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RESUMO

A preocupacdo com as questdes relacionadas com a qualidade e
competitividade tem sido recente por parte das empresas, que ndao medem esfor¢os
em busca do crescimento e sucesso. Cabe a nés verificarmos o grau de importancia
gue as empresas tém dado as pessoas que nela trabalham no que diz respeito a
seus interesses e expectativas pessoais. Torna-se relevante conhecer e analisar a
gualidade de vida no trabalho dos colaboradores da empresa Italéo Condimentos,
bem como os beneficios e vantagens trazidos por ela. Os dados da pesquisa foram
obtidos através da entrevista com roteiro, observagédo e conversas informais com os
gestores e colaboradores. A entrevista foi realizada com os 23 colaboradores da
empresa. Observou-se que em geral, acdes de qualidade de vida no trabalho ainda
nao foram implantadas na empresa e ainda predominam 0s interesses

organizacionais.

Palavras-chave: Qualidade de vida no trabalho, satisfacdo, competitividade.
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1. INTRODUCAO

Atualmente, o mundo vem passando por rapidas e intensas mudancas,
no ambito econdmico, cultural, politico e social. Essas mudancas sao
provocadas por diversos fatores: fortalecimento da economia global, mudancga
no papel da mulher, avanco da tecnologia, das telecomunicacdes etc. Essa
alteracéo tem provocado um aumento significativo da competitividade em todos
os setores do mercado, em que fatalmente nem todas as empresas

conseguirdo sobreviver.

E em meio a este complexo cenario que as organizacbes vém
incessantemente, buscando alternativas para estarem a frente destes desafios

e continuarem atuando no mercado.

Todas essas mudancas provocaram uma grande transformacéo na vida
das pessoas, estabelecendo em ritmo de vida alucinante, com excesso de
horas de trabalho e uma enorme pressdo, para serem mais produtivos e
eficientes para alcancarem a qualidade total na empresa. Ndo medem esforcos
em jornadas de trabalho excessivas, trabalhando aos sabados, domingos e
feriados, sentindo-se forcado a ser um super profissional, colocando a vida
profissional como prioridade, deixando de lado a vida do ser humano, nas

esferas, familiar, social, psicoldgica, fisica, etc.

De um lado, estdo as metas e objetivos da organizacdo a serem
alcancados, sob pressdo do sistema capitalista no qual esta inserido, bem
como pelo mercado competitivo. Do outro, estdo as pessoas, responsaveis
pelos produtos e servicos da empresa, com suas fragilidades, limitacdes,

inseguranca e com expectativas a serem superadas.

Em busca da qualidade as empresas se desdobram para fazer novos
investimentos em infra-estrutura, equipamentos, maquinarios e tecnologias

avancadas.

Mas infelizmente, o que se observa é que ha um desequilibrio:

descuidam em relacdo as estratégias de envolvimento do pessoal, em direcéo
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a qualidade. Nao existe “qualidade”, sem qualidade de vida no trabalho, que

deve ser entendida e trabalhada corretamente.

As empresas devem considerar que as pessoas passam mais de 8
horas por dia no trabalho, durante aproximadamente, 35 anos de suas vidas.
Assim, acaba levando os problemas, a tensdes, receios e as angustias
acumuladas, no ambiente de trabalho, para casa, provocando graves impactos
na vida do ser humano, como estresse, problemas de salude e comércio

familiar.

O bem-estar do ser humano esta intimamente relacionado ao que se cria

e aos relacionamentos, construidos pela vida.

A sobrevivéncia de qualquer organizacao esta diretamente ligada com a
capacidade de investir em qualidade de vida, uma vez que para crescer e obter
sucesso é preciso ter qualidade, eficiéncia e eficacia no seu desempenho, o
gue sO sera possivel a partir do momento que considerarem Seus recursos
humanos como principal capital da empresa. Além da técnica, as pessoas se

diferenciam, com a motivacdo e o comprometimento com o trabalho.

A qualidade de vida no trabalho resulta na sobrevivéncia da empresa.
Pode ser entendida como um programa que visa facilitar e satisfazer as
necessidades do trabalhador, quanto ao desempenho de suas atividades na
organizacdo, com a idéia de que quanto mais satisfeitas e comprometidas com

o trabalho, seréo cada vez mais produtivas.

A qualidade de vida nas organizacOes deve ser gerida de forma
dindmica e flexivel, observando a necessidade de cada organizacdo e
atentarem as mudancas ocorridas tanto na organizacdo, como na vida das

pessoas.

A qualidade de vida deve ser considerada e analisada em seus varios
aspectos: fisicos, sociologicos, tecnoldgicos, sociopsicologicos, que em
conjunto influenciam no clima organizacional, na produtividade e satisfacdo dos

empregados.
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2. JUSTIFICATIVA

A busca pela qualidade deixou de ser um diferencial competitivo,

passando a ser condicdo essencial de sobrevivéncia das empresas.

O ambiente dos negécios vem passando por intensas mudancas e se
depara com um complexo e rigoroso cenario imposto pelo mercado e pelo

sistema capitalista, no qual esta inserido.

Assim, as empresas precisam correr contra o tempo para conseguir
exceléncia no que faz e a qualidade em seus produtos e servigos, para

conseguir continuar atuando no mercado.

Diante destas condi¢des, as empresas vém incessantemente buscando
alternativas e aplicando todos os seus esforcos para estarem a frente destes
desafios, na busca pela qualidade. Isso s6 sera conseguido com o
envolvimento e comprometimento de todos os integrantes da organizacao, para

0 crescimento e sucesso da mesma.

Para obter a qualidade total na empresa € preciso envolver as pessoas
nessa busca, pois, afinal, sdo elas as responsaveis pelos produtos e servicos

da empresa.

O maior enfoque esta em satisfazer o cliente externo e ndo se preocupar
em satisfazer seus clientes internos, que sdo os colaboradores. A empresa so
tera qualidade, quando todas as pessoas tiverem qualidade de vida. Para isso,
deve-se observar atentamente os fatores que influenciam, positivamente ou

negativamente, no seu desempenho e comprometimento com o trabalho.

As metas da organizacédo e os interesses dos individuos devem conciliar,
ou seja, ao melhorar a satisfacdo do individuo melhora-se a produtividade da
empresa. O homem deve ser visto como sendo o principal capital da empresa e
guanto melhor suas condicdes de trabalho e de vida, maior sera o
comprometimento com as metas da organizacdo e, consequientemente, maior

competitividade e lucratividade.
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A qualidade de vida ndo pode atentar somente ao fisico e ao ambiente

de trabalho, mas ao social, psicolégico, familiar, cultural.

O conceito de saude ndo se restringe somente a auséncia de doencas,
mas engloba o bem estar interior e satisfagcdo pessoal, alcancando assim, a

qualidade de vida e a felicidade.

Quando se fala em qualidade de vida nas organizacdes de grande porte,
percebemos que essa questdo é melhor trabalhada. Essas empresas possuem
uma maior consciéncia, quanto aos aspectos que influenciam na qualidade de
vida dos colaboradores. Possuem uma maior disponibilidade de recursos, para
desenvolverem programas e acfes que envolvam as pessoas ha qualidade da
empresa e lhes proporcionem maior satisfacdo e bem-estar profissional e

familiar.

Somente 0,3% das firmas no Brasil sdo de grande porte, e ndo se pode
dizer que todas dao a devida atencédo a esses fatores, mas podemos afirmar
gue grande parte esta trabalhando para dar qualidade de vida aos seus

colaboradores.

J& nas micro e pequenas empresas, 0 assunto ndo tem ganhado grande
importancia. Essas empresas assumem um papel muito importante no
mercado, sendo as principais geradoras de emprego, distribuicdo de renda e
desenvolvimento em nosso pais. Cerca de 99% das firmas no Brasil sédo de
micro e pequeno porte e lutam, incessantemente, por sua sobrevivéncia e
atuacao no mercado e para cumprir com as obrigacdes da rigorosa legislacéo
trabalhista. As questdes relacionadas a qualidade de vida sédo deixadas de lado
ou para segundo pleno. Além dos recursos serem escassos, as MPE nao tém
uma devida consciéncia quanto aos aspectos que influenciam no desempenho

das pessoas dentro da organizacéo.

Com isso, os problemas com as perdas de produtividade e
comprometimento das pessoas sdo freqlentes. E o que se encontra séo
colaboradores insatisfeitos, estressados, desmotivados e com baixa
produtividade e falta de exceléncia no que fazem.
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Tudo isso tem provocado impactos negativos para essas empresas, em
que na maioria das vezes chegam até a faléncia. E urgente a necessidade de
apoio a essas empresas, com alternativas que oferecam qualidade as pessoas,
para com isso alcancarem a qualidade total e a sua sobrevivéncia no mercado.

Pessoas motivadas e satisfeitas sdo sinbnimos de sucesso da organizacao.

O que justifica a realizacdo deste trabalho € que, apesar da importancia
crescente que se vem dando a este assunto, onde muitos empresarios estao
percebendo que melhorar a qualidade de vida de seus colaboradores e de suas
familias, torna a empresa mais saudavel, competitiva e produtiva. Podemos
observar, em um contexto geral, que ainda ha uma acentuada caréncia de
programas e estratégias eficientes de inclusdo das pessoas, na qualidade da
empresa. A qualidade de vida ainda ndo é observada e ndo é dada a ela a
devida importancia que deve ter, partindo do pressuposto, de que as pessoas
Sao 0s principais recursos da empresa e, que para se comprometerem com a
realizacdo dos objetivos da empresa, precisam estar satisfeitas, motivadas e
felizes, com condi¢des de trabalho que Ihes garantam seguranca, bem-estar e

saude.
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3. PROBLEMATICA

O mundo empresarial estd passando por um momento critico e
assustador, onde o mercado estd cada vez mais exigente e complexo.
Condicionam a atuacdo, permanéncia e até mesmo, a sobrevivéncia das
empresas a adaptabilidade aos novos paradigmas impostos pelo mercado. Sé
conseguirdo sobreviver as empresas que sairem na frente das demais, aquelas
gue alcancarem a exceléncia e agregarem aos seus produtos e servicos a
gualidade total. Assim, o comprometimento com a qualidade e o esforgo
empreendido pelas organizagOes para sobreviver tem sido intenso e constante.
Ampliam suas estruturas, fazem altos investimentos em equipamentos,
maquinarios e novas tecnologias em busca de alcancarem seus objetivos

perante o mercado e é claro, continuarem competitivos e atuantes no mercado.

Toda empresa é constituida por partes, formando um todo organizado,
sendo que ndo pode funcionar sem nenhuma das partes, tendo cada uma sua
funcdo especifica na empresa. Para que a empresa consiga obter sucesso é
preciso que todas as partes estejam integradas e comprometidas com o0s
objetivos e metas da organizagcdo. Podemos destacar as partes mais
importantes para o andamento da empresa, que S&o0: as pessoas, COmMO 0S
principais responsaveis pelos resultados da mesma. Essas pessoas devem ser
vistas pela organizacdo como seres humanos e ndo como maquinas. Pessoas
estas, dotadas de sentimentos, caréncias, necessidades fisicas, mentais,
psicoldgicas, sociais, culturais e acima de tudo, precisam estar satisfeitas com

o trabalho.

Para que suas necessidades sejam supridas precisam de qualidade de
vida no trabalho, que seria um conjunto de acdes de uma empresa, que
envolve a implantagcdo de melhorias e inovacdes gerenciais e tecnolégicas no
ambiente de trabalho. Por mais que adotem medidas de melhoria, seus
programas sO atingem partes restritas a seguranca e saude no trabalho,
deixando de lado a melhoria do clima organizacional e a associacdo da
gualidade de vida das pessoas com a qualidade total da organizacgao.
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Apesar de todos os aspectos relacionados a qualidade de vida no
trabalho, porque algumas empresas ainda concentram todos os seus esforcos
somente em obter qualidade total em seus produtos em seus servigcos e nao se

preocupam em envolver as pessoas na qualidade?
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4. OBJETIVO GERAL

v' Fazer um estudo dos aspectos de funcionamento da qualidade de vida

no trabalho numa pequena empresa situada no interior de Goias.

