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Resumo:Com o avanco da globalizac&o, as fronteiras que poderiam isolar as empresas das pressdes
competitivas do mercado, simplesmente, deixaram de existir. Diante dessa nova realidade, se fizeram
necessarias mudancas ho ambiente dos negécios e investir no capital humano é investir no diferencial e
no agente responsavel por grande parte do sucesso de toda e qualquer empresa. E a Qualidade de Vidano
Trabalho (QVT) traz beneficios ndo somente para os colaboradores, mas também para a propria empresa
gue a proporciona, ou sgja, funcionarios motivados, estimulados, reconhecidos e com boas condic¢des de
trabalho trazem, consequentemente, bons resultados. Nesse sentido, esse artigo tem como objetivo
identificar o grau de satisfagdo dos funcionérios de uma empresa do ramo gréfico na cidade de Santa
Maria - RS a respeito da qualidade de vida no trabalho. Para isso, foi realizada uma pesquisa
quali-quantitativa, do tipo descritiva, por meio de um estudo de caso na referida gréfica, por meio da
aplicacdo de um questionario elaborado com base no modelo de Walton (1973), composto por 22
questdes fechadas, no qual foram observados osindicadores de QVT. Entre os resultados, destaca-se que
os colaboradores encontram-se satisfeitos com a qualidade de vida proporcionada pela empresa. Porém,
existem alguns pontos de descontentamento, como no caso da falta de investimento em qualificacéo dos
colaboradores. Por isso, sugere-se, visando melhorar a satisfacdo dos mesmos, bem como solucionar
possiveis gargal os criados por descontentamento ou despreparo, uma maior atencdo na area de recursos
humanos, melhorando assim o quadro de insatisfacdo existente.

Palavras Chave: Gestdo de pessoas- QVT - Gréfica - -
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1. INTRODUCAO

Com o avanco da tecnologia e o aumento da globalizagdo, 0s cenarios
macroeconémicos, 0 comércio exterior e as relagdes sociais tém se transformado de forma
cada vez mais rapida e acentuada, com um impacto sobre o ambiente empresarial. Para
sobreviverem em meio a este ambiente competitivo, as empresas precisam constantemente
aperfeicoar seus processos de gestdo, ja que em fungdo da competitividade surge entre as
organizag¢fes um novo conceito, onde a pessoa e seu capital intelectual tornam-se o diferencial
dos processos de producdes e prestacdes de servigos.

Nessa nova era, busca-se um ambiente inovador, no qual deve haver a busca pela
qualidade, produtividade e satisfacdo do cliente externo, porém, para isto € necessario a
empresa satisfazer primeiro seu cliente interno através de mecanismos que motivem e tornem
o colaborador como principal parceiro da organizacdo. Neste ambiente, a Qualidade de Vida
no Trabalho (QVT) é fortemente abordada, através de distintos programas e a¢des que buscam
propiciar a sua melhora (LIMONGI-FRANCA, 2010).

Bitencourt (2012) afirma que durante muitos anos quando se falava em qualidade de
vida nas empresas, lembrava-se de producdo. Atualmente, a qualidade de vida esta
relacionada com o bem-estar dos colaboradores da empresa, as quais tendo um bom ambiente
para desenvolver suas tarefas e fazendo parte de uma gestdo mais participativa, sdo
estimulados a uma maior produtividade, alcangam um bom desempenho profissional, o que
por sua vez, torna a empresa mais competitiva no mercado.

Com base nesse contexto, esse artigo tem como objetivo identificar o grau de
satisfacdo dos funcionarios de uma empresa do ramo grafico na cidade de Santa Maria - RS a
respeito da qualidade de vida no trabalho. Esse estudo justifica-se pelo fato de que as
organizagOes que buscam ser competitivas devem ter uma grande preocupacdo com a QVT, ja
que é um dos diferenciais e um dos agentes responsaveis por grande parte do sucesso de todo
e qualquer negdcio. Considerando que trabalhadores pouco satisfeitos e desmotivados
apresentam altos indices de absenteismo, rotatividade e acidentes de trabalho, com reflexos na
baixa produtividade e na pouca qualidade dos produtos e servicos (MEDEIRQOS, 2002).

2. QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

Moretti (2003) define a QVT como uma busca de humanizacdo no trabalho, permitindo uma
maior satisfacdo do trabalhador, bem como uma maior produtividade organizacional. A
mesma esta relacionada a responsabilidade social da empresa, envolvendo o atendimento de
necessidades e aspiracdes do individuo, através da reestruturacdo do desenho de cargos e
equipes de trabalho, aliada a uma formacéo de equipes de trabalhno com um maior poder de
autonomia e a uma melhoria do meio organizacional.

Seguindo a mesma linha, Paschoal (2006) relata que um programa de QVT tem como meta
gerar uma organizacdo mais humanizada, na qual os trabalhadores envolvem,
simultaneamente, relativo grau de autonomia e de responsabilidade em nivel do cargo,
recebimentos de recursos de feedback sobre o desempenho, com variedade, enriquecimento
pessoal do individuo e tarefas adequadas.

