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Resumo

A preocupagdo com as questdes relacionadas com a qualidade e competitividade tem sido
recente por parte das empresas, que ndo medem esfor¢cos em busca do crescimento e sucesso.
Cabe a n6s verificarmos o grau de importancia que as empresas tém dado as pessoas que nela
trabalham no que diz respeito a seus interesses € expectativas pessoais. Por isso, torna-se
relevante conhecer e analisar a qualidade 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, observacao e conversas informais
com os gestores e colaboradores. As entrevistas foram realizadas com os 23 colaboradores da
empresa. Observou-se que em geral, acdes de qualidade de vida no trabalho ainda ndo foram
implantadas na empresa e ainda predominam os interesses organizacionais. Para mais dados,
recomenda-se que o estudo seja refeito com um numero de organiza¢des de porte maior, pois
sabe-se que apenas um unico estudo de caso ndo dad para se ter uma apreensdo total e
fidedigna na realiza¢do de um estudo de carater académicos e que possa ser generalizado.

Palavras-chave: Qualidade de vida no trabalho, satisfagdo, competitividade.

Abstract

The preoccupation with the quality and competitive questions is growing in the organizations
worried about their successful success. It”s for us to verify the degree of importance that firms
gave to their employees in relation to their interests and personal expectancies. For so, it’s
relevant to know and analyze the life quality at work of the collaborators of Italeo
Condimentos, either the benefits and advantages brought by. The research data were obtained
by mean of interview, observation and informal conversations with managers and
collaborators. Interviews were realized with 23 respondents. It was observed that generally,
quality of life at work actions were not yet implemented and predominated the organizational
interests. For more data, we recommend a more profound using more and bigger fimrs so that
to get a best apprehension in this kind of academic studies.

Key-words: Quality of life at work; satisfaction; competitivity



Introducao

Atualmente, o mundo vem passando por rdpidas e intensas mudangas, no ambito
econdmico, cultural, politico e social. Essas mudangas sdo provocadas por diversos fatores:
fortalecimento da economia global, mudanca no papel da mulher, avanco da tecnologia, das
telecomunicagdes etc. Essa alteragdo tem provocado um aumento significativo da
competitividade em todos os setores do mercado, em que fatalmente nem todas as empresas
conseguirdo sobreviver.

Todas essas mudancas provocaram uma grande transformacdo 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. Nao medem esfor¢cos em jornadas de trabalho excessivas, trabalhando aos sdbados,
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 alcangados, sob
pressdo do sistema capitalista no qual estd inserido, bem como pelo mercado competitivo. Do
outro, estdo as pessoas, responsdveis pelos produtos e servicos da empresa, com suas
fragilidades, limitagGes, inseguranga e com expectativas a serem superadas.

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 saude e
comércio familiar.

A sobrevivéncia de qualquer organizacdo estd diretamente ligada com a capacidade de
investir em qualidade de vida, uma vez que para crescer € obter sucesso € preciso ter
qualidade, efici€éncia e eficicia no seu desempenho, o que sé serd possivel a partir do
momento que considerarem seus recursos humanos como principal capital da empresa. Além
da técnica, as pessoas se diferenciam, com a motiva¢do € o comprometimento com o trabalho.

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

Diante destas condicOes, as empresas vém incessantemente buscando alternativas e
aplicando todos os seus esforcos para estarem a frente destes desafios, na busca pela
qualidade. Isso s6 serd conseguido com o envolvimento € comprometimento de todos os

integrantes da organizacdo, para o crescimento € sucesso da mesma.

Nas micro e pequenas empresas, o assunto nao tem ganhado grande importancia. Essas
empresas assumem um papel muito importante no mercado, sendo as principais geradoras de
emprego, distribui¢do de renda e desenvolvimento em nosso pais. Cerca de 90% das firmas no
Brasil sdo de micro e pequeno porte e lutam, incessantemente, por sua sobrevivéncia e
atuacdo no mercado e para cumprir com as obrigagdes da rigorosa legislacao trabalhista. As
questdes relacionadas a qualidade de vida sdo deixadas de lado ou para segundo pleno. Além
dos recursos serem escassos, as MPE ndo tém uma devida consciéncia quanto aos aspectos
que influenciam no desempenho das pessoas dentro da organizacgao.

