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RESUMO

Este trabalho teve como tema principal e objeto de estudo a Qualidade de Vida dos
colaboradores da Panificadora P&o Delicia, abordando os temas Treinamento,
Desenvolvimento, Gestdo da qualidade e suas ferramentas, que sao fundamentais
para o crescimento de uma empresa. Abordou-se também a Qualidade de Vida no
Trabalho e Seguranga do trabalho fundamentando-se nas Normas
Regulamentadoras, buscando, assim, propor a¢cées de melhoria na Qualidade de
Vida dos funcionarios da empresa. A pesquisa tem por objetivo proporcionar aos
colaboradores a implantacdo do programa de Treinamento e Desenvolvimento
visando seu desenvolvimento pessoal e profissional. O método de pesquisa utilizado
foi o estudo de caso e coletas de dados através de entrevistas semiestruturadas.
Pois a implantagdo do treinamento e desenvolvimento na Panificadora Pao Delicia
ird proporcionar melhor qualidade de vida dos funcionarios. A partir do estudo,
conclui-se que € importante a averiguacao quanto a problematica, ja que se nao
resolvido, pode afetar a vida pessoal e profissional do colaborador, haja vista que
um funcionario bem treinado e estimado em seu ambiente de trabalho, tera
qualidade de vida e posteriormente trarda bons resultados para a organizagao, pois

se sentird mais motivado.

Palavras-Chave: Treinamento. Desenvolvimento. Gestdo da Qualidade. Qualidade
de Vida no Trabalho. Seguranc¢a do Trabalho.



ABSTRACT

Quality of life of employees of Bread Delight Bakery_is the main theme and object of
study of this paper, addressing themes as training, development, quality
management and this tools that are essential for the growth of a company. Quality of
life at work and labor safety have also discussed, based on regulatory norms,
proposing improvement actions in the quality of life of the employees. This study
aims to provide to employees the deployment of a Training and Development tool to
propose personal and professional benefits to them. The method employed was case
study and data collection by semi-structured interview. For the implementation of
training and development in Bread Bakery Delicious will provide better quality of life
for employees. From the study, it can be concluded that is important to check the
problem, because if it is not solved it can affect the personal and professional life of
the employee in view of a well-trained and estimated employee in his work
environment, he will get quality of life and after will bring good results to the
company, because he will feel more motivated.

Keywords: Training. Development. Quality Management. Quality of life at the work.
Labor Safety.
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1 INTRODUCAO

O Treinamento e Desenvolvimento tém como objetivo corroborar a forma
que algumas empresas utilizam com seus funcionarios no momento em que sao
contratados, trazendo aprimoramento e para ter resultados positivos para a
empresa, onde o ideal é que o funcionario esteja bem preparado.

A capacitacdo profissional adota o0 comando estratégico nas
organizagbes, dela depende a eficacia operacional, flexibilidade produtiva e
inteligéncia criativa na geragao de inovacgdes e diferenciais.

Para isso, € necessario criar um ambiente onde as pessoas possam se
sentir bem com seus colegas de trabalho e estar confiantes na satisfacdo das
préprias necessidades, ao mesmo tempo em que cooperam com 0 grupo.

Através do treinamento e desenvolvimento o funcionario aumenta a
eficiéncia e eficacia, melhora seus resultados, a qualidade de vida no trabalho
(QVT), sua produtividade, melhora o atendimento ao cliente e também melhora a
imagem da empresa.

As organizacbes estao evidenciando o treinamento e o desenvolvimento
como ferramenta de capacitagdo indispensavel e necessaria que visa desenvolver
0s colaboradores para executar sua atividade com elevada qualidade e melhorando
a produtividade. A pesquisa ira apresentar as vantagens do Treinamento e
Desenvolvimento (T & D), sua importancia e os impactos que irdo gerar no individuo.
A panificadora Pao Delicia € uma microempresa que atua no setor privado do ramo
alimenticio.

Diante do contexto levanta-se a seguinte questdo: Serd que a
implantagdo de um programa de treinamento e desenvolvimento para os
funcionarios da Panificadora Pao Delicia contribuira para a melhoria da
produtividade, do atendimento ao cliente e da imagem da empresa?

Justifica-se a escolha deste assunto, pelo fato de ser de extrema
importancia analisar a qualidade de vida no trabalho como um fator determinante
para a satisfacdo dos funcionarios dentro da organizacdo, pois nas organizacoes é
que passam a maior parte da sua vida com maquinas, equipamentos, em salas de
setores especificos, mas também onde interagem com as diferentes pessoas numa
relacdo que abarca diferentes personalidades. E academicamente € importante pois

o um aprofundamento acerca do assunto e uma aprendizagem bastante
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enriquecedora.

A pesquisa tem por objetivo proporcionar aos colaboradores a
implantagdo do programa de Treinamento e Desenvolvimento visando seu
desenvolvimento pessoal e profissional, portanto foram tracados os seguintes
objetivos especificos:

a) Diagnosticar a situacdo da Panificadora mediante check-list de
inspecao de Seguranga do Trabalho.

b) Elaborar plano de agdo contemplando melhorias para o treinamento e
desenvolvimento como: processo produtivo, atendimento ao cliente,
motivacgao, satisfagéo e qualidade de vida.

c) Avaliar os resultados do plano de agéo.

A qualidade de vida no trabalho tem como objetivo melhorar as condi¢des
de trabalho dos colaboradores para manté-los engajados a participar e cooperar
com os desafios competitivos da organizagao.

Serd usada a ferramenta de treinamento e desenvolvimento dos
funcionarios da empresa visando a qualidade de vida dos mesmos, onde sera
avaliado os funcionarios no ponto de vista de sua qualidade profissional e onde
pretendem chegar em relacdo a capacitacao individual e coletiva.

Dessa forma, valorizando os colaboradores e obtendo um desempenho
satisfatorio através do treinamento e desenvolvimento.

O estudo tratara da qualidade de vida nas organizacbes, sobre a
ferramenta Treinamento e Desenvolvimento dos funcionarios da Panificadora Pao
Delicia.

Este trabalho tem como objetivo proporcionar aos funcionarios da
Panificadora Pao Delicia a implantacdo do programa de treinamento e
desenvolvimento para seu desenvolvimento profissional e pessoal e propor agdes de
melhorias voltadas ao treinamento e desenvolvimento direcionado ao processo
produtivo, atendimento ao cliente e a questao de motivagao, satisfacao e qualidade
de vida dos funcionarios da Panificadora Pao Delicia.

Este estudo metodologicamente foi classificado como bibliografico,
documental, exploratoria/descritiva e pesquisa de campo na forma de estudo de
caso na Panificadora Pao Delicia, que é uma microempresa. O universo da pesquisa
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foram os colaboradores Panificadora P&o Delicia, localizada em Sao José de
Ribamar. Os dados levantados foram tratados de forma qualitativa.

O trabalho dispde de seis capitulos. O primeiro capitulo é constituido da
introducdo, onde também esta inserida a problematica da pesquisa, a justificativa e
objetivos geral e especificos. O segundo capitulo trata do referencial teérico em que
faz a descrigdo e conceituagdo acerca dos assuntos treinamento, desenvolvimento e
gestéo da qualidade, incluindo algumas ferramentas da qualidade, como a qualidade
de vida no trabalho. Aborda também o modelo de Walton e a hierarquia de
necessidades de Maslow, além de seguranga no trabalho, com base nas normas
regulamentadoras relativas a seguranca e saude do trabalho, ginastica laboral e, por
fim, didlogo diario de seguranca. No terceiro capitulo encontra-se a metodologia
adotada para a pesquisa. O quarto capitulo trata do histérico da empresa
pesquisada, sua missao, visdo, localizacdo o objeto de estudo em si. O quinto
capitulo relata a respeito das andlises e resultados, mostrando-se a utilizacao das
ferramentas da qualidade, na questdo do treinamento e desenvolvimento; quais os
resultados que foram obtidos, a analise dos funcionarios e do proprietario em
relacdo ao tema. E o sexto e ultimo capitulo, composto pelas consideracoes finais,
onde ha uma visdo geral a respeito do estudo, focando na importancia do

treinamento e desenvolvimento do funcionario para o bom desempenho da empresa.
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2 A IMPORTANCIA DO TREINAMENTO E DESENVOLVIMENTO

A Gestdo de T&D tem se tornado uma grande aliada para as estratégias
de alcance de resultados pessoais e organizacionais, pois a empresa tem que estar
preparada para saber treinar e desenvolver o funcionario, de forma que tais medidas
ajudem a motivar e, para com isso fazer com que os mesmos buscam alcancar
resultados melhores através do comprometimento, e em troca a empresa faz um
investimento que ird trazer beneficios organizacionais, tais como técnicas novas de
producéo, elaboragdo de novos produtos, seguranca no trabalho, como o funcionario
devera manusear cada maquina e cada procedimento de seu material de trabalho e
pessoais no sentido de proporcionar maior qualidade de vida aos colaboradores.

O grande desafio do Treinamento & Desenvolvimento € aliar
competéncias individuais, organizacionais e profissionais de maneira que atenda a
satisfacdo dos desejos tanto dos colaboradores quanto dos objetivos da empresa, os
clientes.

O treinamento visa a educacao profissional, que tem como objetivo
adaptar o colaborador a determinado cargo, que é situado a curto prazo, pois €
restrito e imediato, procurando dar ao funcionario elementos essenciais para que ele
exerga seu cargo com eficiéncia e desenvolva suas habilidades, pensamentos e
conhecimentos. Mas, para que obtenha essa eficacia é necesséario fazer um
levantamento de necessidades de desenvolvimento e treinamento, e diagnosticar o
atual estagio da empresa no sentido de mensurar as competéncias dos mesmos ao
nivel desejado pelas as operacoes e estratégias da empresa.

Enquanto o treinamento é voltado para o presente, o cargo atual do
colaborador, o desenvolvimento de pessoas possui um fogo mais generalizado aos
cargos que serao ocupados posteriormente na empresa onde sdo novas habilidades
e aptidbes que serdo requeridas. Mas, tanto o treinamento quanto o
desenvolvimento estabelecem-se em processos de aprendizagem.

Segundo Milkovich e Boudreau (2000), a vantagem competitiva
sustentavel ocorre quando a empresa implanta uma estratégia de criagdo de valor,
ou seja, uma estratégia que nao tenha sido implementada ao mesmo tempo por
seus concorrentes de forma auténtica ou virtual e quando outra organizacao nao

possui a capacidade de reproduzir as melhorias dessa vantagem.
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Segundo Boog (2006, p. 49): “[...] além de gostar do treinamento, os
participantes aplicam em seu trabalho o que aprenderam no treinamento, e 0s
resultados s&o visiveis. ”

Isso quer dizer que o treinamento muitas vezes s6 é levado a sério e
também desenvolvido quando o funcionario o absorve de fato como algo bom em
sua vida, pois quando o treinamento é satisfatério, quando o funcionario tem prazer
em desenvolvé-lo na empresa, trara posteriormente bons resultados.

Atualmente considera-se que o treinamento e o desenvolvimento sao os
modos eficazes para a ampliacdo das competéncias que fazem com que aumentem
a produtividade e a criatividade, e também a competitividade no mercado.

Existem diferengcas entre os termos educacgdo, desenvolvimento e

treinamento:

a) Educacao profissional: prepara o individuo para uma profissao;
b) Desenvolvimento profissional: aperfeigoa o individuo para uma carreira
em determinada profissao;
c) Treinamento: adapta o individuo a um cargo ou funcdo (AQUINO,
1992).

O treinamento e o desenvolvimento de pessoas nas organizagées devem
conter uma atitude continua da empresa e serem utilizados como objetivos de trazer
a empresa beneficios qualitativos e quantitativos.

O aumento do rendimento da produtividade, reducao de tempo, melhor
eficacia, melhor adaptacado as mudancas e tecnologias, reducao de custo por causa
da abstencdo de erros e acidentes, clientes satisfeitos com o atendimento e a
qualidade do produto ou do servico e um bom clima organizacional s&o alguns
beneficios que a ferramenta de T&D pode trazer para a organizacao.

Quando se pensa em treinamento e desenvolvimento, é importante

ressaltar que um importante autor Chiavenato (1999, p.305), nos diz que:

Como os programas de treinamentos representam um investimento em
custos [...] requer-se um retorno razoavel desse investimento. Basicamente,
deve-se avaliar se o programa de treinamento atente as necessidades para
as quais foi desenhado. Entende-se que para diagnosticar se houve
beneficios para a organizagdo é necessario verificar se 0s resultados
obtidos foram os que aspiravam e se lhes proporcionaram retorno.
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Vale lembrar que entre os diversos beneficios que o T & D pode
proporcionar aos colaboradores sao: a autoconfianca, melhor desempenho, o
colaborador se torna mais eficiente e eficaz, mudancas comportamentais, melhora

a autoestima, motivacao e ampliacdo seus conhecimentos.
2.1 Treinamento

O treinamento auxilia as organizagdes a qualificarem seus profissionais,
para executarem suas atividades, é um esforco dirigido no sentido de equipe, com a
finalidade de fazer atingir o mais economicamente possivel os objetivos da empresa.

Quanto a questdo de planejar o treinamento, para Chiavenato (2009,
p.115)

O planejamento do treinamento é uma decorréncia do diagnéstico das
necessidades de treinamento. Geralmente o0s recursos colocados a
disposicdo do treinamento estdo relacionados com a problematica
diagnosticada.

Em alguns casos as empresas sO proporcionam o treinamento ao
funcionario quando diagnosticam algum problema como, por exemplo, no processo
produtivo, onde a empresa sofre consequéncias negativas e acaba contratando um
especialista na area para treinar seus colaboradores para que os desenvolvam,
resolvendo o problema da produgcdo, e a empresa volte a ter credibilidade e um
retorno lucrativo.

E necessario fazer uma abordagem das necessidades especificas, fazer a
definicdo do porqué, ou seja, do objetivo do treinamento, de quantas pessoas serao
contempladas com o treinamento, quais setores serao feitos, quem ira executar,
quanto custara, ter um controle e também possuir a avaliagdo de resultados.

O treinamento torna-se um processo de educacgao de curto prazo aplicado
a uma forma sistémica e organizada, por meio do qual as pessoas adquirem
conhecimento, aprimoramento das habilidades pessoais em funcao de objetivos ja
definidos. O treinamento se da no processo pelo qual o colaborador é disposto para
desempenhar de maneira eficiente e eficaz as tarefas que lhes sado determinadas a
desempenhar para o seu cargo.
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Sobre a situacao da temética treinamento Fleury e Oliveira Junior (2002,
pg. 55) diz:

Muito mais que aprimorar as pessoas no cargo, o treinamento visa o
desenvolvimento de competéncias, tornando as pessoas mais produtivas e
inovadas, contribuindo, assim, para um melhor alcance dos objetivos
organizacionais.

Infere-se que o treinamento deve estar ligado a metas, pois sao elas que
devem justificar a acdo de um treinamento e devem impulsionar a obtencao dos
resultados esperados, havendo a necessidade de incentivar a adogdo de uma nova
atitude, habilidade ou um novo conhecimento a ser sobreposto no trabalho e o
mesmo precisa agregar valores ao negécio.

Segundo Reginatto (2004, p.45): “O treinamento ajuda as pessoas a
serem mais eficientes, evitando erros, melhorando atitudes e alcancando maior
produtividade, pois, por meio dele, podia-se aprender fazendo, reavaliando e
mudando comportamentos”.