Inicialmente, a questdo da QVT foi encarada como uma reacdo individual ao trabalho, em
seguida passou a ser uma preocupagdo dos gestores, ja que pode contribuir para o aumento da
produtividade. Atualmente, seu conceito extrapola o ambiente organizacional e passa a
possuir uma preocupacgdo mais global para o ser humano (CARDOSO, 2003).
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Assim sendo, Bossardi (2004) menciona que a QVT representa em que graus os colaboradores
da organizacao sdo capazes de satisfazer suas necessidades pessoais através do seu trabalho e
depende de inumeros fatores, tais como: a possibilidade de crescimento dentro da
organizacdo; reconhecimento pelos resultados; salario recebido; beneficios oferecidos; o
relacionamento entre as pessoas da organizacdo; ambiente psicologico e fisico do trabalho;
liberdade e responsabilidade de decidir e que possibilidades ha de participacdo nas decisdes.

Segundo Limongi-Franca (2010), a expressdo “qualidade de vida” tem sido usada com
crescente frequéncia para descrever certos valores ambientais e humanos, negligenciados
pelas sociedades industriais em favor do avango tecnoldgico, da produtividade e do
crescimento econdmico. O objetivo da implantacdo de um programa de qualidade no trabalho
¢ gerar uma organizacdo mais humanizada, na qual o trabalho envolve simultaneamente
relativo grau de responsabilidade e de autonomia a nivel de cargo, recebimento de recursos
feedback sobre o desempenho, com tarefas adequadas, variedade, enriquecimento do trabalho
e com énfase no desenvolvimento pessoal do individuo.

No Quadro 1, Walton (1973) apresenta seu modelo composto por oito categorias
conceituais, incluindo seus indicadores de QVT.

Categorias Indicadores de QVT
Renda adequada

1) Compensacao justa e adequada Equidade interna

Equidade externa

Jornada de trabalho

Ambiente fisico seguro e saudavel
Autonomia

Significado da tarefa

3) Uso e desenvolvimento de capacidades Identidade da tarefa

Variedade da habilidade
Retroinformacao

Possibilidade de carreira

4) Chances de crescimento e seguranga Crescimento profissional
Seguranga de emprego

Igualdade de oportunidades

5) Integracéo social na empresa Relacionamento

Senso comunitério

Respeito as leis e direitos trabalhistas
6) Constitucionalismo Privacidade pessoal

Liberdade de expressdo

Normas e rotinas

2) Condic0es de trabalho

7) Trabalho e espago total de vida Papel balanceado do trabalho
Imagem da empresa
8) Relevancia social da vida no trabalho Responsabilidade social pelos servi¢os

Responsabilidade social pelos produtos
Responsabilidade social pelos empregados
Quadro 1: Modelo de Walton para a QVT. Fonte: Adaptado de Walton apud Vieira (1996)

Entre varios modelos que identificam fatores determinantes da QVT nas organizacdes,
o0 modelo de Walton, exposto no Quadro 1, é um dos Unicos que enfatiza questdes elementares
a realizacdo de trabalho mais abrangentes, priorizando os fatores internos e externos a
organizacéo, o que permite melhores avaliag6es do nivel de QVT (VIEIRA, 1996).
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2.1 A RESPONSABILIDADE SOCIAL EMPRESARIAL E AQVT

Faria e Sauerbronn (2008) afirmam que o tema responsabilidade social empresarial
ganhou intensa visibilidade nos ultimos anos devido ao avanco da globalizacdo. Nesse
sentido, Pessoa (2009) acrescenta que seguindo uma tendéncia mundial, as empresas no Brasil
estdo cada vez mais preocupadas com a responsabilidade social.

De acordo com Bicalho et al. (2003) e Tenorio (2004), os primeiros estudos que tratam
da responsabilidade social iniciaram-se nos Estados Unidos, na década de 50. Os autores
entendem que as empresas estdo inseridas num ambiente complexo, onde suas atividades
influenciam e tém impacto sobre diversos agentes sociais, comunidade e sociedade.
Consequentemente, a orientacdo do negodcio visando atender apenas os interesses dos
acionistas torna-se insuficiente, sendo necessaria a incorporacéo de objetivos sociais no plano
de negdcios, como forma de integrar as empresas a sociedade.

Conforme Oliveira (2005), a responsabilidade social apresenta diversos conceitos.
Para alguns representa a ideia de obrigacdo legal, para outros significa um comportamento
ético, outros acreditam no sentido de socialmente consciente. Portanto, ndo existe ainda um
conceito formal de responsabilidade social.

Conforme Borger (2001), a responsabilidade social no Brasil é evidenciada através de
trés grupos organizacionais, sdo eles:

1) Organizacdo defensiva e reativa: organizacbes com perspectiva de
responsabilidade social como obrigagdes sociais, ou seja, maximizar os lucros
dentro da Lei e em decisdes organizacionais os agentes sociais afetados pela
operacdo da empresa sdo levados em consideracdo no limite dos interesses dos
acionistas;

2) Organizacdo socialmente responsavel: sdo aquelas que apresentam uma
perspectiva de responsabilidade social que antecipam mudancas nas expectativas
sociais, desenvolvem programas de responsabilidade social para varios grupos de
interesse organizacionais e 0s integram ao planejamento de longo prazo da
entidade. Composto pelo grupo de acionistas, empregados, consumidores,
fornecedores e a comunidade; e

3) Organizacdo proativa e responsiva: as que possuem uma perspectiva politicamente
responsiva e a responsabilidade social faz parte do planejamento estratégico
administrativo. Essas empresas desenvolvem uma habilidade de resposta para a
manutencdo de sua competitividade; nessas organizacdes os administradores sao
alerta as alteracbes no ambiente legal e a importancia de envolverem-se no
processo de formulacdo de politicas pablicas.

