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RESUMO

As empresas em 2010 se encontram em um cenario econdmico onde as mesmas procuram
estratégias para se tornarem competitivas no mercado. Existem aplicacbes de diversas
ferramentas para auxilia-las, no entanto, o maior desafio estd em conseguir motivar 0s seus
colaboradores, motivagédo essa que se encontra na qualidade de vida no trabalho dos mesmos,
bem como a fatores sociais e ergondémicos. O presente trabalho utiliza-se de uma pesquisa de
clima organizacional adaptada para englobar os fatores ergonémicos, realizada dentro de um
dos setores da empresa F.A Maringa localizada na regido noroeste do Parana, a fim de se
levantar as principais queixas apontadas pelos seus funcionarios, no intuito de propor
melhorias, proporcionando um ambiente de trabalho mais confortavel, de forma a buscar uma

maior produtividade.

Palavras-chave: Qualidade de vida no trabalho, Clima organizacional, fatores ergonémicos,
produtividade.
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1 INTRODUCAO

A Empresa F.A. Maringd (Fébrica de Acolchoados Maringd), iniciou suas atividades em
1964, em um barracdo de aproximadamente 250 m2, produzindo exclusivamente acolchoados.
Ja no inicio dos anos 70, em edificacBes que totalizavam cerca de 10.000 m2, a empresa
comecgou a produzir também produtos de espuma e travesseiros. No inicio dos anos 80 os
edredons vieram a fazer parte do mix de produtos da F.A. Maringa substituindo em parte o
antigo acolchoado. Nesta fase os complementos de cama (lengOis e colchas) também

comecaram a ser produzidos.

Atualmente, a F.A. Maringé conta com duas unidades industriais em Maringd, ocupando uma
area de mais de 47.000 m? construidos e oferecendo uma linha completa de colchdes de
molejo e espuma, edredons, travesseiros, complementos para cama e também uma linha

industrial com espumas de alta qualidade, fibras e mantas de poliéster.

O diferencial competitivo da F.A. Maringa é a qualidade intrinseca de seus produtos, sendo
uma das cinco fabricantes no Brasil aptas a usar o selo Pro-Espuma, que é inspecionado pelo
INER (Instituto Nacional de Estudos do Repouso), instituicdo sem fins lucrativos que
normatiza e fiscaliza com o objetivo de regulamentar o mercado de colchdes, oferecendo ao

consumidor um produto com qualidade superior e com rigido controle de qualidade.
1.1 Justificativa

Em funcdo da evolucdo e crescimento da F.A. Maringa junto ao mercado, no decorrer dos
anos foram realizados investimentos em diversos setores da empresa, desde a melhoria de
seus processos a contratacdo de novos funcionérios. De uma empresa de pequeno porte a F.A.
Maringa se transformou em uma organizacdo de grande porte com mais de 350 funcionarios,
0 que ocasionou em um distanciamento da geréncia para com esses colaboradores e com isso

uma eventual perda da percepcao desta com relacdo a qualidade de vida dos funcionarios.

Qualidade de vida afeta diretamente a produtividade dos trabalhadores e a préopria qualidade
dos produtos em si, pois um funcionario motivado, feliz com o proprio trabalho, produz mais

e melhor.

Uma das formas de se mensurar como anda a qualidade de vida dos funcionarios é atraves do

estudo do clima organizacional, que possibilita ouvir o colaborador em relagdo a fatores



internos e externos e avaliar como estdo os interesses e perspectivas dos funcionérios junto a
empresa bem como analisar de que maneira os fatores ergondmicos estdo afetando esse clima

e consequentemente interferindo na produtividade.
1.2 Definigéo e Delimitacédo do Problema

O setor de corte de espuma é um dos elementos principais para a producéo da fabrica sendo
responsavel por toda a matéria prima (espuma) consumida na producéo. E fundamental que o
setor opere em ritmo de producdo constante de modo a suprir a demanda de espuma e evitar

possiveis paradas de producéo por falta da mesma.

Apesar dessa importancia, o setor ndo é visado pela direcdo, que ndo percebe a influéncia que
0 mesmo tem sobre o bom funcionamento de todos 0s outros setores da organizacdo e quase

ndo realiza trabalhos de melhoria em suas dependéncias.

1.3 Objetivos

1.3.1 Objetivo geral

O objetivo do trabalho é realizar uma pesquisa sobre o clima organizacional no setor de corte
de espuma de uma empresa do setor moveleiro visando os aspectos ergonémicos de forma a
melhorar 0 ambiente de trabalho e aumentar a produtividade.

1.3.2 Objetivos especificos

Os objetivos especificos desse trabalho sdo:

a) Realizar uma revisdo bibliografica sobre os temas Clima Organizacional e
Ergonomia, no intuito de avaliar qual tipo de questionario € mais adequado para

ser aplicado;

b) Elaborar e aplicar o questionario a todos os funcionarios do setor de corte de

espuma;
¢) Analisar os dados obtidos nos questionarios de clima organizacional;

d) Levantar as principais queixas obtidas sobre a ergonomia do ambiente de trabalho;



f)

9)

h)

Realizar uma revisao bibliografica sobre a Norma Regulamentadora das principais

queixas apontadas no item D;

Avaliar e coletar amostras (se necessario) das principais causas apontadas para se

constatar a veracidade do problema;
Confrontar os problemas apontados com as Normas regulamentadoras;

Propor solugbes e melhorias a fim de melhorar a qualidade de vida dos

funcionarios, e com isso aumentar a produtividade geral do setor.



2 REVISAO DE LITERATURA

2.1 Organizacao do Trabalho

Segundo Luz (2001) a organizagdo € dividida em duas formas, primaria e secundaria. A
primaria se refere a abrigar o individuo em seu oficio do trabalho, no sentido de proporcionar
ocupacdo, renda e realizacdo profissional. A secundaria constitui-se em um instrumento a
servico da sociedade, ou seja, saciar as necessidades dos seres humanos com o trabalho das
organizacbes. Mas, € interessante verificar que ha varias organizacbes primarias que
proporcionam trabalhos sem qualidade de vida, além de ser monétono, sem criatividade e
inovacdo. No entanto, a organizagdo secundaria constitui-se no instrumento de que se serve a
sociedade para fornecer toda a sorte de resultados que necessita, uma vez que a maioria das

exigéncias modernas dos seres humanos € saciada pelo trabalho dessas organizacdes.

A evolucdo das organizagbes primarias e os fatores que trazem insatisfacdo de seus
colaborados séo explicados por lida (2003). Houve época em que o trabalho era visto como
castigo ou um mal necessario, pelo fato que as condicdes em que as pessoas trabalhavam
eram ambientes sujos, escuros, barulhentos e perigosos. Os postos de trabalho eram

improvisados e a exigéncia da forca fisica era elevada, o que acarretava em muitos acidentes.

Atualmente as fabricas vém adquirindo preocupagdes maiores para com seus funcionarios. Os
postos de trabalho sdo planejados, a temperatura e iluminacdo sdo adequadas para
proporcionar um ambiente agradavel. Os espacos sdo organizados de forma a permitir um
bom relacionamento entre colegas e supervisores. Dessa forma o trabalho deixa de ser um

sacrificio e passa a ser fonte de realizacdo e satisfacao.

Realizacdo essa que exige a transformacdo de alguns fatores que causam insatisfacdo dos
colaborados e estes devem ser alterados, pois prejudicam a organizagdo do trabalho (lida,
2003):

a) Ambiente fisico: Abrange o posto de trabalho e as condigdes fisicas como iluminagéo,
temperatura, ruidos e vibracGes. Estes elementos fora da taxa de tolerdncia humana

trazem fontes de stress e insatisfacdo no trabalho;

b) Ambiente psicossocial: O ambiente psicossocial trata de aspectos como sentimentos de

seguranca, autoestima, oportunidades de progresso funcional, percep¢do da imagem da



empresa, aspectos intrinsecos do trabalho, relacionamento social com os colegas e 0s
beneficios que o trabalhador recebe da empresa;

Remuneracdo: Esta ndo € necessariamente a Unica maneira para ganhar dinheiro.
Existem pessoas que dao relativamente menos importancia ao salario, procurando
outras compensacfes, como seguranca e realizacdo profissional. H&, também,
diferencas culturais e educacionais na questdo de valorizar a remuneragdo. Alguns
trabalhadores sdo mais ligados a questdo salarial do que os outros. Em geral 0s
trabalhadores sdo mais sensiveis aos ganhos relativos, ficando mais incomodados com
as injusticas salariais em relacéo a seus colegas, do que propriamente com seus valores
absolutos. Isso é a associacdo a questdo de prestigio, status e do reconhecimento do
seu mérito pela empresa. As reclamacdes sobre os salarios também aparecem com
maior frequéncia quando ha insatisfacdo em outras areas do ambiente fisico ou
psicossocial que as vezes, os proprios trabalhadores ndo sdo capazes de explicar
claramente, essas insatisfacdes se descarregam sobre os salarios que podem ser

transformados em reivindicacdes objetivas;

d) Jornada de trabalho: Além da jornada de trabalho de 8 horas por dia, muitas empresas

recorrem as horas-extras. Isto é muito comum em empresas que trabalham com
produtos de demanda sazonal. As pessoas que sdo obrigadas a trabalhar além das 8
horas, costumam reduzir 0 seu ritmo durante a jornada normal, acumulando reservas
de energia para suportar as horas extras. Assim o volume total produzido com as horas
ndo sera muito diferente daquele que serd produzido em regime normal. Também, ha
uma relacdo direta do volume de horas extras com problemas como doencas e

absenteismos;

Organizacdo: A humanizacdo do trabalho também deve visar a busca de novas formas
de organizagdo do trabalho, em que seja necessario exercer controles rigidos sobre
cada atividade, mas que dé margem para que cada um possa exercer suas habilidades,
com sentimento de auto realizacdo. As pessoas devem se sentir respeitadas, sem
discriminagdo, tendo um relacionamento amigéavel com seus colegas e superiores. A
humanizagdo do trabalho deve ser constituida com a participacdo dos proprios

trabalhadores que sdo os maiores interessados.



2.2 Ergonomia

Segundo Iida (2003, p.02), “a ergonomia tem uma data oficial de nascimento no dia 12 de
julho de 1949. Nesse dia, reuniu-se pela primeira vez, na Inglaterra, um grupo desse novo
ramo de aplicagdo interdisciplinar da ciéncia. Na segunda reunido desse mesmo grupo,
ocorrido em 16 de fevereiro de 1950, foi proposto o neologismo ergonomia formado dos

termos gregos ergo, que significa trabalho, e nomos que significa regras, leis naturais”.

Esse termo ja tinha sido anteriormente usado pelo polonés Yastembowsky que publicou um
artigo intitulado “Ensaios de ergonomia ou ciéncia do trabalho” baseado nas leis objetivas da
ciéncia sobre a natureza, mas foi s6 a partir da fundagéo, da Ergonomics Research Society, na
Inglaterra, no inicio da década de 50, que a ergonomia se expandiu no mundo industrializado.
O termo foi adotado nos principais paises europeus, onde se fundou a Associacao
Internacional de Ergonomia, que realizou o seu primeiro congresso em Estocolmo, em 1961
(1IDA, 2003).

De acordo com Moser (MOSER, 2005) o pensamento ergondmico nasceu com 0 proprio
homem, em decorréncia do seu empenho em satisfazer suas necessidades. Ao precisar criar
suas primeiras armas e ferramentas, 0 homem comecou a pensar ergonomicamente, pois
sentiu a necessidade de construir instrumentos que se adequassem as suas caracteristicas
fisioldgicas, para isso tendo que estudar a relacdo entre a matéria-prima e seu formato para

atingir o efeito pretendido.

