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RESUMO

O presente estudo tem como objetivo entender como ocorre a Qualidade de Vida no ambiente
de trabalho da Fabrica de Sucos Imbiara, empresa localizada no municipio de Santo Anténio
de Lisboa-PlI. Como metodologia para a realizagdo do trabalho, utilizou-se dentre outras
técnicas, de uma pesquisa de campo, realizada por meio de questionarios e entrevistas com
funcionérios de diferentes funcbGes dentro da empresa, sobre a existéncia de acbes que
promovem qualidade de vida no ambiente de trabalho e a satisfacdo dos mesmos com essa
qualidade, para fundamentar a metodologia usou-se autores como Lakatos (2011), Andrade
(2006), Vergara (2007), Barbetta (2002). A importancia da pesquisa tem relevancia na
representatividade econdmica da empresa para 0 municipio onde estd localizada e na
contribuicdo que o estudo sobre a QVT tem dado a gestdo de empresas nos ualtimos
tempos.Assim,com a culmindncia da pesquisa,constatou-se que apesar dos indices de
satisfacdo dos funcionarios em relacdo a maioria dos quesitos apresentados sobre a QVT da
empresa,foram feitas ressalvas sobre os quesitos: liberdade de expressao,boa associacdo entre
vida profissional e pessoal e classificagio da QVT na empresa,tais ressalvas estdo
acompanhadas de sugestdes que uma vez,aplicadas pela empresa poderdo propiciar melhorias
no ambiente de trabalho.

Palavras-chave: Qualidade de vida. Ambiente de trabalho Imbiara.



ABSTRACT

This study aims to understand how the quality of life in the workplace Imbiara Juice Factory,
a company located in the municipality of Santo Antonio de Lisboa-PIl. The methodology for
carrying out the work, it was used among other techniques, field research, conducted through
questionnaires and interviews with employees from different functions within the company,
about the existence of actions that promote quality of life in the environment and the
satisfaction of working with that same quality to justify the methodology used to authors such
as Lakatos (2011), Andrade (2006), Vergara (2007), Barbetta (2002). The importance of
research is important in economic representativeness of the company to the municipality
where it is located and the contribution that the study on QWL has given the management of
companies in recent times. So, with the culmination of the research, it was found that
although rates of employee satisfaction in relation to most of the questions presented on the
company's QVT, reservations were made on the questions: freedom of expression, association
between good professional and personal life QVT and classification of the company, such
caveats are accompanied by suggestions that once applied by the company may provide
improvements in the workplace.

Keywords: Quality of life. Work environment. Imbiara.
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CAPITULO 1 INTRODUCAO

No mundo cada vez mais globalizado, as empresas estdo evoluindo de forma
acelerada, a fim de ganhar destaque em meio a tanta competitividade, e isso faz com que haja
uma reformulacdo dos métodos utilizados até entdo por essas organizacgdes, e essas mudancas
sdo direcionadas em varios setores como o tecnoldgico, econémico, pessoal entre outros,
tornando-as assim empresas com mais qualidade e valornomercado.

Para que uma empresa tenha qualidade, ndo se pode verificar apenas um fator isolado,
como a analise de seus produtos ou servicos, e sim, de todo um contexto empresarial para que
o resultado final seja satisfatorio e isso esta diretamente relacionado a qualidade de vida no
trabalho (QVT), pois se esta ndo estiver em sintonia com a organizacdo, podera afetar o
resultado desejado, e consequentemente provocara grandes desperdicios, desgastes e custo
para a empresa.

Focar na qualidade de vida dos colaboradores de uma organizacéo trard resultados
benéficos para ambas as partes, pois trabalhar em um ambiente que proporciona conforto,
seguranca e equilibrio psicossocial para seus colaboradores, dard a estes uma motivacéo a
mais para desempenhar suas fun¢ées com mais qualidade e obter um maior desempenho.

Sabe-se que para alcancar uma qualidade de vida no trabalho a organizacdo precisa
trabalhar também, alguns pontos importantes para que possa obter o resultado desejado, e
assim como 0s aspectos sociais citados anteriormente, sdo igualmente essenciais para essa
melhoria como o foco na prevencao de acidentes, seguranca, higiene, melhores condi¢des do
ambiente de trabalho e outros fatores, dependendo do setor e funcdo que cada colaborador
exerce e/ou 0 ramo de cada empresa, adequando ao seu melhor formato.

A importancia do melhoramento estrutural proporciona o bem estar dos colaboradores,
e com isso 0 melhoramento visivel dos resultados, tanto o fisico como o produtivo. Segundo
Chiavenato (2006, p. 365),“a gestdo da qualidade total em uma organizacdo depende
fundamentalmente da otimizacdo do potencial humano. E isto depende de qudo bem se
sentem as pessoas trabalhando dentro da organizagdo.” Verifica-se, portanto que a qualidade
de vida torna um aliadofundamentaldas organizagOes, no entanto, percebe-se que muitas
empresas ainda possuem um formato antiquado, uma estrutura que nao valoriza as pessoas e
seus aspectos motivacionais e nesses casos 0s resultados ndo sdo satisfatorios como o
esperado, a rotatividade dos colaboradores passa a ser mais constante, existe um custo para

prepara-los, entre outros e os reflexos sdo sentidos dentro das organizacdes.
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Com base nesse contexto, sera desenvolvido um estudo relacionado a qualidade de
vida no trabalho na Fébrica de Sucos Imbiara, localizada na cidade de Santo Antbnio de
Lisboa — Pl,a fim de analisar as acdes adotadas pela mesma com intuitos de melhorar a

qualidade de vida dos seus funcionarios e a visdo destes sobre a QVT da empresa.

1.1 Defini¢ao do problema

A fabrica de Sucos Imbiara, trata-se de uma pequena empresa onde sera desenvolvido
0 estudo da QVT, e com isso, surgiu 0 interesse de pesquisar como uma empresa de pequeno
porte lida com a qualidade de vida dos seus funcionérios, buscando entender quais os fatores
que influenciam dentro da estrutura da fabrica.

Partindo da ideia de que a qualidade de vida dos colaboradores da fabrica é
fundamental para um bom desempenho das atividades, surge a necessidade de estudar como
ocorre a QVT na referida empresa e 0 que é posto em pratica para proporcionar uma melhor
qualidade de vida no ambiente de trabalho. De acordo com Lacombe (2005, p. 37), “a
formacdo e manutencdo de uma equipe competente e motivada é o maior ativo de uma
organizacao, a reducdo das distor¢Ges inerentes a qualquer avaliagdo dara a administracdo
informacdes para saber a qualidade e a motivacao da equipe.”.

Percebendo entdo a importancia da inser¢do da QVT dentro de uma empresa e
trazendo essa abordagem para o contexto adotado pela fabrica em estudo, surge o seguinte
problema: A Fabrica de Sucos Imbiara proporciona a Qualidade de Vida no Trabalho — QVT

para seus colaboradores?

1.2 Objetivos

1.2.10bjetivo Geral

Investigar a qualidade de vida no trabalho dos colaboradores da Fabrica de Sucos

Imbiara.
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1.2.2 Objetivos Especificos

e Verificar o nivel de satisfacdo da QVT dos colaboradores da Fabrica de Sucos
Imbiara;

e Analisar os métodos que a Fébrica dispbe para que seus colaboradores tenham essa
qualidade;

o Diagnosticar as dificuldades da Fabrica de Sucos Imbiara em desenvolver os métodos

adequados para satisfazer seus colaboradores.

1.3 Justificativa

Os programas de QVT estdo sendo cada vez mais abordados na atualidade, os aspectos
fisicos, psicoldgicos, sociais sdo fatores essenciais ndo apenas de modo isolado, mas como um
conjunto de fatores que interfere nos resultados dentro de uma organizacdo, pois estas
encontram em perfeitas condicgdes, proporcionam a motivacdo e com isso, a qualidade dos
resultados dentro de um ambiente de trabalho.

Com base nesse contexto, surge o interesse de conhecer como a Fabrica de Sucos
Imbiara lida com a qualidade de vida de seus colaboradores, ja que se trata de uma empresa
com potencial muito significativo para 0 municipio, mas que também possui caracteristicas de
cidade de pequeno porte, onde nem sempre as empresas instaladas nelas se preocupam em
aplicar ou propiciarprogramas de QVT para seus colaboradores.

A Fabrica de Sucos Imbiara, situada no municipio de Santo Anténio de Lisboa — Pl é
uma empresa que vem alavancando a renda do municipio por ser a Unica empresa que
funciona durante todo o ano, ndo apenas em periodos de safra, e com isso, € fonte de renda
fixa para boa parte das familias que 1a vivem.

No entanto, em periodos de safra, surgem também mais admissfes, horas extras e
muita producdo, e com tanta rotatividade, a pesquisa proposta poderd ser util dentro da
empresa, pois proporcionara uma visdo de melhoria na qualidade de seus funcionérios,
evitando desgastes, excesso de trabalho e (ou) de fungbes a fim de evitar estresse, doengas
fisicas e demais problemas adquiridos por falta de um programa de melhoria na qualidade de
vida dentro da empresa.