O que justifica a realizacdo deste trabalho € que, apesar da importancia crescente que
se vem dando a este assunto, onde muitos empresdrios estdo percebendo que melhorar a
qualidade de vida de seus colaboradores e de suas familias, torna a empresa mais saudavel,
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competitiva e produtiva. Podemos observar, em um contexto geral, que ainda hd uma
acentuada caréncia de programas e estratégias eficientes de inclusdo das pessoas, na qualidade
da empresa. A qualidade de vida ainda ndo € observada e ndo é dada a ela a devida
importancia que deve ter, partindo do pressuposto, de que as pessoas sdo 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 lhes

garantam seguranca, bem-estar e satde.

Neste presente paper fruto de uma monografia de graduacdo em Administragdo,
buscou-se: analisar a importincia e vantagens de se ter qualidade de vida no trabalho; mostrar
que a qualidade de vida no trabalho pode aumentar a capacidade do trabalhador em melhorar
seu desempenho; mostrar aos gestores da organizacdo a importancia e os beneficios trazidos
pela qualidade de vida no trabalho; verificar a relagdo entre a busca da qualidade no trabalho e
a qualidade de vida das pessoas.

1. Referencial tedrico

1.1 Origem e Evoluciao 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 satisfacdo e bem estar ao trabalhador na
execucgdo de sua tarefa”.

Nao 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 Rio Nilo, ou “Lei das Alavancas”, de Arquimedes, que em 287
anos a.C., veio a diminuir o esfor¢o fisico de muitos trabalhadores.

As questdes relacionadas ao ambiente de trabalho e, até mesmo, a qualidade de vida
no trabalho € uma preocupacdo desde a existéncia das primeiras civilizacdes, onde
procuravam facilitar a vida do trabalhador na realizagdo de suas atividades e até mesmo
minimizar o desgaste fisico provocado pelo trabalho.

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 trabalhadores, a qualidade de vida seguiu primeiramente,
uma linha sécio-técnica”.

Na década de 70 surge um movimento pela qualidade de vida no trabalho,
principalmente nos EUA, devido a preocupacdo 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, € 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
funciondrios passassem a ter uma importancia secunddria.



A vpartir de 1979 ressurgiu a preocupacdo 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 investigacdo 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 € difundida e tem acentuado desenvolvimento em varios paises.

Os paises que institucionalizaram em suas organizagdes a filosofia e
métodos para uma maior satisfacdo do individuo no trabalho foram:
Franca, Alemanha Ocidental, Dinamarca, Suécia, Noruega e Itdlia.
Também em outros paises as abordagens sobre a QVT apresentam
significativo desenvolvimento, dentre eles podem ser citados a
Inglaterra, Checoslovdquia, Hungria, Iugosldvia, Canadd, México e
India. (HUSE; CUMMINGS apud RODRIGUES, 1994, p.79).

No Brasil a preocupacio com a QVT, surge mais tardiamente em funcdo da
preocupacdo com a competitividade das empresas, em contexto de maior abertura para a
exportacdo de produtos estrangeiros e na esteira dos programas de qualidade total. (Fernandes
apud Tolfo e Piccinini, 2001, p. 167).

Nadler e Lawler (apud VASCONCELOS, 2001, p. 24-25) oferecem uma interessante e
abrangente visdao da evolu¢do do Conceito de QVT, conforme a tabela 1.

Tabelal- Evolu¢do do conceito de QVT

Concepcdes Evolutivas da QVT Caracteristicas ou Visao

Reacdo do individuo no trabalho.
1. QVT, como uma variavel (1959 a 1972) | Investigava-se como melhorar a qualidade
de vida no trabalho para o individuo.

O foco era o individuo antes do resultado
2. QVT como uma abordagem (1969 a | organizacional; mas, ao mesmo tempo,
1974) buscava-se trazer melhorias tanto ao
empregado como a direcdo.