Chiavenato (2004) entende que os colaboradores que estdo envolvidos nas politicas de
responsabilidade social devem estar envolvidos e comprometidos profundamente com a sua
funcdo dentro da empresa. Entretanto, nacionalmente as empresas ndo oferecem essa
participacdo aos colaboradores nas tomadas de decisdes, 0 que repercutird nos resultados da
empresa, ja que nao havendo inter-relacionamento, ninguém agrega valor a ninguém, podendo
assim influenciar na qualidade dos servigos e produtos.

Os resultados obtidos no estudo empirico de Mellat-Parast (2013) sugerem que a
responsabilidade social tem um impacto significativo sobre o envolvimento dos
colaboradores, ou seja, que a implementagéo da responsabilidade social corporativa tem um
efeito positivo sobre a formacdo de "capital moral” da empresa através da melhoria da
participacdo dos colaboradores.
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3. METODOLOGIA

Metodologicamente, desenvolveu-se uma pesquisa quantitativa quanto a natureza dos
dados, na qual se procura obter informacbes sobre determinada populacdo, como quantos
membros da organizacdo possuem a mesma opinido sobre determinado assunto (MARCONI;
LAKATOS, 2010). E qualitativa, que segundo Cervo, Bervian e Silva (2007), pode descrever
a complexidade de determinado problema, a interacdo de certas variaveis, compreender e
classificar os processos dindmicos vividos por grupos sociais, contribuir para o processo de
mudanca de determinado grupo e possibilitar, em maior nivel de profundidade, entendimento
das particularidades do comportamento dos individuos.

Quanto aos objetivos, o estudo classifica-se como descritivo. Esse tipo de pesquisa,
para Vergara (2012) é caracterizada por possuir objetivos bem definidos, procedimentos
formais, ser bem estruturada e dirigida para a solucdo de problemas ou avaliacdo de
alternativas de cursos de acdo. Conforme Gil (2006), uma de suas caracteristicas mais
significativas estd na utilizacdo de técnicas padronizadas de coleta de dados, tais como o
questionario e a observacado sistematica.

Em relacdo aos procedimentos técnicos, utilizou-se um estudo de caso, que se
caracteriza pelo estudo profundo e exaustivo de um ou de poucos objetos, de maneira que
permita seu amplo e detalhado conhecimento, tarefa praticamente impossivel mediante os
outros delineamentos considerados (DIEHL; TATIM, 2004).

Para a coleta dos dados, primeiramente, realizou-se uma pesquisa bibliografica que,
segundo Gil (2006), é desenvolvida com base em material ja elaborado, constituido
principalmente de livros e artigos cientificos. Sua principal vantagem reside no fato de
permitir ao investigador a cobertura de uma gama de fendmenos muito mais ampla do que
aquela que poderia pesquisar diretamente.

Posteriormente, foi elaborado um questionario com base no modelo de Walton (1973),
composto por 22 questdes fechadas, no qual foram observados os indicadores de QVT a fim
de definir o grau de satisfacdo dos colaboradores e sua importancia perante aos membros da
grafica. O questionario foi aplicado nos 15 colaboradores da empresa e suas respostas foram
analisadas através da técnica de analise univariada, que segundo Severino (2007), permite
realizar uma analise de frequéncia das questdes pesquisadas, comparar caracteristicas e
verificar a representatividade da populacdo pesquisada. Os dados obtidos foram tabulados
com o auxilio do software SPSS 16.0 e seus resultados seguem expostos através da sua
frequéncia e percentual no capitulo a seguir.

4 ANALISE DOS RESULTADOS

4.1 CARACTERIZACAO DA GRAFICA

A empresa estudada foi fundada em 1960, sendo seu ramo de negécio a producao
grafica em geral. Atualmente a empresa atua com uma gama de produtos bem diversificada.
Seu carro chefe s@o os impressos comerciais (panfletos, flyers, cartazes, informativos) e
impressos internos de empresas e prefeituras, trabalhando exclusivamente com impressos
colorido e preto em papel dos mais diversos tipos e gramaturas, até o formato maximo de 52 x
44 cm. A gréfica € uma empresa familiar de pequeno porte, superando um faturamento de R$
3.000.000,00 por ano. Possui divisdes de setores em administrativo, criagdo e arte final,
impressdo, acabamento, expedi¢do, contando com um total de 15 colaboradores.
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4.2 PERFIL DOS COLABORADORES

Em relacdo ao sexo dos pesquisados, pode-se constatar que a maioria (86,7%) sédo do
sexo masculino, enquanto 13,3% sdo do sexo feminino. Destaca-se que o setor de producéo e
entrega possui treze dos quinze funcionarios, onde a méo de obra qualificada para trabalhar no
ramo grafico é quase que, exclusivamente, formada por homens, isso se justifica pelo fato de
ser um trabalho que exige forca fisica. As mulheres trabalham como secretaria e responsavel
pelo setor de criacdo da empresa.

