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RESUMO

Este artigo tem a finalidade de exibir as observacdes relacionadas a qualidade de
vida no trabalho (QVT). A melhoria da QVT na empresa proporciona um ambiente
sadio e agradavel, nesse contexto a proposta foi objetivada nos processos
intrinsecos da organizagdo Despachante Lisboa, com foco nos recursos humanos.
Foi possivel identificar problemas internos através de pesquisa de campo,
analisando a rotina da empresa, também se utilizou o recurso de questionario, que
foi fundamental pois veio a confirmar suposi¢cdes levantadas no exame do ambiente
de trabalho. A expectativa é que se busque através dessa avaliacdo alternativas aos
problemas enfrentados, ou seja, um ponto de equilibrio entre trabalhadores e
empresa, fortalecendo assim o sucesso organizacional.

Palavras chaves: Qualidade de Vida no Trabalho, sucesso organizacional e
recursos humanos.



ABSTRACT

This article has the purpose of showing the observations related to quality of life at
work (QVT). The improvement of the QVT in the company provides a healthy and
pleasant environment, in this context the proposal was objectified in the intrinsic
processes of the organization Despachante Lisboa, focusing on human resources. It
was possible to identify internal problems through field research, analyzing the
routine of the company, also used the questionnaire, which was fundamental
because it came to confirm assumptions raised in the examination of the work
environment. The expectation is that through this evaluation we seek alternatives to
the problems faced, that is, a point of balance between workers and company, thus
strengthening organizational success.

Keywords: Quality of Life at Work, organizational souccess and human resources.



INTRODUCAO

A gualidade de vida no trabalho se torna indispensavel quando se estabelece
padrdes internos de producgdo, pois a valorizagdo do cotidiano organizacional do
capital intelectual evidenciado, torna a organizacdo harmodnica em seus processos.
Seguindo essa linha, a exploracdo proposta tem o intuito de demostrar melhorias na
qualidade de vida dos trabalhadores e aprimorar o dia-a-dia nos processos

organizacionais.

Este estudo mostrar4 a importancia da valorizagdo dos recursos humanos na
empresa Despachante Lisboa. A relagdo entre produtividade e bem-estar no
trabalho vem sendo cada vez mais explorada, afim de proporcionar suporte
organizacional ao trabalhador, formando assim um ambiente de trabalho adequado a
producdo continua. Esta obra busca expor as dificuldades dos empregados em
relacdo aos exercicios das func¢des, com a finalidade de adequar a realizacdo das
tarefas, proporcionando uma producdo continua sem prejuizos a saude dos

envolvidos.

Um dos maiores problemas hoje enfrentados pelas organizacbes € a
competitividade, que em alguns casos podem ser a nivel global. Para se sobressair
a concorréncia, as empresas tém como pilares os seus empregados, que sao o elo
entre os planejamentos estabelecidos e suas materializagdes. Assim a qualidade de
vida no trabalho vem sendo cada vez mais abordada nas empresas, deste modo foi
levantado a seguinte probleméatica: qual a importancia de se implementar um

programa de Qualidade de Vida no Trabalho na despachante Lisboa?

Afim de objetivar o desenvolvimento da organizacdo, o pesquisador ira
compreender e interpretar as informacgdes coletadas por observacédo e também pela
aplicacdo de questionarios. A analise mostrara indicativos para melhorias internas,
onde apresenta pontos relevantes que ajudam a evidenciar as reais necessidades

dos recursos humanos da organizagéo.

QUALIDADE DE VIDA NAS ORGANIZACOES

Estimasse que os estudos em relagdo a Qualidade de Vida no Trabalho se

deram a partir dos anos de 1950, Rodrigues (2016), nos mostra que na “Tavistock



Institute” em Londres, Eric Trist formou um grupo de estudo, que deu origem a uma
abordagem sécio técnica voltada a organizacéo do trabalho, o intuito foi enfatizar a
satisfacdo do trabalhador no trabalho. Nesse mesmo momento nos Estados Unidos,
Louis Davis juntamente com colaboradores, analisavam “linhas de montagem”
observando o que poderia ser modificado para oferecer melhor qualidade de vida
aos operarios. Tanto os estudos de Eric Trist e Louis Davis visavam a possibilidade

de equilibro entre empregado e organizacgao.