Um conjunto de abordagens, métodos ou
técnicas para melhorar o ambiente de
trabalho e tornar o trabalho mais produtivo
e mais satisfatério. QVT era vista como
sindbnimo de grupos autbnomos de
trabalho, enriquecimento de cargo ou
desenho de novas plantas com integracdo
social e técnica.

3. QVT como método (1972 a 1975)

Declarag@o sobre a natureza do trabalho e
as relacdes dos trabalhadores com a
4. QVT como um movimento (1975 a | organizacdo. Os termos ‘“‘administracdo
1980) participativa” e ‘“democracia industrial”
eram freqiientemente ditos como ideais do
movimento de QVT.

Como panacéia contra a competi¢do
5. QVT como tudo (1979 a 1982) estrangeira, problemas de qualidade,
baixas de produtividade, problemas de




queixas e outros problemas
organizacionais.

No caso de alguns projetos de QVT
fracassarem no futuro, ndo passard de um

6. QVT como nada (futuro) “modismo” passageiro.

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

1.2 Conceito e Dimensoes da QVT

Conforme Francga apud Vasconcelos (2001, p. 25) “qualidade de vida no trabalho € o
conjunto de acdes de uma empresa que envolve a implantacdo de melhorias e inovagdes
gerenciais e tecnoldgicas no ambiente de trabalho”. Assim, a construcido da qualidade de vida
no trabalho s6 pode acontecer, a partir do momento em que a empresa € as pessoas forem
vistas como um todo, sendo vistas em todas as suas dimensdes. Proporcionar as pessoas
melhores condi¢des de trabalho e reduzir seus efeitos negativos garantindo bem-estar e
satisfacdo significam conduzir a organiza¢do para o crescimento € Sucesso.

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

Fernandes apud Conte (2003, p. 33) “conceitua a QVT como a gestdo dinimica e
contingencial de fatores fisicos, tecnoldogicos e sociopsicolégicos que 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 dindmica,
porque as organizacdes e as pessoas mudam constantemente. Assim, a QVT deve acompanhar
essas mudangas e € contingencial, porque depende da realidade de cada empresa no contexto
em que estd inserida, sendo que a QVT ndo é padronizada.

Feigenbaum apud Conte (2003, p. 33) “entende que a QVT € baseada no principio de
que o comprometimento com a qualidade ocorre de forma natural nos ambientes em que os
funciondrios se encontram intrinsecamente envolvidos nas decisdes que influenciam
diretamente suas atuacoes’.

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 necessdrio avaliar de forma sistemdtica a satisfacdo dos
profissionais da empresa para detectar a percep¢ao 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 o conceito de
qualidade de vida no trabalho, conforme a Tabela II.

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

CRITERIOS INDICADORES DE QVT

3 Equidade interna e externa
1. COMPENSACAO JUSTA E ADEQUADA Justica na compensagao
Partilha de ganhos de produtividade




3 Jornada de trabalho razoavel
2. CONDICOES DE TRABALHO Ambiente fisico seguro e saudavel
Auséncia de insalubridade

Autonomia

Autocontrole relativo

Qualidades multiplas

Informagdes sobre o processo total do
trabalho

3. USO E DESENVOLVIMENTO DE
CAPACIDADES

Possibilidade de carreira

4. OPORTUNIDADE DE CRESCIMENTO E | Crescimento pessoal
SEGURANCA Perspectiva de avanco salarial
Seguranca de emprego

Auséncia de preconceitos
Igualdade

5. NTEGRACAO SOCIAL NA ORGANIZACAO | Mobilidade
Relacionamento

Senso Comunitario

Direitos de protecao ao trabalhador
Privacidade pessoal

6. CONSTITUCIONALISMO Liberdade de expressdao
Tratamento imparcial

Direitos trabalhistas

Papel balanceado no trabalho
7. O TRABALHO E O ESPACO TOTAL DE | Estabilidade de horérios
VIDA Poucas mudangas geograficas
Tempo para lazer da familia

Imagem da empresa

8. RELEVANCIA SOCIAL DO TRABALHO NA | Responsabilidade social da empresa
VIDA. Responsabilidade pelos produtos
Préticas de emprego

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

Portanto, a adocdo 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, confianca e melhor relacionamento no trabalho. Por
outro lado, as empresas sdo beneficiadas com um maior comprometimento das pessoas com o
trabalho, maior produtividade e um melhor ambiente de trabalho.

