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“Ndo é o desafio com que nos deparamos
que determina quem fomos e o que estamos nos tornando,
mas a maneira com que respondemos ao desafio.

Somos combatentes, idealistas, mas plenamente conscientes,

porque o ter consciéncia ndo nos obriga a ter teoria sobre as coisas:

s0 nos obriga a sermos conscientes.
Problemas para vencer, liberdade para provar.

E, enquanto acreditarmos no nosso sonho, nada é por acaso”

(Henfil)
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RESUMO

A presente pesquisa tem por objetivo principal analisar como se caracteriza a
Qualidade de Vida no Trabalho - QVT - na percep¢do dos gerentes industriais da Delta -
Revestimentos Cerdmicos. Estudos relacionados a QVT tém sido alvo de relevante interesse
por parte de académicos e diversos analistas organizacionais que visam investigar e
compreender a importancia que o labor desempenha na vida das pessoas, bem como a
influéncia do trabalho sobre estas, considerando-se sua estrutura e organizagao.

A escolha do tema abarcando o nivel gerencial justifica-se pelo fato de que, como
qualquer outro profissional, torna-se imprescindivel aos dirigentes o incremento da qualidade
de vida na sua situagdo de trabalho, fazendo com que estes profissionais tenham suas relagdes
de trabalho mais humanizadas e suas necessidades satisfeitas.

A abordagem € qualitativa, sendo a pesquiéa do tipo exploratério e descritivo,
privilegiando o estudo de caso como modo de investigagdo. Quanto ao instrumento de coleta
de conteudos, optou-se pelas entrevistas individuais semi-estruturadas como fontes primarias
e consultas a documentos como fontes secundarias. Para analise e estruturagdo dos conteudos,
utilizou-se a técnica de analise de conteudo.

Os resultados da pesquisa mostraram que os profissionais entrevistados possuem
uma visdo homogénea sobre o termo QVT, carécterizando-o pela presenga de boas condigdes
de trabalho (fisicas e sociais) e pela satisfagdo pessoal do individuo no trabalho. Pdde-se
evidenciar também que o bom relacionamento entre subordinados, chefias e colegas de
trabalho traduz-se na sua QVT.

Conforme os relatos dos participantes da pesquisa, tanto a jornada de trabalho como
o repasse de recursos materiais aos gerentes industriais € considerado adequado. A
compensagdo na empresa caracteriza-se como justa e os profissionais garantem possuir
liberdade de planejar e implementar atividades. A oportunidade de carreira e de progressdo,
bem como o crescimento pessoal e profissional, sio propiciados pela politica de RH da
empresa. Os gerentes industriais ainda relataram que possuem uma boa integragio social na
empresa, além de possuirem liberdade de expressdo, privacidade pessoal e terem respeitados
seus direitos. Ainda, sentem-se valorizados pelo seu trabalho e buscam o equilibrio entre sua
vida pessoal e profissional. Dentre os fatores que podem incrementar a QVT na Delta,
destacam-se a melhoria das condigdes fisicas de trabalho e o aprimoramento do treinamento

gerencial.
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ABSTRACT

The present research study aims to analyse how the industrial managers of Delta
Revestimentos Ceramicos see the Quality of Working Life (QWL) approach. Studies related
to QLW have attracted the interest both of students and analysts who wish to investigate and
understand the relevance and the influence of work on people’s lives, considering its structure
and organisation.

This work chose to investigate the issue of QWL at management level because
managers, as any other professionals, need to increase their quality of life in their job
environments, making their work relations more humane and satisfying their needs.

The methodology adopted was the qualitative research. The present work is
characterised as exploratory and descriptive, privileging the case study as means of
investigation. Content collection consisted of semi-structured individual interviews as primary
source, and analysis of documents as secondary source. For the analysis and organisation of
contents, the content analysis technique was chosen.

The research results indicated that the professionals interviewed have a
homogeneous view of the term QWL, characterising it by the presence of good working
conditions (both physical and social), and by individual work satisfaction. From the point of
view of the research subjects indicated that good relations with subordinates, superiors and
co-workers influence individual QWL.

According to the research subjects’ reports, both the working hours and the
availability of material resources to industrial managers are seen as adequate. The wages are
considered fair, and the professionals claim that they are at liberty to plan and implement
activities. The company’s human resources policy facilitates career opportunities, as well as
personal and professional improvement. The industrial managers also declared that they are
socially integrated, are free to express themselves, have personal privacy and have their rights
respected. In addition to that, they feel that their work is appreciated and they try to reach a
balance between their personal and professional lives. Among the factors that can increase
their QWL at Delta, the more important ones are the improvement in the physical aspect of

the working conditions and in the managerial training.



Capitulo 1

INTRODUCAO

1.1 Tema e Problema de Pesquisa

O trabalho ocupa um espago de grande importancia na vida humana, considerando-se
que a maior parte dos individuos esta incumbida de uma atividade laboral, e que uma grande
parte de suas vidas € passada dentro de institui¢des, sejam elas fabris ou de servigos. As
pessoas se organizam em fung¢do do trabalho que executam. Suas atividades pessoais, seus
horérios, e até mesmo seus relacionamentos, giram em torno de suas atividades profissionais
(Zanelli e Silva, 1996).

Nesse sentido, o trabalho caracteriza-se como importante ou vital para o ser humano,
pois é através dele que o homem cria sua historia, e a si mesmo. A par disso, entende-se que é
por meio de seu trabalho que o ser humano sobrevive e se desenvolve pessoal e socialmente.

A relagdo do homem com o trabalho é, contudo, bastante contraditéria e complexa.
Tal vinculagdo caracteriza-se como paradoxal, ou seja, o trabalho freqiientemente representa-
se como enobrecedor e capaz de elevar status, propiciando ao trabalhador uma identidade, um
sentido a sua vida; e, em contrapartida, ¢ muitas vezes percebido como indesejado, como se
configura na sociedade atual, mostrando-se como fragmentado e sem sentido, além de
burocratizado e normatizado (Rodrigues, 1994).

Do ponto de vista historico, verifica-se, desde a antigiiidade, um esfor¢o conjugado
no que concerne a realizagdo de atividades (Kanaane, 1995). Com relag@o a essa afirmagéo,

em se tratando das diversas conotagdes atribuidas ao trabalho ao longo da histoéria humana,



evidencia-se a preocupagio e o interesse de profissionais com vistas a atenuar os conflitos
provenientes principalmente dos efeitos negativos da industrializag@o.

A revolugdo industrial, resultante da evolugio do modo de produgdo capitalista,
trouxe consigo transformagdes vitais para a organizagdo do trabalho. O trabalhador passa a ser
encarado como mero recurso nas organizagdes, sendo controlado e avaliado por seu
rendimento produtivo, tornando a relagdo empregado e empregador meramente utilitaria.

Tal concepgdo de trabalho fundamenta-se na racionalizag@o, que se encontra calcada
na especializagdo das tarefas e na padronizagio da m3o-de-obra, principios praticos da
chamada administragdo cientifica. Ainda sdo caracterizados como conseqiéncias do
paradigma industrial: o método cientifico como forma suprema de pesquisa, 0 progresso
material ilimitado como meta inerente e, sobretudo, a industrializagdo da produgio de bens e
servigos através da subdivisdo do trabalho (Valenti e Silva, 1995).

.Em tal contexto historico, de acordo com Valenti e Silva (1995), sdo discutidas e
criticadas a excessiva fragmentagdo do trabalho no processo produtivo, sua limitagdo em
termos de significagdo e, ainda, a impossibilidade de engajamento humano. Acredita-se,
entretanto, que este modlelo ainda impera na maioria das empresas atualmente, acarretando
muitas vezes ao trabalhad_or a degradagdo do trabalho, através do aumento de rotatividade e da
falta de envolvimento com o processo.

Portanto, entende-se que, mesmo tendo proporcionado ao homem um estagio de vida
mais confortavel, o surgimento da sociedade industrial propiciou as organizag¢des a tendéncia
destas tornarem-se ambientes cada vez mais favoraveis a alienagdo, ao descontentamento € a
insatisfagdo de seus empregados. Conforme Davis e Newstrom (1996), em consequéncia do
sistema industrial as pessoas perderam o sentido no trabalho, diminuindo a liberdade de

pensar e ser criativas, além de terem o seu potencial diminuido.



Para tanto, em decorréncia do sistema vigente, discute-se a necessidade de se
privilegiar o aspecto “subjetivo” do trabalho, ou seja, o trabalho enquanto meio de realizagdo
humana, visando, dessa forma, & superagdo dos niveis de alienag@o e insatisfagdo que o
mesmo acarreta a vida do homem (Valenti e Silva, 1995).

Neste sentido, o estudo e a implementag@o das praticas relacionadas a Qualidade de
Vida no Trabalho (QVT) apresentam-se como uma alternativa de pesquisadores e dirigentes
em solucionar ou amenizar os efeitos negativos do taylorismo, pelo fato dessa abordagem
envolver a humanizag¢do das relagdes de trabalho e a preocupagdo com a satisfagdo das
necessidades humanas, extrapolando-as para além do local de trabalho, tornando a qualidade
de vida o ponto vital de toda existéncia humana.

E sabido que a qualidade de vida no trabalho constitui-se como uma preocupagio
crescente em nosso mundo modemno. O tema QVT tem sido foco de muito interesse por parte
de académicos e pesquisadores do Brasil, bem como do exterior. Quirino e Xavier (1987)
asseveram que na sociedade brasileira, o estudo da qualidade de vida no trabalho, seja em
organizagdes publicas ou em instituigdes privadas, tem se refletido numa tentativa de resolver
ou amenizar problemas que prejudicam o desempenho do empregado e, conseqiientemente, o
crescimento e prosperidade da propria organizagdo, que faz parte de um sistema social maior.