Devemos também considerar ensinamentos anteriores, que despertaram o
interesse do estudo do tema Qualidade de Vida no Trabalho, como a introducéo da
Administracéo Cientifica de Taylor, no final do século XIX. Segundo Ferreira (2015),
Taylor pregava o pressuposto de que o ser humano e movido por dinheiro. A ideia
era pagar altos salérios e diminuir os custos de producdo, gerando a organizacao
racional do trabalho focada na divisdo de tarefas, especializacéo, hierarquizacdo e

padronizacao do trabalho.

Na década de 1930, surgiu a Escola das Rela¢cdes Humanas encabecada por
Elton Mayo, onde se criticava a Administracao Cientifica de Taylor pelo fato de que a
intensa padronizacéo do trabalho, a instituicdo de métodos e a divisdo entre pensar
e agir, causava desumanizacao do trabalho (CHIAVENATO, 2004).

Juntamente com parceiros de estudo, Elton Mayo (apud MAXIMIANO, 2009),
realizou umas das mais conhecidas pesquisas relacionadas ao comportamento
humano, a experiéncia de Hawthorne, entre 1927 e 1932 na industria da Western
Electric Company, situada em Chicago, no bairro Hawthorne. O experimento
constatou que influencias do grupo de trabalho interferiam no rendimento dos
empregados, ou seja, o nivel de producdo pode ser prejudicado por fatores
relacionados a integracdo social e teor do cargo. Ao fim foi concluido que aspectos
psicolégicos e bem-estar do trabalhador geram grande impacto nos resultados de

uma organizagao.

Na década de 1950 surge a Escola Comportamental, onde se objetivava o
estudo do comportamento humano nas organizagdes via motivacdo. Duas
destacadas linhas de pensamento foram desenvolvidas nesse periodo, pelos
seguintes autores: Abraham Maslow e Frederick Herzberg (MAXIMIANO, 2009).



De acordo com Maslow (apud CHIAVENATO, 2004), a agdo do ser humano
depende das necessidades e vontades de cada um, ou seja, 0s motivos para se
praticar algo séo pessoais. Para Maslow as necessidades humanas estao
escalonadas em uma piramide de importancia comportamental, onde estédo
dispostas as necessidades nos niveis primarios e secundéarios. Segundo Maslow

esses niveis interferem diretamente no comportamento humano.

Figura 1: Hierarquia das Necessidades Humanas de Maslow
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Fonte: http://docplayer.com.br/docs-images/24/3776202/images/25-0.png

1. Necessidades Fisiologicas: forma a base da piramide, sdo as necessidades
basicas do ser humano, como a necessidade de se alimentar, buscar abrigo,
dormir e desejo sexual relacionado a reprodugéo. Neste caso o individuo sera
dominado pela necessidade que nao for satisfeita (CHIAVENATO, 2004).

2. Necessidade de seguranca: compde o segundo nivel da piramide, é relacionado
a necessidade de protecdo contra ameacas de qualquer sorte. Surge quando o
nivel anterior é satisfeito (CHIAVENATO, 2004).

3. Necessidades Sociais: se da pelo desejo de associacdo, participacdo e
aceitacdo. A falta de socializacdo pode ocasionar resisténcia, antagonismo e
hostilidade (CHIAVENATO, 2004).



4. Necessidade de estima: necessidade voltada a como o individuo se vé, a
satisfacdo deste nivel e responsavel pela autoconfianca, forca, valor, poder,
prestigio, utilidade e capacidade. Sua frustacdo pode gerar efeito totalmente
contrario aos citados a cima (CHIAVENATO, 2004).

5. Necessidade de auto realizacdo: é relacionada ao autocontrole, liberdade,
autossuficiéncia e também responséavel pelas realizacdes pessoais. Na medida
em que 0S outros quatro niveis anteriores podem receber recompensas
externas, a auto realiza¢do serd uma recompensa dada a si proprio, ou seja, hdo
tera possibilidade de ser controlado pelos outros (CHIAVENATO, 2004).