A pesquisa trara, portanto, uma visdo de melhoramento que a Fabrica de Sucos
Imbiara, assim como outras, podera adotar dentro das suas fungdes, para que tanto os

funcionarios, como a fabrica, venha a obter uma qualidade desejada.
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1.4 Estrutura da monografia

Para facilitar o entendimento de como o trabalho estd organizado, a estrutura
apresenta-se da seguinte forma: No primeiro capitulo 1, foi feita uma introducéo sobre o tema
discutido, definindo o problema a ser pesquisado, 0s objetivos e a justificativa demonstrando
a relevancia do trabalho. No capitulo 2, buscou-se discutir alguns aspectos conceituais sobre o
termo QVT (Qualidade de Vida no Trabalho),assim como observar de acordo com 0s autores
estudados quais elementos podem ser considerados indicativos de QVT e qual a importancia
dela para a gestdo de pequenas empresas.

No capitulo 3,apresenta-se a metodologia utilizada para a realizacdo da pesquisa,sua
caracterizacdo,os tipos de fontes,0 plano de coleta dos dados e as técnicas utilizadas para
tratamento desses dados.Ja o capitulo 4,tras a analise dos dados coletados,tanto tabulados em
gréaficos,quanto discutidos discursivamente confrontando com as teorias estudadas.

Finalmente no capitulo 5,580 apresentadas as conclusfes sobre os itens de satisfacao
em relacdo a QVT da empresa,assim como,as dificuldades que a fabrica tem em aplicar ou
melhorar os indices ndo satisfatorios de QVT.Essas conclusbes estdo acompanhadas de
sugestdes que podem ajudar no desenvolvimento da empresa ou colaborar com futuras

pesquisas sobre 0 tema no mesmo espago ou em outros a serem pesquisados.
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CAPITULO 2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 Aspectos conceituais sobre a QVT (Qualidade de vida no trabalho)

Para entender como a qualidade de vida no trabalho pode ajudar no desenvolvimento
das organizagBes nos dias atuais, € preciso entender como estudiosos e pesquisadores
discutem o tema em suas Vvarias perspectivas. De acordo com Sant’Anna e Moraes (1998), a
Qualidade de Vida no Trabalho (QVT), tem sua origem relacionada ao estudo da
administracdo, a partir dos anos de 1970, introduzida por Louis Davis, de UCLA
(Universityof California, Los Angeles), em contribuicdo a escola sociotécnica.

Conforme o que se sabe, ha varios conceitos e usos que foram atribuidos a QVT, isso
contribuiu para o surgimento de uma série de praticas diferentes que se utilizam deste mesmo
termo. Segundo Dessen (2012), é importante estar atento a dois conceitos diferentes: a
qualidade de vida no trabalho, que envolve acbes associadas a aspectos do trabalho dos
individuos e a qualidade de vida do trabalhador, que pode ser promovida pela organizacéo,
como assisténcia a problemas familiares, beneficios comunitarios (palestras, ginastica), entre
outros.

Franca (2010) afirmaque qualidade de vida sob o ponto de vista das pessoas é a
percepcdo de bem-estar, a partir das necessidades individuais, ambiente social e econdmico e
expectativa de vida. O tema QVT, é estudado sob diversas abordagens, contudo foi nas
ultimas décadas do século XX, que o assunto passou a ser discutido nos varios setores da
sociedade como uma forma de melhorar os ambientes empresariais, mas também a vida das

pessoas que atuam nesses ambientes.

Nos anos 90, junto com acdes de gestdo de qualidade de processos e produtos e a
evolugdo da consciéncia social e do direito a salide — reforcada pela necessidade de
renovacdo do estilo de vida -, multiplicam-se agdes, estudos, praticas e esforcos
gerenciais na direcdo da qualidade pessoal. Sdo0 — nesse cenario — construidos novos
desenhos de Gestdo da Qualidade de Vida no Trabalho. Esse cenario tem as
abordagens sistémicas, a administracdo participativa, os diagnésticos de clima
organizacional, a educagéo nutricional, a promogdo da saude, o aprofundamento das
propostas prevencionistas, agdes ergondmicas e cuidados com a saide mental do
trabalho,bem como a valorizagdo das atividades de lazer,esporte e cultura. Mais
recentemente, as questdes de cidadania e responsabilidade social tém sido propostas
nos programas de qualidade de vida das empresas (FRANCA, 2010, p.168 -169).

Percebe-se que as ideias até entdo discutidas sobre a qualidade de vida e que sdo
concebidas nos dltimos tempos estdo voltadas ndo s6 para a questdo das tarefas, do tempo e

do espago, mas tambem para os recursos humanos, preocupando-se com a saude fisica, psico-
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mental, social e cultural dos trabalhadores. Com base nos estudos de Fernandes (1996), vé-se
uma evolucdo do conceito de QVT a partir da segunda metade do século XX, que iniciou a
partir de 1959 a 1972 onde a QVT era vista como uma variavel gue se caracterizava como
uma reacdo do individuo ao trabalho, voltada para investigar a melhoria da qualidade de vida
no trabalho para o individuo.

Ja entre 1969 e 1974, a QVT foi entendida como uma abordagem onde o foco era o
individuo antes do resultado organizacional, mas ao mesmo tempo, tendia a trazer melhorias
tanto ao empregado como a direcdo. Seguindo a perspectiva temporal, de 1972 a 1975 a QVT
passa a ser vista como um meétodo, relacionando um conjunto de abordagens, métodos ou
técnicas para melhorar o ambiente de trabalho e torna-lo mais produtivo e mais satisfatorio,
dentro desse periodo a QVT ainda era vista como sinénimo de grupos autdbnomos de trabalho,
enriquecimento de cargo ou desenho de novas plantas com integracdo social e técnica
(FERNANDES,1996).

Entre os anos de 1975 e 1980, a QVT constituiu-se como um movimento de
declaracdo ideoldgica sobre a natureza do trabalho e as relagbes dos trabalhadores com a
organizacdo. Os termos administracdo participativa e democracia industrial eram
frequentemente ditos como ideias do movimento. De 1979 a 1982, a QVT ¢ “tudo”, ou seja,
uma panac€ia contra a competicdo estrangeira, problemas de qualidade, baixas taxas de
produtividade, problemas de queixa e outros problemas organizacionais. A partir de 1982, os
estudos apontam para a possibilidade de alguns projetos de QVT fracassarem e se caracterizar
apenas como um modismo passageiro (FERNANDES, 1996).

Segundo Paladini (2006), a Gestdo da Qualidade ndo pode deixar de ter em vista que
os funcionarios da empresa sdo, antes de tudo, pessoas comuns que receberam fora da fabrica
uma carga considerdvel de informacbes e sofrem 0s mesmos impactos em termos da
qualidade de produtos e servicos como qualquer consumidor, assim a estratégia gerencial de
envolvimento dos recursos humanos com a qualidade pode tirar partido do fato de que o0s
trabalhadores ja tem uma nocéo intuitiva da qualidade.

Na perspectiva de Franca (1996),pode-se dizer que para estudar qualidade de vida no
trabalho - QVT, varios estudiosos desenvolveram conceitos e modelos voltados para trés
enfoques principais tais como: o grau de satisfacdo da pessoa com a empresa, condi¢des
ambientais gerais e promocdo da saude. Ainda conforme a autora citada e para melhor
compreender o tema estudado, buscou-se fazer uma sintesedos principais autores, seus

respectivos conceitos e enfoques dados ao termo, como se V& no quadro que segue:
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AUTOR

DEFINICAO

ENFASE

Drucker, 1981

Avaliacdo qualitativa da qualidade
relativa das condicdes de vida,
incluindo-se atencdo aos agentes
poluidores,  barulho,  estética,
complexidade, etc.

Responsabilidade social da
empresa nos movimentos sociais,
culturais e politicos.

Walton, 1973

Atendimento de  necessidades,
aspiracdes humanas, calcado na

Humanizacdo e responsabilidade

social

ideia de humanizacéo e
responsabilidade social da
empresa.
Fernandes, 1992 Conjunto de fatores que,quando | Humanizacdo do cargo.

presentes numa situacdo de
trabalho,tornam o0s cargos mais
satisfatorios e produtivos,
incluindo atendimento de
necessidades e aspiragoes
humanas.

Werther e Davis, 1983

Esforcos para melhorar a qualidade
de vida, procurando tornar o0s
cargos mais  produtivos e
satisfatdrios.

Valorizagcdo dos cargos, mediante
andlise de elementos
organizacionais, ambientais e
comportamentais.

Nadler e Lawler, 1983

Maneira de pensar a respeito das
pessoas, participacdo na resolucdo
de problemas, enriquecimento do
trabalho, melhoria no ambiente de
trabalho.

Visdo humanista no ambiente de

trabalho.

Neri, A.M, 1992 Atendimento  das  expectativas | Visdo holistica.
quanto a se pensar a respeito de
pessoas, trabalho e organizacéo, de
forma simulténea e abrangente.
Lippitt, 1978 Oportunidade para o individuo | Trabalho, crescimento pessoal,

satisfazer a grande variedade de
necessidades pessoais

tarefas completas, sistemas abertos.

