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"Se as organizacdes quiserem centrar-se
na satisfacdo de seus clientes, precisam,
sobretudo centrar-se na satisfacdo de

seus profissionais."

(Roberto Coda)



RESUMO

A busca pela qualidade de vida vem se tornando cada vez mais necessaria, faz
parte do direito do colaborador coexistir em um local de trabalho que proporcione
satisfacdo e motivacdo da melhor forma possivel. Os fatores da QVT tém por
objetivo facilitar o convivio social e deverdo estar sempre alinhados, proporcionando
um ambiente favoravel, com relagfes interpessoais agradaveis e saudaveis. Nota-se
gue a alta produtividade esta diretamente relacionada ao bem estar dos funcionarios
no local de trabalho e a importancia de utilizar ac6es estratégicas para transformar a
satisfacdo em resultados se torna cada vez mais relevante. Nesse contexto, o
trabalho teve como objetivo geral identificar os principais fatores que interferem na
Qualidade de Vida no Trabalho, mencionando alguns conceitos tedricos sobre QVT,
0 quanto ela afeta diretamente a vida dos individuos e consequentemente na
produtividade da empresa pois, quando as organizacdes proporcionam um ambiente
satisfatorio, os colaboradores apresentam melhor rendimento e como consequéncia

eleva os resultados.

Palavras-chave: Qualidade de vida no trabalho. Ambiente. Produtividade.



ABSTRACT

The search for quality of life is becoming increasingly necessary, it is part of the
employee's right to coexist in a workplace that provides satisfaction and motivation in
the best possible way. The QLW factors aim to facilitate social interaction and should
always be aligned, providing a favorable environment with pleasant and healthy
interpersonal relationships. It is observed that high productivity is directly related to
the welfare of employees in the workplace and the importance of using strategic
actions to transform satisfaction into results becomes increasingly relevant. In this
context, the work aimed to identify the main factors that influence the Quality of Life
at Work, mentioning some theoretical concepts about QLW, how it directly affects the
lives of individuals and consequently the productivity of the company, because when
organizations provide a satisfactory, environment employees have better income and

as a result elevantes the results.

Keywords: Quality of life at work. Environment. Productivity.
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1 INTRODUCAO

Pretende-se fundamentar o presente estudo com reflexdes importantes
relacionadas ao tema a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) com a finalidade de
contribuir com melhorias para os colaboradores e aumento de produtividade nas
organizagoes.

Devido ao cenario atual que é caracterizado por mudancas, destaca-se que
houve um grande aumento da competitividade entre as empresas, nas quais,
consequentemente, as organizacdes sao obrigadas a buscarem formas de se
destacarem e se encaixarem no novo conceito em que os colaboradores sao parte
de corpo estrutural e ndo podem ser considerados maquinas de producao. Estes sao
responsaveis por conduzir e produzir os resultados, ou seja, um bem precioso,
sendo assim, cada vez mais as organizagdes focam em melhorias que proporcionam
boas condicdes de trabalho e qualidade de vida de seus contribuintes.

Desde 2001, segundo Tolfo e Piccinini, as organiza¢cdes voltam seu interesse
as pessoas, visto serem os colaboradores aqueles que, de modo geral, possibilitam
a obtencdo de maior vantagem competitiva, sendo necessaria a implementacao de
acOes que propiciem a Qualidade de Vida no Trabalho.

Com o avanco da globalizacdo, diferentes ambientes de aprendizagem e
novas metodologias se desvelam, trazendo a tona a necessidade de rever 0s
modelos existentes. Deste modo, tais influéncias devem ser revistas pelos
administradores de empresas, pois hoje se sabe que elas afetam fortemente a
motivacdo, podendo aumentar as frustracbes e o0 absenteismo e, geralmente,
acarretam em graves problemas de comunicacdo dentro das mesmas.

Para Silva e De Marchi (1997), dos muitos desafios que se apresentam para o
mundo empresarial na atualidade, dois sdo fundamentais: o primeiro encontra-se
relacionado com a necessidade de uma forca de trabalho saudavel, motivada e
preparada para extrema competicdo existente, e o segundo, esta ligado com a
competéncia do empregador em responder a demanda de seus funcionarios para
uma melhor qualidade de vida.

Como o capital humano constitui for¢a vital para a realizacdo dos objetivos da
organizacao, gera-se entdo uma necessidade de unificar as forcas e desenvolver um
gerenciamento com uma nova perspectiva em relagdo aos seus contribuintes. A

partir disso, deve-se visar o contentamento ao profissional, fortalecer a moral da
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equipe, e promover a boa qualidade de vida no trabalho, focalizando a
produtividade, motivacao e o comprometimento com os resultados.

Por esses motivos, torna-se fundamental analisar o nivel de satisfacdo dos
funcionarios em relagéo aos inumeros fatores que interferem na Qualidade de vida
no Trabalho (QVT), para que tanto a empresa como o colaborador obtenham
beneficios e desenvolvam melhores relacionamentos.

As pessoas passam no ambiente de trabalho cerca de 1/2 de seu tempo,
onde séo criados relacionamentos e aprendizagens. Dessa forma, é de grande
relevancia estudar as novas formas de organizacdo, que buscam tornar trabalho e
vida pessoal elementos complementares, transformando a empresa em um espaco
no qual cada um ter4 a oportunidade de aprender a aprender, aprender a conviver,
aprender a fazer, e aprender a ser.

Para que os colaboradores se tornem mais produtivos e motivados, é preciso
entender o conceito de QVT como o gerenciamento de condi¢des que extrapolam os
limites da organizacdo em termos de melhoria da qualidade de vida dos
empregados, considerando as diferentes dimensdes, como: fisica, social,
psicologica, intelectual e profissional. A meta principal de QVT € a conciliacdo dos
interesses dos colaboradores e das empresas, ou seja, melhorando a satisfacdo do
trabalhador, melhora-se a produtividade da empresa.

Partindo dos principios expostos até aqui, serdo elaboradas algumas
guestdes para o desenvolvimento de pesquisa de campo, que dara uma melhor
analise e mensuracao de dados sobre a qualidade de vida no trabalho. Entendendo
assim, com mais clareza, esta ferramenta que € cada vez mais utlizada em
organizacOes de sucesso. Ao fim das demonstracdes tedricas, seguira as analises
do questionamento feito para pessoas aleatérias.

De tal modo, o presente trabalho pretende atingir os seguintes objetivos:

Objetivo geral:

Observar a partir das dimensdes estudadas, a qualidade de vida no trabalho
dos colaboradores de uma organizacgéo, visando as necessarias melhorias.

Objetivos especificos:

a) Apontar e relatar as acdes, associadas a qualidade de vida no trabalho,
desenvolvidas nas organizacoes.

b) Compreender o ponto de vista dos funcionérios em relacdo a sua

gqualidade de vida no trabalho.
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C) Detectar a satisfacdo dos funciondrios em relagcdo as
condic¢des/indicadores de qualidade de vida no trabalho nos modelos estudados.

d) Apresentar acdes que objetivem melhorias da QVT na organizagéo
estudada e gere mais resultados voltados a producdo de seus colaboradores.
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2 REFERENCIAL TEORICO

2.1. QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

No século XIX, alguns aspectos histéricos determinaram a atual configuracao
do capitalismo mundial, principal caracteristica do sistema econémico neoliberal em
vigor na maioria dos paises ocidentais.

Maximo Filho (2006) divide a Revolucdo Industrial em trés periodos: a
primeira Revolugdo Industrial, de 1820 a 1870; a segunda Revolucdo Industrial, de
1870 a 1950 e a terceira Revolucdo Industrial a partir de 1950. As abordagens da
Administracdo foram avaliadas pelo autor da seguinte forma: por volta de 1920,
durante a segunda Revolugéo Industrial, a Era da Gestdo Empresarial foi iniciada.
Ela, por sua vez, pode ser decomposta em quatro periodos: periodo da Producao
em Massa (1920/1949), cujo destaque estava na quantidade de producdo e na
padronizacdo do processo (linha de montagem); periodo da Eficiéncia (1950/1969),
cuja énfase encontrava-se no controle interno das operacdes (burocratizacdo da
gestdo); periodo da Qualidade (1970/1989), quando a prioridade passou a ser a
satisfacdo do cliente e, por fim, o periodo da Competitividade (a partir de 1990), no
gual se evidencia a busca da exceléncia empresarial (eficiéncia e eficacia), visando
a atender os interesses dos clientes, dos colaboradores, da comunidade e dos
acionistas.

De acordo com Santos et al. (2001), os dois primeiros periodos, Producao em
Massa e Eficiéncia, correspondem as abordagens tradicionais da Administracéo, da
Escola Classica a Teoria da Contingéncia, enquanto os dois ultimos periodos
(Qualidade e Competitividade) correspondem as Novas Abordagens da
Administracdo: Japonesa; Participativa; Empreendedora; Holistica, e Corporacéo
Virtual.

Com base nessas questbes, Frederick Taylor aperfeicoou 0s principios
descritos em 1776 por Adam Smith, sobre produtividade e tempo atil. Desenvolveu o
entendimento dos processos por meio do estudo metddico, implantou os conceitos
de eficiéncia, especializacdo e medicdo do processo, originando os modernos
procedimentos administrativos, como a medi¢cdo do desempenho do processo com
base em indicadores e a demarcacdo do perfil e das habilidades requeridas ao
executor de determinada atividade (TONELLI, 2003).
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Por consequéncia, Henry Ford introduziu a linha de montagem baseada em
uma esteira rolante para o transporte de pecas de montagem. Com isso até mesmo
a socialista Unido Soviética estruturou seu sistema produtivo segundo as nocdes do
taylorismo e do fordismo. Para Henry Ford, o ciclo de producédo comegava com o
cliente, compreendendo que a mercadoria deveria ser, antes de tudo, ajustada de
forma a atender o maior nimero possivel de consumidores em qualidade e preco
(TONELLI, 2003).

Ao final dos anos 60, a producdo em série comegou a entrar em crise, vista a
partir de conflitos e movimentos sociais nos quais os trabalhadores reivindicavam
mudancas no sistema produtivo, pois sua agao laboral estava reduzida a simples
atividade repetitiva (TONELLI, 2003).

Em seguida, surge o Toyotismo e a era de acumulacao flexivel, um método
de gestdo usado pelas empresas japonesas que tinha como caracteristicas

fundamentais:

A colaboracdo entre a direcdo e o trabalhador, mdo de obra funcional e
controle de qualidade total. Adaptado perfeitamente a nova economia global
e ao sistema de producdo flexivel, o toyotismo, na verdade, € um novo
modo de gerir o processo laboral. Os trabalhadores participam do processo
de producdo de modo a realizar melhorias permanentes ndo apenas no
produto final como no préprio processo de producdo. (TONELLI, 2003,
p.29).

Nos anos de 1980, havia uma suposi¢cdo de que, sozinha, a informatizacao
revolucionaria todo o mundo dos negécios, mas o que se viu foi que, sem
transformacdes organizacionais, a tecnologia agravaria os problemas de burocracia
e de rigidez das empresas, em vez de soluciona-los. Assim, para Costa (2009), a
empresa moderna deveria buscar a qualidade e a exceléncia como forma de se
inserir no espaco, tanto em termos ambientais como de eficiéncia.