Iida (2003), define Ergonomia como o “estudo da adaptacdo do trabalho ao homem”. Neste
sentido o trabalho tem uma acepcdo muito ampla, abrangendo ndo apenas as maquinas e
equipamentos utilizados para transformar os materiais, mas também toda a situacdo em que
ocorre o relacionamento entre 0 homem e seu trabalho. 1sso envolve ndo somente o ambiente
fisico, mas também os aspectos organizacionais de como esse trabalho é programado e

controlado para produzir os resultados desejados.

Para realizar seus objetivos a ergonomia estuda diversos aspectos do comportamento humano

no trabalho e outros fatores importantes para o projeto de sistemas de trabalho que séo:

a) O homem — caracteristicas fisicas, fisioldgicas, psicoldgicas, e sociais do trabalhador,

influéncia do sexo, idade, treinamento e motivacgéo;



b) Maquina — entende-se por maquinas todas as ajudas materiais que 0 homem utiliza em

seu trabalho, englobando os equipamentos, ferramentas, mobiliarios e instalacdes;

c) Ambiente — estuda as caracteristicas do ambiente fisico, que envolve o0 homem durante

o trabalho, como a temperatura, ruidos, vibragoes, luz, cores, gases e outros;

d) Informacdo — refere -se as comunicagdes existentes entre os elementos de um sistema,

a transmissao de informagdes, 0 processamento e a tomada de decisoes;

e) Organizacdo — € a conjugacdo dos elementos acima citados no sistema produtivo,

estudando aspectos como horérios, turnos de trabalho e formacao de equipes;

f) Consequéncias do trabalho — aqui entram mais questdo de controle como tarefas de
inspecdes, estudos dos erros e acidentes, além dos estudos sobre o gasto de
energéticos, fadiga e stress. (IIDA, 2003; P.12).

A sociedade de pesquisas de Ergonomia, na Inglaterra, (Ergonomics Research Society) citado
por lida (2003) apresenta a seguinte defini¢do: “Ergonomia é o estudo do relacionamento
entre 0 homem e seu trabalho, equipamento e ambiente e particularmente a aplicacdo dos
conhecimentos de anatomia, fisiologia e psicologia na solucédo dos problemas surgidos desse

relacionamento”.

Os ergonomistas contribuem para o planejamento, projeto e a avaliacdo de tarefas, postos de
trabalho, produtos, ambientes e sistemas, de modo a tornd-los compativeis com as
necessidades, habilidades e limitaces das pessoas.

Os objetivos praticos da ergonomia sdo a seguranca, satisfacdo e o bem-estar dos
trabalhadores no seu relacionamento com sistemas produtivos. A eficiéncia vira como
resultado. Em geral, ndo se aceita colocar a eficiéncia como sendo o objetivo principal da
ergonomia, por que ela isoladamente poderia significar sacrificio e sofrimento dos
trabalhadores e isso é inaceitavel, porque a ergonomia visa em primeiro lugar, o bem-estar do
trabalhador. Provavelmente esses objetivos j& fazem parte da preocupacdo normal de
projetistas como engenheiros e desenhistas industriais, € dos gerentes e administradores das
empresas. A diferenga, € que a ergonomia trata desses assuntos cientificamente, tendo
acumulado conhecimentos e metodologias para interferir tanto durante o projeto como durante
a operacdo de sistemas produtivos, com razoavel certeza de produzir resultados satisfatorios.
(IIDA; 2003; p.01-02).



De acordo com lida (2003), a ergonomia estuda Vvarios aspectos: a postura e 0s movimentos
corporais (de pé, empurrando, puxando e levantando pesos), que podem ser caracterizados
como fatores biomecanicos, os fatores fisicos ambientais (ruidos, vibragdes, iluminacéo,
temperatura, agentes quimicos), a informacdo (informac6es captadas pela visdo, audicdo e
outros sentidos), os controles, as relagdes entre mostradores e controles, bem como cargos e
tarefas (tarefas adequadas, cargos interessantes), a antropometria (altura dos funcionarios,
zona de maximo alcance) e os fatores organizacionais (horas extras, dobra de turno, trabalho

por empreitadas) entre outros.

No Brasil, a ergonomia esta inserida na NORMA REGULAMENTADORA NR17, Portaria n°
3.435 de 19/06/90, DOU 20/06/90, que refere o seguinte:

17.1 — Esta Norma Regulamentadora visa estabelecer parametros que permitam a adaptacédo
das condicdes de trabalho as caracteristicas psicofisiologicas dos trabalhadores, de modo a

proporcionar um maximo de conforto, seguranca e desempenho eficiente.

Para Moser (2005), a ergonomia concentra seu foco em propiciar as pessoas uma relacéo
harmonica e construtiva com os ambientes em que vivem, especialmente com os ambientes de
trabalho e tende a fazer cada vez mais parte do mundo do trabalho, até mesmo daquele mais

rudimentar. Algumas razdes que justificam essa tendéncia estdo descritas a seguir:

a) Dindmicas tecnoldgicas, éticas e estéticas, com importantes repercussoes
mercadoldgicas, evoluem no sentido de tornar produtos, servigos e ambientes de
trabalho cada vez mais aproximados das necessidades e caracteristicas das pessoas nas

mais variadas situacfes que vao desde trabalho artesanal ao trabalho informatizado.

b) Pretensdo das organizagcbes em ocupar as melhores posicdes no mercado e em
apresentar imagens que incluam sua preocupacdo com 0 meio ambiente externo e
interno, com o balanco social das suas agdes e com conceitos e produtos

ergonomicamente adequados.

c) Contribuir efetivamente para a questdo de produtividade, atendendo necessidade de

parceria entre as organizacfes empregadoras e seus empregados.

d) Tornar seus produtos e servicos mais ergonémicos aceitos e consumidos, devido sua

maior adequacgdo as necessidades humanas tanto no que se refere aos utensilios de



trabalho quanto ao conforto e embelezamento ambiental, valorizando o prazer e o bem

estar propiciado por um contexto de trabalho agradavel.

Pela grande contribuicdo da ergonomia para melhorar a eficiéncia, confiabilidade e qualidade
das operacgdes industriais (IIDA, 2003), nas ultimas décadas, tem-se observado o aumento
crescente das demandas ergondmicas no setor industrial em fungdo da acentuada mecanizagéo
e automatizacdo dos postos de trabalho. Este cenario configura um grande aumento das
sobrecargas osteomusculares no caso do trabalhno mecanizado e aumento das demandas
cognitivas no caso da automatizacdo. Wisner (1987), distinguiu dois principais campos na

Ergonomia: a de produto e a de producéo.

a) Ergonomia de produto: voltada para a concepcdo de produtos adequados as
caracteristicas dos usuarios, levando em consideracdo conforto, dimensionamento do

produto e, por consequéncia, reducdo de custos desnecessarios na producéo.

b) Ergonomia de producéo: aplicada aos processos produtivos, ao estudo do trabalho em

acao.

Este mesmo autor considera que a frequéncia e a eficacia da acdo do ergonomista serdo

diferentes segundo as modalidades de sua acdo: correcao, concep¢do e mudanca.

c) Ergonomia de correcdo: visa a correcdo de inadequacfes ergondmicas existentes nos
meios e processos de trabalho. E uma situacdo em que a acdo do ergonomista
aparecera, claramente com seus sucessos e seus limites, com custos das modificacdes

em geral elevados.

d) Ergonomia de concepcdo: atua na concepcdo de produtos e processos de trabalho,
visando sua concepgdo de acordo com 0s conhecimentos ergonémicos. Permite agir
precocemente sobre a maquina, a oficina e até sobre a fabrica quando se trata de
especificacdo dos produtos, do primeiro projeto. A agéo costuma ser eficaz e de baixo
custo, mas exige do ergonomista uma experiéncia consideravel, para evitar que deixe

passar um inconveniente grave ou até mesmo o crie.

e) Ergonomia de mudancga: refere-se a um processo ergondémico continuo numa
organizacdo. Permite reunir a vantagem das outras modalidades de intervencdo sem
seus inconvenientes. Na empresa tudo muda sem que o0 visitante organizacional o

perceba. Diminui-se ou aumenta-se 0 volume de producdo devido as variacdes de



10

mercado, renovam-se as maquinas, reformam-se os edificios. Todas essas mudancas
podem ser uma ocasido para uma mudanca das condicOes de trabalho. Neste caso
também, compara a ergonomia de correcdo, se conhecera bem a situacdo, antes e
depois, mas o custo sera contabilizado dentro do orcamento geral destinados aos
trabalhos necessarios e ndo exclusivamente aqueles destinados as condigdes de
trabalho.

A adocdo de praticas ergondmicas implica, entre outros, em qualidade de vida no trabalho,
que, segundo BOM SUCESSO (1997), é condicédo essencial para o éxito de uma empresa ou
de um empreendimento. O mesmo autor cita que produtos e servigos de qualidade decorrem

do compromisso pessoal e do prazer de trabalhar.

2.2.1 Ergonomia na Induastria

O uso dos conhecimentos da ergonomia atrelados a metodologia do design encontra-se no
Brasil mais difundido e com numerosos exemplos de aplicacdo em areas tradicionais ligadas a
organizacdo do trabalho, destacando-se em diversos setores nos sistemas de producdo, como,
por exemplo, nos objetivos de racionalizacdo do trabalho para aumento da produtividade; na
seguranca, visando a prevencao de acidentes de trabalho; nas solu¢es ergonémicas, visando a
eliminacdo de doencas; nas pesquisas antropométricas com a populacdo brasileira; na
ergonomia voltada para a informatica; na psicologia e na medicina do trabalho com énfase,
sobretudo, nas aplicacbes dos conhecimentos ergondmicos; na organizacdo de linhas de
producdo, ambientes e postos de trabalho, correcdo de equipamentos de uso individual entre
outros. (GOMES FILHO, 2003; p.21).

A ergonomia contribui para melhorar a eficiéncia, a confiabilidade e a qualidade das
operacOes industriais. Isso pode ser feito basicamente por trés vias: aperfeicoamento do

sistema homem-maquina, organizacdo do trabalho e melhoria das condigdes de trabalho.

a) O aperfeicoamento do sistema homem-maquina pode ocorrer tanto na fase de projetos
de méquinas, equipamentos e postos de trabalho, como na introducéo de modificacfes
em sistemas ja existentes, adaptando-os as capacidades e limitagdes do organismo

humano.
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b) Uma segunda categoria de atuagdo da ergonomia estd relacionada com 0s aspectos
organizacionais do trabalho, procurando reduzir a fadiga e a monotonia,
principalmente pela eliminacdo do trabalho altamente repetitivo, dos ritmos mecanicos
impostos ao trabalhador, e a falta de motivacdo provocada pela pouca participacdo do

mesmo nas decisdes sobre o proprio trabalho.

c) Em terceiro lugar, a melhoria das condicGes do trabalho é feita pela analise das
condicdes fisicas de trabalho, como temperatura, ruidos, vibracGes, gases tdxicos e
iluminacdo. Por exemplo, uma iluminacdo, deficiente sobre uma tarefa que exige
precisdo pode ser muito fatigante. Por outro lado, focos de luz brilhante colocados

dentro do campo visual podem provocar ofuscamentos extremamente desconfortaveis.

A aplicacdo da ergonomia na indastria é feita pela identificacdo dos locais onde ocorrem
maiores problemas ergonémicos. Estes podem ser reconhecidos por certos sintomas como
altos indices de erros, acidentes, doencas, absenteismos, e rotatividades dos empregados. Por
tras dessas evidéncias podem estar ocorrendo uma inadaptacdo das méaquinas, falhas na
organizacdo do trabalho ou deficiéncias ambientais que provocam tensGes musculares e

psiquicas nos trabalhadores, resultando nos fatos acima mencionados (I11DA, 2003; P.10).