Berlanger, 1992

Melhorar as condicBes de trabalho,
de modo a proporcionar aos
individuos melhores condicfes de
vida e cargos mais satisfatorios
para a prépria pessoa, com reflexos
na produtividade.

CondicGes de vida e cargos mais
satisfatorios.

Ginzberg, 1979

Experiéncias de humanizacdo do
trabalho sob  dois  aspectos:
reestruturagdo do emprego e
grupos semi-autbnomos

Posto individual de trabalho e

processo decisoério.

Bergeron, 1982

Aplicacdo concreta de uma
filosofia humanista pela introducéo
de métodos participativos.

Mudanga e participacdo com foco
sociotécnico.

Camacho, 1995

Classificacio  de  programas:
orientacdo familiar, saude,
ambiente, contato e convivio,
evolugdo/desenvolvimento, cultura
e desligamento.

Foco motivacional: sobrevivéncia
com dignidade, seguranga,
participagdo, auto-realizacdo e
perspectiva de futuro.

Dantas, 1996

Geréncia pela Qualidade Total-
GQT: Utilizacdo de 5s, diagrama
de causa e efeito e procedimentos
da Qualidade Total nos programas
de salde.

Foco: promocéo da salde: controle
do colesterol, capacidade fisica e
aerodbica, doencas coronarias.

(Adaptado de Franca 1996, p.144).
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Ainda na perspectiva de Francga (2010, p.169), Dejours refere-se a Qualidade de Vida
no Trabalho como “condig¢des sociais e psicologicas do trabalho, especificamente no que se
refere ao sofrimento criador e ao sofrimento patogénico”.Para 0 autor Fernandes (1996), a
QVT e sua tecnologia estdo intimamente ligadasas formas de organizacdoe producdo nas
empresas:

A tecnologia de QVT pode ser utilizada para que as organiza¢fes renovem suas
formas de organizagdo no trabalho, de modo que, a0 mesmo tempo em que se eleve o
nivel de satisfacdo do pessoal, se eleve também a produtividade das empresas, como

resultado de maior participacdo dos empregados nos processos relacionados ao seu
trabalho. (FERNADES, 1996, p.36)

Atualmente é perceptivel para empresarios e gestores que o patrimbnio de uma
empresa ndo estd concentrado apenas em instalacbes e equipamentos. Os recursos
humanos sdo um patrimonio tdo significativo quanto os demais e por isso cada vez
mais, surgem novas formas de se investir para melhorar o desempenho e a produtividade
das grandes corporagoes.

Franca (1997) reforca essa concepcdo quando diz que a construcdo da qualidade de
vida no trabalho ocorre a partir do momento em que se olha a empresa e as pessoas
comoumtodo,oquechamoudeenfoquebiopsicossocial. Oposicionamentobiopsicossocial
representa o fator diferencial para a realizacdo de diagnostico, campanhas, criagdo de servicos
e implantacdo de projetos voltados para apreservacdoedesenvolvimentodas pessoas, duranteo
trabalho na empresa.

Nesse contexto, a qualidade de vida no ambiente de trabalho aparece como uma dessas
novas formas de melhorar a produtividade e requer empenho da empresa para que issO
aconteca. Com isso, Paladini (2006) conclui que o conceito da qualidade envolve multiplos
elementos, com diferentes niveis de importancia e centrar atencdo exagerada em algum deles

ou deixar de considerar outros pode fragilizar estrategicamente a empresa.

2.2 Elementos indicativos de QVT

Considerando os estudos de Tolfo e Piccinini (2001), ao realizarem pesquisas sobre as

melhores empresas para se trabalhar, constata-se que os empregados avaliam como mais

contemplados os seguintes indicadores que se referem a qualidade de vida no trabalho, em
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ordem decrescente: orgulho do trabalho e da empresa; seguranca e confianga na gestdo;
oportunidade de carreira;camaradagem no ambiente de trabalho;treinamento; inovagdo no
sistema de trabalho; beneficios; clareza e abertura na comunicacéo interna e salarios.

Como se pode observar, sob o ponto de vista de diversos autores, sdo inUmeros 0s
elementos que indicam a existéncia da QVT em uma empresa e esses indicativos variam de
acordo com o contexto de cada pesquisa. Assim, com base nas informaces j& apresentadas,
serdo discutidos mais especificamente alguns fatores que podem colaborar no estudo e analise
da Qualidade de Vida no Trabalho.

2.2.1 A importéncia da alimentacao

Rodrigues (2009) afirma que o homem sempre buscou melhorias em sua qualidade de
vida, inclusive no contexto do trabalho, procurando facilitar ou obter satisfacdo e bem estar
para o trabalhador no exercicio de sua atividade laboral. Estudos apontam que para se
alcancar tal objetivo é necessario investir na promocéo de qualidade de vida do trabalhador e
um dos indicadores dessa qualidade esta diretamente relacionado a bons habitos alimentares.

Uma dieta inadequada em calorias implica em diminuicdo da eficiéncia fisica em
proporcdo direta ao grau de insuficiéncia caldrica. Em decorréncia deste desequilibrio
dietético, ocorre a diminuicdo da forca e da tensdo muscular e o0 comprometimento da aptidao
para o trabalho (ROGICK, 2012). Por esse motivo, boa parte das empresasoferece o beneficio
alimentacdo, ferramenta utilizada para incentivar a nutri¢do dos funcionarios ,seja por meio de
vales que podem ser trocados por alimentos em postos autorizados, ou cestas basicas ao final
de cada més, ou ainda pelo oferecimento de cafés da manha,lanches intermediarios e refeicGes
diretamente na empresa.

Uma boa alimentacdo do colaborador € sinbnimo de muitos beneficios, tanto para
saude do trabalhador, quanto para a empresa, que além de ter um profissional mais saudavel,
também terd mais disposicdo no ambiente de trabalho. Para Rogick, (2012) no caso da
alimentacdo oferecida diretamente na empresa é necessaria a participacdo ativa de um
nutricionista que se atente ao fato que as necessidades cal6ricas variam de acordo com a
ocupacdo do profissional e indique, por meio de programas nutricionais, o cardapio mais
adequado aos seus colaboradores. Ac¢Oes como estas, seguramente, sdo favoraveis para as

empresas e 0 bom rendimento de todo o grupo.
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2.2.2 Saude fisica e mental dos trabalhadores

Outro elemento indicador da QVT em uma empresa éo constante bem estar de salde
mental e fisica de seus trabalhadores, para que tal situacdo aconteca as empresas podem
colaborar além de uma boa alimentacdo, os planos de salde é uma das formas mais
tradicionais de pensar a salde dos trabalhadores de uma empresa, porém programas de
promocdo de saude sd@o uma das alternativas que as empresas modernas estdo adotando hoje
em dia.

Conforme Rogick (2012), tais programas giram em torno da prevencgdo de doencas,
pois orienta os colaboradores, inclusive com cuidados paliativos a doengas cronicas e para
prépria empresa previne os altos custos com planos de saude. Além disso, existem 0s
treinamentos que previnem acidentes, inclui nocGes de primeiros socorros melhorando a
imunidade dos colaboradores, aumentando a capacidade fisica e de concentracdo, reduzindo
acidentes de trabalho e absenteismo e, por fim um dos fatores mais importantes, a satisfagdo

da equipe.

2.2.3 O papel da motivagéo

Na perspectiva que segue, identifica-se também a motivacdo como algo que colabora
na promocao da qualidade de vida em uma empresa, nesse sentido a motivacdo estaria
voltadapara saber o nivel de satisfacdodos funcionarios com o seu trabalho levando em

consideragdo o convivio entre eles dentro de uma organizag&o.

[...] os objetivos motivacionais a serem perseguidos em situagdo de trabalho
orientavam as pessoas para se sentirem U(teis e importantes. Além disso, era
necessario satisfazer ao desejo natural dos trabalhadores de se considerarem parte
integrante de um grupo social, sem que fosse esquecido o reconhecimento individual
a cada um deles [...] (BERGAMINI; 1997; p, 21).

Levando em consideragdo a motivagcdo como elemento indicativo de QVT, deve-se
relevar o fato de que cada individuo é Unicoe pode ser motivado de maneira diferente uns dos
outros, como também ter diferentes habilidades e talentos individuais utilizados na hora da
producao, pois segundo Bergamini (1997, p.21) “as pessoas ja trazem consigo sua propria
motiva¢ao”. De acordo com a referida autora, 0 papel da empresa em relacdo a motivagédo

seria propiciar meios para que os individuos despertem dentro de si a motivag&o.



21

Esses meios podem ser entendidos com a satisfagdo de um estado interior de caréncias,
portanto quanto maior este estado, maior sera a motivagao vigente, fazendo assim, com que a
necessidade seja sinbnimo de motivacdo. Para Chiavenato (2006),as necessidades podem ser
de ordem fisiologicas, de seguranca, sociais, de auto-estima ou de auto-realizacdo. Assim
compreende-se que a satisfacdo de muitas dessas necessidades podem ser realizadas pela
empresa, reforcando o papel desta no processo motivacional dos individuos.