O presente trabalho apresenta a QVT @mo tema de pesquisa, tendo como objeto de
estudo a empresa Delta - Revestimentos Ceramicos. O principal objetivo tragado foi
identificar e analisar a percepgdo dos gerentes industriais sobre sua qualidade de vida na
situagdo cotidiana de trabalho.

No que concerne a escolha dos participantes, entende-se ser de fundamental
importdncia o estudo da QVT ao nivel gerencial, isso porque trata do segmento
organizacional encarregado da tomada de decisdes e da resolugdo de problemas, exercendo

um papel determinante na busca e na manutengdo da competitividade das empresas,



mostrando-se dessa forma, mais vulneravel a pressdes e conflitos inerentes aos papéis ou as
preésées do capital e dos trabalhadores, tendo como conseqiiéncia, muitas vezes, problemas
de natureza fisica e/ou emocional.

Como qualquer outro profissional, o gerente vé-se encarregado da realiza¢do de
tarefas e responsabilidades, necessitando satisfazer suas necessidades humanas, estar
motivado, bem como satisfeito com seu trabalho, a fim de manter-se integrado e interagindo
na busca de seu desenvolvimento produtivo e, principalmente, enquanto ser humano.

Sem a intengdo de esgotar o tema, parte-se da premissa de que a qualidade de vida no

trabalho constitui-se da

" (...) melhoria nas condicdes de trabalho, com extensdo a todas as fungdes, de qualquer
natureza ou nivel hierdrquico nas varidveis comportamentais, ambientais e organizacionais
que venham, juntamente com politicas de recursos humanos condizentes, humanizar o
emprego, de forma a obter-se um resultado satisfatorio, tanto para o empregado como para
organizagdo, com vistas a atenuar o conflito existente entre o capital e o trabalho”

(Hanashiro e Vieira, 1990:45).
A partir disso, estabelece-se neste estudo a seguinte pergunta de pesquisa:

“Qual a percep¢io dos gerentes industriais da Delta - Revestimentos Ceramicos

sobre sua qualidade de vida no trabalho?”

1.2 Objetivos da Pesquisa

De acordo com o problema de pesquisa formulado, em termos gerais, objetiva-se
identificar e analisar a percep¢éo dos gerentes industriais da empresa Delta - Revestimentos

Ceramicos sobre sua QVT.



Em termos especificos pretende-se:

e Reconhecer o que ¢ QVT para os gerentes industriais Delta - Revestimentos
Ceramicos;

o Identificar como estes gerentes percebem a QVT em suas unidades de trabalho;

e Caracterizar a qualidade de vida no trabalho destes profissionais em suas unidades

de trabalho;

e Diagnosticar aspectos e propor agdes com vistas a possiveis intervengdes junto ao

Departamento de Recursos Humanos desta empresa, na busca da melhoria continua

da qualidade de vida no trabalho dos profissionais participantes da pesquisa.

1.3 Justificativa Teorico-Pratica

Estudos relacionados a Qualidade de Vida no Trabalho tém sido alvo de muito
interesse por parte de académicos e diversos analistas organizacionais. Considera-se de
fundamental importancia o estudo da abordagem da QVT para qualquer organizagdo que
objetive promover a maior participagdo nos processos decisorios, a énfase nas tarefas
enriquecidas, desenhos de cargos, sistemas de compensag@o, motivag@o para o trabalho, bom
relacionamento interpessoal, dentre outros aspectos, pelos reflexos na satisfagdo e. na
produtividade dos trabalhadores, e ainda, aquelas organiza¢des que almejem incrementar
programas de qualidade.

Observa-se a crescente preocupagdo com esta tematica, sendo atualmente bastante
difundida em paises estrangeiros. No Brasil, embora o interesse seja um tanto recente no que
se refere & tematica da QVT, ja sdo varios os trabalhos e pesquisas que a apontam.

Os trabalhos consultados, referentes a bibliografia existente sobre QVT, relacionam-

se a diversos aspectos, em se tratando do estudo do ambiente de trabalho, abordando distintos



niveis hierarquicos, niveis de instrugido etc. (Walton, 1973; Guest, 1979, Nadler e Lawler,
1983, Moraes et al, 1992; Fernandes, 1996, Vieira, 1996, Burigo, 1997). No entanto,
conforme busca preliminar na literatura especializada, as pesquisas sobre a qualidade de vida
no trabalho que abarcam o nivel gerencial parecem ser pouco contempladas, destacando-se o
estudo de Rodrigues (1994). Ressalte-se que tal pesquisa é concebida a partir do método
quantitativo de pesquisa.

A par disso, entende-se que a discussdo e analise referente a compreensdo do
fendmeno a ser estudado sob o enfoque qualitativo - considerando-se a importdncia da
percepcdo do participante com relagdo a analise da qualidade de vida no trabalho - parece
pertinente, uma vez que podera contribuir para novas pesquisas sobre o tema.

No que diz respeito as questdes de cunho pratico, pretende-se com esta pesquisa,
compartilhar seus resultados com o Departamento de Recursos Humanos da empresa em
estudo, oferecendo subsidios a estes profissionais, a fim de que possam contribuir para a

viabilizagdo da melhoria da QVT dos profissionais em estudo.

1.4 Apresentacio dos Capitulos

O presente trabalho compde-se dos seguintes capitulos, assim distribuidos:

Capitulo I - compreende a introdugio do trabalho, apresentando o tema e o problema
de pesquisa, além do objetivo geral e especificos propostos e a justificativa tedrico-
pratica acerca da escolha do tema;

Capitulo II - apresenta a revisdo da bibliografia especializada sobre o tema,
considerada relevante para o desenvolvimento desta pesquisa. Sdo abordados neste
capitulo os seguintes itens: Concepgdes sobre o Trabalho; Uma Evolugdo Historica
da Fung¢do Gerencial; Qualidade de Vida no Trabalho - QVT; A QVT na Indastria, e

a QVT e o Nivel Gerencial.



Capitulo III - aborda alguns dados historicos e estruturais referentes a empresa Delta
- Revestimentos Cerdmicos, objeto de estudo desta pesquisa. Neste capitulo, ainda se
faz alusdo ao sistema de qualidade, bem como da QVT na referida empresa.

Capitulo 1V - explicita-se o método de pesquisa utilizado no presente trabalho.
Inicia-se apresentando o delineamento e a perspectiva de pesquisa, seguindo-se com
a justificativa pela escolha da empresa e dos participantes da pesquisa. Também,
neste capitulo, descreve-se o periodo da realiza¢do da pesquisa, além da configuragdo
dos instrumentos de coleta e analise dos contetidos da pesquisa.

Capitulo V - trata da apresentagdo e andlise do material coletado nas entrevistas
realizadas. Neste capitulo realiza-se um estudo pormenorizado acerca dos relatos,
embasando-se na bibliografia especializada consultada, e nas fontes secundarias
utilizadas para a realizac¢do e analise da pesquisa.

Capitulo VI - refere-se as consideragées finais. A partir do resgate do problema de
pesquisa e dos objetivos propostos, apresentam-se as conclusdes, seguindo-se de
algumas recomendagGes & empresa em estudo, bem como ao seu o6rgdo de RH. Para

finalizar, sdo descritas algumas sugestdes para futuros trabalhos na area.



Capitulo 11

FUNDAMENTACAO TEORICA

Este capitulo constitui-se de uma revisdo bibliografica especializada referente aos
temas considerados relevantes para o desenvolvimento da presente pesquisa. Sdo eles:
Concepgdes sobre o Trabalho, Uma Evolugdo Historica da Fung@o Gerencial, Qualidade de

Vida no Trabalho (QVT); A QVT na Industria; e a QVT e o Nivel Gerencial.

2.1 Concepgdes sobre o Trabalho

O presente topico objetiva sintetizar as principais idéias referentes ao trabalho,
destacando a sua evolugdo através da historia, defini¢gdes, a contribuigdo de varias ciéncias
para a sua compreensio, além de tendéncias atuais alusivas a organizag@o do trabalho.

Através da propria evolugdo humana, constata-se que a concepgao de trabalho tem se
alterado através dos tempos. Nos primérdios, quando o homem realizava a colheita e a caga, o
trabalho era concebido como um fator de subsisténcia. Com o surgimento do trabalho
industrial e pos-industrial, este passa a caracterizar-se como fundamental a propria existéncia
humana, o qual, em conformidade a Martin-Baré (1985), “constitui-se como a atividade
humana primordial e o marco de referéncia crucial que define o sentido de existéncia dos
seres humanos”.

Partindo-se da premissa de que o homem interage em sociedade e mantém as mais
diversas relagdes com o meio no qual se insere, observa-se a existéncia da estreita rela¢do
entre este e seu meio social €, em especifico, com o trabalho. O trabalho sempre ocupou lugar
central na vida de diferentes comunidades, sendo caracterizado como uma das formas mais

importantes de relagdo do homem com o meio no qual se insere (Kanaane, 1995).



“E através do trabalho. que 0 homem pode modificar seu meio e modificar-se a si mesmo, a
medida que possa exercer sua capacidade criativa e atuar como co-participe do processo de
constru¢do das relagdes de trabalho e da comunidade na qual se insere” (Kanaane,
1995:19).

O homem identifica-se e organiza-se socialmente através do trabalho. Friedmann
(1983) assevera que o trabalho marca um trago especifico da espécie humana, e uma condigio
de toda a vida em sociedade. Este é considerado de extrema importancia para o ser humano,
pois € através do mesmo que a pessoa se sente Util 4 sociedade e a vida (Bastos, 1995; Zanelli
e Silva, 1996).

