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QUALITY OF LIFE AT WORK IN THE DEVELOPMENT OF COACHING-
ORIENTED HIGH PERFORMANCE TEAMS
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RESUMO

O presente estudo tem por objetivo identificar a satisfagdo dos funcionarios de uma industria
metalmecénica localizada no Municipio de Santa Rosa-RS, em relagdo as dimensdes da
qualidade de vida no trabalho, analisando sua relevancia para o desenvolvimento das pessoas e
a constitui¢do de equipes de alto desempenho orientadas ao Coaching. Para inferir as devidas
andlises, realizou-se uma pesquisa aplicada e descritiva, também caracterizada como
bibliografica, sob uma abordagem qualitativa e quantitativa. Os procedimentos técnicos
basearam-se no levantamento (Survey) de dados pelo modelo de mensuracdo de Qualidade de
Vida no Trabalho (QVT) de Walton (1973), a uma amostra de 25 funciondrios do setor de
planejamento de materiais. O questiondrio foi dividido em trés partes: 1= questdes sobre QVT;
2= questdes sobre Times de Alta Performance; e 3= questdes relacionadas ao Coaching. Os
resultados apontam que a dimensdo Coaching apresentou os maiores indices (19%) de muito
satisfeito, seguido da dimensdo Condicdes de Trabalho e Seguranca no estado de Satisfeito
(63%), seguido de Oportunidade de Crescimento e Seguranca nos indicativos de maior
indiferenca (37%) e na Compensagao Justa e Adequada com o maior percentual de funcionérios
Insatisfeitos (20%) e Muito Insatisfeito (3%).

Palavras-chave: Qualidade de Vida no Trabalho, Equipes de Alta Performance, Coaching.
ABSTRACT

The present study aims to identify the satisfaction of the employees of a metalworking industry
located in the Municipality of Santa Rosa-RS, in relation to the dimensions of the quality of life
at work, analyzing their relevance for the development of the people and the constitution of
teams of high Performance-oriented coaching. In order to infer the appropriate analyzes, an
applied and descriptive research, also characterized as bibliographical, was carried out under a
qualitative and quantitative approach. The technical procedures were based on the Survey of
data by Walton's Quality of Life at Work (QVT) measurement model, to a sample of 25
employees in the material planning sector. The questionnaire was divided into three parts: 1 =
questions about QWL; 2 = High Performance Times questions; And 3 = Coaching issues. The
results indicate that the Coaching dimension had the highest indices (19%) of very satisfied,
followed by the Working and Safety Conditions dimension in the Satisfied state (63%),
followed by Growth and Safety Opportunity in the indicatives of greater indifference (37 %)
And Fair and Adequate Compensation with the highest percentage of employees dissatisfied
(20%) and Very Unsatisfied (3%).

Keywords: Quality of Life at Work, High Performance Teams, Coaching.
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1 INTRODUCAO

As atuais mudancas no cenario econdmico e politico t€ém levado as instituigdes a se
preocuparem com a continuidade das operacdes, desencadeando a necessidade de entender
melhor as questdes sobre a satisfacdo dos funcionarios. Diante deste cendrio acredita-se que
ndo ¢ mais possivel sustentar a continuidade das empresas, sem proporcionar a seus
funciondrios uma qualidade de vida no trabalho que atenda as necessidades individuais e da
equipe.

O ambiente de negdcios passa a requerer que ndo apenas os funcionarios procuram
maneiras de melhorar a qualidade de vida dentro das organizagdes, mas também os
empregadores e lideres também estdo cada vez mais engajados a criar mecanismos e
implementar agdes para tornar as pessoas mais felizes. Estas agdes, aliadas aos treinamentos
oferecidos na organiza¢do e habilidades do individuo, sdo fatores fundamentais para
desenvolver uma equipe de alta performance.

O presente estudo surgiu da necessidade de entender os principais fatores que os
individuos valorizam em uma industria metal mecanica, para criar um ambiente de trabalho
com qualidade de vida, proporcionando melhores condi¢des no trabalho e facilitando o
atingimento das metas individuais, da equipe e da organizagao.

De acordo com Lomongi-Frang¢a (2003) existem muitas interpretagdes para a Qualidade
de Vida no Trabalho, estas defini¢des vao desde cuidados médicos de saude e seguranga, como
também atividades de lazer, motivagdo entre outras. Define-se também discussoes a respeito de
vida e do bem-estar das pessoas, grupos, comunidades e a niveis mais amplos.

Equipe de trabalho, ndo sdo apenas pessoas que trabalham para um mesmo lider ou que
ficam perto um do outro, uma equipe de trabalho ¢ um grupo que compartilha as
responsabilidades por produzir algo em conjunto (BALDWIN, 2015). Portanto, o Coaching ¢
uma ferramenta muito valorizada e importante para melhorar as competéncias profissionais,
que sdo fundamentais para o negocio (OLIVEIRA, 2012).

Este estudo tem como objetivo geral identificar a satisfagdo em relagdo as dimensdes de
Qualidade de Vida no Trabalho proposta pelo autor Walton no setor de planeamento de pegas
€ materiais em uma induastria metal mecanica, para suportar o desenvolvimento das pessoas e
construir equipes de alto desempenho orientadas ao Coaching. Desta forma a questdo a ser
respondida neste estudo é: “Como a QVT auxilia na construcao de equipes de alto desempenho
orientadas ao Coaching?”.

A industria metal mecanica apresenta uma grande oportunidade para discussdo deste
tema, tendo em vista que € constituida por grupos de pessoas de diferentes habilidades técnicas,
divididas por areas funcionais. Neste tipo de organizagdo surge cada vez mais forte a
necessidade de contratar, desenvolver e manter profissionais com excelentes habilidades
técnicas e comportamentais, além de manté-los satisfeitos e motivados a cada dia.