4.1 Objetivos Especificos

v' Analisar a importancia e vantagens de se ter qualidade de vida no
trabalho;

v’ Mostrar que a qualidade de vida no trabalho pode aumentar a

capacidade do trabalhador em melhorar seu desempenho;

v' Mostrar aos gestores da organizagdo a importancia e os beneficios

trazidos pela qualidade de vida no trabalho;

v’ Verificar a relagdo entre a busca da qualidade no trabalho e a qualidade
de vida das pessoas;

v' Apresentar sugestdes de mudancas que irdo contribuir para o

melhoramento e crescimento da organizagéao.
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5. REFERENCIAL TEORICO

A cada dia, o trabalho ocupa um espaco maior na vida do homem,

passando a ser um dos principais meios para a satisfacao e realizacéo pessoal.

Podemos observar, nos ultimos anos, uma revolu¢do na produtividade
das empresas. Essa revolugcao transformou a vida das pessoas, estabeleceu

um ritmo considerado alucinante.

Segundo Conte (2003, p. 32) “o lado profissional passou, portanto a ser
a face predominante do ser humano, que se sentiu a ser a face predominante
do ser humano, que se sentiu forcado a ser m superprofissional”. Para tanto,

nao poupa esforcos em jornadas de trabalho acima de 12 horas diarias.

Assim, esse ritmo vai sendo assimilado por todos na sociedade e passa
a ser um novo padrdo. Nesse momento, o superprofissional se vé totalmente
envolvido com o trabalho, ndo podendo mais dar atencdo as outras esferas de
sua vida. E quando se desperta e questiona: como conciliar o trabalho com a
familia e adquirir o bem-estar fisico, mental, psicolégico, social, cultural e

continuar trabalhando satisfeito e motivado?

Isso nos chama atencdo para a necessidade de falarmos sobre
qualidade de vida e qualidade de vida no trabalho, que de acordo com
Chiavenato (200, p. 295), “a qualidade de vida no trabalho, representa o grau
em que os membros da organizacdo sao capazes de satisfazer suas

necessidades pessoais, através de sua atividade na organizacao”.

J& para Wallau (apud Abrdo, 2004, p. 21) “a qualidade de vida no
trabalho, é a sensacdo de bem estar do individuo quando ele possui recursos
para satisfazer suas préprias necessidades e desejos”. A qualidade de vida no
trabalho é importante, pois as pessoas passam a maior parte do tempo no
trabalho, pelo menos 8 horas por dia, durante mais de 35 anos de suas vidas.

E importante ressaltar, que o ser humano é provido de sentimentos,
ambicdes e cria expectativas, e busca o seu crescimento dentro daquilo que

desenvolve e realiza. Entdo, ndo podemos dizer que o homem trabalha
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somente por causa do salario, que ignora seus sentimentos, suas frustracoes,
com a falta de crescimento e com o descaso dos gestores, que tratam os

trabalhadores apenas como uma peca a mais no processo de producgéao.

Mas é necessario saber que o individuo é um ser cheio de sonhos e
busca incessantemente a auto-estima, a auto-realizacao e a satisfagdo de suas

necessidades, cabendo a empresa favorecer para que iSso aconteca.

5.1 Origem e Evolucédo da Qualidade de Vida no Trabalho.

Segundo Rodrigues (1994, p. 76) “A qualidade de vida no trabalho tem
sido uma preocupacdo do homem desde o inicio da sua existéncia. Com outros
titulos e em outros contextos, mas sempre voltada para facilitar ou trazer

satisfagcao e bem estar ao trabalhador na execucao de sua tarefa”.

N&o podemos desprezar os ensinamentos de Euclides de Alexandria
sobre os principios da Geometria, a 300 a.C., que foram aplicados para
melhorar o método de trabalho dos agricultores as margens do Nilo, ou “Lei das
Alavancas”, de Arquimedes, que em 287 anos a.C., veio a diminuir o esforgo

fisico de muitos trabalhadores.

As questbes relacionadas ao ambiente de trabalho e, até mesmo, a
gualidade de vida no trabalho € uma preocupacdo desde a existéncia das
primeiras civilizagdes, onde procuravam facilitar a vida do trabalhador na
realizacdo de suas atividades e até mesmo minimizar o desgaste fisico

provocado pelo trabalho.

A origem do movimento da qualidade de vida no trabalho remontou em
1950, com o surgimento da abordagem sdcio-técnica.

Segundo Nadler e Lawler (apud RODRIGUES, 1994, p. 77)
“impulsionada pela perspectiva de uma sociedade progressista, induzida pelo

contexto da época, tendo como base a saude, seguranca e satisfacdo dos
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trabalhadores, a qualidade de vida seguiu primeiramente, uma linha sdécio-
técnica”.

Na década de 70 surge um movimento pela qualidade de vida no
trabalho, principalmente nos EUA, devido a preocupagdo com a
competitividade internacional e o grande sucesso dos estilos e técnicas
gerencias dos programas de produtividade Japonesa centrado nos
empregados. Existia uma tentativa de integrar os interesses dos empregados

através de praticas gerenciais, capazes de reduzir conflitos.

A primeira fase do movimento estendeu-se até 1974, quando decaiu o

interesse pela QVT.

Conforme Rubinsteim, Bachner e Bentley e Hansen (apud RODRIGUES,
1994, p. 78) “a crise energética e a alta inflacdo que acometeram as grandes
poténcias do Ocidente, e em particular, os Estados Unidos no inicio dos anos
70, desaceleraram e mudaram os rumos da QVT”. A necessidade de
sobrevivéncia das empresas fez com que os interesses dos funcionarios

passassem a ter uma importancia secundaria.

A partir de 1979 ressurgiu a preocupagdo com a QVT, devido a perda de
competitividade das empresas norte-americanas para suas concorrentes

japonesas.

Para Huse e Cummings, (apud RODRIGUES, 1994, p. 77) “este periodo
foi introduzido pelo fascinio das técnicas de administrar, usada em um pais que
superou muito bem a crise: o Japao”. Isso levou a uma ampla investigacéo dos
estilos gerenciais praticados em outros paises e a relacionar os programas de

produtividade aos esforcos com a melhoria da qualidade de vida no trabalho.

A QVT hoje é difundida e tem acentuado desenvolvimento em varios

paises.

Os paises que institucionalizaram em suas organizacdes a filosofia e
métodos para uma maior satisfacdo do individuo no trabalho foram:
Franca, Alemanha Ocidental, Dinamarca, Suécia, Noruega e Italia.
Também em outros paises as abordagens sobre a QVT apresentam

significativo desenvolvimento, dentre eles podem ser citados a
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Inglaterra, Checoslovaquia, Hungria, lugoslavia, Canada, México e
india. (HUSE; CUMMINGS apud RODRIGUES, 1994, p.79).

No Brasil a preocupagéo com a QVT, surge mais tardiamente em fungao

da preocupacdo com a competitividade das empresas, em contexto de maior

abertura para a exportagdo de produtos estrangeiros e na esteira dos

programas de qualidade total. (Fernandes apud Tolfo e Piccinini, 2001, p. 167).

Nadler e Lawler (apud VASCONCELOQOS, 2001, p. 24-25) oferecem uma

interessante e abrangente visdo da evolugdo do Conceito de QVT, conforme a

tabela 1.

TABELA 1 - Evolucgédo do conceito de QVT

Concepcdes Evolutivas da QVT

Caracteristicas ou Visao

1. QVT, como uma variavel (1959 a
1972)

Reacdo do individuo no trabalho.

Investigava-se como melhorar a
gualidade de vida no trabalho para o

individuo.

2. QVT como uma abordagem (1969 a
1974)

O foco era o individuo antes do

resultado organizacional; mas, ao

mesmo tempo, buscava-se trazer

melhorias tanto ao empregado como a

direcéo.

3. QVT como método (1972 a 1975)

Um conjunto de abordagens, métodos

ou técnicas para melhorar o ambiente

de trabalho e tornar o trabalho mais

produtivo e mais satisfatorio. QVT era

sinbnimo  de
de

enriqguecimento de cargo ou desenho

vista como grupos

autbnomos trabalho,
de novas plantas com integragéao

social e técnica.
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Declaragdo sobre a natureza do
trabalho e as relagbes dos

_ trabalhadores com a organizacdo. Os
4. QVT como um movimento (1975 a

termos “administracdo participativa” e
1980)

“‘democracia industrial” eram
frequentemente ditos como ideais do
movimento de QVT.

Como panacéia contra a competicado
estrangeira, problemas de qualidade,
5. QVT como tudo (1979 a 1982) baixas de produtividade, problemas de
gueixas e outros problemas

organizacionais.

No caso de alguns projetos de QVT

fracassarem no futuro, ndo passara de
6. QVT como nada (futuro) . _ . _
um “modismo” passageiro.

Tabela 1 - Evolucdo do Conceito de QVT

Fonte: Adaptado de NADLER e LAWLER (apud VASCONCELOS, 2001, p. 24-
25)

5.2 Conceito e Dimensdes da QVT

Conforme Franca apud Vasconcelos (2001, p. 25) “qualidade de vida no
trabalho € o conjunto de acGes de uma empresa que envolve a implantacao de
melhorias e inovacdes gerenciais e tecnoldgicas no ambiente de trabalho”.
Assim, a construcdo da qualidade de vida no trabalho sé pode acontecer, a
partir do momento em que a empresa e as pessoas forem vistas como um
todo, sendo vistas em todas as suas dimensdes. Proporcionar as pessoas
melhores condicbes de trabalho e reduzir seus efeitos negativos garantindo
bem-estar e satisfagéo significam conduzir a organizagéo para o crescimento e

SUCESSO.
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Para Franca apud Vasconcelos (2001, p. 25) “a origem do conceito vem
da medicina psicossomatica que propde uma visao integrada, holistica do ser
humano, em oposicdo a abordagem cartesiana que divide o ser humano em
partes”. Esta abordagem pode ser associada a condicdo humana, que visa a
observacéo de todos os fatores que envolvem o trabalho, buscando desde a
iluminacdo e o controle dos riscos ocupacionais, a carga fisica e mental
requerida para cada atividade, as relacdes de trabalho, estilos de lideranca,
bem como o relacionamento e a satisfacéo das pessoas com o trabalho.

Fernandes apud Conte (2003, p. 33) “conceitua a QVT como a gestédo
dindmica e contingencial de fatores fisicos, tecnolégicos e sociopsicologicos
gue afetam a cultura e renovam o clima organizacional, refletindo-se no bem-
estar do trabalhador e na produtividade das empresas”. A qualidade de vida no
trabalho deve ser considerada como gestdo dinamica, porque as organizacoes
e as pessoas mudam constantemente. Assim, a QVT deve acompanhar essas
mudancas e € contingencial, porque depende da realidade de cada empresa no

contexto em que esta inserida, sendo que a QVT néo é padronizada.

Feigenbaum apud Conte (2003, p. 33) “entende que a QVT é baseada
no principio de que o comprometimento com a qualidade ocorre de forma mais
natural nos ambientes em que os funcionarios se encontram intrinsecamente

envolvidos nas decisdes que influenciam diretamente suas atuagdes”.

Segundo Conte (2003, p. 33) “a qualidade de vida no trabalho resulta em
maior probabilidade de se obter qualidade de vida pessoal, social e familiar,
embora sejam esferas diferentes”. Deste modo, se faz necessario avaliar de
forma sistematica a satisfacdo dos profissionais da empresa para detectar a
percepcdo dos funciondrios sobre os fatores que influenciam na qualidade de
vida das pessoas e a organizacao do trabalho.

Walton (apud Conte, 2003, p. 34), propde oito categorias para se avaliar

0 conceito de qualidade de vida no trabalho, conforme a Tabela Il.
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TABELA 2 — Categorias Conceituais de Qualidade de Vida no Trabalho —

QVT

CRITERIOS

INDICADORES DE QVT

1. COMPENSACAO JUSTA E ADEQUADA

Equidade interna e externa
Justica na compensacao

Partilha de ganhos de
produtividade
Jornada de trabalho razoavel
. Ambiente  fisico seguro e
2. CONDICOES DE TRABALHO ]
saudavel

Auséncia de insalubridade

3. USO E DESENVOLVIMENTO DE
CAPACIDADES

Autonomia

Autocontrole relativo

Qualidades mudltiplas

Informacdes sobre o0 processo

total do trabalho

4. OPORTUNIDADE DE CRESCIMENTO E
SEGURANCA

Possibilidade de carreira
Crescimento pessoal
Perspectiva de avanco salarial

Seguranca de emprego

5. INTEGRACAO
ORGANIZACAO

SOCIAL NA

Auséncia de preconceitos
Igualdade

Mobilidade
Relacionamento

Senso Comunitario

6. CONSTITUCIONALISMO

Direitos de protecao ao
trabalhador

Privacidade pessoal

Liberdade de expresséo
Tratamento imparcial

Direitos trabalhistas
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Papel balanceado no trabalho
7. O TRABALHO E O ESPACO TOTAL DE | Estabilidade de horarios
VIDA Poucas mudancas geograficas

Tempo para lazer da familia

Imagem da empresa

. Responsabilidade  social da
8. RELEVANCIA SOCIAL DO TRABALHO

empresa
NA VIDA.