Para tanto, ao enfatizar-se a evolugio do trabalho através dos tempos, verifica-se, de
acordo com os escritos de Krawulski (1991), que este possui cronologicamente a seguinte
seqiiéncia histérica: do surgimento dos primeiros vestigios de trabalho e da agricultura -
datados da Pré-Historia, para uma diversificagdo das atividades e ocorréncia da escravidio -
compreendendo o periodo da Antigiiidade; para o predominio rural e origens da riqueza - no
periodo da Idade Média; e partindo para as bases da Revolug@o Industrial, com a instalag@o do
capitalismo e a adogdo do trabalho assalariado - marcando o periodo denominado de Idade
Moderna.

Considerado em sua mais ampla acep¢do, o trabalho também pode ser concebido
como o exercicio da atividade humana, quaisquer que sejam a esfera e a forma sob as quais
esta atividade seja exercida (Krawulski, 1991). Ao tratar-se da defini¢do de trabalho, constata-
se que ela tende a variar, possuindo diversas conotagdes, na maioria das vezes, expressando a
acdo humana de sobrevivéncia, em que fatores como saldrio, seguranga, afiliagdo, entre
outros, passam a ocupar posigdes essenciais em suas concepgdes; em outras, expressando uma
representagdo de essencial a vida e fundamental a todo ser humano.

Em contraposi¢do, “a esta atividade magica, sinénimo da onipoténcia humana, de

nossa transcendéncia, nossa homicidade, que Aristételes chamara poiesis, a Historia
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encarregou-se de abandonar a poesia e substitui-la por tripalium” (Codo, 1997, p.21). A
palavra trabalho em nossa lingua originou-se do latim vulgar “tripalium”, um instrumento de
trés paus agugados, com pontas de ferro, caracterizado como um instrumento de tortura
(Krawulski, 1991; Albornoz, 1992).

A par disso, ¢ importante destacar que diversos trabalhadores, de diferentes
categorias profissionais conceituam o trabalho a partir de uma relagdo utilitarista, mecanicista
e unidirecional, refletindo-se num ambiente de insatisfagdo, inseguranga, conflituoso, € sem
qualquer estimulo que propicie a motivagéo.

De acordo com Moraes et al. (1992), em se tratando da relagdo conflituosa entre
capital e trabalho, observa-se que esta tem se acentuado em decorréncia das mudangas
provenientes da organizagdo do trabalho, tornando-se cada vez mais uma atividade
desafiadora para uns, e todavia, mais rotineira para a maioria das pessoas. Em fun¢do disso,
salienta-se que, embora o trabalho possa ser representado com uma certa conotagdo de
esfor¢o, até a de condicionante de determinado status e identificacdo social, pode-se
evidenciar o aumento gradativo de sintomas nos trabalhadores como alienagéo, soliddo, perda
de sentido no trabalho, através do aumento do absenteismo e da rotatividade nas empresas.

No entanto, em contraposi¢io a essa afirmagdo, ressalta-se que “o trabalho pode
‘caracterizar-se como um fator de deteriorizagdo, de envelhecimento e de doencas graves,
mas pode, também, constituir-se em um fator de equilibrio e de desenvolvimento” (Dejours,
1993). Dessa forma, entende-se que o trabalho tendera a possuir uma configuragdo diferente
~para cada individuo, dependendo de como este é organizado, desempenhado e como se
relaciona com as outras dimensdes da vida humana.

Em conformidade aos escritos de Kanaanne (1995), a partir da consolidagdo da
revolugdo industrial, datada do inicio do século XX, e com a origem dos estudos de Frederick

Winslow Taylor sobre a analise da simplificagdo do trabalho, da-se inicio as transformagdes
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vitais no contexto do trabalho. Essas mudangas ocorreram no sentido da aplicagdo de métodos
cientificos, do surgimento de avangos tecnologicos industriais e da concentragdo das unidades
produtivas. E sabido, entretanto, que tal concepgéo caracteriza-se como a representagdo inicial
da historia do homem no trabalho.

A relagdo entre o homem e o trabalho - permeada por aspectos tecnologicos,
administrativos, politicos, religiosos, ideologicos, comportamentais - tende a interferir na
defini¢do de trabalho e na determinagdo de suas relagGes. A concep¢do de trabalho é
transformada a partir do industrialismo e do capitalismo, ou seja, com o advento de tal
revolugfo historica, resultante da evolugdio do modo de produgdo capitalista, evidencia-se que
o trabalho nas organizagdes, tem passado por diversas modificagdes importantes.

As diversas relages entre capital e trabalho ensejam tendéncias contraditénias que
passam a delimitar as posigdes que os individuos ocupam no ambiente de trabalho (Kanaane,
1995). Tais tendéncias vém, por sua vez, muitas vezes supervalorizar o capital,
negligenciando o real sentido do trabalho para o homem, acarretando, diversas vezes, a
alienagdio e a perda do significado do trabalho, distanciando, dessa forma, cada vez mais o
trabathador do produto final de seu trabalho (Berger, 1983; Codo, 1997).

Conforme Kanaane (1995) varias sdo as contribuigdes das ci€ncias sociais no que
concerne ao signiﬁéado do trabalho. Através de diversas abordagens, constata-se que o
trabalho tanto pode caracterizar-se como fator fundamental na estratificagdo e na mobilidade
social, como vincular-se a uma série de fendmenos econémicos. Do ponto de vista
psicoldgico, o trabalho tende a propiciar diferentes graus de satisfagio e motivagio,
dependendo do modo e também do ambiente no qual € executado.

Ainda, no que diz respeito ao aspecto cultural, este constitui-se como mais um
determinante nas concepgdes de trabalho, pelo fato deste depender da cultura do meio social

no qual se insere o individuo, e da préopria cultura que lhe é inerente. Neste sentido, faz-se
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necessario percorrer a existéncia do homem em todas as épocas, sistemas sociais e culturas, e
assim definir trabalho, levando em consideragio as particularidades de cada contexto social
por ele ocupado.

O mundo do trabalho parece tomar uma configuragdo sentida pelo homem como
mental e espiritualmente pouco saudavel (Rodrigues, 1994). Acredita-se que as organizagdes
tém-se deparado com inumeras contradigdes atualmente, relacionadas tanto a efetiva
organizagdo do trabalho, quanto a propria modificagdo da qualidade de vida do trabalhador.

A velocidade e a complexidade das transigbes que vém ocorrendo em nossa
sociedade em geral, abalam, de modo especifico, o ambiente empresarial. O acirramento da
competi¢do nos mercados mundiais, em face da globalizagdo da economia, bem como dos
avangos tecnoldgicos, tém impulsionado com maior velocidade as mudangas ao nivel
organizacional.

As mudangas que ocorrem nas relagdes de trabalho representam um forte impacto na
vida dos trabalhadores. E preciso rever cotidianamente a situagio do trabalhador em seu
ambiente de trabalho, que, de modo geral, tem desencadeado nos trabalhadores desajustes
comportamentais, stress, insatisfagdes, dentre outros.

Portanto, faz-se necessario delinear novas perspectivas de organizagio na sociedade,
propiciando maior participagao, interag:io,‘envolvimento com o processo total de trabalho em
detrimento da alienagdo, valorizagio, direcionamento para a auto-realizagio, além de
condiges fisicas e sociais de trabalho saudaveis e seguras, estimulo na compensagdo, dentre
muitos outros. Esses fatores deveriam ser gradativamente resgatados com o intuito de suprir
as necessidades de maior humanizagio nas relagGes de trabalho, tornando o trabalho um meio

de desenvolvimento e equilibrio' para o ser humano.

' A palavra equilibrio, neste caso, refere-se ao balanceamento das atividades relacionadas ao trabalho € aos
outros dominios da vida.
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Sendo o trabalho considerado como um dos principais fatores responsaveis pelo
“como” as pessoas se organizam € vivem em sociedade, acredita-se que a sua transformagio
afetara as melhorias das condigdes de vida e do bem-estar dos cidaddos, e mais
especificamente, como alvo deste estudo, a qualidade de vida dos gerentes industriais na sua
situagdo de trabalho. |

Para tanto, antes de expor sobre QVT, considera-se imprescindivel, para o
entendimento da proposta de pesquisa, apresentar-se uma evolug@o historica referente a

fungio gerencial.
2.2 Uma Evoluc¢io Historica da Funcio Gerencial

A geréncia, enquanto atividade especializada e profissional, deriva da organizag@o do
trabalho. Este topico tem por objetivo apresentar uma sintese da evolugdo historica da fungdo
gerencial.

A preocupagio de diversos teodricos e analistas no que diz respeito a0 comportamento
e as tarefas dos gerentes no contexto das organizagdes, conforme Rodrigues (1994), ¢ datada
do inicio do século XX. A figura do gerente torna-se imperativé com o advento da revolugdo
industrial, tendo em vista o nivel de organizagdo que o trabalho foi adquirindo com a divisdo
de tarefas.

O verbo 10 manage vem do latim manus = mio e significa administrar, gerenciar. Tal

conceito de administragdo ou gestdo:
“trata-se de uma atividade, ou, mais precisamente, de uma série de atividades integradas e
interdependentes. destinadas a permitir que certa combinagdo de meios (financeiros,
humanos, materiais, etc.) possa gerar uma produgdo de bens ou servigos economicamente

uteis e, se possivel para a empresa, com finalidade lucrativa, rentaveis” (Aktouf, 1996:25).
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Esta tarefa é geralmente confiada a pessoas que possuem a responsabilidade de
assegurar a boa dire¢do das institui¢gdes onde trabalham, sejam estas organiza¢des de bens ou
de servigos, publicas ou privadas. Sdo denominadas “gerentes”, ou seja, aquelas pessoas que
possuem a habilidade de management, que utilizam recursos técnicos e financeiros,
coordenando as tarefas executadas por varias outras pessoas, com o intuito de alcangar os
resultados desejados. A fungdo gerencial existe porque, na maioria das vezes, um individuo
sozinho nio é capaz de realizar todas as atividades da organizagdo, motivo pelo qual necessita
contar com a cooperagio dos seus subordinados (Motta, 1991).