2 REVISAO DA LITERATURA

A revisdo da literatura realizada nesta se¢do tem por objetivo apresentar alguns estudos
que serviram de fundamentacdo tedrica para a temadtica escolhida: qualidade de vida no
trabalho, com base nas teorias escritas pelos diversos autores descritos na referéncia
bibliografica. Desta maneira apresenta-se dividida em: Qualidade de Vida no Trabalho, Equipes
de Alta Performance, Coaching
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2.1 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

Apo6s o a Revolugdo Industrial, com o aumento da modernizagdo, o crescimento das
industrias e o excesso de mao de obra, os trabalhadores acabavam tendo que trabalhar em
jornadas que chegavam a 18 horas didrias, em condi¢des desumanas, ndo se consideravam suas
necessidades basicas, a sua Unica fungao era trabalhar para aumentar o ganho, independente de
suas condicdes de trabalho. Segundo Ricardo (2000, apud RODRIGUES, 1994, p. 26) “o salario
deve ser o prego necessario para que o trabalhador subsista e perpetue sua classe, sem aumento
ou redu¢do”, posicdes ainda mais radicais, como a do autor Townsend, que diz que, “a fome
ndo apenas exerce uma pressao mansa, silenciosa e incessante, como também obriga aos mais
intensos esforgos, somente o aguilhdo da fome tange os trabalhadores para o trabalho”.

Segundo Rodrigues (1994), Taylor, com suas ideias inovadoras sobre produtividade e
sobre a satisfacdo do trabalhador, visando o aumento da produtividade refere que:

Prosperidade para o empregado significa, além de salarios mais altos do que os
recebidos atualmente pelos obreiros de sua classe, o aproveitamento dos homens de
modo mais eficiente, habituando-os a desempenhar os tipos de trabalhos mais
elevados, para os quais tenham aptiddes naturais e atribuindo-lhes, sempre que
possivel, esses géneros de trabalhos (RODRIGUES, 1994, p. 29).

A conceituacdo da expressao Qualidade de vida ndo ¢ muito facil, tendo em vista o seu
carater subjetivo, complexo e multidimensional. Ter qualidade de vida depende de diversos
fatores de forma intrinsecos e extrinsecos. Desta forma hd um sentido diferente de qualidade de
vida para cada individuo, que ¢ devido a sua inser¢@o na sociedade.

De acordo com Lomongi-Franga (2003), a QVT historicamente esteja relacionada mais
diretamente com as questdes de saude e seguranga no trabalho, o seu conceito também sinaliza
a emergéncia de habilidades e conhecimentos em outros fatores que abrangem agora
associagdes com fatores com; produtividade, legitimidade, experiéncias, competéncias
gerenciais e integragdo social.

Esta dimensao tem sido reconhecida como uma constru¢ao multidimensional e que pode
ndo ser universal e eterno, com os mesmos termos e aplicacdes. Cada pessoa tem necessidades
diferentes quando se trata de suas carreias, € o nivel de sua qualidade de vida no trabalho ¢
determinada pelo fato de essas necessidades estarem sendo atendidas.

Walton (1975, apud RODRIGUES, 1994) definiu oito critérios conceituais como
critérios sobre a QVT: “compensacdo justa e adequada, condi¢cdes de trabalho seguras e
saudaveis, oportunidades futuras para o crescimento continuo e a garantia de emprego,
integracao social na organizagao, constitucionalismo na organizagao, trabalho e espaco total na
vida do individuo e relevancia social do trabalho”.

Maslow foi o primeiro a relacionar as necessidades humanas num quadro teodrico e
abrangente na sua teoria da motivacdo humana, baseada numa hierarquia das necessidades
humanas bdasicas, composta por cinco necessidades fundamentais sendo: fisioldgicas,
segurang¢a, amor, estima e auto realizacdo. O trabalho de Maslow serviu de base para a iniciagao
aos estudos e aprofundamento do tema Qualidade de Vida no Trabalho.

Segundo Herzberg (1968, Apud RODRIGUES, 1994) “o enriquecimento do cargo
proporciona oportunidades para o desenvolvimento psicoldgico do empregado, ao passo que a
amplia¢do do cargo simplesmente torna um cargo estruturalmente maior, nesta proposta fica
explicito que o enriquecimento do cargo propiciara a utilizagao eficiente do trabalhador”. Esta
proposicao € contraria a racionalizagdo do trabalho como meio para aumentar a eficiéncia.

Chiavenato (2004, p.367) define que a QVT "representa o grau em que os membros da
organizagdo sdo capazes de satisfazer as suas necessidades pessoais com sua atividade na
organizagdo". Abrange, dentro outros pontos:
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[...] a satisfacdo com o trabalho executado, possibilidade de futuro na organizagéo,
reconhecimento pelos resultados alcangados, o saldrio percebido, beneficios
auferidos, relacionamento humano dentro do grupo e da organizacdo, ambiente
psicolégico e fisico de trabalho, liberdade de decidir, possibilidade de participar e
coisas assim (CHIAVENATO, 2004, p. 367).

Os obstaculos a qualidade de vida mais citados dizem respeito aos conflitos decorrentes
de insatisfacdo com a provisdo ou com a empresa, dificuldades decorrentes dos conflitos nas
relagdes interpessoais, a falta de infraestrutura doméstica para a mulher que trabalha fora de
casa e finalmente o sofrimento decorrente das crises e insatisfagdes da pessoa consigo mesma.

2.2 EQUIPES DE ALTA PERFORMANCE

Mesmo que a Revolucdo Tecnoldgica venha para substituir as pessoas, ¢ muito
importante para as empresas ter profissionais qualificados, para que ela alcance os seus
objetivos, pois de acordo com Paschoal (2006) “a capacidade de atrair, manter e empregar bem
os talentos confere um diferencial competitivo a empresa”. O fato de trabalhar em colaboragao
préxima com outros, ndo cria uma equipe, equipes sdo Unicas porque um unico membro, nao
pode concluir o trabalho sem a ajuda de outro membro da equipe. (Baldwin, 2015).

Paschoal (2006), cita alguns critérios que sdo essenciais para aprimorar a gestdo de
pessoas nas empresas: a remuneragdo, o apoio ao colaborador, oportunidades de carreira e
treinamento, seguranca e confianga na gestdo, orgulho em relagdo ao trabalho e a empresa,
clareza e abertura na comunicagdo interna, camaradagem no ambiente de trabalho e
responsabilidade social.