Os lideres do mundo dos negocios estavam cada vez mais consultando os
administradores, a fim de melhorar a capacidade das organizacdes de funcionarem
de modo mais eficaz, bem como de crescerem e resolverem problemas complexos.

Conforme ressaltado por Chiavenato (1992, pp. 201-202),

A qualidade encontra-se intimamente relacionada com a produtividade e
ambas possibilitam a competitividade da empresa/organizacdo. O conceito
de Qualidade implica na conformidade/adequacéo relativamente ao que o
cliente/usuério espera; dai advindo uma mobilizacdo interna (organizada e
sistematica), e alcanca-la vai depender de uma série de aspectos para além
do investimento em ativos fixos ou da aquisicdo de determinados itens
(maquinas, equipamentos, tecnologias, etc.), principalmente dos ligados a
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cultura organizacional. A qualidade néo se restringe a producao/fabricagéo,
antes se direcionando a todas as areas da empresa/organizacao, isto é,
deve ser introduzida na prépria dinAmica organizacional no contexto de uma
sociedade complexa e de um ambiente heterogéneo.

O termo qualidade de vida também se estendeu para as organizagoes.
Segundo Conte (2003), QVT pode ser entendida como um programa que visa
facilitar e satisfazer as necessidades do trabalhador ao desenvolver suas atividades
na organizacdo, tendo como ideia basica o fato de que as pessoas sdo mais
produtivas quanto mais estiverem satisfeitas e envolvidas com o préprio trabalho.
Assim, as organiza¢Oes devem proporcionar melhorias para os colaboradores para,
consequentemente, ganharem em produtividade.

O ambiente motivador é um fator decisivo no desempenho das organizacbes
e, conforme assinalaram Sonntag e Kruger (2010), é preciso valorizar as pessoas
para que, no atual contexto de mudancas pelas quais as organizacdes estao
passando, torna-se cada vez mais necessario avaliar acdes e procedimentos que
possam dar respaldo ao ambiente de trabalho. A valorizacdo das pessoas acaba
sendo essencial para o desenvolvimento de um ambiente motivador, harmonioso e
produtivo.

Maslow (1951) estudou a motivacdo para encontrar explicacdo para 0s
comportamentos, por meio das necessidades ou motivados por elas. Ele acreditava
gue as necessidades ndo satisfeitas sdo o0s motivadores principais do
comportamento humano, havendo precedéncia das necessidades mais basicas
sobre as mais elevadas.

Para Chiavenato (2003), somente quando um nivel inferior de necessidades
esta satisfeito € que o nivel imediatamente mais elevado surge no comportamento
da pessoa. Em outros termos, quando uma necessidade é satisfeita, ela deixa de ser
motivadora de comportamento, dando oportunidade para que um nivel mais elevado
de necessidade possa se manifestar. A ilustracdo abaixo contextualiza tais questdes

de forma clara.
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llustragdo 1 — A hierarquia das necessidades

Neces-

sidades de
auto-realizagéo MNECESSIDADES

Mecessidade de SECUNDARIAS
estima
Necessidades
sociqis J
/ Mecessidades de \ ]
" s NECESSIDADES
MNecessidades PRIMARIAS
fisiolégicas

Fonte: CHIAVENATO (2000, p. 393)

A llustracdo 1, mostra a piramide das necessidades descritas por Maslow,
destacando as necessidades primarias e as secundarias, a partir de cinco categorias
hierarquicas por importancia e influéncia, sendo elas:

a) Necessidades fisioldgicas: necessidades de sobrevivéncia, alimento,
agua, oxigénio, sono, sexo e também sao instintivas, uma vez que ja nascem com o
homem (CHIAVENATO, 2000);

b) Necessidades de seguranca: necessidades de estabilidade, busca
de protecdo contra ameacas e incertezas (CHIAVENATO, 2000);

C) Necessidades sociais: necessidades de relacionamento ao convivio
social, amizade, afeto, amor (CHIAVENATO, 2000);

d) Necessidades de estima: necessidades de autoconfianca, de ser util
€ necessario para os outros. Sua frustracdo produz sentimentos de inferioridade e
impoténcia (CHIAVENATO, 2000);

e) Necessidades de auto realizagcdo: necessidades de grandes
desafios, criatividade, explorar suas potencialidades, crescimento pessoal
(CHIAVENATO, 2000).

Em seguida, a llustracdo 2 procurou mostrar a hierarquia das necessidades
humanas, segundo a visdo de Maslow, considerando que para cada necessidade

havia formas diferentes de alcancar sua satisfacao.
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llustragdo 2 — A hierarquia das necessidades humanas e os meios de satisfagdo

e Trabalho criativo e desafiante

« Diversidade e autonomia

Y

» Participacdo nas decisdes

* Responsabilidade por resultados

* Orgulho e reconhecimento

L4

Estima * Promogdes

* Amizade dos colegas

¢ Interacdo com Clientes

k4

Sociais
s Gerente amigavel

e Condicdes seguras de trabalho

Seguranca » Remuneragio e beneficios

« Estabilidade no emprego

¢ Intervalos de descanso

Necessidades Fisiologicas * Conforto fisico
e Horario de trabalho razoavel

Fonte: CHIAVENATO (2000, p. 395)

Logo, a llustracdo 3 mostra para a hierarquia de necessidades de Maslow, os

itens capazes de frustrar ou satisfazer os individuos no ambiente de trabalho.

llustrac@o 3 — A satisfacdo e a ndo satisfacdo das necessidades humanas béasicas

NAO - SATISFACAO SATISFACAO

Satisfagdes podem ser
derivadas de:

Frustragbes podem ser
derivadas de:

Auto-
Reali-
Zacdao

- Insucesso na profissdo
- Desprazer no trabalho

- Sucesso na profissdo
- Prazer no trabalho

- Baixo status - Interacdo facilitada pelo
-Baixo salério Estima (ego) arranjo fisico
- 5ensagdo de inequilidade -Prestigio na profiss3o
- Baixa interacdo e - Elevada interagdo e
relacienamento com colegas Sociais (amor) relacicnamento com colegas,
chefiam e subordinados chefia e subordinados
-Tipo de trabalho e -Tipo & ambiente de trabalho
ambiente de trabalhc mal bem estruturades
Seguranga o .
estruturados & ¢ - Politicas da estével e
- Politicas de empresa previsivel na empresa
- N -Remuneracdo adequada 3
- Confinamenteo do facEo d ad
isiolégi satisfac8odas necessidades
local de trabalho Fisiologicas &

. basicas
-Remuneracio

Fonte: CHIAVENATO (200, p. 397)
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Segundo Conte (2003), o objetivo principal dos programas de QVT € a
conciliagdo entre os interesses dos individuos e das organizagbes. E muito provavel
qgue funcionarios motivados, capacitados e bem remunerados passem a ter
desempenho acima da média, reduzindo custos, apresentando melhores solucfes
aos clientes e gerando, como consequéncia, maior vitalidade financeira a empresa.

Por isso, Timossi (2010) afirma que na area produtiva e industrial, a
preocupacao em avaliar a QVT surgiu recentemente no Brasil, pois a partir de uma
investigag&o no Banco de Teses da CAPES, foram encontradas dissertagdes e teses
na area de Administracdo a respeito da QVT a partir de 1989 e, 1996 para a area de
Engenharia da Producgéo.

Quando uma empresa possui tais informacfes, torna-se possivel entdo
melhor direcionar e fundamentar os programas de promocdo da saude de
colaboradores, proporcionando melhores condi¢des ao individuo, oferecendo-lhe a
oportunidade de utilizar todo o seu potencial produtivo. Ou seja, especificamente, a
gualidade de vida no trabalho passou a ser um meio para se alcancar a melhoria
desse ambiente, a obtencdo de maior produtividade e a qualidade de seus
resultados.

Herzberg (1968) indicou que fatores relacionados ao contedudo do cargo ou
com a natureza das tarefas desenvolvidas pelo individuo séo fatores de satisfacéo,
visto que determinados pelo ambiente que permeiam o individuo e ligados a
condicbes dentro das quais desempenha seu trabalho, sdo fatores que apenas
previnem a insatisfacdo de fatores relacionados com a manutencdo ou higiénicos.
Assim, tal pesquisador classificou a motivacdo em duas categorias:

a) Fatores de Higiene: Fatores extrinsecos, sendo considerados os que
previnem a insatisfacdo e giram em torno do “CONTEXTO DO CARGQO”: como a
pessoa se sente em relacdo a empresa, as condi¢cdes de trabalho, os salarios, os
prémios, os beneficios, a vida pessoal, o status e os relacionamentos interpessoais;

b) Fatores de Motivacao: Fatores intrinsecos, associados a sentimentos
positivos que estdo relacionados com o “CONTEUDO DO CARGO”: como a pessoa
se sente em relacdo ao cargo: o trabalho em si, a realizacdo pessoal, o
reconhecimento e as responsabilidades. De tal forma, o funcionario que esta
motivado tem um gerador interno e executa a tarefa por ela mesma, pela realizacéo,
0 reconhecimento, pela responsabilidade e pelo progresso.

Herzberg (1968) formulou sua teoria apds entrevistar profissionais da area
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industrial de Pittsburgh. Tais entrevistas tinham como objetivo identificar os fatores
gue determinavam, no ambiente de trabalho, o grau de satisfacdo ou insatisfacao
dos trabalhadores. Com isso, atualmente sdo realizadas, em muitas empresas, as
chamadas Pesquisas de Satisfacdo, na qual os diretores de Recursos Humanos
aplicam nos colaboradores um questionario que vem a mensurar os fatores que
agradam e que os desagradam em sua Visdo, ou seja, os fatores que os fazem
felizes ou infelizes no desempenho diério de suas funcdes.

Na entrevista realizada por Herzberg, foi pedido que os colaboradores
pensassem em momentos de suas vidas em que se sentiam especialmente mal com
relacdo ao trabalho. A partir dessas historias foi possivel descobrir os tipos de
atitudes positivas ou negativas em relacdo ao emprego. Essas questbes foram

apresentadas conforme consta nessa citagao:

Essa é a matéria-prima da experiéncia, o material sobre as atitudes no
trabalho. O cientista que pretende estudar sentimentos do povo sobre o seu
trabalho tem de fazer mais do que recolher experiéncias. Sua investigacédo
deve incidir sobre questBes especificas (...). A primeira delas € o modo
como vocé pode especificar a atitude de qualquer individuo em relacdo a
seu trabalho. A segunda é: o que leva essas atitudes? A terceira é: quais
s80 as consequéncias destas atitudes?. (HERZBERG, 1959, p.5).

Considerando as informacgfes obtidas, o autor constatou que os fatores que
causavam a insatisfacdo dos empregados eram puramente ambientais, que né&o
diziam respeito as tarefas desempenhadas, ou seja, eram relacionados a natureza
das relacOes interpessoais e condi¢cdes do ambiente de trabalho.