O problema de adaptacdo do trabalho ao homem nem sempre tem uma solucgéo trivial, que
possa ser resolvida na primeira tentativa. Ao contrario, geralmente é um problema complexo,
para qual ndo existe resposta pronta. As pesquisas fornecem um acervo de conhecimentos,
principios gerais, medidas basicas das capacidades fisicas do homem e técnicas para avaliar
os efeitos, sobre o desempenho humano, dos fatores relacionados com o projeto e

funcionamento das maquinas e do ambiente de trabalho.

Todos esses conhecimentos devem ser aplicados em cada caso ou adaptados a uma dada
situacdo, para produzirem o resultado desejado. Numa situacdo ideal, a ergonomia deve ser
aplicada desde as etapas iniciais do projeto de uma méaquina, ambiente ou local de trabalho.
Estas devem sempre incluir o ser humano como um dos seus componentes. Assim, as
caracteristicas desse operador humano devem ser consideradas conjuntamente com as
caracteristicas ou restricdo das partes mecanicas ou ambientais para se ajustarem mutuamente,
(I1DA 2003, p.09).
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2.3 O Clima Organizacional

O mercado exige que para que uma empresa se torne moderna e competitiva que ela ofereca
ndo apenas produtos com qualidade e custo competitivo, mas também que essa seja bem vista
pelos seus clientes e pelos seus funcionarios. Uma forma de avaliar esse relacionamento a

nivel interno é por meio de uma pesquisa de clima organizacional.

Coda (1993) afirma que o clima organizacional é o indicador do grau de satisfacdo dos
membros de uma empresa, em relacdo a diferentes aspectos da cultura ou realidade aparente
da organizacao, tais como: politica de RH, modelo de gestdo, missdo da empresa, processo de

comunicacéo, valorizacgdo profissional e identificagdo com as pessoas.

Segundo Chiavenato (2003), clima organizacional envolve uma visdo mais ampla e flexivel
da influéncia ambiental sobre a motivacdo. E a qualidade ou propriedade do ambiente
organizacional que é percebida ou experimentada pelos membros da organizacéo e influencia
no seu comportamento. Refere-se ao ambiente interno existente entre as pessoas que
convivem no meio organizacional e estd relacionado com o grau de motivacdo de seus

participantes.
2.4 Modelos de Clima Organizacional

Segundo Bispo (2006) as ferramentas utilizadas para medir o clima organizacional de uma
empresa sdo “Pesquisas de clima” que consistem em uma pesquisa de opinido que caracteriza

uma representacdo ou uma percepcdo da realidade da organizacéo.

De acordo com Rizzatti (2002), os estudos iniciais sobre clima organizacional surgiram nos
Estados Unidos, no inicio dos anos 1960, com os trabalhos de Forehand e Gilmer sobre
comportamento organizacional, dentro de um grande movimento da Administracdo chamado

de Comportamentalismo.

Trés modelos em especial séo considerados como os principais modelos de pesquisas de clima
organizacional, que sdo aplicados em organizacfes genéricas. Bispo (2006) conceitua e

compara esses modelos com o proposto por ele.
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Modelo de Litwin e Stringer

O modelo de Litwin e Stringer (1968) utiliza um questionario baseado em nove

fatores/indicadores:

a)

b)

d)

f)

9)

h)

Estrutura: Sentimento dos trabalhadores sobre as restricdes em seu trabalho: muitas
regras, regulamentos, procedimentos e outras limitagcdes enfrentadas no desenvolver
do trabalho;

Responsabilidade: Sentimento de autonomia para tomada de decisfes relacionadas ao

trabalho e a ndo dependéncia quando desempenha suas funcdes;

Desafio: Sentimento de risco na tomada de decisdes e no desempenho das suas
funcoes;

Recompensa: Sentimento de ser recompensado por um trabalho bem feito; énfase em
incentivos positivos e ndo em puni¢cdes; sentimento sobre a justica da politica de

promogéo e remuneragao;

Relacionamento: Sentimento de boa camaradagem geral e de ajuda mutua que

prevalece na organizacao;

Cooperacao: Percepcao de espirito de ajuda e matuo apoio vindo de cima (gestores) e

de baixo (subordinados);

Conflito: Sentimento de que a administracdo ndo teme opinides discrepantes e a forma
mediadora utilizada para solugéo dos problemas;

Identidade: Sentimento de pertencer a organizacdo, como elemento importante e
valioso dentro do grupo de trabalho, em geral, a sensacdo de compartilhar objetivos

pessoais com 0s objetivos organizacionais;

Padrdes: E o grau em que a organizacao enfatiza normas e processos.
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2.4.2 Modelo de Kolb

O modelo de Kolb (KOLB et al., 1986) utiliza uma escala de sete fatores/indicadores. Além
da responsabilidade, padrGes e recompensas, ja vistos no modelo anterior, h4 ainda os

seguintes:

a) Conformismo: Sentimento de que existem muitas limitagGes externamente impostas na
organizacdo; 0 grau em que 0s membros sentem que h& indmeras regras,
procedimentos, politicas e praticas as quais se devem amoldar ao inves de serem

capazes de fazer seu trabalho como gostariam de fazé-lo;

b) Clareza Organizacional: Sentimento de que as coisas sd80 bem organizadas e 0S

objetivos claramente definidos, ao invés de serem desordenados, confusos ou caoticos;

c) Calor e Apoio: Sentimento de que a amizade ¢ uma forma valorizada na organizacao,
onde os membros confiam uns nos outros e oferecem apoio matuo. O sentimento de

que boas relagdes prevalecem no ambiente de trabalho;

d) Lideranga: Disposicdo dos membros da organizagdo para aceitar a lideranga e a
direcdo de outros qualificados; quando surgem necessidades de lideranca, os membros
sentem-se livres para assumi-la e sdo recompensados por uma lideranca bem-sucedida;

a organizacdo ndo é dominada por uma ou duas pessoas ou depende delas.

2.4.3 Modelo de Sbragia

Sbragia (1983), num estudo empirico sobre o clima organizacional em instituicdo de pesquisa
de natureza governamental, utiliza um modelo contendo vinte fatores/indicadores. Além de
conformidade, estrutura, recompensas, cooperacdo, padrdes, conflitos e identidade, ha os

seguintes fatores/indicadores:

a) Estado de Tensdo: Descreve o0 quanto as acdes das pessoas sdao dominadas por légica e

racionalidade antes do que por emocdes;

b) Enfase na Participacdo: Descreve o quanto as pessoas sao consultadas e envolvidas nas

decisfes; 0 quanto suas ideias e sugestdes sdo aceitas;



d)

f)

9)

h)

)

k)

15

Proximidade da Superviséo: Descreve o quanto a administragdo deixa de praticar um
controle cerrado sobre as pessoas; 0 quanto as pessoas tém liberdade para fixar seus

métodos de trabalho; o quanto as pessoas tém possibilidade de exercitar a iniciativa;

Consideragdo Humana: Descreve o quanto as pessoas Sdo tratadas como seres

humanos; o quanto recebem de atengdo em termos humanos;

Autonomia Presente: Descreve 0 quanto as pessoas se sentem como seus proprios

patrfes; 0 quanto nao precisam ter suas decisdes verificadas;

Prestigio Obtido: Descreve a percepcdo das pessoas sobre sua imagem no ambiente

externo pelo fato de pertencerem a organizacao;

Tolerancia Existente: Descreve 0 grau com que 0s erros das pessoas sdo tratados de

forma suportavel e construtiva antes do que punitiva;

Clareza Percebida: Descreve o grau de conhecimento das pessoas relativamente aos
assuntos que lhes dizem respeito; o quanto a organizacao informa as pessoas sobre as
formas e condicdes de progresso;

Justica Predominante: Descreve o grau que predomina nos critérios de decisdo; as

habilidades e desempenhos antes dos aspectos politicos, pessoais ou credenciais;

Condicbes de Progresso: Descreve a énfase com que a organizagdo prové a seus
membros oportunidades de crescimento e avanco profissional; o quanto a organizagao

atende suas aspiracOes e expectativas de progresso;

Apoio Logistico Proporcionado: Descreve o0 quanto a organizacdo proveé as pessoas as
condicdes e os instrumentos de trabalho necessarios para um bom desempenho; o

quanto a organizacéo facilita seus trabalhos principais;

Reconhecimento Proporcionado: Descreve o quanto a organizagdo valoriza um
desempenho ou uma atuagéo acima do padrdo por parte de seus membros; o quanto os

esforcos individuais diferenciados sao reconhecidos;

m) Forma de Controle: Descreve 0 quanto a organizacdo usa custos, produtividade e

outros dados de controle para efeito de auto orientacdo e solucdo de problemas antes

do policiamento e do castigo.
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Modelo de Bispo

Proposto por Carlos Bispo (BISPO, 2006) apresenta um modelo que estd mais proximo da

realidade atual das empresas, leva em conta a evolucdo do cenario politico-econdmico,

sociocultural e ecoldgico nacional e internacional onde analisa o clima organizacional em

duas frentes, a interna que corresponde aos fatores que se originam dentro da prépria empresa,

sendo que essa pode atuar diretamente sobre os mesmos para tentar melhoré-los e produzir

melhores resultados, e a externa que representa fatores que tém origem fora do ambito da

empresa, mas que exercem influéncia direta no comportamento, acbes e decisdes dos

funcionérios.

Fatores internos de influéncia

a)

b)

d)

f)

9)

h)

Ambiente de trabalho: Estabelece o grau de relacionamento entre os colegas de

trabalho, necessério para realizacéo das atividades individuais ou coletivas;

Assisténcia aos funcionarios: Estabelece o nivel da assisténcia médica, dentaria,

hospitalar e social aos funcionarios;

Burocracia: Avalia se este item estd compativel com as atividades realizadas pelos

funcionarios;

Cultura organizacional: Avalia o nivel de interferéncia que as tradicGes, préaticas e
costumes, adotados informalmente na empresa, exercem sobre os funcionarios e suas

atividades;

Estrutura organizacional: Mede o nivel de relacionamento e de capacitacdo dos
elementos que compdem esta estrutura e sua interferéncia nas atividades realizadas

pelos funcionarios;

Nivel sociocultural: Procura estabelecer se os niveis intelectual, cultural e social dos

funcionérios estdo de acordo com as necessidades inerentes as suas atividades;

Incentivos profissionais: Visam estabelecer o nivel de reconhecimento profissional dos

funcionarios;

Remuneragdo: Avalia se este item estd de acordo com as atividades prestadas a

empresa,
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Seguranga profissional: Avalia o risco de demissdo sem motivo percebido pelos

funcionarios;

Transporte casa/trabalho — trabalho/casa: Mede o nivel de dificuldade encontrado para

a locomogéo entre a casa dos funcionarios e a empresa e vice-versa;

Vida profissional: Estabelece o grau de identificacdo profissional dos funcionarios
com a empresa, tentando medir o nivel de seu orgulho em relacdo a empresa e de seu

sucesso profissional.