Responsabilidade pelos produtos

Praticas de emprego

Tabela 2 - Categorias Conceituais de Qualidade de Vida no Trabalho - QVT

Fonte: Adaptado de Walton (apud CONTE, 2003, p. 34)

Portanto, a adocédo de programas de qualidade de vida no trabalho em
geral, proporciona ao individuo maior resisténcia ao estresse, estabilidade
emocional, motivagao, maior eficiéncia no trabalho, auto-estima, confianga e
melhor relacionamento no trabalho. Por outro lado, as empresas sao
beneficiadas com um maior comprometimento das pessoas com o trabalho,

maior produtividade e um melhor ambiente de trabalho.

5.3 Dificuldades e Obstaculos para a Implantacdo da QVT

O assunto sobre QVT ndo é novo, ha muito ja se tem falado sobre a
preocupacédo com as condi¢cdes de trabalho e qualidade de vida das pessoas.
Mas 0 que se observa é que a sua aplicacdo tem sido feita de forma

inadequada.

Existe uma enorme distancia entre a teoria e a pratica. Todo mundo
acha importante a implantacdo de programas de QVT, mas na pratica
prevalece o imediatismo, ou seja, 0S interesses da organizagdo, e O0S
investimentos a médio e longo prazo sao esquecidos. Portanto, tudo esta por

fazer. A maioria dos programas de QVT se preocupa apenas com as atividades
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de seguranca e saude no trabalho, sem sequer associa-lo a programas de
gualidade total e melhoria do clima organizacional. A QVT sé sera possivel,
guando passar a ser discutida num sentido amplo, incluindo as relagbes de
trabalho e suas consequiéncias na vida das pessoas e da organizagao.

QVT é uma evolucdo da Qualidade total. E o Gltimo elo da cadeia n&o
da para falar em Qualidade total, se ndo se abranger a qualidade de
vida das pessoas no trabalho. O esfor¢o que tem que se desenvolver e
de conscientizacdo e preparagdo para uma postura de qualidade em
todos os sentidos. E necessaria a coeréncia em todos os enfoques.
QVT significa condicbes adequadas e o desafio de respeitar e ser
respeitado como profissional. O trabalho focado em servigco social e
salde sdo muito imediatista. E necessério colocar a QVT num contexto
mais intelectual, ndo s6 concreto e imediato. O excesso de
pragmatismo leva ao reducionismo. QVT deve estar num contexto mais
amplo de qualidade e de gestdo. A gestdo das pessoas deve incluir
esta preocupacao. (LIMONGI; ASSIS apud VASCONCELQOS, 2001, p.
28).

Conforme Werther Jr e Davis (1983, p. 85 ), muitas sdo as barreiras que
ocorrem com 0s programas de departamento de pessoal. Essas barreiras
podem impedir também, a implantacédo de qualquer programa de qualidade de
vida no trabalho. As barreiras sédo erguidas pelos proprios empregados,
administracdo e sindicatos, que temem o efeito da mudancga desconhecida,
mesmo com a explicacdo dos resultados positivos oferecidos pelo programa.
Para ultrapassar essas barreiras, o departamento de pessoal deve explicar
bem claramente aos empregados a necessidade da mudanca e as vantagens e
garantias que o programa ira proporcionar a eles e a toda a empresa. Isso
ocorre porque, muitas vezes os empregados e sindicatos ficam desconfiados,
pois para eles qualquer programa vantajoso para a administracdo ndo os

beneficia.
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5.4 O Lado Humano da Organizacao

As organizagcdes sdo sistemas sociais ou agrupamentos humanos,
constituidos com a intencédo de atingir objetivos especificos. Elas ocupam um

espaco muito importante dentro do contexto social.

A sociedade deve compreender as organizacfes e fazer delas um uso
adequado porque sdo necessarias para a paz mundial, para 0 sucesso do
sistema de ensino, bem como para outros objetivos benéficos que as pessoas
as perseguem. O progresso da nossa sociedade depende de organizacdes
eficazes. (DAVIS; NEWSTRON, 1992, p. 4).

Segundo Chiavenato (1994, p. 8) “a empresa constitui o ambiente dentro
do qual as pessoas trabalham e vivem parte de suas vidas”. Nao existe
organizacdo sem pessoas. Sao elas que coordenam as atividades da
organizacdo. As pessoas Sao as principais parceiras da organizacdo, capazes
de conduzi-la a exceléncia e ao sucesso. Assim, faz investimentos na
organizacdo como esfor¢co, comprometimento, dedicacdo, responsabilidade,

etc., na expectativa de receberem algo em troca, seja a curto ou longo prazo.

O ambiente organizacional exerce uma influéncia muito grande na vida

das pessoas, tanto no seu comportamento, como nos seus objetivos pessoais.

Quando as pessoas entram numa organizagdo, trazem consigo
certas forcas e necessidades que afetam seu desempenho na
situacdo de trabalho. Algumas vezes sdo facilmente perceptiveis,
mas freglientemente tais forcas e necessidades s&o dificeis de
determinar e satisfazer, além de variarem enormemente de uma
pessoa para outra. (DAVIS; NEWSTROM, 1992, p. 65).

Em termos comportamentais, as organizacdes sdo conduzidas de duas

formas distintas: formal e informal. Segundo Chiavenato (1999, p. 25) “da-se o
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nome de organizacdes formais, as organizacGes caracterizadas por regras e
regulamentos formalizados por escrito e por estrutura de posicbes de
hierarquia que ordenam as relagbes entre os individuos ou 06rgéos
componentes”. A organizacdo formal visa a perfeita execucdo do seu
funcionamento através de planos de conduta bem elaborados. Ou seja, tracam
o perfil do comportamento humano dentro da organizac&do. Os individuos sdo
complexos e variados. Apresentam necessidades distintas e profundas e
guando entram na organizacdo as leva consigo, com a expectativa de
satisfazé-las. Porém, sdo barradas pelas normas e regras impostas pela
organizacdo burocratica, na qual ignora os objetivos dos individuos e os

importam com os da organizacgao.

Ja a organizacado informal permite que as pessoas manifestem sua vida
privada, em busca da qualidade de vida através do trabalho. Deste modo, as
pessoas se comprometem mais com 0S objetivos organizacionais, pois

encontram no trabalho uma fonte de realizacéo e prazer.

A implantagcdo da qualidade de vida no trabalho reside, portanto, na
conscientizacdo das organizagdes sobre a informalidade e a desburocratizagéo
da empresa. As organizac¢des formais ignoram a existéncia do individuo como
ser humano e ndo da importancia a qualidade de vida no trabalho, nem a sua

influéncia na vida do individuo e no seu desempenho na organizacao.

O obijetivo principal da QVT €, portanto, promover uma organizacdo mais
humanizada, na qual os individuos se envolvam de forma comprometida e a
organizacdo os trate como seres humanos e respeite suas fragilidades, de
forma que promova condi¢cdes adequadas para a harmonia no ambiente de

trabalho e garanta a qualidade de vida das pessoas.

5.5 Motivacédo do Empregado

Criar um ambiente onde as pessoas se sintam bem com a geréncia, com

elas mesmas e entre seus colegas de trabalho, onde possam satisfazer suas
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proprias necessidades, a0 mesmo tempo em que cooperam com O grupo, €

conduzir a organizagao para o crescimento e sucesso.

A motivacdo € ponto de partida para o conhecimento da natureza

humana e a explicacdo do seu comportamento.

Segundo Chiavenato (1999, p. 88) “motivo é tudo aquilo que impulsiona
a pessoa a agir de determinada forma, ou pelo menos que da origem a um
comportamento especifico”. A motivagcdo pode ocorrer tanto internamente na
mente do individuo, ou provocada por fatores externos, do ambiente em que

vive.

E 6bvio que as pessoas sdo diferentes no que tange a motivacgéo: as
necessidades variam de individuo para individuo, produzindo
diferentes padrées de comportamento; os valores sociais também
sdo diferentes, as capacidades para atingir os objetivos sé&o
igualmente diferentes, e assim por diante. Para complicar ainda mais,
as necessidades, os valores sociais e as capacidades variam no
mesmo individuo conforme o tempo. (CHIAVENATO, 199, p. 89).

Os individuos tém necessidades interiores, que sao levados,
pressionados ou motivados a reduzir ou a satisfazer. Quer dizer os individuos

agirao para satisfagdo de suas necessidades.

Segundo Macgregor (1992, p. 43) “ o homem é um animal carente - nem
bem uma necessidade é satisfeita surge logo outra. Esse processo nao tem
fim. Vai do nascimento a morte. O homem esta continuamente se esfor¢cando,

em outras palavras, trabalhando — para satisfazer suas necessidades”.

Para Davis e Newstrom (1992, p. 47) “Cada individuo tem tendéncia a
desenvolver certas forgas motivacionais, como produto do ambiente cultural no
gual vive, afetando a maneira pela qual as pessoas percebem seu trabalho e
encaram suas vidas”. A motivagcao das pessoas pode ser também influenciada
por elementos da cultura na qual nasceram, como a familia, a escola, religido,

habitos, etc.
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Parte da motivacdo de uma pessoa vem do fato de ela saber que tem
um papel importante na organizacdo e que outras pessoas contam com ela.
Segundo Davis e Newstrom (1992, p. 11) “a motivagcdo é essencial ao
funcionamento organizacional. Ndo importa a tecnologia e equipamentos uma
organizacao tenha, essas coisas ndo podem ser colocadas em uso a menos
que estejam liberadas e guiadas por pessoas que estejam motivadas”. A
reacdo das pessoas quanto a satisfacdo ou ndo das suas necessidades
variam. Quanto mais conhecermos as pessoas que nos cercam e a nos
mesmos, mais seremos capazes de identificar suas necessidades e sua
motivacdo. Segundo Davis e Newtrom (1992, p. 49) “o conhecimento das
forcas motivacionais ajuda os administradores a compreenderem as atitudes de
cada empregado no trabalho”. Pode lidar com cada empregado, considerando

sua motivagdo em particular e suas necessidades.

Segundo Davis e Newstrom (1992, p. 47) “embora nao haja respostas
simples para a questao da motivacdo, um importante ponto de partida reside na

compreensao das necessidades do empregado”.

As pessoas, quando privadas de oportunidades para satisfazer, no
trabalho, as necessidades que Ihe sdo mais importantes, comporta-se
exatamente como poderia ser previsto — com indoléncia, passividade,
ma vontade em aceitar responsabilidade a mudanca, tendéncia a
aderir aos demagogos. Exigéncias de beneficios econdmicos
(MACGREGOR, 1992, p. 48).

Segundo Chiavenato (2002, p. 171), para que o0 empregado
desempenhe bem suas atividades, ele precisa estar motivado. A motivacao
consiste em um dos principais meios para o bom desempenho do individuo no

trabalho.

Segundo Castro (1998, p.13) “realizar agdes que sao estimuladas por

motivos internos é o proprio sentido da motivacdo”. E a motivacdo que

impulsiona o individuo a agir e realizar seus labores.
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Segundo Chiavenato (1999, p. 91) “a satisfagdo de algumas
necessidades € temporal e passageira, ou seja, a motivacdo humana é ciclica
e orientada pelas diferentes necessidades”. O comportamento humano é
guase um processo de resolucédo de problemas, satisfacdo das necessidades a

medida que vao aparecendo.

As necessidades humanas estdo organizadas numa seérie de niveis —
numa hierarquia de importancia e podem ser classificadas de varias formas:
necessidades fisicas béasicas, chamadas de necessidades primérias, e

necessidades sociais e psicolégicas, chamadas de necessidades secundarias.