Fazendo uma analogia com a Teoria das Necessidades Humanas de Maslow
(1951), foi possivel concluir que os fatores de manutencdo estavam ligados com
necessidades de ordem inferior como necessidades sociais, necessidades de
seguranca e necessidades fisiologicas. Logo, os fatores motivadores estavam
ligados com necessidades de ordem superior como necessidade de auto realizacao,
necessidades de status e estima. Com a mesma linha de raciocinio foi possivel
identificar que eram necessarios patamares satisfatérios de nenhuma insatisfacéo
nos niveis iniciais para que fosse possivel o surgimento da necessidade dos fatores
motivadores.

Chiavenato (2003) afirma que as principais diferencas entre as teorias de
Maslow e a de Herzberg é em relacdo ao ponto de referéncia que serviu de base

para os estudiosos: enquanto Maslow observou a motivagdo dentro das
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necessidades humanas, Herzberg a analisou considerando o ambiente externo e o

trabalho do individuo, conforme mostra a ilustragéo a seguir:

llustracdo 4 — Relacé&o entre teorias de Maslow e Hezerbeg

O trabalho em si
Responsabilidade
Progresso
Crescimento

Auto-
Realizacio

Motivacionais

Realizacdo
Reconhecimento
Status

Estima

/ Sociais

Seguranca

/ Necessidades Fisiologicas

Fonte: CHIAVENATO, Piramide das Necessidades Maslow (Comparativo com Herzberg).
Disponivel em:< http://www.smachado.com.br/cajazeiras/images/aulas/img46.jpg>.

Relacdes Interpessoais/Supervisio
Colegas e subordinados

Supervisdo técnica

Politicas Adm. Empresariais

Seguranca no cargo

=

Higiénicos

Condi¢des Fisicas de trabalho

Salario/Vida Pessoal

2.2. DEFINICOES

Segundo Crosby (2000, p.137) "qualidade € a conformidade com as
especificacdes, quando o colaborador procura fazer o melhor". A qualidade se
encontra na prevencdo que, por sua vez, se origina do treinamento, disciplina,
exemplo, lideranca e persisténcia.

Para Feigenbaum (1994), a qualidade € um modo de vida corporativo, uma
maneira de gerenciar que requer a participacdo de todos, pois o controle de
gualidade total produz impacto por toda empresa. Assim, a qualidade total deve ser
guiada para exceléncia e ndo pelos defeitos.

Ja para Juran (1992, p.322), “a fungdo da qualidade é o conjunto das
atividades através das quais atingimos a adequacdo, ndo importando em que parte
da organizagao essas atividades sdo executadas”. Um dos significados de qualidade
€ 0 desempenho do produto cujas caracteristicas proporcionam a satisfacao.

De acordo com Gilmore (1974), qualidade é o grau em que um produto
especifico estd de acordo com um projeto ou especificacdo. Tal definicdo se
aproxima ao conceito dado por Crosby (2000) que ressalta a conformidade as

especificacoes.
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Praticamente todas as definicbes baseadas na funcao producao identificaram
a qualidade como “conformidade com as especificacdes”’. Uma vez estabelecido um
projeto ou uma especificacdo, qualquer desvio implica uma queda da qualidade. A
exceléncia é equiparada ao atendimento das especificacdes.

A promocao da qualidade, proposta por Deming (1990), responsabiliza o
sistema pelo desempenho, devendo o treinamento voltar-se para a compreensao do
funcionamento sistémico de todos o0s processos, assim como medo deve ser
combatido e a criatividade incentivada.

Como ja citado anteriormente, a melhoria na qualidade aumenta a
produtividade, mas para ter certeza é preciso monitora-la adequadamente, pois a
mensuracdo da qualidade e da produtividade pode n&o apresentar contribuicdo ao
processo de melhoria de resultados, se esta estiver limitada a analises quantitativas.
A medicdo do desempenho deve ser utilizada ndo apenas com a intencdo de
controle, mas também de previsdo, estimativa, tomada de decisdo, solucdo de
problemas e motivacdo. Assim, a qualidade pode ser representada por um ciclo de
acOes corretivas e preventivas, chamado "roda de Deming". Este ciclo é conhecido
como modelo PDCA, composto pelos quatro termos seguintes:

a) "Plan" (planificar): trata-se de definir os objetivos a atingir e planejar a
aplicacdo de acoes;

b) "Do" (fazer): trata-se da implementacao das acdes, inclusive corretivas;

C) "Check" (verificar): esta fase consiste em verificar o alcance dos
objetivos fixados;

d) "Act" (agir): em funcdo dos resultados da fase precedente convém
tomar medidas preventivas, assim como padroniza¢cdo dos processos.

A ilustracdo a seguir ira contextualizar melhor esses quatro termos.
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llustracédo 5 - Modelo PDCA.

Plan

Act Do

et
inuous i proveme

Cont

Check

Fonte: Deming, 1990.

Para complementar todo conceito existente de qualidade, criou-se a qualidade
de vida. Segundo a OMS (Organizacdo Mundial da Saude), Qualidade de Vida € a
percepcao do individuo de sua posi¢cédo na vida no contexto da cultura e sistema de
valores nos quais ele vive em relacdo aos seus objetivos, expectativas, padrdes e
preocupacdes. A OMS ressalta que a Qualidade de Vida pode variar de acordo com
a cultura da pessoa, e que ira variar para cada um, dependendo de seus objetivos e
suas expectativas. Observa-se, inclusive, que alguns aspectos sdo comuns e
universais, como o bem-estar fisico, psicologico, relacdes sociais, o ambiente, o
nivel de independéncia e as crencas pessoais ou religiosidade. A estes seis itens
deram o nome de “dominios”, ou seja, sdo os principais aspectos que determinam a
Qualidade de Vida de uma pessoa.

Cada um destes dominios possui suas caracteristicas. No caso do dominio
Fisico, o que determina nossa Qualidade de Vida seria a existéncia ou ndo de dor e
desconforto, a energia e a fadiga, e a qualidade de nosso sono e repouso. Ja no
dominio Psicologico, os itens importantes seriam 0s sentimentos positivos e
negativos, a autoestima, a imagem corporal e aparéncia, e 0s aspectos cognitivos,
como pensar, aprender, a memodria e concentracdo. A esses subitens ou
subdominios, deu-se o nome de “facetas”.

No dominio Nivel de Independéncia, ressalta-se a importancia da capacidade
de trabalho, da mobilidade, de manter-se apto para as atividades da vida cotidiana e
prejuizos da dependéncia de medicamentos. As relacdes pessoais, 0 suporte ou
apoio social e a vida sexual sao itens importantes para a Qualidade de Vida e que

estdo inseridos no dominio das RelagBes Sociais. O dominio do Ambiente inclui a
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seguranca fisica e protecdo, o ambiente no lar, os recursos financeiros, a
disponibilidade e qualidade dos servicos de saude, o transporte, a oportunidade de
lazer e aspectos do ambiente fisico, como ruido, poluicdo, transito e clima. Por
ultimo, tem-se o dominio dos aspectos espirituais, religido e crencas pessoais, que
influenciam as perspectivas e objetivos de uma pessoa, trabalhando, assim, com sua
Qualidade de Vida.

As necessidades foram modificando-se e exigindo mais dos empregadores
gue, com o passar do tempo comecaram a tratar sobre a Qualidade de Vida no
Trabalho. Assim, para SUCESSO (1998), pode se dizer, de maneira geral, que a
gualidade de vida no trabalho abrange:

a) Renda capaz de satisfazer as expectativas pessoais e sociais;

b) Orgulho pelo trabalho realizado;

C) Vida emocional satisfatoria;

d) Autoestima;

e) Imagem da empresal/instituicao junto a opiniao publica

f) Equilibrio entre trabalho e lazer;

0) Horarios e condi¢cdes de trabalhos sensatos;

h) Oportunidades e perspectivas de carreira,;

) Possibilidade de uso do potencial;

)] Respeito aos direitos;

K) Justica nas recompensas.

Conforme apontou Franca (1997) a QVT é o conjunto de acbes de uma
empresa que envolve a implantacdo de melhorias e inovacdes gerenciais e
tecnolégicas no ambiente de trabalho. A construcdo da qualidade de vida no
trabalho ocorre a partir do momento em que se olha a empresa e as pessoas como
um todo, conhecida como enfoque biopsicossocial. O posicionamento
biopsicossocial representa o fator diferencial para a realizacdo de diagndstico,
campanhas, criagdo de servicos e implantacdo de projetos voltados para a
preservacao e desenvolvimento das pessoas durante o trabalho na empresa. Assim,

a proxima ilustragdo mostra o ciclo de integracdo da QVT.
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llustracéo 6 — Ciclo de integracdo da qualidade de vida no ambiente de trabalho
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Fonte: Franca (2007, p 195).

2.3. IMPORTANCIA DA QUALIDADE DE VIDA NAS ORGANIZA(}@ES

A qualidade de vida no trabalho proporciona descobertas que contribuem no
auxilio das organizacfes para motivacao de seus colaboradores, podendo contribuir
com estratégias que promovam um ambiente que estimule e dé suporte ao individuo.
Pode ser definida pela busca do equilibrio fisico e social onde sdo respeitadas as
necessidades e limitacdes do ser humano resultando num crescimento pessoal e
profissional e sem traumas. Afeta atitudes pessoais e comportamentais relevantes
para a produtividade da organizagcdo. Com isso, a falta de qualidade de vida no
trabalho produz impactos importantes nos resultados das empresas, tais como:
baixa produtividade, custos altos com assisténcia médica e absenteismo.

Atualmente, as organiza¢Bes buscam a implementacdo de acdes visando
melhorias para as pessoas, pois 0s colaboradores ndo buscam somente eventuais
promocdes, remuneracdes e sim um ambiente digno de trabalho.

O termo qualidade de vida tem sido usado com de forma crescente para
descrever valores ambientais e humanos negligenciados pelas sociedades
industriais em favor do avanco tecnolégico, da produtividade e do crescimento
econdmico.

Walton, apud Fernandes (1996) prop8e oito categorias conceituais, incluindo
critérios de QVT, sendo elas: Compensacdo Justa e Adequada, Condi¢cdes de

Trabalho, Uso e Desenvolvimento de Capacidade, Oportunidade de Crescimento e
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Seguranga, Integracdo Social na Organizacdo, Constitucionalismo, Trabalho e o
Espaco Total da Vida e Relevancia do Trabalho na Vida.

No caso da Compensacdo Justa e Adequada: busca-se a obtencdo de
remuneracdo adequada pelo trabalho realizado, assim como o respeito a equidade
interna (comparacdo com outros colegas) e a equidade externa (mercado de
trabalho).

Nas Condicbes de Trabalho: medem-se as condi¢cbes prevalecentes no
ambiente de trabalho. Envolve a jornada e carga de Trabalho, materiais e
equipamentos disponibilizados para a execu¢do das tarefas e ambiente saudavel
(preservacdo da saude do trabalhador). Ou seja, esse topico analisa as condi¢cdes
reais oferecidas ao empregado para execuc¢ao das suas tarefas.