De acordo com Aktouf (1996), tal fungdo de orientar e conduzir patriménios, ou de
coordenar esforgos de determinadas pessoas, é muito antiga na humanidade. Conforme
Braverman (1974), este termo antigamente significava o adestramento de um cavalo nas suas
andaduras, para fazé-lo praticar o manége. Também como um cavalheiro que adestra, para
impor sua vontade ao animal desde seu nascimento, o capitalista empenha-se em controlar
através da geréncia (management).

A necessidade de agrupar os trabalhadores, com o intuito de controlar o volume e o
ritmo de produgdo, a duragdo da jornada de trabalho e o lucro, da origem as fabricas, e
também ao trabalho assalariado e, simultaneamente, ao primeiro patrdo, ou seja, o capitalista,
que assume a coordenagdo das atividades produtivas por ser o dono do capital e "o mais
interessado na sua reprodug¢éo e acumulagio.

Entretanto, a complexidade da produg@o, aliada ao crescimento das demandas, e por
conseguinte das fabricas, torna ineficaz o controle centralizado, bem como a imposi¢do da
disciplina e do ritmo de trabalho. A partir disso, as fungdes de organizar, disciplinar e
supervisionar sdo gradativamente delegadas a um grupo de pessoas, caracterizando-as como

os antecessores dos gerentes (Aktouf, 1989).
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Tais fungdes tornavam-se cada vez mais complexas com o incremento tecnolégico,
com a criagdo de leis trabalhistas, com o aparecimento das lutas operarias e a formagdo de
sindicatos. Fatos como o aumento do volume de produgdo e o acirramento da concorréncia
também propiciaram a diversifica¢do da fung¢do gerencial.

Cada vez mais necessitava-se contar com profissionais com conhecimento e
habilidades especificas, a fim de manter-se e/ou ampliar-se o controle sobre o trabalho, com
vistas a alcangar crescentes e constantes niveis de produgdo, procurando reproduzir
continuamente a logica da valorizagdo e da acumulagdo capitalista. A institucionalizagdo do
capital e a distribuicio do controle a uma camada especializada da classe capitalista
corresponde, cronologicamente, a um imenso crescimento de operagdes gerenciais
(Braverman, 1974).

A geréncia encontra-se presente na teoria administrativa, discutida por diversos
autores e enquadrada em quase todas as escolas tedricas da administragdo. Desde a concepgdo
de geréncia referente ao Modelo Cientifico de Frederick Winslow Taylor, onde o gerente
tinha por fun¢do analisar habil e minuciosamente o trabalho de seus subordinados,
objetivando controlar os tempos de execugdo de cada atividade, além da produtividade de
cada trabalhador, até as concepg¢les contempordneas de gerenciamento, cabe ressaltar a
importancia de considerar-se as diferengas contextuais em que cada teoria se desenvolveu.

O movimento da geréncia cientifica inicia-se com Taylor - entdo precursor da
“Escola de Administragdo Cientifica”, que definia que o papel da geréncia era garantir que as
tarefas dos trabalhadores fossem bem definidas, medidas e controladas (Braverman, 1974,
Rodrigues, 1994).

Ainda, na metade do século XX, surge como uma das principais contribui¢des de

Henry Fayol, precursor da Teoria Geral da Administragdo, a sintese das fungdes
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administrativas em uma organizagdo. Segundo ela, os papéis dos gerentes sdo direcionados
em: planejar, organizar, controlar, coordenar e comandar.

Para Taylor, citado em Braverman (1974), as formas de geréncia existentes antes do
taylorismo, denominadas de “geréncia comum”, eram consideradas como inadequadas,
trazendo as marcas de exagero, simplificagdo e esquematizagio. Em conformidade aos
escritos de Bartlett ¢ Ghoshal (1997), o ambiente taylorista tinha por objetivo principal tornar
as atividades dos trabalhadores mais previsiveis e controlaveis, inibindo assim a iniciativa e a
criatividade na empresa.

No entanto, com o aumento da complexidade das operagbes, hd uma crescente
conscientiza¢do de que os métodos tipicos de organizar o trabalho dos gerentes podem ser
atualmente inadequados. Em fungio disso, novas tendéncias e novos métodos de geréncia sdo
implantados, além das fungdes administrativas caracteristicas do século XX.

Segundo Rodrigues (1989; 1994) e Kanter (1994), vive-se atualmente um periodo de
constantes mudangas nas organizagdes, o que faz com que as responsabilidades e as
atribui¢Bes do gerente sofram significativas transformag¢des quanto a natureza, quantidade e
responsabilidade. Em congruéncia a tal afirmagio, constata-se que a atuagdo do gerente nas
organiza¢des contempordneas vem sofrendo mudangas profundas face as exigéncias de uma
sociedade de negocios em constante transformagdo, em face principalmente, da
competitividade crescente.

'A partir desta revisdo, evidencia-se que os gerentes das organizagdes atuais se
diferenciam dos seus pares das décadas de 50 e 60. Os novos modelos de gestdo delineados a
partir da década de 80 envolvem manutengdo ou ruptura com as formas tradicionais. O
trabalho burocratizado e a busca da produtividade nas organizag¢Ges, nestes tempos atuais,
cedem vez aos processos e a procura desenfreada de referenciais de qualidade, flexibilidade e

" inovagdo, que garantem competitividade e sobrevivéncia. (Limongi e Assis, 1995, p.28).
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Também na década de 90, enfatiza-se um papel mais complexo para este nivel
profissional, com o intuito de possibilitar ao mesmo tratar a organizagdo a partir de um
contexto sistémico (Moraes, 1992). Para Melo (1994), o discurso atual acerca da questdo
gerencial gira em torno de palavras-chave como integragdo e enfoque sistémicos dos ciclos de
produgdo; ou seja, significando a passagem para um processo global de recursos, destacando a
horizontalidade dos processos, a qualidade das interagdes, fazendo com que o gerente atue
pro-ativamente, através de unidades descentralizadas, e ainda como um agente inovador.

Esta mesma década tem, contudo, se caracterizado por inova¢des na forma de
administrar a forg¢a de trabalho, admitindo-se que o ser humano na organizagio difere seu
perfil em relagdo aos seus primérdios das relagdes entre capital e trabalho. Diante disso,
concebe-se como necessario ndo somente um novo perfil de grupos de trabalhadores nas
organizagdes, mas principalmente, um novo perfil de gerentes, que além de habilidades
técnicas e conceituais, possuam habilidades comportamentais (Vergara e Branco, 1995; Gil,
1994).

Neste sentido, entende-se que a nova organizagio orienta-se em prol da flexibilidade,
em contrapartida aos modelos altamente estruturados das organizagbes formais. A “nova
geréncia” é redefinida para uma visdo global, enfoque estratégico e administragdo dos valores
organizacionais, com maior iniciativa, criatividade, lideranga eficaz, visdo em conjunto,
capacidade de negociagdo, de delegar e decidir, e de administrar conflitos, como forma de
garantir a sobrevivéncia das empresas num ambiente competitivo.

Cabe ressaltar que a organiza¢do passa a demandar novos papéis € missdes para seus
trabalhadores, o que torna relevante que o perfil do gerente seja cada vez mais auténtico e
dinamico, frente as novas demandas de mercado, da propria empresa e de seus subordinados.

Contudo, pode-se observar a partir do exposto, a caracterizagdo do grande potencial

de problemas e ameagas relativos a qualidade de vida do gerente na sua situag@o de trabalho.
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Este depara-se continuamente com uma ampla gama de novos papéis e atribuigdes,
predispondo-o muitas vezes a ansiedades, tensdes, dentre outros fendmenos, que podem vir a

afetar sua qualidade de vida no trabalho.

2.3 Qualidade de Vida no Trabalho - QVT: Uma Abordagem Administrativa

Neste topico sera apresentado um breve historico, definigdes e perspectivas sobre o
termo Qualidade de Vida no Trabalho. Ao longo deste, ainda serdo explorados alguns
modelos propostos para caracterizagdo da QVT, além da apresentagdo de alguns trabalhos
desenvolvidos sobre o referido tema no Brasil.

E importante destacar que o termo qualidade de vida no trabalho caracteriza-se como
uma extensdo do conceito amplo de qualidade de vida, podendo esta ser definida como uma
percep¢do subjetiva do individuo com relagdo a sua vida, relativa ao bem-estar fisico e
emocional, amplamente influenciada por fatores sociais, culturais, ambientais, éticos e pelo
estilo de vida (Aguiar, 1996; Alvarez, 1996). De acordo com Nahas (1994), qualidade de vida
deve ser caracterizada como um termo abstrato, pois implica na inter-relagdo mais ou menos
harmoniosa dos varios fatores mencionados, que moldam e diferenciam o cotidiano do ser
humano.

Face a subjetividade do termo qualidade de vida, para a obtengdo de um perfil
individual, faz-se necessario que seu enfoque seja amplo e contemple as varias dimensdes da
vida humana. Dessa forma, tal analise devera considerar indicadores subjetivos, ligados a
aspectos de felicidade e de satisfagdo com a vida, além de aspectos objetivos, como o
contexto do trabalho, social e familiar.