No debate tedrico sobre o comportamento e as questdes motivacionais, Ribeiro (2006),
caracteriza a motivacdo como aquilo que é capaz de levar alguém a determinada forma de
comportamento, ja Silva (2005, p.221), define motivagdo como “o grau para o qual um
individuo quer e escolhe adotar um determinado comportamento”. Enquanto para Robbins
(2005, p.529), motivagdo ¢ o “processo responsavel pela intensidade, direcdo e persisténcia
dos esforcos de uma pessoa para o alcance de determinada meta”.

Considerando a importancia da motivacdo como um elemento que pode ajudar na
promocdo da qualidade de vida dos colaboradores de uma organizagdo, apresenta-se a seguir
um quadro-resumo com alguns teoricos e suas respectivas teorias motivacionais, como uma
forma de ampliar a discussdo em torno das necessidades contempladas pelo processo
motivacional, pois se acredita que uma vez supridas essas necessidades, a empresa pode
também esté contribuindo na promocao da qualidade de vida dos funcionarios.

Quadro 02 - Resumo das teorias motivacionais.

Necessidades Fisioldgicas
MAsLoOw Necessidade de Seguranca
Necessidades Sociais
Necessidades de Estima
Necessidades Auto-Realizacdo

Clayton Necessidade de Existéncia (E)

Teorias Alderfer Necessidade de Relacionamento (R)

do Necessidade de Crescimento (C)

Conteldo = Herzberg | Fatores Higiénicos (extrinsecos)
Fatores Motivacionais (Intrinsecos)

Necessidades de realizacdo
David Necessidade de afiliacéo
McClelland | Necessidade de poder

Valéncia
Victor Expectativa
Teorias Vroon Instrumentalidade
do J.Stacy Equidade

processo Adams



22

Skinner Reforgo
Punigéo

Fonte: Leal, 2011, p.30.

Entende-se que os elementos aqui mencionados ndo se encerram como Unicos
indicativos da qualidade de vida em uma empresa, no entanto sabe-se que dependendo da
organizagdo e de seus colaboradores, sdo levados em conta diferentes elementos, portanto
mencionou-se a alimentacdo, os programas de promog¢do de salde e a motivagdo como uns
dos mais citados pelas bibliografias consultadas para a pesquisa.

Observou-se também que pelo fato de a QVT enfatizar o bem estar, a motivagéo e a
satisfacdo do trabalhador em seu posto de trabalho, proporcionando melhorias em sua vida
pessoal e profissional, os elementos citados pode ajudar a entender o desenvolvimento da
QVT nas empresas, uma vez que eles envolvem atitudes pessoais que refletem em sua

produtividade na empresa e na convivéncia com a familia e no meio social.

2.3 A importancia da QVT na gestdo de pequenas empresas.

Sobre a importancia da QVT na gestdo de pequenas empresas, Paladini (2006) afirma
gque um dos muitos mitos que sempre cercaram a Gestdo da Qualidade refere-se ao porte da
empresa, pois, por muito tempo persistiu a ideia de que a qualidade depende do porte da
empresa e, mais especificamente, de que a Gestdo da Qualidade é um processo exclusivo de
empresas de grande porte.

De Acordo com o referido autor, um elemento que contribui para solidificar essa ideia
falsa € o fato do grande nimero de programas de qualidade desenvolvidos no Brasil para
pequenas empresas que, ao serem implantadas em muitas organizacdes ou em grupos de
empresas, obtiveram resultados pouco animadores. Porém, no pensamento de Paladini (2006)
os resultados mencionados se devem a falha do programa e ndo das empresas que O

receberam.

Esse mesmo estudo mostra, contudo, um mérito desses programas: o de chamar a
atencdo das empresas de pequeno porte para a questdo da qualidade, sobretudo para
a sua importancia e vantagens. Chega-se, porém, a conclusao de que, considerando-
se 0 universo estudado, nas empresas em que o programa foi bem sucedido, isso
ocorreu por mérito das empresas e ndo pelas caracteristicas do programa que, é bem
verdade, alertou-as para a questdo da qualidade, embora ndo tenha fornecido os
meios adequados para viabiliz4-la. N&o ha como negar que existem muitos indicios
de que a Gestdo da Qualidade é uma realidade na pequena empresa [...].
(PALADINI, 2006, p.198)
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Em relacdoa QVT nas pequenas empresas, 0 que se observa é que ela lida com praticas
que, em sua maioria, ndo se preocupam com a qualidade de vida no ambiente de trabalho e
principalmente do trabalhador, apenas incentivam habitos de vida saudaveis. N&o € preciso
acabar com essas praticas, porém, é necessario ressaltar que elas ndo necessariamente atingem
a organizacao do trabalho, objetivo central para a resolugdo dos problemas que os individuos
possuem neste ambiente.

Assim para Dessen (2012), a pequena e média empresa necessita a cada dia, de forma
mais estimulante, investir no conceito de qualidade porque é o caminho que a ajudard a
melhorar sua competitividade, a reduzir custos e a ser mais eficiente. O objetivo deve ser a
eliminacgdo dos processos manuais desordenados e sem nexo, que sdo resultado dos erros, falta
de rendimento, insatisfacdo de clientes e, definitivamente, menos negocios. A qualidade, na
forma em que é apresentada pelas empresas auditoras e certificadoras, pretende assegurar a
continuidade da empresa e garantir o mesmo nivel de eficiéncia e qualidade,
independentemente das pessoas e as circunstancias.

Podem ser diversos os beneficios trazidos pela implantacdo de programas de qualidade
de vida em uma empresa, no entanto, Dessen (2012) afirma que o maior beneficio da
qualidade esta na otimizacdo de processos que podemos obter quando analisamos a gestao
interna da empresa e, com espirito critico, procuramos eliminar as tarefas que ndo sejam
necessarias, melhorar os procedimentos e, muito importante, utilizar a tecnologia para realizar
e controlar as tarefas repetitivas que, habitualmente, sdo a causa da maior parte dos
problemas, j& que devem ser executadas com muita frequéncia e as vezes por pessoas nao
familiarizadas com elas.

Diante dessas consideracOes acredita-se que a implementacdo de Programas de QVT
em empresas de pequeno e médio porte é uma realidade que pode dar certo, e a pesquisa em
torno da existéncia ou ndo desses programas € importante para abrir novas perspectivas e
colaborar no crescimento e desenvolvimento dessas empresas a partir do momento em que
seus gestores levarem em consideracao os estudos realizados e passarem a pensar a qualidade

como uma possibilidade de ampliar seus negdcios.
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CAPITULO 3 METODOLOGIA

3.1 Caracterizacao da pesquisa

Considerando a problemética escolhida para o estudo, a presente pesquisa tem um
caraterqualitativo-quantitativo, buscandoentender o nivel de satisfagdo dos os funcionéarios da
fabrica de sucos imbiara com as acbes que promovem qualidade de vida, oferecidas pela
empresa, observando os métodos utilizados pela mesma para a promoc¢do dessa qualidade,
assim como as dificuldades enfrentadas pela referida fabrica em desenvolver os métodos
adequados a QVT. Nesse sentido, entende-se que a pesquisa quantitativa “considera que tudo
pode ser quantificavel, o que significa traduzir em nameros, opinides e informac6es para
classifica-las e analisa-las”. (GIL, 1991, p.20).

No que se refere ao carater qualitativo, empregou-se para interpretar, descrever e
discutir as informagOes que serdo adquiridas no intuito de atribui-lhes sentido. No
entendimento de Marconi e Lakatos (2011), a metodologia qualitativa preocupa-se em
analisar e interpretar aspectos mais profundos, descrevendo a complexidade do
comportamento humano, fornecendo anélise mais detalhada sobre investigacBes, habitos,
atitudes, tendéncias de comportamento etc.

Sendo assim, foi também adotada a pesquisa de campo como forma de obtencdo de
dados. A pesquisa de campo, segundo Marconi (1990, p.75 apud. ANDRADE, 2006, p.127) €
definida como:

Aquela utilizada com o objetivo de conseguir informacdes e/ou conhecimentos acerca

de um problema, para o qual se procura uma resposta, ou de uma hipétese, que se
queira comprovar, ou, ainda, descobrir novos fenémenos ou as relacdes entre eles.

A pesquisa de campo foi a mais apropriada, pois, para conseguir alcancar os objetivos
desse estudo foi preciso observar os fatos e os fenémenos tal como ocorrem espontaneamente,
coletar dados referentes a eles e registrar variaveis relevantes, usando os dados qualitativos e
0S quantitativos obtidos para explicar os objetivos do trabalho. A presente caracterizagdo
adotada justifica-se ainda pelo fato de que a pesquisa possui aspectos qualitativos como
atitudes e opinides, fazendo com que esse tipo de modelo possa empregar escalas que

permitem a quantificagéo.
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3.2 Tipos de fontes

A respeito das fontes pesquisadas, pode-se afirmar que foram utilizadas tanto fontes
primarias como fontes secundarias, entendendo a diferenca entre elas de acordo com o
pensamento de Andrade (2006) ao afirmar que a principal diferenca entre as fontes primarias
e secundarias esta no fato que as primérias sdo os dados brutos de primeira médo, enquanto as
secundarias sao constituidas das literaturas ja existentes sobre o0 assunto.