Para alcangar os resultados almejados pela empresa, € necessario que haja uma equipe
qualificada e produtiva, motivada e comprometida com os ideais da empresa. Robbins e Judge
(2010) acreditam que alguns fatores podem determinar o sucesso das equipes, entre os quais
destacam: recursos adequados, lideranca eficaz, clima de confianca e sistemas de avaliagdo de
desempenho e de recompensas.

O processo de treinamento e desenvolvimento nas empresas constitui um fator
importante e crucial na obten¢do de uma equipe de alta performance. Segundo Gil (2001), a
partir da década de 60, o treinamento passou a envolver todas as atividades voltadas a suprir as
caréncias dos individuos ou grupo, em relagdo aos conhecimentos, habilidades e atitudes, estas
acoes possibilitam ao individuo uma melhor forma de desempenhar as tarefas necessarias para
alcangar os objetivos da organizagao.

“O investimento que se faz em tempo, esforgo e dinheiro, para o desenvolvimento das
pessoas ¢ altamente compensador. A pessoa que emprega suas habilidades e seu
potencial é mais feliz e produtiva. O dirigente que desenvolve os seus colaboradores
a ponto de poder delegar a eles parte do seu proprio trabalho, libera-se para
responsabilidades mais importantes e torna-se, ele também, muito mais produtivo e
estratégico”. (PASCHOAL, 2006, p. 50).

As empresas com sucesso geralmente sdo aquelas que podem contar com colaboradores
verdadeiramente comprometidos com seu objetivo, mas ¢ importante saber que existe uma
diferenga entre comprometimento e obediéncia. O comprometimento ¢ feito com paixao,
energia, empolgacdo, enquanto que a pessoa obediente apenas realiza aquilo que lhe ¢
designado. (PASCHOAL, 2006).
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2.3 COACHING

Coaching ¢ um processo de desenvolvimento humano, baseado em diversas areas da
Psicologia, Sociologia, Neurociéncias ¢ Programacdo Neurolinguistica, a qual tem grande
aplicagdo nas empresas e técnicas de Gestdo de pessoas para o alcance de metas, no
desenvolvimento rapido e, em sua evolucdo continua. Ainda Burton afirma que:

O Coach ndo ¢ um amigo, um conselheiro, um professor, um chefe, um mentor, um
irmdo, um terapeuta, nem um colega de profissdo, embora num ou outro momento
possa ser um pouco de cada uma destas coisas. E alguém que instrui particularmente,
visando preparar uma pessoa para um trabalho especifico ou importante (2012, pud
Gil, 2001, p. 282-283).

Coach ¢ o profissional que se compromete dentro da organizacdo a ajudar as pessoas
que pretendem alcancgar determinados resultados.Conforme Gil (2001) “a agdo do Coach ¢ o
coaching, processo desenvolvido com as pessoas ou clientes que tem por finalidade dentre
outras: ajudar a descobrir o tamanho do mercado; ajudar a perceber as oportunidades;
questionar premissas e paradigmas para assumir o gerenciamento do medo; ajudar a definir
objetivos; estabelecer metas e discutir sobre o direcionamento correto; ajudar a superar
obstaculos; apoiar nos caminhos para motiva¢do e melhoria de desempenho; fornecer suporte
para melhor comunicagdo com a equipe e gerenciamento de conflitos; facilitar a percepg¢ao de
deficiéncias profissionais; encorajar o crescimento pessoal e profissional”.

Uma definicdo importante de Coaching para Burton (2012) ¢é concedida pela
International Coach Federation: “Coaching ¢ ser parceiro dos clientes em um processo criativo
e um provocador de pensamentos que os inspira a maximizar seu potencial pessoal e
profissional”. Outra importante definigdo citada pelo autor é a da Association for Coaching: “E
um processo sistematico colaborativo, focado na solucdo, orientado para resultados, no qual o
Coach facilita o aumento do desempenho de trabalho, da experiéncia de vida, do aprendizado
auto direcionado e do crescimento pessoal do cliente” (BURTON, 2012).

Segundo o Instituto Brasileiro de Coaching, o Coaching ndo foi um conceito criado para
o meio empresarial. Na verdade, o Coaching foi uma adaptag¢do e uma evolugdo natural de um
procedimento utilizado no acompanhamento e capacitagdo de estudantes e profissionais.
Coaching ¢ uma palavra de origem anglo-saxdnica que surgiu em 1500, na Inglaterra para
denominar aquele que conduzia uma carruagem. J4 em 1850, a palavra ‘Coach’ era utilizada
nas universidades da Inglaterra denominando o tutor de uma pessoa (responsavel por orientar
0s universitarios com os estudos).

Segundo Oliveira e Centurido (2012), ¢ importante que o profissional Coach tenha
experiéncia no ambiente dos negdcios da organizagao ou do &mbito corporativo, o Coach deve
ser confidvel, empatico, motivador e intuitivo. Também deve ter visdo estratégica e saiba
orientar o Coachee a descobrir suas proprias solugdes, utilizando as ferramentas apropriadas do
Coaching.

Em relagdo a decis@o ou a defini¢do de quando se deve utilizar o Coaching, Gil (2001)
relata em sua obra que a empresa necessita realizar o diagndstico constante do desempenho
das pessoas para verificar quando alguém esta necessitando de coaching, esta ndo ¢ uma tarefa
facil, pois o desempenho depende de inlimeros fatores relacionados tanto no contexto fisico e
organizacional do trabalho quanto do nivel de competéncia profissional e de relacionamento
interpessoal das pessoas, desta forma pode-se identificar uma série de situagdes que indicam
esta necessidade, como: Contratacdo de trainees, desempenho gerencial, periodos de transigoes,
fracassos, desempenho inadequado e decisdes pessoais.
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3 METODOLOGIA

A técnica de pesquisa aplicada para a coleta de dados nesta pesquisa ¢ de cunho
qualitativa e quantitativa, apresentando carater descritivo. Quanto aos Procedimentos Técnicos
classifica-se como levantamento (Survey). Esse tipo de pesquisa acontece quando envolve a
interrogacao direta das pessoas cujo comportamento desejamos conhecer através de algum tipo
de questionario. Em geral, procede-se a solicitacdo de informagdes a um grupo significativo de
pessoas acerca do problema estudado para, em seguida, mediante analise quantitativa, obtermos
as conclusdes correspondentes aos dados coletados. Também inicialmente foi realizada uma
ampla pesquisa bibliogréafica, de modo a conhecer os aspectos que norteiam e caracterizam a
qualidade de vida no trabalho, equipes de alta performance e coaching.