JA para o Uso e Desenvolvimento de Capacidades: implicam o
aproveitamento do talento humano, ou capital intelectual, como estd em voga
atualmente. Portanto, reconhecer a necessidade de concessdo de autonomia
(empowerment), incentivo a utilizagcdo da capacidade plena de cada individuo no
desempenho de suas funcdes e feedbacks constantes acerca dos resultados obtidos
no trabalho e do processo como um todo.

Para a Oportunidade de Crescimento e Seguranca: englobam-se as politicas
da instituicdo no que envolve o desenvolvimento, crescimento e seguranca de seus
empregados, ou seja, possibilidade de carreira, crescimento pessoal e seguranca no
emprego. Neste fator pode se observar, através das acdes implementadas pelas
empresas, o quanto a pratica empresarial esta de fato sintonizada com o respeito e a
valorizac&do dos empregados.

Em Integracdo Social na Organizacdo: no qual se pode, efetivamente,
observar se ha igualdade de oportunidades, independente da orientacdo sexual,
classe social, idade e outras formas de discriminacédo, bem como se ha o cultivo ao
bom relacionamento.

O Constitucionalismo: mede o grau em que os direitos do empregado sao
cumpridos na instituicdo. Implica o respeito aos direitos trabalhistas, a privacidade
pessoal (praticamente inexistente no mundo empresarial moderno), a liberdade de
expressdo (altamente em cheque, tendo-se em vista as enormes dificuldades de
trabalho com registro em carteira).

No fator Trabalho e o Espaco Total da Vida: onde deveriamos encontrar o

equilibrio entre a vida pessoal e o trabalho.
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Para finalizar, em Relevancia Social do Trabalho na Vida investiga se ha
percepcdo do empregado em relagcdo a imagem da empresa, a responsabilidade
social da instituicdo na comunidade, a qualidade dos produtos e a prestacao dos
servicos. Felizmente, esses aspectos vém tendo significativos avangos no campo
empresarial. A Tabela abaixo apresenta claramente todas essas categorias:

llustracdo 7- Categorias conceituadas de qualidade de vida no trabalho

CRITERIOS INDICADORES DE QVT

1. COMPENSACAO JUSTA E ADEQUADA Eqiidade interna e externa

Justica na compensagio

Partilha de ganhos de produtividade
2. CONDICOES DE TRABALHO Jornada de trabalho razoavel

Ambiente fisico seguro e saudavel

Auséncia de insalubridade

3. USO EDESENVOLVIMENTO DE Autonomia
CAPACIDADES

Autocontrole relativo

Qualidades multiplas

Informagées sobre o processo total do trabalho
4. OPORTUNIDADE DE CRESCIMENTO E Possibilidade de carreira

SEGURANCA Crescimento pessoal

Perspectiva de avango salarial

Seguranga de emprego

5. INTEGRACAO SOCTAL NA ORGANIZACAO Auséncia de preconceitos
Igualdade

Mobilidade

Relacionamento

Senso Comunitario
6. CONSTITUCIONALISMO Direitos de protegio ao trabalhador

Privacidade pessoal

Liberdade de expressio
Tratamento imparcial
Direttos traballustas

7. O TRABALHO E O ESPACO TOTAL DE VIDA Papel balanceado no trabalho
Estabilidade de horarios

Poucas mudangas geograficas
Tempo para lazer da familia
8. RELEVANCIA SOCIAL DO TRABALHO NA Imagem da empresa

VIDA Responsabilidade social da empresa

Responsabilidade pelos produtos

Praticas de emprego

Fonte: Walton apud Fernandes (1996, p.48)

2.4. ESTUDOS ATUAIS SOBRE A QVT

Segundo Araujo (2015), atualmente as empresas priorizam lucro, resultados
em curto prazo e a qualidade de vida proporcionada aos colaboradores. Nesse
sentido, conhecer melhor seus funcionarios e identificar fatores que melhoram o

ambiente de trabalho resultando em motivagcdo faz com que eles cheguem de
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manha com vontade de trabalhar e vdo embora a tarde com vontade de voltar no dia
seguinte. Por consequéncia, a produtividade e os lucros aumentam.

Toda empresa deseja se tornar mais competitiva no mercado. Por isso, a QVT
foca no potencial humano, em seus aspectos fisicos, ambientais e psicoldgicos, e
auxilia na busca de uma organizagdo humanizada. A humanizagdo no ambiente de
trabalho motiva o trabalhador que sente uma maior compreensdo de suas
necessidades, e isso sempre resulta em maior produtividade aliado ao aumento da
saude mental e fisica dos funcionarios. Essa dinamica inclui a evolucao tecnoldgica
e 0 impacto causado na gestdo de Recursos Humanos, resultando uma
preocupac¢io maior com a qualidade de vida no trabalho (ARAUJO, 2015).

Esse mesmo autor ressalta ainda, que muitas empresas vém adotando
meétodos para promover a qualidade de vida. Um exemplo € o caso da cervejaria
Coors e a General Motors dos Estados Unidos, que ao identificar o problema da
obesidade entre seus funcionarios criaram uma estratégia especifica para a
diminuig&do deste numero. Pela Coors, foram promovidos seminarios sobre o assunto
e o programa 1.000 passos que incentivava ao menos 30 minutos de caminhada
diaria. Ja a General Motors, aléem dos seminarios, adotou um aconselhamento de
nutricdo e exercicios fisicos e grupos de apoio.

O préximo item desse estudo abordara a produtividade no meio empresarial

de forma que contextualize melhor a proposta a ser investigada na sequéncia.


http://br.blastingnews.com/economia/2014/06/porque-e-importante-as-empresas-investirem-em-capacitacao-e-motivacao-de-seus-empregados-00105007.html
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3. PRODUTIVIDADE

O termo constitui-se palavra-chave no meio empresarial por sua importancia
no asseguramento da sobrevivéncia e para 0 sucesso das empresas no atual
contexto econdémico. Mas a noc¢do légica da produtividade como medida do
progresso técnico e econdmico remonta ao século XIX, apesar das primeiras
definicdes, no sentido econdmico e social que hoje Ihes é atribuido, terem surgido
apenas na metade do século XX (DRUCKER, 1992).

Os conceitos de produtividade inspiradores deste estudo s&o o de Drucker
(1992), sintetizado em rendimento dos recursos, e o de Deming (1990), sintetizado
na ideia da produtividade como uma espécie de estado da organizacdo, em que o
aproveitamento dos recursos leva a eficacia, implantando uma mentalidade gerencial
propicia ao aproveitamento das oportunidades, fomentando ac¢des fortalecedoras da
saude financeira da empresa, do seu desempenho social e aumentando sua
competitividade.

Conforme Gattai (1993), por muito tempo a administracdo preocupou-se
apenas com o aumento da producdo para a melhoria do desempenho das
empresas. As contribuicbes de varias teorias vém, aos poucos, proporcionando
melhor compreensao da importancia do atendimento das necessidades e aspiracdes
dos trabalhadores para a efetiva melhoria da produtividade nas organizacoes.

Segundo Martins (2003) a produtividade depende de dois fatores: capacitacao
e motivacdo. A capacitacdo refere-se a competéncia na realizacdo de tarefas e é
responsabilidade do setor de Gest&o de Pessoas. E desenvolvida na organizagéo
por meio do recrutamento, da selecédo, do treinamento e do desenvolvimento dos
colaboradores. A motivacao refere-se a disposicdo do trabalhador em empenhar-se
da melhor maneira na realizacdo de suas funcbes e esta intrinsecamente
relacionada ao individuo, porém € altamente influenciada pela organizacdo. Ressalta
ainda, que a importancia da QVT se da pelo fato de que os profissionais passam no
ambiente de trabalho pelo menos 8 horas por dia, no minimo 35 anos de suas vidas,
desenvolvendo atividades rotineiras nos quais precisam de um ambiente estavel,
com infraestrutura e qualidade.

Segundo Slack (2002), a produtividade é a quantidade de produtos ou
servicos produzidos com os recursos utilizados e € calculada para um periodo

determinado. Ao longo do tempo foram desenvolvidas inUmeras formas de calcular a
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produtividade, mas ainda ndo ha um conjunto exato de férmulas que descreva
exatamente o comportamento humano e a produtividade.

Os autores Kaplan e Norton (1996) definiram o Balanced Scorecard ' como
uma forma de avaliar o desempenho da empresa em consonancia com a missao,
visao e valores. Eles propuseram quatro perspectivas: financeira, cliente, processos
internos e pessoas. Neste quarto critério, consta algo como qualidade de vida no
trabalho. Através destes métodos, é possivel observar os eminentes beneficios:

a) Alinhamento de indicadores de resultado com indicadores de
tendéncia;

b) O BSC considera diferentes grupos de interesse na analise e execucao
da estratégia;

C) Comunicacgéao da estratégia;

d) O BSC é direcionado e focado nas acoes;

e) O BSC é um instrumento flexivel e considera o planejamento
estratégico como um ser vivo a ser testado e monitorado continuamente;

f) Alinhamento da organizacdo com a estratégia,

0) Promove a sinergia organizacional;

h) Constrdi um sistema de gestdo estratégica e vincula a estratégia com
planejamento e producéao.

Na andlise do BSC, se os quatros indicadores estiverem aplicados de acordo
com 0s objetivos propostos pela entidade, ou seja, se estiverem equilibrados,
significa que a empresa conseguira ter um melhor desempenho, permitindo a

concepcao de novas estratégias e reverter o bem estar em produtividade.

3.1. QVT AFETANDO O TRABALHO E A PRODUTIVIDADE

Para Nadler e Lawler apud Chiavenato (1998), a QVT esta fundamentada em
guatro aspectos ligados a produtividade:

a) Participacao dos funcionarios nas decisoes;

b) Reestruturacdo do trabalho através do enriquecimento de tarefas e de

! Balanced Scorecard constitui-se na analise dos processos internos da organizacdo, incluindo a
identificagdo dos recursos e das capacidades necessérias para elevar o nivel interno de qualidade.
Contudo, cada vez mais, 0s elos entre 0s processos internos da companhia estdo muito unidos, a
ponto de exigirem que também sejam considerados neste fator. Portanto, na perspectiva do BSC, a
empresa deve identificar quais as atividades e quais 0S processos necessarios para assegurar a
satisfacdo das necessidades dos colaboradores e clientes (KAPLAN; NORTON, 1996).


https://pt.wikipedia.org/wiki/Indicador_de_resultado
https://pt.wikipedia.org/w/index.php?title=Indicador_de_tend%C3%AAncia&action=edit&redlink=1
https://pt.wikipedia.org/w/index.php?title=Indicador_de_tend%C3%AAncia&action=edit&redlink=1
https://pt.wikipedia.org/wiki/Sinergia
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grupos autdbnomos de trabalho;

C) Inovagcdo no sistema de recompensas para influenciar o clima
organizacional;

d) Melhoria no ambiente de trabalho quanto as condi¢des fisicas e
psicolégicas, horéario de trabalho.