1.3 Dificuldades e Obstaculos para a Implantacao da QVT

O assunto sobre QVT ndo € novo, hd muito ja se tem falado sobre a preocupagdo com
as condicdes de trabalho e qualidade de vida das pessoas. Mas o que se observa € que a sua
aplicagdo 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 prética prevalece o imediatismo, ou seja, 0s
interesses da organizacdo, e os investimentos a médio e longo prazo sdo esquecidos. Portanto,
tudo estd por fazer. A maioria dos programas de QVT se preocupa apenas com as atividades
de seguranca e saide no trabalho, sem sequer associd-lo a programas de qualidade total e
melhoria do clima organizacional. A QVT so6 serd possivel, quando passar a ser discutida num




sentido amplo, incluindo as relagdes de trabalho e suas conseqiiéncias na vida das pessoas e
da organizacao.

QVT ¢é uma evolugio da Qualidade total. E o tltimo elo da cadeia nio
da para falar em Qualidade total, se ndo se abranger a qualidade de vida
das pessoas no trabalho. O esfor¢co que tem que se desenvolver e de
conscientizacao e preparacdo para uma postura de qualidade em todos
os sentidos. E necessdria a coeréncia em todos os enfoques. QVT
significa condi¢des adequadas e o desafio de respeitar e ser respeitado
como profissional. O trabalho focado em servico social e saide sdo
muito imediatista. E necessdrio 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
preocupacdo. (LIMONGI; ASSIS apud VASCONCELOS, 2001, p. 28).

Conforme Werther Jr e Davis (1983, p. 85), muitas sdo as barreiras que ocorrem com
os programas de departamento de pessoal. Essas barreiras podem impedir também, a
implantacdo de qualquer programa de qualidade de vida no trabalho. As barreiras sdo erguidas
pelos proprios empregados, administracdo e sindicatos, que temem o efeito da mudanca
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 ird
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.

2. Metodologia

Para alcancar os objetivos propostos, neste estudo serd 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 torni-lo mais
explicito ou a constituir hipoteses”.

A pesquisa exploratoria serd 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 os gestores e funciondrios serd 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.

O que se pretende com o estudo de caso (Gil 2002, p. 54) € analisar em profundidade
as questdes relacionadas a qualidade de vida no trabalho e investigar todos os elementos que
compdem a organizacdo para poder obter informagdes para alcancar o objetivo proposto.
Através do estudo de caso poderd se obter um maior conhecimento sobre a rotina da empresa,
os processos de trabalho e a realizagdo de suas atividades, bem como a situagdo profissional e
a qualidade de vida das pessoas.

Para sua realizacdo, 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
relacOes entre varidveis”.

A coleta de dados foi feita na prépria empresa, com os funciondrios e gestores da
mesma onde utilizou-se como instrumento de coleta de dados, a entrevista semi-estruturada
(Cervo e Bervian,1996, p. 136), a observacdao ndo participante e conversas informais com
funcionarios e gestores no ambiente de trabalho.

A utilizacdo das entrevistas se da pela dificuldade em obter os dados das pessoas,
devido a situagdo de baixa escolaridade de algumas pessoas e a falta de conhecimento do
assunto que estd sendo estudado. Outro fator importante é a maior clareza e precisdo das
informacdes, tendo maior possibilidade de explorar as opinides do entrevistado, uma vez que
o entrevistador poderd influenciar muito na coleta dos dados, com a explicacdo clara dos
objetivos da pesquisa e o esclarecimento das questdes para o entrevistado.

Foram entrevistados todos os funciondrios da empresa e os dois gestores. O roteiro da
entrevista com os gestores foi diferente do roteiro dos funciondrios, porém, algumas perguntas
foram iguais, devido a necessidade desses mesmos dados serem obtidos de ambos.