Fatores externos de influéncia

a)

b)

d)

f)

9)

h)

Convivéncia familiar: Procura avaliar o nivel da convivéncia familiar dos
funcionarios, item necessario para uma boa produtividade nas atividades realizadas na

empresa,

Férias e lazer: Avaliam o grau de satisfacdo dos funcionérios com estes itens, 0s quais

também sdo necessarios para garantir uma boa produtividade;

Investimentos e despesas familiares: Procuram avaliar o nivel do bem-estar

proporcionado as familias dos funcionarios;

Politica e economia: Tentam avaliar o nivel de interferéncia proporcionado por estes

itens na motivacao dos funcionarios;

Salde: Tenta avaliar a opinido dos préprios funcionarios sobre suas respectivas satdes

fisica e mental, um dos itens de extrema importancia e de dificil observacéo;

Seguranca publica: Avalia o nivel de influéncia deste item na vida diaria dos

funcionarios;

Situacdo financeira: O fato de um funcionario ter uma boa remuneragdo ndo é
suficiente para que ele tenha uma boa situacdo financeira. Este item tenta avaliar como

esta a situacao financeira dos funcionarios;

Time de futebol: Item que ja foi comprovado cientificamente que tem influéncia sobre
a produtividade dos funcionérios, este item tenta medir, portanto, o nivel de
interferéncia que os times de futebol exercem sobre a motivacao e a produtividade dos

funcionérios;



i) Vida social: Avalia o nivel de satisfacdo dos funcionarios com este item.
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Segundo Bispo (2006) o modelo, além de vérios dos fatores/indicadores apresentados nos

demais modelos contempla outros fatores que influenciam as decisGes, as atitudes e o

comportamento dos funcionarios. Onde esses novos fatores surgiram devido a evolucdo da

sociedade através da globalizacdo, das inovagdes tecnoldgicas, da grande difusdo das

informacdes e do aumento da concorréncia entre as empresas, 0 que fez com que essas

exigissem mais de seus funcionarios e esses em contrapartida, mais cultos, mais informados e

mais organizados, também passaram a exigir mais das empresas.

Segue no Quadro 1, uma comparagdo feita por Bispo (2006) entre os fatores/indicadores

apresentados nos trés principais modelos de clima organizacional (Modelo de Litwin e

Stringer, Modelo de Kolb e Modelo de Sbragia) e o modelo proposto pelo mesmo.

FATORES / INDICADORES

MODELO
DE
LITWIN &
STRINGER

MODELO
DE KOLB

MODELO
DE
SBRAGIA

MODELO
BISPO

Fatores internos

Estrutura / regras

Responsabilidade / autonomia

Motivacgdo (recompensa, promocao, remuneracao, justica)

Relacionamento / cooperacéo

X

Conflito

Identidade / orgulho

Clareza organizacional

XX XXX [X [ X

Lideranca / suporte

X | X | X

Participacdo / iniciativa / integracdo

Consideracao / prestigio / tolerancia

Oportunidade de crescimento / incentivos profissionais

X | X

Comunicagdo

XXX [ X |

Cultura organizacional

Estabilidade no emprego

Transporte casa/trabalho/casa

Nivel sociocultural

XXX | X

Fatores externos

Convivéncia familiar

Férias / lazer

Salde fisica e mental

Situacdo financeira familiar

Politica / Economia local, nacional e internacional

Segurancga publica

Vida social

Futebol

XXX XXX [X [ X

Quadro 1 - Comparagdo dos modelos de clima organizacional.
Fonte: Bispo (2006)
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Bispo (2006) ainda ressalta que o modelo proposto por ele ndo é um modelo fechado e nem

foi patenteado, permitindo que quem o use adapte-o e acrescente os fatores/indicadores que

julgar necessario para a obtencdo de um melhor resultado.

O modelo apresentado estd mais proximo a realidade atual da empresa e por isso sera

utilizado no presente trabalho, porém sera adaptado para um melhor aproveitamento dos

resultados.

2.4.5

Outros modelos de clima organizacional

Além dos modelos citados acima temos também importantes outros estudos sobre o clima

organizacional, porém, com énfase mais especifica em alguma categoria de organizacao ou

em algum assunto mais especifico do proprio estudo de clima organizacional.

a)

b)

d)

Modelo de Coda — o professor Roberto Coda (CODA, 1997) desenvolveu seu modelo
ao realizar estudos sobre motivacdo e lideranca organizacional em cinco diferentes

organizac0es brasileiras de grande porte do setor publico e privado.

Modelo de Kozlowski — criado por Steve Kozlowski a Mary Doherty (KOZLOWSKI,
DOHERTY, 1989) a partir de estudos da Psicologia Aplicada, mais especificamente

para avaliar a relacdo existente entre o clima organizacional e a lideranca.

Modelo de Levering — desenvolvido por Robert Levering (LEVERING, 1984 e 1997)
foi criado originalmente para avaliar a correlagdo entre 0 desempenho
econdmico/financeiro das empresas e o nivel de satisfacdo dos empregados com as

mesmas.

Modelo de Rizzati — criado pela dissertacdo de mestrado de Gerson Rizzati (RIZZATI,
1995) especificamente para analisar o clima organizacional da Universidade Federal
de Santa Catarina, sendo aperfeicoado em sua tese de doutorado em 2002 (RIZZATI,
2002), quando fez um estudo mais amplo envolvendo as universidades federais da

Regido Sul do Brasil.
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3 DESENVOLVIMENTO

3.1 Caracterizacgao do setor de Corte de Espuma

O setor de corte de espuma da F.A. Maringa € responsavel pelo corte de todas as espumas que

sdo consumidas na producdo, sendo assim, o mesmo alimenta setores como: Colchdo de

Espuma, Colchdo de Mola, Travesseiros, Encostos, Colchonetes e Matelassé, realizando a

laminacdo da espuma Visco-Elastica e o refilo das espumas cilindricas, utilizadas nas

bordadeiras de forma a suprir a producdo de tampos e faixas para os colchBes, camas e

bordados para os protetores, cobre leitos e almofadas, além de realizar o corte e 0

carregamento dos blocos de espuma industrial que sdo vendidas pela empresa. O mesmo

conta com 36 funcionarios que podem ser divididos em trés classes:

Lideres: O setor possui apenas um lider oficial, porém na préatica podemos considerar a
existéncia de trés, sendo que 0os mesmos estdo divididos pela area em gque atuam. Eles
coordenam as seguintes tarefas, o primeiro é responsavel pela parte de corte de tocos e
organizacdo dos blocos de espuma para o processo de cura dentro do estoque, que
consiste no descanso do bloco por 24 ou 48 horas, para que o mesmo esfrie por
completo, o segundo coordena o carregamento dos caminhdes na venda das espumas e
o refilo de espumas cilindricas, e por fim o terceiro e verdadeiro lider perante o
organograma da fabrica é encarregado das questfes burocraticas do setor, bem como a
coordenacao de toda a parte de corte de espumas em laminas, para o abastecimento da

producdo da fabrica.

Operadores de Maquinas: O setor possui 13 operadores que sdo responsaveis por
operarem os trens de corte (Horizontal e Vertical) apresentados nas Figuras 1 e 2, que
efetuam a laminacdo das espumas, a Toqueadeira (Figura 3) que corta os blocos de
espuma em tocos (pedagos menores de espuma) e os tornos (Figura 4), responsaveis

pelo refilo das espumas.



Figura 1 - Trem de corte Horizontal.

Figura 2 - Trem de corte Vertical.

21



22

TSI

——

Figura 3 - Toqueadeira.

Torno.

Figura 4
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e Auxiliares de Producéo: O setor conta com 20 auxiliares que se dividem entre as mais
variadas funcles: carregamento e locomocdo de blocos e tocos, processo de
embalagem das mantas de espuma para venda (Figura 5), auxilio aos operadores de
maquina, entrega das laminas de espuma para o setor de Colchdo de mola (Figura 6) e
Colchdo de espuma (Figura 7), colagem no aproveitamento dos cascdes de espuma e

colagem das laminas de visco.

Figura 5 - Laminas de espuma para venda, laminadas no trem de corte horizontal.



Figura 6 - Laminas de espuma para colchdes de mola, laminadas no trem de corte horizontal.

Figura 7 - Laminas de espuma para colchdes de espuma, laminadas no trem de corte vertical.
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Para a pesquisa foi utilizada a mesma divisao interna apresentada anteriormente. O quadro a

seguir mostra a propor¢do de funcionarios alocados em cada classe.

Classe Colaboradores (%)
Lideres 8,33
Operadores 36,11
Auxiliares 55,56

Quadro 2 - Percentual de colaboradores por classe.

O quadro 3 apresenta a base salarial de cada uma das trés classes a serem pesquisadas, para
que seja tomada como parametro de referéncia quanto a percepcdao dos colaboradores em

relacdo a faixa salarial.

Classe Base Salarial
Lideres RS 1.500,00
Operadores RS 930,00
Auxiliares RS 715,00

Quadro 3 - Média salarial das classes.
3.2 Metodologia

Segundo GIL (2007), uma pesquisa é realizada quando se tem um problema e ndo se tem

informacdes para soluciona-lo.

A pesquisa possui uma natureza exploratéria com um delineamento de estudo de caso,
compreende uma andlise descritiva, através de técnicas padronizadas de coleta de dados:

questionarios e observacao sistematica.

O instrumento de pesquisa adotado para a analise do clima organizacional foi dividido em trés
questionarios adaptados de Bispo (2006), os dois primeiros questionarios visavam o0
conhecimento frente a necessidade da empresa, na busca pela verificacdo do relacionamento
dos seus colaboradores, sendo que o primeiro com 27 questdes aborda diferentes aspectos e
analisa os fatores internos a organizacdo enquanto o segundo com 32 questdes trata dos
fatores externos, o terceiro questionario elaborado em cima das varias defini¢cbes e contetdos
analisados sobre a ergonomia na industria, conta com 15 questdes divididas em dois assuntos,
Ambiente de Trabalho e Aspectos Fisicos e avalia 0 grau de satisfacdo dos funcionarios

perante 0s mesmos, as fichas podem ser observadas no Apéndice A.
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Em conjunto com a observacgdo das suas rotinas de trabalho foram levantados pontos a serem

melhorados de forma que os funcionarios trabalhem melhor e produzam mais.

Para cada questdo existem trés alternativas de resposta. A alternativa SIM indica que o
colaborador concorda plenamente com a afirmacdo apresentada na questdo; a alternativa
MAIS OU MENOS mostra que ele concorda parcialmente com a afirmacéo e a alternativa

NAO mostra que ele discorda da afirmac&o.

A participacdo dos funcionarios foi espontanea, as respostas sigilosas, ndo havendo a
necessidade de identificacdo nas folhas do questionario. Os questionarios foram entregues a
34 colaboradores de um total de 36 que compunham o setor, sendo que um dos funcionarios
estava de férias por isso ndo respondeu ao mesmo e outro ndo quis participar da pesquisa.

Os fatores dos trés questionarios foram interligados de forma a se realizarem anélises e a
interpretacdo das informacgdes contidas nos mesmos, no intuito de se estabelecer uma

correlagéo entre o posicionamento dos colaboradores em termos de pesquisa organizacional.

As informacOes coletadas e os resultados alcancados serdo apresentados no formato de

quadros e graficos, além das discussdes cabiveis.
3.3 Resultados e discusséo

O espaco populacional, ou seja, os colaboradores do setor, na qual foi realizada a pesquisa
consta de uma populacdo de 34 colaboradores, caracterizados com 8,82% no cargo de

Lideranca, 38,23% como Operadores de maquinas e 52,95% Auxiliares de producao.

3.3.1 Ficha de Pesquisa N°1

Levantamento dos fatores internos de influéncia do relacionamento entre os funciondrios e a
empresa.

3.3.1.1 Vida Profissional

Podemos nitidamente observar pelas Figuras 8 e 9 que o sentimento de orgulho em trabalhar
na empresa e da atividade que exerce decai conforme 0 cargo que a pessoa ocupa, atingindo
em ambos 0s quesitos a marca de 100% quando se tratando dos lideres.
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100%
90%
30%
70%

E 60% )

§ 50% mNAO

(=)

& 40% E MAIS OU MENOS
30% = SIM
20%

10%
0% T T
LIDERES OPERADORES  AUXILIARES
Classe
Figura 8 - Sinto orgulho de trabalhar nesta empresa.
100%
90%
30%
70%

E 60% i

§ 50% mNAO

& 40% m MAIS OU MENOS
30% #SIM
20%

10%
0% T

LIDERES OPERADORES  AUXILIARES

Classe

Figura 9 - Sinto orgulho da minha atividade nesta empresa.