Na medida em que esses quatro aspectos sdo incrementados, havera uma

melhoria na produtividade e na QVT da organizagao.

Hackman e Oldhan apud Chiavenato (1998) apresentam um modelo de QVT
no qual as dimensbes do cargo produzem estados que conduzem a resultados
pessoais de trabalho que afetam a produtividade e a prépria QVT. As dimensdes do
cargo sao:

a) Variedades: o cargo deve requerer varias e diferentes habilidades,
conhecimentos e competéncia da pessoa,;

b) Identidade da tarefa: o trabalho deve ser realizado do inicio ate o fim
para que a pessoa possa perceber que produz um resultado palpavel;

C) Significado da tarefa: a pessoa deve ter uma clara percepc¢ao de como
0 seu trabalho produz consequéncias o impacto sobre o trabalho das outras;

d) Autonomia: a pessoa deve ter responsabilidade pessoal para planejar e
executar as tarefas, autonomia e independéncia para desempenha-las;

e) Retroacao do proprio trabalho: a tarefa de proporcionar informacéo de
retorno a pessoa para que ela propria possa auto avaliar seu desempenho;

f) Retroacdo extrinseca: deve haver o retorno proporcionado pelos
superiores hierarquicos ou clientes a respeito do desempenho na tarefa

0) Inter-relacionamento: a tarefa deve possibilitar contato interpessoal do
ocupante com outras pessoas ou clientes internos e externos.

Tais fatores sao refletidos dentro da organizacdo de maneira em que as
pessoas passam a desenvolver suas atribuicbes de forma diferenciada, a fim de
contribuir com a QVT e ainda assegurar-se de um trabalho satisfatorio e bem
elaborado, trazendo por consequéncia um melhor rendimento nos setores
(HACKMAN; OLDHAN, 1997, apud CHIAVENATO, 1998).

Portanto, a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) representa o grau em que 0S
membros da organizacdo séo capazes de satisfazer suas necessidades pessoais
por meio de suas experiéncias na organizagdo. A qualidade de vida no trabalho

afeta atitudes pessoais e comportamentos importantes para a produtividade
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individual, tais como motivacdo para o trabalho, a adaptabilidade de mudanca no
ambiente de trabalho criatividade e vontade de inovar, de aceitar mudancas
(HACKMAN; OLDHAN, 1997, apud CHIAVENATO, 1998).

3.2. ELEVANDO A PRODUTIVIDADE

Segundo Maximiano (2004), a idéia basica da produtividade tem diversas
variagbes. Deste modo, entre dois sistemas que utilizam a mesma quantidade de
recursos é mais produtivo aquele que produz maior quantidade de resultados. Com
isso, a produtividade de um sistema aumenta a medida que a mesma quantidade de
recursos diminui para produzir os mesmos resultados, logo a produtividade diminui
com o aumento da quantidade de recursos aplicados. Para isso, dependem-se muito
da aprendizagem organizacional, onde o desempenho na dimensdo da
aprendizagem pode ser avaliado pela capacidade de obtencédo e utilizacdo de
conhecimentos pela organizagdo. Tem-se ainda, a aprendizagem e o conhecimento
como vantagens competitivas, que permitem a organizacado enfrentar com éxito as
mudancas e a concorréncia.

Maximiano (2004) afirma que a aprendizagem € resultado do processo de
tomar decisbes para resolver problemas. Quando se enfrentam novos problemas, &
preciso buscar, produzir e aplicar novas informacdes. Salienta inclusive, alguns
indicadores de desempenho relativos a aprendizagem e ao dominio do
conhecimento pela organizacdo, sendo eles caracterizados:

a) Pela aquisicdo de competéncias pelos funcionarios;

b) Pelo nivel de treinamento dos funcionarios (qualidade do material
humano);

C) Pela capacidade de trabalhar em equipe;

d) Pelos métodos de mapeamento e utilizacdo das competéncias do
funcionario;

e) Pela delegacao de autoridade e poder de decisdo para o funcionario.

Segundo Marques (2014), presidente do IBC (Instituto Brasileiro de
Coaching), um dos pioneiros de Coaching no Brasil e professor convidado da
Universidade de Ohio, os profissionais que estdo em constante aprendizado
conseguem melhorar seu rendimento, motivacdo, produtividade, e tornam-se ainda
mais engajados e por consequéncia, aumentam substancialmente os ganhos

positivos para a organizacdo. Porém, cada organizagdo é diferente da outra,
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possuindo sua prépria cultura organizacional e seus préprios processos de
aprendizagem. Assim, existem no mercado diversos modelos de aprendizagem
organizacional para melhorar a produtividade no ambiente de trabalho, tais como:

a) Aprendizagem em grupo: neste tipo de aprendizagem, o foco é o
aprendizado coletivo por meio do compartilhamento de conhecimentos, vivéncias e
troca de experiéncias profissionais;

b) Aprendizagem sistémica: este modelo de aprendizagem organizacional
¢ feito por meio da observacédo geral da organiza¢céo e todos 0s seus processos;

C) Aprendizagem com lideres e gestores: o aprendizado é feito com base
nos ensinamentos, exemplos e experiéncias transmitidos de lider para colaborador;

d) Aprendizagem pratica: o aprendizado € realizado na medida em que a
rotina de trabalho é executada diariamente. No dia a dia de trabalho, os profissionais
conseguem aprender por meio de suas tarefas, absorvendo conhecimentos ainda
nao adquiridos;

e) Aprendizagem cultural: profissionais aprendem por meio do tipo de
cultura organizacional presente na empresa, bem como sua missao e valores;

f) Experiéncias profissionais: profissionais conseguem aprender mais
com suas experiéncias profissionais e de mercado. Assim, podem aplicar o que
aprenderam dentro dos processos de trabalho, conquistando ainda mais resultados.

Portanto, com uma melhora intelectual e funcional tecnologica dos
funcionarios podemos alcancar éxito nas tarefas, reduzindo a aplicacado de recursos

e conseguindo manter ou elevar a quantidade produzida.

3.3 FATORES QUE AFETAM A PRODUTIVIDADE

Segundo os autores Gaither e Frazier (2001), trés fatores importantes
afetam a produtividade da méao de obra: primeiro o desempenho do empregado no
trabalho, em segundo tecnologia, maquinas e ferramentas, e em terceiro seria 0s
métodos de trabalho que sustentam e auxiliam o trabalho deles e a qualidade.
Grupos de assessoria, como, por exemplo, da engenharia industrial de processos,
de produtos e de sistemas, lutam para desenvolver uma melhor automacao.
Maquinas, ferramentas e métodos de trabalho para aumentar a produtividade.
Aumentar a produtividade através de desenvolvimentos tecnolégicos €, no minimo,
tdo importante quanto o desempenho do empregado no trabalho para aumentar a

produtividade.
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Tendo em vista ganhos de produtividade, as empresas americanas continuam
a investir fortemente em tecnologia. Muitas companhias estdo especialmente
interessadas em novos sistemas de informacdo computadorizados com a meta de
substituir capital humano por capital de tecnologia da informacéo. Por exemplo, a Sl.
Paul Co, uma grande companhia de seguros sediada em Minnesota, tem como meta
um ganho de produtividade de 5% anualmente aumentando seus dispéndios em
tecnologia da informacdo em cerca de 10% a 15% ao ano (GAITHER E FRAZIER,
2001).

Além de investir em tecnologia, 0 aumento da produtividade em geral vem
simplesmente de se pensar um pouco mais inteligentemente. Na Southland Corp,
sediada em Dallas, matriz da cadeia de lojas de conveniéncia 7-Eleven, um recente
aumento do salario minimo combinado com um mercado de mao de obra estrita,
obrigou a empresa a pensar criativamente para melhorar a produtividade. Para
utilizar melhor seus empregados, a Southland desenvolveu uma planilha eletronica
para gerentes de loja para ajuda-los a fazer a correspondéncia de tarefas, como
colocacao de estoques nas prateleiras (GAITHER E FRAZIER, 2001).

Conforme confirma Gaither e Frazier (2001), os empregados tém tanto uma
importancia tatica como estratégica quando as empresas americanas lutam por
fatias de mercado internacional. Os principais fatores que determinam quanto
mercado podem ser captados pelas empresas americanas, atualmente, sdo a
produtividade, custo e qualidade. Os empregados tém um impacto direto sobre
esses fatores de maneira semelhante a implementacdo de métodos de producéo
hightech e, ainda, empregados sdo administrados diariamente para que os pedidos
dos clientes sejam despachados e, desse modo, as acdes dos empregados tém
impacto de curto prazo.

A proporcdo da populacdo americana que trabalha no campo caiu de
39% em 1900 para 30% em 1920, para 23% em 1940, para 8% em 1960, para 3%
em 1980 e para menos de 2% em 1995. Mas a producdo agricola nos Estados
Unidos nunca decresceu. Essa transformacdo da agricultura americana ocorreu
gracas a produtividade crescente da mao de obra resultante da mecanizacdo das
fazendas, produtos quimicos agricolas, melhoradas variedades de produtos
agricolas e melhorados métodos de cultivo. Uma transformacdo similar esta
ocorrendo na manufatura, com isso, o desempenho do empregado no trabalho é um

tema complexo, porque todas as pessoas sao diferentes ao levar em consideragéo a
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capacidade, personalidade, interesses, ambicdes, niveis de energia, educacdao,
treinamento e experiéncia variam muito. E importante que os gerentes de operagdes
considerem essas diferencas porque abordagens gerais ou universais para melhorar
o desempenho no trabalho podem néao ser eficazes para todos os empregados,
ressalta (GAITHER E FRAZIER, 2001).

Os departamentos de pessoas reconhecem essas diferencas e tentam
selecionar empregados que tenham as capacidades desejadas para desenvolver
programas de treinamento para melhorar as habilidades dos empregados.

3.4 RELACAO DE MOTIVACAO E DESEMPENHO COM PRODUTIVIDADE

De acordo com Hoop (1998), melhorar o desempenho dos empregados é um
desafio para a organizacdo. Embora haja ainda, varios fatores influenciando a
produtividade dos colaboradores, uma variavel principal € a motivagcdo, o processo
de induzir uma pessoa ou um grupo, cada qual com necessidades e personalidades
distintas a atingir os objetivos da organizacdo, enquanto tenta também atingir os

objetivos pessoais,

A relacdo entre motivacdo, capacidade e desempenho seria facil se a
produtividade fosse uma funcdo somente da capacidade, pois a producéo
iria variar diretamente com o aumento de sua capacidade. Porém, como 0s
empregados tém liberdade e atuar eficaz ou ineficazvelmente, ou mesmo de
nao trabalhar, é necessario motivacdo para aumentar a produtividade.
(HOOP, 1998, p. 347).

Hoop (1998) faz trés suposi¢cdes basicas sobre o comportamento humano na
medida em que afeta a motivacdo. Em primeiro lugar, o comportamento humano é
causado; em segundo lugar, € dirigido por uma meta; e em terceiro lugar, ndo ocorre
isoladamente. Isso significa que o comportamento pode ser causado pelo modo
como as pessoas percebem o mundo e é dirigido para atingir certas metas.