No que se refere a idade dos colaboradores, 46,7% estdo na faixa etaria de 31 a 40
anos; 33,3% tém entre 21 a 30 anos; 13,3% possuem menos de 20 anos; e apenas 6,7%
possuem mais de 40 anos. Em posse desses dados, percebe-se que o fator idade néo é levado
em considera¢do no momento da contratacdo por parte da empresa.

Sobre o grau de instrucdo, constou-se que 53,3% dos colaboradores possuem ensino
fundamental completo; 26,7% possuem ensino médio completo; 6,7% possuem ensino
superior incompleto; e 13,3% possuem ensino superior completo. Observa-se que a maioria
dos colaboradores possui apenas ensino fundamental. Isto se explica pelo fato de que a
empresa ndo considera a escolaridade como um fator determinante no momento da
contratacdo, jA que a empresa ndo possui normas a serem seguidas na selecdo de novos
colaboradores. Entretanto, sugere-se um incentivo por parte da empresa para qualificacdo dos
seus colaboradores, considerando que isso pode trazer um diferencial competitivo ter pessoas
mais preparadas no cargo.

A respeito do tempo de atuacdo na empresa, verificou-se que apenas 13,3% estdo na
grafica a menos de um ano; enquanto que 26,7% trabalham na organizagdo de 1 a 5 anos; € a
maioria 60% estdo trabalhando a mais de 5 anos. Os dados demonstram que a empresa nao
possui uma rotatividade alta de colaboradores, procurando manter o funcionario por bastante
tempo, 0 que acarreta em ganho de experiéncia, seguranca e melhor e comprometimento do
colaborador com a empresa.

4.3 ANALISE DA QVT NA GRAFICA

Em relacdo as condi¢bes de trabalho, visualiza-se na Tabela 1 o grau de satisfacdo dos
colaboradores quanto ao ambiente e as condi¢Ges oferecidas pela empresa. Os dados
demonstram que a maioria dos colaboradores, 53,3%, esta satisfeita com o ambiente e as
condicdes de trabalho, enquanto 20% estdo muito satisfeitos, 20% pouco satisfeitos e apenas
6,7% insatisfeitos.

Tabela 1: Ambiente e condigdes de trabalho da empresa

Ambiente e condi¢des de trabalho Frequéncia Percentual
Insatisfeito 1 6,7%
Pouco satisfeito 3 20%
Satisfeito 8 53,3%
Muito satisfeito 3 20%

Total 15 100%

De acordo com Rocha (2002), a nocdo de ambiente do trabalho deve ser entendida
com base na concepc¢do geral de ambiente, juntamente com os elementos, inter-relacfes e
condicgdes que afetam de alguma forma a saude fisica e mental dos trabalhadores. A protecao
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do ambiente de trabalho exige o estudo das causas e medidas de prevencdo, a fim de que se
evite acidentes do trabalho e doencas ocupacionais, ou seja, 0 elemento saude depende
essencialmente do ambiente de trabalho.

Com base na Tabela 1, verifica-se que a empresa proporciona um bom ambiente e
boas condi¢bes de trabalho, demonstrando que ha preocupacdo com a salde dos
colaboradores. A empresa oferece todas as condi¢cfes para que possam ser realizadas as tarefas
diarias de trabalho, tanto fisicas quanto psicoldgicas. Sao oferecidos todos os equipamentos de
seguranca e demais obrigacdes vigentes na Consolidacdo das Leis Trabalhistas (CLT), por
parte da empresa para com os colaboradores.

A Tabela 2 refere-se ao grau de satisfacdo quanto a carga horéria (jornada de trabalho)
realizada pelos funcionarios. Como resultados, nota-se que 60% dos colaboradores estéo
satisfeitos; 33,3% encontram-se muito satisfeitos e apenas 6,7% estdo pouco satisfeitos.

Tabela 2: Carga horéria de trabalho imposta pela empresa

Carga horéria de trabalho Frequéncia Percentual
Insatisfeito 0 0,0%
Pouco satisfeito 1 6,7%
Satisfeito 9 60%
Muito satisfeito 5 33,3%
Total 15 100%

Constata-se na Tabela 2 que 93,3% dos colaboradores estdo de acordo com a jornada
de trabalho estabelecida pela empresa, sendo que a carga horéria a ser cumprida pelos
colaboradores da gréfica é de 44 horas semanais, de segunda a sexta, das 7h30min as 12h e
das 13h45min as 18h.

4.3.1 USO E DESENVOLVIMENTO DE CAPACIDADES

A Tabela 3 refere-se ao nivel de satisfacdo a respeito da autonomia e liberdade dentro
da empresa. A maior parte, 80% dos colaboradores, esta de acordo com a autonomia dada pela
empresa, e apenas 20% estdo pouco satisfeitos ou insatisfeitos.

Tabela 3: Autonomia e liberdade dentro da empresa

Autonomia e liberdade Frequéncia Percentual
Insatisfeito 1 6,7%
Pouco satisfeito 2 13,3%
Satisfeito 7 46,7%
Muito satisfeito 5 33,3%
Total 15 100%

De acordo com Robbins (2003), as equipes trabalham melhor quando os funcionarios
tém liberdade e autonomia, condicOes para que 0os mesmos possam desempenhar suas tarefas
com eficiéncia e eficacia. A grafica pesquisada delega responsabilidades a seus colaboradores,
dando autonomia para que possam realizar suas atividades de trabalho, estando elas de acordo
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com o esperado pela direcdo da empresa. A empresa confia na decisdo de seus colaboradores
nos trabalhos realizados, deixando os responsaveis pelas atividades que executam.