Assim, como fontes primarias sdo consideradas os dados sobre a QVT coletados
durante a pesquisa na fabrica de sucos Imbiara, uma vez que esses dados nunca foram
investigados e analisados na referida empresa. J& como fontes secundérias sdo levadas em
consideracdo as discussdes tedricas feitas em torno do tema estudado, como subsidios

ajudarno processo de analise dos dados coletados.

3.3 Plano de coleta de dados

Para coletar os dados foram utilizados com os funcionarios questionarios (em anexo)
do tipo estruturado, com perguntas de mdaltipla escolha e perguntas abertas que envolvem
temas relacionados ao assunto, para facilitar o entendimento do pesquisador. Segundo
Vergara (2007) o questionario caracteriza-se como uma forma de teste, podendo ser aberto ou
fechado, estruturado ou ndo estruturado, com uma série de perguntas apresentadas aos
respondentes.

Outra estratégia utilizada para se conseguir respostas para o desenvolvimento do
estudo foi a entrevista com os funcionarios do setor administrativo, é importante dizer que a
entrevista ndo foi gravada. Para Marconi e Lakatos (2011), entrevista € uma conversa face a
face que pode proporcionar resultados satisfatorios e informacdes necessarias.

Também nessa etapa, utilizou-se da técnica de observacdo sistematica, reforcando a
coleta de informagfes para uma melhor analise e embasamento na concluséo do objetivo ao
qual a pesquisa mantém o seu interesse. Conforme Marconi e Lakatos (2011, p. 78) “na
observacgdo sistematica o observador sabe 0 que procura e 0 que carece de importancia em
determinada situacao; deve ser objetivo, reconhecer possiveis erros e eliminar sua influéncia
sobre o que vé e recolhe”.

Dentro do plano de coleta de dados, considerou-se como populagdo estudada os
funcionérios da Imbiara. No pensamento de Barbetta (2002), populagdo é um conjunto de

elementos que se deseja estudar. A amostra estudada foi generalizada, devido ao numero de
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pessoas utilizadas na pesquisa ser um nimero expressivo quanto a seu total, pois de acordo
com Andrade (2006), é praticamente impossivel estudar uma populacdo inteira, ou todo o
universo dos elementos, entdo se escolhe uma determinada quantidade de elementos de uma
classe para objeto de estudo que representardo uma amostra da populacdo ou do universo.
Diante dessas informacGes, na data em que foi realizada a pesquisa (23/05/2012) a
Fébrica de Sucos Imbiara contava com 40 funcionérios, dos quais 30 participaram da
pesquisa, onde 27 de fungbes como operador de maquinas, auxiliar de producdo, motorista,
ajudante de caminhdo, gerente de producdo entre outros, responderam ao questionario de
maltipla escolha. E 3 funcionérios que trabalham no setor administrativo, foram entrevistados.
A pesquisa esta delimitada em amostragem ndo probabilistica de conveniéncia, onde
foram escolhidos os participantes mais acessiveis da populacdo para obtencdo das respostas.
Foi adotado este método por a pesquisa conter um relativo nimero de variaveis e utilizar de

técnicas de amostragem para que apresentem carater representativo.

3.4 Técnicas para tratamento e analise de dados

Como estratégia para tratamento e analise dos dados, foi considerada a caracterizacéo
quantitativa e qualitativa da pesquisa, onde os dados foram reunidos e alinhados, quanto ao
tipo de informagdo adquirida, através dos questionérios e entrevistas aplicados. Marconi e
Lakatos (2011) afirmam que, enquanto o quantitativo se da através de amostras amplas e de
informacBes numéricas no qualitativo as amostras sdo reduzidas, os dados sdo analisados em
seu contetido psicossocial e os instrumentos de coleta ndo sdo estruturados.

A partir de entdo, foram elaboradas tabelas e gréaficos utilizando programas de
computacdo, como o Word e o Excel, para auxiliar nessa interpretacdo. Por meio desses
recursos, foram feitas exploracfes e organizacdo desse material, possibilitando quantificar e
qualificar as informacdes, oferecendo melhores resultados analiticos sobre a opinido dos
envolvidos na pesquisa.

Em seguida, essa anélise foi aprofundada, reunindo informac@es colhidas mediante as
técnicas de observacdo e o embasamento no referencial tedrico desse estudo, objetivando
direcionar esses resultados para atender os objetivos nos quais essa pesquisa pretende

contribuir.
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CAPITULO 4 APRESENTACAO E ANALISE DOS RESULTADOS

4.1Historico da Fabrica de Sucos Imbiara no municipio de Santo Anténio de Lisboa-Pl e

perfil dos funcionarios.

A empresa Guimardaes Filhos & Cia Ltda. de nome fantasia Imbiara, termo de origem
indigena que significa “caga pequena” estd presente no municipio de Santo Antonio de
Lisboa-Pl ha 10 anos. Fundada em 2002 neste municipio, a fabrica que tem sua matriz na
cidade de Rio Bonito-RJ, resolve abrir sua filial no Nordeste buscando a possibilidade de
trabalhar com frutas tipicas da regido como manga, goiaba, abacaxi, caju, etc.(SUCOS
IMBIARA, 2012).

Dentre os produtos citados, o caju € a principal fruta cultivada no referido municipio,
onde a safra ocorrem nos meses de junho, julho, agosto, setembro, outubro e novembro. Nos
demais periodos do ano a fabrica trabalha com frutas de outras cidades e estados do nordeste.
O mix de produtos é constituido por oito sabores diferentes de sucos integrais que constituem
a natureza do estabelecimento, atualmente estd expandindo a producdo, fabricando outros
produtos como castanha assada e coco ralado. (SUCOS IMBIARA, 2002).

Para melhor entender o funcionamento da empresa, a pesquisa apresenta inicialmente
o perfil dos funcionarios da éarea de producdo. Com a amostra de 27 pessoas, no primeiro
momento buscou-se conhecer a faixa etaria dos funcionarios da empresa com predominancia
de 33% com idade entre 26 & 30 anos, 23% entre 314 35 anos, 23% entre 36 & 40 anos e 14%
com idade acima de 41 anos. Com isso pode se perceber que a empresa trabalha com
colaboradores mais experientes como pode ser visto no gréafico 1.
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Gréfico 1 - Idade dos funcionarios.
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Fonte: Dados da pesquisa realizada em Maio de 2012,

A pesquisa buscou também conhecer o género da populacdo investigada, que
apresentou uma pequena diferenca entre o sexo masculino e o feminino, com 52%
dosfuncionarios do sexo masculino e 48% do sexo feminino. Percebe-se assim, que a empresa
mantém em seu quadro de funcionarios nimeros consideraveis dos dois sexos como pode ser

visto no gréfico 2.

Grafico 2 - Classificagdo por Género.
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Fonte: Dados da pesquisa realizada em Maio de 2012,
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Foi investigado também sobre o estado civil dos colaboradores, e constatou-se que
51% das pessoas sdo casadas, 30% sdo solteiros, 19% sdo divorciados e ninguém € vilvo

como pode ser percebido no grafico 3.

Gréfico 3 - Estado Civil dos Funcionérios.
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Fonte: Dados da pesquisa realizada em Maio de 2012.

Observou-se também na pesquisa a escolaridade dos funcionarios, constatando que
63% das pessoas possui ensino fundamental incompleto , 15% possuem fundamental
completo, 7% possuem Ensino médio incompleto, 15% possuem ensino médio completo,
ninguém possui ensino superior,o que leva a entender que ndo sdo feitas muitas exigéncias em

relagdo a escolaridade na hora de contratar funcionarios,como se vé no grafico 4.
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Gréfico 4- Escolaridade.
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Fonte: Dados da pesquisa realizada em Maio de 2012.

A pesquisa também buscou conhecer a renda familiar dos funcionarios que apresentou
52% com rendimento de até um salario minimo, 44% apresentou rendimento de até dois
salarios minimos, 4% apresentou rendimento de até trés salarios minimos e acima de trés

salarios ndo foi opinado. Ver dados no grafico 5.

Gréfico 5 - Renda Familiar mensal.
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Fonte: Dados da pesquisa realizada em Maio de 2012.
A empresa trabalha com demanda sazonal o que ocasiona certa rotatividade na

empresa, por isso o tempo de trabalho dos funcionarios na empresa apresentou variacoes, 19%
tem menos de um ano de trabalho na empresa, 37% de 1 a 2 anos, ninguém possuem de 3 a 5
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anos, 4% possuem de 5 & 7 anos de trabalho na empresa e a maior parte, 40% tém acima de 7

anos de trabalho na empresa como pode ser percebido no gréfico 6.

Gréfico 6 - Tempo de Trabalho na empresa.