A observacao foi de cardter ndo-participante. Segundo Goey apud Silva (2003, p. 45)
“a observacdo nao-participante ocorre quando o pesquisador atua apenas como expectador
atento, coletando dados e ndo participando do contexto no qual estd inserido”.

As conversas informais dos funciondrios dentro da empresa, durante e apds o
expediente de trabalho, foi outra importante fonte de informagdo. 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, insatisfacdo e dificuldades com o trabalho. J4 com os gestores o que se espera com
esse método € conhecer a organizacdo, a forma em que sdo conduzidos, os métodos de
trabalho, bem como suas perspectivas para o futuro e o que pensam sobre qualidade de vida
no trabalho, se é ou ndo desenvolvida na organizagao.

3. Resultados e Discussoes

A coleta dos dados realizada na empresa Italéo Condimentos foi feita com grande
sucesso e tendo-se resultados relativamente interessantes. Foi possivel obter todos os dados
necessdrios para a pesquisa, uma vez que a boa colaboracdo tanto da empresa, que ndo se
opds momento algum em repassar dados sobre a empresa, bem como liberar os colaboradores,
mesmo em hordrio de expediente para que pudesse ser entrevistado. Nao houve resisténcia de
nenhum colaborador, pelo contrério, todos se colocaram a disposi¢ao para colaborar para que
os objetivos da pesquisa fossem alcangados.

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

Alguns dados ndo foram considerados totalmente fidedignos pois, notou-se que alguns
colaboradores mais novos de casa, com medo de perderem o emprego ndo 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.



3.1 Historico e perfil dos colaboradores

A empresa Italéo Condimentos, estd situada na cidade de Nova Gloria, a Rua F, s/n,
quadra 3, lote 20, Setor Rodovidrio. Teve seu inicio em 1975 na fazenda Munbuca (municipio
de Crixas) pelo senhor Lindolfo Matias Teixeira.

Senhor Lindolfo junto com seus filhos faziam a plantacdo das raizes do acafrdo,
urucum, gengibre e pains. No tempo certo fazia colheita, processava matéria-prima até chegar
ao produto final (industrializado), vendendo de forma autonoma. A partir de 1987 a atividade
passou a ser comandada pelos dois filhos Itamar Batista Teixeira e Liomar Batista Teixeira,
atuais socios da empresa e com dois funciondrios 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 negécio, 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 s6cios indagaram sobre qual nome
colocar na empresa. A amiga sugeriu o nome Italéo, sendo as iniciais de seus nomes Itamar e
Leomar, fazendo assim uma fusdo Italéo, nome pelo qual € conhecida. No mesmo ano
adquiriu novas instalagdes, miquinas e a contratacao de novos funciondrios para a realizacao
do trabalho.

Ao longo desses anos, devido a crescente demanda, a empresa sempre estd buscando
se adequar as novas tecnologias, adquirindo mdquinas 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 funciondrios € com mais de 40 itens de
produtos diferentes. A matéria-prima € terceirizada, fazendo somente o empacotamento,
engarrafamento e inser¢do da marca, exceto o agafrdo que passa pela moagem.

Atualmente fornecem produtos para os estados de Goids, Maranhdao, Bahia, Minas
Gerais, Tocantins, Mato Grosso e Pard. A empresa tem projecdes de se expandir, aumentar a
estrutura e investir em novas instalacdes, produzir um numero maior de itens e,
conseqiientemente, aumentar o quadro de colaboradores, com a intencdo de atender as
necessidades de seus clientes da melhor forma possivel.

A maior parte dos colaboradores da empresa pesquisada sdo homens, pois por um
lado, o trabalho parece féacil e maneiro, que € 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 o motor, que faz a moagem dos
produtos, sendo que este € de forga rotativa. Por isso, a necessidade de homens €é maior.

Sobre o tempo de atuacio dos colaboradores na empresa, percebe-se que dos que estao
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 € nove anos sdo cinco pessoas. Sendo que esta, com nove
anos trabalha na empresa desde o inicio de seus processos.