A Tabela 4 refere-se a percepcdo dos funcionarios quanto ao investimento em
qualificacdo e, nesse item, percebe-se um descontentamento, pois 66,7% estdo pouco
satisfeitos ou insatisfeitos com as qualificacdes oferecidas e 33,3% estdo satisfeitos.

Tabela 4: Investimento em qualificacéo

Qualificacdo Frequéncia Percentual
Insatisfeito 3 20%
Pouco satisfeito 7 46,7%
Satisfeito 5 33,3%
Muito satisfeito 0 0,0%
Total 15 100%

Segundo Meghnagi (1992), a qualificacdo profissional é entendida como um processo
por meio do qual se efetiva um cruzamento estreito entre a aquisicdo da experiéncia adquirida
e 0s contetidos (saberes) necessarios para fazer frente as situacdes e condi¢des de trabalho, em
geral suscetiveis de modificacdo, ao longo do tempo.

Observa-se que a grafica ndo esta investindo devidamente na qualificacdo profissional
segundo os colaboradores, 0 que é importante para que 0S mesmos estejam aptos para
enfrentar as mudangas que ocorrem constantemente nas situacoes de trabalho. Destaca-se que
a empresa ndao tem como politica oferecer treinamento para seus colaboradores, sempre
procurando, no momento da contratagdo, funcionarios com experiéncia.

Dessa forma, sugere-se um incentivo por parte da empresa com seus colaboradores em
buscar qualificacdo tanto no que se refere ao ramo grafico como outras atividades que tragam
perspectiva de crescimento aos funcionarios. Uma boa alternativa seria buscar uma parceria
junto ao sindicato grafico, com cursos de aprimoramento para a categoria em geral, tendo em
vista a importancia da empresa no meio grafico regional, além de incentivar os colaboradores
a retomarem os estudos e concluirem o ensino médio e colaborar financeiramente para a busca
de qualificacéo.

4.3.2 CHANCES DE CRESCIMENTO E SEGURANCA

Identifica-se na Tabela 5 o grau de satisfagdo dos empregados quanto ao crescimento
profissional dentro da organizacdo. Essa questdo foi considerada satisfatria para 33,3% e
muito satisfatoria para 26,7% dos colaboradores; enquanto 33,3% opinaram como pouco
satisfeitos e 6,7% como insatisfeitos.

Tabela 5: Crescimento profissional dentro da empresa

Crescimento profissional Frequéncia Percentual
Insatisfeito 1 6,7%
Pouco satisfeito 5 33,3%
Satisfeito 5 33,3%
Muito satisfeito 4 26,7%
Total 15 100%
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Os dados mostram que a maioria dos funcionarios (60%) esta satisfeita com o
crescimento profissional, porém existe um alto indice de insatisfacdo. A empresa nao
desenvolve politica de plano de carreira, sendo que cada colaborador exerce suas atividades
especificas. Os colaboradores tornam-se cientes no momento da contratacdo de que irdo
realizar uma atividade especifica e troca de funcdo ou promoc¢édo nédo faz parte da politica da
empresa.

A Tabela 6 refere-se a seguranca que os colaboradores sentem na empresa e mostra
que a maioria 93,4% esta satisfeita ou muito satisfeita.

Tabela 6: Seguranca de emprego oferecido pela empresa

Seguranca de trabalho Frequéncia Percentual
Insatisfeito 0 0,0%
Pouco satisfeito 1 6,7%
Satisfeito 10 66,7%
Muito satisfeito 4 26,7%
Total 15 100%

A empresa tem como politica ndo utilizar de rodizio de funcionérios, sempre passando
aos seus colaboradores a ideia de seguranca para os que realizam suas atividades com
seriedade e comprometimento. O tempo de empresa de 60% de seus colaboradores é superior
a cinco anos, 0 que traz seguranca aos funcionarios e um comprometimento maior com a
empresa por parte dos mesmos.

De acordo com Walton (1973), as chances de crescimento e seguranca refere-se a
valorizacdo do profissional através das oportunidades para expressar seu potencial e para
avanco na carreira. De acordo com obtidos nas Tabelas 5 e 6, pode-se dizer que a empresa
valoriza o profissional, dando-lhe chances de crescimento e seguranca.

4.3.3 INTEGRACAO SOCIAL NA EMPRESA

Indaga-se na Tabela 7 o grau de satisfacdo dos colaboradores sobre a igualdade de
oportunidades ofertadas pela gréfica.

Tabela 7: Igualdade de oportunidades dentro da empresa

Igualdade de oportunidades Frequéncia Percentual
Insatisfeito 0 0,0%
Pouco satisfeito 0 0,0%
Satisfeito 10 66,7%
Muito satisfeito 5 33,3%
Total 15 100%

Nota-se na Tabela 7 que 66,7% dos colaboradores estdo satisfeitos e 33,3% muito
satisfeitos com a igualdade de oportunidades oferecidos na gréfica. Salienta-se que a empresa
tem como politica tratar todos os colaboradores igualmente, sem distingdo por tempo de
empresa ou cargo.
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A Tabela 8 refere-se ao nivel de satisfacdo dos funcionarios a respeito do
relacionamento interpessoal dentro da organizacdo, seja com colegas e/ou superiores.