A Figura 10 referente ao plano de carreira mostra uma alta expressiva no SIM dos auxiliares
para com 0s operadores de maquinas, isso se da devido ao fato dos operadores ja terem sido
auxiliares e subiram de cargo, ja com os lideres ndo se observa nenhuma perspectiva positiva
em relacdo ao plano de carreira, para exemplificar a insatisfacdo dos mesmos, um deles diz:

“Ndo tenho nenhuma chance de crescimento onde estou, estou estagnado”.
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100%
90%
80%
70%
60%
50%
40%
30% -
20% -
10% -

0% -

Em NAO

u MAIS OU MENOS

Percentual

mSIM

LIDERES OPERADORES  AUXILIARES

Classe

Figura 10 - Acho que a empresa me oferece um bom plano de carreira.

Outra questdo interessante de ser discutida é representada na Figura 11 onde enquanto 0s
operadores de maquinas atingem um indice de 86% de satisfacdo em relacdo aos cursos e
treinamentos que realizaram, os lideres ndo tiveram nenhuma resposta positiva ficando com
0% de satisfacdo, isso mostra que os lideres do setor ndo se sentem preparados e treinados

para 0s cargos que exercem.

100%
90%
80%
70%
60% -
50% -
40% -
30% -
20% -
10% -

0% -

Em NAO

Percentual

u MAIS OU MENOS

mSIM

LIDERES OPERADORES  AUXILIARES

Classe

Figura 11 - Os cursos e treinamentos que fiz sdo suficientes para o exercicio das minhas atividades.



3.3.1.2 Estrutura Organizacional

Em contrapartida ao sentimento dos lideres em relagdo aos cursos e treinamentos 0s mesmos
vem realizando um bom trabalho perante os seus subordinados, pois como mostram as
Figuras 12, 13 e 14 tanto auxiliares como operadores mostraram ter uma confianca acima dos
50% em seus chefes imediatos e entenderem na sua maioridade que seus chefes cumprem
papéis de lideres dentro do setor e sdo as pessoas mais indicadas para exercerem essas

posicdes.

100%
90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

Percentual

m NAO

B MAIS OU MENOS
1 B SIM
Bl T T

LIDERES OPERADORES  AUXILIARES

Classe

Figura 12 - Eu confio plenamente no meu chefe imediato.

100%
90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

Percentual

m NAO
B MAIS OU MENOS
B SIM

T T

LIDERES OPERADORES  AUXILIARES

Classe

Figura 13 - O meu chefe imediato é um lider.
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100%
90%
80%
70%
60%
50% ENAO

40% m MAIS OU MENOS

Percentual

30% ®SIM
20%
10%

0% | |
LIDERES OPERADORES AUXILIARES

Classe

Figura 14 - O meu chefe imediato é a pessoa mais indicada para a func¢ao que ocupa.
3.3.1.3 Remuneracao

No quesito salarios vemos uma divisdo por parte das classes, quando se tratando de auxiliares
gue muitas vezes estavam desempregados ou mesmo nunca trabalharam e que na sua maioria
possuem pouco tempo de casa. Observa-se uma leve insatisfacdo de 27% dos mesmos, esse
sentimento aumenta quando se fala de operadores que possuem um grau de insatisfacdo
elevado na casa dos 71% e diminui para com os lideres que ndo souberam responder ao certo
se estdo satisfeitos ou ndo tendo um alto indice de MAIS OU MENOS (67%).

100%
90%
80%
70%
60%
50%
40%
30% -
20% -
10% -

0% -

Em NAO

Percentual

B MAIS OU MENOS

mSIM

LIDERES OPERADORES AUXILIARES
Classe

Figura 15 - Acho justo o meu salério atual.
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3.3.1.4 Transporte dos Funcionarios

O transporte ndo se mostra como um problema para o setor, de acordo com os dados obtidos
na pesquisa e o depoimento de um dos funcionarios que diz: “A empresa me oferece o
transporte que preciso, quando tenho problemas é devido a atrasos da companhia de dnibus

ou por problemas pessoas”.

100% -
90% -
80% -
70% -
60% -
50% -
40% -
30% -
20% -
10% -

0% -

Em NAO

Percentual

u MAIS OU MENOS

mSIM

LIDERES OPERADORES  AUXILIARES

Classe

Figura 16 - Tenho tido problemas com o transporte casa—empresa/empresa—casa.
3.3.1.5 Ambiente de Trabalho

A andlise do ambiente de trabalho ndo mostra problemas com relacéo a alimentagdo, horarios

e o relacionamento entre os funcionarios, como € mostrado nas Figuras 17, 18 e 19.

100%
90%
80%
70%
60%
50%
40%
30% -
20% -
10% -

0% -

Em NAO

Percentual

u MAIS OU MENOS

mSIM

LIDERES OPERADORES  AUXILIARES

Classe

Figura 17 - Estou satisfeito com a minha alimentacéo na empresa.
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LIDERES OPERADORES  AUXILIARES
Classe
Figura 18 - Estou satisfeito com o meu horario que trabalho.
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Classe

Figura 19 - O relacionamento com meus colegas de trabalho favorece a execugdo das minhas atividades na
empresa.

3.3.2 Ficha de Pesquisa N°2

Levantamento dos fatores externos de influéncia do relacionamento entre os funcionarios e a
empresa

3.3.2.1 Investimentos e Despesas Familiares

Todas as classes mostram se preocupar com o futuro de suas familias e filhos mostrados nas

Figuras 20 e 21. Ja a satisfacdo pela alimentacdo e educacdo proporcionadas aos mesmos
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decai e muito dos lideres até os auxiliares como mostram as Figuras 22 e 23, isso € claramente

explicado pelo quadro 3 que apresenta a média salarial das classes dentro do setor.

Percentual
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40%
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0%

LIDERES

OPERADORES

Classe

1)

AUXILIARES

mNAO
B MAIS OU MENOS
= SIM

Figura 20 - Eu me preocupo com o futuro da minha familia.
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= SIM

Figura 21 - Eu me preocupo com o futuro dos meus filhos.



34

100%
90%
80%
70%
60%
50%
40%
30% -
20% -

Em NAO

u MAIS OU MENOS

Percentual

mSIM

0% -
LIDERES OPERADORES  AUXILIARES

Classe

Figura 22 - Estou satisfeito com a alimentacéo que estou podendo proporcionar a minha familia.
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Figura 23 - Estou satisfeito com a educacéo que estou podendo proporcionar aos meus filhos.
3.3.2.2 Convivéncia Familiar

Apesar das insatisfaches apresentados acima, as mesmas parecem ndo repercutir sobre a

convivéncia familiar dos operarios como mostram as Figuras 24, 25, 26 e 27.
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Figura 24 - Estou vivendo bem com a minha esposa/companheira ou o meu marido/companheiro.
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Figura 25 - Estou vivendo bem com os meus filhos.
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Figura 26 - Estou satisfeito com a minha vida afetiva.
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Figura 27 - Estou satisfeito com a minha vida sexual.
3.3.2.3 Situacdo Financeira

Ao contrério da insatisfacdo apresentada em relacdo a alimentacdo e educacdo dadas a seus
familiares, a mesma ndo se expressa quando perguntado sobre bens matérias como sua
residéncia, meio de transporte ou vestuario apresentados nas figuras 28, 29 e 30, isso se deve
também ao fato da maioria dos auxiliares e alguns operadores ainda morarem com 0S pais.
Porém como é apresentada na Figura 31 a maioria dos colaboradores mostram nao estar com

sua situacdo financeira em ordem.
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Figura 28 - Estou satisfeito com a minha residéncia.
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Figura 29 - Estou satisfeito com o0 meu meio de transporte.
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Figura 30 - Estou satisfeito com o vestuario que estou podendo proporcionar a minha familia.
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Figura 31 - Estou com a minha situacéo financeira em ordem.
3.3.2.4 Saude

De acordo com as Figuras 32, 33 e 34 a grande maioria dos colaboradores independente da
classe a que pertenca esta em dia com suas praticas esportivas e consequentemente com seu

estado fisico e mental.
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Figura 32 - Estou satisfeito com as minhas préticas esportivas.
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Figura 33 - Estou satisfeito com o meu estado fisico.
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Figura 34 - Estou satisfeito com o meu estado mental.
3.3.3 Ficha de Pesquisa N°3

Levantamento dos fatores ergonémicos que podem ter influéncia sobre a produtividade.

3.3.3.1 Ambiente de trabalho

No quesito Iluminagdo ndo se encontrou grandes indices de insatisfacdo sendo que todas as

classes apresentaram respostas positivas acima dos 60% como € mostrado na Figura 35.
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Figura 35 - A iluminacdo do meu ambiente de trabalho é satisfatoria para a realizacdo das minhas
atividades.
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Com relacdo a ruidos também n&o se nota problemas mesmo que tendo uma queda gradativa

do indice de respostas negativas todas ainda apresentam indice acima dos 50%.
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Figura 36 - O nivel de ruido do meu ambiente de trabalho atrapalha a realizacdo das minhas atividades.

O maior dos problemas encontrados € em relacdo a temperatura e ventilacdo, a Figura 37
mostra a insatisfacdo dos funcionarios em relacdo a temperatura, os operadores chegaram a
atingir 87% de insatisfacdo, enquanto auxiliares e lideres ficaram numa faixa entre 50% -
67%, quando perguntado a um operador sobre o indice tdo alto em sua classe ele diz: “Os
lideres e os auxiliares caminham mais pela fabrica transitando por areas abertas e mais
ventiladas, enquanto nos sé saimos das maquinas para ir ao banheiro”. A afirmacdo foi
confirmada pelo depoimento de um dos auxiliares: “Quando tenho que ficar o dia todo
auxiliando o operador perto da maquina chega a ser insuportavel, no verdo chega a ser
dificil de trabalhar, perdemos muito tempo bebendo dgua e o desgaste € inevitavel ”.
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Figura 37 - A temperatura do meu ambiente de trabalho é agradavel para a realizagdo das minhas
atividades.

Seguindo a mesma tendéncia da temperatura a falta de ventilacdo alcancou indices muito

altos, porém agora de forma mais uniforme ficando numa faixa de 65% — 71%.
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Figura 38 - A ventilagcdo no meu ambiente de trabalho é suficiente.
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O espaco fisico ao redor do posto de trabalho e 0s gases que sdo exalados pelos blocos de
espuma ndo mostram ser problemas para nenhuma das classes, se nota pela Figura 39 que o
indice de afirmaces possitivas sobre o espaco fisico ficou acima dos 50%, e na Figura 40 que

0 indice negativo para 0s gases tambem manteve a mesma proporcao ficando acima dos 50%.

100%
90%
80%
70%
60%
50%
40%
30% -
20% -
10% -

0% -

mNAO

Percentual

= MAIS OU MENOS

mSIM

LIDERES OPERADORES  AUXILIARES

Classe

Figura 39 - O espaco fisico ao redor do seu posto de trabalho é suficiente para a movimentacao e
circulagdo.
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Figura 40 - Os gases exalados pelos blocos de espuma me causam algum mal estar.
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3.3.3.2 Aspectos fisicos

A pesquisa mostra um alto indice de sentimento de dor durante a realiza¢éo do trabalho por
parte dos operadores de maquinas, a mesma tendéncia segue com as dores causadas por
movimento repetitivo e complementadas pela convicgdo que seu trabalho é repetitivo como
mostram as Figuras 41, 42 e 43. Analisada a rotina de trabalho dos mesmos pode-se perceber
que seu trabalho é desgastante e completamente repetitivo sendo que os mesmos ficam em pé
ao lado da maquina praticamente por todo o dia, so trocando de posi¢do enquanto ajudam os

auxiliares a prepararem o toco de espuma a ser cortado.
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Figura 41 - Sinto dores durante a realiza¢édo de minhas atividades.
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Figura 42 - Possuo algum tipo de dor devido a movimentos repetitivos durante a realizacdo de minhas
atividades.
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Figura 43 - Meu trabalho é repetitivo.