3.2.1 Motivacao
TABELA 5: Fator Motivagao

Salarios Beneficios Condi¢des de | Faltade op¢do | Tudo motiva




Trabalho

2 1 3 11 6

Fonte: Dados da pesquisa, 2008.

O fator motivagdo refere-se a questdes que impulsionam as pessoas a continuarem
trabalhando na empresa Italéo Condimentos. Dos respondentes 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¢des 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 opcao.

Segundo um respondente: “Gosto de trabalhar aqui, mas ndo gosto do que faco esse
ndo € o meu ramo preferido de atividade, gosto de mexer com criagdo, trabalho aqui porque
ndo tenho op¢do”. (depoimento de entrevistado)

De acordo com Conte (2003, p. 33), € muito provéavel que funciondrios motivados,
capacitados e bem remunerados, apresentem um excelente desempenho nas realizacdes das
tarefas, reduzindo custo, atendendo melhor os clientes e conseqiientemente, aumentado o
lucro da empresa.

Para a maioria dos colaboradores as condi¢gdes de trabalho sdo boas, a empresa oferece
todos os equipamentos necessdrios para a realizacdo do trabalho. J4 para a minoria dos
colaboradores a empresa falha em disponibilizar todos os equipamentos. A empresa ndo
investe em todos os equipamentos necessdrios € 0s que tem nao sao de qualidade. Ha tarefas
que poderiam ser feitas utilizando o equipamento, porém sdo feitas manualmente, por falta de
equipamento na empresa, atrasando e dificultando o trabalho. Outro problema € 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, balangas e bacias, dificultando nosso trabalho”. (depoimento de entrevistado)

Segundo o respondente: “A empresa até que oferece os equipamentos para o trabalho,
porém ndo sdo de qualidade, as balancas sdo muito velhas e ndo sdo enquadradas com o
INMETRO”. (depoimento de entrevistado).

Se a empresa quer qualidade e produtividade é preciso promover condi¢des adequadas,
disponibilizando todos os equipamentos e investindo em qualidade.

Neste contexto, Franca apud Vasconcelos (2001, p. 25) “A qualidade de vida no
trabalho é o conjunto de acOes de uma empresa que envolve a implantacdo de melhorias e
inovagdes gerenciais no ambiente de trabalho”.

Sobre a questdo de satde e seguranca no trabalho, a minoria dos colaboradores disse
ser uma preocupacdo da empresa, que disponibiliza equipamentos e acessOrios para proteger a
saude e seguranca do trabalhador. Oferece mdscara, luvas, boné, botas, uniforme da empresa e
medicamentos em caso de alguma dor. Quando o colaborador adoece € liberado do trabalho
para se tratar e inclusive, fez seguro de vida para os funciondrios, 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 nio sdo de qualidade e ndo sdo enquadrados com o
INMETRO. As mdscaras ndo sao adequadas para o tipo de trabalho, ndo protege quase nada,
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além de ndo serem substituidas com freqiiéncia. Para quem trabalha no motor, a miscara nao
¢ devidamente apropriada. As luvas ndo sdo fornecidas para todos os colaboradores que se
queixam da falta de equipamentos de primeiros socorros em caso de alguma ocorréncia de
acidente. Para eles a empresa ndo tem a devida preocupacdo com a satde e segurangca 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 o0 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 saide e seguranca do trabalhador, sendo eles proprios os responsaveis pela sua
conduta de prevencao de males ocasionados pelo trabalho.

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
sauddvel e livre de riscos a saide 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 saide dos
funciondrios visam basicamente a garantia de um ambiente de trabalho seguro e sem risco
para a sadde do funciondrio, prevenindo doengas ocupacionais causadas pelo trabalho, onde o
funciondrio trabalha confiando que estd seguro.

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

Segundo os colaboradores ndo hd complicacdo no trabalho e todos sdo 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 € o principal elo com colaborador e empresa e esta deve ser interessante e desafiadora.
A funcdo de cada pessoa deve ser designada, considerando suas habilidades e potencialidades
para que assim possa ser produtivo e rentavel.