A figura abaixo mostra que o processo motivacional é basicamente induzido.
As necessidades dos empregados (motivos) causam um desejo interior de superar
alguma falta ou desequilibrio. Aplicam-se entdo formas de incentivos de
administracdo que os motiva a responder e a organizacdo obtém o resultado
desejado. A compreensado desse processo contribui para o sucesso de forma que 0s
membros da organizacdo contribuem com seus esforcos para uma maior

produtividade.
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llustragcdo 8 - A motivacao é dirigida por uma meta.

Necessidades Necessidades
do empregado pessoais

(motivos) \\ /—7 satisfeitas

Motivacio —_— Desempenho

Incentivos da / \\ Necessidades
administracdo organizacionais
{estimulos) (producido)

satisfeitas

Fonte: Hoop (1998, p. 349)

A motivacdo € a melhor fonte potencial de maior produtividade, pois com ela
as capacidades dos funcionarios serdo usadas com mais eficacia, satisfacdo e
gualidade de vida no trabalho (HOOP, 1998).



39

4. DESENVOLVIMENTO

4.1. FRISPURI, UM POUCO DE HISTORIA

A Frispuri foi fundada em Itapui, no ano de 1994, pelo italiano Elizeu Spuri,
gue trazia de seu pais de origem a receita de um salame tipo italiano. Fabricado nos
fundos da casa do Sr. Elizeu, o produto demorou alguns dias para ficar pronto e
guando chegou o dia da primeira degustacao, familiares e amigos se surpreenderam
com o sabor e a qualidade que o salame apresentava. Percebeu-se ainda que, na
época, a procura pelo salame havia crescido, 0 que transformou uma receita caseira
em um negécio.

O sucesso do produto, fez com que a familia Spuri investisse em um terreno
no distrito industrial do municipio no ano de 2001. Com recursos proprios,
construiram salas que deram inicio a uma pequena industria batizada de Frispuri
(FRI — relacionado com a atividade da empresa — frigorifico SPURI — sobrenome da
familia).

Além de produzirem o salame, a familia também comercializava o produto na
cidade e, mais tarde, em toda a regiao, por meio da venda ambulante em postos de
estradas. Isso fez com que a producédo aumentasse a cada més e o registro no SISP
(Servico de Inspecédo de Sao Paulo) fosse efetuado.

A Frispuri estava cada vez maior, moderna e com novos equipamentos de
producéo, seguindo e cumprindo com todas as normas técnicas e sanitarias que as
legislacbes exigiam. Tudo isso, sem perder a qualidade e sempre aprimorando 0s
processos tecnoldgicos.

O sabor do salame, originado da receita do Sr. Elizeu, bisavd do atual
proprietario da empresa, Mauricio Spuri, € mantido pela equipe técnica e parcerias
com os maiores fornecedores do ramo.

Atualmente, a Frispuri conta com instalagbes de 2.000m2, maquinas e
equipamentos de Ultima geracdo que garantem uma boa capacidade produtiva e
com o apoio de 35 colaboradores. Ha ainda uma estrutura propria montada para
transporte e distribuicdo dos produtos.

A empresa possui implantadas as Boas Praticas da Fabricacdo, nos quais 0s
funcionarios sdo constantemente treinados. Além do produto (salame), a Frispuri

langou outros produtos: o lombo cozido e defumado, bacon, torresmo e calabresa.
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Sao clientes da Frispuri, além dos consumidores finais, as grandes redes de
postos de conveniéncia espalhadas pelo estado de S&o Paulo, e comércios

alimenticios em geral.

llustracdo 9 — Empresa Frispuri

Fonte: Acervo dos autores.

4.2. AMBIENTE EM QUE A EMPRESA SE ENCONTRA

Devido ao setor alimenticio fornecer produtos que fazem parte das
necessidades basicas do ser humano, mesmo com uma crise financeira eminente, o
ambiente externo ainda continua com um consumo continuo para saciar as
necessidades sociais, oferecendo muito mais do que o simples prazer de comer.

Observando a oportunidade no mercado e a demanda dos embutidos, estdo
crescendo cada vez mais, resolveram montar um sistema de producao para passar
de uma receita caseira a uma empresa familiar de sucesso.

No decorrer dos anos, a instituicdo familiar passou a conquistar seu espaco
no mercado devido a qualidade de seus produtos e seu excelente ambiente interno,

focado em satisfazer seus clientes e colaboradores.

4.3. O PRODUTO EM QUESTAO
Analisando a produtividade e historia da empresa, constata-se que o produto
principal, e que gera mais capital, € o salame. Ele representa 75% da producao

geral. Assim, sendo o foco desta pesquisa e a partir disso torna-se fundamental
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compreender que sua producao conta com treze colaboradores, que seguem as
seguintes etapas de producéao:

a) Recebimento da carne;

b) Limpeza da carne;

C) Moimento da carne, sendo 80% suina e 20% bovina;

d) Colocacéo da carne ja moida na misturadora;

e) Insercéo do tempero na misturadora;

f) Retirar a massa da carne ja misturada e embuti-las;

s)] Encaminhar para camara fria,;

h) Realizar cozimento;

i) Deixar o produto para curtir.

Ao decorrer de 20 anos obtiveram uma producao média de 3,5 toneladas por
semana, capaz de atender grande parte do Estado de Sao Paulo.

\ir'é,!‘-'-nvl"_ '_‘_'"‘ '_‘.,-:w:u 1

om—— | T W 1 |1 ———_1 ]

Fonte: Acervo dos autores.
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5. PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

O presente trabalho utiliza um questionamento quantitativo, de caracteristica
descritiva, no qual um de seus objetivos foi avaliar a Qualidade de Vida no Trabalho
dos colaboradores da empresa de embutidos Frispuri localizada em Itapui
(APENDICE A). E outro com a finalidade de confirmar a teoria de como a QVT tem
influéncia direta na produtividade (APENDICE B).

Assim, foi realizada uma entrevista estruturada que permitiu as opinides de
funcionarios sobre QVT, e pelas respostas dos mesmos, buscou-se ainda propor
algumas agdes no sentido de contribuir com a melhoria da qualidade de vida deles
dentro da organizacao.

A metodologia utilizada foi o estudo de caso onde busca a compreensao de
uma situagcdo em um contexto particular. Conforme Gil (2002), o estudo de caso &
apropriado e utilizado com frequéncia em estudos exploratérios e descritivos. Fora
isso, 0 estudo de caso deve, de acordo com Severino (2007, p. 121) %(...) ser apto a
fundamentar uma generalizacdo para situacdes analogas, autorizando inferéncias
(...)", isto é, deve permitir comparagdes com outros contextos, verificando o que ha
de igual ou diferente.

A pesquisa bibliografica realizada inicialmente objetivou aprimorar o
entendimento sobre o assunto estudado para dar um complemento a realizacdo da
pesquisa e a elaboracdo dos instrumentos de coleta de dados. Realizou-se uma
entrevista estruturada que permitiu conhecer com maior aprofundamento a opiniao
dos colaboradores sobre Qualidade de Vida.

De tal modo, participaram desse estudo 13 funcionarios do setor da producéo
de salame, ou seja, todos o0s colaboradores dessa area da empresa, sendo
nomeados como T1, T2 (...) T13 a fim de preservar suas identidades. A participacao
foi voluntaria, sendo garantido o sigilo das informac¢des prestadas e o anonimato dos
entrevistados, com a finalidade de que as respostas fossem as mais genuinas
possiveis.

As entrevistas e 0s questionarios foram realizados pelos préprios
pesquisadores e aplicados na organizacdo. Os critérios de escolha estabelecidos foi
o0 de pertencerem ao setor de producdo de salame, onde € concentrado o maior
fluxo de operacédo. As entrevistas tiveram uma duracdo média de 50 minutos e foram

realizadas coletivamente em uma sala de reunido da prépria empresa.
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Para Vergara (2009), a entrevista € um método de coleta de dados que
permite captar os significados e a realidade experimentada pelo entrevistado, sendo
utilizada largamente em pesquisas de abordagem qualitativa. Além disso, permite
contribuir para conclusbes consistentes da investigacdo por ela utilizada como
método de coleta de dados.

Também foi elaborado um questionario, composto de perguntas fechadas,
considerando cinco pontos que permitiu aos respondentes indicar seu grau de
satisfacdo com cada um dos indicadores descritos. Adicionalmente as questbes
fechadas, foram incluidas trés questdes abertas: a) Em sua opinido, o que poderia
ser proposto para a melhoria da sua qualidade de vida no trabalho?, b) O que vocé
compreende por Qualidade de Vida no Trabalho?, e por ultimo c) Existem acdes da
empresa para o melhoramento da qualidade de vida dos empregados?. O objetivo
da incluséo destas questdes foi aproveitar a oportunidade para conhecer aspectos
relacionados a QVT segundo a realidade vivenciada pelos respondentes, que
apenas 0s mesmos conhecem.

Os questionarios foram entregues pessoalmente aos pesquisados que
devolveram os mesmos preenchidos. Porém, é importante ressaltar que as questdes
respondidas foram feitas com bastante objetividade através de frases curtas.
Conforme Vergara (2009, p.39), “o questionario € um método de coletar dados no
campo, de interagir com 0 campo composto por uma série ordenada de questdes a
respeito de variaveis e situagdes que o pesquisador deseja investigar.”.

Os questionarios foram impressos e entregues aos funcionarios da empresa
sob a autorizacdo do administrador. Vale salientar ainda que a fim de aperfeicoar o
planejamento dos instrumentos de coletas de dados, no sentido de verificar se as
guestdes estavam claras e evitar duplicidade na compreensdo das questdes, um
pré-teste foi aplicado com dois colaboradores distintos, 0s mesmo contribuiram com
suas opinides sobre a clareza e quantidade de perguntas. Para a formacédo das
guestdes das entrevistas e questionarios foram considerados o0s objetivos da
pesquisa, tendo como base principal o referencial tedrico do presente estudo,
instrumentos de pesquisa, analise e resultados de estudos de diversos autores
relacionados ao tema.

Através da contribuicdo dos colaboradores, foi constatada a necessidade de
pequenos ajustes na redacao de algumas questdes dos respectivos instrumentos, a

retirada de perguntas que se apresentaram repetitivas e desnecessarias, e a
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inclusdo de novas questbes, a fim de completar todos os aspectos relacionados ao
problema de pesquisa. A aplicacdo do pré-teste possibilitou também verificar o
tempo necessario para que os instrumentos de pesquisa fossem respondidos.

As questdes levantadas pelos instrumentos pretenderam obter as
caracteristicas e opinides a respeito da qualidade de vida no trabalho dos
funcionarios. A andlise de dados foi realizada através da técnica de analise de
contetudo, que segundo Bardin (2010), busca realizar a descricdo sistematica e
objetiva de uma comunicagédo, o que permitiu codificar os depoimentos qualitativos
coletados a partir das entrevistas e questionarios realizados. Para andlise das
respostas das questdes fechadas do questionario, foram utilizadas planilhas Excel, a
estatistica descritiva dos dados. Em seguida, sdo apresentadas as acdes para a
promocao da Qualidade de Vida no Trabalho e como as mudancas influenciaram na

produtividade.
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6. RESULTADOS

Ap6s conclusdo da entrevista realizada, seguiu-se com tabulacdo das
informacBes coletadas e andlise dos resultados. Através da interpretacdo do
conteudo foi possivel verificar as similaridades e convergéncias nas opinides dos
colaboradores. Desta forma, estabeleceu-se uma relacao entre respostas.