O objeto deste estudo compreende uma industria metalmecanica sediada em Santa Rosa,
no estado do Rio Grande do Sul. Quanto a aplicacdo do questionario, contemplou-se uma
amostra de 25 funcionario do setor de planejamento de materiais. Para a coleta de dados foi
utilizado o instrumento de mensuragdo de Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) desenvolvido
por Walton (1973) contendo 37 questdes dividido em trés blocos. O primeiro compreende as
questdes propostas pelo autor Walton, relacionadas as 8 categorias: Compensagao Justa e
Adequada; Condigdes de Trabalho e Seguranca; Utilizagdo e Desenvolvimento das
Capacidades; Oportunidade de Crescimento e Segurancga; Integracdo Social na Organizagao;
Constitucionalismo; Trabalho e Espago Total de Vida; e Relevancia Social. O segundo bloco
apresenta questdes duas questodes ligadas a Times de Alta Performance. Por fim, o terceiro bloco
avalia a satisfacdo em relagdo ao Coaching a partir de duas perguntas.

4 RESULTADOS E CONCLUSOES

A partir da aplicacdo dos questiondrio ao funciondrios da area de planejamento de
producdo e materiais, os dados sdo apresentados conforme as oito categorias de qualidade de
vida no trabalho propostas por Walton (1973): compensacdo justa e adequada; condi¢des de
trabalho e seguranca; utilizacdo e desenvolvimento das capacidades; oportunidade de
crescimento € seguranga; integra¢do social na organizacdo; constitucionalismo: direitos e
deveres; trabalho e espago total de vida; e relevancia social.

4.1 COMPENSACAO JUSTA E ADEQUADA

Esta ¢ primeira categoria envolve todos os incentivos e recompensas que a organizacao
estabelece para remunerar e recompensar os colaboradores. A partir dos dados considera-se que
a questdo 1 registrou o maior indice de satisfacdo entre os respondentes, estando 63%
satisfeitos. Chama a atencdo também os percentuais representativos de funcionarios que
responderam nem satisfeito, nem insatisfeito uma vez que nas questdes 3 e 4 chegaram a
representar 44% e 53% da amostra. Ja referente a insatisfagdo, as questdes 2 e 3 apresentaram
os indices mais altos, sendo 34% e 28% respectivamente. Na varidvel muito satisfeitos destaca-
se a questdo 4 com 13% dos respondentes, conforme apresenta o Quadro 1:



6° FORUM INTERNACIONAL ECOINOVAR

60 FORUM INTERNACIONAL Santa Maria/RS - 21 a 23 de Agosto de 2017
ECOINOVAR

Quadro 1: Categoria compensacao justa e adequada

COMPENSAGCAO JUSTA E ADEQUADA MS| S |[NSI| I Mi

1. O salario que recebe, faz com que vocé possa viver
dignamente dentro das necessidades pessoais e dos padrées | 3% | 63% | 19% [ 16% | 0%
culturais. sociais e econémicos da sociedade em que vive?

2. Como vocé se sente com relac&o ao salario que recebe se
comparado com a sua contribuicdo, responsabilidade, esforco, | 0% | 31% | 34% [ 34% | 0%
experiéncia, habilidade e qualificac&do?

3. O salario que vocé recebe pela sua funcao &€ compativel com

! . 9% | 19% | 44% | 28% | 0%
o de seus colegas que realizam as mesmas tarefas que vocé?

4. Como vocé avalia o salario que recebe, se comparado com
o salario pago por outras empresas do mesmo ramo pelo 13% | 31% | 53% | 3% | 0%
mesmo cargo?

5. Como vocé se sente em relacdo as oportunidades que vocé
tem para adicionar valores ao seu salario, como por exemplo:
bonificac&@o por atingimento de metas, por bom desempenho no| 3% [ 34% | 31% | 19% | 13%
trabalho, por apresentacdo de melhorias, por nao ter auséncias
no trabalho, entre outras?

Fonte: Elaborado pelos autores, 2017.

Na avaliacdo média das respostas em relacdo as variaveis de satisfacdo ¢ possivel
perceber os funcionarios muito satisfeitos e satisfeitos somam 39%, seguido dos indiferentes
36% e insatisfeitos e muito insatisfeitos 23%. Um fator a ser entendido nesta dimensao ¢ alto
indice de indiferentes (nem satisfeito e nem insatisfeito) como também de insatisfeito,
considerando que a empresa possui um plano de cargos e salarios bem estruturado, assim como
plano de carreira.

4.2 CONDICOES DE TRABALHO E SEGURANCA

Esta categoria analisa os indicadores de condi¢des ambientais e jornada de trabalho dos
individuos, como também a relevancia de materiais, equipamentos, iluminagdo, higiene,
ventilagdo, barulho e carga horaria para realizagao do trabalho enquanto aspectos relacionados
a saude do funcionario. Deste modo, os resultados apontam que a questio 6 registrou que 72%
dos funcionarios estdo satisfeitos e que 13% estdo insatisfeitos. Em relag@o as condi¢des para a
realizacdo do trabalho (movimentos repetitivos, tempo em pé, uso de EPI’s, estresse), mostra-
se um percentual de 56% de trabalhadores satisfeitas e 22% que indiferentes. Pode-se atribuir
o alto indice de pessoas ndo satisfeitas, ao trabalho intenso de digitagdo e andlise de
informagdes, pois sdo atividades que tornam-se cansativas e repetitivas, elevando assim o nivel
de estresse.