As dores sentidas pelos operadores também se refletem na completa exaustdo dos mesmos

apo6s um dia de trabalho, seguindo a mesma tendéncia dos graficos anteriores.
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Figura 44 - Fico exausto devido as atividades que desenvolvo durante o dia.

Com relacdo a equipamentos de trabalho e de seguranca (EPI's) pode-se notar que os lideres e
operadores na sua maioria ndo veem problemas com 0s mesmos, mas com 0s auxiliares o
quadro se inverte, tendo como maioria a resposta negativa sobre a adaptacdo de seus
equipamentos de trabalho e de seguranca mostrados nas Figuras 45 e 46, com base no
resultado e uma observacdo na rotina de trabalho dos funcionarios pode-se observar que 0s
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mesmos realizam tarefas manuais sem o auxilio de equipamentos para o trabalho, como pode

ser visto nas Figuras 47, 48.
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Figura 45 - Os equipamentos que utilizo durante as minhas atividades sdo adaptados ao meu oficio.

100%
90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

Percentual

LIDERES

OPERADORES  AUXILIARES

Classe

mNAO
B MAIS OU MENOS
mSIM

Figura 46 - Tenho todos os equipamentos de seguranca (EPI’s) necessarios para a pratica de minhas

atividades.
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Figura 47 — Movimentacao de toco de espuma.

Figura 48 - Movimentacao de cascdes de espuma.

Em relagdo aos riscos sentidos durante a realizagdo de suas atividades podemos ver uma

crescente em torno das funcgdes diretamente ligadas a operacdo de maquinas, como mostra a
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Figura 49, em visita ao setor se esclarece esse risco por meio da visualizacdo de algumas
atividades realizadas pelos mesmos, pois as maquinas de corte possuem serras cortantes para
o corte dos blocos que se manuseadas de forma incorreta podem provocar cortes sérios ou até

mesmo amputacdes, uma dessas atividades € apresentada na Figura 50.
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Figura 49 - Sinto-me em risco durante a execugdo de minhas atividades.

Figura 50 - Estabilizacdo do toco para corte.
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As fungBes de ambas as classes ndo se mostraram mondtonas, alcancando indices acima dos
60%.
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Figura 51 - Considero a minha fun¢do mondtona, e isso afeta 0 meu rendimento durante o dia.

O apéndice B traz o percentual de cada afirmacdo em relacédo as trés classes.

3.3.4 Principais queixas encontradas

Apdbs um diagnéstico da pesquisa podem-se levantar as principais queixas por parte dos
funcionarios. No ambito da Ergonomia que é o foco do trabalho percebeu-se uma grande
insatisfacdo em relacdo as altas temperaturas e ainda um sentimento muito forte de dor
durante a realizacdo de algumas atividades bem como o sentimento de risco por parte dos
auxiliares. Nos fatores gerais € interessante ressaltar o sentimento de despreparo dos lideres

em relacdo as suas funcgdes.

De acordo com a portaria n® 3.751, de 23-11-1990. DOU de 26-11-1990 que trata da NR-17-

Ergonomia:

a) Levantamento, transporte e descarga individual de materiais: transporte manual de
cargas designa todo transporte no qual o peso da carga é suportado inteiramente por
um soé trabalhador, compreendendo o levantamento e a deposi¢do da carga, onde nédo
devera ser exigido nem admitido o transporte manual de cargas por um trabalhador

cujo peso seja suscetivel de comprometer sua salde ou sua seguranca, sendo que todo



50

trabalhador designado para o transporte manual regular de cargas, que ndo as leves,
deve receber treinamento ou instrucGes satisfatorias quanto aos métodos de trabalho
que devera utilizar com vistas e salvaguardar sua salde e prevenir acidentes. Com
vistas a limitar ou facilitar o transporte manual de cargas deverdo ser usados meios

técnicos apropriados.

b) Mobiliario dos postos de trabalho: Para as atividades em que os trabalhos devam ser
realizados de pé, devem ser colocados assentos para descanso em locais em que

possam ser utilizados por todos os trabalhadores durante as pausas.

c) Condigcbes ambientais de trabalho: As condi¢des ambientais de trabalho devem estar
adequadas as caracteristicas psicofisiologicas dos trabalhadores e a natureza do

trabalho a ser executado.

Segundo ainda a NR-15- ANEXO N°3, o regime de trabalho intermitente sera definido pelo
quadro 4, lembrando que os periodos de descanso serdo considerados tempo de servico para
todos os efeitos legais.

REGIME DE TRABALHO | TIPO DE ATIVIDADE
INTERMITENTE COM DESCANSO NO

PROPRIO LOCAL DE TRABALHO | LEVE MODERADA PESADA
(por hora)
Trabalho continuo Até 30°C Até 26,7°C Até 25°C

45 minutos trabalho

15 minutos descanso

30 minutos trabalho

30 minutos descanso

15 minutos trabalho

45 minutos descanso

N3do é permitido o trabalho,
sem a ado¢ao de medidas
adequadas de controle.

30,1a30,6°C 26,8 a 28,0°C 25,1a25,9°C

30,7 a31,4°C 28,1a29,4°C 26,0a27,9°C

31,5a32,2°C 29,5a31,1°C 28,0230,0°C

Acima de | Acima de | Acima de
32,2°C 31,1°C 30,0°C

Quadro 4 - Regime de trabalho intermitente

Avaliando o ambiente e o dia a dia de trabalho dos funcionarios pode-se observar que 0s
operadores de maquinas passam praticamente o dia todo em pé ao lado das mesmas e que ndo
possuem pausas nem assentos para descanso, os auxiliares realizam tarefas variadas e que em
muitas vezes adotam a pratica de deslocamento de materiais (Blocos, Tocos e cascOes de
espuma) com as proprias maos sem o auxilio de nenhum equipamento, sendo que em varias

ocasifes 0 peso desses materiais € muito alto, o que quando comparado com as normas
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citadas anteriormente nos mostra um total desacordo, que podem ser motivos do alto indice de

dor refletido na pesquisa.

O sentimento de risco por parte dos auxiliares foi comprovado através da visualizacdo do dia

a dia dos mesmos que como mostrado na Figura 50 coloca em risco a vida do funcionario.

Outro fator de extrema urgéncia é a questdo da temperatura do local, através da utilizagdo do
conjunto digital Termémetro de Globo, Bulbo Umido e Seco (Modelo TGD-100 da marca
INSTRUTHERM) foram retiradas as medidas de temperatura apresentados no quadro 5, para
as condicdes observadas no ambiente de trabalho, 0 maximo IBUTG aceito para a atividade
moderada e regime continuo que é como se caracteriza o setor € de 26,7. Como o IBUTG
calculado foi de 28,94 conclui-se que o ciclo de trabalho observado no setor ndo é compativel
com a atividade fisica do trabalhador e com as condicGes térmicas do ambiente analisado, que
com o nivel atual de temperatura deveriam ser de 30 minutos de descanso a cada 30 minutos

de trabalho, seguindo a faixa de temperatura a que esta exposto.

Setor Horario | TBN (°C) | TBS (°C) | TG (°C) IBUTG (°C)
Corte de
espuma 15:40 27,3 32,9 32,7 28,94

Quadro 5 - Temperaturas obtidas.

Em relacdo ao sentimento de despreparo dos lideres em relagdo a treinamentos e cursos
realizados, foi descoberto que os mesmos nunca tiveram nenhum tipo de curso ou treinamento
para melhor desempenharem suas atividades, chegando a posicdo de lideres através do tempo

de casa que possuem.
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4 CONCLUSAO

Atualmente, as empresas investem muito na obtencdo de sistemas de computador que
integrem toda a empresa, os famosos ERP’s (Enterprise Resource Planning); na compra de
maquinas cada vez mais sofisticadas que automatizem todo o processo; contratacdo de
consultorias para a melhora de seus processos, entre outras. Porém, em varios casos
esquecem-se de seu principal ativo, as pessoas, 0 grande segredo para uma empresa aumentar
sua producdo esta nas pessoas ou no conhecimento destas, e como o conhecimento é utilizado
para aperfeicoar processos dentro de uma organizagdo. Empresas com colaboradores
treinados, com um bom conhecimento, em condi¢bes favoraveis de trabalho, tém elevados

indices de Clima Organizacional e como consequéncia altos indices de produtividade.

O estudo de caso apresentado mostrou a preocupacdo de uma empresa com o Clima
Organizacional e o Equilibrio Ergondmico dentro de um de seus setores a fim de conhecer 0s
pontos onde se deve atuar, com o intuito de melhorar as condi¢cfes de trabalho dos mesmos,
bem como proporcionar mais conforto e praticidade aos seus operarios, com o objetivo de

aumentar sua produtividade e consequentemente os lucros da empresa.

Desta forma, foi realizado um estudo de Clima Organizacional voltado também aos aspectos
Ergondmicos do ambiente de trabalho, o que resultou em varios pontos a serem melhorados

dentro do mesmo.
4.1 Propostas de Melhoria

Ao fato do sentimento de dor perante os funcionarios a proposta foi a compra de
equipamentos de deslocamento como carinhos e palleteiras para a movimentacao de materiais
que sejam mais pesados, o que ndo levaria os auxiliares a carregarem pesos exagerados por si
proprios, e ainda o treinamento desses funcionarios para que utilizem esses equipamentos no
realizar de suas funcdes. Com relacdo aos operadores de maquinas foi proposta a colocacao de

assentos em locais estratégicos como citam as normas.

A questdo da temperatura € o0 maior agravante, pois a mesma aumenta ainda mais 0s impactos
encontrados no item anterior, através de visita e analise sistemética do local de trabalho se
observa que o mesmo carece de ventiladores e exaustores tendo sua ventilagdo toda por via
natural, o teto ndo possui isolamento térmico o que faz com que a cobertura com placas de

amianto aquecam ainda mais o ambiente, duas propostas foram sugeridas, a primeira no
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intuito de abaixar a temperatura até os niveis aceitaveis perante a norma, via a colocagdo de
isolamento térmico no telhado, bem como a instalacdo de exaustores e ventiladores no setor.

Outra sugestdo dada foi a implantacéo de intervalos de descanso como dita a NR-15-Anexo 3.

Com relacéo ao sentimento de incapacitacdo dos lideres para a execuc¢do de suas funcdes, foi
proposto a realizagdo de treinamentos de lideranca com os mesmos pelo setor de Recursos

Humanos.

Como podemos observar, mesmo com nomes distintos, Clima Organizacional e Produtividade
estdo intimamente relacionados. Maior produtividade tem como correlagdo, aumento do
indice de clima organizacional, ou seja, pessoas melhores preparadas fisica e
psicologicamente para a execucdo de suas fun¢des somando organizagdes comprometidas

com o processo produtivo e principalmente com as pessoas que as realizam.

Um funcionério feliz gera maior qualidade de vida para a empresa, 0 que se transforma em
resultados e isso acaba resultando em lucro, o que faz com que a organizagao se motive mais
e mais na busca por resultados investindo ainda mais em seus funcionarios, o que acaba se

virando um ciclo como o apresentado na Figura abaixo.

Funcionario feliz ‘ Qualidade de vida

Y
\
Lucro _ Resultados

Figura 52 - Ciclo Motivacional
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APENDICE A

FICHA DE PESQUISA N° 1

Levantamento dos fatores internos de influéncia do relacionamento entre os funcionarios e a
empresa.