As necessidades primarias incluem alimento, agua, sexo, repouso, ar
e uma temperatura razoavelmente agradavel. Essas necessidades
nascem daqueles requisitos basicos da vida e sdo importantes para a
sobrevivéncia da espécie humana. S&o, todavia, praticamente
universais entre as pessoas, mas variam de intensidade de pessoa
para pessoa. (DAVIS; NEWSTROM, 1992, p. 50).

Segundo Macgregor (1992, p. 46) “a privagdo da satisfagdo das
necessidades fisiolégicas, tem consequéncias comportamentais”. Isso nao esta
relacionado ao comportamento do individuo no trabalho, mas sédo formas de

comportamento de doenga.

Maslow também classifica as necessidades humanas, em uma

hierarquia de necessidades primarias e secundarias.

Necessidades primarias: necessidades fisiologicas e necessidades de

seguranca.

O individuo nasce com certa bagagem de necessidades fisiolégicas
gque sdo inatas ou hereditarias. De inicio seu comportamento é
exclusivamente voltado para a satisfacdo dessas necessidades,
como fome, sede, ciclo sono-atividade, sexo etc. a partir de certa
idade, o individuo ingressa em uma longa trajetéria de aprendizagem

de novos padrbes de necessidades. Surgem as necessidades de
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seguranga, voltadas para a protegdo contra o perigo ameagas ou
privagdo. Assim as necessidades de seguranga, bem como as
fisiolégicas, constituem as necessidades primarias do individuo
voltadas para sua conservacdo pessoal. (MASLOW apud
CHIAVENATO, 1999, p. 92).

A vida humana gira em torno de satisfazer necessidades, sejam quais

forem, o homem sempre estd em busca do seu bem-estar.

Segundo Macgregor (1992, p. 44) “quando as necessidades fisiol6gicas
do homem estdo satisfeitas e ele ndo mais teme pelo seu bem-estar fisico,
suas necessidades sociais se tornam importantes motivadores do seu
comportamento”. A partir dai surgem as necessidades, de auto-realizacao,
estima, de associar-se, de ser aceito pelos companheiros, de dar e receber

amizade e amor.

De acordo com Maslow (apud Davis; Newstrom, 1992), existem trés
niveis de necessidades secundarias, o de terceiro nivel diz respeito ao amor,
participacdo e envolvimento social. E imprescindivel a satisfacdo dessas
necessidades, uma vez que as pessoas passam a maior parte do tempo no
trabalho. As de quarto grau abrangem a auto-estima e o reconhecimento do
Valor pessoal. Os empregados devem se sentir valorizados pelas outras
pessoas. Por ultimo, o de quinto grau representa a auto-realizacao, fazer valer

0 seu potencial, utilizacdo plena de seus talentos individuais.

Realizar acdes, que sdo estimuladas por motivos internos préprios no
sentido da motivacdo. Isto quer dizer que o conjunto de motivos que
uma pessoa possui € o ponto de estimulo para que ela realize acdes.
Motivacdo e qualidade de vida estdo tdo ligadas que € preciso um
esforco interno para que alguém possa mudar e ampliar seu nivel atual
de satisfacdo. Castro e Maria (1998, p. 13).
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5.6 Qualidade de Vida e a Busca de Satisfacdo e Auto-

Realizagdo Humana

A qualidade de vida no trabalho envolve pessoas, trabalho e
organizacdes sob dois aspectos importantes: a preocupa¢do com o bem estar
do trabalhador e a eficacia organizacional; participacdo dos trabalhadores nas

decisdes e problemas do trabalho.

Muito se tem falado sobre qualidade de vida no trabalho, mas a
satisfacdo no trabalho ndo pode estar isolada como um todo. Segundo
Rodrigues (1994, p. 93) “os empregados que possuem uma vida familiar
insatisfatéria, tém o trabalho com o Unico meio para obter satisfacdo de muitas

de suas necessidades, principalmente as sociais”.

Para Conte (2003, p. 33) “a meta principal do programa de QVT, é a
conciliagdo dos interesses dos individuos e das organizagdes, ou seja, ao
melhorar a satisfacdo do trabalhador, melhora-se a produtividade da empresa.
Sob a perspectiva humana, ndo ha davida de que, o trabalho é vital para a vida
das pessoas, a satisfacdo em realizad-lo contribui para que tenhamos uma

sociedade melhor.

Segundo Davis e Newstrom (1992, p. 123) “a satisfagcdo no trabalho
representa uma parcela da satisfagdo com a vida. A natureza do ambiente de

alguém fora do trabalho influencia seus sentimentos no trabalho”.

Para Handy apud Rodrigues (1994, p. 93) “o trabalho assume
propor¢gdes enormes na vida do homem de hoje. Diz o autor que as
organizacdes sejam atualmente o meio principal para o homem adquirir sua

identidade, buscar seu ego ideal”.

A satisfacdo esta intimamente relacionada com a qualidade de vida no
trabalho. Consiste em um conjunto de sentimentos favoraveis ou
desfavoraveis, com os quais os empregados véem o trabalho. A satisfacédo
deve ser ampla e nao restrita a partes do cargo do funcionario.
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Para Bento (apud Abrdo, 2004, p. 23) “equilibrar a vida familiar com a
profissional serviu para fortalecer sua atuagcdo no trabalho”. Uma vez que, a

familia é parte fundamental na vida de qualquer pessoa.

O trabalho assume dimensdes enormes na vida do homem. A auto-
realizacdo do individuo estd diretamente relacionada com a plena realizacéo
daquilo que cada pessoa tem de potencial e de virtual, através de seus talentos
individuais.

Segundo Chiavenato (1994, p. 158) “sdo as necessidades que levam
cada pessoa a realizar o seu préprio potencial e de se desenvolver

continuamente ao longo da vida”.

Conforme Davis e Newstrom (1992) a auto-realizacdo humana sO
podera ser conseguida, no momento em que a pessoa for tudo aquilo que é
capaz de fazer, através de suas habilidades, competéncia, com plenitude,

ampliando ao maximo possivel.

Segundo Macgregor (1992, p. 46), a auto-realizacdo humana, consiste
em fazer atuar suas préprias potencialidades, de auto-desenvolver-se, de ser

criativo e exercer suas habilidades.

Portanto, a qualidade de vida no trabalho deve corresponder
objetivamente a obtencdo do bem estar no trabalho, ou seja, tornar o trabalho

mais saudavel e humano.

5.7 Qualidade e Produtividade

Segundo Chiavenato (2000, p. 295) “para alcangar qualidade e
produtividade, as organizacdes precisam ser dotadas de pessoas participantes
e motivadas nos trabalhos que executam, e recompensadas adequadamente
pela sua contribuicdo”. Assim a busca pela qualidade e competitividade da
organizacdo deve estar intimamente ligada a qualidade de vida no trabalho. As

organizagbes buscam a todo tempo satisfazer seus clientes externos, mas
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esquecem do cliente interno, que sdo os funcionarios, e precisam estar
satisfeitos para poderem desenvolver com eficiéncia os produtos ou servigos

oferecidos pela empresa.

A qualidade total influenciou grandemente para o desenvolvimento da
qualidade de vida no trabalho, pois ndo pode existir qualidade total sem

gualidade de vida no trabalho.

Como o préprio nome sugere a énfase € na qualidade total
praticada por toda a empresa e em todos 0s niveis. Porém nao
se pode pensar que esse € um processo que cuida s6 da
gualidade intrinseca de produtos e servicos. Cuida também da
satisfacdo das pessoas, clientes, empregados, acionistas e a
sociedade em geral. (CARVALHO; SERAFIM, 2001, p.164).

Segundo Chiavenato (1994, p. 197) “a busca da produtividade significa a
busca de melhores resultados: fazer mais e melhor com cada vez menos”. Em
varios momentos da vida da organizagcdo, muitas vezes, em momentos de crise
e dificuldades é a produtividade que socorre a empresa e a faz sobreviver. Esta
busca de produtividade esta diretamente ligada com as pessoas. Sao elas que
se unem em funcao de satisfazer as necessidades e objetivos da empresa com
relacdo a produtividade. S6 sera possivel obter uma produtividade satisfatoria,
se houver um equilibrio entre os resultados da empresa e promover condi¢cdes
favoraveis para que o empregado trabalhe satisfeito e, assim possa empregar
todos os seus esforcos na realizacao de suas tarefas, e contribua para sucesso

da organizacéo.

Das praticas da qualidade total que exerceram maiores influéncias no
desenvolvimento da qualidade de vida no trabalho pode-se destacar: maior
participacdo dos funcionarios nos processos de trabalho; nas tomadas de
decisdo; reducdo dos niveis hierarquicos; planejamento e execucao;
impulsionada principalmente pelos sistemas tayloristas e fordistas; superviséo

democrética; ambiente fisico seguro e confortavel.
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Segundo Chiavenato (1994, p. 201) “a qualidade deve vir junto com a
busca da produtividade. Ambas qualidade e produtividade — proporcionam a

competitividade da empresa”.

O desempenho humano e o clima organizacional s&o fatores
determinantes para a qualidade de vida no trabalho. Se for pobre conduzira a
insatisfacdo das pessoas e levara a queda de produtividade. Se for rica
contribuird para um clima de confianca e comprometimento das pessoas em

busca de aumentar a produtividade e contribuir para o sucesso da organizagao.

Segundo Chiavenato (1994, p. 202) “a qualidade de vida no trabalho nao
€ apenas determinada pelas caracteristicas organizacionais, (como estrutura,
cultura, sistemas de recompensas, etc.), nem pelas caracteristicas individuais
dos membros (como necessidades individuais, valores, expectativas etc.), m as
pela atuacdo sistémica dessas caracteristicas organizacionais individuais”.
Podemos afirmar que a qualidade de vida no trabalho influencia as atitudes e

comportamentos que sao essenciais para a produtividade.

A palavra QVT é, portanto, “respeito” e nao “produtividade”, ou melhor,
humanismo, e néo eficiéncia. O trabalho deve ser produtivo, dentro dos limites
do individuo, respeitando suas fragilidades, de forma que promovam condi¢des

dignas para o seu desenvolvimento.

Segundo Rodrigues (1994, p. 83) “a expressado qualidade de vida tem
sido usada com crescente frequéncia para descrever certos valores ambientais
e humanos, negligenciados pelas sociedades industriais em favor do avango

tecnoldgico, da produtividade e do crescimento econdmico”.

5.8 Projeto do Cargo

O setor de recursos humanos tem o desafio de promover iguais
oportunidades de emprego e também de melhorar a qualidade de vida no

trabalho procurando tornar os cargos mais produtivos e satisfatorios.
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A qualidade de vida no trabalho envolve diversos fatores, determinantes
para a satisfacdo e bem-estar do trabalhador. Porém, € a natureza do cargo

gue a pessoa ocupa, que mais o envolve com o trabalho.

Segundo Wherther Jr e Davis (1983, p. 71) “para a maioria das pessoas
uma boa vida de trabalho significa um cargo interessante, desafiador e
compensador’. E claro que nem toda a satisfacido do empregado esta
relacionada ao cargo, porém é uma forma de se obter qualidade de vida no
trabalho.

Segundo Chiavenato (2000, p. 270) “o cargo é um conjunto de fungdes
(conjunto de tarefas ou atribuicbes) com uma posicdo definida na estrutura

organizacional, isto € no organograma”.

Segundo Carvalho e Nascimento (1993, p. 19) “o cargo é o conjunto de
funcdes assemelhadas e ou complementares, executadas por um ou mais

individuos na instituicdo”.

Para Chiavenato (2002, p. 94), o cargo constitui 0 meio pelo qual a
empresa emprega e utiliza seus recursos humanos, a fim de alcangar seus
objetivos organizacionais. Ja para o empregado o cargo constitui 0 meio pelo

qgual ele trabalha na empresa e a forma de conseguir seus objetivos individuais.

O cargo forma o elo entre as organizacbes e os individuos. Para os
trabalhadores, o cargo néao representa apenas sua fonte de renda o meio pelo
gual desempenha suas tarefas dentro da organizacdo, mas é também um meio
de satisfazer suas necessidades pessoais. Entretanto, para que a organizacao
e 0s empregados sejam beneficiados, 0s cargos precisam proporcionar uma

alta qualidade de vida no trabalho.