Ja para Herzberg (apud MAXIMIANO, 2009), sdo dois os fatores dirigidos a
motivacdo e satisfacdo, sendo: fatores motivacionais e fatores higiénicos. Apds uma
série de observacbes nas organizacbes, Herzberg percebeu que os fatores
motivacionais eram aqueles que estavam ligados diretamente ao trabalho, como por
exemplo a realizacdo de algo importante. Em contrapartida os fatores higiénicos
foram relacionados ao ambiente de trabalho, sendo a forma que o as tarefas eram
realizadas, tendo como exemplo as condi¢des fisicas do trabalho. Os fatores
higiénicos foram assim chamados, pelo fato de serem responséaveis as condi¢des de
sanidade psicolégicas no ambiente. Deste modo percebeu-se que as presencas de
fatores motivacionais levam a satisfacdo e a auséncia de fatores higiénicos
culminavam na insatisfagéo do trabalhador. Herzberg concluiu que para se induzir o
individuo a um estado de motivacdo € necessario a combinacdo dos dois fatores,

pois um sem o outro tende a ser ineficaz.

As concepgoes de Qualidade de Vida no Trabalho mesclam os ensinamentos
de diferentes épocas. Na medida em que os anos foram passando, a
conscientizacdo dos trabalhadores juntamente com a crescente responsabilidade
social das organizacdes, contribuiram para que os proprios gestores buscassem

meios de melhorar as formas de realizagcéo do trabalho.

Segundo Chiavenato (2004, p.368):

A preocupacdo da sociedade com a qualidade de vida das pessoas
deslocou-se ha muito pouco tempo para a situacéo de trabalho, como parte
integrante de uma sociedade complexa e de um ambiente heterogéneo. A
QVT assimila duas posi¢fes antagdnicas: de um lado a reivindicagdo dos
empregados quanto ao bem-estar e satisfacdo no trabalho; e de outro lado
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0 interesse das organizacbes quanto aos seus efeitos potenciadores sobre
a produtividade e qualidade.

A falta de qualidade de vida nas organizagdes

Nos dias atuais a concorréncia vem sendo cada vez mais forte e acirrada,
sendo assim a organizacdo interna da empresa se torna fator determinante de
sucesso. Chiavenato (2004), observa que a valorizacdo das condi¢cdes sociais e
psicolégicas dentro de uma organizacdo, sdo de extrema importancia para um
ambiente interno saudavel e produtivo, nos mostra também que para atender o
cliente externo, primeiro devesse atender as necessidades do ambiente de trabalho,

pois é ali o ponto de origem do processamento de seus produtos e servicos.

Na atualidade o estresse pode ser considerado como inverso de qualidade de
vida. O ambiente competitivo nas organizacdes, prazos cada vez mais curtos em
relacdo a produtividade, globalizacdo e tantos outros, favorecem a baixa qualidade
de vida dos individuos envolvidos (MARINS, 2003).

As mas condicdes de trabalho ocasionam mais cedo ou mais tarde na
insatisfacdo entre o0s colaboradores, proporcionando assim problemas no
atendimento, faturamento e possibilidades de crescimento. Para alcancar condicbes
que despertem motivacdo nos colaboradores, é preciso que o ponto de partida seja
o investimento na Qualidade de Vida no Trabalho dos mesmos. Isso tera papel
fundamental no sucesso da organizacdo, para Rossi, Perrewé, Meurs (2015), a
melhoria no ambiente de trabalho ndo traz apenas vantagens para os empregados,

mas também proporciona condi¢des favoraveis para o crescimento da empresa.

AS DOENCAS ORGANIZACIONAIS

A Qualidade de Vida no Trabalho se alicerca no aspecto integral das pessoas,
isso é conhecido como viséo biopsicossocial, que propde um olhar sistémico do ser
humano. Maximiano (2009), enfatiza que o enfoque biopsicossocial a saude nédo é
relacionada apenas pela auséncia de doencgas, mas pela relacdo entre bioldgico,

psicolégico e social.