No que se refere a carga horaria de trabalho e controle da empresa em relagdo a
necessidade de realizagdo de horas extras além do permitido 94% disse estar satisfeito ou muito
satisfeitos. Percebe-se que o nivel de satisfacdo em relagdo as condi¢des de trabalho e seguranca
sd0 bem elevados, desta forma pode-se afirmar que ha fatores aplicados e incentivados na
empresa, como gindstica laboral diaria, intervalos para almogo e descanso, que contribuem para
o indice de satisfacdo dos funciondrios. A relacdo dos dados estd expressa no Quadro 2.
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Quadro 2: Condig¢des de trabalho e seguranca
CONDICOES DE TRABALHO E SEGURANGA MS| S [NSI| | MI

6. Como vocé avalia as condi¢cdes ambientais de trabalho
(iluminacao, higiene, barulho, po, temperatura e organizacao) 9% | 72% | 6% [13% | 0%
na sua empresa?

7. Como vocé considera as condi¢des para realizacao de seu
trabalho, (movimentos repetitivos, tempo em pé, uso de EPI's,
roupa adequada, estresse e outros) que influenciam na sua
salde?

13% | 56% | 22% | 9% | 0%

8. A carga horaria de trabalho é respeitada pela empresa, sem

0, 0, 0, 0, 0,
necessidade de realizacao de horas extras além do permitido? 1% | 63% | 6% | 0% | 0%

9. Vocé desempenha alguma atividade que considera
inadequada as suas condicdes fisicas e de saude?

10. A organizac&o proporciona o bem estar ao seu dia a dia no
ambiente de trabalho, proporcionando intervalos para o 16% | 78% | 6% | 0% | 0%
descanso?

16% | 47% | 34% | 3% | 0%

Fonte: Elaborado pelos autores, 2017.

A média geral aponta que ndo houveram avaliagdes de muito insatisfeito e que entre as
variaveis destacam-se muito satisfeito (17%) e satisfeito (63%). Os funcionarios que se
mostraram indiferentes representam 15% da amostra, seguido de 5% que registrou insatisfacao
nesta dimensao.

4.3 UTILIZACAO E DESENVOLVIMENTO DAS CAPACIDADES

Nesta dimensdo, os resultados da questdo 12 mostram que a empresa esta aberta e
receptiva a sugestdes dos funciondrios e ajustes nos processos de trabalho, com um indice de
84% de satisfacdo. Na questdo 15 desta dimensao verifica-se um indice de 50% de pessoas que
estdo indiferentes em relagdo a forma que os seus superiores expressam reconhecimento ou
prestam elogios em fungdo de um bom trabalho realizado. E necessario identificar como cada
individuo gosta de ser reconhecido, pois o reconhecimento pode ndo atingir seu pleno objetivo
se feito de maneira incorreta ou de forma que ndo atenda as preferencias do individuo.

Em relagdo a insatisfacdo, a questdo 14, que trata da realizacdo pessoas e profissional
do funciondrio em relacdo ao trabalho que desenvolve, evidencia-se um indice de 19%.
Contudo, esta questdo também representou o maior percentual de respondentes muito
satisfeitos, correspondente a 31% como pode ser observado no Quadro 3.

Quadro 3: Utilizacao e Desenvolvimento das Capacidades

UTILIZACAO E DESENVOLVIMENTO DAS CAPACIDADES MS| S [NSI[ 1| [ mI
11. Como vocé avalia o grau de liberdade e autonomia que cada
funcionario possui para realizac&o de seu trabalho dentro da 0% |50% |33%|17%| 0%
organizacao?

12. A empresa se mostra aberta e receptiva na apresentacéo de

0, 0, 0, 0, 0,
sugestdes, ideias novas ou ajustes nos processos de trabalho? 3% |84% 9% | 3% | 0%

13. Como vocé avalia a forma da chefia repassar as informacgées
para a execucao dos trabalhos?

14. O trabalho que desenvolve faz com que vocé se sinta
realizado tanto pessoalmente quanto profissionalmente?

15. Como vocé avalia a forma que seus superiores expressam
reconhecimento ou prestam elogios em funcdo de um bom
trabalho realizado no dia, meta atingida ou sugestéo de melhoria
apresentada?

19%|69% | 9% | 3% | 0%

31%|31%|19% [ 19% | 0%

19% | 16% [50% | 16% | 0%

Fonte: Elaborado pelos autores, 2017.
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Apesar desta dimensdo apresentar um percentual geral de 46% de satisfagdo ¢
importante entender onde estdo as principais oportunidades para aplicar planos de a¢des visando
aumentar ainda mais o nivel de satisfagdo. Reconhece-se como importante que os funcionérios
percebam a abertura e disponibilidade da empresa para estarem integrados na organizagao,
propondo melhorias nas atividades didrias para crescimento da empresa e melhor qualidade de
vida no trabalho.

4.4 OPORTUNIDADE DE CRESCIMENTO E SEGURANCA

Observa-se na questdo 16 um nivel de 53% de respondentes satisfeitos com a forma que
a empresa apoia e incentiva a continuidade dos estudos, independente da area de interesse.
Verifica-se que devido a 38% demonstrarem indiferenca, ¢ possivel que haja limitacdes para a
obten¢do do auxilio educacdo em algumas areas do conhecimento. No passado a empresa
disponibilizava uma maior quantia de auxilios a educacdo, nas diversas areas do conhecimento,
independentemente da atividade que o funcionario desenvolvida na empresa.

Quanto a questdo 17, que trata da oportunidade de crescimento, 38% dos respondentes
estdo satisfeitos, seguido de 38% indiferentes e 22% insatisfeitos. Neste sentido vale mencionar
que mesmo a empresas disponibilizando diversos cursos e treinamentos on-line, registra-se um
percentual de 34% que estdo indiferentes na questdo 18. Este alto indice pode ser resultado da
estratégia da empresa de reduzir treinamentos presenciais € passar a incentivar mais
treinamentos on-line, indicando que a alternativa pode nao estar satisfazendo os funcionarios
ou ndo esta atingindo o objetivo proposto. O Quadro 4 apresenta esta relagao.