Vida Profissional

1. Sinto orgulho de trabalhar nesta empresa.

( ) nédo () mais ou menos ( )sim

2. Sinto orgulho da minha atividade nesta empresa.

( ) néo () mais ou menos ( )sim

3. Acho que a empresa me oferece um bom plano de carreira.

( ) néo () mais ou menos ( )sim

4. Costumo indicar esta empresa como alternativa de emprego para meus amigos e parentes.
( ) néo () mais ou menos ( )sim

5. Eu me preocupo com o futuro desta empresa.

( ) néo () mais ou menos ( )sim

6. Considero que estou obtendo sucesso na minha carreira e na minha vida profissional.

( ) néo () mais ou menos ( )sim

7. Gostaria que meus filhos trabalhassem nesta empresa.

( ) néo () mais ou menos ( )sim

8. Dependo apenas dos meus proprios esforgos para obter o sucesso profissional e de carreira
na empresa.

( ) ndo () mais ou menos ( )sim

9. Os cursos e treinamentos que fiz sdo suficientes para o exercicio das minhas atividades.

( ) ndo () mais ou menos ( )sim

Estrutura Organizacional
10. Eu confio plenamente no meu chefe imediato.

( ) ndo () mais ou menos ( )sim

11. O meu chefe imediato é um lider.

( ) ndo () mais ou menos ( )sim

12. O meu chefe imediato é a pessoa mais indicada para a funcdo que ocupa.

( ) ndo () mais ou menos ( )sim

13. Estou satisfeito com a estrutura hierarquica (chefes e subordinados) a que estou vinculado.
( ) ndo () mais ou menos ( )sim

Incentivos Profissionais
14. Considero que o meu trabalho é reconhecido e valorizado pela empresa.

( ) nédo () mais ou menos ( )sim

15. Considero que o meu trabalho é reconhecido e valorizado pela minha familia.

( ) nédo () mais ou menos ( )sim

16. Considero que o meu trabalho é reconhecido e valorizado pelos meus amigos e parentes.
( ) néo () mais ou menos ( )sim

Remuneracgao

17. Acho justo o meu salério atual.
( ) néo () mais ou menos ( )sim
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18. O meu patriménio € condizente com os esforcos que tenho feito pela empresa.
( ) nédo () mais ou menos ( )sim

Seguranca Profissional
19. Meu emprego € seguro na empresa, ou seja, ndo corro o risco de ser demitido sem motivo.
( ) nédo () mais ou menos ()sim

Nivel Sociocultural
20. O meu nivel cultural e intelectual é suficiente para o exercicio das minhas atividades na

empresa.
( ) néo () mais ou menos ( )sim
21. O meu nivel social é suficiente para o exercicio das minhas atividades na empresa.
( ) néo () mais ou menos ( )sim

Transporte dos Funcionarios
22. Tenho tido problemas com o transporte casa—empresa/empresa—casa.
( ) ndo () mais ou menos ( )sim

Ambiente de Trabalho

23. Estou satisfeito com a minha alimentagdo na empresa.

( ) ndo () mais ou menos ( )sim

24. Estou satisfeito com o meu horario que trabalho.

( ) ndo () mais ou menos ( )sim

25. Prefiro mais trabalhar em equipe que sozinho.

( ) ndo () mais ou menos ( )sim

26. O relacionamento com meus colegas de trabalho favorece a execucdo das minhas
atividades na empresa.

( ) ndo () mais ou menos ( )sim

Cultura Organizacional

27. A Cultura Organizacional (tradi¢Ges, praticas e costumes adotados na empresa que ndo
estdo previstos em qualquer regra) adotada na empresa favorece a execucdo das minhas
atividades na empresa.

( ) ndo () mais ou menos ( )sim

FICHA DE PESQUISA N° 2

Levantamento dos fatores externos de influéncia do relacionamento entre os funcionarios e a
empresa

Investimentos e Despesas Familiares

1. Eu me preocupo com o futuro da minha familia.

( ) néo () mais ou menos ( )sim

2. Eu me preocupo com o futuro dos meus filhos.

( ) néo () mais ou menos ()sim

3. Estou satisfeito com a alimentacdo que estou podendo proporcionar & minha familia.
( ) néo () mais ou menos ()sim

4. Estou satisfeito com a educacao que estou podendo proporcionar aos meus filhos.

( ) néo () mais ou menos ( )sim




Convivéncia Familiar
5. Estou vivendo bem com a minha esposa/companheira ou 0 meu marido/companheiro.

( ) néo () mais ou menos ()sim
6. Estou vivendo bem com os meus filhos.

( ) néo () mais ou menos ( )sim
7. Estou satisfeito com a minha vida afetiva.

( ) néo () mais ou menos ( )sim
8. Estou satisfeito com a minha vida sexual.

( ) néo () mais ou menos ( )sim

Situacdo Financeira
9. Estou satisfeito com a minha residéncia.

( ) néo () mais ou menos ( )sim

10. Estou satisfeito com 0 meu meio de transporte.

( ) néo () mais ou menos ( )sim

11. Estou satisfeito com o vestuario que estou podendo proporcionar a minha familia.
( ) ndo () mais ou menos ( )sim

12. Estou com a minha situagéo financeira em ordem.
( ) ndo () mais ou menos ( )sim

13. Estou satisfeito com 0 meu patrimaonio.

( ) ndo () mais ou menos ( )sim
Vida Social

14. Estou satisfeito com o0 meu nivel social.

( ) néo () mais ou menos ( )sim

15. Estou satisfeito com o meu convivio social.

( ) néo () mais ou menos ( )sim

16. Estou satisfeito com o meu nivel intelectual.

( ) néo () mais ou menos ( )sim

17. Estou satisfeito com o meu nivel cultural.

( ) néo () mais ou menos ( )sim

18. Estou satisfeito com a minha religido.

( ) néo () mais ou menos ( )sim
Saude

19. Estou satisfeito com as minhas préaticas esportivas.
( ) néo () mais ou menos ( )sim

20. Estou satisfeito com o meu estado fisico.

( ) néo () mais ou menos ()sim

21. Estou satisfeito com o0 meu estado mental.

( ) néo () mais ou menos ()sim

Time de Futebol
22. Estou satisfeito com o time de futebol para o qual eu torco.
( ) néo () mais ou menos ()sim

Férias e Lazer

23. Estou satisfeito com as minhas ultimas férias.

( ) néo () mais ou menos ( )sim

24. Estou planejando para que as minhas proximas férias sejam muito boas.
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( ) néo () mais ou menos ( )sim

Seguranca Publica
25. Estou satisfeito com o atual estigio da seguranga publica.

( ) néo () mais ou menos ( )sim
26. A corrupcdo altera 0 meu estado de animo.

( ) néo () mais ou menos ( )sim
27. A violéncia altera 0 meu estado de animo.

( ) néo () mais ou menos ( )sim
28. A impunidade altera 0 meu estado de animo.
( ) néo () mais ou menos ( )sim

Politica e Economia
29. Estou satisfeito com o atual estagio da politica nacional.

( ) néo () mais ou menos ( )sim

30. As crises politicas alteram o meu estado de animo.

( ) ndo () mais ou menos ( )sim

31. As crises econdmicas alteram o meu estado de animo.

( ) ndo () mais ou menos ( )sim

32. As crises internacionais alteram o meu estado de animo.
( ) ndo () mais ou menos ( )sim

FICHA DE PESQUISA N° 3
Levantamento dos fatores ergonémicos que podem ter influéncia sobre a produtividade.
Ambiente de trabalho

1. A iluminacdo do meu ambiente de trabalho é satisfatoria para a realizacdo das minhas
atividades.

( ) ndo () mais ou menos ( )sim
2. O nivel de ruido do meu ambiente de trabalho atrapalha a realizacdo das minhas atividades.
( ) ndo () mais ou menos ( )sim

3. A temperatura do meu ambiente de trabalho é agradavel para a realizagdo das minhas
atividades.

( ) néo () mais ou menos ( )sim

4. A ventilacdo no meu ambiente de trabalho € suficiente.

( ) néo () mais ou menos ( )sim

5. O espaco fisico ao redor do seu posto de trabalho é suficiente para a movimentacdo e
circulacéo.

( ) nédo () mais ou menos ( )sim

6. Os gases exalados pelos blocos de espuma me causam algum mal estar.

( ) nédo () mais ou menos ( )sim

Aspectos fisicos

7. Sinto dores durante a realizagdo de minhas atividades.

( ) nédo () mais ou menos ( )sim

8. Possuo algum tipo de dor devido a movimentos repetitivos durante a realizagdo de minhas
atividades.

( ) néo () mais ou menos ( )sim

9. Fico exausto devido as atividades que desenvolvo durante o dia.
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( ) néo () mais ou menos ( )sim
10. Os equipamentos que utilizo durante as minhas atividades sao adaptados ao meu oficio.
( ) néo () mais ou menos ( )sim

11. Tenho todos os equipamentos de seguranca (EPI’s) necessarios para a pratica de minhas
atividades.

( ) nédo () mais ou menos ()sim

12. Sinto-me em risco durante a execucao de minhas atividades.

( ) nédo () mais ou menos ( )sim

13. Permaneco na mesma postura durante praticamente todo o dia.

( ) nédo () mais ou menos ()sim

14. Considero a minha funcédo mondtona, e isso afeta 0 meu rendimento durante o dia.
( ) nédo () mais ou menos ( )sim

15. Meu trabalho é repetitivo.
( ) néo () mais ou menos ( )sim



APENDICE B

FICHA DE PESQUISA N° 1

QUESTAO LIDERES OPERADORES AUXILIARES
1 Sinto orgulho de trabalhar nesta empresa.
NAO 0% 0% 9%
MAIS OU MENOS 0% 43% 64%
SIM 100% 57% 27%
2 Sinto orgulho da minha atividade nesta empresa.
NAO 0% 14% 27%
MAIS OU MENOS 0% 29% 27%
SIM 100% 57% 45%
3 Acho que a empresa me oferece um bom plano de carreira.
NAO 33% 29% 36%
MAIS OU MENOS 67% 29% 55%
SIM 0% 43% 9%
4 Costumo indicar esta empresa como alternativa de emprego para
meus amigos e parentes.
NAO 33% 29% 18%
MAIS OU MENOS 0% 14% 27%
SIM 67% 57% 55%
5 Eu me preocupo com o futuro desta empresa.
NAO 0% 14% 18%
MAIS OU MENOS 0% 29% 45%
SIM 100% 57% 36%
6 Considero que estou obtendo sucesso na minha carreira e na minha
vida profissional.
NAO 0% 43% 36%
MAIS OU MENOS 67% 0% 36%
SIM 33% 57% 27%
7 Gostaria que meus filhos trabalhassem nesta empresa.
NAO 67% 71% 64%
MAIS OU MENOS 0% 0% 9%
SIM 33% 29% 27%
8 Dependo apenas dos meus proprios esforgos para obter o sucesso
profissional e de carreira na empresa.
NAO 33% 14% 0%
MAIS OU MENOS 0% 0% 9%
SIM 67% 86% 91%
9 Os cursos e treinamentos que fiz sdo suficientes para o exercicio

das minhas atividades.



NAO
MAIS OU MENOS
SIM

10
NAO
MAIS OU MENOS
SIM

11
NAO
MAIS OU MENOS
SIM

12
NAO
MAIS OU MENOS
SIM

13

NAO
MAIS OU MENOS
SIM

14
NAO

MAIS OU MENOS
SIM

15
NAO
MAIS OU MENOS
SIM

16

NAO
MAIS OU MENOS
SIM

17
NAO
MAIS OU MENOS
SIM

18

NAO

MAIS OU MENOS
SIM

67% 14% 36%

33% 0% 27%

0% 86% 36%
Eu confio plenamente no meu chefe imediato.