Tendo como referéncia Reginatto (2004), pode-se afirmar que o
treinamento € de grande importdncia para o desenvolvimento pessoal e
organizacional do colaborador, pois ele reflete de forma positiva, onde, se um
funcionario é bem treinado, ele obterd resultados bons, tais como: melhoria na
produtividade, trabalhar mais motivado, pois vera a valorizacdo por parte da
empresa por fazer um investimento em sua capacitagdo e, com isso, trabalhara de

forma mais eficiente e eficaz.

2.1.1 Etapas Do Treinamento

Segundo Chiavenato (2010), o processo do treinamento se da em quatro
etapas: levantamento das necessidades de treinamento; programacdo de
treinamento para atender as necessidades; implementacdo e execucao e avaliagéo
dos resultados.

Cada etapa do treinamento é importante, pois através delas uma empresa
pode ser salva de um possivel declinio e podera obter sucesso diagnosticando os
problemas e trangando um planejamento eficaz de forma que a empresa tenha um

bom desempenho organizacional.
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A primeira etapa, Diagnéstico ou Levantamento de necessidades de
treinamento, corresponde a primeira etapa do treinamento, é mensurado um
diagnéstico do que deve ser feito; e se faz a identificacdo dos gaps de desempenho,
que pode ser feito a priori, é o diagndstico que é feito antes de treinamentos que
ainda vao acontecer, como a expansao da empresa, e os funcionarios deverao estar
preparados para o que ira acontecer. Outro exemplo também é a reducao do quadro
de funcionarios, pois as pessoas que permanecerem vao ter que assumir as
atribuicbes que eram do funcionario que foi demitido, mas a empresa devera treina-
los. A mudanca nos processos também pode ser um fator do diagnostico onde é
criado um processo de reformulacdo em que os funcionarios deverao ser treinados
para lidar com 0s novos processos e para a chegada de novas tecnologias também.

Assim, é necessario ensinar o colaborador a lidar com a determinada
mudanca. O levantamento de necessidades pode também, a posteriori, trata-se da
resolucdo de um problema que ja aconteceu através da organizacéo, elaboracéo,
treinamento e desenvolvimento, como, por exemplo, a baixa qualidade no servigo ou
produto, a baixa produtividade, problemas frequentes, comunicagdo deficiente,
elevados numeros de acidentes e reclamacdes de clientes. Para fazer a
identificacdo dessas necessidades é preciso aplicar questionarios com gestores,
colaboradores, fornecedores e clientes. Estes sao essenciais para se obter um o
diagnéstico ou através da mudanga organizacional, andlise de cargos, exames de
empregados. E essa fase se da através de trés niveis que sdo: o nivel de analise
organizacional, nivel de analise dos recursos humanos e o nivel de andlise das
operacdes e tarefas. Esses niveis analisam as habilidades, as capacidades, as
atitudes, os comportamentos e também o conhecimento dos funcionarios, além de
analisarem a necessidade de realizar o treinamento com os colaboradores.

Marras (2000) destaca que o treinamento deve ser continuo e € uma
responsabilidade a ser compartilhada na area de treinamento e desenvolvimento
com demais areas das empresas em relacdo a necessidade de treinamento, pois
treinamento e desenvolvimento sdo instrumentos catalisadores das necessidades
organizacionais.

E de extrema importancia toda a empresa ter o conhecimento das
necessidades da organizacao, ou seja, ter um empenho da parte de todos para que
essas necessidades sejam identificadas e tenham uma programacgéo adequada para
a realizacdo de cada uma.
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A segunda etapa, Programacado do treinamento, é a elaboracdo do
programa que atendera as necessidades diagnosticadas, ou seja, onde é
fundamentado a respeito dos aspectos de quem deve ser treinado, quem ira fazer o
treinamento, o assunto que sera abordado neste, onde acontecera, como ira ocorrer,
quando sera feito, qual a disponibilidade dos funcionarios, qual custo beneficio,
quanto tempo vai durar, qual o objetivo do treinamento, e quais os resultados
esperados. Isso serve para evitar que seja subjetivo o programa de treinamento. E
necessario ter foco e objetivo para que haja a implementagcdo e execugdo do
treinamento.

Na terceira etapa, Implementacdo e execugao, acontece a aplicacéao e
condugao do programa de treinamento, dependendo da adequagao do programa de
treinamento as necessidades organizacionais, a qualidade do material do
treinamento, a cooperacao dos chefes, ou seja, deve ser feita com toda a empresa
independentemente do nivel hierarquico e funcdo. Depende também da qualidade e
preparo do instrutor, do interesse e qualidade dos aprendizes, pois influi nos
resultados do programa de treinamento e € necessario haver um alinhamento com
0s objetivos organizacionais e os objetivos da area em que sera realizado o
treinamento. Os recursos materiais e humanos também sdo pecas chaves para a
realizacao desta etapa.

Na quarta etapa, Avaliacdo dos resultados, verificam-se os resultados
obtidos com o treinamento e a sua eficiéncia, ou seja, verificar se o treinamento
produziu as modificacbes desejadas e verificar se o treinamento apresentou relacéao
no alcance das metas da empresa.

Pode haver uma avaliagdo com o funcionario sobre o que ele achou do
treinamento, como se sentiu em ter participando de um treinamento, quais foram as
principais melhorias que ele percebeu, além de avaliar também os recursos
utilizados, as estratégias e a didatica do programa. Na avaliacdo dos resultados
deve haver também qual foi o aumento da eficacia organizacional, se houve a
melhoria da imagem da empresa, reducdo de absenteismo, aumento da
produtividade, reducao de indices de acidentes, aumento de clientes, reducdo do
fluxo de produgéo, melhoria na qualidade dos produtos e servigos, avaliar o retorno
do investimento, o impacto que tem nos programas da empresa.

Gil (2001) observa que para uma empresa se preparar para os desafios

da inovacdo e da concorréncia, € necessario a empresa ter pessoas ageis,
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competentes, empreendedoras e dispostas a assumir riscos. Desse modo, demanda
muito mais do que pessoas treinadas, precisa-se de pessoas engajadas no processo
da empresa como um todo para que seja realizado com eficiéncia e eficacia o que
for proposto, para que ambos, tanto funcionarios quanto gestores, obtenham éxito e
se sobressaiam em meio aos concorrentes.

Segundo Araujo (2006), o treinamento € um processo sistematico para
gerar a obtencao de habilidades, regras, conceitos ou atitudes que tenham como
resultado a melhoria da adequagéo entre as especialidades dos empregados e as
exigéncias dos papéis ligados a sua fungdo. Esta ligado diretamente a interagdo das
habilidades pessoais dos colaboradores com as funcbes e tarefas por eles
realizadas, onde as atividades séo orientadas e planejadas pela busca de um
conhecimento e capacitacao.

A Figura 1 mostra como se dé o ciclo do processo do treinamento, onde
se assemelha ao modelo de sistema aberto, que tem como componentes: entradas

(inputs), processamento, saidas (outputs) e retroacao (feedback).

Figura 1 - Ciclo do treinamento
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Fonte: Chiavenato (2009, p. 50)

2.1.2 Métodos de treinamento

O treinamento pode se dar de duas formas, internamente ou
externamente. E interno quando ocorre dentro da prépria empresa na execucdo da
tarefa, e € externo quando realizado em outros locais fora do ambiente de trabalho.

Porém, metodologicamente pode ser presencial, reunides informativas e treinamento
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a distancia, dependo da necessidade da empresa.

Esses tipos de treinamento podem ocorrer dentro ou fora da organizacao,
em salas de aula de centros de treinamento, em escolas de formagéo profissional e
acontece no momento em que os funcionarios estdo desempenhando suas proprias
tarefas. Torna-se bom para o funcionario, porque ele vé na pratica como funciona
(presencial), também podem ser realizados periddica ou esporadicamente (reunides
informativas) conforme a necessidade, a fim de atualizar os funcionarios e os
gestores sobre os assuntos pertinentes as suas areas. E viavel, pois a empresa
contata a necessidade do setor e toma as providéncias cabiveis para cada area ou
até mesmo o treinamento que é feito a distancia, como, por exemplo, cursos online,
que precisam ser feitos fora do ambiente de trabalho; torna- se mais pratico por néo
necessitar que o funciondrio esteja presente e torna-se mais cémodo porque pode

fazer o treinamento até na sua propria casa (e-training).
2.2 Desenvolvimento

O conceito de desenvolvimento de pessoas é mais amplo que o conceito
de treinamento por se tratar de um processo a longo prazo, e tem como objetivo
capacitar as pessoas para se tornarem profissionais de sucesso, além de visar a
motivagéo e o aperfeicoamento das capacidades do funcionario.

“Desenvolvimento € o processo a longo prazo para aperfeicoar as
capacidades e motivacbes dos empregados a fim de torna-los futuros membros
valiosos da organizacgao, [...]” (MILKOVICH; BOUDREAU, 2000, p.338).

Ou seja, se dentro da organizagdo o funcionario € valorizado e bem
treinamento, entdo ele retribuird desenvolvendo um bom trabalho e mostrando os
frutos do investimento que a organizacéo fez a ele.

A Figura 2 define alguns objetivos da relagdo entre funcionarios e
empresa na questdo de: treinamento, desenvolvimento de pessoas e
desenvolvimento organizacional, onde a empresa e o0s funcionarios estdo em
constante mudanca dependendo da realidade, dos objetivos estabelecidos,
dependendo da necessidade ou situagao.
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Figura 2 - Os estratos do desenvolvimento

) Desenvalvimento Desenvolvimento
Treinamento

de pessoas organizacional

Fonte: Chiavenato (2006)

Através desse ciclo pode-se ver que o treinamento esta ligado ao
individuo com perspectivas no cargo com objetivo no presente. O desenvolvimento
de pessoas possui foco no individuo com perspectivas na carreira futura, ocupando
cargos estratégicos e o desenvolvimento organizacional possui foco na empresa
como um todo com perspectivas na cultura organizacional.

As organizagdes buscam acgbes que sejam voltadas a capacitacéo
constante do funcionario, devido a um ambiente dindmico e corporativo, pois isso
pode tornar o colaborador mais eficaz nas tarefas que executa (GIL, 2007).

Existem diversas formas de capacitar um colaborador e para isso €
necessario desenvolver acées que incluam o funcionario nesse ambiente, porque
dependendo do treinamento que recebe, seu desempenho na organizagdo sera bem
melhor, onde também depende muito do clima organizacional.

Para Tachizawa, Ferreira e Fortuna (2001), desenvolver-se significa
alcancar niveis de capacitacdo crescente e receber requisitos para aumentar ainda
mais as habilidades, porque é através do desenvolvimento que o funcionario
passara a exercer funcdes e cargos ainda mais desafiadores que irdo proporcionar
mais reconhecimento e status ao colaborador.

Torna-se um dever do recursos humanos fazer a programagado as
necessidades de capacitacdo dos colaboradores, para que haja a fixagdo dos
objetivos e o desenvolvimento dos mesmos, para a obtencdo dos resultados
almejados pela a empresa, e para aumentar a autoestima do funcionario através da

valorizacao para que ele desenvolva sua funcao ainda melhor.
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2.3 Gestao da qualidade

A Gestao da Qualidade para fazer corregées nos erros dos produtos
bélicos teve inicio na Segunda Guerra Mundial, no século XX, mas anteriormente, o
termo utilizado era “Controle de Processos”. Com sua evolucéo, passou a se chamar
Garantia da Qualidade, utilizando normas especificas para cada etapa e logo surgiu
o Controle da Qualidade, que se deu através da invengao da produ¢cdo em massa,
por Ford, e por fim tornou-se “Administracdo da Qualidade Total”, que visa melhorar
de modo continuado o desempenho organizacional e € uma gerencia que possui
foco na qualidade da producéo e nos servicos.

Em 1931, Walter Andrew Sherwart, estatistico norte-americano, em uma
publicacdo, decidiu mostrar alguns conceitos sobre qualidade. Ele iniciou estudos
sobre a qualidade nas industrias e demais locais de producdo e desenvolveu o
Controle Estatistico de Processo, mais conhecido como CEP, e também criou o ciclo
de PDCA, que € um método usado para resolver problemas, controlar e melhorar
processos de forma constante. Um pais que se destacou nesse sentido foi o Japéao,
pois houve a necessidade de fazer a melhoria na qualidade de seus produtos. Ou
seja, a partir do surgimento desses métodos, os clientes passaram a serem mais
exigentes na questao de qualidade e exigiam isso das empresas.

Segundo Campos (2004), gerenciar € resolver dificuldades, e a
dificuldade é um resultado indesejavel. Portanto, gerenciar é identificar problemas,
entender as suas causas e suas consequéncias e atingi-las com um método para
buscar resultados; um gestor que busca a melhoria continua, busca entre seus
resultados um néo desejavel e ali encontra um problema que, com a utilizacdo de
um método de melhoria continua dos resultados, consegue um melhor indicador
para a organizacao.

As organizagbes procuram uma maior interacdo com o cliente, isto é,
buscam uma fidelizacdo do mesmo através da qualidade, para garantir o seu
sucesso através de uma sistematica adaptacdo ao uso dos seus produtos e
servicos. A empresa focaliza na satisfacao dos clientes, haja vista que o sucesso da
organizagdo depende disso e é o principal objetivo da principal Gestdo da
Qualidade, e a cada dia as empresas buscam superar as expectativas dos clientes.

Esse modelo comecou a ser implantado no Brasil a partir de 1990 e
trouxe o inicio da utilizacdo das normas ISO 9000, normas que ganharam
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rapidamente uma importancia significativa devido ao seu referencial na gestdo das
organizacdes, sendo hoje um verdadeiro fenbmeno em nivel mundial, bem como
o Programa Brasileiro de Qualidade e Produtividade, criado pelo Governo Federal
com o objetivo de auxiliar na competitividade dos produtos brasileiros.

A gestdo da qualidade de ser praticada por todos os individuos que
constituem a organizacao, desde o diretor até os funcionarios da linha de producéo,
pois como o processo € periddico deve comegar na alta gestdo e contagiar a todos
na organizacao, ou seja, de cima para baixo, onde todos da empresa devem estar
empenhados para alcancarem os objetivos e cumprir as metas.

Segundo Ruthes (2010), a Gestdo da Qualidade Total é uma estratégia
da administracdo orientada para criar consciéncia da qualidade em todos os
processos organizacionais, isso quer dizer que sdao pensamentos estratégicos que
antecedem o agir e o produzir, onde é necessario ter foco no cliente; trabalho em
equipe dentro da organizacdo como um todo; as decisdes devem ser baseadas em
fatos e dados fundamentados; e buscar as solugdes dos problemas e a diminuicao
dos erros.

Portanto, gerenciar a qualidade do produto € definir as acbées com o
objetivo de se certificar de que as exigéncias dos clientes estdo sendo identificadas
com exatidao e atendidas de maneira que a empresa possa ter maxima vantagem
lucrativa, tudo isso com o objetivo de tornar a organizagdo mais competitiva, flexivel
e eficaz na elaboracéo de seu planejamento.

Muitos homens conhecidos como Teédricos da Qualidade contribuiram
para a definicdo desse termo, os principais foram: William Edwards Deming, Joseph
Juran, Philip Crosby, Armand Feigenbaun e Karuo Ishikawa, cada um com sua

participacao a respeito do tema.