12

10

37%

40%

19%

4%

Menos de 1 ano

De13a2anos

De 3 ad5anos

De54a7anos

Acima de 7 anos

Fonte: Dados da pesquisa realizada em Maio de 2012

4.2 Nivel de satisfacdo da QVT dos colaboradores da Fabrica.

Para saber se os funcionarios da Fabrica pesquisada estdo satisfeitos no ambiente de

trabalho e se essa satisfagcdo contempla indices indicadores de Qualidade de vida, investigou-

se sobre o ponto de vista dos colaboradores o seu grau de satisfacdo em torno do tema

exposto.

Nesse sentido, a pesquisa verificou se os funcionarios concordam com a remuneragao

que recebem da empresa, pois segundo Chiavenato (2010) as pessoas trabalham nas

organizagOes almejando que sejam recompensadas e entre essas recompensas entende-se que

a remuneracdo esta incluida. Entdo, nesse item, apresenta-se 0s seguintes indices 96%

concordam com a remuneragdo que recebem da empresa e apenas 4% discordaram com a

remuneracao, os outros indices ndo foram opinados na pesquisa com pode ser visto no gréafico

7.
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Grafico 7 - Visdo sobre remuneracdo que recebem.
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Fonte: Dados da pesquisa realizada em Maio de 2012.

Visto os dados sobre a remuneragdo, entende-se que as grandes maiorias dos
colaboradores estdo satisfeitos com a remuneracao que recebem. Investigou-se também se 0s
funcionarios concordam com a jornada de trabalho, pois segundo Costa (2012) a cada dia
mais as pessoas estdo buscando qualidade de vida e menos carga horaria de trabalho, ainda
que isso implique em perdas financeiras.Em relacdo a esse item,a pesquisa demonstrou que
93% estéo satisfeitos com a jornada de trabalho e apenas 7% concordaram parcialmente com
a pergunta, o que induz uma satisfacdo em relagdo a carga horéaria trabalhada como pode ser

visto no grafico 8.
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Grafico 8 - Concordancia em relacéo a jornada de trabalho.
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Fonte: Dados da pesquisa realizada em Maio de 2012,

A pesquisa buscou ainda descobrir se os funcionarios sentem-se reconhecidos pelo
trabalho que desenvolvem na empresa, para discutir essa questdo baseou-se nos estudos de
Vergara (2005) que considera ser natural da pessoa humana gostar de sentir-se importante, de
ser reconhecida, segundo o referido autor, a falta de reconhecimento provoca a frustracédo e
vazio e o individuo procura preenché-lo por meio de mecanismos de defesa, de forma quase
sempre inconsciente, tais mecanismos de defesa podem ser psicoldgicos, socioldgicos,
quimicos e tecnoldgicos e funcionam como fugas. Por outro lado, quando o reconhecimento
acontece ocorre a situacdo contraria, em lugar do vazio surge a plenitude, que gera a
percepcdo de capacidade e desenvolvimento de novas potencialidades, talentos e
caracteristicas pessoais inovadoras.

Nesse sentido a pesquisa apresentou um indice relevante de 100% que concordancia
em relacdo ao reconhecimento da empresa para com o trabalho desenvolvido pelos
funcionarios, os outros indices ndo foram opinados durante a pesquisa como pode ser

observado no gréfico 9.
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Grafico 9 - Reconhecimento da empresa emrelagdo ao trabalho dos funcionarios.
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Fonte: Dados da pesquisa realizada em Maio de 2012,

A Constituicdo brasileira dispde de leis especificas sobre o trabalho formal em nosso
pais, e que estas devem ser cumpridas pelas organizaces ao contratarem funcionarios, outro
indice verificado na pesquisa foi a satisfacdo dos funcionarios em relacdo aos direitos
trabalhistas oferecidos pela empresa e apresentou 100% de concordancia, isso demonstra que
a empresa procura se adequar as leis trabalhistas.Os outros indices ndo foram opinados
durante a pesquisa com pode ser percebido no grafico 10.



35

Grafico 10 - Satisfacdo em relagdo aos direitos trabalhistas.
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Fonte: Dados da pesquisa realizada em Maio de 2012.

Verificou-se ainda a frequéncia com que os funcionarios tém a liberdade de expressar
suas ideias e opinides no ambiente de trabalho, essa questdo tem fundamento na perspectiva
deMaximiano (1995, p.458), que afirma ser a administracdo participativa“uma filosofia ou
doutrina que valoriza a participacdo das pessoas no processo de tomar decisdes sobre diversos
aspectos da administracdo das organizagdes”. Para esse autor, a administragdo participativa
busca integrar os servidores da organizacdo com a sua administracdo. Permite-lhes tomar
parte das decisdes e da organizagdo do processo produtivo.

Quanto a essa liberdade de expressdo no ambiente da empresa, a pesquisa demonstrou
que 63% dos colaboradores acham que sempre tem liberdade para se expressar, 26%
respondeu que as vezes tem liberdade de expressdo, 11% nunca se sentiram com liberdade,
todos responderam a pergunta. Com base nessas informagdes,constata-se que ha
variagdes,pois nem todos os funcionérios veem claramente espago para expressar suas ideias e

opinides no ambiente de trabalho. Os dados discutidos podem ser vistos no graficoll.
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Grafico 11 - Liberdade de expressdo no trabalho.
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Fonte: Dados da pesquisa realizada em Maio de 2012.

Buscou-se descobrir também com que frequéncia os funcionarios fazem uma boa
associacdao entre sua vida profissional e pessoal, essa associacdo se faz necessaria, pois
acredita-se que por causa dela é que o individuo atinge a realizacdo pessoal e profissional.De
acordo com Robbins(2005), A realizacdo pessoal e profissional ocorre quando ha a satisfacdo das
necessidades das pessoas enquanto profissionais que fazem parte de uma organizacdo e através
dela obtém os recursos ou fontes de sucesso, satisfacdo pessoal e realizacdo profissional. Pessoas
que se sentem realizadas pessoal e profissionalmente sdo proativas, alegres, gostam do fazer e
buscam sempre progredir na carreira e ser reconhecidos pelas suas conquistas e méritos.

O estudo em torno da associacdo da vida pessoal e profissional veio a demonstrar que
85% dos colaboradores sempre fazem uma boa associacdo entre ambas as vidas, 15% dos
funcionarios responderam que as vezes, outros indices ndo foram opinados durante a

pesquisa como se Vvé no gréafico 12.
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Grafico 12 -Boa associagdo entre vida profissional e vida pessoal.
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Fonte: Dados da pesquisa realizada em Maio de 2012,

Outro indice de satisfacdo que foi avaliado em relacdo aos funcionérios da Fébrica de
Sucos Imbiara foi a respeito da organizacdo em que trabalham. A satisfacdo no trabalho pode
ser entendida como um estado de prazeremocional que representa a capacidade de
atendimento deseus objetivos e valores e de acordo com Silva (2005), muitas vezes as pessoas
estdo mais motivadas com o trabalho que, com o dinheiro em si. Assim observou-se que 93%
dos colaboradores estdo satisfeitos por estarem trabalhando na empresa. Esse resultado é
muito importante para empresa nodesenvolvimento de suas atividades, 7% dos
funcionariosapresenta satisfacdo as vezes, asoutrasalternativas ndo foram opinadas durante a

pesquisa. Vé-se os dados nograficol3.
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Gréficol3 - Satisfacdo doscolaboradores em relagdo a organizacdo.
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Fonte: Dados da pesquisa realizada em Maio de 2012,

Para Chiavenato (2010), o ambiente de trabalho caracteriza-se por condices fisicas e
materiais e por condi¢des psicoldgicas e sociais, livre de riscos e de condi¢bes ambientais que
possa provocar danos a saude fisica e mental das pessoas. A organizacao deve buscar eliminar
ou minimizar as condi¢des inseguras, a luminosidade deve ser adequada a cada tipo de
atividade, deve haver ventilacdo, remocédo de gases, fumaca e odores desagradaveis, deve-se
manter niveis adequados de temperatura, remocdo de ruidos ou utilizagdo de protetores
auriculares, ambiente agradavel e aconchegante, bons relacionamentos, maquinas e
equipamentos adequados as pessoas, entre outros. Um ambiente de trabalho agradavel
melhora a produtividade, reduz acidentes e a rotatividade e facilita as relagdes.

Levando em consideragdo a importancia de um ambiente de trabalho adequado e
seguro para o desenvolvimento das atividades em uma empresa. A satisfacdo dos funcionarios
em relacdo seguranca no trabalho foi um dos itens perguntados na pesquisa, o item ruim néo
foi opinado, 4% da populacdo entrevistada acham regular, 67% dos funcionarios
consideraram bom o nivel de seguranca oferecida no ambiente de trabalho, 22% acharam

muito boa, 7% consideraram 6timo. Destaca-se os dados informados no graficol4.
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Gréfico 14 - Nivel de seguranca no ambiente de trabalho.
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Fonte: Dados da pesquisa realizada em Maio de 2012,

Para Bernardes e Marcondes (2004), a auto-estima, o reconhecimento de si pelos
outros e os elogios sdo uma forma de reconhecer a qualidade dos servicos desenvolvidos
pelos funcionarios. Nesse sentido, a pesquisa buscou também descobrir de que forma os
funcionarios imaginam que a empresa 0S véem, esse aspecto € importante ser observado
porque, achar que € bem visto ou que tem uma boa imagem diante da empresa em que
trabalha induz que o funcionario tem bons relacionamentos com seus chefes, tem auto-estima
e motivacao, podendo assim executar melhor suas atividades.