J4 para a minoria dos colaboradores a empresa nao tem o hdbito de observar o
desempenho dos colaboradores na execug¢do 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
ndo é bom. As vezes sido tratados de forma deselegante e mal educada, pois sdo repreendidos
sem nenhuma ética na frente dos demais colaboradores, expondo-lhes ao ridiculo. Nao 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 sugestdo sobre o trabalho e, se sugerem, ndo sio aceitas, a menos que seja
em beneficio da empresa. Os gestores sdao severos em suas ordens ndo podendo os
colaboradores tentar contrarid-las, se ficar determinado, por exemplo, que € 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.
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J4 para a minoria dos colaboradores a relacdo dos gestores é boa. Sd@o 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 (2004, p. 46), para
alcancar a qualidade e exceléncia, os gestores da empresa precisam ver as pessoas em suas
verdadeiras dimensdes como um ser integrado. E preciso amé-las, ouvi-las, respeitd-las e
fazer parcerias com elas. Manter relagdes de trabalho frias e utilitaristas com o funciondrio s6
leva seu desempenho ao declinio. Em primeiro lugar as empresas devem valorizar seus
colaboradores, pois s6 ha clientes satisfeitos se tiver satisfagdo dos colaboradores. E nesse
sentido, s6 ha produtividade e lucro se os colaboradores forem valorizados e respeitados como
merecem.

Grande parte da satisfacdo do colaborador se refere a satisfagcdo que o mesmo sente ao
saber que exerce um papel importante na organizacdo e que contam com ele. Portanto, a
qualidade de vida no trabalho visa basicamente proporcionar ao individuo um ambiente de
trabalho harmonioso onde tenham satisfacao consigo préprio, com seu trabalho, auto-estima e
felicidade, proporcionando ao individuo maior resisténcia ao estresse, saide fisica e mental e
motivagdo para o trabalho. Respeitar as limitagdes e fragilidade das pessoas e vé-los como
seres humanos, como alguém importante para a organizacdo com a valorizagdo do seu
trabalho e com a garantia de condi¢des adequadas para seu desempenho na empresa, significa
conduzir a empresa para o crescimento € sucesso.

Para os gestores da empresa qualidade de vida no trabalho € tratar o funcionario com
respeito, reconhecer o seu trabalho e proporcionar condi¢cdes 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 que os individuos encontrem recursos para
satisfazerem suas necessidades através de seu trabalho na organizacao.

Para os gestores a qualidade de vida é importante, pois os colaboradores trabalham
melhor e conseqiientemente, a produ¢dao aumenta. Visto que a produtividade esta diretamente
relacionada com a qualidade de vida no trabalho.

Segundo Chiavenato (2000, p. 295) “para alcancar qualidade e produtividade, as
organizacdes precisam ser dotadas de pessoas participantes e motivadas nos trabalhos que
executam, e recompensadas adequadamente pela sua contribui¢do”. Assim, s6 pode haver
qualidade e produtividade se os responsdveis estiverem bem e motivados para o trabalho.

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

A empresa se preocupa muito com os colaboradores e procura sempre motivé-los,
proporcionando condi¢des adequadas para a realizagdo do trabalho, oferecendo todos os
equipamentos necessarios para a realizacdo das atividades. Fernandes apud Conte (2003. p
33), diz que a qualidade de vida no trabalho deve ser dinamica e contingencial de fatores
fisicos, tecnoldgicos e sociopsicoldgicos que influenciam no ambiente organizacional, no
bem-estar do trabalhador e na produtividade.

Outra grande preocupacdo da empresa € com a seguranca € protecdo da saide do
trabalhador, disponibilizando todos os equipamentos e acessOrios necessarios para a sua

-

seguranca, apesar de que nem todos os colaboradores queiram usar. E oferecido mdscara,
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luvas, touca e todos os equipamentos; 0s processos de trabalho sdo devidamente fiscalizados
pela vigilancia sanitdria; ndo hd nenhum risco para a satde e seguranga dos colaboradores.
Conforme 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 conseqiientemente melhor produtividade.