Ferreira (2015), nos mostra que os fatores psicossociais (juncdo de psicologia

individual e a vida social) podem levar ao estresse no trabalho. Existem trés tipos de
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respostas que trazem ao trabalhador transtornos relacionados ao estresse, que séo:
as fisioldgicas, psicologicas e comportamentais.

As respostas fisiologicas séo relacionadas a fun¢des mecénicas (fisicas) e
bioquimicas, que podem gerar doencas e sindromes como: hipertenséo arterial,

distarbios osteomusculares relacionados ao trabalho e gastrites (FERREIRA, 2015).

Se tratando de respostas psicologicas, sdo consideradas reacfes que
envolvem aspectos mentais ou emocionais tais como: tensdo, ansiedade, baixo
envolvimento e satisfagdo com o trabalho, alteragbes na memodria e transtornos de
humor (FERREIRA, 2015).

J4 as respostas comportamentais sdo relacionadas a forma em que os
empregados agem mediante estresse que podem ser: aumento da taxa de acidentes
de trabalho, comportamento de vandalismo e roubos, aumento de absenteismo e
greves, dentre outros (FERREIRA, 2015).

Segundo Maximiano (2009, p. 62):

As teorias convencionais da motivagdo preocupam-se predominantemente
com a satisfacdo das pessoas, sem abordar explicitamente o stress. No
entanto, a correlacdo entre stress e trabalho é evidente. Atividades que
requerem exaustivo esforgo fisico, ou que sdo alienantes, ou realizadas em
ambientes de tensado, produzem efeitos psicolégicos negativos, mesmo que
a pessoa esteja fisicamente bem. O stress depende da capacidade de
adaptacdo, que envolve o equilibrio entre a exigéncia que a tarefa faz a
guem a realiza e a capacidade da pessoa que a realiza. O equilibrio produz
bem-estar. Sem equilibrio, resultam diferentes graus de incerteza, conflito e
sensacao de desamparo. O equilibrio, ou desequilibrio, pode ser produzido
ndo apenas pela tarefa, mas também por uma conjuntura.

As transformacfes das caracteristicas do trabalho, se tornaram desafios para
os esforgos voltados a Qualidade de vida no trabalho. Se antes os ricos a salde do
trabalhador eram mais visiveis, hoje os riscos de importancia mental e efetivo
predominam, as caracteristicas dos problemas se modificaram, tendendo a
implantagcdo da Gestdo da Qualidade no Trabalho nos diferentes niveis na
organizacdo. No nivel estratégico, a preocupacdo € declarada na missdo e na
politica da empresa. Em relagdo ao nivel gerencial, se tem a responsabilidade de

aplicar a QVT juntamente com o0s objetivos, metas e produtividade. E por fim as



12

acOes especificas que visam o bem-estar do trabalhador é aplicada no nivel
operacional (FERREIRA, 2015).

IMPLANTACAO DE UM PROGRAMA DE QVT NAS ORGANIZACOES

Para que se tenha bons resultados em um programa de QVT, ndo é
necessario que o mesmo seja de alto custo para a organizagdo. Sendo assim o
projeto pode ser executado em empresas de diferentes portes, desde os micros
empreendimentos até em organizagdes multinacionais com milhares de
empregados. Deve ser alicergada nas opinides e nas reais necessidades dos

participantes no processo.

De acordo com SILVA e MARCHI (1997), a fundamentagdo para a
implantagdo de um programa de QVT, se respalda em trés fases: 1° identificar um
gestor para o projeto, ficando sob responsabilidade dele a gerencia do
planejamento, junto com sua implantacdo e avaliagdo. 2° despertar interesse da
diretoria da empresa. 3° colher opinides com os colaboradores, pois as futuras

mudancas serao destinadas aos trabalhadores envolvidos.

Com a intencdo de estabelecer boas condi¢des no ambiente organizacional
ao trabalhador, a implantagdo de um programa de QVT, se mostra como conjunto de
agdes, que abrange todos os envolvidos no processo de mudanca. (LIMONGI-
FRANCA, 2003).

Identificac&o das preocupacgdes

Para que seja possivel identificar de maneira mais precisa as reais
preocupacdes, utiliza-se um modelo de QVT no processo. Varios modelos sao
disponiveis, entretanto trés se destacam, que sdo: Modelo de Hackman e Oldhan;
Modelo de Nadler e Lawdle e Modelo de Walton (CHIAVENATO, 1999).