A pesquisa contou com respostas de 8 homens e 5 mulheres, o ponto mais
citado pelos entrevistados foi a alta temperatura, trabalhavam em um ambiente com
23°C. Considerando que os EPIs (Equipamento de Protecao Individual) necessarios
proporcionam uma sensacéo de quentura, os colaboradores sentiam a necessidade
de um ambiente mais refrigerado.

As informacgdes foram tabuladas em tabelas e graficos e o primeiro refere-se
ao perfil dos participantes analisados.

Tabela 1 - Perfil dos participantes

Cuss e Percentil
Femininos 46%
Sexo >
Masculino Yo
De 2l a3l 31%
|dade 2nos
De 31 a 40 N
anos 46%
De 41 a 50 -
anos
il 15%
Escolaridade Curso técnico L
1% Grau 31%
2° Grau 549
T E De 1 a3 anos 23%
STPe Smpres De 3 a 5 anos 39%
De 5 a § anos 15%
De10a 20 220,

dlnos

Fonte: Elaborado pelos autores.

Considerando a Tabela 1, ressalta-se que o mais antigo da organizacao tinha
20 anos, enquanto 0 mais novo possuia um ano e meio de tempo de empresa. Essa
informacdo é uma evidéncia da existéncia de permanéncia e estabilidade na

organizacao.
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No quesito escolaridade, a maior parte da empresa possuia o segundo grau
completo e 15% concluiram o ensino médio com curso técnico. Todos trabalham na
operacao, realizando as funcdes com exceléncia para satisfazer a organizacéo e 0s
clientes que recebiam a mercadoria. A carga horaria realizada é de 8 horas diérias.

Pode-se observar ainda na Tabela 2 a analise feita sobre as informacdes
avaliadas que visa demonstrar a qualidade de vida dos colaboradores. Os dados,
referentes as questbes fechadas do questionario apresentaram o percentil de
satisfacao referente a cada item conforme abaixo:

Tabela 2 — Indicadores de QVT

Questbdes Insatisfeito Pouco Satisfeito Satisfeito

O trabalho Ihe
permite usar suas
habilidades e 0% 8% 15% 31% 46%
capacidades ao
nivel maximo?
Vocé é tratado com
respeito e
consideracéo no
local de trabalho?
O espacgo e as
instalacdes sdo 8% 8% 23% 15% 38%
adequados?
As tarefas e os
prazos a cumprir
sdo adequados
para que seu 7% 8% 23% 31% 23%
trabalho seja
executado
adequadamente?
Vocé dispde de
condi¢cbes materiais
apropriadas para 0% 8% 8% 23% 61%
desenvolver seu
trabalho?
Vocé recebe
orientagcdo
adequada sobre 0% 8% 31% 15% 46%
como realizar seu
trabalho?
Vocé se sente
reconhecido e
valorizado pelo seu
trabalho?

Ha perspectivas de
crescimento
profissional dentro
da Empresa?

Muito Completo
Satisfeito Satisfeito

0% 8% 15% 46% 31%

0% 15% 15% 31% 39%

15% 8% 8% 15% 46%

Fonte: Elaborado pelos autores.

No que diz respeito aos indicadores que demonstraram a qualidade de vida e

0S aspectos motivacionais, foi possivel observar que os colaboradores possuem alto
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grau de satisfacdo, podendo melhorar a perspectiva de crescimento profissional e
alguns fatores de valorizagcdo. Em contrapartida, destacaram-se as condi¢des
materiais para desenvolverem o trabalho e a lideranca referente a orientagOes
adequadas de como realizar a atividade proposta.

As questdes abertas referentes as melhorias na empresa foram demostradas
em graficos, onde se analisou uma necessidade de melhoria ressaltada pela massa
dos colaboradores, considerando as questdes respondidas parcialmente iguais e
agrupando-as conforme o Gréfico 1.

Gréfico 1 — Melhorias da qualidade de vida no trabalho

Em sua opiniao, o que poderia ser proposto para a
melhoria da sua qualidade de vida no trabalho?
N&o trabalhar aos

sabados
8%

Fonte: Elaborado pelos autores.

Por meio do Grafico 1, pode-se identificar as melhorias que os
colaboradores acreditavam serem importantes para o seu bem estar e crescimento
pessoal no trabalho. A opinido da grande maioria, sendo o fator que mais ha
necessidade de ser melhorado foi a temperatura do ambiente com 61% das
respostas. Logo, surgiram outras propostas, como a de ndo trabalhar aos sadbados
(8%), estabelecer um plano de carreira (8%), proporcionar mais beneficios (8%) e
independéncia/autoridade aos funcionarios (8%). O fator iluminagdo também foi
citado, mas apresentou o menor indice de respostas (7%).

Com o questionamento do Grafico 2, tenta-se compreender a percepgao de
cada funcionario quanto ao que significa QVT, quais as condi¢cdes e elementos

importantes para essa percep¢ao de qualidade.
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Grafico 2 — Qualidade de vida no trabalho

O que vocé compreende por "Qualidade de Vida no Trabalho?

Politicas e agges ~ Satisfagéono
8% trabalho

8%

Disponibilidade
de materiais
8%

Fonte: Elaborado pelos autores.

Com as informacdes abaixo, € possivel reconhecer medidas que a empresa
precisa tomar para proporcionar aos colaboradores mais qualidade. As acbes
identificadas se baseiam em desejos dos funcionarios em algo que a organizacao
ndo possui ou que precisa melhorar. Observa-se que aspecto fisioldgico é o fator
gue mais necessita de melhorias, foi sinalizado por 54% dos entrevistados. Segundo
a pesquisa, o lazer, a comunicacéo e agir de acordo com as normas sao alteracdes
gue precisam ser consideradas, porém, em segundo plano.

Gréfico 3 — Agdes para melhoramento da qualidade de vida

Existem a¢des que a empresa pode tomar para
melhorar a qualidade de vida? Se sim, quais?

Agir de acorde com
as normas
7%

Lazer empresarial
8%

Comunicacdo
3%

Fonte: Elaborado pelos autores.

Baseando-se nas informacdes obtidas pelos dados coletados, notou-se que
existiam insatisfacdes em relagéo ao clima/temperatura da sala onde era realizada a
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producdo dos embutidos. Conclui-se, portanto, que era necessario estabelecer
mudancas e promover um ambiente de trabalho agradavel que envolvesse
condicbes ambientais fisicas que atuassem positivamente e que melhorassem o
relacionamento interpessoal e os resultados da empresa. Ou seja, mudancas nos
aspectos fisiolégicos seriam importantes para estimular a producdo dos
colaboradores.

Bhering (2014) ressalta que fatores fisiolégicos podem influenciar

negativamente os colaboradores, assim diminuindo o rendimento dos mesmos,

As necessidades fisiologicas sdo necessidades intrinsecas, satisfeitas
mediante comida, bebidas, sonho, reflgio, ar fresco, uma temperatura
apropriada, etc... Se as necessidades humanas ndo sdo satisfeitas, a
prioridade dos individuos serdo as fisiolégicas. (BHERING, 2014, p. 23).

De acordo esse autor, mesmo que as necessidades ndo possam ser
plenamente satisfeitas, elas levam o colaborador a focar no problema dessa
necessidade ndo suprida, o que atrapalha seu rendimento. Quando as necessidades
fisiologicas estdo razoavelmente satisfeitas, as necessidades localizadas em um
nivel imediatamente superior comegam a dominar o comportamento do homem e os
motivam.

Considerando os resultados apurados, pode-se observar que 54% das
respostas eram em melhorias nos aspectos fisiologicos, sendo ele a temperatura do
ambiente informada por 61% dos entrevistados. Com as informacdes adquiridas, foi
estabelecida uma data e informado aos diretores da organizacdo sobre as
adaptacdes necessarias para aprimorar a QVT dos colaboradores. A recepcao da
noticia foi excelente, a empresa reconheceu a necessidade de implantar melhorias
no setor, pois realmente era um local inapropriado para permanecer uma jornada
completa de trabalho, principalmente, nos dias mais quentes. O tempo de empresa
dos colaboradores também influenciou positivamente na decisdo da organizacao, ou
seja, transmitiam confianca nas respostas pois trabalhavam na organizacdo a 20
anos.

Com o pleno apoio da organizacdo iniciou-se a busca de recursos para
melhorar a ventilacdo da sala de embutidos, uma busca delicada, pois se tratava de
um local onde eram produzidos alimentos e, portanto possuia certas restricdes.

Ressalta-se ainda que o custo do aparelho deveria ser acessivel.
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Conforme a Secretaria de Estado da Saude, portaria CVS 5 (2013), Art. 92. A
circulacdo de ar podera ser feita, através de ar insuflado filtrado ou através de
exaustdo. O fluxo de ar deve ser direcionado da area limpa para a suja. Os
exaustores devem possuir telas milimétricas removiveis para impedir a entrada de
vetores e pragas urbanas. Periodicamente, os equipamentos e filtros devem sofrer
manutencao e higienizacdo. A portaria CVS 5 (2013) complementa-se com o Art. 93.
Que nao devem ser utilizados ventiladores e climatizadores com aspersao de
neblina sobre os alimentos.

Considerando as exigéncias, sugeriu-se a instalacdo de um forcador que é
indicado para setores alimenticios. Esse produto tem como objetivo refrigerar o
ambiente interno e proporcionar uma sensacdo agradavel. Além disso, em média o
valor do equipamento era de R$ 3.500,00. Apés aceitagcdo, a empresa teve um prazo
de 20 dias para a implantacéo.

O equipamento foi instalo no dia 30 de maio de 2016, com isso, a temperatura
do ambiente foi de 23°C para 16°C, ou seja, uma reducdo de 7°C. Abaixo, 0

aparelho forcador instalado:

llustracdo 11 — Empresa Frispuri

Fonte: Elaborado pelos autores.

Apés instalacdo do forgcador, partiu-se para a comprovacéo da relagdo do
fator da QVT com a produtividade. Dessa forma, mediu-se a produtividade do setor
durante trés meses: junho, julho e agosto, com o objetivo de mensurar se houve
aumento dos resultados depois do aprimoramento do quesito informado pelos

colaboradores. Os dados do Gréfico IV apresentam tais resultados.



51

Grafico 4 — Produtividade Frispuri

Producdode Salame da empresa Frispuri
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Fonte: Elaborado pelos autores.

Ao analisar o grafico da producao de salame da empresa, identifica-se que ja
no primeiro més de implementacdo do aparelho de refrigeracdo houve um aumento
de 11%. Em Julho, os resultados apareceram ainda melhores com acréscimo de
25,53% em relacdo a Junho. No més de Agosto houve um pequeno declinio de
0,76% na producdo relacionada a Julho. O pico apontado em Julho, quando
comparado a producédo de maio em que ndo havia o Forcador, totaliza um aumento
de 39,35%.