O desenho do cargo € a especificacao do contetido, dos métodos de trabalho e
das relacdes com os demais cargos, no sentido de satisfazer os requisitos
tecnoldgicos, organizacionais e sociais, bem como os requisitos sociais do seu
ocupante. (CHIAVENATO, 2000, p. 271).
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Conforme Chiavenato (2002, p. 95), o conjunto de cargos constitui o
sistema tecnolégico da empresa, que € composto pelas tarefas a serem
executadas, instalacdes fisicas, equipamentos e instrumentos utilizados,
tecnologia, disposicdo fisica, métodos e processos de trabalho, e sao

responsaveis pela eficiéncia potencial da empresa.

De acordo com Chiavenato (2002, p. 95), as pessoas gue ocupam 0S
cargos, constitui o sistema humano e social da empresa, que é composto pelas
pessoas e suas caracteristicas fisicas e psicologicas, relacionamentos
interpessoais dentro da organizacéo, as tarefas que executam decorrentes da
organizacdo formal e informal e responsaveis pela conversdo da eficiéncia
potencial em resultados reais. Portanto, a interacdo entre esses dois sistemas

resulta o sistema sociotécnico.

Segundo Wherther Jr e Davis (1983, p. 87) “conseguir uma alta
qualidade de vida no trabalho exige que os cargos sejam bem projetados”. O
papel dos especialistas de pessoal é conseguir um equilibrio entre a eficiéncia
e elementos comportamentais, e que possa resultar em maior produtividade e

satisfacao ao trabalhador.

As exigéncias sobre o projeto do cargo sdo organizacionais, ambientais
e comportamentais, quando consideradas e combinadas adequadamente com
0 projeto do cargo, o resultado € um cargo mais produtivo e satisfatorio. Os
elementos organizacionais do projeto do cargo dizem respeito a eficiéncia e os
cargos projetados eficientemente permitem que o trabalhador fique altamente
motivado e consiga o0 maximo de producdo. Segundo Chiavenato (2002, p. 94)
“o trabalho que a pessoa executa € uma das maiores fontes de expectativas e

motivagao na empresa”.

O segundo aspecto do projeto de cargos refere-se aos elementos
ambientais. Ao projetar o cargo deve-se considerar a influencia do ambiente
externo. Devem considerar a habilidade e disponibilidade dos empregados
potenciais como também as expectativas sociais. As consideracdes de
eficiéncia precisam estar equilibradas com as habilidades e disponibilidades

das pessoas que vao realizar o trabalho.
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Outro ponto importante que deve ser observado € a identificacdo com a
tarefa. Segundo Chiavenato (2002, p. 102) “identidade com as tarefas refere-se
ao grau em que a pessoa se identifica psicologicamente com o trabalho”. Ou
seja, os funcionérios trabalham com mais orgulho do que fazem. Assim, 0s

elementos comportamentais referem-se a autonomia, variedade, identidade

com a tarefa e retro informacao.

Portanto, para que haja qualidade de vida no trabalho, os cargos
precisam oferecer oportunidades para realizacdo, reconhecimento e
crescimento psicolégico. O programa de qualidade de vida no trabalho deve
vislumbrar as necessidades humanas em todos o0s niveis e promover

satisfacao e bem-estar ao trabalhador.

5.9 Remuneracéao

N&o se pode falar em qualidade de vida sem considerar o fator
remuneracdo. Todo emprego € remunerado. Ja o trabalho pode existir sem

remuneracgao.

Todo homem é empregado para trabalhar e pelo seu trabalho recebe
uma remuneracao. O trabalho é o meio socialmente aceito onde os individuos
garantem a sua sobrevivéncia e a satisfacdo de suas necessidades. Interessa-
se averiguar a qualidade de vida no trabalho na vida profissional e ndo na vida
privada. O indicador desta humanizacdo pela via salarial tem de ser
proporcional ao que se faz no trabalho e ndo a manutencdo de sua vida fora.
De tal modo, a remuneracdo deve ser feita de acordo com o que se faz na

organizagao.

Walton (apud RODRIGUES,1994, p. 82) “vé o trabalho em primeiro
plano como o meio do individuo ganhar a vida”.A remuneragao recebida pelo
trabalho é relativa, ou seja, ndo existe um padrao estabelecido para compensar
o trabalho.lsso é feito observando o cargo que ocupa e as atividades que

desempenha na empresa.
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Uma das formas mais eficientes para obter melhor desempenho,
motivacao e satisfacdo dos empregados é através da remuneracdo. Segundo
Werther Jr e Davis (1983, p. 320) “remuneragdo é o que os empregados

recebem em troca de seu trabalho”.

De acordo com Conte (2003, p. 33), funcionarios motivados e bem
remunerados, provavelmente terdo um melhor desempenho no trabalho,
apresentando melhores resultados, maior produtividade, reduzindo custo e
mais comprometido com o trabalho, o que mais do que nunca, pode significar a

sobrevivéncia da empresa.

Segundo Werther Jr e DAVIS (1983, p.341) “a remuneracdo do
empregado, se apropriadamente administrada, pode ser um instrumento efetivo

para melhorar o desempenho, motivagao e satisfagao”.

Quando os programas de remuneragdo sdo mal conduzidos, geram
muitos agravos no trabalho como falta de motivacédo, alta rotatividade,
absenteismo elevado, falta de comprometimento com o trabalho, insatisfacdo e
ma qualidade de vida. Para Lawler apud Chiavenato (2002, p. 239), algumas

pesquisas confirmam que a remuneracdo € um excelente motivador do

desempenho humano no trabalho.

De acordo com Chiavenato (2002, p. 230), as pessoas constantemente
desejam dinheiro, em busca de satisfazer suas necessidades, ndo somente as
de natureza fisioldgicas e de seguranca, mas também querem a satisfacao de

suas necessidades sociais, de estima e de auto-realizagéo.
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6. BENEFICIOS SOCIAIS

Segundo Chiavenato (2002, p. 240) “beneficios sociais sao facilidades,
as conveniéncias, as vantagens e 0S Servigos sociais que as empresas
oferecem aos seus empregados, no sentido de poupar-lhes esforcos e

preocupacoes”.

Os beneficios sociais sdo remuneracdes indiretas, pois custa dinheiro a
organizacdo. Sao poucas as empresas que oferecem beneficios sociais aos
empregados além do trabalho. No Brasil os beneficios sociais mais aceitos

pelas pessoas séo de assisténcia médica, refei¢cdo e transporte.

Os beneficios sociais proporcionam ao empregado maior seguranca,

bem estar e para a empresa um aumento de produtividade.

Segundo Werther Jr e Davis (1983, p. 347), o salario é a remuneracao
direta, proporcional ao cargo ou ao desempenho. J& os beneficios sociais sdo
remuneragdes indiretas que Sao proporcionais ao emprego, € nao tem
nenhuma relacdo com o desempenho do individuo no trabalho. Séo incluidos
no pacote de beneficios sociais: seguro, garantia, folga, beneficios de horario,

servigos educacionais, financeiros e sociais.

Segundo Chiavenato (2002, p.241), os beneficios sociais tem por
finalidade satisfazer os objetivos econdmicos, sociais e individuais do

empregado.

Para Werther Jr e Davis (1983, p. 350), os beneficios sociais ajudam a

resolver varios problemas na organizagao e alcancar diversos objetivos:
¢ Reduzir a fadiga
e Desencorajar inquietacao trabalhista
e Satisfazer os objetivos dos funcionarios
e Auxilia no recrutamento

e Reduz a rotatividade de pessoal
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e Diminui os custos de horas extras

Segundo Chiavenato (2002,p.240), os beneficios sociais visam satisfazer as
necessidades individuais dos individuos, com o objetivo de proporcionar ao
empregado uma vida pessoal , familiar e de trabalho mais produtiva , tranquila
e feliz. Em outras palavras, a remuneracao indireta visa proporcionar condi¢cdes
favoraveis para que o empregado viva melhor, satisfaca suas necessidades e

tenha qualidade de vida no trabalho.

6.1 Qualidade de Vida nas Micro e Pequenas Empresas

As micros e pequenas empresas ocupam um espaco muito importante
no cenario s6cio econdbmico em nosso pais. Sdo elas as principais geradoras
de emprego e distribuicdo de renda no pais. Empregam 56% do total de

empregados do Brasil.

Em se tratando de qualidade de vida no trabalho, nota-se que embora o
tema tenha ganhado consideravel atencdo nas ultimas décadas, ainda ha certa
resisténcia por parte dos gestores quanto a sua implantacao e desenvolvimento

na empresa.

Segundo Ogata apud Abrdo (2004, p. 22) “a maioria das empresas, nao
estd sensibilizada para promover a qualidade de vida no trabalho

principalmente as empresas de pequeno e médio porte”.

bY

Em sua maioria as questbes relacionadas a qualidade de vida no
trabalho sédo deixadas de lado ou para segundo plano. A busca pela
sobrevivéncia, competitividade e qualidade em seus produtos e servicos
constituem seu principal objetivo. O aumento da produtividade e a obtencao de
lucro também ganham papel de destague. Porém, ndo é dada a devida
importancia e cuidados necessarios aos recursos humanos da empresa, ou
seja, aos empregados, responsaveis pelos produtos e servigos oferecidos pela

empresa.
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Segundo Carvalho e Serafim (2001, p.160) “o trabalho envolve toda a
organizacdo.Assim o chamado rendimento da empresa fundamenta-se em
primeiro lugar no trabalho humano, enquanto o equipamento tecnoldgico

constitui um meio auxiliar”.

E comum nas micro e pequenas empresas encontrar funcionarios
desmotivados, estressados, com baixa produtividade e insatisfeitos. Segundo
Vasconcelos (2001, p. 32) “modernamente o trabalho transformou-se numa
fonte de supressao da liberdade”. Deixou de ser uma fonte de prazer e passou
a ser frustrante.N&o ha humanizacdo no trabalho.Os empregados sdo vistos

como uma peca na engrenagem da producéo.

Segundo Oliveira (apud VASCONCELOS (2001, p. 32) “as empresas
exigem todo o seu capital intelectual e que se comprometa com o trabalho”.
Todavia, as empresas nao se comprometem com seus funcionarios, alias elas
recomendam que cultivem sua empregabilidade se quiserem continuar

trabalhando.

Portanto, a maioria das empresas nao estd preocupada com seus
funcionérios, querem apenas o seu trabalho e conseguir alcangar os objetivos
da organizacao. Muitas delas nem sequer tem conhecimento do que realmente
seja qualidade de vida no trabalho, muito menos o impacto que causam na

organizacao e na vida das pessoas.

6.2 Qualidade de Vida no Trabalho nas Grandes Empresas

A cada dia a qualidade de vida no trabalho tem ganhado mais
importancia e espaco dentro das organizacdes, sendo condicdo essencial de

sobrevivéncia.

No Brasil, a maioria das empresas é de micro e pequeno porte,

enguanto as grandes empresas sao numeros bem reduzidos.
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Em se tratando de qualidade de vida, percebe-se que a preocupacao e
atencdo com o lado humano da organizacéo, tém sido mais intensas por parte
das grandes empresas. As grandes empresas estdo convencidas de que a
gualidade de vida no trabalho resulta na qualidade da empresa em geral, uma

vez que, toda organizacao é formada por pessoas.

As grandes empresas buscam de todas as formas a competitividade e
expansdo de suas atividades, nesse mercado tdo competitivo e incerto. Para
tanto, procuram de todas as formas melhorarem seus processos de trabalho,
como toda a estrutura organizacional, visando um maior rendimento e
gualidade nos seus produtos e servicos. Isso s6 serd possivel se tiverem
pessoas motivadas e comprometidas com o trabalho, o que s6 pode acontecer

se tiver qualidade de vida no trabalho.

Para as grandes empresas a qualidade de vida no trabalho é vista como
um fator de sucesso, ou seja, € um investimento que gera resultados positivos
e ndo como um custo desnecessario. Assim, a acdo de qualidade de vida no
trabalho, visa proporcionar o bem-estar e satisfacdo no ambiente de trabalho,
minimizar o desgaste fisico e mental do trabalhador, equilibrando sua vida

profissional com a vida pessoal.

Podemos ver exemplos de varias empresas que desenvolvem

programas de qualidade de vida no trabalho.