A presente pesquisa se utiliza de indicativos do modelo de Walton (apud
CHIAVENATO, 1999), onde a percepgao se sustenta em oito fatores determinantes,

que afetam diretamente a Qualidade de Vida dos Trabalhadores.
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Quadro 1: Fatores e Dimensdes de Walton

Fatores de QVT Dimensoes
. Renda adequada ao trabalho
. Equidade interna

. Equidade externa

1. Compensacéo justa e adequada

. Jornada de trabalho

2. Condigdes de segurancga e saude no trabalho _ Ambiente fisico

. Autonomia

. Significado da tarefa

. Identidade da tarefa

. Variedade de habilidades

10. Retroacgéo e retro informagéo

O NI BRWDN -

3. Utilizacao e desenvolvimento da capacidade

©

11. Possibilidade de carreiras

4. Oportunidade de crescimento e seguranga 12. Crescimento profissional
13. Seguranga no emprego

14. Igualdade de oportunidades
5. Integracao social na organizagéo 15. Relacionamentos interpessoais e grupais
16. Senso comunitario

17. Respeito as leis e direitos trabalhistas
18. Privacidade pessoal

19. Liberdade de expressao

20. Normas e rotinas claras da organizagéo

6. Garantias constitucionais

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

22. Imagem da empresa
8. Relevancia social da vida no trabalho 23. Responsabilidade social pelos produtos/servigos
24. Responsabilidade social pelos empregados

Fonte: Chiavenato 1999, p. 394.

Por estabelecer fatores e dimensdes, esse modelo se mostra relevante em
relacdo a Qualidade de Vida no Trabalho, pois observa situacdes ocorridas dentro
da organizacdo e também na vida social do colaborador, indicando ao pesquisador

0S motivos que levam a QVT.

METODOLOGIA

A realizacao deste trabalho tem por objetivo expor as necessidades pessoais
e coletiva dos colaboradores da despachante Lisboa, afim de obter informacdes
relacionadas ao cotidiano dos empregados. A utilizacdo do método qualitativo e
quantitativo se faz necessario, pelo fato de expor o pesquisador a informacgdes reais
e atualizadas no local de pesquisa, ou seja, o analista tem a possibilidade de

acompanhar o processo em campo € colher a maior quantidade de informacdes

possiveis.
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Na pesquisa de campo foi possivel constatar as reais deficiéncias da empresa
quando referisse a qualidade de vida no trabalho. Essa forma de pesquisa nos
mostra as informacdes necessarias para realizacdo de uma determinada analise,
nela é possivel a obtencdo de informacdes que levam as respostas de uma hipotese

levantada.

Para Gil (2002, p.130):

Esta etapa representa um periodo de investigacéo informal e relativamente
livre, no qual o pesquisador procura obter, tanto quanto possivel,
entendimento dos fatores que exercem influéncia na situacdo que constitui o
objeto de pesquisa. Constitui, portanto, uma etapa cujo objetivo é o de
descobrir 0 que as variaveis significativas parecem ser na situacao e que
tipos de instrumentos podem ser usados para obter as medidas necessarias
ao estudo final.

Para que se tenha sucesso em uma investigacdo, a utilizacdo da técnica de
observacdo se torna imprescindivel. Lakatos & Marconi (2003), evidencia que a
observacdo tem o papel de coletar dados, porem isso ndo se torna apenas a acéo
de ver e ouvir, mas sim a ligacdo entre os fatos e a proposta de estudo.

Para o estudo de campo, deve-se observar também a aplicacdo de
questionario, que € o registro da visdo das partes envolvidas no processo. E uma
ferramenta capaz de levantar dados a partir de perguntas elaboradas pelo
pesquisador, afim de focar no objetivo do trabalho. O questionario pode ser
respondido sem a presenca do entrevistador, deixando o entrevistado a vontade
para refletir sobre o assunto (LAKATOS & MARCONI, 2003).