2.3.1 Ferramentas da qualidade

Conforme Pongeluppe (2002, p.48), “...] as ferramentas gerenciais
aliadas a informacao passam a ser parte integrante do processo de administracao
estratégica”.

Portanto, as ferramentas da qualidade sdo procedimentos gerenciais
utilizados para melhorar a qualidade de projetos, produtos, sistemas e processos de
uma empresa e existem diversas ferramentas que sao relacionadas com a Gestédo
da Qualidade, e muitas foram desenvolvidas no decorrer dos anos dependendo da
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necessidade da empresa, com o0 objetivo de aprimorar o controle de qualidade
industrial, ajudam a identificar possiveis problemas que venham a ocorrer em um
determinado projeto ou produto de modo que haja uma acéo preventiva para uma
futura irregularidade e algumas servem também para listar causas e efeitos dos
elementos em um projeto ou processo que possam ter seus resultados afetados.

Fazer uso de uma dessas ferramentas é de extrema importancia para uma empresa.

2.3.1.1 Ciclo PDCA

Conforme Seleme (2008), o PDCA é um método de melhoria continua, e
nao se esgota em sua aplicabilidade com uma unica utilizacdo no processo, visto
que acrescenta na organizagdo uma cultura de melhoria que permeia todos os
processos. O Ciclo PDCA significa Plan, Do Check, Action em inglés, mas em
portugués que dizer planejar, fazer, verificar e agir. Tem a fungéao de garantir que a
empresa organize seus processos, ndo importando a sua natureza disposta na
Figura 3.

Sendo assim, € uma metodologia de melhoria continua que se da através
de um problema, onde através de um resultado ndo desejavel busca-se a melhor
solugcédo e a manutencgao do resultado obtido.

Foi criado por Walter A. Shewart na década de 20, porém se tornou
conhecido quando William Edward Deming, um dos gurus da gestao da qualidade,
fez a divulgagao deste conceito para o mundo todo e, por essa razao, o ciclo PDCA
ficou conhecido a partir da década de 1950 como Ciclo Deming.

Figura 3 - Ciclo PDCA

Checar

METAS X RESULTADOS

Fonte: Andrade (2003).
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Planejar (Plan) é utilizado para definir os objetivos a serem alcangados na
manutencdo ou na melhoria dos métodos e dos processos que virdo a serem
atingidos pelas metas propostas, ou seja, sdo definidos os objetivos de cada
processo até chegar ao produto ou servico final requerido pelo cliente, levando em
consideracao a politica da empresa.

Para Seleme (2008), os problemas devem ser hierarquizados por grau de
importancia, a andlise de indicar quais sdo as causas vitais e separa-las para a
aplicacéo do metodo.

O autor quer dizer que a empresa deve focar nos problemas de maior
relevancia, ou seja, aqueles os quais a nao resolugcdo pode trazer problemas
maiores ou até a faléncia da empresa, e por isso a necessidade do envolvimento de
todos da empresa do nivel estratégico ao operacional.

Segundo Aguiar (2012), uma das formas de se aumentar o conhecimento
do problema e de se obter a simplificacao da sua solucao é: observa-lo sobre varios
angulos e estratifica-lo de acordo com o conhecimento técnico sobre situagdes
relacionadas a ele; definir os focos do problema a serem tratados nas estratificacoes
feitas; e avaliar os focos do problema em relagdo as suas variacoes.

O planejamento é de grande importancia, pois estabelece os objetivos da
empresa, especificando a forma como serao alcangados, e provém de uma pesquisa
para o futuro, fazendo, assim, o desenvolvimento um plano de ac¢ées para atingir as
metas tracadas.

Esta etapa, o planejamento, deve ser composta pelos seguintes passos:
ldentificacdo do Problema, Estabelecimento de Metas, Analise do Fenémeno,
Analise do Processo e Plano de Agéo.

O Fazer (Do) ocorre depois de construido o planejamento, é onde as
acOes sao exercitadas de fato. A etapa consiste em fazer as acdes que foram
planejadas para investir contra as causas do problema e onde pessoas precisam de
treinamento para seguir da forma como planejado no plano de agéo.

Verificagdo (Check) é onde os processos sdo analisados através de
ferramentas adequadas, verificar se cada processo cumpre o que foi proposto no
planejamento. E nessa fase também que poderdo ser encontrados erros ou falhas
NO Processo.

Agir (Action) é feito através da utilizagcdo da base dos resultados da etapa
de verificacdo para a aplicacdo de tomada de agdes corretivas e a padronizacao da
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forma como deverd ser a execucdo do processo, e volta-se para a etapa
Planejamento para comecar novamente o ciclo e, assim, a busca da melhoria
continua.

Através do ciclo PDCA cada processo realizado origina-se em um novo
processo até que o produto ou servigo chegue ao cliente, € um ciclo que esta em
constante renovacéao e melhoria, pois cada etapa do processo € analisada.

2.3.1.2 Diagrama de Ishikawa

O Diagrama de Ishikawa, também conhecido como Espinha de Peixe ou
Diagrama de Causa e Efeito e Diagrama 6M, possui como alvo indicar a relagao
entre o efeito e as causas que cooperam para a sua ocorréncia, aplicado por Kaoru
Ishikawa, professor de uma Universidade de Toquio, no ano de 1953, foi utilizado
para detectar os problemas de qualidade de uma fabrica exemplificado na Figura 4.

Figura 4 - Diagrama de Causa e Efeito

MATERIA-PRIMA
Instrumento
Fornecedores
Fomodmenlo Manutengio
{ EFEITO l
(Caracteristica da
quaxdade)
(Mem de controle)
Clima Procedimento
MEIO AMBIENTE METODO
Falores de Qualidade
A
NS ltens de Verificagdio
PROCESSO
FATORES DE MANUFATURA = 6M

Fonte: Campos (2004)

Existem seis tipos de categorias utilizadas para classificar o problema.
Para fazer a estruturacao do diagrama, a técnica é utilizada em muitas empresas
para realizar o gerenciamento e o controle de qualidade dos processos, é
considerado como uma ferramenta da qualidade, serve para estudar problemas
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identificados como prioritarios através da analise do Diagrama de Pareto.

E considerada como uma ferramenta grafica da administracdo, que é
utilizada no gerenciamento e no controle de qualidade da organizagéo, ja que ela
considera que os problemas de uma empresa podem ser divididos em seis tipos
diferentes de causas; sao elas: o método, a maquina, a medida, 0 meio ambiente, a
mao-de-obra e o material, por essa razdo também o diagrama é conhecido como
Diagrama 6M.

Como fazer o Diagrama de Ishikawa:

a) Definir o problema: em primeiro lugar, € necessario determinar o
problema que sera analisado no diagrama, assim como determinar o
objetivo que se espera alcancar;

b) Estruturar o diagrama: onde a pessoa que executara o processo
devera juntar todas as informacdes necessarias sobre o problema em
questao;

c) Agrupar as informacbes: a equipe deve apresentar as informacdes
organizadas por meio de sessfes de brainstorming, € importante
agregar pessoas que estejam atreladas diretamente com o problema
em questao;

d) Classificar as causas: onde as informagdes deveréo ser ordenadas da
melhor maneira, apontando as principais causas do problema e
descartar informagdes desnecessarias. E importante dividi-las de
acordo com cada categoria, deverdao também ser definidas as sub-
causas do problema, onde o diagrama completo deve conter o inicio
(problema), efeito, eixo central, categoria, causa e sub-causa.

Conforme Maximiano (2000a), Ishikawa tinha a intencdo de mudar a
maneira de pensar das pessoas em relacdo aos processos de qualidade, que, para
Kaoru Ishikawa, a qualidade é uma revolucao da filosofia administrativa, onde exigia
a mudanca de mentalidade de todos os integrantes da organizacdao, comecg¢ando
principalmente da alta cUpula, ou seja, do topo da piramide.

O pensamento do autor retrata que a ferramenta desenvolvida por
Ishikawa € uma das ferramentas mais eficazes quanto as acdes de melhorias e
gestado da qualidade de uma empresa, na mudanga no modo de pensar de cada um
e que para tal sucesso € necessario o envolvimento de todas as pessoas da
organizagao.

30



2.3.1.3 5W2H

Utilizado pelas ferramentas da gestdo da qualidade como um plano de
acdo e muito utilizado pela ferramenta do ciclo PDCA, é uma lista onde serédo
respondidas perguntas especificas, a fim de definir uma atividade, solucionar um
problema ou tomar decisbes, e deve ser elaborado com a participagao de todos os
envolvidos no processo ou no problema.

Através desta técnica € possivel monitorar as atividades. Com ela o
gestor pode determinar os status de uma acdo. Segundo Reyes (2000), a
implementacao desse plano de acédo deve ocorrer de forma organizada, onde deve-

se responder a sete perguntas, que séo:

a) What (o qué)?

b) Who (quem)?

c) When (quando)?

d) Where (onde)?

e) Why (por qué)?

f) How (como)?

g) How much (quanto custa)?

E de grande importancia fazer essas perguntas que o autor cita, pois
através delas é que se podera descobrir o problema da organizacao e utiliza-las
como ferramentas para resolugdo do mesmo e, por fim, averiguar o resultado da
utilizacdo da ferramenta, se foi positivo ou ndo, obtendo as respostas através das
perguntas feitas, ou seja, o que sera necessario para a resolugdo do problema,
quem estara inserido na resolucao, quanto custara, como isso sera feito e onde sera
utilizado.

Ackerman (2004) diz que o método 5W2H € usado para 0 sucesso no
melhoramento da produtividade em um ambiente industrial e que o plano é uma
reorganizagao concisa de perguntas que devem ser feitas em qualquer processo.

Fazendo um paralelo a afirmacdo do autor, pode-se dizer que 0 uso
correto da ferramenta, ou seja, do plano de acdo 5W2H, como, por exemplo, se ha
necessidade da empresa realizar treinamento com os funciondrios, como e quanto

custara esse treinamento, quem ira treinar, onde sera, quem serdo os funcionarios
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treinados, qual beneficio esse treinamento trar4d para a organizacdo. Mediante
aplicacao dessa ferramenta que se sabera se o treinamento valeu a pena ou nao.

Os resultados significativos  positivos reforcam as melhorias
organizacionais e 0s negativos servem para reorganizar a imagem da organizacao.
Entdo, faz-se necessario as 2 respostas das perguntas deste plano de acdo em

qualquer processo que a empresa quiser utiliza-lo.

Quadro1 - Plano de Acao 5W2H

Quanto
O que? Quem? Quando? Onde? Por qué? Como? custa?
(What) (Who) (When) (Where) (Why) (How) (How

much)

Fonte: O proprio autor (2016).

2.4 Qualidade de vida no trabalho (QVT)

A Qualidade de Vida no Trabalho surgiu em meados da década de 50, na
Inglaterra, através de um psicologo chamado Eric Trist, que se destacou na época
por estar envolvido na area de Desenvolvimento Organizacional e junto com seus
colaboradores realizou estudos que incluissem a relagdo que existia entre
trabalhador e organizacdo. Um dos aspectos principais de sua pesquisa eram 0S
fatores que levavam o individuo a realizar suas atividades, satisfatoriamente, dentro
da empresa.

Porém na década de 60, o movimento QVT passou ter mais forga, onde
os trabalhadores j4 estavam mais interessados no seu proprio bem-estar e as
empresas procuravam formas de amortecer os efeitos negativos quanto a saude
fisica e psicologica dos colaboradores. Tornou-se, entdo, um assunto a ser discutido
nos Estados Unidos na década de 70 através do professor Louis Davis, que
desenvolvia pesquisas a respeito do delineamento de cargos e nao tardou o
movimento se tornar mundialmente conhecido, pois trazia as questbes acerca do
bem-estar e saude do trabalhador, o que se fortaleceu no decorrer do tempo.

De acordo com Fernandes (1996), o conceito de Qualidade de Vida no
Trabalho envolve o atendimento das necessidades e aspiragées humanas, além das
leis que protegem o trabalhador, tendo a humanizagéo do trabalho como base e a
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responsabilidade social da empresa.

Conforme o conceito do autor, a qualidade de vida no trabalho esta
atrelada a reivindicagdo dos funcionarios quanto ao bem-estar deles mesmos e
satisfagcdo no trabalho, além de estar relacionado aos interesses da organizagao
com relagcéo a produtividade e qualidade.

Dessa forma, Rodrigues (1994, p.76), assim explica:

A qualidade de vida no trabalho tem sido uma preocupagédo do homem
desde o inicio de sua existéncia com outros titulos em outros contextos,
mas sempre voltada para facilitar ou trazer satisfacdo e bem-estar ao
trabalhador na execugao de sua tarefa.

Diante da ideia do autor, pode-se dizer que em uma organizacdo a
qualidade depende muito da otimizagdo do potencial do funcionario, e depende de
como o colaborador se sente dentro da empresa, pois mostra a capacidade de
satisfazer as necessidades pessoais através do trabalho.

E importante a questdo da valorizagdo humana de acordo com a cultura
de cada pessoa e cada organizacdo. A QVT ndo se determina apenas por
caracteristicas individuais tipo necessidades, valores, expectativas, ou situacionais
que se dao através da estrutura organizacional, tecnologia, politicas internas, mas
também pela atuacao sistémica das caracteristicas individuais e organizacionais.

A Qualidade de Vida no Trabalho pode ser empregada para que as
organizagdes restaurem suas formas de organizagdo no trabalho, de modo que, do
mesmo modo em que se eleva o nivel de satisfacdo do pessoal, eleve-se assim
também a produtividade como resultado de maior participacdo dos colaboradores
nos métodos relacionados ao seu trabalho.

Segundo Moura (2011, p. 45): “A QVT é mais do que uma forma de
garantir a permanéncia do ser humano no ambiente de trabalho, é a forma pelo qual
se busca melhores condicdes para o desenvolvimento do ser humano, social, mental
e emocional.”

Nesse sentindo, o autor menciona que a valorizagdo do ser humano e sua
relacdo com o trabalho € muito importante, pois consiste em um diferencial para
empresa, onde o trabalhador é motivado a gerar mais lucro para a empresa.

Conforme Chiavenato (2010), a QVT é uma construcdo complexa que
envolve uma a agregacao de diversos de fatores, como: satisfacdo com o trabalho
executado, as possibilidade de futuro na organizacdo, o valorizacao por parte da
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empresa pelos resultados alcangados pelos funcionarios, o salario, os beneficios
granjeados, o bom relacionamento interpessoal, o ambiente de trabalho favoravel
psicologicamente e fisicamente, a liberdade de atuar e responsabilidade de tomar
decisdes e a possibilidade de estar engajado e de compartilhar ativa nas atividades
desenvolvidas na organizagao.

Diante o exposto, pode-se dizer que diversos fatores, tais como:
Aproveitamento das Habilidades, Autonomia na Atividade Desenvolvida, Auséncia
de Preconceitos, Promover o Relacionamento Interpessoal, Liberdade de
Expressao, Comissao Interna de Prevencado de Acidentes, Controle da jornada de
trabalho, Ginastica laboral, Orientagdo nutricional, Salubridade dos ambientes,
Saude ocupacional, entre outros fatores, proporcionar uma melhoria na qualidade de
vida, pois € a unido de diversos fatores que proporcionam equilibrio e bem estar ao
ser humano, em todos os aspectos seja ele emocional, fisico ou mental, contudo,
melhora também o relacionamento social com familiares e amigos.