Em conformidade aos escritos de Aguiar (1996), em relagdo ao contexto do trabalho,

especificamente, a analise da qualidade de vida deve ser abrangente, levando em considerag¢do
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a satisfagdo com o trabalho, a garantia de saude, a seguranga fisica e mental, a remuneragdo, a

possibilidade de ascens@o profissional e o relacionamento com os colegas e com a chefia.

2.3.1 Origem da Qualidade de Vida no Trabalho

A abordagem da qualidade de vida no trabalho tem, entretanto, recebido distintas
nomenclaturas, conforme a evolugdo do pensamento administrativo e das conseqientes
_ relagdes de trabalho vivenciadas pelo empregado, sendo que, em sua esséncia, refere-se a
facilitagdo ou satisfagdo das necessidades do trabalhador no desenvolvimento de suas
atividades (Rodrigues, 1994).

Em fungio disso, acredita-se que a apresenta¢do do historico a seguir, torne-se
relevante para a melhor compreensdo do significado e das perspectivas desenvolvidas sobre a
tematica da QVT.

A vpartir da industrializagdo, o trabalho nas organizagdes tem passado por
modificagdes importantes. De acordo com Fernandes (1996), o advento da administragdo
cientifica marca o surgimento da preocupagio constante voltada a organizagé@o do trabalho.

Lima (1994) confirma que, com a consolidagdo da industrializagdo e o surgimento
das pioneiras teorias administrativas no inicio deste século, em especial a de Taylor - Modelo
de Administragdo Cientifica, desencadeou-se a fragmenta¢do dos processos produtivos em
varias fases. Estas passaram a ser divididas entre o conjunto dos trabalhadores, cada um
executando uma parcela diminutiva do produto final, alheio a qualquer etapa do processo de
planejamento, despido de autonomia e sem receber feedback sobre o trabalho executado,
atuando como mais uma engrenagem dentro do sistema. Para Taylor (1970), o méaximo de
prosperidade somente poderia existir como resultado do méximo da produgio.

Além disso, tal modelo acarretou a insatisfagdo dos trabalhadores, gerando conflitos

entre estes € a organizagdo, refletindo-se no desinteresse pelo trabalho por parte dos
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trabalhadores, na alienagdo, no alto indice de furnover, na queda na produtividade e,
conseqiientemente, numa redugdo tanto na qualidade dos produtos, quanto no estilo de vida
das pessoas envolvidas.

No que diz respeito a origem do movimento de qualidade de vida no trabalho, existe
concordancia sobre a mesma, para autores como Walton (1973), Nadler e Lawler (1983),
Moraes (1990), Rodrigues (1994), Fernandes (1996) e Vieira (1996).

Segundo Moraes (1990), seu referencial mais remoto surge na década de 30, com o
surgimento da “Escola das Relagdes Humanas”, contrariando os pressupostos de Taylor, e
concedendo lugar as pessoas que trabalham e contribuem no contexto organizacional - em
contrapartida ao enfoque anterior, prioritario ndo somente a sistematizagdo das tarefas, mas
também ao trabalhador e ao ambiente de trabalho. Ja naquela época, acreditava-se que tal
referencial era o que mais se identificava com o que se convencionou denominar
posteriormente como qualidade de vida no trabalho.

A base deste movimento foi propiciada pelos classicos estudos de Elton Mayo e seus
companheiros, que verificaram pela primeira vez, de forma sistematica, a importéncia dos
fatores psicossociais2 na vida da organizagdo. Em Hawthorne, Mayo e seus colaboradores
pesquisaram a relagdo entre a ilumina¢do do ambiente e a produtividade dos empregados,
constatando que og fatores psicossociais poderiam aumentar ou diminuir o nivel de produggo,
ao influenciar o grau de satisfagdo do trabalhador.

De acordo com autores como Rodrigues (1994); Fernandes (1996); Vieira (1996) e

Burigo (1997), historicamente, atribui-se a pesquisa realizada por Eric Trist e seus
# colaboradores, os quais desenvolveram estudos no Tavistock Institute of Human Relations em

| . . .. ~
1950, na Inglaterra, o aparecimento na literatura, desta nova abordagem em administragao.

? Tais fatores referem-se as concepgdes psicologicas e socioldgicas bem como suas inter-relagdes, que
influenciam significativamente o comportamento do ser humano em seu local de trabalho.
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Tal pesquisa, como evidencia Fernandes (1996), desenvolveu a abordagem sécio-
técnica em relagdo a organizagdo do trabalho. Esta passou a denominar experiéncias calcadas
na relag@o individuo-trabalho-organizagdo, com base na analise e reestrutura¢io da tarefa,
objetivando de modo primordial, tornar a vida dos trabalhadores menos penosa.

Conforme Huse e Cummings (1985), ainda nesta mesma época, nos EUA, o
~ professor Louis Davis (UCLA, Los Angeles) e colaboradores realizavam pesquisas para
modificar as “linhas de montagem”, com o intuito de tornar a vida dos operarios no trabalho,
mais agradavel e satisfatoria. A partir da sua divulgagdo em outros paises, a escola sdcio-
técnica serviu de ponto de partida para o embasamento do estudo de “delineamento de
cargos” e o movimento pela “qualidade de vida no trabalho™ nos Estados Unidos.

Como assevera Biazzi (1994), a escola socio-técnica considera que o comportamento
das pessoas face ao trabalho depende da forma de organizagdo deste, além do conteiudo das
tarefas a serem executadas. O desempenho das tarefas e os sentimentos a elas relacionados -
como responsabilidade, realizagio, reconhecimento, etc. - sdo fundamentais para que o
individuo retire satisfagdo do seu-trabalho.

Alia-se a esse mdvimento, o surgimento da “Escola Comportamental”, a partir da
metade da década de 50 e no decorrer da década de 60. Como desmembramento da Escola de
Relagbes Humanas, através de Abraham H. Masléw e Frederick Herzberg (Hersey e
Blanchard, 1986), a Escola Comportamental enfocou a teoria das necessidades humanas e
propds uma teoria baseada em fatores higi€nicos e motivacionais, € no enriquecimento da
tarefa. Concebe-se que estes autores, a partir de seus estudos, ja investigavam a QVT como
um indicador de potencialidades a serem desenvolvidas através_ das necessidades de realizagdo
pessoal.

No entanto, ¢ somente na década de 60, conforme constata Vieira (1996), que o

movimento Qualidade de Vida no Trabalho impulsiona-se mais intensamente, através de
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iniciativas de cientistas sociais, lideres sindicais, empresarios e governantes na busca de
pesquisar melhores formas de organizar o trabalho com o intuito de minimizar os efeitos
negativos do emprego na saiide e bem-estar geral dos trabalhadores. Huse e Cummings (1985)
acreditam que a conscientiza¢do dos trabalhadores e 0o aumento das responsabilidades sociais
das organizag¢des contribuiram de forma decisiva na ampliagio das discussGes sobre o tema
QVT junto aos pesquisadores e dirigentes organizacionais.

Nos Estados Unidos, neste mesmo periodo, conforme Huse e Cummings (1985),
ocorreram alguns fatos significativos. De acordo com estes autores, um maior incremento as
preocupagdes com a QVT ocorreu impulsionado pela criagio:

= da “National Comission on Produtivity”, que teve como fung¢do a analise das

causas da baixa produtividade nas industrias americanas, sendo que esta comissdo foi

a base para a publicagido da conhecida obra "Work in America”,

= do “National Center for Produtivity and Quality of Working Life”, com a fungio

de realizar e servir ainda de laboratorio sobre a produtividade e a qualidade de vida

do trabalho;

= de grupos de estudo da Qualidade de Vida no Trabalho, no qual se destacaram o

"Quality of Working Life Program” na University of Califérnia, o Massachusetts

Quality of Working Life Center”, o "American Center for the Quality of Work Life" e

'

o "Center for productivity” na Texas Tech University.

O movimento pela qualidade de vida no trabalho estende-se até o final da década de
70, quando ocorre uma estagnagdo em seu desenvolvimento, em decorréncia da alta inflagao,
da crise do petroleo e da competi¢do internacional acirrada pelas novas forgas industriais
como o Japdo. A atengdo das empresas desloca-se para a sobrevivéncia, passando os
interesses dos funcionarios a segundo plano. Conforme autores como Nadler e Lawler (1983);

Rodrigues (1994); Vieira (1996), Fernandes (1996); Burigo (1997), a crise energética e a alta
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inflagdo que acometeram as grandes poténcias do ocidente no inicio dos anos 70, mudaram os
rumos da QVT.

. De acordo com Bowditch e Buono (1992), de 1979 até os dias de hoje, atravessou-se
o que foi chamado de segundo ciclo de interesse na QVT. A pggocupac:’io com o referido
termo reaparece principalmente a partir do declinio da postura competitiva dos Estados
Unidos, na década de 80, e da constatagio que o compromisso entre trabalho e empregador
era inferior a muitos outros paises. O fascinio que os americanos demostravam pelos estilos e
técnicas japoriesas de administragdo, como por exemplo o Circulo de Controle de Qualidade
(CCQ), que se disseminou nas organizagdes do ocidente, favoreceu para que estes
repensassem seu modelo de gestdo empresarial e comegassem a reconhecer entio, novas
abordagens alternativas a geréncia que pudessem estar relacionadas a maior eficacia.

| Conforme Moraes et al (1992), a QVT ressurge a partir de 1979, através de novos
esfor¢os na busca pelo trabalho enobrecedor, significativo, e como canal para a realizagdo
pessoal, crescimento profissional, além do alcance de recompensas intrinsecas e extrinsecas, o
desenvolvimento de novas habilidades e potenciais. Para estes autores, a partir de 1979 a
preocupagdo com a qualidade de vida no trabalho toma um novo rumo, passando a mesma a
ser vista como um conceito global, como uma forma de enfrentar os problemas de qualidade e
prbdutividade. Fernandes (1996) ressalta que os programas de Qualidade Total despertaram o
interesse pela QVT.