ANALISE DE PESQUISA

A pesquisa foi realizada no periodo de 22 a 30 de marco de 2017, com todos
0s 6 empregados. A mesma revelou que quando a atrasos no comec¢o do expediente
acontece um efeito “cascata”, onde o cronograma do dia é afetado, causando
acumulo de tarefas para as horas seguintes. O departamento comercial € o que
mais sofre pois deve executar tarefas atrasadas e simultaneamente realizar o
atendimento aos clientes, isso leva a equipe ao estresse alterando a qualidade de
vida do ambiente de trabalho. Mas ndo s6 o departamento comercial é atingido por
esse problema, a empresa como um todo e afetada, os horarios de pausa para

descanso e alimentacdo sdo alterados juntamente com o de saida. Isso gera
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insatisfacdo no trabalho pelo fato do empregado associar o ambiente de trabalho ao
estresse, em contrapartida a empresa nao produz como deveria gerando assim

desagrado para ambas as partes.

No questionario aplicado no Despachante Lisboa foram abordados os

seguintes aspectos:

» Sexo dos empregados

* Nivel do cargo

* Incidéncia de extensédo do horario de trabalho

* Oscilagéo nas pausas para descanso e alimentacao
« Satisfacdo com a carga horério

* Em que atrapalha a extensdo do horério de trabalho

* Relacéo de estresse com o trabalho

Os graficos a seguir nos expdem 0s seguintes resultados:

Gréafico 1: Sexo dos entrevistados

Sexo

S

= Masculino

= Feminino

Fonte: elaborado pelo académico.

Essa pergunta tem o objetivo de demostrar o perfil que prevalece no ambiente
organizacional. Sendo assim o grafico nos mostra que dentro da Despachante
Lisboa, no quadro de empregados o sexo masculino é predominante.
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Gréfico 2: Nivel do cargo

Nivel do Cargo

= Gerencial

= Operacional

Fonte: elaborado pelo académico.

A observacao feita referente a esse grafico, € que todos os empregados
participaram da pesquisa, deixando claro que a analise foi realizada observando

toda a empresa, sem descriminacdo de departamento ou posi¢cdo do empregado.
Gréfico 3: Frequéncia em que o horario de trabalho € aumentado

Extencdo do Horério de Trabalho

¥ uma vez por semana
= duas vezes por semana
= trés vezes por semanas

= mais de trés vezes por semana

Fonte: elaborado pelo académico.

Foi notado que toda a organizacdo sofre com ocasides periddicas, em que se
tem a extensao do horério de trabalho. O que chama mais a atencéo é que 50% dos
entrevistados relataram que extrapolam o horario de trabalho pelo menos 2 vezes na

semana.
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Gréfico 4: Seguimento dos horarios para alimentacédo e descanso

As pausas para alimentacéo e descanso sao fixas?
0%

= Sim

Nao

100%

Fonte: elaborado pelo académico.

Esse grafico nos mostra que os empregados ndo se alimentam e descansam
em horarios fixos, sendo as pausas variadas. Isso nos mostra que 0 nao

cumprimento do horario de chegada afeta diretamente no expediente.
Gréfico 5: Satisfacdo Com o Horario de Trabalho

Satisfacdo Com o Horario de Trabalho

.

= Sim

83%

Fonte: elaborado pelo académico.

Em relacdo a satisfacdo dos empregados do Despachante Lisboa, o grafico
nos mostra que o descontentamento predomina dentro da organizacdo. Entende-se
gue o0s aspectos anteriores citados s&o considerados influenciadores para tal

resultado.
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Gréfico 6: Influéncias da extenséo do horéario

Em Que Atrapalha a Exten¢cdo do Espediente

= Lazer
= Estudo
= Convivéncia com a familia

Fonte: elaborado pelo académico.

As consequéncias da extensdo de horéario de trabalho séo inevitaveis na vida
pessoal do empregado, sendo assim esse questionamento resultou na seguinte
informacéo, onde 50% dos entrevistados relataram que o trabalho afeta diretamente

no seu periodo de lazer.
Gréfico 7: Relacao entre trabalho e estresse

Relacao trabalho e Estresse

= Sim

= Ndo

Fonte: elaborado pelo académico.