A Revista Melhor: gestdo de pessoas (set. 2007) elegeu este ano 20
melhores empresas para trabalhar, dentre elas podemos destacar a Intelig, que
tem como uma de suas politicas cuidar bem das pessoas, para que fiquem

mais comprometidas.

Segundo Paiva apud Lucca (2007, p. 48) “cuidar do bem estar dos
funcionarios, mais do que um discurso é uma pratica frequente na Intelig

Telecom”.

Nessa empresa 0s empregados sao Vistos como pessoas especiais,

dotadas de necessidades, que precisam ser satisfeitas.
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Conforme Paiva apud Lucca (2007, p.48), todos os programas ligados a
gualidade de vida no trabalho, inclusive o Programa de Bem Estar com a Vida
(PBV), sdo consequéncia da valorizagdo que a empresa da aos seus
funcionérios, que esses programas foram criados visando equilibrar a salde, a
familia e a alma dos seus colaboradores, 0 que gera grande comprometimento

e melhora o ambiente de trabalho da organizacéo.

6.3 Higiene e Seguranca no Trabalho

Segundo Tachiazawa, Ferreira e Fortuna (2004, p. 229), a higiene e
seguranca no trabalho visam basicamente proporcionar aos funcionarios um
ambiente de trabalho seguro e saudavel, garantindo a satisfacdo e bem estar

ao trabalhador.

A seguranca e saude das pessoas devem ser uma das metas principais
da empresa, pois néo resta davida que o investimento feito nessa area traz

resultados positivos, com maior produtividade e satisfagdo para o funcionario.

A higiene e seguranca no trabalho € um conjunto de normas e
procedimentos com o objetivo de prevenir doengas ocupacionais, causadas
pelo trabalho. Visa garantir a auséncia de riscos ao funcionario e a integridade

fisica e mental do trabalhador.

Portanto, criar um ambiente seguro e sadio é fundamental para toda
empresa que se preocupa com sua imagem perante o mercado. E uma forma
de reduzir custos com acidentes e doencas ocasionados pelo trabalho e assim

garantir o sucesso e crescimento da empresa.
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/. METODOLOGIA

Segundo Silva (2003, p. 41), a pesquisa € um meio utilizado para a
solugdo de problemas, utilizando-se de uma metodologia cientifica. Interessa
nos investigar e analisar, a realidade dos mais diversos aspectos e dimensdes,

com o emprego de um método cientifico.

O presente estudo tem como objetivo primordial analisar as questfes
relacionadas a qualidade de vida no trabalho na empresa Italéo Condimentos e

seus impactos na organizacao e na vida das pessoas.

Para alcancar os objetivos propostos, neste estudo sera utilizada como
método, a pesquisa de natureza exploratoria. Segundo Gil (2002, p. 8) “a
pesquisa exploratdria tem como objetivo proporcionar maior familiaridade com

o problema, com vistas a torna-lo mais explicito ou a constituir hipoteses”.

A pesquisa exploratéria seré utilizada, devido a escassez de dados e a
necessidade de se conhecer melhor a empresa Italéo Condimentos e a
situacdo de qualidade de vida das pessoas existentes. A interacdo com 0s
gestores e funcionarios sera de extrema necessidade para o levantamento das
importacdes, sob o ponto de vista de cada pessoa sobre o assunto abordado,
podendo ainda contribuir para a formulacdo de propostas para a melhoria da

organizacao.

Para compreender melhor o problema em questdo, bem como a relacéo
entre as pessoas e a qualidade de vida no trabalho, serd desenvolvido um

delineamento do problema por meio do estudo de caso.

Segundo Gil (2002, p. 54) “o estudo de caso, consiste em um profundo e
exaustivo de um ou poucos objetos, de maneira que permita seu amplo e

detalhado conhecimento”.

O que se pretende com o estudo de caso € analisar em profundidade as
guestbes relacionadas a qualidade de vida no trabalho e investigar todos os
elementos que compdem a organizacdo para poder obter informacfes para

alcancar o objetivo proposto. Através do estudo de caso podera se obter um
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maior conhecimento sobre a rotina da empresa, 0s processos de trabalho e a
realizacdo de suas atividades, bem como a situacéo profissional e a qualidade

de vida das pessoas.

Para a realizagdo do estudo, foi utilizada a pesquisa de carater
descritivo. De acordo com Gil (2002, p. 42) “as pesquisas descritivas tem como
objetivo primordial, a descricdo das caracteristicas de determinada populacdo

ou fendmeno, ou entdo o estabelecimento de relagcdes entre variaveis”.

A pesquisa de carater descritivo foi realizada com o intuito de obter um
diagnostico das caracteristicas de todos os membros da organizagdo, ou seja,
a descricdo do perfil de cada pessoa, bem como suas atitudes e seu

comportamento na realizacéo de suas atividades e perante a organizacao.

A coleta de dados foi feita na propria empresa, com os funcionarios e

gestores da mesma.

Para o estudo utilizou-se como instrumento de coleta de dados, a
entrevista semi-estruturada, a observacdo nao participante e conversas

informais com funcionarios e gestores no ambiente de trabalho.

Segundo Cervo e Bervian (1996, p. 136) “a entrevista ndo é simples
conversa. E conversa orientada para um objetivo definido: recolher através do

interrogatério do informante dado para a pesquisa”.

Varios sdo os tipos de entrevistas. Neste caso foi utilizado o método da
entrevista pessoal, que segundo Cobra apud Silva (2003, p.44) “é o método em
que o entrevistador tem contato com o0 entrevistado para obter os dados
necessarios”. A entrevista teve um carater semi-estruturado, utilizando-se de
um roteiro previamente elaborado, onde parte dos dados sera obtida através do

roteiro e a outra parte através do contato com o entrevistado.

Segundo Mattar (apud Silva, 2003, p. 44) “no questionario semi-
estruturado parte das perguntas é previamente formulada e o restante fica a
critério do investigador, que busca obter dados relevantes por meio do contato

com o entrevistado”.
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A utilizacdo desse método se da pela dificuldade em obter os dados das
pessoas, devido a situacdo de baixa escolaridade de algumas pessoas e a falta
de conhecimento do assunto que esta sendo estudado. Outro fator importante
€ a maior clareza e precisdo das informacdes, tendo maior possibilidade de
explorar as opinides do entrevistado, uma vez que o0 entrevistador podera
influenciar muito na coleta dos dados, com a explicacéao clara dos objetivos da

pesquisa e o esclarecimento das questdes para o entrevistado.

Essa entrevista foi feita com todos os funcionérios da empresa e com os
dois gestores. O roteiro da entrevista com os gestores foi diferente do roteiro
dos funcionérios, porém, algumas perguntas foram iguais, devido a

necessidade desses mesmos dados serem obtidos de ambos.

A observacdo foi outra técnica utilizada neste estudo tendo extrema

importancia para a coleta de dados.

Segundo Roesch (1999, p. 148) “a observagéao é utilizada para entender

como os individuos usam tempo em situagao de trabalho”.

A observacdao foi de carater nao-participante. Segundo Goey apud Silva
(2003, p. 45) “a observagao nao-participante ocorre quando o pesquisador atua
apenas como expectador atento, coletando dados e nao participando do

contexto no qual esta inserido”.

O que se espera com essa técnica é que juntamente com as outras
possa obter maior precisdo dos dados. Essa técnica foi utilizada para observar
0 comportamento das pessoas na organizacdo, a realizacdo das atividades e

todos os processos de trabalho.

As conversas informais dos funcionarios dentro da empresa, durante e
apos o expediente de trabalho, foi outra importante fonte de informacéo.
Através dessas conversas, serd possivel obter um melhor conhecimento da
empresa, como suas politicas, seus processos de trabalho, os produtos da
empresa, a situacdo trabalhista dos funcionarios, bem como suas queixas,
insatisfacao e dificuldades com o trabalho. J& com os gestores o que se espera

com esse método € conhecer a organizacdo, a forma em que sdo conduzidos,
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0s métodos de trabalho, bem como suas perspectivas para o futuro e o que
pensam sobre qualidade de vida no trabalho, se € ou ndo desenvolvida na

organizagao.

Enfim, o que se espera com a coleta de dados é obter um retorno
significativo, tanto na aplicacdo da entrevista, com a participagdo voluntéria de
todos os integrantes da organizacao, quanto na aplicacdo dos demais métodos,
para assim ser possivel de forma eficiente obter todas as informacdes

necessarias para o estudo.
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8. RESULTADO E DISCUSSAO

A coleta dos dados realizada na empresa Italéo Condimentos foi feita
com grande sucesso e obtive-se resultados relativamente interessantes. Foi
possivel obter todos os dados necessarios para a pesquisa, uma vez que a boa
colaboracéo tanto da empresa, que ndo se op6s momento algum em repassar
dados sobre a empresa, bem como liberar os colaboradores, mesmo em
horario de expediente para que pudesse ser entrevistado. N&o houve
resisténcia de nenhum colaborador, pelo contrario, todos se colocaram a
disposicdo para colaborar para que 0s objetivos da pesquisa fossem

alcancados.

Foi aplicado um questionario em forma de entrevista com os vinte e trés
colaboradores e dois gestores da empresa. Sendo que, o questionario dos
gestores foi diferente dos questionarios dos colaboradores, contendo cada um

dez perguntas.

Alguns dos dados néo foram totalmente fidedignos, notou-se que alguns
colaboradores mais novos de casa, com medo de perderem o0 emprego néo
quiseram falar o que realmente pensam e sentem sobre o seu trabalho.
Também foi notado que outros colaboradores ficaram somente do lado da
empresa. Porém, alguns colaboradores foram sinceros em suas respostas,

expressando suas queixas e insatisfacdes com o trabalho.

8.1 Historico

A empresa Italéo Condimentos, esta situada na cidade de Nova Gloria, a
Rua F, s/n, quadra 5, lote 20, Setor Rodoviario. Teve seu inicio em 1975 na

fazenda Munbuca (municipio de Crixas) pelo senhor Lindolfo Matias Teixeira.

Senhor Lindolfo junto com seus filhos faziam a plantagdo das raizes do

acafrdo, urucum, gengibre e pains. No tempo certo fazia colheita, processava
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matéria-prima até chegar ao produto final (industrializado), vendendo de forma
autbnoma. A partir de 1987 a atividade passou a ser comandada pelos dois
filhos Itamar Batista Teixeira e Liomar Batista Teixeira, atuais sécios da
empresa e com dois funcionarios dando continuidade ao trabalho desenvolvido

pelo pai, onde continuaram informalmente por aproximadamente 10 anos.

Em razdo do bom andamento do negécio e da demanda, viu-se a
necessidade e a oportunidade de ampliar o neg6cio, quando no ano de 2003
surgiu a firma Italéo Condimentos, cujo nome Italéo foi sugerido por uma amiga
da familia, quando em uma conversa informal entre amigos e familiares, os
dois sécios indagaram sobre qual nome colocar na empresa. A amiga sugeriu o
nome lItaléo, sendo as iniciais de seus nomes Itamar e Leomar, fazendo assim
uma fuséo Italéo, nome pelo qual é conhecida. No mesmo ano adquiriu novas
instalacdes, maquinas e a contratacdo de novos funcionarios para a realizacao

do trabalho.

Ao longo desses anos, devido a crescente demanda, a empresa sempre
esta buscando se adequar as novas tecnologias, adquirindo maquinas de maior
poténcia, visando melhor atender seus clientes. No ano de 2007 adquiriu dois
caminhdes Volkswagen 850 (4.000 Kg) e ja contava com uma caminhonete F
350 (2.000 Kg).

Hoje a empresa conta com um quadro de 23 funcionarios e com mais de
40 itens de produtos diferentes. A matéria-prima € terceirizada, fazendo
somente 0 empacotamento, engarrafamento e inser¢cdo da marca, exceto o

acafrdo que passa pela moagem.