E a partir dos anos 80, que se firma a tendéncia em se definir QVT pela maior
participagdo do trabalhador nos processos decisorios da organizagio. J4 nos anos 90, a
qualidade de vida no trabalho torna-se foco de programas que relatam valores ambientais e
humanisticos, negligenciados pelo avango tecnoldgico.

Para Moraes (1990); Rodrigues (1994), Fernandes (1996), Vieira (1996), Burigo

(1997), a QVT ¢ hoje bastante difundida e altamente desenvolvida em diversos paises, como
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Franga, Alemanha, Dinamarca, Italia, Estados Unidos, Canadd e México. No Brasil,
entretanto, o interesse pelo referido tema pode ser considerado recente, embora ji sejam
varias as pesquisas e estudos que o apontam (Fernandes, 1989; Fernandes e Gutierrez, 1988).
Varias sdo as abordagens encontradas na literatura sobre QVT, como a de Walton
(1973);, Werther e Davis (1983), Nadler e Lawler (1983), dentre outras. Ainda, sdo destaques
as pesquisas realizadas sobre QVT, envolvendo diversas areas, realizadas em organizagdes
brasileiras, de autores como Quirino e Xavier (1987); Fernandes e Becker (1988); Fernandes e
Gutierrez (1989); Moraes (1990 e 1992); Lima (1994), Rodrigues (1994); Fernandes (1996);

Vieira (1996) e Burigo (1997).

2.3.2 Defini¢des de Qualidade de Vida no Trabalho

Diversos sdo os autores que definem conceitos € modelos de QVT. No entanto, ¢
importante ressalvar que ndo existe um consenso acerca da conceituagdo do termo QVT, e,
salienta-se, que este trabalho ndo tem a intengdo de esgotar a defini¢do de tal abordagem.

Corréa (1993) entende o termo QVT como um fendmeno complexo, que vem sendo
desvendado pouco a pouco. No decorrer da histéria, no que concerne a melhoria da qualidade
de vida, registra-se que a luta pela melhor QVT, tem sido traduzida como seguranga, conforto,
lazer, desenhos de cargos, novas estruturas e melhor distribui¢do de tarefas, melhor
remunerag¢io, garantia de desenvolvimento e treinamento.

Segundo Corréa (1993), o estudo do contexto sdcio-econdmico se faz necessér_io para
a compreensdo das motivagdes e valores dominantes. A partir disso, sdo indicados quatro
fases para o entendimento do movimento pela QVT, resultado de conquistas sociais, do
avanco das teorias administrativas, ¢ do estigio de desenvolvimento econémico das

sociedades.
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A primeira fase data de meados do século XIX e seus pressupostos baseiam-se no
marxismo e nas politicas trabalhistas e sociais. Esta relaciona-se as condigdes de subsisténcia,
como salario compativel, seguran¢a no trabalho, prevengdo de acidentes, seguridade social e
aposentadoria. O segundo periodo compreenderia as idéias de Taylor e Fayol, desenvolvidas
por volta de 1890 nos EUA.

A partir dos trabalhos da Escola de Relagdes Humanas, iniciados por volta de 1930,
propaga-se o terceiro estagio, com énfase no reconhecimento social, na lideranga democratica,
na participagdo e no treinamento. Por volta de 1960, surge com as teorias comportamentais €
o movimento da qualidade de vida no trabalho, o estagio da auto-realizag@o, desenvolvendo as
teses de auto-desenvolvimento, flexibilidade quanto aos horarios de trabalho, criatividade.

Para tanto, Corréa (1993) afirma que é muito dificil encontrar, em sua forma pura,
qualquer um dos estagios citados, pois as pressdes sobre a pratica ¢ adogdo das medidas
propostas dependem de fatores significativos tanto em nivel individual, organizacional e
mesmo social. No Brasil, pela énfase das pautas dos dissidios coletivos, € possivel identificar
a presen¢a das quatro dimensdes, com muitas restrigdes, mas com a predominincia do
primeiro estagio sobre os demais.

Davis ¢ Newstrom (1996) apresentam um conceito muito genérico de QVT,
definindo-a como “condigdes favoraveis ou desfavoraveis de um ambiente de trabalho para
seus empregados”. A abordagem de QVT tem sido utilizada com crescente freqiiéncia, para
descrever certo ambiente e valores humanisticos negligenciados pelas sociedades
industrializadas em favor do avango tecnoldgico, produtividade industrial e crescimento
econdmico (Walton, 1973).

De acordo com Nadler e Lawler (1983), o termo QVT ¢é definido como sendo um
modo de pensar sobre pessoas, trabalho e organizagdes. Conforme estes autores, o referido

termo estuda o impacto do trabalho sobre as pessoas, bem como sobre a eficacia
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organizacional. Para Nadler e Lawler (1983), sdo caracterizadas como atividades
representativas de QVT:

= Participag¢do nas decisoes;

=> Reestruturagdo do trabalho através do enriquecimento de tarefas e grupos de

trabalho auténomo;

=> Inovagao no sistema de recompensas com influéncia no clima organizacional,

=> Melhora no ambiente de trabalho no que se refere a horas de trabalho, condigdes,

regras e meio ambiente fisico, entre outros.

Para rever a evolugdo das defini¢bes da QVT, que redefiniram-se através das
mudangas do tempo, € por diferentes estudiosos que a tenham utilizado durante os altimos dez
a quinze anos, Nadler e Lawler (1983) classificaram seis defini¢gdes potenciais:

A primeira definicdo que emergiu durante o periodo compreendido entre 1959 e
1972, foi concebida a partir da concepgdo do termo QVT como uma varicvel. Fala-se de uma
QVT do individuo ou como melhorar a QVT para o individuo. A perspectiva de QVT nesta
época, teve como foco os resuitados individuais, como satisfagio no trabalho ou saude
mental, com énfase no impacto do trabalho sobre o individuo € com a sugestdo de que as
organizagdes deveriam estender para os trabalhadores a QVT da organizagio.

Durante o periodo de 1969 a 1974, foram iniciados projetos com o principal objetivo
de introduzir mdo-de-obra e geréncia como trabalho colaborativo para melhorar a QVT. Desta
maneira, a segunda defini¢do emerge, evidenciando a QVT como uma abordagem. Do mesmo
modo que na defini¢8o inicial, com o foco maior nos resultados sobre o individuo do que
sobre a organiza¢do, ao mesmo tempo, a QVT tendeu a ser vista como significando trabalho
dirigido a projetos cooperativos, particularmente aqueles cujo objetivo principal era propor

melhores resultados tanto para o individuo como para a organizagao.
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No entanto, nesta mesma fase, uma outra definicdo emergiu em contrapartida a
algumas experiéncias isoladas que usaram diferentes inovagdes. Estes mesmos projetos
incidem sobre a terceira defini¢do caracterizada como QVT como um método. As pessoas
que utilizavam essa definigdo referiam-se a QVT como uma lista de regras, métodos, técnicas,
abordagens ou tecnologias para o melhoramento do ambiente de trabalho, tornando o trabalho
dessa forma, mais produtivo e mais satisfatorio.

O final dos anos 70, periodo em que a QVT decresceu, pesquisadores preocuparam-
se com o fato de manter o que elas haviam criado, e decidiram se identificar pela unido de
pessoas ou grupos interessados pela continuagdo dos projetos de QVT. Organizagdes foram
criadas para promover a ideologia da QVT. Emerge entdo, a quarta defini¢do, a concepgédo da
QVT como um movimento. A QVT passou a ser vista entdo, como mais do que uma
declaragdo ideologica sobre a natureza do trabalho, e as relagdes dos trabalhadores com a
organizagdo. Os termos administragdo participativa e democracia industrial eram
freqiientemente ditos como ideais do movimento de QVT.

No final dos anos 70 e inicio dos anos 80, quando ha um interesse renovado pela
QVT, surge a quinta defini¢do: a concepgdo da QVT como igual-a-tudo. O referido termo é
considerado como um conceito global e freqiientemente percebido como panacéia contra a
competi¢do estrangeira, problemas de qualidade, baixas taxas de produtividade, cientre outros.

Devido as expectativas criadas ao longo do desenvolvimento desta quinta definigdo,
pode-se dar origem a uma sexta defini¢do futura, a QVT igual-a-nada. Esta defini¢do estaria
relacionada a possiveis falhas futuras de alguns programas e projetos de QVT, que ndo
passariam de apenas um “modismo” passageiro. Parte-se do pressuposto de que tais
programas e projetos tenderiam a falhar, pelo fato destes ndo serem entendidos a partir de
uma gestdo dindmica e contingencial, abrangendo interesses e necessidades a partir da cultura

e valores tanto do individuo quanto da propria organizagdo.
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Portanto, a abordagem da QVT pode ser entendida como um conjunto de
preocupacgdes € interesses de pesquisadores e dirigentes organizacionais, relacionadas as
condigdes de vida do individuo na situagdo de trabalho, sendo redefinida através dos tempos.

Ainda, conforme os escritos de Vieira (1990), praticas mais participativas, maior
descentralizagdo das decisdes, redug¢do de niveis hierarquicos, desenhos organizacionais
menos rigidos, sdo caracterizados como elementos condutores a uma melhoria das relagdes de
trabalho, ou seja, incidiriam sobre uma melhor qualidade de vida no trabalho.