Os empregados da despachante Lisboa relacionam o trabalho ao estresse.
Isso fica claro, pelo fato de grande parte da equipe acreditar que a forma como as
tarefas sdo dispostas, levam a um ambiente de trabalho estressante, principalmente

pelo acumulo de afazeres.
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v' Por qual motivo as atividades executadas, levam a um ambiente de

trabalho estressante?

R: dos 83% de empregados que relataram que o trabalho dentro da empresa
ocasiona em estresse, grande parte referiu-se que o motivo seria o acumulo de
tarefas, principalmente apés as 11:00hs. Ja uma outra parte demostrou
descontentamento com a extrapolacdo de horéario, que também € ocasionada pelo

acumulo de tarefas.

Plano/programa de melhorias (sugestdes)

Com o termino do levantamento das informacdes colhidas no Despachante
Lisboa, foi exposta a proposta de implementacdo de melhoria. Sendo assim o
método utilizado fui o 5W2H, que indica em forma de checklist as acdes que

necessitam ser tomadas pelas partes envolvidos no processo.

A utilizacdo da ferramenta 5W2H possibilita a identificacdo do que pode ser
feito, quem sera o responsavel pela acdo, em que tempo sera executado, qual o

motivo da a¢do, em que lugar serd realizada, o modo e o custo.

Quadro 2: Método 5W2H

5W2H TRADUCAO PERGUNTAS ESTIMULADAS

What? O que? O que pode ser feito?

Who? Quem? Quem sera responsavel?

When? Quando? Quando deverd ser feito?

Why? Por qué? Por que isso deve ser feito?

Where? Onde? Onde o fato aconteceu? Onde a agéo devera ser tomada?
How? Como? Como sera feito?

How much? | Quanto custa? Quando custara para a empresa?

Fonte: elaborado pelo aluno.



Quadro 3: Plano de acéo
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PLANO DE ACAO
O que? Quem? Quando? Onde? Por qué? Como Quanto?
(What) (Who) (When) (Where) (Why) (How) (How Much)
Devidoa | Através da
N . o O custo do
Instituicao L. No oscilacao aquisicao .
. Pelo Até julho .. aparelho é
de registro o Despachante| na entrada | de relégio
. proprietario | de 2017 . . de R$
eletrénico Lisboa e saidada | de ponto
. P 2.350,00
equipe biométrico
Equipe de . Liberacdo de| Na&oira
Incentivo ao
empregados .. No . 50% dos gerar
. Pelo Até julho cumprimento
reduzida as N Despachante empregados custos
. proprietario | de 2017 . dos L
sextas-feiras Lisboa a cada adicionais
. cronogramas .
apos as sexta-feira | a empresa
13:00hs

Fonte: elaborado pelo aluno.

CONSIDERACOES FINAIS

A concepcao de reconhecimento do servico prestado por parte da empresa,
se mostra fundamental para a manutencdo de um bom ambiente de trabalho. As
politicas de recompensacgdo sdo fundamentais, afim de envolver cada vez mais a

equipe nas atividades estabelecidas.

7z

Qualidade de Vida no Trabalho ndo é somente a observacdo de fatores
fisicos do ambiente, mas também a preocupacdo com questdes psicoldgicas dos
envolvidos no processo. A observacdo da Qualidade de Vida no Trabalho, se faz
necessaria dentro de uma organizacdo pelo fato de alinhar os interesses
empresariais as necessidades dos trabalhadores, pois colaboradores motivados e
satisfeitos sdo mais produtivos. A salde de uma empresa competitiva depende

primeiramente do capital intelectual participante.

Quando se estabelece formas de melhoria no ambiente de trabalho, os
empregados passam a observar a direcdo da empresa de forma diferente, eles vém
a lideranca ndo como mandataria e sim como mentora que os da a direcao certa
para as melhores acdes. A proposta de regulamentacdo de horarios dentro do

Despachante Lisboa trara beneficios, pois os trabalhadores terdo horarios fixos para
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alimentacdo é descanso, isso se torna favoravel quando se leva em conta a saude
do trabalhador. Outra questdo positiva € a liberacdo antecipada de parte dos
funcionarios as sextas-feiras, possibilitando um maior periodo de descanso nos fins

de semana.