Atualmente fornecem produtos para os estados de Goias, Maranhéo,
Bahia, Minas Gerais, Tocantins, Mato Grosso e Para. A empresa tem projecdes
de se expandir, aumentar a estrutura e investir em novas instalagdes, produzir
um ndamero maior de itens e, conseqientemente, aumentar o quadro de
colaboradores, com a intencdo de atender as necessidades de seus clientes da

melhor forma possivel.
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8.2 Perfil dos Colaboradores

TABELA 3: Perfil dos colaboradores

SEXO

Masculino Feminino

18 5

Tabela 3 - Perfil dos Colaboradores

Fonte: Dados da pesquisa, 2007

A maior parte dos colaboradores da empresa pesquisada sdo homens,
pois por um lado, o trabalho parece facil e maneiro, que é o engarrafamento e
empacotamento dos produtos, mas por outro lado, € pesado e requer forca
bracal para pegar sacos de muitos quilos de matéria-prima, fazer carregamento
de caminhdes e operar o0 motor, que faz a moagem dos produtos, sendo que

este é de forca rotativa. Por isso, a necessidade de homens é maior.

8.2.1 Tempo de Casa dos Colaboradores

TABELA 4: Tempo de trabalho

Menos de 1 ano 6 pessoas
1 ano 2 pessoas
2 anos 5 pessoas
3 anos 3 pessoas
4 anos 2 pessoas
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5 anos 1 pessoa
6 anos 1 pessoa
7 anos 1 pessoa
8 anos 1 pessoa
9 anos 1 pessoa

Tabela 4 - Tempo de Casa dos Colaboradores

Fonte: Dados da pesquisa, 2007

Sobre o tempo de atuacao dos colaboradores na empresa, percebe-se
gue dos que estdo na companhia entre dois e dez meses, sdo ao todo seis
colaboradores. Com um ano duas pessoas; com dois anos cinco pessoas; com
trés anos trés pessoas; com quatro anos duas pessoas; com cinco, seis, sete,
0ito e nove anos sao cinco pessoas. Sendo gque esta, com nove anos, trabalha

na empresa desde o inicio de seus processos.

O presente estudo visa atingir os objetivos propostos mediante os dados

obtidos dos colaboradores sobre seu trabalho na empresa.

Sobre a importancia e vantagem de ter qualidade de vida no trabalho, do
ponto de vista dos colaboradores todos foram unanimes em dizer que € de

fundamental importancia para seu bom desempenho e satisfacéo no trabalho.

Para Chiavenato (2000, p. 295), a qualidade de vida no trabalho é o grau
em que os individuos satisfazem suas necessidades pessoais através do seu

trabalho na organizacao.

Neste contexto, Conte (2003, p.33) afirma que a qualidade de vida no
trabalho procura conciliar os interesses das pessoas com 0s objetivos da
organizagdo. Assim, ao melhorar a satisfagdo do trabalhador melhorar também

0 seu desempenho no trabalho e aumenta a produtividade.
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Em relacdo a busca de qualidade pela empresa e a qualidade de vida
das pessoas, a maioria dos colaboradores acha que a empresa se preocupa
em melhora as condi¢cdes de trabalho. Estdo ampliando e melhorando a
estrutura da empresa para que os colaboradores possam desenvolver suas

atividades em um espac¢o mais amplo e com mais comodidade.

Segundo um respondente: “A empresa esta preocupada sim, em fazer
investimentos para que os colaboradores se sintam bem e tenham liberdade

para trabalhar’. (depoimento de entrevistado).

Ja para a minoria dos colaboradores a empresa ndo se preocupa nenhum
pouco com eles, sO visa lucro, querem apenas alcancar seus interesses

organizacionais.

Segundo um respondente: “A empresa ndo se importa com 0s
colaboradores, s6 querem lucro. Tem colaborador aqui com idade avancada
gue trabalha o dia todo de pé, e a empresa nem vé, sendo que poderia

trabalhar sentado”. (depoimento de entrevistado)

“Os gestores sempre falam que vdo melhorar para ndés, mas nunca

pbem em pratica as promessas”. (depoimento de entrevistado).

Assim, a qualidade de vida no trabalho procura equilibrar os interesses
da organizacdo com os interesses dos colaboradores, pois na medida em que
estiverem satisfeitos, automaticamente serdo mais produtivos e comprometidos

com o trabalho.

De acordo com Conte (2003, p.34), jA que as empresas querem
gualidade em seus produtos e servigcos a expectativa pessoal dos profissionais
da empresa é que a acbes de Qualidade de Vida no Trabalho (QVT), sejam
definitivamente incorporadas em seu cotidiano, uma vez que sé pode haver

gualidade total se tiver qualidade de vida no trabalho.

Na empresa Italéo Condimentos, os colaboradores sdo cobrados a
fazerem o servico bem feito e com qualidade. A maioria dos colaboradores
disse ser motivada a desempenhar bem suas atividades, procuram fazer

sempre o melhor.
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E para que o colaborador seja produtivo e eficiente no trabalho é preciso
estar motivado, o que para Davis e Newstrom (1992, p.11), a motivacdo €
essencial para o bom funcionamento de qualquer organizacdo. De nada
adianta a empresa dispor de tecnologia avancada e equipamentos modernos,

se nao tiver pessoas motivadas para que sejam colocados em uso.

As minorias dos colaboradores dizem n&o ter nenhuma motivagéo para o
trabalho. Trabalham pressionadas. Desempenham bem suas atividades porque
séo obrigados e ndo porque querem. Uma vez que € a motivacdo que faz com
que a pessoa se comporte bem no trabalho e seja produtivo, de maneira

espontanea.

Neste contexto, Wherther Jr e Davis (1983, p. 300), diz que a motivacao
impulsiona a pessoa a agir por vontade prépria e ndo forcada, se séao
empurradas estdo simplesmente reagindo a pressdo. Agem porque Sao
obrigadas. Porém, se estdo motivadas agem espontaneamente, por vontade

propria, porque véem o trabalho como algo importante e prazeroso para si.

8.2.2 MOTIVACAO

TABELA 5: Fator Motivagao

, . . CondicOes de Falta de '
Salarios Beneficios Tudo motiva
Trabalho opcéao
2 1 3 11 6

Tabela 5 - Fator Motivacional

Fonte: Dados da pesquisa, 2007

O fator motivacéo refere-se a questdes que impulsionam as pessoas a

continuarem trabalhando na empresa Italéo Condimentos. Dos respondentes
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duas pessoas estdo satisfeitas com a remuneracdo e dizem ser o principal
motivo de seu trabalho na empresa; uma pessoa diz ser os beneficios; trés
pessoas acham as condi¢cdes de trabalho boas; seis pessoas dizem ser
totalmente satisfeitos com o emprego e que tudo os motiva; ja para onze
colaboradores falta oportunidade de emprego na cidade, e trabalham na

empresa por falta de opcéo.

Segundo um respondente: “Gosto de trabalhar aqui, mas ndo gosto do
gue faco esse ndo é o meu ramo preferido de atividade, gosto de mexer com

criagdo, trabalho aqui porque néo tenho opg¢éo”. (depoimento de entrevistado)

De acordo com Conte (2003, p. 33), é muito provavel que funcionarios
motivados, capacitados e bem remunerados, apresentem um excelente
desempenho nas realizagdes das tarefas, reduzindo custo, atendendo melhor

0s clientes e consequentemente, aumentado o lucro da empresa.

Para a maioria dos colaboradores as condi¢des de trabalho séo boas, a
empresa oferece todos 0s equipamentos necessarios para a realizacao do
trabalho. Ja para a minoria dos colaboradores a empresa falha em
disponibilizar todos os equipamentos. A empresa ndo investe em todos 0s
eguipamentos necessarios e os que tem nao sao de qualidade. Ha tarefas que
poderiam ser feitas utilizando o equipamento, porém séao feitas manualmente,
por falta de equipamento na empresa, atrasando e dificultando o trabalho.
Outro problema é a falta de matéria-prima e a falta de transporte para buscar,
paralisando o trabalho e sendo os colaboradores obrigados a fazer horas

extras, inclusive aos domingos e feriados para entregar os pedidos a tempo.

Segundo o respondente: “Falta maquina para bater polpa de alho, para
fazer o engarrafamento, balancas e bacias, dificultando nosso trabalho”.

(depoimento de entrevistado)

Segundo o respondente: “A empresa até que oferece os equipamentos
para o trabalho, porém ndo sédo de qualidade, as balancas sdo muito velhas e

nao sao enquadradas com o INMETRQO”. (depoimento de entrevistado).
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Se a empresa quer qualidade e produtividade é preciso promover
condicGes adequadas, disponibilizando todos os equipamentos e investindo em

qualidade.

Neste contexto, Franga apud Vasconcelos (2001, p. 25) “A qualidade de
vida no trabalho € o conjunto de acfes de uma empresa que envolve a

implantacdo de melhorias e inovagdes gerenciais no ambiente de trabalho”.

Sobre a questdo de saude e seguranca no trabalho, a minoria dos
colaboradores disse ser uma preocupacdo da empresa, que disponibiliza
equipamentos e acessorios para proteger a saude e segurancga do trabalhador.
Oferece mascara, luvas, boné, botas, uniforme da empresa e medicamentos
em caso de alguma dor. Quando o colaborador adoece é liberado do trabalho
para se tratar e inclusive, fez seguro de vida para os funcionérios, que cobre

tanto as caréncias do trabalho como da sua vida fora da empresa.

Para a maioria dos colaboradores, a empresa até que oferece
equipamentos e acessorios de seguranca, porém ndo sao de qualidade e néo
séo enquadrados com o INMETRO. As mascaras ndo sdo adequadas para o
tipo de trabalho, ndo protege quase nada, além de ndo serem substituidas com
frequéncia. Para quem trabalha no motor, a mascara ndo é devidamente
apropriada. As luvas nao séo fornecidas para todos os colaboradores que se
gueixam da falta de equipamentos de primeiros socorros em caso de alguma
ocorréncia de acidente. Para eles a empresa ndo tem a devida preocupacédo

com a saude e seguranca no trabalho, s6 faz superficialmente.

Segundo um respondente, numa determinada vez, o motor que faz a
moagem do acafrdo estava com uma peca quebrada, causando muito risco
para o colaborador que o estava operando. E o gestor mesmo sabendo do
problema ndo tomou nenhuma providéncia para concertar 0 motor, que estava

prestes a explodir, até que parou de vez e felizmente, ninguém se feriu.

No BRASIL € muito comum, principalmente as pequenas empresas, ndo
se preocuparem tanto com a salde e seguranca do trabalhador, sendo eles
proprios 0s responsaveis pela sua conduta de prevencdo de males

ocasionados pelo trabalho.
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As empresas ainda ndo se conscientizaram da importancia de zelar da
saude do trabalhador e garantir sua integridade fisica e mental no trabalho,
promovendo um ambiente saudavel e livre de riscos a saude e seguranca do
trabalhador, que sem duvida ird resultar em um melhor ambiente de trabalho,

mais produtivo e com melhor qualidade de vida aos colaboradores.

Para Tachizawa, Ferreira e Fortuna (2004, p. 229), a seguranca e saude
dos funcionéarios visam basicamente a garantia de um ambiente de trabalho
seguro e sem risco para a saude do funcionéario, prevenindo doencas
ocupacionais causadas pelo trabalho, onde o funcionéario trabalha confiando

gue esta seguro.

Quanto a realizacdo das tarefas, a maioria dos colaboradores acha que
a empresa os coloca em funcdes adequadas conforme a sua capacidade e
aptidao. Ao entrar na empresa a pessoa € orientada a desempenhar todas as
funcdes, sendo priorizada aquela em que se desempenhou melhor. Visto que o
trabalho seja de facil realizacéo, porém ha pessoas que sdo mais produtivas e

se adaptam melhor a determinada fungéo.

Segundo os colaboradores ndo ha complicacdo no trabalho e todos séo
capazes de realizd-lo. Somente o motor, que faz a moagem, ndo pode ser
operado por todas as pessoas, apenas trés pessoas que sdo bem treinadas e

aptas para esse trabalho.

A funcdo que a pessoa exerce é o principal elo com colaborador e
empresa e esta deve ser interessante e desafiadora. A funcéo de cada pessoa
deve ser designada, considerando suas habilidades e potencialidades para que

assim possa ser produtivo e rentavel.

Ja para a minoria dos colaboradores a empresa ndo tem o habito de
observar o desempenho dos colaboradores na execucgao das tarefas. Querem
produtividade sem se importar se o colaborador € realmente capaz de executar

a tarefa.