Para Maximiano (2000b), a motivagdo pode ser entendida como o
processo pelo qual as razdes ou motivos explicam, induzem, incentivam, estimulam
ou provocam algum tipo de acao ou comportamento humano.

Portanto, a valorizagdo das competéncias do funcionario & primordial para
0 desenvolvimento organizacional, pois no momento em que a empresa identifica os
fatores que contribuem para a satisfacao, realizacao e desenvolvimento do individuo
e vale-se disso como uma ferramenta essencial para o alcance de seus objetivos, 0
comprometimento de cada pessoa depende do grau de satisfagcdo e motivagdo com
o trabalho que executa, pois um ambiente sem inovacado e sem a participacdo dos
funcionarios prejudica diretamente no bem estar de todos e especialmente no

rendimento do trabalho.

2.4.1 Modelo de Walton

O modelo de Walton € um dos mais conhecidos e utilizados dentro das
organizagbes atuais, por ser um modelo de carater tanto quantitativo quanto
qualitativo na area da qualidade de vida no trabalho.

Segundo Ménaco e Guimaraes (2000, p.75), “[...] o Modelo de Walton é o
mais amplo, comtemplando processos diagndsticos de Qualidade de Vida no

Trabalho, levando em consideracao os fatores intra e extra empresa”.
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Diante o exposto, pode-se dizer que Walton tinha como objetivo dar
origem a uma organiza¢gao mais humanizada, para que assim o trabalho passa ser
desempenhado com autonomia e responsabilidade, para que o funcionario tenha
consciéncia do seu desempenho, com atividades que estejam adequadas ao seu
cargo, e que seu trabalho seja valorizado junto com o desempenho pessoal de cada
colaborador.

O modelo de Walton, mesmo considerando antigo, € um dos mais aceitos
e utilizados por pesquisadores brasileiros, apesar de sua aplicagdo ser problematica,
por causa de sua linguagem. E bastante comum os colaboradores, responderem ao
instrumento, apresentem dificuldades em interpretar e entender a forma deste
modelo, em virtude da utilizagdo de termos e expressdes técnicas que, em diversos
casos, tiveram origem em tradugdes exatas. Uma dificuldade constante também ¢é a
caréncia de perguntas diretas e especificas para a definicdo de cada observacéao.

Ele agregou oito dimensdes para avaliar a QVT, conforme o Quadro 2:

Quadro 2—- Modelo de Walton para afericdo da Qualidade de Vida no Trabalho

CRITERIOS INDICADORES DE Q.V.T.
1. Compensacio justa e adeqguada Renda adeguada ao trabalho
Eqiudade mterna
Eqiiidade externa
. Condicdes de trabalho Jornada de trabalho razoavel
Ambiente fisico sepuro e saudavel

(]

3. Uso e desenvolvimento de Autononia
capacidades Sipgnificado da tarefa
Identidade da tarefa
Wariedade de habibdade
Retromformacgio
4. Oportunidade de crescinemto e Possibilidade de carreira
sepuranca Crescimento pessoal
Seguranca no emprego
. Intepgragio social na empresa Igualdade de oportunidades
Relacionamento
Senso ComMuNITATio

L

6. Constituc wonalismo Respeito as leis e dueitos trabalhistas
Privacidade pessoal

Liberdade de expressdao

Normas € rotmas

7. O trabalho e o espacgo total da Papel balanceado do trabalho
wvida

8. Relevancia social da vida no Imagem da empresa

trabalho Responsabihdade social pelos
empregados
Responsabibdade pelos produtos e
SELVICOS

Fonte: Walton (1973)

a) Compensacao justa adequada: € a relagdo entre remuneracao e
condicoes de trabalho, na QVT é levando em conta a remuneracao
salarial de acordo com o a cargo exercido pelo funcionario;

b) Condicbes de trabalho: abrange a jornada de trabalho, condigdes
fisicas e a seguranca do empregado em seu ambiente de trabalho.

c) Uso e desenvolvimento de capacidades: visa a avaliacao da Qualidade

35



de Vida no Trabalho em relacdo as oportunidades que o empregado
tem de botar em pratica no seu dia a dia, mostrando suas capacidades
e conhecimentos.

d) Oportunidade de crescimento e seguranga: consiste na oportunidade
de crescimento do profissional dentro da organizacao, através de uma
ascensao de cargos, por cursos que venham enriquecer seu curriculo,
bonificacdes, entre outros.

e) Integracéo social na empresa: faz a relagao entre os aspectos ligados
ao relacionamento pessoal e a autoestima do funcionario em seu local
de trabalho, como, por exemplo, a igualdade social; companheirismo;
senso comunitario e mobilidade social;

f) Constitucionalismo: € nessa perspectiva que deve haver o
constitucionalismo nas organizacdes a fim de proteger os trabalhadores
de algumas acodes eventuais. Os critérios de protecao sao: privacidade,
liberdade de expressado, equidade e igualdade entre os trabalhadores
perante a lei.

g) Trabalho e o espaco total de vida: envolve a convivéncia dos
trabalhadores na empresa e em seu convivio familiar e social,
conferindo ambos refletem de forma positiva ou negativa na qualidade
de vida de cada colaborador.

h) Relevancia social: €& percepgcdo do funcionario em relagdo a
responsabilidade social praticada pela organizacao.

E de grande importancia que a empresa identifique os fatores

responsaveis que afetam a qualidade de vida no trabalho-as dimensdes levantadas

por Walton defenderam o objetivo de articular melhorias na qualidade de vida no

ambiente de trabalho.

2.4.2 A hierarquia de necessidades de Maslow

Abraham Harold Maslow nasceu em Nova York no ano de 1908, foi um

dos fundadores da psicologia humanista. Uma publicag&o importante de sua vida foi

Motivacdo e Personalidade, publicado em 1943, onde apresentou o conceito de

hierarquia de necessidades humanas. Ele morreu na Califérnia em 1970.
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A hierarquia de necessidades de Maslow que foi sugerida pelo psicélogo
americano Abraham H. Maslow possui base na ideia de que cada ser humano deve
lutar para satisfazer suas necessidades tanto pessoais quanto profissionais.

Apresenta uma divisdo hierarquica em que as necessidades
consideradas de nivel mais baixo devem ser satisfeitas primeiro que as
necessidades de nivel mais alto, além de possuirem dois niveis: as necessidades
primarias e as necessidades secundarias e subdividem-se em cinco necessidades.

A teoria propbe que, cada individuo precisa realiza a uma hierarquia de
necessidades para atingir a sua completa auto realiza¢ao dispostas e discriminadas
na Figura 5.

Figura 5 - Piramide de Maslow

Piramide das Necessidades -

Maslow
Satisfacao fora do Satisfagdaono
trabalho trabalho
Educagdo * Trabalho desafiante

Diversidade e autonomia
Participagdo nas decisGes
Crescimento pessoal

Religido
Passatempos
Crescimento Pessoal

Aprovagéo da familia Reconhecimento

Aprovagdo dos amigos , Estima *  Responsabilidade

Reconhecimento da comunidade Orgulho~e reconhecimento
Promocdes

Familia
Amigos
Grupos Sociais
Comunidade

Liberdade
Seguranca da violén
Auséncia de polui
Auséncia de gu

Amizade dos colegas
Interagdo com clientes
Chefe amigével

Trabalho seguro
Remuneragdo e beneficios
Permanéncia no emprego

Eomida *  Horario de trabalho

ua .

Segxo Fisiolégicas :l:’::fr::o ;ie descanso
* o fisico

Sono e Repouso

Fonte: <http://territoriohumano.com.br/wp-content/uploads/2013/04/Maslow.png>

A hierarquia de necessidades de Maslow dispde de cinco necessidades
basicas do ser humano e que sdo organizadas em niveis de importancia que as
dividem em dois tipos: primdrias, que sdo espontaneas e ligadas necessidades
fisicas da pessoa, comum aos animais, como as necessidades fisiologicas e de
seguranga; e secundarias, que sao necessidades peculiares do ser humano e
resultantes de seu processo de aprendizagem e socializagdo, como as
necessidades sociais, de estima e de auto-realizacao.

Conforme a Teoria de Maslow, as necessidades humanas podem ser

classificadas em cinco niveis. Sao eles:
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a) Necessidades fisioldgicas: relacionadas aos impulsos basicos de
sobrevivéncia como alimentacdo, bebida, repouso, sexo, abrigo.
Quando existe insatisfacdo em todas as necessidades, sao as
fisiologicas que desempenham maior influéncia sobre o individuo.

Exemplo no trabalho: necessidade de horérios flexiveis; conforto fisico;
intervalos de trabalho.

b) Necessidades de seguranca: estdo relacionadas a necessidade de se
sentir seguro; perigos; doengas; desemprego. Quando esta
necessidade se torna insatisfeita quando o individuo entra em um
estado de emergéncia para satisfazé-las;

Exemplo no trabalho: necessidade de estabilidade no emprego, boa

remuneracao, condi¢cdes seguras de trabalho etc.

c) Necessidades sociais: necessidade de pertencer a um grupo social, de
amor, de associagao, de participacao, de afeicdo e amizade. Quando
ndo estao satisfeitas, induzem a soliddo e a oposicdo para com 0s
outros;

Exemplo no trabalho: necessidade de conquistar amizades, conservar

boas relacdes, ter gestores gentis etc.

d) Necessidades de estima: relacionadas ao status e a maneira pela qual
o individuo se vé, sua autoconfianga, independéncia e autonomia.
Quando insatisfeita esta necessidade podera produzir sentimentos de
inferioridade e fragilidade.

Exemplo no trabalho: responsabilidade pelos resultados, reconhecimento

por parte todos, ascensdes de cargos ao longo da carreira, feedback.

e) Necessidades de auto-realizagdo: é a necessidade interna que o
individuo sente de alcancar seu potencial mais alto, relaciona-se a
maximizacao das habilidades e capacidades de chegar ao apice; ser
mais do que é, ser tudo o que pode ser.

Exemplo no trabalho: desafios no trabalho, necessidade de influéncia nas

decisdes da empresa, possui autonomia.

Dentre diversos estudos e andlises, Maslow apontou mais duas
necessidades adicionais as ja existentes na pirdmide de necessidades. Estas novas
descobertas foram chamadas de cognitivas. E séo elas:

f) Necessidade de conhecer e entender: tem relacdo com os desejos do
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individuo conhecer e perceber 0 mundo em sua volta, as pessoas € a
natureza.

g) Necessidade de satisfacao estética: esta relacionada as necessidades
de beleza, simetria e arte em geral, e possui ligagdo da necessidade
que o ser humano tem de estar sempre admiravel e em conformidade
com os padrdes de beleza.

O assunto proeminente de Maslow foi o interesse no desenvolvimento das

pessoas a partir da assimilagdo das necessidades humanas ajudando os gestores a
entender melhor as pessoas com que trabalham a fim de fornecer-lhe os incentivos
adequados para que possam produzir corretamente, desenvolver todo o seu

potencial e como essas necessidades poderiam ser satisfeitas.

2.4.3 Seguranga do trabalho

A Seguranca do Trabalho se defini através de normas e leis. No Brasil, a
Legislagcdo de Seguranca do Trabalho compde-se de Normas Regulamentadoras,
leis complementares, como portarias e decretos e também as convencdes
Internacionais da Organizagcao Internacional do Trabalho, ratificadas pelo Brasil. A
seguranca e a saude do trabalho fundamentam-se em normas regulamentadoras
descritas na Portaria 3214/78 do MTE (Ministério do Trabalho e Emprego).

Seguranga do Trabalho pode ser definida como a ciéncia que, através de
metodologias e técnicas apropriadas, estuda as possiveis causas de
acidentes do trabalho, objetivando a prevencdo de sua ocorréncia, cujo
papel é assessorar o empregador, buscando a preservagao da integridade
fisica e mental dos trabalhadores e a continuidade do processo produtivo.
(DINIZ, 2005, p.50).

Ou seja, a seguranca visa evitar acidentes de trabalho, fatos que ocorrem
em exercicio do trabalho a servico da empresa, acarretando em lesao corporal ou
inquietacdo funcional que cause a morte, prejuizo ou redugado definitiva ou
passageira da capacidade para o trabalho, pois o acidente € um acontecimento ndo
programado, inesperado, que obstrui ou interfere no método normal de uma
atividade, acarretando perda de tempo Util ou lesbes nos colaboradores ou até
mesmo danos materiais.
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As empresas que tém menos de 20 trabalhadores s&o obrigadas a
elaborar o Programa de Prevencdo de Riscos Ambientais (PPRA). Estes
documentos devem considerar os aspectos desta Norma Regulamentadora,
consignagbes e praticas de seguranga e as reivindicagdes contidas em outras
normas da Portaria, as de relevancia em uma panificadora sao:

a) NR1: Norma Regulamentadora 1

Disposi¢cOes gerais: as disposicOoes desta norma aplicam-se no que
incumbe, aos trabalhadores avulsos, as entidades ou empresas que lhes tomem o
servico e aos sindicatos representativos das respectivas categorias profissionais,
fala sobre os direitos e deveres dos 6rgaos, diz o que € uma empresa, 0 que €
empregado, 0 que € um canteiro de obras. Servico de Saude e Seguranga no
Trabalho (SSST) é o érgao de ambito nacional competente para coordenar, orientar,
controlar e supervisionar as atividades relacionadas com a seguranga e medicina do
trabalho, inclusive a Campanha Nacional de Prevencdo de Acidentes do Trabalho
(CANPAT), competente a Delegacia Regional do Trabalho executar as atividades
relacionadas com a seguranca e medicina do trabalho;

b) NR4: Norma Regulamentadora 4

Servigos Especializados em Engenharia de Seguranca e em Medicina do
Trabalho: é de responsabilidade pelo cumprimento da NR, devendo certificar, como
um dos meios para concretizar tal responsabilidade, o exercicio profissional dos
componentes dos Servicos Especializados em Engenharia de Seguranca e em
Medicina do Trabalho. O impedimento do referido exercicio profissional, mesmo que
parcial e o desvirtuamento ou desvio de fungdes constituem, em conjunto ou
separadamente, esta norma também classifica os riscos através da Classificagcao
Nacional de Atividades Econ6émicas, que servem para dimensionamento do SESMT
que para panificadora, ou seja, fabricacdo de produtos de panificacdo € de niumero
10-91-1 e grau de risco 3, onde empresas que possuam mais de cinquenta por
cento de seus empregados em estabelecimentos ou setor com atividade cuja
gradacdo de risco seja de grau superior ao da atividade principal deverao
dimensionar os Servicos Especializados em Engenharia de Seguranca e em
Medicina do Trabalho, em funcao do maior grau de risco;

c) Comissdo Interna de Prevengdo de Acidentes (CIPA): Norma
Regulamentadora 5- A CIPA possui como objetivo a precaucdo de acidentes e

doencas decorrentes do trabalho, de maneira que torne compativel continuamente o

40



trabalho com a preservacao da vida e a promog¢ao da saude do trabalhador e devera
ser composta de representantes do empregador e dos empregados, a empresa
devera promover treinamento para os membros;

d) NR6: Norma Regulamentadora 6- Equipamento de Protecéo Individual
- EPI

Essa norma aplica-se dizendo que é considerado equipamento de
protecao individual — EPI todo aparelho ou produto, de uso individual, utilizado pelo
colaborador, destinado a protecao de riscos suscetiveis de ameacar a seguranga e a
salde no trabalho. E de obrigacdo da empresa fornecer aos empregados,
gratuitamente, EP| adequado ao risco, em perfeito estado de conservacao e
funcionamento, € também responsabilidade do empregador, adquirir 0 adequado ao
risco de cada atividade; exigir o seu uso; fornecer ao trabalhador somente o
aprovado pelo 6rgdo nacional competente em matéria de seguranca e saude no
trabalho; orientar e treinar o trabalhador sobre o seu uso adequado, guarda e
conservacao; troca-lo imediatamente, quando estiver danificado ou extraviado;
responsabilizar-se pela sua higienizagdo e manutencao periddica; comunicar ao
Ministério do Trabalho e emprego qualquer irregularidade observada; registrar o seu
fornecimento ao trabalhador, onde podera ser adotados livros, fichas ou sistema
eletrénico. E é de responsabilidade do funcionario em relagdo ao EPI usa-lo, utiliza-
lo apenas no local de trabalho; zelar por sua conservacgéo e guarda-lo; comunicar ao
patrdo qualquer alteracdo que o torne inadequado seu para uso; desempenhar as
decisbes do empregador sobre o uso adequado. Os EPIs devem ser adequados
para cada funcdo, e deve constar no PPRA da empresa, em favor dos riscos aos

quais cada um esta submetido.