Tabela 8: Relacionamento interpessoal dentro da empresa

Relacionamento interpessoal Frequéncia Percentual
Insatisfeito 1 6,7%
Pouco satisfeito 0 0,0%
Satisfeito 6 40%
Muito satisfeito 8 53,3%
Total 15 100%

A Tabela 8 demonstra que a maioria 93,3% manifesta relacionamento satisfatorio com
seus colegas, indicando um ambiente favoravel de coleguismo entre os colaboradores. Existe
um relacionamento interpessoal tranquilo entre os colaboradores proporcionando um
ambiente de trabalho agradavel.

Ao descrever a dimenséo integragdo social na empresa, Walton (1973) buscou ressaltar
a importancia da mesma no desenvolvimento do trabalho, fundamental na constituicdo de um
bom ambiente de trabalho, refletindo na producdo, qualidade e desempenho da empresa.
Conforme observado nos resultados da pesquisa, a empresa proporciona um bom clima de
trabalho, proporcionando igualdade de oportunidades aos colaboradores, sendo que o0s
mesmos mantém um bom relacionamento com os colegas.

A existéncia de um clima organizacional adequado gera condi¢cdes propicias ao
empenho e a colaboracdo das pessoas, na utilizacdo de suas habilidades e competéncias.
Quando a motivacdo dos individuos estd em niveis elevados, ha um ambiente favoravel ao
surgimento de relagdes de satisfacdo, interesse, colaboragédo (CHIAVENATO, 2004).

4.3.4 CONSTITUCIONALISMO

A Tabela 9 refere-se ao grau de satisfacdo dos trabalhadores quanto as normas e
rotinas adotadas pela empresa. Observa-se que 100% dos colaboradores aprovam os método e
rotinas utilizados pela empresa para execucao das atividades de trabalho.

Tabela 9: Normas e rotinas dentro da empresa

Normas e rotinas Frequéncia Percentual
Insatisfeito 0 0,0%
Pouco satisfeito 0 0,0%
Satisfeito 9 60%
Muito satisfeito 6 40%

Total 15 100%

Segundo Walton (1973), o objetivo da analise deste quesito é perceber se sdo
fornecidas aos trabalhadores todas as informagdes necessarias acerca das normas e rotinas da
Empresa, para, assim, facilitar a vida profissional na organizacdo. Percebe-se que oS
colaboradores encontram-se plenamente satisfeitos com as informacdes fornecidas pela
empresa quanto as normas e rotinas da mesma.
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As normas e rotinas a serem seguidas sdo de total conhecimento dos colaboradores e
eventuais mudancas sdo passadas com tranquilidade pela dire¢cdo da empresa, trazendo total
esclarecimento no desempenho das tarefas.

A Tabela 10 refere-se ao estado de satisfacdo que os empregados a respeito da
liberdade de expressdo concedidos pela empresa. Esta questdo foi considerada satisfatoria por
73,3% dos colaboradores Porém, 26,7% nao tém a liberdade de expressdo que gostariam.

Tabela 10: Liberdade de expressdo dentro da empresa

Liberdade de expressdo Frequéncia Percentual
Insatisfeito 1 6,7%
Pouco satisfeito 3 20%
Satisfeito 6 40%
Muito satisfeito 5 33,3%
Total 15 100%

Conforme estudo na Tabela 10, ha espaco para os colaboradores sejam criativos,
manifestarem suas opinides e sugestdes quanto aos servicos que realizam. De acordo com
Macédo (2003), a liberdade e a criatividade sdo importantes para que as empresas
desenvolvam produtos e servi¢os, processos e novas praticas.

Nesse sentido, pode-se dizer que a grafica aprova a comunicagdo interna entre os
colaboradores, dando-lhes liberdade para discutir assuntos relevantes. Além disso, a empresa
procura discutir as ideias sugeridas pelos colaboradores, incentivando-lhes a opinarem a
respeito dos servicos que realizam, bem como o que pode e precisa ser melhorado.

4.3.5 TRABALHO E ESPACO TOTAL DE VIDA

A Tabela 11 refere-se ao nivel de satisfacdo dos colaboradores sobre o equilibrio de
tempo entre o trabalho e a familia. Constatou-se que 60% encontram-se satisfeitos ou muito
satisfeitos, porém ha um dado que preocupa, ja que 40% ndo estdo satisfeitos com este
equilibrio proporcionado pela empresa.

Tabela 11: Equilibrio de tempo entre trabalho e familia

Equilibrio de tempo Frequéncia Percentual
Insatisfeito 2 13,3%
Pouco satisfeito 4 26,7%
Satisfeito 6 40%
Muito satisfeito 3 20%

Total 15 100%

Embora os colaboradores estejam satisfeitos com a jornada de trabalho oferecida pela
empresa, grande parte acredita que o equilibrio de tempo entre trabalho e familia ndo é
adequado, o que pode influenciar na execucdo das tarefas de trabalho, ja que o tempo
remanescente para as questdes pessoais, para 40% dos entrevistados, deixa a desejar.