No que se refere as atividades tipicas de QVT, Macedo (1992) afirma que a
participa¢@o na resolugdo de problemas, reestruturagio do trabalho, sistemas de compensagéo
inovadores e melhoria no ambiente de trabalho, buscam criar um envolvimento 6timo entre os
empregados e a organizagdo, o que se traduz em um nivel maior de satisfagdo e motivagdo,
onde seja atingida a efetividade organizacional e preservada a saude do sistema.

Muitos dos estudos referentes 8 QVT evidenciam o enriquecimento do cargo como
um dos aspectos mais importantes. Werther e Davis (1983) asseveram que a QVT caracteriza-
se como uma tecnologia que busca cargos mais produtivos e, a0 mesmo tempo, mais
satisfatorios; e, para tanto, necessita geralmente redesenhar a estrutura dos cargos de acordo
com a capacitagdo dos seus ocupantes.

Apesar de ser a natureza do cargo a que mais interfere no trabalho, a qualidade de
vida sofre também outras influéncias, como atitudes da supervisdo, as condi¢des de trabalho,
a remuneragdo e os beneficios. De acordo com Werther e Davis (1983), tanto as tecnologias,
como as economias de produgdo e até mesmo a tradi¢do, poderdo representar barreiras para a
melhoria da QVT.

Para estes autores, os estudos de QVT que focalizam o enriquecimento do cargo,

devem somar-se aos programas que visam ainda & melhoria do sistema séciotécnico do
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trabalho. Dessa forma, pode-se considerar que a QVT enfatiza o desenvolvimento de
habilidades dos funcionarios, e a redugéo do stress ocupacional.

Fernandes (1993:12) considera que a QVT constitui-se como “um conjunto de
fatores que, quando presentes numa situagdo de trabalho, tornam os cargos mais
satisfatorios e produtivos”. Na pratica, QVT pode ser considerada como uma reformulagio
do desenho dos cargos/postos de trabalho, na criagdo de grupos de trabalho auténomo ou
semi-auténomos, melhorias no ambiente, com reflexos na produtividade e na satisfagdo dos
empregados da empresa”.

Huse e Cummings (1985) também afirmam que os objetivos basicos de atividades
voltadas a QVT sdo a satisfagdo no trabalho e o incremento da produtividade. Estes autores
propdem alguns fatores que levariam ao alcance dos objetivos citados, tais como:

“Adequada e satisfatoria recompensa; saude e seguranga no trabalho,; desenvolvimento da

criatividade humana; crescimento e seguranga profissional; integragdo social; direitos dos

trabalhadores; espago total de vida no trabalho e fora dele; relevincia social”.

Para Davis e Newstrom (1996), o objetivo da QVT ¢é servir tanto as mais altas
aspira¢des dos trabalhadores quanto as suas necessidades mais basicas, propiciando um
ambiente humflnizado. O conceito global de QVT envolve, além dos atos legislativos que
protegem o trabathador, o atendimento de necessidades e aspiragdes humanas, calcado na
idéia de humaniza¢do do trabalho e de responsabilidade da organizagdo (Burigo, 1997:35).

Para Hackman e Suttle, citados por Quirino e Xavier, (1987:72), a QVT:

“(..) Refere-se a satisfagdo das necessidades das pessoas, afetando atitudes pessoais e

comportamentais, tais como criatividade e capacidade de adaptar-se a mudangas no

ambiente de trabalho, além do grau de motivagdo interna para o trabalho, constituindo-se
como fatores importantes para a produtividade do individuo ™.

Ainda, de um modo mais especifico, Guest (1976, p.76) define QVT como:
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“(..) um processo pelo qual uma organizagdo tenta revelar o potencial criativo de seu
pessoal, envolvendo-os em decisbes que afetam suas vidas no trabalho. Uma caracteristica
marcante do processo é que seus objetivos ndo sdo simplesmente extrinsecos, focando
melhora da produtividade e eficiéncia em si; eles também sdo intrinsecos no que diz respeito
ao que o trabalhador vé como fins de auto-realizagdo e auto-engrandecimento”.

Conforme os escritos de Bowditch e Buono (1992:207), a QVT ¢ tratada pela

literatura considerando-se duas dimensdes:

“Um conjunto de defini¢des equaciona a QVI com a existéncia de um certo conjunto de

condigdes e prdticas organizacionais, tais como: cargos enriquecidos, participagdo dos

empregados nos processos de tomada de decisdes, condi¢des seguras de trabalho e assim
por diante. Uma outra abordagem equaciona a QVT com os efeitos visiveis que as condigdes
de trabalho tem no bem-estar de um individuo, como por exemplo, manifestagdo de

satisfagdo no local de trabalho, crescimento e desenvolvimento de funciondrios, a

capacidade de atender a toda a gama de necessidades humanas (...)".

A partir disso, entende-se que a QVT possui uma conceituagdo ampla, abrangendo
duas dimensdes: a primeira estaria relacionada ao conjunto de condi¢des e praticas
organizacionais, procurando maior satisfagdo através dos cargos, participa¢do nas decisdes,
sistema de recompensa, ambiente de trabalho, dentre outros; e a outra, atendendo as condi¢Ges
de trabalho, como as necessidades ﬂbésicas, expectativas e particularidades do trabalhador,
ambas com reflexos na satisfagio e na produtividade.

Por fim, tal abordagem ¢ também caracterizada como

“um conjunto de agdes de uma empresa que envolve diagnostico e implantagdo de melhorias

e inovagdes gerenciais, tecnologicas e estruturais dentro e fora do ambiente de trabalho,

visando propiciar condigdes plenas de desenvolvimento humano para e durante a realizagGo

do trabalho” (Albuquerque e Franga, 1998).

Contudo, em termos gerais, apesar das diferentes definicdes da QVT, pode-se

verificar a ampla relagdo das mesmas, caracterizando-a como uma abordagem de Recursos
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Humanos a procura da maior satisfagio do ser humano no ambiente de trabalho, bem como
fora dele, resultando em beneficios a este e ao proprio desenvolvimento da organizagdo. Em

ultima instancia, esta busca reduzir o conflito capital e trabalho.
2.3.3 Alguns Modelos para caracteriza¢io da QVT

Renomados sdo os autores da area comportamental, que se preocuparam com a
motivagdo e a satisfacdo das pessoas que ocupam os cargos de trabalho, como Abraham H.
Maslow, Frederick Herzberg, Douglas McGregor, dentre outros. Conforme ja salientado,
muitos pesquisadores, como Walton (1973); Hackman e Oldhan (1975); Siqueira e Coleta
(1989), conceituam e desenvolvem modelos na tentativa de identificar aspectos presentes na
situacdo de trabalho, considerados fonte de qualidade de vida.

A par disso, destaca-se como relevante para este trabalho, a apresentagio especifica
de algumas propostas para caracterizagdo da qualidade de vida no trabalho em organizagoes.

Conforme Westhey, citado em Fernandes (1996), a avaliagio da QVT pode ser
examinada basicamente através de quatro indicadores fundamentais:

= economico: representado pela eqiiidade salarial e no tratamento recebido;

= politico: representado pelo conceito de se‘gurang:a no emprego, o direito de
trabalhar e ndo ser discriminatoriamente dispensado;

= psicologico: representado pelo conceito de auto-realizagio;

= sociologico: representado pelo conceito de participagdo ativa em decisdes
diretamente relacionadas com o processo de trabalho, com a forma de executar as tarefas e
com a distribui¢do de responsabilidades dentro da equipe.

A seguir, visualiza-se um resumo sintetizado (Quadro I), apresentando os problemas

que dificultam a QVT e os métodos para resolvé-los.



Quadro 1. Modelo de Westhey (1979)
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INDICADORES DA QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

ECONOMICO POLITICO PSICOLOGICO SOCIOLOGICO
e Eqiiidade Salarial |e Seguranga Emprego |® Realizagio Participagdo nas
» Remuneragdo e Atuagio Sindical Potencial Decisdes

Adequada e Retroinformagio e Nivel de Desafio Autonomia
e Beneficios e Liberdade de e Desenv. Pessoal Relacionamento
e Local detrabalho Expressdo ¢ Desenvolvimento Interpessoal
e Carga Horaria e Valorizagdo do Profissional Grau de
e Ambiente Extemo Cargo e Cratividade Responsabilidade

e Relacionamento e Auto-Avaliagao Valor Pessoal
com a Chefia e Variedade de Tarefa
e Ident. com Tarefa

Fonte: Fernandes (1996:33).

O modelo estruturado por Werther e Davis (1983) propde a exploragdo da natureza
do cargo de acordo com elementos ambientais, comportamentais, e organizacionais, visando
a producdo de um cargo produtivo e satisfatorio com a participagdo dos trabalhadores

afetados.

Quadro 2. Modelo de Werther e Davis (1983).

ELEMENTOS . — - - {EEE —  [ELEMENTOS==

ORGANIZACIONAIS—-— —|-AMB S = — I‘BMPﬁRfAME&? A

e Abordagem mecanistica . Habllldade edlspomblh- e Autonomia -

e Fluxo de trabalho dades de empregados e Variedade

e Praticas de trabalho o Expectativas sociais e Identidade de tarefa
e Retroinformagio

Fonte: Werther e Davis (1983).

Os elementos organizacionais do projeto do cargo referem-se ao fluxo de trabalho e
as praticas de trabalho, em contraposi¢do a uma abordagem mecanicista. Os elementos
ambientais, que segundo estes mesmos autores, sZo indispensaveis pela sua significagdo nas
condig¢bes de trabalho, abrangem habilidades, disponibilidade de empregados e expectativas
socialis.

Ao enfatizar os elementos comportamentais, Werther e Davis (1983) afirmam que

estes dizem respeito as necessidades humanas, aos modos de comportamentos individuais no
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ambiente de trabalho, tais como: autonomia, variedade, identidade de tarefa e
retroinformagdo, dentre outros. Entende-se que tais elementos, quando cuidadosamente
considerados e corretamente combinados com um projeto apropriado do cargo, resultam num
cargo produtivo e satisfatorio.