A utilizagdo dos EPI's é de fundamental importancia na prevencédo dos
acidentes, pois muitas vezes, as medidas de controle relativas ao ambiente
nao sdo suficientes para eliminar os riscos. Usar e cuidar do equipamento
de seguranca faz parte do trabalho de cada um, sendo que existe sempre
um EPI apropriado a tarefa que serd realizada. Em caso de davida, deve-se
consultar o PO (Padrao Operacional) da atividade, pois nele constam todas
as informacdes referentes a atividade (DINIZ, 2005, p.52).

Portanto, € necessario que cada funcionario faga uso do seu EPI, Como
se sabe ninguém esta isento de acidentes, mas com 0 uso 0 risco sera bem menor.
E importante o funcionario valorizar o investimento feito pela empresa, e também

sera necessario que a empresa forneca o EPI correto para cada fungédo, se o
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funcionario nao fizer utilizacdo do EPI podera até ser demitido por justa causa. A
norma propde também as questées de EPC (Equipamentos de Protecao Coletiva).
Os EPIs passam pela andlise do CA que é um certificado de aprovagéo, onde diz a
validade do produto; conforto; protecao fornecida pelo equipamento, e aprovado pela
CA o equipamento podera ser comercializado.

e) NR7: Norma Regulamentadora 7- PCMSO

Fundamenta-se na obrigatoriedade de elaboragdo e implementacao, por
parte de todos os empregadores e instituicbes que admitam trabalhadores como
empregados.

O Programa de Controle Médico de Saude Ocupacional (PCMSO) é parte
complementar do conjunto mais vasto de iniciativas da empresa no campo da saude
dos trabalhadores, precisando estar articulado com o necessario nas demais normas
regulamentadoras, devera ter carater de precaucgdes, rastreamento e diagnéstico,
que sao feitos através dos Atestados de Saude Ocupacionais (ASO), emitidos por
médicos do trabalho, realizados na admissdo do trabalhador que é o exame
admissional, periodicamente e no momento da demissdo que é o0 exame
demissional.

O PCSMO deve estar junto ao PPRA, de maneira que sejam apontados e
identificados os exames médicos por funcdo apds a comparagdo com riscos
identificados no PPRA.

f) NR9: Norma Regulamentadora 9- PPRA

Tem como objetivo a preservar a saude e a integridade dos
trabalhadores, através da antecipacdo, reconhecimento, avaliacdo e
consequentemente controle dos riscos ambientais tais como: agentes fisicos,
quimicos e bioldgicos, essenciais para o ambiente de trabalho, também estabelece a
obrigatoriedade da elaboracdo e implementacdo, onde todos os empregadores e
instituicbes que admitam trabalhadores como empregados, levando em
consideracao a protecdo do meio ambiente e dos recursos naturais.

a) Riscos Fisicos: avalia-se agentes de risco fisico as varias formas de
energia a que possam vulneraveis os trabalhadores, tais como: ruido,
calor, frio, pressdo, umidade, radiacdées ionizantes e nao-ionizantes,
vibracao e etc.

b) Riscos Quimicos: considerados agentes de risco quimico quando

compostos, as substdncias ou produtos que possam entrar no
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organismo do trabalhador pelas vias respiratérias, pele ou ingestao nas
formas de poeiras, fumos, gases, neblinas, névoas ou vapores.

c) Riscos Bioldgicos: os agentes de risco bioldgico sdo considerados
quando ha bactérias, virus, fungos, parasitos, entre outros.

d) Riscos Ergondémicos: qualquer razao que possa intervir nas
caracteristicas fisicas e mentais do trabalhador, trazendo o desconforto
ou até mesmo afetando sua saude, tais como: levantamento de peso,
ritmo excessivo de trabalho, marasmo, repetitividade, postura
inadequada de trabalho, etc.

e) Riscos de Acidentes: considera-se riscos de acidentes fatores que
coloquem o funcionario em situagcdo de risco e possa afetar sua
integridade e seu bem-estar fisico e mental. Riscos tais como: as
maquinas e equipamentos sem protecdo, possibilidade de incéndio,
falta de organizacdo no ambiente, armazenamento inadequado de
algum produto ou material, etc.

g) NR12: Norma Regulamentadora 12.

Esta norma juntamente com seus anexos definem técnicas e principios
fundamentais e medidas de protecdo para que haja a garantia na saude e
integridade fisica dos trabalhadores e também estabelece critérios de que previnam
acidentes e doengcas no trabalho nas fases de projeto e da utilizacdo de
equipamentos e maquinas, ou seja, como manusear que procedimentos ndo devem
ser feito como por exemplo tirar a parte de protecdo de uma amassadeira ou cilindro
de pao, ndo mexer nos botdes de emergéncias sem que haja necessidade, fala
sobre a importancia da manutengdo dos equipamentos, ndo utilizar adornos tais
como: brincos, corddes, anéis, etc.

h) NR17: Norma Regulamentadora 17- Ergonomia

Tende a estabelecer paradmetros que permitam a adaptacdo das
condi¢des de trabalho as caracteristicas psicofisiologicas dos trabalhadores, isto €,
esta relacionado a fungées motoras especialmente no que se refere aos reflexos, a
postura, ao equilibrio, a coordenagdo motora e ao mecanismo de execugao dos
movimentos. Pois é importante manter a integridade do colaborador para que ambos
empresa e funcionario tenham um bom desempenho na organizacdo. A ergonomia
se atenta para as condi¢bes gerais de trabalho, tais como, a iluminacao, os ruidos e

a temperatura, que sdo conhecidas como agentes causadores de males na area de
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saude fisica e mental, tém por objetivo aumentar a eficiéncia humana.

i) NR23: Norma Regulamentadora 23- Prote¢do Contra Incéndios

Esta norma diz que os empregadores necessitam adotar medidas de
prevencao de incéndios, em consenso com a legislacdo estadual e as normas
técnicas aplicaveis é dever também do empregador providenciar para todos os
trabalhadores informacdes que os alertem sobre a utilizacdo dos equipamentos de
combate ao incéndio; dos procedimentos para desocupagao dos locais de trabalho
com seguranga; dos dispositivos de alarme existentes na empresa, a empresa
devera ter no local de trabalho saidas de emergéncia, possuir um numero suficiente
e organizadas de modo que a pessoas que estiverem no local possam sair com
rapidez e segurancga, quando houver emergéncia, as saidas e vias de acesso devem
ser sinalizadas por meio de placas ou sinais luminosos, indicando a diregdo da
saida, no local deve ter extintores de incéndio, o gas GLP devera estar devidamente
fechado quando nao estiver sendo utilizado.

j) NR24: Norma Regulamentadora 24- Condicées Sanitdrias e de
Conforto nos Locais de Trabalho.

E esta norma que determina as Condigdes Sanitarias e de Conforto nos
locais de Trabalho, ou seja, trata a respeito da disciplina os preceitos de higiene e de
conforto a serem observados nos locais de trabalho, principalmente no que se refere
a: Banheiros, vestiarios, refeitdérios, cozinhas, alojamentos e agua potavel,
apontando a higiene dos locais de trabalho e a saude dos trabalhadores.

A seguranca no trabalho deve esta fundamentada em um sistema de
gestdo, onde deve se considerar as peculiaridades de cada situacdo, deve
encontrar-se estruturado para atender as metas a partir das diretrizes estabelecidas
pela organizagéo.

2.4.4 Ginastica laboral

A Ginastica Laboral visa despertar nos trabalhadores a necessidade de
mudancas no seu estilo de vida, e ndo de alterar os momentos de ginastica dirigida
dentro da empresa, pois a mesma traz disposicao, a pessoa trabalha mais livre,
tranquilo, e traz beneficios tanto ao funcionario quanto a empresa, pois um
funcionario mais motivado e mais disposto ter& um desempenho melhor onde

refletira em ganhos financeiros para a empresa, a ginastica laboral proporciona
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também a melhoria na qualidade de vida do colaborador.

Segundo Alvarez (apud FIGUEIREDO; ALVAO, 2005), a Ginastica
Laboral teve origem no Japdo, em 1928, sendo aplicada, diariamente, em
funcionarios dos correios, visando a descontragdo e o cultivo da saude. Apés a
Segunda Guerra Mundial, o habito foi difundido por todo o Japéo.

A ginastica laboral é uma atividade desenvolvida por meio de exercicios
especificos de alongamento, de fortalecimento muscular, de coordenagdo motora e
de relaxamento, realizados nos diferentes setores ou departamentos da empresa,
tendo como objetivo principal prevenir e diminuir os casos de LER/DORT
(OLIVEIRA, 2006).

De acordo com o conceito acima, a ginastica laboral € importante ndo sé
na questao de postura, mais de alongamento, coordenagcdo motora, fortalecimento
muscular entre outros beneficios onde todos de uma organizagdo devem participar
para ter um dia de trabalho melhor, com menos estresse e com mais qualidade de
vida, porém deve ser feita de acordo com a fungéo exercida pelo funcionario, tendo
como objetivo a prevengdo de doengas ocupacionais, promovendo o bem estar
individual, por intervencdo da consciéncia corporal, ou seja, do conhecer, respeitar,
amar e estimular o seu préprio corpo, pois cada um sabe suas limitacoes sabe a
necessidade que tem. Deve ocorrer antes de comecar o trabalho, aquecendo e
abrindo os olhos dos funciondrios, visando prevenir acidentes de trabalho,

distens6es musculares e doengas ocupacionais.
2.4.5 Dialogo diario de seguranca - DDS

Consiste em reservar um pequeno espacgo de tempo, indicado ser feito
antes do inicio das atividades diarias na empresa e com durag¢ao de 5 a 15 minutos,
para conversar a respeito das instrucdes basicas de assuntos ligados a seguranca
no trabalho que devem ser usadas e praticadas por todos os colaboradores, onde os
funcionarios poderao trocar também vivéncias pessoais, coisas que nao foram
vividas dentro da empresa, como, por exemplo, alegria ou tristeza, e tem por objetivo
conscientizar o funcionario antes do mesmo iniciar as atividades laborais, informar

sobre métodos de segurancga que deverdo ser adotados por todos.
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3 METODOLOGIA

Conforme Marconi e Lakatos (2007) a metodologia busca responder as
seguintes questdes: como? Com qué? Onde? Quando?

Com base nos autores, pode-se dizer tais perguntas serdo respondidas
no decorrer do trabalho, onde sao de extrema necessidade, pois serdo através delas
que ird ser feita a identificacdo do local a ser pesquisado, quem sao as pessoas
participarao, onde serd feito o trabalho e quando.

Abordagem da pesquisa: Utilizou-se de pesquisa bibliografica, pesquisa
exploratéria/ descritiva e uma pesquisa de campo na forma de estudo de caso, na
Panificadora que é uma microempresa.

O universo da pesquisa: os funcionarios da Panificadora Pao Delicia
localizada em Sao José de Ribamar. E a amostra se deu através doa quatro
funcionarios e o gestor da empresa.

Instrumento de Pesquisa: este trabalho possui base em das fontes
secundarias pesquisa bibliografica em livros, artigos, sites académicos confiaveis e
monografias e fontes primarias pesquisa documental. A pesquisa foi realizada de
forma presencial por meio da aplicacdo de questionario disposto no (APENDICE A)
com perguntas abertas e fechadas destinadas aos funcionarios e entrevista com
semiestruturado disposto no (APENDICE B) ao gestor da empresa. Os questionarios
foram analisados e os dados tabulados de modo a expressar as respostas obtidas.
Para facilitar a compreensdo dos resultados sao utilizados respostas de féacil
interpretacdo. Os dados da pesquisa de campo receberam tratamento qualitativo
para analise comparativa com o referencial teérico.

Analise dos dados: os dados levantados foram tratados de forma
qualitativa, foi escolhido este método devido a quantidade de funcionarios na
empresa e também por ter relacdo mais na questdo de levantamento de dados
sobre as motivagcbes de um grupo, em compreender e interpretar o0s

comportamentos, a opinido e as expectativas das pessoas.
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4 EMPRESA PANIFICADORA PAO DELICIA

As fontes desta pesquisa foram cedidas pelo gestor da empresa que com
toda disponibilidade cedeu seu tempo para estd mais presente na empresa no
decorrer da elaboragao e desenvolvimento deste trabalho.

A Panificadora Pao Delicia € uma instituicao de direito privado fundada no
dia 06 de abril de 2014, criada, mantida e administrada pela proprietaria,
configurando como Microempresa, cuja atuagdo se da no ambito alimenticio dentro
da area alimentacdo, visando atender as necessidades dos clientes, procurando
enfrentar seus problemas, reduzir ou aliviar suas dificuldades maiores e criar
condicbes de progresso. A empresa oferece produtos de padaria e confeitaria
variados com o atendimento de qualidade e pregcos acessiveis aos clientes, o gestor
Felype Landin € formado em Administragdo, busca manter um bom relacionamento
com seus funcionarios, tentando atender as suas necessidades objetivando o
crescimento da empresa.

Uma empresa familiar registrada legalmente por Darlene Oliveira Pereira
Pires, porém administrada por seu filho Felype Landin, sua razdo social é D.O.P.
PIRES, e nome fantasia Panificadora Pao Delicia.

O negécio de panificacdo da Panificadora Pao Delicia é a producao e
comercializagdo de produtos alimenticios, tais como pées, bolos e outros produtos
relacionados ao género, possui uma quantidade consideravel de clientes por estar
localizada na avenida principal do bairro, € ndo possui concorrentes diretos muitos

proximos.

a) Missao: produzir e comercializar produtos panificados com alto padréao
de qualidade, diferenciacao e preco justo, no intuito de garantir aos
nossos clientes comodidade e satisfagéo.

b) Visédo: ser a melhor empresa do ramo de panificacdo no eixo do bairro
do Jardim Turu e adjacéncias até o ano de 2016.

c) Valores: respeito, justica e dignidade com seus colaboradores e
clientes; ética e preservacado dos preceitos morai da regidao, aos bons
costumes e valores imprescindiveis para a instituicAio dos valores
morais e pessoais.

d) Ramo de Atividade: producdo e comercializagcdo de Géneros
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Alimenticios.