Entdo, nessa questdo, o indice ruim e regular ndo foi opinado na pesquisa, 74%
consideram que a empresa tem uma boa imagem dos funcionérios, 11% consideraram muito
boa a visdo em relacdo aos colaboradores e 15% acharam que a empresa tem uma Otima

imagem sobre eles. Como pode ser visto no graficolb.
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Grafico 15 - Visdo dos funcionarios sobre a imagem que a empresa tem deles.
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Fonte: Dados da pesquisa realizada em Maio de 2012,

Com base no pensamento de Chiavenato (2010), o conceito de qualidade de vida no
trabalho refere-se a preocupacdo dos gestores com o bem-estar e salde dos funcionarios no
desempenho de suas atividades e atualmente este conceito abrange tanto os aspectos fisicos e
ambientais, como os psicoldgicos do local de trabalho, envolvem diversos fatores entre eles: o
salario percebido, a satisfagdo com o trabalho executado, o relacionamento humano dentro da
equipe, os beneficios, a liberdade de atuar e responsabilidade de tomar decisdes, o
reconhecimento obtido, as possibilidades de futuro na organizacdo e de estar engajado e
participar ativamente.

Entdo fazendo uso do conceito mencionado e dos demais conceitos referenciados
anteriormente, a pesquisa interrogou os funcionarios sobre como eles classificam a qualidade
de vidano trabalho (QVT) no ambiente da fabrica em questdo. Percebe-se que o item ruim nédo
foi escolhido por nem um funcionario, 4% consideraram regular, 78% consideraram bom, 7%
muito bom, 11% O6timo. Esses dados demonstram que a empresa apresenta condigdes
satisfatorias que propiciam qualidade de vida a seus colaboradores. A seguir, observa-se os

dados relatados no grafico 16.
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Grafico 16 - Visdo dos Funcionarios sobre QVT executada pela empresa.
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Fonte: Dados da pesquisa realizada em Maio de 2012,

4.3 Métodos disponiveis pela fabrica que podem propiciar a QVT.

Apbs verificar o nivel de satisfacdo dos colaboradores da Fabrica de Sucos Imbiara,
fez-se uma entrevista com os funcionarios da parte administrativa da empresa, onde foram
questionados sobre quais programas de QVT sdo utilizados na organizacdo e quais
dificuldades existem para adotar esses programas dentro da empresa.

Dentre os funcionarios da area administrativa, participaram da entrevista 3 pessoas
com uma faixa etaria acima de 20 anos, 2 do sexo masculino e casados,ocupando
respectivamente os cargos de quimico e chefe administrativo,dentre eles apenas o quimico
tem curso universitario completo.A terceira entrevistada ¢ do sexo feminino,ocupa a funcéo
de auxiliar administrativa e possui curso superior completo.Todos apresentaram uma renda
familiar acima de 3(trés) salarios minimos e trabalham na empresa a mais de 7(sete) anos.

Durante a entrevista, 0s mesmos foram questionados sobre o ambiente propicio ao
trabalho, onde e se garantiu seguranca, higiene, entre outros, no entanto houve uma
contradicdo nas respostas, onde um membro da empresa € breve e decisivo na resposta,
afirmando que no momento a empresa ndo oferece um ambiente propicio ao trabalho em
relacdo a esses fatores ja citados, porém, os demais funcionarios admitiram que sim, a fabrica
funciona de acordo com as exigéncias necessarias para o desenvolvimento das diversas

atividades, oferecendo condigdes positivas para a realizagao do trabalho.
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De acordo com o chefe administrativo Francisco Elves Silva Batista, (Unico dos
entrevistados que se identificou nominalmente), a empresa conta com alguns programas
implantados pelo SENAI, tais como: BPF (Boas Praticas de Fabricacdo), PPRA (Programa de
Prevencdo de Riscos Ambientais) que por sua vez sdo monitorados pela CIPA (Comisséo
Interna de Prevencgéo de Acidentes), que tem como objetivo, desenvolver atividades voltadas
para a prevencao de doengas, acidentes de trabalho e qualidade de vida.

Os programas mencionados pelo entrevistado, dentre eles o de seguranca tem sua
relevancia, pois, considera-se importante ressaltar que, segundo Chiavenato (2010), o
treinamento € um meio para alavancar desempenho no cargo. Quase sempre o treinamento
tem sido entendido como o processo pelo qual a pessoa é preparada para desempenhar de
maneira excelente as tarefas especificas do cargo que deve ocupar. Modernamente, o
treinamento é considerado um meio de desenvolver competéncias nas pessoas para que elas se
tornem mais produtivas, criativas e inovadoras, a fim de contribuir melhor para os objetivos
organizacionais, e cada vez mais valiosos.

Também foram abordados sobre a utilizacdo de algum tipo de coleta de reclamactes
dos funcionarios, e todos foram unanimes em relatar que ndo possuem esse tipo de coletas de
dados, mas que estdo abertos para receber qualquer tipo de critica, sugestfes ou elogio de
maneira informal, feitos diretamente entre o colaborador ao setor responsavel.

Durante a entrevista, os administradores foram questionados sobre programas que
focam na qualidade de vida, como plano de salde, auxilio alimentacdo: refeitério ou vale
refeicdo, e novamente todos foram unanimes em dizer que a empresa ndo oferece nenhum
desses auxilios aos seus funcionarios, que apenas oferece 0 ambiente fisico do refeitério para
0s mesmos fazerem suas refei¢des trazidas em marmitas ou séo liberados para ir as suas casas
dentro do prazo estabelecido.

Quando questionados sobre quais programasde qualidade de vida a empresa oferece,
apenas Francisco Elves falou sobre o assunto, ele afirma que séo feitos periodicamente
exames médicos ergondmicos, PCMSO (Programas de Controle Médico de Saude
Ocupacional) e PPRA (Programas de Prevencdes de Riscos Ambientais), onde esses previnem
e definem medidas para melhorar a desempenho dos colaboradores da empresa, afirmou o
chefe administrativo.

E por ultimo, os membros do setor administrativo citaram as dificuldades em adotar a
qualidade de vida no trabalho dentro da fabrica Imbiara, nesse aspecto, as respostas foram
variadas, para o responsavel pela parte quimica da producdo da fabrica, o problema esta

relacionado a falta de estrutura da empresa, como por exemplo, pessoas qualificadas, espaco
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fisicos entre outros. Ja para o chefe administrativo, a resisténcia de alguns funcionarios, a
sazonalidade da producéo € o que dificulta um pouco a implantacdo de programas de QVT, e
para a assistente administrativa a maior dificuldade e principal para a empresa é reconhecer
que sem os colaboradores internos a empresa ndo existiria e que valorizar individualmente o
trabalho desenvolvido, motivar os colaboradores e que a exceléncia para o sucesso depende
do corpo interno que a compde e que sem eles 0s objetivos ndo seriam alcancados, concluiu.
Portanto, de acordo com os relatos colhidos por meio da entrevista, notou-se que ha
diferentes visdes sobre a QVT no ambiente de trabalho da fabrica, no que se refere a melhoria
e 0 desenvolvimento humano e consequentemente no processo produtivo dentro da

organizacao.
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CAPITULO 5 CONSIDERACOES FINAIS

Devido a crescente importancia que a Qualidade de Vida no trabalho vem adquirindo
na gestdo das empresas atualmente, seja no sentido de melhorar a producdo e a
competitividade ou modernizar as maneiras de lidar com os recursos humanos nas
organizagdes, analisou-se a “Qualidade de Vida no |[Ambiente de Trabalho da Fabrica de
Sucos Imbiara” e chegou-se a algumas conclusdes.

Pode-se afirmar que alguns indicadores de qualidade de vida no trabalho (QVT) na
empresa pesquisada sdo bem aceitos pelos colaboradores, tais como reconhecimento do
trabalho e direitos trabalhistas (indices de concordancia de 100%), remuneracdo e jornada de
trabalho (indices de concordancia acima de 90 %). Houve também outros fatores positivos, a
opinido dos funcionarios sobre a imagem que a empresa tem deles e a seguranga no ambiente
de trabalho,pois,as respostas desses itens ficaram entre boa, muito boa e 6tima. Em relacdo a
seguranca, o alto indice de satisfacdo pode ser reafirmado pelas informagdes sobre programas
de treinamento e prevencdo de acidentes, dadas em entrevista pelos funcionarios da
administracao.

Alguns itens, apesar de terem apresentado indices consideraveis de satisfacdo, podem
ser melhor avaliados, pois, apresentaram indices de insatisfacdo, ndo ocorréncia ou
regularidade. Dentre os itens mencionados, estdo a liberdade de expressdo onde (26%
responderam que as vezes tem e 11% responderam gue nunca tem), assim como, fazer uma
boa associacdo entre a vida pessoal e profissional (15% responderam que as vezes
conseguem fazer), portanto nem sempre estdo satisfeitos pessoal e profissionalmente.