Além da jornada normal de trabalho (44h semanais), a empresa disponibiliza a
realizacdo de horas extras, conforme as necessidades da empresa e disponibilidade do
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funcionario. O funcionério tem total liberdade em fazer ou ndo horas extras, porém existe uma
discordancia entre os colaboradores com relacdo a estender a jornada de trabalho para os
sadbados pela manha e diminuir o horéario durante a semana, o que explica o nivel de
insatisfacdo por parte de alguns colaboradores.

4.3.6 COMPENSACAO JUSTA E ADEQUADA

A Tabela 12 refere-se ao estado de satisfacdo dos funcionarios quanto a remuneracao
oferecida pela grafica, bem como a percep¢do dos mesmos em relacdo ao salario oferecido no
comparativo com o pago pelo mercado. A respeito do salario oferecido, a maioria dos
colaboradores, ou seja, 73,3% estdo satisfeito com o salario que ganha; outros 26,7%
consideram seus salarios um pouco defasados, 0 que mostra um quadro salarial positivo
oferecido pela empresa.

Destaca-se que a empresa adota o salario médio tabelado pelo sindicato dos
funcionarios graficos ou acima dele. Porém, existem colaboradores que consideram sua
remuneracdo incompativel com seu desempenho.

Tabela 12: Salério oferecido pela empresa e o comparativo com outras

Oferecido pela empresa No comparativo com outras
Salario Frequéncia Percentual Frequéncia Percentual
Insatisfeito 0 0,0% 0 0,0%
Pouco satisfeito 4 26,7% 5 33,3%
Satisfeito 7 46,6% 5 33,3%
Muito satisfeito 4 26,7% 5 33,3%
Total 15 100% 15 100%

Diante dos resultados expostos na Tabela 16, no comparativo com outras empresas,
pode ser considerado satisfatério o salario oferecido, por apresentar 66,7% dos colaboradores
satisfeitos ou muito satisfeitos, sendo que outros 33,3% consideram pouco satisfatorio. Em
relacdo a outras empresas, o salario pago pela grafica esta de acordo com o pago pelo mercado
em geral. Porém, com o aumento na demanda de trabalhos, a mao de obra qualificada esta
escassa e muitas empresas pagam salarios acima do mercado por profissionais qualificados, o
que pode explicar essa parcela de insatisfacéo.

A Tabela 13 refere-se ao grau valorizacdo e participacdo dos colaboradores na empresa
e mostra a ampla maioria de 80% dos colaboradores sentindo-se valorizados pela empresa e
outros 20% pouco satisfeitos.

Tabela 13: Valorizacao e participacdo na empresa

Valorizacdo Frequéncia Percentual
Insatisfeito 0 0,0%
Pouco satisfeito 3 20 %
Satisfeito 8 53,3%
Muito satisfeito 4 26,7%
Total 15 100%
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Os dados mostram um quadro positivo no sentido de valorizar o funcionario. De
acordo com Davis e Newstron (2001), grande parte dos empregados busca, além de suas
necessidades satisfeitas, um sistema de recompensas justo. Esse aspecto de justica aplica-se a
todos os tipos de recompensas, sejam elas psicoldgicas, sociais e econdmicas.

A empresa procura valorizar os funcionarios que demonstram comprometimento com
o trabalho, concedendo-lhes adiantamentos de salario, participacao nos lucros e dispensas por
motivos particulares, o que reforca o relacionamento empresa/colaborador.

A Tabela 14 refere-se a percepcdo dos funcionarios a como a empresa administra 0s
conflitos entre os colaboradores e mostra que a ampla maioria, 93,4% dos colaboradores,
aprova as medidas usadas pela empresa para resolver os conflitos internos.

Tabela 14: Administrando conflitos

Conflitos Frequéncia Percentual
Insatisfeito 0 0,0%
Pouco satisfeito 1 6,6%
Satisfeito 9 60%
Muito satisfeito 5 33,4%
Total 15 100%

Os conflitos séo resolvidos diretamente com o diretor da empresa, ndo deixando
margem para davidas ou mal entendidos. Por ser uma empresa familiar, os assuntos sdo
tratados diretamente entre o diretor geral e os colaboradores, independente da funcéo, sendo
resolvidos no ato.

4.3.7 RELEVANCIA SOCIAL DA VIDA NO TRABALHO

A Tabela 15 refere-se ao que os trabalhadores pensam sobre a imagem da empresa
frente a sociedade. Nesta questdo, foram utilizadas cinco alternativas para melhor expressar a
opinido dos colaboradores. Constatou-se que a ampla maioria dos colaboradores, 86,7%,
veem a empresa na sociedade com boa ou 6tima imagem e outros 13,3% ficaram indiferentes.

Tabela 15: Imagem da empresa perante a sociedade

Imagem da empresa Frequéncia Percentual
Ruim 0 0,0%
Regular 0 0,0%
Indiferente 2 13,3%
Boa 7 46,7%
Otima 6 40%

Total 15 100%

Segundo Kotler e Keller (2006), imagem é como o publico vé a empresa ou seus
produtos e depende de trés fungdes: estabelecer a personalidade do produto e a proposta de
valor; transmitir essa personalidade de maneira distinta, para que nédo seja confundida com a
dos concorrentes; comunicar um poder emocional que vai além de uma simples imagem
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mental. Os colaboradores veem a empresa como uma instituicdo séria e que cumpre com suas
obrigacGes, remetendo, assim, uma imagem positiva frente a sociedade.