Quadro 4: Oportunidade de Crescimento e Seguranca

OPORTUNIDADE DE CRESCIMENTO E SEGURANCA |MS| S [NSI| | | MI
16. A empresa apoia e |ncent|v’a vocéa dar continuidade nos 0% |53% |38% | 9% | 0%
estudos independente de sua area de interesse?

17. Como vocé avalia as oportunidades de crescimento e
seguranca (estabilidade) na organizac&o?

9% [31% [38% [22% | 0%

18. A empresa oferece cursos para que os funcionarios possam
desempenhar as atividades do dia a dia com seguranca e 13% | 38% [ 34% [ 16% | 0%
eficiéncia, assim como desenvolver as suas competéncias?

19. Seu trabalho permite que vocé desenvolva e aprimore suas

0, 0, 0, 0, 0,
habilidades, e participe das decis6es da empresa? il Rinded hiind haiad od

Fonte: Elaborado pelos autores, 2017.

Na média geral reconhece-se que o nivel de satisfacio (43%) estd muito préximo ao de
indiferenca (37%), indicando a necessidade de discutir com o grupo, quais outros fatores que
estdo impactando na oportunidade para o crescimento e seguranca dos funcionarios. E
importante considerar que além da empresa disponibilizar capacitagdo ¢ necessario tanto a
disponibilidade de vagas como a inciativa do funciondrio em aceitar novos desafios.

4.5 INTEGRACAO SOCIAL NA ORGANIZACAO

Esta categoria visa medir a QVT quanto ao grau de satisfagdao dos funcionarios no que
se refere ao apoio mutuo dentro do grupo dos funcionarios e empresa, também pode ser utilizada
para verificar se ha barreiras hierarquicas e algum tipo de preconceito interno. Percebe-se que
em relacdo ao o nivel de relacionamento entre os colegas de trabalho, 31% dos funcionérios
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avaliam como muito satisfeito e 47% como satisfeitos. O relacionamento interpessoal ¢ um bom
indicador para medir a qualidade de vida no trabalho, pois demostra harmonia, cooperacdo e
boa convivéncia.

A pesquisa também evidencia que 41% dos respondentes consideram-se satisfeitos em
relacdo a forma justa e igualitaria, como se da o tratamento dos funcionarios. Enquanto que
31% estdo insatisfeitos com relacdo ao tratamento que recebem levando em consideragdo os
conhecimentos e habilidades de cada um.

No indice de cooperagdo entre os colaboradores ao desenvolver as tarefas, a pesquisa
demonstra um nivel de 53% entre muito satisfeitos e satisfeito, 31% que ndo estdo nem
satisfeitos e nem insatisfeitos e 19% que estdo insatisfeitos. Na questdo 24, que avalia a
integracdo dos colaboradores nas atividades internas e nas confraternizagdes, observa-se um
alto nivel (63%) que estd indiferente, sendo necessario avaliar a presenca de fatores
relacionados as atividades internas ou nas confraternizacdes que necessitem melhoria. No
Quadro 5 ¢ possivel verificar estes indices.

Quadro 5: Integracao Social na Organizacao

INTEGRACAO SOCIAL NA ORGANIZACAO MS| S [NSI| | | M
20. Como vocé se sente com relac@o ao relacionamento entre os 31% | 47% | 19% | 3% | 0%
colegas de trabalho?
21. Todos os colaboradores s&o tratados de forma igualitaria
levando em consideragdo os conhecimentos, habilidades e 3% |41%|25%(31%| 0%
atitudes de cada um?
22. Existe ajuda e cooperacao entre os colaboradores ao
desenvolver as tarefas diarias?
23. O comprometimento dos funcionarios em relacéo as tarefas
que cada um possui no dia a dia € adequado as necessidades da | 6% |47%|31%[16% | 0%
empresa?
24. Como vocé avalia a integracao dos colaboradores nas
atividades internas e nas confraternizac6es realizadas pela 16% | 16% |63% | 6% | 0%
empresa?

19%|31% [ 31% | 19%| 0%

Fonte: Elaborado pelos autores, 2017.

O relacionamento interpessoal ¢ um indicador importante para a qualidade de vida no
trabalho, pois demonstra harmonia, amizade, cooperacdo e boa convivéncia entre o0s
funcionarios. A média geral das variaveis conduz a um cenario de atencdo entre a satisfagao
(36%) e indiferenca (34%), requerendo que sejam adotadas agdes que visem a integragao social
na organizagao.

4.6 DIREITOS E DEVERES

Nesta dimensdo registra-se na questdo 25 um indicativo de 47% dos respondentes que
estdo satisfeitos, 31% estdo indiferentes e 6 % estdo insatisfeitos com o acompanhamento da
empresa sobre a relagdo familiar e comportamentos fora do ambiente de trabalho. Em relagao
a como a empresa se mostra aberta e disponivel para reclamagdes e sugestoes sem receio de se
prejudicar (questdo 26), prevalece o estado de indiferenca entre 63% dos funciondrios, seguido
de 31% que se dizem satisfeitos e 6% que mostram-se insatisfeitos. Um ponto que pode ser
percebido na questdo 27, 28 e 29 ¢ que grande parte dos respondentes estdo satisfeitos em
relacdo as normas, regras, rotinas da organizacao e em relagcdo aos equipamentos de prote¢ao
oferecidos, conforme aponta o Quadro 6.
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Quadro 6: Direitos ¢ Deveres

CONSTITUCIONALISMO: DIREITOS E DEVERES MS| S |[NSI| | | M

25. A empresa monitora e avalia sua relac&o familiar, o 0 or | o o
comportamentos e atitudes fora do ambiente de trabalho? 13%|47%31% | 6% | 3%

26. A empresa se mostra aberta e disponivel para escutar alguma

- - . L 0% |31% |63% | 6% | 0%
reclamacao ou sugestdo sem receio de que possa se prejudicar?

27. A empresa cumpre e respeita as normas impostas pela

legislac&o trabalhista (férias, décimo terceiro, descanso 16% (69% | 9% | 6% | 0%
semanal)?
28. As regras e rotinas da organizacao sao claras, flexiveis e 3% |78% |16% | 3% | 0%

aceitaveis pelos colaboradores?