A empresa tem uma estrutura organizacional que € do tipo tradicional com
linhas staff e departamentos com caracteristicas funcionais. Possui administragéo
centralizada no gestor, pois tem o poder na tomada de decisbes, o papel do
administrador é liderar os funcionarios de forma que desempenhem suas fung¢des
adequadamente, e coloquem em praticas o servico em si do operacional.

A Panificadora Pao Delicia € mantida pela producdo e vendas de seus
produtos, por ser uma empresa individual ela mesma paga suas contas, se sustenta
sozinha, ou seja, é autossuficiente, consegui gerir suas receitas e despesas.

Atualmente conta com um quadro de funcionarios de quatro pessoas, um
atendente, um padeiro, um auxiliar de padeiro e uma confeiteira.

A Panificadora possui a licenga de funcionamento, o alvara da vigilancia
sanitaria e do corpo de bombeiros. E registrada na junta comercial e legalizada
como uma Empresa individual, enquadrada como uma Microempresa e se enquadra
na forma de tributacado pelo Simples Nacional. Possui registro do CNPJ, na Receita
Federal, também possui Inscricdo Estadual na Secretaria da Fazenda e a Inscricao
na Prefeitura Municipal. Também & cumprida uma série de obrigacées acessorias
como: a legislagdes fiscais, trabalhistas, previdenciarias e empresariais.

Esta localizada no endereco Av.01, nimero 61, Jardim Turu. Funciona de
segunda a domingo das 6h as 20h. No Organograma 1 mostra-se a estrutura da
Panificadora Pao Delicia.

1) Estrutura da empresa

Quadro 3 - Organograma da empresa

PROPRIETARI
o

Estrategico

GERENTE

_l Téatico

ATENDIMENTO
E CAIXA

_| Operacional‘|

Fonte: Elaborado pela autora (2016)

Operacional
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5 ANALISES E RESULTADOS

Para a andlise e resultados utilizou-se dos meios de aplicagdo de
entrevista com os funcionarios e o gestor, conversa informal e também através da

percepgao da autora por meio de visitas diarias ao estabelecimento.
5.1 Anadlises

Para fazer a aplicagdo do PDCA foi feita um Check — List Inspe¢édo de
Segurancga do Trabalho.

Foi aplicado o PDCA como ferramenta através da analise preliminar de
riscos, que se encontra no ANEXO B, Constatou-se que as principais causas
detectadas foram: falta de EPI's, maquina inadequada que acarretou em um
acidente de trabalho por falta de atencao do funcionario a falta de treinamento na
parte de segurancga do trabalho.

O treinamento nessa area € importante para prevenir acidentes, mesmo
que ja tenha ocorrido um caso dentro da empresa, e manter a integridade do
funcionario respeitando as leis que os protege e proporcionando uma melhor
qualidade de vida dentro da empresa dispostos e discriminados no quadro 4.

Quadro 4- Etapas do PDCA para a necessidade de treinamento dos funcionarios

1 IDENTIFICACAO Acidentes, a falta de EPI's, por conta da falta de
Treinamento de Seguranca do trabalho
P 2 OBSERVACAO Nao agrada o funcionario na questao de qualidade de
vida.
3 ANALISE A falta de treinamento de segurancga do trabalho deixa

os funcionarios sem as capacidades basicas de
prevencao de acidentes no ambiente de trabalho.
Foi realizado um treinamento os funcionarios sobre

seguranca do trabalho respeitando as normas

D 4 PLANO DE regulamentadoras, foi realizada por um profissional
ACAO habilitado, e para esta etapa utilizou-se do SW2H.
Verificagao se houve melhorias com o desenvolvimento
C 5 dos funcionarios apés o treinamento.
VERIFICACAO

Colocar em prética o que foi aprendido durante o

A 6 treinamento, para haver a prevengao de acidentes, e
PADRONIZACAO | haja a protegdo da integridade do funcionario quanto a
qualidade de vida dentro da empresa.

7 Obteve melhora ou nao?

CONCLUSAO
Fonte: Elaborado pela autora (2016)
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5.1.1 Andlise dos funcionarios

Através de conversa com os funciondrios da empresa, identificou-se que
pela falta de um treinamento em seguranca do trabalho ndo possuiam informagdes e
capacitacoes suficientes para detectar situacdes de riscos e providéncias que devem
tomar para evitarem os acidentes.

Os funcionéarios afirmaram que ndo tinham o treinamento nesta area
porque era uma empresa nova que ainda nao tinha condigbes de realizar um
treinamento desse porte. Além disso, € um investimento com um custo elevado, mas
que o gestor sempre se preocupa com essa questao. Por outro lado, quando algo

acontece o gerente dar total assisténcia ao funcionario.

5.1.2 Analise do gestor

Através de entrevista, o Gestor Felype Landin respondeu a algumas
questdes a respeito da qualidade de vida dos seus funcionarios.

Quando questionado a respeito da importancia e do impacto que o
treinamento causa a qualidade de vida do funcionario, ele disse: “é fundamental uma
politica efetiva de qualidade de vida no trabalho, pois os colaboradores se sentiram
melhor, terdo seu desempenho otimizado e que nesse processo todos ganharéo”.

Segundo Chiavenato (2004) A QVT envolve diversos aspectos sejam eles
fisicos ou psicologicos do local de trabalho. Existem duas extremidades quanto ao
assunto QVT, de um lado a reinvindicagdo dos empregados quanto ao bem-estar e
satisfacdo no trabalho, e do outro o interesse das organizagbes quanto aos seus
efeitos na produtividade e a qualidade.

Infere-se que é de grande importancia a valorizacao da qualidade de vida
dos funcionérios, pois se ele é valorizado, passa pelo processo de capacitacao
dentro da empresa, consequentemente trara resultados positivos para a
organizacdo, pois ira melhorar suas condi¢oes fisicas, psicolédgicas, producéo,
aumento nas vendas e atenderd melhor as necessidades dos clientes.

O gestor falou também: “considero a qualidade de vida como um aspecto
de grande importadncia organizacional, pois tem um impacto direto na produtividade e
na satisfagcdo dos colaboradores. N&o tinha feito a contratagcdo do servigo de

treinamento por ainda n&o ter as condigbes financeiras, mas sempre tive plano para
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que acontecesse pois me preocupo com a capacitacdo e integridade dos meus

funcionarios.

5.2 Plano de acao

ApGs a utilizacdo do PDCA para encontrar as causas raizes do problema
analisado e, de acordo também com a analise dos funcionarios e do gestor, foi
elaborado um plano de agéo para conseguir encerrar o problema. E para isso, usou-
se do processo da ferramenta da qualidade SW2H, exposto nas tabelas abaixo.

Foram propostos treinamentos de Seguranca do Trabalho, para garantir a
integridade fisica dos funcionarios; a implantagcdo da ginastica laboral para a
melhoria de qualidade na qualidade da saude dos colaboradores, pois eles
trabalhariam com mais motivacao ja que se sentiriam mais dispostos e também a
implantacédo do DDS, que também é de grande importancia para a vida pessoal e

profissional do funcionario, além de um treinamento quanto o atendimento ao cliente.

Quadro 5 - Acéo 1- Treinamento de Seguranga do Trabalho

O que? Quem? Quando? | Onde? Por qué? Como? Quanto

(What) (Who) (When) (Where) (Why) (How) custa?
(How
much)

Promover Todos os A partirdo Na Para deixar os | Através N/A

um funcionarios més  de propria funcionarios de

treinamento = faram 0 | maio empresa | conscientizados @ Palestras

em treinamento a respeito dos @ acerca

seguranga acidentes de das NR'’s

do trabalho trabalho e da

importancia o
colaborador
para a
organizacao

Fonte: Elaborado pela autora (2016)
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Quadro 6 - Acao 2- Ginastica Laboral

O que? Quem? Quando? Onde? Por qué? Como? Quanto

(What) (Who) (When) (Where) (Why) (How) custa?
(How
much)

Promover a Todos os A partir do Na prépria Para deixar Através de N/A

ginastica funcionarios més de empresa 0S alongamentos
laboral deveram maio funcionarios
como rotina | participar mais leves
aos e dispostos

funcionarios

Fonte: Elaborado pela autora (2016)

Quadro 7 - Acao 3- Implantagéo do DDS

O que? Quem? Quando? Onde? Por qué? Como? Quanto

What Who When Where Why How custa?
How
much

Promover O Todos os A partir do Na prépria Para deixar Através de N/A

DDS funcionarios més de empresa mais conversas
devem maio tranquilos, com o gestor
fazer e e (o}

conscientes = funcionarios
das entre si
medidas de

segurancga

Fonte: Elaborado pela autora (2016)
5.3 Resultados/ avaliacao

Neste topico serdo descritos os resultados obtidos através da aplicacao
de uma entrevista na empresa com os quatro funcionarios, contendo nove questdes,
que se encontra no APENDICE A, e uma entrevista com o gestor cujas trés
questdes ja estdo contidas na andlise, e encontra-se no APENDICE B, do mesmo a
respeito do treinamento e desenvolvimento ligado a qualidade de vida do
funcionario.

Todas as propostas foram atendidas, pois o gestor buscou investir na
qualidade de vida e na integridade fisica e mental dos seus funcionarios.
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O treinamento sobre Seguranca do Trabalho foi realizado por um
especialista nesta area, o Senhor Arias Garcia, que possui respaldos legalmente
para fazer palestras a respeito do assunto.

A gindstica laboral buscou-se uma pessoa formada na area de educagéo
fisica para despertar os funcionarios a respeito da importancia dos exercicios antes
do trabalho como alongamento.

E o DDS foi implantado também para que os funcionarios pudessem
trocar suas experiéncias pessoais e profissionais e também a respeito das medidas
de seguranca aprendidas no treinamento, os mesmos fazem agora todos os dias e
logo apds fazem uma oracao para comecar bem o dia.

A seguir se mostrara os resultados obtidos.

5.3.1 Pesquisa com os funcionarios

a) mais da metade dos funciondrios trabalham na empresa a menos de
um ano, apenas um funcionario trabalha em torno de trés anos na
panificadora;

b) todos os funcionarios quando questionados que o treinamento que
fizeram foi por intermédio da empresa responderam que sim, e que a
partir dessa medida da empresa seus conhecimentos puderam se
ampliar. Sentiram-se valorizados pelo fato da empresa se preocupar
com a integridade dos seus colaboradores.

¢) na terceira pergunta, os funcionarios foram questionados a respeito da
motivagcdo para trabalhar na panificadora e responderam que se
sentem motivados, porque além de estarem trabalhando em algo que
gostam o seu gestor sempre busca a inovagdo para alcangar a
motivacdo de todos.

d) na quarta questao, quando questionados sobre a importancia do
treinamento, os funcionarios relataram que o treinamento é importante
pois se desenvolvera profissionalmente e consequentemente
acarretara o aumento da produtividade, e da motivacdo. Além disso
proporciona uma melhor qualidade de vida pois esta sendo feito um
investimento para a sua capacitaco.

e) os funcionarios em comum senso disseram que o seu desempenho
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)

melhorou bastante apds o treinamento em seguranga do trabalho, pois
agora sabem o que devem ou ndo fazer, trabalham mais atentos e com
isso melhorou sua performance, e que a ginastica laboral e o DDS
também ajudaram muito para seu crescimento dentro da empresa.

na sexta questao, os colaboradores foram questionados a respeito da
ginastica laboral, ou seja, quais reflexos traziam para eles,
responderam que trouxe mais responsabilidade, tranquilidade,
disposicdo, motivagdo, movimentagcdo e melhorou no condicionamento

fisico deles.

g) quando inqueridos a respeito dos treinamentos que eles participaram,

responderam que tiveram o treinamento embasado nas Normas
Regulamentadoras de Seguranca do Trabalho tais como utilizacdo
correta do EPI, manuseio correto das maquinas, postura correta para
trabalhar ou carregar algum peso, entre outros;

h) a questao oito esta relacionada a importancia do treinamento; se ele é

mais colaborativo para o colaborador ou para empresa e em
unanimidade responderam que para o funcionario que mesmo que
traga um reflexo positivo para empresa, trara muito mais para eles, pois
0 conhecimento obtido jamais sera perdido independentemente do
local que eles estiverem trabalhando;

na nona e ultima questao os funcionarios fizeram suas colocagées a
respeito de sua satisfagdo no ambiente de trabalho, ou seja, se o
mesmo sentem-se satisfeitos dentro das politicas da empresa, e
também sobre o que a organizacdo proporciona. A respeito do
treinamento, ambos se consideram satisfeitos dentro da empresa e que
o treinamento foi e é importante para desenvolver os talentos dos

funcionarios dentro da organizag&o.

Infere-se que nota-se que os funcionarios possuem uma boa relacdo com

consciéncia

0 gestor da empresa, que eles consideram importante o investimento feito pela
empresa a fim de capacita-los e de valoriza-los, é bastante importante haver essa

de gratiddo por parte dos funcionarios, pois um bom clima

organizacional onde cada um cumpre o seu papel a empresa tem tudo para estd em

perfeito funcionamento, retendo lucros, e investindo ainda mais na capacitacdo de
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seus funcionarios.

5.3.2 Pesquisa com o Gestor

a) Quando questionado na primeira questao a respeito sobre a qualidade
de vida no trabalho o gestor disse: “tenho uma preocupagcdo com a
capacitacdo e qualidade de vida dos funcionarios e sempre busco ter
meus funcionarios motivados, capacitados, mas s6 agora 0 mesmo
pude fazer esse investimento na capacitacdo e melhoria na qualidade
de vida deles, pois se o funcionario possui um bom treinamento, é
valorizado dentro da empresa e é motivado trardo resultados positivos
para a ndo so para eles mais também para a organizagdo”;

b) E quando questionado de quais acbes foram realizadas para
proporcionar uma qualidade de vida aos funcionarios, o Gestor
respondeu que: “foi feita a implantacdo do PPRA; implantacdo do
PCMSO; Capacitacdo para atender as NRs que mais se aplicam ao
seguimento; Procedimento para a boa manipulacdo dos alimentos;
praticas de segurancga para evitar acidentes; treinamento de seguranca
do trabalho, a implantacdo da ginastica laboral e a implantacdo do
DDS. E no papel de gestor busco dotar os colaboradores de
conhecimento que melhorem o ambiente e a qualificacdo no trabalho.

Infere-se que é de grande valia o gestor ter esta visao a respeito dos seus
funcionarios, pois ele sabe assim como o colaborador necessita da vaga de
emprego, ele também necessita do trabalhador, para executar as tarefas na
empresa e precisa haver esse investimento para que os funcionarios obtenham
conhecimento e desenvolva suas habilidades com o que foi aprendido, pois € uma
via de mao dupla a empresa faz o investimento nos funcionarios e tem retornos no
aumento da produtividade, melhor atendimento ao cliente, os funcionarios trabalham

mais motivados e desempenham melhor sua fungao.
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6 CONSIDERACOES FINAIS

Diante de tudo que foi exposto, pode-se dizer que a valorizagdo do
colaborador dentro da organizagdo € muito importante, pois focar na qualidade de
vida, na capacitagdo, na integridade fisica e mental do funcionario faz-se necessério
para que a empresa desenvolva, pois sem funcionarios ndo ha trabalho, ja que séo
pecas fundamentais para o crescimento organizacional.