A insatisfacdo por falta de liberdade de expressdo pode ser fundamentada na falta de
meios de coletas de reclamagdes, como afirmou em entrevista o chefe administrativo “as
reclamagdes sdo feitas informalmente”. Acredita-se que a falta de meios previamente
elaboradospela empresa para receber sugestdes ou reclamacdes pode inibir os funcionarios a
expressar opinides no ambiente de trabalho.

Um item de grande importancia que também merece uma melhor avaliacdo é a
classificacdo da qualidade de vida no trabalho executado pela empresa onde (4% afirmou ser
regular), apesar de ser um indice baixo, esse quesito também pode ser reafirmado pelas
informacdes da entrevista, onde um dos entrevistados ao ser interrogado sobre a adocdo de
algum tipo de programa de qualidade de vida para os funcionarios, apenas responde que “no

momento nao” .
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Ap0s a analise dos dados, é possivel afirmar que apesar dos bons indices de satisfacdo
em relacdo a QVT, a empresa tem necessidades de melhorias, principalmente no que se refere
a aplicacao de acdes em torno da qualidade de vida, dentre elas, pensar medidas que ampliem
ou propiciem uma maior liberdade de expressdo,a satisfacdo pessoal e profissional,dando
subsidios para que os funcionarios sintam-se satisfeitos em trabalhar na empresa e
consequentemente tenham uma melhor qualidade de vida no trabalho.

Como sugestdes para melhorar as praticas de QVT, pode-se pensar na criagdo de um
meio de coleta de opiniGes e reclamacgdes, como por exemplo, uma caixa, ou urna onde
diariamente os funcionarios pudessem expressar seus anseios e opinides sobre o trabalho
executado e semanalmente, quinzenalmente ou mensalmente a administragdo recolhessem e
discutissem as sugestdes apresentadas.

Ou ainda, como foram mencionadas pelos representantes da administracdo as
dificuldades em relagdo ao espaco fisico, resisténcia dos funcionarios devido a sazonalidade e
dificuldade em valorizar individualmente o trabalho dos colaboradores, sugere-se que a
empresa procure ampliar quando possivel o seu espaco fisico, assim como, promover
palestras que possam motivar seus colaboradores a sentir-se individualmente importante na
atividade que executa.

Além de oferecer cestas béasicas, sejam mensalmente, semestralmente ou anualmente
como recompensas e ampliacdo de beneficios, j& que a administracdo afirmou também a
inexisténcia de incentivos relacionados a alimentacdo. E por altimo, tentar diminuir a
sazonalidade de funcionérios, tentando manter fixa a maior quantidade possivel para que
assim, a gestdo tenha maior facilidade de estabilizar suas atividades praticas de qualidade de
vida no ambiente de trabalho.

Entendendo que a melhoria nas condices de trabalho representa um dos principais
objetivos da QVT e que esta pode contribuir para que a empresa pesquisada se desenvolva a
cada acdo realizada, espera-se que uma vez alcancados os objetivos da presente pesquisa,
possa colaborar na ampliacdo do estudo sobre a QVT, bem como colaborar nas futuras acoes
gue a empresa venha executar, dando lhes subsidios para empreender melhorias para seus

funcionarios, fazendo com que eles sintam-se seguros e satisfeitos no ambiente de trabalho.
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APENDICE A - Questionario de pesquisa

UNIVERSIDADE FEDERAL DO PIAUI — UFPI
CAMPUS SENADOR HELVIDIO NUNES DE BARROS — CSHNB
CURSO DE BACHARELADO EM ADMINISTRACAO

QUESTIONARIO

Essequestionario faz parte do trabalho de conclusdo de curso na Universidade
Federal do Piaui, os dados aqui adquiridos voluntariamente sdo exclusivamente para
fins académicos e a identidade dos pesquisados serdo preservadas.

1. Idade: ( ) Entre 20 e 25 anos
() Entre 26 e 30 anos
( ) Entre 31 e 35 anos
() Entre 36 e 40 anos
( ) Acima de 41 anos

2. Sexo: () Masculino

( ) Feminino
3. Estado Civil: ( ) Solteiro (a) ( ) Casado (a) ou unido estavel
( ) Viavo (a) ( ) Divorciado (a) ou separado (a)

4. Escolaridade: ( ) Fundamental incompleto
( ) Fundamental completo
( ) Ensino médio incompleto
() Ensino médio completo
() Universitario incompleto
() Universitario completo
Em caso de universitario, qual o curso
realizado?
Ou em andamento?

5. Qual a média mensal da sua renda familiar?
() Até um salario minimo
( ) Até dois salarios minimos
() Até trés salarios minimos
() Acima de trés salarios minimos

6. A guantos anos trabalha nessa empresa?
( ) Menos de 1 ano
( ) Entre1e 3 anos
( ) Entre 3e5 anos
( ) Entre5e 7 anos
( ) Acima de 7 anos
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Assinale com X a alternativa que melhor retrata o seu ambiente de trabalho.
7. Vocé concorda com a remuneracao que recebe da empresa?
() Concordo ( ) Discordo
( ) Concordo parcialmente () Nao respondeu

8. Vocé concorda com sua jornada de trabalho?
() Concordo ( ) Discordo
() Concordo parcialmente () Nao respondeu

9. Vocé concorda que a empresa reconhece o seu trabalho?
() Concordo ( ) Discordo
() Concordo parcialmente () Nao respondeu

10.Vocé concorda que a empresa cumpre os direitos trabalhistas dos seus
funcionarios?
() Concordo ( ) Discordo
( ) Concordo parcialmente () Nao respondeu

11.Com que frequéncia vocé se sente livre no ambiente de trabalho para
expressar suas opinides?
( ) Sempre () Nunca
( ) Asvezes () Nao respondeu

12.Com que frequéncia vocé consegue manter uma boa associagdo entre a vida
profissional e a vida pessoal?
( ) Sempre () Nunca
( ) Asvezes () Nao respondeu

13.Com que frequéncia vocé se sente satisfeito em trabalhar na organizagéo?
( ) Sempre () Nunca
( ) Asvezes () Nao respondeu

Marque com X a alternativa que mais se adéqua a seu grau de satisfacdo
14.Como vocé analisa a seguranca no ambiente fisico da empresa?

( ) Ruim () Muito bom
( ) Regular ( ) Otimo
( )Bom
15. Como vocé analisa a imagem da empresa em relacdo a seus funcionarios?
( ) Ruim () Muito bom
( ) Regular ( ) Otimo
( )Bom
16.Como vocé classifica a qualidade de vida no trabalho executado pela
empresa?
( ) Ruim () Muito Bom
( ) Regular ( ) Otimo

( )Bom
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17.Vocé teria alguma sugestdo critica e/ou elogio a dar sobre a qualidade de
vida no trabalho na empresa?
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APENDICE B - Roteiro da Entrevista

UNIVERSIDADE FEDERAL DO PIAUI — UFPI
CAMPUS SENADOR HELVIDIO NUNES DE BARROS — CSHNB
CURSO DE BACHARELADO EM ADMINISTRACAO
QUESTIONARIO

Essequestionario faz parte do trabalho de conclusdo de curso na Universidade
Federal do Piaui, os dados aqui adquiridos voluntariamente séo exclusivamente para
fins académicos e a identidade dos pesquisados seréo preservadas.

1.

Idade: ( ) Entre 20 e 25 anos
( ) Entre 26 e 30 anos

( ) Entre 31 e 35 anos

( ) Entre 36 e 40 anos

( ) Acima de 41 anos

Sexo: () Masculino
( ) Feminino

Estado Civil: () Solteiro (a) ( ) Casado (a) ou uniao estavel
( ) Viavo (a) () Divorciado (a) ou separado (a)

Escolaridade: ( ) Fundamental incompleto
( ) Fundamental completo

() Ensino médio incompleto

( ) Ensino médio completo

() Universitario incompleto

() Universitario completo

Em caso de universitario, qual o curso realizado?

Ou em andamento?

5.

6.

Qual a média mensal da sua renda familiar?
() Até um salario minimo

( ) Até dois salarios minimos

() Até trés salarios minimos

() Acima de trés salarios minimos

A quantos anos trabalha nessa empresa?
( ) Menos de 1 ano
( ) Entre1e 3 anos
( ) Entre 3e 5 anos
( )Entre5e 7 anos
( ) Acima de 7 anos



54

7. Oferecer um ambiente propicio ao trabalho garantindo seguranca, higiene,
conforto, entre outros, est4 acessivel a empresa?

8. A empresa utiliza-se de algum tipo de coleta de reclamacdes dos seus
funcionarios? Como funciona?

9. A empresa oferece plano de saude aos seus funcionarios?

10. Seus colaboradores usufruem de algum auxilio alimentacdo como refeitério
ou vale refei¢gao?

11. A empresa adota algum tipo de programa de qualidade de vida para seus
funcionarios? Quais?

12.Para a empresa, qual a maior dificuldade em adotar a qualidade de vida no
trabalho?