29. A empresa oferece equipamentos de protecéo (EPIs)
adequados aos processos ofensivos a sua saude (barulho, 0% |78% |16%| 6% | 0%
poeira, calor...)?

Fonte: Elaborado pelos autores, 2017.

Na avaliacdo geral da satisfagdo nesta dimensao percebe-se que em relagdo aos diretos
e deveres 6% dos colaboradores estdo muito satisfeitos, 61% estdo satisfeitos e 27% estdo nem
satisfeitos e nem insatisfeitos. O indice de insatisfeitos é 6% e de muito insatisfeitos é 1%.

4.7 TRABALHO E ESPACO TOTAL DE VIDA

A categoria trabalho e espago total de vida estuda a satisfacdo e a percep¢do dos
funcionarios quanto aos indicadores de carga horaria, tempo para descanso, jornada de trabalho
diaria e demais preocupagdes com o trabalho. Percebe-se que o indice de satisfacdo € positivo
considerando a pergunta 30, 31 e 32, o que mostra que a carga de trabalho, tempo de descanso
semanal e jornada de trabalho didria sdo respeitadas e permitem bons periodos de descanso. Ja
a questdo 33 aponta para 47% de respondentes indiferentes. Como a maioria dos respondentes
trabalha em atividades de atendimento de pegas de reposicao ao cliente, em periodos de colheita
a um aumento na carga de trabalho devido a demandas urgentes, o que vir a deixar os
funcionarios apreensivos diante da convocagdo do supervisor. O Quadro 7 segue com a
apresentacao dos dados.

Quadro 7: Trabalho e Espaco Total de Vida

TRABALHO E ESPACO TOTAL DE VIDA MS| S [NSI| I | M

30. A carga horaria de trabalho diario permite que haja momentos
de lazer, ou que possa realizar a pratica de exercicios fisicos?

22%|56% | 19% | 3% | 0%

31. O tempo que lhe sobra para os descansos semanais, lhe

. ~ L M 16% |66% [ 16% | 3% | 0%
permitem uma boa relacdo e convivéncia com seus familiares?

32. A jornada de trabalho diaria permite um bom descanso ap6s
as atividades, sem criar estresse por excesso de trabalho ou
preocupacdes por muitas responsabilidades atribuidas ao seu
cargo?

33. Seu trabalho faz com que vocé, mesmo fora do horario de
expediente pense nele ou se preocupe com o trabalho 3% (31% |47% | 16% | 3%
acumulado?

3% |59%(31%| 6% | 0%

Fonte: Elaborado pelos autores, 2017.
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De modo geral, o percentual de pessoas satisfeitas ainda ¢ elevado, compreendendo 53%
dos respondentes. Os indices de insatisfagdo apresentam-se baixo, correspondendo a 7% e 1%
em relacdo a muito insatisfeito. Os indiferentes compreendem 28% dos respondentes.

4.8 RELEVANCIA SOCIAL

Na avaliagdo da imagem da organizagdo diante da comunidade local 31% dos
funciondrios pesquisados estdo muito satisfeitos, 47% estdo satisfeitos, 16 indiferentes e 6%
estdo insatisfeitos. O indice de funciondrios satisfeitos em relagdo a preocupacdo da empresa
com a preservacdo do meio ambiente ¢ de 72%, seguido de 3% que apresentam-se muito
satisfeitos, 13% indiferentes e 13% que estdo insatisfeitos.

Considerando a participacdo da empresa em eventos promovidos na comunidade, 3%
dos respondentes estdo muito satisfeitos, 50% estdo satisfeitos, 38% indiferentes e 9% estao
insatisfeitos. Na questdo 37, correspondente ao percentual que o funcionario se sente realizado
e valorizado por trabalhar na empresa, 6% dizem estar muito satisfeitos, 53% satisfeitos, 34%
indiferentes e 3 % estdo insatisfeitos, conforme o Quadro 8.

Quadro 8: Relevancia Social

RELEVANCIA SOCIAL MS| S [NSI| | | M
34. Como_vocé avalia a imagem da organizagao que vocé 31% 47% [ 16% | 6% | 0%
trabalha diante da comunidade local?
35. A empresa se preocupa com a preservacao do meio
ambiente?
36. Como vocé avalia a participacao da empresa em eventos
promovidos na comunidade que esta inserida?
37. Os colaboradores se sentem realizados e valorizados por
trabalhar na empresa?

3% |72%[13%|13%| 0%

3% |50% [38% | 9% | 0%

6% [53%|34%| 3% | 3%

Fonte: Elaborado pelos autores, 2017.

Quanto a relevancia social da vida do trabalho, os resultados mostram os colaboradores
estdo satisfeitos e muito satisfeitos em um percentual geral deste indice de 66%. Ja em relagao
a indiferenca 25% apontaram este estado, seguido de 8% insatisfeitos e 1% muito insatisfeitos.

4.9 EQUIPES DE ALTA PERFORMANCE

Nesta dimensao registrou-se que na questio 38, que trata do nivel de comprometimento
com a equipe, 31% dos funciondrios pesquisados estdo muito satisfeitos com o nivel de
comprometimento com a equipe, 47% estdo satisfeitos, 19% estdo nem satisfeitos nem
insatisfeitos e 3% estdo insatisfeitos. J4 em relagao a pergunta 39, ndo houve registro na variavel
muito satisfeito em relagdo a confianga com os demais integrantes da equipe ndo, porém o nivel
de satisfeitos representou 50% dos respondente. Percebe-se também que o indice de
funciondrios que responderam estar nem satisfeitos nem insatisfeitos ¢ alto, cerca de 47%, de
acordo com dados do Quadro 9.
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Quadro 9: Equipes de Alta Performance

EQUIPES DE ALTA PERFORMANCE MS| S [NSI| | | MI
38. Qual seu nivel de comprometimento com a equipe? 31% |47% | 19%| 3% | 0%
2;8:? o nivel de confianga com os demais integrantes da 0% 150% | 47% | 3% | 0%

Fonte: Elaborado pelos autores, 2017.