A Tabela 16 refere-se a opinido dos colaboradores quanto aos produtos oferecidos pela
empresa e mostra que 100% dos colaboradores consideram os produtos da empresa de
qualidade e cumprem com as expectativas dos clientes.

Tabela 16: Oferecer produtos de qualidade

Produtos de qualidade Frequéncia Percentual
Insatisfeito 0 0,0%
Pouco satisfeito 0 0,0%
Satisfeito 9 60%
Muito satisfeito 6 40%

Total 15 100%

Por investir em equipamentos de ponta e matéria-prima de alta qualidade, além de
contar com profissionais qualificados, a empresa consegue oferecer produtos de alta qualidade
que possam satisfazer e até mesmo surpreender seus clientes.

A Tabela 17 refere-se a opinido dos colaboradores quanto as acdes de responsabilidade
social dentro da empresa. Verificou-se que a questdo responsabilidade social foi considerada
satisfatoria, por mostrar que 93,3% dos colaboradores encontram-se satisfeitos ou muito
satisfeitos com a questéo, e apenas 6,7% a consideram pouco satisfatdria.

Tabela 17: Responsabilidade social

Responsabilidade social Frequéncia Percentual
Insatisfeito 0 0,0%
Pouco satisfeito 1 6,7%
Satisfeito 10 66,6%
Muito satisfeito 4 26,7%
Total 15 100%

A satisfacdo dos colaboradores quanto as acbes de responsabilidade social é
importante ja que a responsabilidade social tem a finalidade de alavancar o crescimento dos
produtos no mercado, pois partindo-se da premissa de que um consumidor tem de optar entre
dois produtos similares de marcas diferentes, sendo um dos produtos associado aos conceitos
de cidadania e responsabilidade social, certamente ird preferir aquele com cidadania e
responsabilidade social e se mantera fiel a ele (GUEDES, 2000).

Os colaboradores entendem que a empresa cumpre com suas obrigacOes perante 0s
funcionarios e cumpre com seu papel social, contribuindo assim com a sociedade Com base
nos dados coletados com a pesquisa, pode-se constatar, de um modo geral, que os
funcionarios concordam ou encontram-se satisfeitos com as medidas e politicas adotadas em
relacdo ao tema QVT pela gréfica.

Porém, existem pontos muito importantes a serem observados pela empresa, 0s quais
demonstraram um percentual elevado de insatisfacdo ou descontentamento, ressaltando que as
perguntas abordadas remetem a pontos fundamentais e relevantes para a empresa. Entre esses
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pontos negativos deve-se observar o quesito “investimento em qualificagdo”, mostrando que
66,7% dos colaboradores estdo pouco satisfeitos ou insatisfeitos, demonstrando um fator a ser
melhorado pela empresa, tendo em vista sua importancia.

5. CONSIDERACOES FINAIS

A QVT é atualmente um fator essencial para o crescimento e sucesso de uma
organizacdo, considerado absolutamente relevante nos mais diversos processos de uma
empresa, por intensificar a criatividade e estimular os colaboradores, produzindo melhores
resultados no trabalho. Com a realizacdo desse estudo, observou-se que a grafica tem o bem-
estar de seus funcionarios como um importante aliado, ja que as questdes analisadas, de forma
geral, foram consideradas satisfatorias pelos colaboradores da empresa, mostrando um cenério
favoravel a um ambiente de trabalho que proporciona qualidade de vida. Porém, existem
alguns pontos que possuem certo nivel de insatisfacdo, tais como: valorizacdo profissional,
crescimento profissional; liberdade de expresséao e equilibrio trabalho familia.

O ponto que foi 0 de maior descontentamento dos colaboradores foi o0 investimento em
qualificacdo, 0 que representa que a maioria dos colaboradores vé pouco investimento no
potencial humano da empresa. Deve-se dar uma atencéo extra a essas variaveis, por serem de
grande importancia para os colaboradores.

Tendo em vista os resultados, para melhorar a satisfacdo dos colaboradores e
solucionar gargalos criados por descontentamento ou despreparo sugere-se uma maior atencao
na gestdo de Recursos Humanos, melhorando assim o quadro de insatisfacdo. Deve haver um
entendimento por parte da empresa gque a atencdo as areas de qualificacdo, remuneracdo e de
condicdes de trabalho trara ganhos na QVT dos colaboradores e aumento da produtividade,
rendendo favoravelmente para ambos e para a sociedade.

Sugere-se que um investimento em qualificacdo dos colaboradores seria um passo
importante para o desenvolvimento da empresa, abordando tanto o aspecto de retorno que o
aumento intelectual dos colaboradores traria para a empresa quanto o aspecto social em
proporcionar conhecimento para os funcionarios. Além disso, sugere-se a terceirizacdo das
atividades de Recursos Humanos na grafica para uma empresa especializada, que consiga
organizar melhor esta area, melhorando, assim, o nivel de satisfacdo dos colaboradores quanto
aos aspectos relacionados a QVT.
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