Para enfatizar o resultado satisfatério, foi realizado um comparativo com o
ano de 2015. Podemos observar que no més de Julho a empresa tem uma demanda
maior, esse aumento € por conta das férias escolares, onde os consumidores
recebem visitas e contam com a companhia de seus filhos, consequentemente
consomem mais as mercadorias oferecidas.

Mesmo com as vendas estaveis, conseguimos notar no grafico abaixo que a
produtividade da empresa Frispuri, tem um aumento significativo ap6s o més de
Julho de 2016, onde os colaboradores produziam em um ambiente mais refrigerado

e harmonioso.
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Gréfico 5 — Produtividade Frispuri 2015 e 2016
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Fonte: Elaborado pelos autores.

Por meio das informacgdes de crescimento da produtividade, foi realizada uma
nova visita a empresa e apresentado os resultados tabulados. Entdo, novos
guestionamentos surgiram com o objetivo de levantar o que acontece além desses
nameros, quais os beneficios constatados pela empresa com a mudanca. Conforme
informado pelos diretores da organizacdo, com a maior produtividade foi possivel
atender aos pedidos e entregar os produtos com um prazo menor, iSSo porque 0S
numeros de produtos ofertados aumentaram. Em casos passados, quando havia
aumento de pedidos, por vezes, nao era possivel atender todos os clientes, pois ndo
atingiam a produtividade necesséria para demanda.

Além da satisfacdo da empresa, foi feito um bate papo com todos os
funcionarios no més da instalacdo, ou seja, junho, para analisar o contentamento
relacionado com a mudanca. O elogio foi geral, todos notaram a grande reducédo na
temperatura e sinalizaram a capacidade de contribuir mais com a empresa em um
ambiente harmonioso e refrigerado. Podemos analisar a consideracdo de um

colaborador entrevistado:

O forcador foi uma conquista para todos nds, com ele conseguimos
trabalhar com grande contentamento relacionado com a temperatura, no
verao era muito dificil ficar o dia todo em um ambiente quente, sem davidas
teremos um verdo muito melhor apds esse ganho. Agrademos a equipe que
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demonstrou iniciativa de nos ajudar e também a empresa que fez com que
esse pedido se tornasse realidade, uma conquista de todos. (T5, 2016).

Segundo Sonntag e Kruger (2010) o ambiente motivador € um fator decisivo
no desempenho das organizacdes, € preciso valorizar as pessoas para se conseguir
esse ambiente. No atual contexto de mudancas pelas quais as organizacdes estéao
passando, torna-se cada vez mais necessario avaliar acdes e procedimentos que
possam dar respaldo ao ambiente de trabalho. A valorizacdo das pessoas €
essencial para o desenvolvimento de um ambiente motivador, harmonioso e
produtivo.

Ressalta Burigo, 1997, p.19:
A qualidade de vida no trabalho refere-se a satisfagdo das necessidades da
pessoa. Ela afeta atitudes pessoais e comportamentais, tais como
criatividade, vontade de inovar ou aceitar mudancas, capacidade de
adaptar-se a mudancas no ambiente de trabalho e o grau de motivacéo

interna para o trabalho, que séo fatores importantes para a produtividade do
individuo.

Analisando todos os resultados e as comprovacdes, a qualidade de vida no
trabalho esta crescendo muito entre as empresas que precisam oferecer diferenciais
para engajar e ter os colaboradores cada vez mais préximos, um ambiente
satisfatorio € essencial para garantir a melhor produtividade.

Pode-se constatar, a partir dos indicadores, que os resultados da proposta
foram satisfatorios. Estimulou os colaboradores, que obtiveram um melhor ambiente,
e os diretores, com o aumento da produtividade. Com isso a empresa realizou um
investimento relativamente baixo, que consequentemente aumentou sua
produtividade.

Maslow (1951) acredita que as necessidades ndo satisfeitas s&8o o0s
motivadores principais do comportamento humano, havendo precedéncia das
necessidades mais basicas sobre as mais elevadas. Com esse estudo podemos
afirmar que as necessidades das pessoas, quando satisfeitas, sdo sim os
motivadores principais que influenciam no comportamento. Como comprovacgao
deve-se considerar o aumento da produtividade da organizacdo em 39,35% ap0s

atender um requisito fisiolégico dos colaboradores.
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7. CONCLUSAO

Podemos concluir que a Qualidade de Vida no Trabalho estad diretamente
relacionada a produtividade dos colaboradores. A pesquisa foi satisfatoéria,
atendemos uma necessidade de QVT do setor que produz o salame da empresa
Frispuri e consequentemente a organizagdo teve um aumento de 39,35% na
produtividade.

A finalidade deste estudo foi avaliar a QVT dos colaboradores de uma
empresa de embutidos levando em conta algumas concepg¢des importantes
relacionadas ao cenario interno da organizacdo, econdmico e social aos quais as
pessoas estavam inseridas. E que, devido a sua grande importancia, a empresa
deve valorizar com o propésito de atingir melhores repercussdes internas. Para tal
proposito, foi estabelecida a meta principal de avaliar a Qualidade de Vida no
Trabalho dos funcionarios com base nos principios de Herzberg, Maslow e nos
resultados obtidos através da pesquisa quantitativa realizada com os colaboradores
da propria organizacdo, no qual apresentavam algumas orientacdes de acdes para
colaborar com a melhoria da qualidade de vida dos mesmos.

As dimensdes e aspectos relacionados com a realizagdo do ser humano
como profissional precisam de atencéo por parte da empresa, e algumas vezes 0s
problemas encontram-se na prépria estrutura organizacional. Portanto, a
organizacao possuia a oportunidade de identificar os pontos criticos com o propdsito
de buscar melhorias e reparacfes na qualidade de vida de seus funcionarios.

Desta forma, seguem algumas orientacdes de melhorias, propostas, inclusive,
pelos proprios pesquisados:

a) Readequacdo da temperatura do ambiente interno da producéo,
baseado e desenvolvido através de uma reflexdo coletiva acerca dos problemas
existentes que comprometem a QVT dos funcionarios com o excessivo calor;

b) A disseminacdo de uma cultura organizacional centrada em valores e
ideias que preconize o bem-estar e a valorizagcdo dos trabalhadores, como os
principais protagonistas dos resultados;

C) Elaborar uma ginastica laboral durante o expediente, devido o trabalho
repetitivo exigir elevado grau de concentracdo, o que o torna arduo e cansativo. Com
Isso, segundo a opinido dos pesquisados, o trabalho poderia se tornar mais

produtivo e eficiente.
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d) Um processo de avaliagdo continua dos fatores do ambiente de
trabalho e formas de organizar e desenvolver o trabalho nas equipes que, se
modificados, poderiam contribuir para melhorar as condi¢cdes de trabalho e o
desempenho do funcionério. Buscar sugestfes junto aos colaboradores sobre como
desenvolver melhor o trabalho estimula a criatividade e a participacdo efetiva do
funcionario, colaborando com o uso e desenvolvimento de suas capacidades.

Diante das orientacbes de melhorias sugeridas, a organizacdo se prop0s a
adotar o tépico A. Com a finalidade de proporcionar uma melhor QVT para seus
colaboradores, realizaram a mudanca no clima do piso da producédo. Apés varias
pesquisas para analise do melhor equipamento para o setor alimenticio, foi
implantado um forgador com o objetivo de refrigerar o ambiente interno e
proporcionar uma sensacao agradavel para os funcionarios. A temperatura do local
foi de 23°C para 16°C, uma reducao de 7°C.

Para finalizar, devido as benfeitorias alcancadas gracas ao desenvolvimento
da pesquisa junto aos colaboradores, foi proposto, que a cada seis meses, ocorra a
realizacdo de acdes que proporcionem um melhor ambiente de trabalho para todos,
como consequéncia, o aumento da lucratividade.

Como continuacéo e desenvolvimento do projeto de QVT dentro da empresa

sugeriu-se prosseguir com as orientacdes de melhorias citadas nesse trabalho.
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APENDICE A — QUESTIONARIO PESQUISA QUANTITAVIVA, PERGUNTAS
PESSOAIS.

Qualidade de Vida no Trabalho

Perfil dos participantes:

Vocé é do sexo:
1. () Masculino

2. () Feminino

Qual a sua faixa de idade?
1. () Até 20 anos

2. ()21 a30anos
3.()31a40anos

4. ()41 a50 anos

5. () Mais de 50 anos

Qual o seu tempo de servico na empresa?
1. () Menos de 1 ano

2.()1a3anos

3.()3ab5anos

4.()5a8anos

5.() 8 al1l0anos

6. () 10 a 20 anos

7. () Mais de 20 anos
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Qual o seu grau de escolaridade?
1.()1°grau

2. () 2°grau

3. () Curso superior

4. () Pos-graduacéo

5. () Curso Técnico
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APENDICE B — QUESTIONARIO PESQUISA QUANTITAVIVA, PERGUNTAS
GERAIS E ABERTAS.

Responda de acordo com a sua opinidao e conforme a escala abaixo, que vai de
1 (resposta de menor insatisfacdo) até 5 (resposta de maior satisfagao).

ITENS AVALIADOS

1. O trabalho Ihe permite usar suas habilidades e capacidades ao nivel
maximo?
(1) (2) (3) (4) (5) (Nao Sei).
2. Vocé é tratado com respeito e consideracédo no local de trabalho?
(1) (2) (3) (4) (5) (Nao Sei).
3. O espaco e as instalacdes sado adequados?
(1) (2) (3) (4) (5) (Nao Sei).
4. As tarefas e 0s prazos a cumprir sdo adequados para que seu trabalho
seja executado adequadamente?
(1) (2) (3) (4) (5) (Nao Sei).
5. Vocé dispde de condicdes materiais apropriadas para desenvolver seu
trabalho?
(1) () (3) (4) (5) (Nao Sei).
6. Vocé recebe orientacdo adequada sobre como realizar seu trabalho?
(1) (2) (3) (4) (5) (N&o Sei).
7. Vocé se sente reconhecido e valorizado pelo seu trabalho?
(1) () (3) (4) (5) (Nao Sei).
8. Ha perspectivas de crescimento profissional dentro da Empresa?
(1) (2) (3) (4) (5) (N&o Sei).
9. Em sua opinido, o que poderia ser proposto para a melhoria da sua

gualidade de vida no trabalho?
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10.0 que vocé compreende por “Qualidade de Vida no Trabalho”?

11.Existem a¢gbes que a empresa pode tomar para melhorar a qualidade de

vida? Se sim, quais.

12. As condi¢gdes de ordem e limpeza em seu local de trabalho s&o
adequadas?
(1) (@) (3) (4) (5) (Nao Sei).

13. A Empresa se preocupa com atividades de seguranca para melhorar as
condi¢cdes do seu trabalho?
(1) (@) (3) (4) (5) (Nao Sei).
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