De modo geral conforme figura abaixo 64% estdo entre muito satisfeito e satisfeito, ha
oportunidade de entender melhor os fatores que levou 33% dos entrevistados a responder nem
satisfeito e nem insatisfeito e aplicar acdes junto com a equipe. Percebeu que entre a equipe
entrevistada ha pessoas em fim de carreira ou ja aposentadas como também pessoas novas
buscando espaco para crescimento na area, fatores como estes podem ser relevantes e ter
impacto direto nas observagdes da pesquisa bem como nos indices de satisfacdo dentro da
dimensado de Equipes de Alta Performance.

4.10 COACHING

As duas perguntas relacionadas ao coaching tiveram os mesmos resultados, o percentual
de pessoas muito satisfeitas que sabem o que € o coaching e que consideram o coaching
importante para o seu trabalho foi de 19%, os que estdo satisfeitos foram 47% e aqueles que
estdo nem satisfeitos e nem insatisfeitos sdo 31%, somente 3% estdo insatisfeitos em relacdo as
duas questdes do coachin, conforme apresenta o Quadro 10.

Quadro 10: Coaching

COACHING MS| S [NSI| | | MI
40. Vocé sabe o que é coaching? 19% |47%|31% | 3% | 0%
41.Vocé considera o coaching importante no seu trabalho? 19% |47%|31% | 3% | 0%

Fonte: Elaborado pelos autores, 2017.

Nesta dimensdo a média das variaveis registra que 47% dos respondentes estdo
satisfeitos, 31% estdo indiferentes, 19% estdo muito satisfeitos e 3% estdo insatisfeitos. Os
dados refletem a aplicacdo dos conceitos de coaching e do mentoring na empresa objeto do
estudo, onde os gestores trabalham e dialogam com os funcionarios para facilitar o dia a dia e
tornar o ambiente de trabalho mais agradavel e produtivo.

5 CONCLUSAO

Esta pesquisa surgiu da necessidade de entender os principais fatores que os individuos
valorizam na organiza¢do para um ambiente de trabalho com maior qualidade de vida com
equipes de alto desempenho e, se as ferramentas de coaching fazem parte desta equipe. Dentre
os resultados da pesquisa com a amostra de 25 funciondrios, o maior percentual de muito
satisfeito foi registrado na dimensdo Coaching, com um indice de 19%. Em relacdo ao estado
satisfeito, o maior percentual foi registrado na dimensdo Condi¢des de Trabalho e Seguranga
com 63% dos respondentes. Em relacdo a estar nem satisfeito e nem insatisfeito, a dimensao
Oportunidade de Crescimento e Seguranca apresentou 37% das respostas. Ja em relagdo aos
respondentes que mais apresentaram o estado de insatisfeito (20%), destaca-se a dimensao
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Compensacao Justa e Adequada, sendo a que mais registrou respostas no nivel Muito
Insatisfeito (3%).

Conforme resultado apresentado acima o maior indice de respostas de Nem Satisfeito
Nem Insatisfeito estd na dimensao Oportunidade de Crescimento e Seguranga. Neste ponto com
sugere-se que a empresa monte um grupo de trabalho para dialogar com os funcionarios e
identificar os principais fatores que tem levado este percentual expressivo de indiferentes, para
a partir disso poder estabelecer acdes que incentivam os funcionarios a buscar o crescimento
dentro da empresa. Cabe avaliar se o formato de treinamentos on-line sido valido como forma
de agregar conhecimento e atender as necessidades de capacitagdo dos funcionarios.

Avalia-se que o maior percentual de respostas classificadas como insatisfeito, foram
demonstrados na dimensdo Compensa¢ao Justa e Adequada, sugere-se a empresa que busque
identificar se este ¢ somente um sentimento dos funciondrios ou se realmente a empresa nao
oferece um plano de compensagio justa e adequada. E recomendado que a empresa verifique
se existem gargalos na transi¢do da informac¢do aos funciondrios, visto que isso pode acarretar
comparagdes dos funcionario em relacdo a outras empresas da regido.

Em relacdo as limitacdes do estudo, aponta-se para o tamanho da amostra, visto que a
pesquisa ficou concentrada em um tUnico setor da empresa. Reconhece-se a necessidade de
amplia¢do do estudo para um maior entendimento ao que diz respeito a qualidade de vida no
trabalho em empresas do setor metalomecanico do municipio de Santa no estado do Rio Grande
do Sul.

Nos dias de hoje muitas empresas ja se preocupam e ddo a importancia devida para
melhorar a qualidade de vidada no trabalho, pois com a crescente globalizagdo a maioria das
empresas tem acesso as mesmas tecnologias e canais de distribuicdo, desta forma o grande
diferencial sdo as pessoas que integram as equipes. Com a concorréncia acirrada no mercado,
os gestores preocupam-se cada vez mais com os maus habitos dos profissionais, principalmente
por resultarem na elevagdo do absenteismo e reducao da produtividade, podendo provocar stress
e desencadear doengas ainda mais graves.

O desafio ¢ reconstruir, o ambiente competitivo, altamente tecnoldgico, de alta
produtividade do trabalho, num ritmo que proporcione bem-estar. O bem-estar considera as
dimensdes biologica, psicoldgica, social e organizacional de cada pessoa e ndo, somente, o
atendimento a doengas e outros sintomas de stress que surgem ou potencializam-se no trabalho.
Trata-se do bem-estar no sentido de manter-se integro como pessoa, cidadao e profissional.

As empresas que conseguem atrair, desenvolver e reter os melhores talentos tem maior
chance de serem bem-sucedidas, mas ndo ¢ atribuicdo somente do departamento de recursos
humanos buscar ferramentas para proporcionar o desenvolvimento de habilidades pessoatis,
cada individuo pode e deve colaborar para buscar o seu desenvolver internamente ou com
auxilio de outras instituicdes. Uso de ferramentas como Coaching, Mentoring e o interesse
pessoal sdo fundamentais para construir equipes de alta performance e melhorar a qualidade de
vida no trabalho.
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