Portanto, investir em treinamento, capacitagdo e busca de conhecimento
€ de grande valor. Isso acarretara no ser humano uma infinidade de informacdes
que jamais ninguém tirara dele, pois o conhecimento ndo € algo perecivel, pelo
contrario é dinamico.

Pode-se perceber que o estudo nesta empresa foi de grande importancia,
haja vista que foi através dele que funcionarios foram capacitados. Constatou-se
algo positivo tanto para os funcionarios quanto para o gestor, pois todos se sentem
motivados a buscarem ainda mais, 0 aperfeicoamento com os treinamentos
proporcionados na empresa. Sabe-se também que ainda pode melhorar mais; a
cada dia a empresa sobe um degrau em busca dessa melhoria, em busca da
capacitacdo e em busca de bons resultados financeiros e pessoais.

Faz-se da utilizacdo da hierarquia das necessidades de Maslow, que
através dos programas que foram realizados na empresa os funciondrios passaram
a ter essas necessidades supridas em maior escala. Ou seja, eles se sentem
motivados, visto que suas necessidades fisiolégicas, as necessidades de auto-
realizacdo, de autoestima, de seguranca e sociais foram trabalhadas.

A partir do estudo conclui-se que é importante a averiguacao quanto a
problemética, porque se nao resolvido, pode afetar na vida pessoal e profissional do
colaborador. Um funcionario bem treinado e estimado em seu ambiente de trabalho
tera qualidade de vida e posteriormente trara bons resultados para a organizacao ja
gue se sente mais motivado.

As recomendagdes para empresa serviram como ideias a serem utilizadas
na organizacao tais como:

a) Continuar investindo em treinamentos em outras areas como

atendimento; confeitaria; panificagdo, motivagéao.

b) Instalar sistema de cameras para garantir uma seguranca melhor do

local e dos funcionéarios.

56



REFERENCIAS

ACKERMAN, Ken. 350 dicas para gerenciar seu armazém. Sao Paulo: Instituto
IMAM, 2004.

AGUIAR, Silvio. Integracao das ferramentas da qualidade ao PDCA e ao
Programa Seis Sigma. Nova Lima: INDG Tecnologia e Servigos Ltda., 2012.

ANDRADE, F.F. O método de melhoria PDCA 2003. Dissertacao. (Mestrado em
Engenharia de Construcao Civil e Urbana) -Escola Politécnica, Sao Paulo 2003.

AQUINO, Cléber Pinheiro de. Administracao de recursos humanos: uma
introducao. S&o Paulo: Atlas, 1992.

ARAUJO, Luis Cesar G. Gestdo de Pessoas: Estratégias e integracdo
organizacional. Sdo Paulo: Atlas, 2006.

BOOG, Gustavo G. Manual de Treinamento e Desenvolvimento: um guia de
operacdes. 2. ed. Sao Paulo: Makron Books, 2006.

CAMPQOS, Vicente Falconi. Controle da Qualidade Total (no estilo japonés). 8. ed.
Nova Lima: INDG Tecnologia e Servigo Ltda., 2004.

CHIAVENATO, Idalberto. Gestao de pessoas. O novo papel dos recursos humanos
nas organizacoes. 6. tiragem. Rio de Janeiro: Campus, 1999.

. Administracao de recursos humanos: fundamentos bésicos. 5. ed. Sao
Paulo: Atlas, 2006.

. Recursos humanos. 9. ed. Sdo Paulo Atlas, 2009.

. Gestao de pessoas: e 0 novo papel dos recursos humanos nas
organizacoes. 3. ed. Rio de Janeiro: Elsvier, 2010.

DINIZ, Anténio Castro. Manual de auditoria integrado de saude, seguranca e
meio ambiente (SSMA). Sdo Paulo: VOTORANTIM METAIS, 2005.

FERNANDES, Eda. Qualidade de vida no trabalho: como medir para melhorar.
Salvador: Casa da Qualidade, 1996.

FIGUEIREDO F, ALVAO MA. Ginastica laboral e ergonomia. Rio de Janeiro:
Sprint, 2005.

FLEURY, Maria T.L.; OLIVEIRA JUNIOR, Moacir de M. Aprendizagem e gestao do
conhecimento. In . As pessoas has organizacoes. Sao Paulo: Gente, 2002.

GIL, Antonio Carlos. Gestao de pessoas: enfoque nos papéis profissionais. Sao
Paulo: Atlas,2001.

57


http://www.teses.usp.br/index.php?option=com_jumi&fileid=9&Itemid=159&id=3146&prog=3003&exp=0&lang=pt-br
http://www.teses.usp.br/index.php?option=com_jumi&fileid=30&Itemid=162&id=3&lang=pt-br

. Gestao de pessoas: enfoque nos papéis profissionais. Sao Paulo: Atlas,
2007.

MARCONI, Maria de Andrade; LAKATOS, Maria. Metodologia do trabalho
cientifico. 7. ed. Sao Paulo: Atlas, 2007

MARRAS, J. P. Administracao de recursos humanos: subsistemas de treinamento
e desenvolvimento. 3. ed. Sdo Paulo: Futura, 2000.

MAXIMIANO, A. C. A. Introducao a administracao. 5. ed. Sdo Paulo: Atlas, 2000a.

MAXIMIANO, Antonio César Amaru. Teoria geral da administracao: da escola
cientifica a competitividade na economia globalizada. 2. ed. S&o Paulo: Atlas, 2000b.

MILKOVICH, G. T.; BOUDREAU, J. W. Administracao de recursos humanos. Sao
Paulo, Atlas, 2000.

MONACO, F. de F ; GUIMARAES, V.N. Gestao da qualidade total e qualidade de
vida no trabalho: o caso da geréncia de administragéo dos correios. RAC, v.4, n.3,
p.67-88, set/dez, 2000.

MOURA, L.L.F. Qualidade de vida no trabalho: uma aplicacédo pratica do modelo
de Walton no contexto de uma empresa em Picos-Pl. Monografia. Universidade
Federal do Piaui; Picos,PIl ,2011.

OLIVEIRA, J. R. G. A pratica da ginastica laboral. 3. ed. Rio de Janeiro: Sprint,
2006.

PONGELUPPE, P.C. Modelo de indicadores de desempenho para micro e
pequena agroindustria: multi-caso de laticinios. Sdo Carlos, 2002. 169p.
Dissertacao (Mestrado) — Universidade Federal de Sao Carlos.

REGINATTO, Antonio Paulo. Equipes campeas: potencializando o desempenho de
sua equipe. 2. ed. Porto Alegre: SEBRAE/RS, 2004.

REYES A. E. L. Implantacao de um sistema de qualidade. Sao Paulo: USP, 2000.
Disponivel em: <http:/pt.wikipedia.esalq.usp.br/qualidade/pagexp1.htm>. Acesso
em: 20 maio 2016.

RODRIGUES, M. V. C. Qualidade de vida no trabalho: evolucéo e analise no nivel
gerencial. Rio de Janeiro: Vozes, 1994.

RUTHES, Jefter. Gestao da Qualidade Total. 2010. In: WIKPEDIA a enciclopédia
livre. Disponivel em:
<http://pt.wikipedia.org/wiki/Gest%C3%A30_da_qualidade_total>. Acesso em: 20
maio 2016.

SELEME, Robson. Controle da qualidade: as ferramentas essenciais. Curitiba:
lbpex, 2008.

58



TACHIZAWA, Takesshy; FERREIRA, Victor Claudio Paradela; FORTUNA, Anténio
Alfredo Mello, Gestao com pessoas: uma abordagem aplicada as estratégias de
negécios. 2. ed. Rio de Janeiro: FGV, 2001.

TERRITORIO, Humano. A piramde de Maslow. <http:/territoriohumano.com.br/wp-
content/uploads/2013/04/Maslow.png. Acesso em junho/2016

WALTON, R. E. Quality of working life: what is it? Sloan Management Review, v.
15,n.1, p. 11-21, 1973.

59


file:///C:/Users/tamyris/Downloads/A%20piramde%20de%20Maslow:%20conheça%20os%20fundamentos%20da%20teoria%20motivacional%20e%20descubra%20a%20hierarquia%20das%20necessidades%20humanas.%202014.%20Disponível%20em:%20%3c%20http:/www.portaleducacao.com.br/educacao/artigos/48764/referencias-bibliograficas-tiradas-na-internet-como-colocar-no-trabalho%3e.%20Acesso%20em%20junho/2016
file:///C:/Users/tamyris/Downloads/A%20piramde%20de%20Maslow:%20conheça%20os%20fundamentos%20da%20teoria%20motivacional%20e%20descubra%20a%20hierarquia%20das%20necessidades%20humanas.%202014.%20Disponível%20em:%20%3c%20http:/www.portaleducacao.com.br/educacao/artigos/48764/referencias-bibliograficas-tiradas-na-internet-como-colocar-no-trabalho%3e.%20Acesso%20em%20junho/2016

APENDICES

60



APENDICE A - ENTREVISTA PARA COLETA DE DADOS COM OS
FUNCIONARIOS

1) Ha quanto tempo trabalha na empresa?
() Menos de um ano

( )De1a3anos

( ) De4 a6 anos

2) Vocé ja realizou algum treinamento por mediacdo de sua empresa?
() Sim ( ) Nao

3) Vocé se sente motivada a trabalhar em seu ambiente profissional?
() Sim ( ) Néo

4) Vocé acredita que treinamento é importante? Por qué?

5) Apés os treinamentos realizados na empresa vocé considera que melhorou o seu
desenvolvimento na empresa?

() pouco ( ) nao ( ) bastante

6) Apds a implantacdo da ginastica laboral o que melhorou na sua vida quanto

pessoa e profissional?

7) Por quais treinamento vocé passou na empresa € qual vocé o mais importante

para o seu desempenho e qualidade de vida?
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8) Vocé considera o treinamento é mais importante para a empresa ou para o
colaborador?

() empresa () colaborador

9) O seu trabalho satisfaz as suas perspectivas pessoais?
( )sim ( )néao
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APENDICE B- ENTREVISTA DIRECIONADA AO GESTOR DA EMPRESA

1) Qual a sua opiniao tem a respeito da qualidade de vida no trabalho, treinamento
e desenvolvimento dos funcionarios e os impactos que isso causa na sua

Empresa?

2) A Empresa considera a qualidade de vida como um aspecto de grande

importancia organizacional?

3) A empresa ja havia algum tipo de treinamento com os colaboradores?

4) Dentro da politica da empresa, existe uma preocupagdo com relacdo a
capacitacao e qualidade de vida dos funcionarios?

5) Quais sdo as acoes realizadas pela Panificadora Pao Delicia para proporcionar

uma melhor qualidade de vida no trabalho para seus funcionarios?
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APENDICE C - REGISTROS DE FOTOS DA EMPRESA PESQUISADA

Foto 1: armario de fermentagao Foto 2: Entrada da panificadora

Fonte: o proprio autor, (2016) Fonte: o proprio autor, (2016)

Foto 3: Cilindro Foto 4: Amassadeira

Fonte: o proprio autor, (2016) Fonte: o préprio autor, (2016)
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Foto 5: Batedeira Foto 6: Divisora

Fonte: o proprio autor, (2016) Fonte: o proprio autor, (2016)

Foto 7: Amassadeira Foto 8: Balcao

Fonte: o proprio autor, (2016) Fonte: o proprio autor, (2016)
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Foto 9: Armario de fermentacao

Fonte: o proprio autor, (2016)

Foto 10: Ginastica Laboral Foto 11: Treinamento em Seguranga do Trabalho

Fonte: o proprio autor, (2016) Fonte: o proprio autor, (2016)
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ANEXOS
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ANEXO A - AUTORIZACAO DA EMPRESA

Autorizagdo da Empresa

A empresa D.O.P. Pires, Panificadora Pao Delicia pefcebe ¢ aprova de forma
consciente que o trabalho de conclusdo de curso desenvolvido por Tamyris
Nayara Pereira Landin, e, dessa maneira, permite o uso dos dados citados no
presente trabalho, bem como a utilizagdo do documento e informagtes
necessarias para o desenvolvimento de seu estudo de caso apresentado em

sua monografia.

o 7 D e
D. O. P. PIRES
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ANEXO B - FICHA DE EPI / AUXILIAR ADMINISTRATIVO

ANEXO 01: FICHA DE FORNECIMENTO DE EUQIPAMENTO DE PROTEGAO INDIVIDUAL

‘et

PADARIA PAO DELICIA At
“Cé D O P PIRES - ME e
* “ F L\. Rua Quatre, N° 26, Qd 17, Alto do Turu Il Tec. Resp: Arias Garcia
o G Mo Sao Joseé de Ribamar-MA, CEP: 65.110- 000 Criado em: 21.11.2014
£ o, " ¢ Tels: (88) 3249-2836.

Modificado: 14/03/2016

FICHA DE FORNECIMENTO DE EQUIPAMENTO DE PROTECAO INDIVIDUAL (EPI)

Campo de atuacdo: Em todos os setores da Padaria Pdo Delicia.

=

Nome

Referencias Bibliograficas: NRs 1 e 18 da Portaria 3.214/78 do MTE | N°da CBO | 5211-40 :
TAMYRIS NAYARA PEREIRA LANDIN Data Admisséo | 01/07/2014 [ Mat [ 0001 |

Setor

Administrativo | Fung&o: | Auxiliar Administrativo

Jormada de Trabalho: 44 horas semanais

Termo de Responsabilidade

1. Reconheco ter sido orientado sobre os riscos a saide dos eventuais agentes agressivos do meu trabalho
e ter sido orientado adequadamente sobre as protecdes que devem ser tomadas;

2. Reconhego, também, estar recebendo todos os equipamentos de protecéo individual necessarios a minha
fungéo e ter sido treinado e orientado quanto a sua correta e obrigatdria utilizacéo.

Declaro ainda

3. Ter recebido freinamento sobre a utilizagéo adequada destes EPIs, seu prazo de validade, bem como dos
riscos que estou sujeito pelo seu ndo uso;

4. Indenizar a empresa, autorizando o desconto do custo da reparacao do dano que eventualmente vier a
provocar nos EPIs em questdo, por atos de negligéncia ou mau uso, extravio ou na sua ndo devolugao
quando a mim solicitado, ja que atesto té-lo recebido em perfeitas condigdes (ciente e colocando minha
anuéncia as disposicdes do Art. 462 da CLT);

5. Estar ciente da disposicsio legal constante na Norma Regulamentadora NR 01, sub-item 1.8.1 e item 1.9,
de que constlitui ato faltoso a recusa injustificada de usar os EPIs fomecidos pelo empregador, incorrendo
nas penalidades previstas na legislagao pertinente;

6. Que a nao observancia do seu uso, por negligéncia, os danos e/ou lestes resultantes de acidentes seréo
de minha inteira responsabilidade.

Coarmyn MW’P?I\QL% Lomin =
Assinaturado Empregado Rubrica do Empregado
DATA 10 C.A. |QUANT EQUIPAMENTO FORNECIDO DESCRIGAO DO EPI ASSINATURA
RECEBIMENTO
Calga operacional; TAM:
Camisa cperacional TAM:
Botina de Seguranga TAM:
Touca Descartavel
| |
Eng® de Seg avel pela 30 - Arias Garcia Miranda 98 3303 4110/ 98809 4110/ 98155 6982
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ANEXO C - FICHA DE EPI/ AUXILIAR DE PADEIRO

.