0% 0% 0%

33% 43% 36%

67% 57% 64%
O meu chefe imediato é um lider.

0% 0% 9%

67% 0% 18%

33% 100% 73%

O meu chefe imediato é a pessoa mais indicada para a funcéo que
ocupa.

0% 0% 9%
0% 0% 0%
100% 100% 91%

Estou satisfeito com a estrutura hierarquica (chefes e subordinados)
a que estou vinculado.

0% 29% 27%
33% 29% 45%
67% 43% 27%

Considero que o meu trabalho é reconhecido e valorizado pela
empresa.

33% YR 36%
67% 43% 27%
0% 0% 36%

Considero que o meu trabalho é reconhecido e valorizado pela
minha familia.

33% 29% 9%
0% 0% 36%
67% 71% 55%

Considero que o meu trabalho é reconhecido e valorizado pelos
meus amigos e parentes.

0% 14% 18%
0% 29% 27%
100% 57% 55%
Acho justo o meu salario atual.
33% 71% 27%
67% 14% 45%
0% 14% 27%

O meu patrimonio é condizente com os esforgos que tenho feito
pela empresa.

0% 14% 9%
100% 43% 45%
0% 43% 45%
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19

NAO
MAIS OU MENOS
SIM

20

NAO
MAIS OU MENOS
SIM

21
NAO

MAIS OU MENOS
SIM

22
NAO
MAIS OU MENOS
SIM

23
NAO
MAIS OU MENOS
SIM

24
NAO
MAIS OU MENOS
SIM

25
NAO
MAIS OU MENOS
SIM

26

NAO
MAIS OU MENOS
SIM

27

NAO
MAIS OU MENOS
SIM

Meu emprego é seguro na empresa, ou Seja, Nao Corro o risco de ser
demitido sem motivo.

33% 29% 9%
0% 14% 36%
67% S57% 55%

O meu nivel cultural e intelectual é suficiente para o exercicio das
minhas atividades na empresa.

0% 0% 0%
33% 0% 27%
67% 100% 73%

O meu nivel social é suficiente para o exercicio das minhas
atividades na empresa.

0% 0% 9%
0% 29% 18%
100% 71% 73%

Tenho tido problemas com o transporte casa—empresa/empresa—
casa.

100% 71% 45%
0% 14% 27%
0% 14% 27%
Estou satisfeito com a minha alimentacdo na empresa.
0% 0% 18%
33% 29% 27%
67% 71% 55%
Estou satisfeito com o meu horério que trabalho.
0% 0% 9%
0% 14% 27%
100% 86% 64%
Prefiro mais trabalhar em equipe que sozinho.
0% 43% 36%
33% 0% 9%
67% 57% 55%

O relacionamento com meus colegas de trabalho favorece a
execucdo das minhas atividades na empresa.

0% 29% 0%
0% 29% 9%
100% 43% 91%

A Cultura Organizacional (tradi¢fes, praticas e costumes adotados
na empresa que nao estao previstos em qualquer regra) adotada na
empresa favorece a execugédo das minhas atividades na empresa.

0% 29% 0%
67% 29% 64%
33% 43% 36%
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FICHA DE PESQUISA N° 2

QUESTAO LIDERES OPERADORES AUXILIARES
1 Eu me preocupo com o futuro da minha familia.
NAO 0% 14% 0%
MAIS OU MENOS 0% 0% 18%
SIM 100% 86% 82%
Eu me preocupo com o
2 futuro dos meus filhos.
NAO 0% 0% 18%
MAIS OU MENOS 0% 14% 0%
SIM 100% 86% 82%
3 Estou satisfeito com a alimentacdo que estou podendo proporcionar
a minha familia.
NAO 0% 14% 36%
MAIS OU MENOS 33% 29% 27%
SIM 67% 57% 36%
Estou satisfeito com a educacdo que estou podendo proporcionar
4 aos meus filhos.
NAO 0% 29% 58%
MAIS OU MENOS 0% 29% 22%
SIM 100% 43% 10%
5 Estou vivendo bem com a minha esposa/companheira ou 0 meu
marido/companheiro.
NAO 0% 0% 18%
MAIS OU MENOS 0% 14% 27%
SIM 100% 86% 55%
6 Estou vivendo bem com os meus filhos.
NAO 0% 0% 18%
MAIS OU MENOS 0% 0% 0%
SIM 100% 100% 82%
7 Estou satisfeito com a minha vida afetiva.
NAO 0% 14% 9%
MAIS OU MENOS 0% 0% 18%
SIM 100% 86% 73%
8 Estou satisfeito com a minha vida sexual.
NAO 0% 0% 9%
MAIS OU MENOS 0% 0% 9%
SIM 100% 100% 82%
9 Estou satisfeito com a minha residéncia.
NAO 0% 29% 9%
MAIS OU MENOS 0% 14% 18%

SIM 100% S51% 73%



10
NAO

MAIS OU MENOS
SIM

11
NAO
MAIS OU MENOS
SIM

12
NAO
MAIS OU MENOS
SIM

13
NAO
MAIS OU MENOS
SIM

14
NAO
MAIS OU MENOS
SIM

15
NAO
MAIS OU MENOS
SIM

16
NAO
MAIS OU MENOS
SIM

17
NAO
MAIS OU MENOS
SIM

18
NAO
MAIS OU MENOS
SIM

19
NAO
MAIS OU MENOS
SIM

20
NAO

Estou satisfeito com 0 meu meio de transporte.

0% 43%
0% 14%
100% 43%
Estou satisfeito com o vestuario que estou podendo proporcionar a
minha familia.
0% 14%
33% 29%
67% 57%
Estou com a minha situacdo financeira em ordem.
0% 57%
67% 14%
33% 29%
Estou satisfeito com o meu patriménio.
0% 29%
67% 0%
33% 71%
Estou satisfeito com o meu nivel social.
0% 14%
33% 43%
67% 43%
Estou satisfeito com o0 meu convivio social.
0% 14%
33% 0%
67% 86%
Estou satisfeito com o meu nivel intelectual.
33% 14%
33% 14%
33% 71%
Estou satisfeito com o meu nivel cultural.
33% 29%
33% 0%
33% 71%
Estou satisfeito com a minha religi&o.
0% 14%
0% 14%
100% 71%
Estou satisfeito com as minhas préticas
esportivas.
0% 14%
0% 0%
100% 86%
Estou satisfeito com o0 meu estado fisico.
0% 14%

18%
36%
45%

18%
27%
55%

27%
45%
27%

18%
18%
64%

9%
55%
36%

9%
45%
45%

9%
36%
55%

18%
45%
36%

27%
0%
73%

27%
9%
64%

9%



MAIS OU MENOS
SIM

21
NAO
MAIS OU MENOS
SIM

22
NAO
MAIS OU MENOS
SIM

23
NAO
MAIS OU MENOS
SIM

24
NAO
MAIS OU MENOS
SIM

25
NAO
MAIS OU MENOS
SIM

26
NAO
MAIS OU MENOS
SIM

27
NAO
MAIS OU MENOS
SIM

28
NAO
MAIS OU MENOS
SIM

29
NAO
MAIS OU MENOS
SIM

30
NAO
MAIS OU MENOS
SIM

0% 14% 27%
100% 71% 64%
Estou satisfeito com o meu estado mental.
0% 29% 0%
0% 0% 27%
100% 71% 73%
Estou satisfeito com o time de futebol para o qual eu torco.
33% 29% 45%
33% 14% 9%
33% 57% 45%
Estou satisfeito com as minhas Gltimas férias.
33% 43% 18%
0% 0% 18%
67% 57% 64%
Estou planejando para que as minhas proximas férias sejam muito
boas.
0% 0% 0%
0% 0% 0%
100% 100% 100%
Estou satisfeito com o atual estagio da seguranca publica.
33% 57% 55%
67% 14% 36%
0% 29% 9%
A corrupcdo altera 0 meu estado de animo.
0% 43% 27%
33% 14% 27%
67% 43% 45%
A violéncia altera 0 meu estado de animo.
0% 29% 36%
33% 14% 36%
67% 57% 27%
A impunidade altera 0 meu estado de animo.
0% 57% 9%
33% 0% 36%
67% 43% 55%
Estou satisfeito com o atual estagio da politica nacional.
0% 43% 55%
100% 0% 27%
0% 57% 18%
As crises politicas alteram o meu estado de
animo.
0% 86% 55%
33% 0% 27%
67% 14% 18%
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31 As crises econdmicas alteram o meu estado de animo.

NAO 0% 71% 27%

MAIS OU MENOS 67% 0% 45%

SIM 33% 29% 27%
32 As crises internacionais alteram o meu estado de animo.

NAO 33% 86% 36%

MAIS OU MENOS 67% 14% 27%

SIM 0% 0% 36%

FICHA DE PESQUISA N° 3

QUESTAO LIDERES OPERADORES AUXILIARES
1 A iluminacdo do meu ambiente de trabalho é satisfatdria para a
realizacdo das minhas atividades.
NAO 0% 14% 9%
MAIS OU MENOS 33% 0% 9%
SIM 67% 86% 82%
2 O nivel de ruido do meu ambiente de trabalho atrapalha a
realizacdo das minhas atividades.
NAO 100% 71% 55%
MAIS OU MENOS 0% 0% 9%
SIM 0% 29% 36%
3 A temperatura do meu ambiente de trabalho é agradavel para a
realizacdo das minhas atividades.
NAO 67% 87% 50%
MAIS OU MENOS 33% 8% 31%
SIM 0% 5% 18%
4 A ventilacdo no meu ambiente de trabalho é suficiente.
NAO 66% 71% 65%
MAIS OU MENOS 33% 14% 19%
SIM 0% 14% 18%
S O espaco fisico ao redor do seu posto de trabalho € suficiente para
a movimentacao e circulacéo.
NAO 33% 29% 36%
MAIS OU MENOS 0% 14% 9%
SIM 67% 57% 55%
Os gases exalados pelos blocos de espuma me causam algum mal
6 estar.
NAO 67% 71% 55%
MAIS OU MENOS 0% 0% 18%
SIM 33% 29% 27%
7 Sinto dores durante a realizacdo de minhas atividades.

NAO 33% 14% 26%



MAIS OU MENOS 33% 0% 16%

SIM 33% 86% 57%
8 Possuo algum tipo de dor devido a movimentos repetitivos durante
a realizacdo de minhas atividades.
NAO 33% 0% 27%
MAIS OU MENOS 67% 14% 9%
SIM 0% 86% 64%
9 Fico exausto devido as atividades que desenvolvo durante o dia.
NAO 0% 14% 9%
MAIS OU MENOS 67% 0% 27%
SIM 33% 86% 64%
10 Os equipamentos que utilizo durante as minhas atividades sao
adaptados ao meu oficio.
NAO 0% 43% 57%
MAIS OU MENOS 67% 0% 26%
SIM 33% 57% 16%
11 Tenho todos os equipamentos de seguranca (EPI’s) necessarios
para a pratica de minhas atividades.
NAO 0% 14% 56%
MAIS OU MENOS 33% 0% 18%
SIM 67% 86% 25%
12 Sinto-me em risco durante a execucdo de minhas atividades.
NAO 67% 14% 27%
MAIS OU MENOS 33% 0% 10%
SIM 0% 86% 52%
13 Permaneco na mesma postura durante praticamente todo o dia.
NAO 67% 14% 36%
MAIS OU MENOS 33% 14% 27%
SIM 0% 71% 36%
Considero a minha fun¢do monotona, e isso afeta 0 meu
14 rendimento durante o dia.
NAO 67% 71% 27%
MAIS OU MENOS 33% 14% 27%
SIM 0% 14% 45%
15 Meu trabalho é repetitivo.
NAO 33% 14% 0%
MAIS OU MENOS 33% 0% 36%

SIM 33% 86% 64%
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