O trabalho realizado foi marcante e satisfatorio, pois contribuiu para a
aplicacdo dos conhecimentos tedricos do académico a rotina da organizagdo. A
oportunidade de observar 0s processos internos, juntamente com o modelo em que
o estudo foi feito, trouxe a possibilidade de sugerir solucbes e melhorias as
dificuldades enfrentadas pela empresa e certamente serviu para o aperfeicoamento

do discente em relacédo ao tema estudado.
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APENDICE

PESQUISA DE SATISFACAO DESTINADA AOS COLABORADORES DO
DESPACHANTE LISBOA

1- SEXO E IDADE:

MASCULINO (__) FEMININO (_)
IDADE ()

2- NIVEL DO CARGO:

A- OPERACIONAL ()
B- GERENCIAL (_)

3- COM QUE FRENQUENCIA O SEU HORARIO DE TRABALHO E ESTENDIDO?

A- NENHUMA VEZ NA SEMANA ()

B- UMA VEZ NA SEMANA ()

C- DUAS VEZES NA SEMANA (_)

D- TRES VEZES NA SEMANA ()

E- MAIS DE TRES VEZES NA SEMANA (_)

4- SUAS PAUSAS DIARIAS PARA ALIMENTACAO E DESCANSO SAO SEMPRE
NOS MESMOS HORARIOS?

A-SIM ()
B- NAO ()

5- EM RELACAO AO HORARIO DE TRABALHO VOCE ESTA SATISFEITO(A)?

A-SIM (_)
B- NAO ()

6- QUANTO A EXTENSAO DO HORARIO DE TRABALHO, ISSO ATRAPALHA EM
QUAL ASPECTO?

A- LAZER ()
B- ESTUDO (_)
C- CONVIVENCIA COM A FAMILIA ()

7- NA SUA OPNIAO O TRABALHO EXECUTADO O(A) DEIXA ESTRESSADO(A)?
A-SIM ()
B- NAO ()

8- SE SIM NA PERGUNTA ANTERIOR, POR QUAL MOTIVO?




ANEXO

PROPOSTA COMERCIAL RELOGIOS DE PONTO
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Conectando sua empresa as melhores tecnologias.

Pontoi/D

Technology

RELOGIOS DE PONTO HOMOLOGADOS PELO MINISTERIO DO TRABALHO E EMPREGO

Atualmente, o melhor custo-beneficio do mercado.

Em conformidade com a Portaria 1.510 e certificado pelo Inmetro, o REP
iDClass utiliza as mais modernas tecnologias. Seu display touchscreen pos-
sibilita uma interagdo amigdvel e intuitiva com o usudrio e seu design ino-
vador, tamanho reduzido e robustez reafirmar sua lideranga no segmento.

Possui mecanismo impressor de alta velocidade e robustez com guilhoti-
na, duas portas padrao USB, capacidade para bobinas de até 400m e até
15.000 usuarios cadastrados.

REP iDClass

Marca: Control ID.

REP iDClass com biometria

RS 2.350,00
INSTALACAO INCLUSA
INTEGRAGAO INCLUSA
TREINAMENTO BASICO INCLUSO
TREINAMENTO AVANCADO INCLUSO
SOFTWARE DE GERENCIAMENTO PARA

01 CNPJ E ATE 200 FUNCIONARIOS HCEUS
ACESSO AO HELP DESK INCLUSO

60 DIAS DE SUPORTE TECNICO GRATUITO INCLUSO
A VISTA,

FORMAS DE PAGAMENTO ATE X N EARTAG PAGSEGAINO)
ATE 48X NO CARTAO BNDES.
IMPOSTOS INCLUSOS
ENTREGA IMEDIATA
FRETE INCLUSO PARA GOIANIA

VALIDADE DA PROPOSTA 15 DIAS

Rua M-1, n? 174, Qd. 33, Lt. 30, Parque das Laranjeiras, Goidnia/GO, CEP 74.855-510.

(62) 3598-3055 / 98559-0986 — contato@pontoid.com.br — www.pontoid.com.br — CNPJ: 15.510.810/0001-65.