O relacionamento entre os gestores e colaboradores, para a maioria dos
colaboradores no é bom. As vezes sio tratados de forma deselegante e mal
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educada, pois sdo repreendidos sem nenhuma ética na frente dos demais
colaboradores, expondo-lhes ao ridiculo. Ndo se sentem devidamente
valorizados e respeitados como gostariam de ser, se sentem apenas como
uma pega no processo produtivo da empresa. Os colaboradores ndo sentem
liberdade para dar alguma opinido ou sugestéo sobre o trabalho e, se sugerem,
nao sdo aceitas, a menos que seja em beneficio da empresa. Os gestores sao
severos em suas ordens ndo podendo os colaboradores tentar contraria-las, se
ficar determinado, por exemplo, que é para trabalhar aos domingos e feriados e
alguém contestar, podera ser punido e até demitido. Tudo isso produz um
desconforto imenso no trabalho, pois os colaboradores trabalham insatisfeitos

com baixo nivel de rendimento e sem comprometimento.

Ja para a minoria dos colaboradores a relacdo dos gestores € boa. Séo
bem tratados, respeitados e valorizados. Sentem liberdade para se expressar
dentro da empresa e dar sugestdes e opinides sobre o trabalho, e afirmam que
sdo ouvidos. Isso leva a pessoa a se sentir importante e capaz de contribuir

para a melhoria da empresa.

De acordo com Toledo apud Tachizawa, Ferreira e Fortuna (2003, p.
46), para alcancar a qualidade e exceléncia, os gestores da empresa precisam
ver as pessoas em suas verdadeiras dimensées como um ser integrado. E
preciso ama-las, ouvi-las, respeita-las e fazer parcerias com elas. Manter
relagbes de trabalho frias e utilitaristas com o funcionério s6 leva seu
desempenho ao declinio. Em primeiro lugar as empresas devem valorizar seus
colaboradores, pois s6 ha clientes satisfeitos se tiver satisfacdo dos
colaboradores. E nesse sentido, s6 ha produtividade e lucro se os

colaboradores forem valorizados e respeitados como merecem.

Grande parte da satisfagdo do colaborador se refere a satisfacdo que o
mesmo sente ao saber que exerce um papel importante na organizacao e que
contam com ele. Portanto, a qualidade de vida no trabalho visa basicamente
proporcionar ao individuo um ambiente de trabalho harmonioso onde tenham
satisfacdo consigo proprio, com seu trabalho, auto-estima e felicidade,

proporcionando ao individuo maior resisténcia ao estresse, saude fisica e



60

mental e motivacdo para o trabalho. Respeitar as limitacGes e fragilidade das
pessoas e vé-los como seres humanos, como alguém importante para a
organizagdo com a valorizagao do seu trabalho e com a garantia de condi¢des
adequadas para seu desempenho na empresa, significa conduzir a empresa

para o crescimento e sucesso.

Para os gestores da empresa qualidade de vida no trabalho é tratar o
funcionario com respeito, reconhecer o seu trabalho e proporcionar condicfes

que garantam sua seguranca.

Dentro deste contexto, a qualidade de vida no trabalho procura
minimizar os efeitos negativos causados pelo trabalho. Consiste em fazer com
gue os individuos encontrem recursos para satisfazerem suas necessidades

através de seu trabalho na organizacao.

7

Para o0s gestores a qualidade de vida € importante, pois o0s
colaboradores trabalham melhor e consequentemente, a produgdo aumenta.
Visto que a produtividade esta diretamente relacionada com a qualidade de

vida no trabalho.

Segundo Chiavenato (2000, p. 295) “para alcangar qualidade e
produtividade, as organizacdes precisam ser dotadas de pessoas participantes
e motivadas nos trabalhos que executam, e recompensadas adequadamente
pela sua contribuicdo”. Assim, s6 pode haver qualidade e produtividade se os

responsaveis estiverem bem e motivados para o trabalho.

Segundo os gestores a empresa esta fazendo investimentos em busca
de obter qualidade em seus produtos, visando o0 crescimento e sucesso da
empresa. O que para Chiavenato (1994, p. 201),qualidade e produtividade da
empresa proporcionam a competitividade e sucesso. E isso s6 sera possivel se
os interesses dos colaboradores estiverem equilibrados com os interesses da

organizacao.

A empresa se preocupa muito com os colaboradores e procura sempre
motiva-los, proporcionando condicdes adequadas para a realizacdo do
trabalho, oferecendo todos 0s equipamentos necessarios para a realizacdo das
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atividades. Fernandes apud Conte (2003. p 33), diz que a qualidade de vida no
trabalho deve ser dinamica e contigencial de fatores fisicos , tecnologicos e
sociopsicoldgicos que influenciam no ambiente organizacional, no bem-estar do

trabalhador e na produtividade.

Outra grande preocupagdo da empresa € com a seguranga e protecao
da saude do trabalhador, disponibilizando todos os equipamentos e acessorios
necessarios para a sua seguranca, apesar de que nem todos os colaboradores
queiram usar. E oferecido mascara, luvas, touca e todos 0s equipamentos; 0s
processos de trabalho sdo devidamente fiscalizados pela vigilancia sanitéria;
ndo ha nenhum risco para a saude e seguranca dos colaboradores. Que para
Tachiazawa, Ferreira e Fortuna (2004, p. 229) , proporcionar um ambiente de
trabalho sadio e seguro, livre de riscos ocupacionais, traz satisfacdo e bem

estar ao trabalhador, e consequentemente melhor produtividade.

A empresa sempre estd buscando melhorar as condigbes de trabalho
para os colaboradores, por isso procura oferecer beneficios além do trabalho,
como: os colaboradores recebem o salario e mais 30% adicional, fez seguro de
vida para os colaboradores e fornece os condimentos necesséarios para 0 uso
pessoal dos mesmos. O que para Chiavenato (2002, p. 40), beneficios sdo
facilidades e conveniéncias que as empresas oferecem aos seus empregados,
para satisfazer seus objetivos sociais e individuais. Procuram também manter
uma relacdo harmoniosa com os colaboradores, de respeito e valorizacéo de
cada um, permitindo que expressem suas opinidbes e sugestbes sobre o
trabalho, e se forem boas, podem até serem acatadas pela empresa. Dessa
forma, a empresa busca a melhoria tanto organizacional, como para 0s seus
participantes, pois sdo eles que ddo vida a organizacdo e geram Seus
resultados.

Para Feigenbaum (apud Conte, 2003, p. 33), 0 comprometimento com a
gualidade acontece com maior frequiéncia em ambientes onde os funcionarios
participam das decisdes, que estdo relacionadas com o seu trabalho na

empresa. Ja para Conte (2003, p. 33) “ a qualidade de vida no trabalho, resulta
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em maior probabilidade de se obter qualidade de vida pessoal, social e familiar,

embora sejam esferas diferentes e nelas se desempenhem papeis diferentes”.
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9. CONCLUSAO

A necessidade de tornar as nossas empresas mais competitivas
colocou-nos na frente com a busca pela qualidade total, deixando de ser um

diferencial competitivo para se tornar condi¢céo de sobrevivéncia.

O presente trabalho proporcionou uma melhor compreensao sobre os
fatores que mais influenciam a vida dos profissionais da empresa, as suas
atitudes e comportamentos no ambiente de trabalho e os seus reflexos nas

outras esferas de sua vida.

Para mim como futura administradora, este trabalho proporcionou uma
maior conscientizacdo sobre as questbes relacionadas a vida dos
trabalhadores e os efeitos negativos causados pelo trabalho e o que fazer para
gue os integrantes da organizacao se sintam bem consigo proprios e com seu

trabalho.

Conclui-se que na empresa estudada ndo ha préatica de qualidade de
vida no trabalho. Os gestores da empresa estudada ndo tém formacao
académica, portanto ndo tém a devida conscientizacdo da importancia de
implantar a qualidade de vida no trabalho, mas a empresa € nova e na medida
do possivel estdo procurando melhorar as condi¢cdes de trabalho para seus
funcionarios. Estdo investindo para a expansdo das suas atividades em
beneficio ndo s6 da empresa, mas também das outras pessoas que fazem
parte da organizacdo, pois na medida em que a empresa melhora tem a

possibilidade de beneficiar os funcionarios.

Portanto, a qualidade de vida no trabalho deve ser uma acéo definitiva e
continua nas organizacdes que queiram permanecer atuantes e competitivas

no mercado.
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10. CONSIDERACOES FINAIS

E pertinente e relevante o desenvolvimento de estratégias que
favorecam o atendimento e desenvolvimento do ser humano como um ser

integrado, reconhecendo as suas mais variadas necessidades.

E crucial que as organizagdes encarem os novos desafios de trabalho
em busca da competitividade organizacional, sem ressaltar a qualidade de vida

das pessoas.

Nesse sentido, a qualidade de vida no trabalho busca promover uma
organizacdo mais humanizada visando proporcionar condicbes de

desenvolvimento pessoal do individuo.

Portanto, este trabalho é um importante adicional aos nossos conceitos
sobre administracdo. Levando-nos a pensar mais amplamente sobre os
aspectos que envolvem a organizagao, bem como o ser humano em todas as

suas dimensoes.
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11. SUGESTOES

Diante da pesquisa realizada, sugiro melhorias para a organizacdo no
sentido de atentar-se mais para o fator de protecdo da saude e seguranca dos
colaboradores, proporcionando-lhes condigcbes mais adequadas com aquisicéo
de equipamentos e acessérios de qualidade, que venham realmente dar-lhes

seguranca no trabalho.

Quanto a relacao entre gestores e colaboradores sugiro que os gestores
déem mais liberdade para os colaboradores se expressarem na empresa, para
falarem sobre suas queixas e insatisfagao no trabalho e sugestdes de melhoria.
A empresa deve procurar ouvi-los e procurar solucionar o problema da melhor
forma possivel, onde possa equilibrar os interesses dos colaboradores com os

interesses da organizagao.

Outra sugestdo para os gestores € tratar os colaboradores com mais

humanidade, respeitando-os e valorizando suas competéncias.

Que os gestores cobrem mais uso dos EPI'S (Equipamento de Protecao

Individual da Saude) devido a legislacéo.
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APENDICE A
ENTREVISTA COM ROTEIRO PARA GESTORES
. O gue vocé entende por qualidade de vida no trabalho?

. Vocé acha importante a adocdo de programas de qualidade de vida no

trabalho?

. Vocé acha vantajoso e compensativo investir em qualidade de vida no

trabalho?

. Vocé acredita que o funcionario satisfeito e motivado com o trabalho

pode ser mais produtivo e comprometido com o trabalho?

. A empresa faz muitos investimentos em busca de obter qualidade em

seus produtos o crescimento e sucesso da empresa?

. A empresa se preocupa com seus funcionarios, motivando-os e
proporcionando condigcdes adequadas para a realizacdo de suas

atividades?

. Vocé acha que a qualidade de vida no trabalho melhora o desempenho

do funcionario na realizacdo de suas tarefas?

. Vocé se preocupa em oferecer todos 0s equipamentos necessarios para
a realizagao das atividades?

. A empresa oferece equipamentos e acessOrios necessarios para a

protecdo e seguranca dos funcionarios?

10.A empresa oferece beneficios aos funcionarios além do trabalho?
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APENDICE B
ENTREVISTA COM ROTEIRO PARA FUNCIONARIOS

. Vocé considera a qualidade de vida no trabalho importante para o seu

desempenho na empresa?

. Vocé se sente valorizado e respeitado por parte dos gestores da
empresa ou simplesmente e visto como uma peca a mais do processo

produtivo?

. Vocé se sente pressionado ou motivado a desempenhar bem suas

atividades?

. Vocé acha que a empresa se preocupa em fazer investimentos para a

melhoria das condi¢cfes de trabalho dos funcionarios?
. Vocés sdo muito pressionados a ter qualidade nos servi¢cos?

. O que mais motiva vocés a continuarem trabalhando na empresa?
Salarios, beneficios, condigbes de trabalho, falta de oportunidade de

emprego etc.

. A empresa oferece todos 0s equipamentos necessarios para a

realizag&o das atividades?

. A empresa oferece equipamentos e acessorios para protecdo e

seguranca do trabalhador?

. A empresa coloca os funcionarios em funcbes adequadas a sua

capacidade e aptidao?

10.A empresa acata e valoriza as sugestdes e opinides dos funcionarios

sobre os processos de trabalho?
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