A empresa sempre estd buscando melhorar as condicdes de trabalho para os
colaboradores, por isso procura oferecer beneficios além do trabalho, como: os colaboradores
recebem o saldrio e mais 30% adicional, fez seguro de vida para os colaboradores e fornece os
condimentos necessdrios para o uso pessoal dos mesmos. O que para Chiavenato (2002, p.
40), beneficios sdao 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 valorizacio de cada um,
permitindo que expressem suas opinides e sugestdes sobre o trabalho, e se forem boas, podem
até serem acatadas pela empresa. Dessa forma, a empresa busca a melhoria tanto
organizacional, como para os seus participantes, pois sdo eles que ddao vida a organizacdo e
geram seus resultados.

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
condicdo de sobrevivéncia.

O presente trabalho proporcionou uma melhor compreensdo 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
conscientizacao sobre as questdes relacionadas a vida dos trabalhadores e os efeitos negativos
causados pelo trabalho e o que fazer para que os integrantes da organizacdo se sintam bem
consigo proprios e com seu trabalho.

Conclui-se que na empresa estudada ndo ha prética de qualidade de vida no trabalho.
Os gestores da empresa estudada ndo tém formacao académica, portanto ndo tém a devida
conscientizacao da importancia de implantar a qualidade de vida no trabalho, mas a empresa é
nova e na medida do possivel estdo procurando melhorar as condi¢des de trabalho para seus
funciondrios. Estdo investindo para a expansdo das suas atividades em beneficio ndo sé da
empresa, mas também das outras pessoas que fazem parte da organiza¢do, pois na medida em
que a empresa melhora tem a possibilidade de beneficiar os funciondrios.

Portanto, a qualidade de vida no trabalho deve ser uma a¢do definitiva e continua nas
organizagdes que queiram permanecer atuantes e competitivas no mercado. 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 organiza¢des 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 condi¢cdes de desenvolvimento pessoal do individuo.

z

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

13



BIBLIOGRAFIA

CERVO, A. L. BERVIAM, P. A. Metodologia Cientifica. 4. ed. Sao Paulo: Makrom Books,
1996.

CHIAVENATO, Idalberto. Gerenciando Pessoas: o passo decisivo para a aAdministra¢ao
participativa. 2. ed. Sdo Paulo: Makrom Books, 1994.

CHIAVENATO, Idalberto. Administracdo de recursos humanos: fundamentos basicos. 4.
ed. Sao Paulo: Atlas, 2000.

CHIAVENATO, Idalberto. Recursos humanos. 6. ed. compacta. Sao Paulo: Atlas, 2002.

CONTE, Antdnio Lazaro. Qualidade de vida no trabalho. Revista FAE Business, n. 7, nov.
2003. p. 32-34.

GIL, Antonio Carlos. Como elaborar projetos de pesquisa. 4* ed. Sdo Paulo: Atlas, 2002.

JR. Willian B. Werther; DAVIS, Keith. Administracao de pessoal e recursos humanos. 2.
ed. Sao Paulo: McGraw Hill do Brasil, 1983.

RODRIGUES, Marcus Vinicius Carvalho. Qualidade de vida no trabalho: evolucdo e
analise no nivel gerencial. Rio de Janeiro: Vozes, 1994.

SILVA, Jussara Maria da. Acbes estratégicas para o turismo no municipio de Lavras
Dissertacdo de Mestrado Lavras, UFLA, 2003: 2003.

TACHIZAWA, Tokeshy; FERREIRA, Victor Cldudio Paradela; FORTUNA, Antdnio
Alfredo Melo. Gestao com pessoas: uma abordagem aplicada as estratégias de negdcios. 3.
ed. Rio de Janeiro: FGV, 2004.

TOLFO, Suzana da Rosa; PICCININI, Valméria Carolina. As melhores empresas para
trabalhar no Brasil e a qualidade de vida no trabalho: disjun¢des entre a teoria e a pratica.

Revista de Administracao Contemporanea — RAC, v. 5, n. 1, p. 165-193, jan./abr., 2001.

VASCONCELOS, A, F. Qualidade de vida no trabalho: origem, evolugdo e perspectivas.
Cadernos de Pesquisa em Administracao, Sao Paulo. Vol 08 N°1 Janeiro/marco 2001.

14