T PADARIA PAO DELICIA T
R D O P PIRES - ME !
el Y Rua Quatro, N° 26, Qd 17, Alto do Turu Il Tec. Resp: Arias Garcia
".'__r';/o;f S&o José de Ribamar-MA, CEP: 65.110- 000 Criado em: 21.11.2014

DOSXS Tels: (88) 3249-2836.
o Modificado: 14/03/2016

FICHA DE FORNECIMENTO DE EQUIPAMENTO DE PROTEGAO INDIVIDUAL (EPI)

Campo de atuagdo: Em todos os setores da Padaria Pao Delicia.

Referencias Bibliograficas: NRs 1 e 12 da Portaria 3.214/78 do MTE | N° da CBO | 7-76.20

FRANCINALDO SANTOS DE SOUSA | Data Admissdo | 01/07/2014 | Mat | 0002 ﬁ!’ﬂ.
— =h

Nome

Setor | Operacional | Fungao: | Auxiliar de Padeiro

Jornada de Trabalho: 44 horas semanais foto
Termo de Responsabilidade

1. Reconheco ter sido orientado sobre os riscos & satide dos eventuais agentes agressivos do meu trabalho
e ter sido orientado adequadamente sobre as protecdes que devem ser tomadas;

2. Reconhecgo, também, estar recebendo todos os equipamentos de protecdo individual necessarios a minha
funcgéo e ter sido treinado e orientado quanto a sua correta e obrigatdria utilizacdo.

Declaro ainda A

3. Ter recebido treinamento sobre a utilizac@o adequada destes EPIs, seu prazo de validade, bem como dos
riscos que estou sujeito pelo seu ndo uso;

4. Indenizar a empresa, autorizando o desconto do custo da reparagdo do dano que eventualmente vier a
provocar nos EPIs em questao, por atos de negligéncia ou mau uso, extravio ou na sua néo devolugao |-
quando a mim solicitado, ja que atesto t&-lo recebido em perfeitas condi¢des (ciente e colocando minha
anuéncia as disposigdes do Art. 462 da CLT);

5. Estar ciente da disposigao legal constante na Norma Regulamentadora NR 01, sub-item 1.8.1 e item 1.9,
de que constitui ato faltoso a recusa injustificada de usar os EPIs fornecidos pelo empregador, incorrendo
nas penalidades previstas na legislacéo pertinente; >

6. Que a ndo observéncia do seu uso, por negligéncia, os danos e/ou lesdes resultantes de acidentes serdo
de minha inteira responsabilidade.

; AT
Assinatura do Empregado ~ Rubrica do Empregado
DATA 1° C.A. | QUANT EQUIPAMENTO FORNECIDO DESCRIGAQ DO EPI ASSINATURA
RECEBIMENTO i
Cahioa fonal; TAM: p
Camisa operacional TAM: P
Bota PVC Impermedvel Branca TAM: i
Luva Descartavel Plastica
Luva Térmica de padeiro
Touca Descartavel
Mascara PFF2 com Filtro
Avental Térmico Impermeabilizado
Luva em Malha de Aco
Protetor Auricular tipo plug
Eng®de avel pela 30 - Arias Garcla Miranda 98 3303 4110/ 98309 4110/ 98155 6982 t
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ANEXO D - CERTIFICADOS DE TREINAMENTO

W\

‘\\NN

}‘ -
¥ | QUALIDADE, MEIO AMBIENTE, SAUDE E SEGURANGA @“ﬁl

GESTAO INTEGRADA GESTAO INTEGRADA

@oﬁﬁw‘d’a
PANIFICADORA PAO DELICIA

pela participacdo dos seus Funcionarios no Treinamento

da ORDEM DE SERVICO, conforme descrito na NR 01, com

== carga hordria de 01 (uma) Hora, em 05 de Maio de 2016.

05/05/2016

\ Felype Pereira Landiﬁ i : ii@ i
\ Proprietario da Pao Delicia G
" \ ‘\ \ CREA - 10380D-MA

QUALIDADE, MEIO AMBIENTE, SAUDE E SEGURANGA GSir I

GESTAO INTEGRADA GESTAO INTEGRADA
Treinamento | ORDEM DE SERVIGO - NR 01 Carga Horéria | 01:00 HORA

CONTEUDO PROGRAMATICO

IDENTIFICACAO DO TRABALHADOR MEDIDAS PREVENTIVAS

ATIVIDADES DESENVOLVIDAS TREINAMENTO(S) NECESSARIO(S)
RISCOS DE OPERACAO PROCEDIMENTOS EM CASO DE ACIDENTE
EPI's -USO OBRIGATORIO

PARTICIPOU DO TREINAMENTO OS FUNCIONARIOS

FRANCINALDO SANTOS DE SOUSA
TATYANNE NAJARA PEREIRA LANDIN
FELYPE PEREIRA LANDIN

LEILIANE DOS SANTOS SOUZA
MAGNO COSTA DE JESUS H
TAMYRIS NAYARA PEREIRA LANDIN ¢

Arias Garcia Miranda

Eng® de Produgéo / Eng® Seg. Trabalho
CPF:. 657.858.003-49 CREA - 10380D MA
Contato: 98 3303 4110/ 98809 4110

II E-mail: diretoria.se@gmail.com

CONFEA - CREA
N° REGISTRO NACIONAL &

111322962-4
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QUALIDADE, MEIO AMBIENTE, SAUDE E SEGURANCA ﬁf
GESTAO INTEGRADA GESTAO INTEGRADA

@m‘ﬁom’@
PANIFICADORA PAO DELICIA

pela participacdo dos seus Funciondrios no Treinamento

N

\\_H
N
N

N
N
N

n
S
—

da NR-9 - Programa Prevencdo Riscos Ambientais PPRA,

com carga horaria de 02 (duas) horas, em 05 de Maio de 2016

\ 11/05/2016

Felype Ferei;'a Landin Arias

Proprietario da Pdo Delicia Eng® de Segurgnga do Trabalho
CREA - 19380D-MA I

QUALIDADE, MEIO AMBIENTE, SAUDE E SEGURANCA (BB I
GESTAO INTEGRADA SESTAO INTEGRADA

| Treinamento | NR-9 - Programa Prevengéo Riscos Ambientais PPRA ‘ Carga Horaria | 2:00 HORA I

CONTEUDO PROGRAMATICO

DESENVOLVIMENTO DO PPRA DAS MEDIDAS DE CONTROLE
GRAU DE RISCO DAS RESPONSABILIDADES
METODOLOGIA E EQUIPAMENTOS CRONOGRAMA DE ACOES
CLASSIFICAGAO DOS TIPOS DE RISCOS DIREITO DE RECUSA NR 3

PARTICIPOU DO TREINAMENTO OS FUNCIONARIOS

LEILIANE DOS SANTOS SOUZA
MAGNO COSTA DE JESUS
TAMYRIS NAYARA PEREIRA LANDIN

FRANCINALDO SANTOS DE SOUSA
TATYANNE NAJARA PEREIRA LANDIN
FELYPE PEREIRA LANDIN

Arias Garcia Miranda

Eng® de Produgdo / Eng® Seg. Trabalho
CPF:. 657.858.003-49 CREA - 10380D MA
Contato: 98 3303 4110/ 98809 4110

E-mail: diretoria.se@gmail.com

CONFEA - CREA
N° REGISTRO NACIONAL

111322962-4
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QUALIDADE, MEIO AMBIENTE, SAUDE E SEGURANGA ﬁ}l

GESTAQ INTEGRADA GESTAO INTEGRADA

Gertificado

PANIFICADORA PAO DELICIA

pela participagdo dos seus Funcionarios no Treinamento

da NR-12 - Seguranca no Trabalho em Maquinas e Equipamentos,

_ com carga horaria de 02 (duas) horas, em 11 de Maio de 2016.

11/05/ 2016
e
Felype Pereira Landin i (sia Miranda
Proprietario da Pao Delicia Eng® de Segurdnga do Trabalho

CREA - 10380D-MA

QUALIDADE, MEIO AMBIENTE, SAUDE E SEGURANCA  (35O\" I

GESTAO INTEGRADA GESTAO INTEGRADA

Fl’reinamento | NR-12 - Seguranga no Trabalho em Miquinas e Equipamentos \ Carga Horaria I 2:00 HORA |

CONTEUDO PROGRAMATICO

PRINCIPIOS GERAIS; CAPACITACAO;

SISTEMAS DE SEGURANGA; EQUIPAMENTOS:

ARRPANJO FISICO E INSTALAGOES; CILINDRO DE PANIFICACAO, MODELADORA
DISOSITIVOS DE PARADA DE EMERGENCIA; INDUSTRIAL; AMASSADEIRA INDUSTRIAL;
MANUTENCAO, INSPECAO, PREPARACAO, AJUSTES E | BATEDEIRA INDUSTRIAL ; FORNOS TURBO A GAS
REPAROS;

SINALIZACAO E MANUAIS;

PARTICIPOU DO TREINAMENTO OS FUNCIONARIOS

FRANCINALDO SANTOS DE SOUSA
FELYPE PEREIRA LANDIN

LEILIANE DOS SANTOS SOUZA
MAGNO COSTA DE JESUS

Arias Garcia Miranda

Eng® de Produgéo / Eng® Seg. Trabalho N°REGISTRQ NACIONAL
CPF:. 657.858.003-49 CREA - 10380D MA 111322962-4
Contato: 98 3303 4110 / 98809 4110

I E-mail: diretoria.se@gmail.com I

CONFEA - CREA
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GESTAO INTEGRADA GESTAQ INTEGRADA

636@'70@1’&
PANIFICADORA PAO DELICIA

pela participagio dos seus Funciondrios no Treinamento

da NR 06 - EQUIPAMENTO DE PROTECAO INDIVIDUAL - EPI,

Ty com carga horaria de 01 (uma) Hora, em 05 de Maio de 2016.

) X 05/05/2016

} ‘\\\ Felype Pereira Landin Arias Garcja Miranda

W ‘\ \ Proprietario da Pao Delicia Eng® de Seguranga do Trabalho
ARN \ CREA - 10380D-MA
WL —

: - I
QUALIDADE, MEIO AMBIENTE, SAUDE E SEGURANCA ﬁr
GESTAO INTEGRADA GESTAO INTEGRADA

| Treinamento | NR 06 - Equipamento De Protegao Individual - EPI | Carga Horaria } 01 HORA |

CONTEUDO PROGRAMATICO

DEFINICOES DA NORMA REGULAMENTADORA - NR & CERTIFICADO DE APROVAGAO
RESPONSABILIDADE DO EMPREGADOR TIPOS DE EPI
RESPONSABILIDADE DO EMPREGADO USO ADEQUADO
RESPONSABILIDADE DO FABRICANTE

PARTICIPOU DO TREINAMENTO OS FUNCIONARIOS

LEILIANE DOS SANTOS SOUZA
MAGNO COSTA DE JESUS
TAMYRIS NAYARA PEREIRA LANDIN ¢

FRANCINALDO SANTOS DE SOUSA
TATYANNE NAJARA PEREIRA LANDIN
FELYPE PEREIRA LANDIN

Arias Garcia Miranda
Eng® de Produgéo / Eng® Seg. Trabalho
CPF:, 657.858.003-49 CREA - 10380D MA

CONFEA - CREA
N°” REGISTRO NACIONAL

111322962-4

Contato: 98 3303 4110/ 98809 4110
E-mail: diretoria.se@gmail.com
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QUALIDADE, MEIO AMBIENTE, SAUDE E SEGURANGA ﬁfl

GESTAO INTEGRADA GESTAQ INTEGRADA

Gertificado

PANIFICADORA PAO DELICIA

pela participagio dos seus Funciondrios no Treinamento

da NR 7 - Programa de Controle Médico de Sadde Ocupacional,

com carga horéria de 01 (uma) Hora, em 11 de Maio de 2016.

11/05/2016

Felype Pereira Landin : \Q Miranda
Proprietario da Pdo Delicia Eng® de Segyrahga do Trabalho
CREA - 10380D.MA I

QUALIDADE, MEIO AMBIENTE, SAUDE E SEGURANGA ﬁ}‘ I
GESTAO INTEGRADA GESTAQ INTEGRADA

| Treinamento | NR 7 - Programa de Controle Médico de Saude Ocupacional | Carga Horégria | 01 HORA, |

CONTEUDO PROGRAMATICO

FINALIDADE DO PCMSO DAS RESPONSABILIDADES
DOS EXAMES DO DESENVOLVIMENTO DO PCMSO
DAS DIRETRIZES DOS PRIMEIROS SOCORROS

PARTICIPOU DO TREINAMENTO OS FUNCIONARIOS

FRANCINALDO SANTOS DE SOUSA
TATYANNE NAJARA PEREIRA LANDIN
FELYPE PEREIRA LANDIN

LEILIANE DOS SANTOS SOUZA
MAGNO COSTA DE JESUS
TAMYRIS NAYARA PEREIRA LANDIN

Arias Garcia Miranda

Eng® de Produgdo ! Eng® Seg. Trabalho
CPF:. 657.858.003-49 CREA - 10380D MA
Contato: 98 3303 4110 / 98809 4110
E-mail: diretoria.se@gmail.com

CONFEA - CREA
N* REGISTRO NACIONAL

111322962-4




GESTAO INTEGRADA Eg:é?ﬂjﬁgm

Cortificado
Felype Pereira Landin

pela participacio do Curso de Prevencdo De Acidentes

‘]‘\ QUALIDADE, MEIO AMBIENTE, SAUDE E SEGURANCA ﬁ\fl

Para o Desiginado da CIPA, conforme especificacio da NR 05
\\\?T\\N com carga hordria de 20 (vinte) horas, em 06 a 10 de
\\\ \

” Maio de 2016 10/05/2016

Felype Pereira Landin Arias G

arcia Miranda
Proprietario da Pdo Delicia Eng® de Segur a do Trabalho
CREA -~ 10380D-MA

[ -]

QUALIDADE, MEIO AMBIENTE, SAUDE E SEGURANGA G l

GESTAO INTEGRADA SESTACNTEGRADA
| Curso I Preveng#o De Acidentes Para o Desiginado da CIPA 1 Carga Horéria ‘ 20:00 HORA J

CONTEUDO PROGRAMATICO

Analise do Ambiente, das condicdes de trabalho, bem como dos | NogBes sobre as legislagées trabalhistas e previdenciarias
riscos originados do processo produtivo; relativas & Seguranga e Salide no trabalho;

Metadologia de investigagdo e andlise de acidentes e doengas Principios gerais de higiene do trabalho e de medidas de
do trabalho; controle dos riscos;

Introduggo & Seguranca do Trabalho; Atribuicdes do membro da CIPA - NR 5;

Nogdes sobre a Sindrome da Imunodeficiéncia Adquirida (AIDS) | Equipamentos de Protegdo Individual - EPI;

e outras Doengas Sexualmente Transmissiveis (DST) e medid Mapa de Riscos;

de prevengdo; Nogdes de combate a incéndio e primeiros socorros.

PARTICIPOU DO CURSO O FUNCIONARIO

Felype Pereira Landin

CONFEA - CREA
N° REGISTRO NACIONAL

111322962-4

Arias Garcia Miranda

Eng°® de Produgéo / Eng® Seg. Trabalho
CPF;, 657.858.003-49 CREA - 10380D MA
Contato: 98 3303 4110/ 98809 4110

l E-mail: diretoria.se@gmail.com