O modelo das caracteristicas da tarefa de Hackman e Oldhan (1975), baseia-se na
idéia de que as dimensbes da tarefa podem criar estados psicoldgicos criticos para a
determinagdo da motivagdo e satisfagdo de um individuo no seu trabalho. Estes estados
psicologicos que compdem tal modelo s3o:

= Percepgdo da significancia do trabalho (PST): ou o grau com que a pessoa percebe
o trabalho como importante, valioso e significativo, dentro de uma escala de valores;,

=> Percepgdo da responsabilidade pelos resultados (PRT): ou o grau de
responsabilidade sentido pelo trabalhador pelos resultados do trabaltho que executa; e

=> Conhecimento dos reais resultados do trabalho (CRT): ou até que ponto o
individuo conhece e entende seu desempenho efetivo na sua tarefa.

De acordo com estes autores, os “resultados pessoais e de trabalho” serdo obtidos se
estiverem presentes os “estados psicologicos criticos” que sdo criados na presenga das
“dimensdes da tarefa”. Sdo elas:

= Variedade de Habilidade (VH): nivel em que a tarefa envolve uma variedade de
atividades, requerendo do individuo uma quantidade de diferentes habilidades;

= Identidade da tarefa (IT): nivel em que uma tarefa requer que seja concluido uma
porgdo consideravel do trabalho, ou seja, que o trabalho seja executado do inici(_) ao fim, com
o objetivo de obter um resultado palpavel,

= Significado da tarefa (ST): nivel em que a tarefa adquire ao impactuar a vida ou o

trabalho de outras pessoas,
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=> Autonomia (AU): nivel que a tarefa proporciona ao individuo significativa
independéncia e liberdade para planejar e executar as tarefas;

= Feedback do proprio trabalho (FT): nivel em que a propria execugdo das
atividades de trabalho fornecem informagdes diretas e claras sobre a efetividade do seu
desempenho;

= Feedback extrinseco (FE): grau em que o empregado recebe dos supervisores e
colegas informagGes sobre o seu desempenho;

= Inter-relacionamento (IR): grau em que o trabalho proporciona as inter-relagdes
com as pessoas de seu ambiente de trabalho, incluindo os clientes.

Identificadas tais variaveis, segundo Hackman e Oldhan (1975), € possivel que seja
calculado um escore do potencial motivacional de uma tarefa (PMT) em fungdo de suas

caracteristicas intrinsecas, sendo obtido através da seguinte solugdo matematica:

PMT=(VH+IT+ST+1IR) . AU . FT
4

Ainda neste modelo, inclui-se uma outra variavel denominada ‘“Necessidade
Individual de Crescimento” (NIC), pelo fato de que os individuos possuirem capacidades e
necessidades diferentes. Para tanto, uma tarefa que apresente alto potencial motivador para
um individuo, podera ndo apresentar para outro.

Por fim, um ultimo grupo de variaveis, designado por “Resultados Pessoais e de
Trabalho” (RPT), incorpora-se ao modelo com a finalidade de identificar as reagGes afetivas
pessoais ou 0s sentimentos que a pessoa obtém ao desempenhar o trabalho, e resultados como
produgdo de trabalho de alta qualidade, absenteismo e rotatividade baixos. Tal grupo de

variaveis sdo descritos a seguir:
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=> Satisfagdo Geral (SG): medida geral do nivel de satisfagdo do empregado no seu
trabalho;

=> Motivagdo Interna (MIT): grau em que o empregado estd auto-motivado para o
trabalho,

=> SatisfagcGes especificas: satisfagdo relacionada a possibilidade de crescimento
(SPC), supervisdo (SSU), seguranga no trabalho (SST), compensagio (SC) e satisfagdo com o
ambiente social (SAS).

Para operacionalizar tal modelo, Hackman e Oldhan (1975) desenvolveram um
instrumento denominado Job Diagnostic Survey - JDS (inventario de diagnostico das
caracteristicas de trabalho), que tem sido utilizado por pesquisadores para obter o grau de
motivagdo interna e de satisfagdo especificas no trabalho, com o intuito de diagnosticar a
QVT.

O quadro a seguir descreve tal modelo:
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Quadro 3. Modelo das Dimensdes Basicas da Tarefa de Hackman e Oldham (1975)

- DIMENSOES - ESTADOS = ~ “RESULTADOS ~
DATAREFA .. PSICOLQGICOS = —> = PESSOAISE =
CRITICOS = = DE TRABALHO -
Variedade de Habilidades Satisfagdo Geral
(VH) com o Trabalho
Identidade da Taref: Percepgdo da Significancia 5G)
ent1 (IeT) arela — do Trabalho
' (PST)
Significado da Tarefa
D Motivagdo Interna
para o Trabalho
Inter-relacionamento Percepgdio da (MIT)
(IR) R o
S esponsabilidade
Autonomia o Pelos Resultados
(aU) (PRT) Produgio de Trabalho
De Alta Qualidade
, - T
Fee,?}::g:u?: (I]’:r%) o Conhecimento dos FTQ
- Reais Resultados
Feedback Do Trabalho (CRT) Absenteismo e
Extrinseco (FE) Rotatividade Baixas

Fonte: Walton (1973)

Siqueira e Della Coleta (1989), a partir das percepgdes de cem empregados de
empresas industriais e comerciais de Uberldndia, Minas Gerais, desenvolveram uma pesquisa
com o objetivo de levantar os fatores determinantes da QVT. Orientados por um modelo
genérico de qualidade de vida no trabalho, desenvolveram uma metodologia de carater
exploratério, com o objetivo de investigar a dimensionalidade da qualidade de vida no
trabalho.

Como resultado, os autores identificaram os principais fatores determinantes de
QVT, os quais configuram-se a seguir em cinco categorias especificas:

=> Trabalho: como ambiente seguro e saudavel, oportunidade de participa¢do nas

decisdes, informagdes suficientes e equipamentos adequados, trabalho em grupo, tarefas
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enriquecidas, balanceamento das atividades relacionadas ao trabalho e fora dele, horério fixo
de oito horas, amizade entre colegas, contatos com chefias;

= Relagdes interpessoais:

& colegas: amizade, cooperagio, confianga e

© chefias: abertura ao didlogo, compreensio, confianga,

= Individuo: satisfagdo com o que faé, responsabilidade, iniciativa, confianga em si
mesmo, assiduidade, baixa rotatividade, separag¢do entre problemas pessoais e profissionais,
residéncia em local de facil acesso;

= Politica de Recursos Humanos: politica de cargos e salarios, treinamento,
beneficios, estabilidade, cumprimento das regras e legislagdo trabalhista;

= Empresa: imagem da organizagdo, regras bem definidas de funcionamento,
administragio eficiente.

Walton (1974), afirma que muitos trabalhadores, independente do nivel hierarquico,
encontram sérias deficiéncias na sua qualidade de vida no trabalho. Este autor, propde um
modelo de andlise de experimentos importantes de QVT, o qual baseia-se nas seguintes
categorias ou dimensdes, acrescentadas de seus indicadores:

1) Condigbes de trabalho: categoria que tende a caracterizar a QVT a partir das
condi¢des existentes né local de trabalho, referindo-se & preservagio da saude e do bem-estar
do trabalhador. Esta categoria apresenta os seguintes indicadores:

a) ambiente fisico: local de trabalho e suas condigSes de bem-estar (conforto) e
organizagdo para o desempenho do trabalho,

b) jornada de trabalho: nimero de horas trabalhadas e sua relagdio com as tarefas

desempenhadas;

¢) saude ocupacional: é a saude no trabalho. Refere-se ao bem-estar fisico e mental

do trabalhador;
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d) salubridade: diz respeito as condigdes ambientais propicias a satide;

e) recursos materiais: refere-se a quantidade e a qualidade de materiais disponiveis
para a execugdo do trabalho.

2 ) Compensagdo justa e adequada: visa caracterizar a QVT em relagio a
remuneragdo recebida pelo trabalho realizado. Tal categoria contempla os seguintes
indicadores:

a) justica na compensagdo: refere-se a remuneragdo recebida pelo trabalho que
desenvolve, necessaria para que o trabalhador viva dignamente diante das necessidades
pessoais, sociais € econdmicas;

b) Proporcionalidade entre saldrios: eqiiidade na remuneragio entre outros
membros de uma mesma organiza¢do e em relagdo a outros profissionais do mercado de
trabalho.

3%) Uso e desenvolvimento de capacidades: categoria que visa caracterizar a QVT
em relagdo as oportunidades que o trabalhador possui de aplicar, no seu dia-a-dia, o saber € as
aptiddes profissionais. Destacam-se os seguintes indicadores:

a) autonomia: medida permitida ao individuo, de liberdade substancial,
independéncia e discri¢do, no planejamento e execugio de seu trabalho;

b) multifuncionalidade: variedade ae habilidades e a possibilidade de utilizagdo de
uma larga escala de capacidades e de habilidades do individuo;

¢) informagdo sobre o processo total de trabalho: ter informagbes e pleno
conhecimento sobre o processo de trabalho.

4°) Oportunidade de crescimento: tem por finalidade caracterizar a QVT em relagdo
as oportunidades que a instituigdo estabelece para o desenvolvimento das potencialidades e do
crescimento pessoal de seus empregados. Consideram-se os seguintes indicadores:

a) possibilidade de carreira: viabilidade de oportunizar avangos na carreira,
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b) crescimento pessoal: processo de educa¢do continuada para o desenvolvimento
das potencialidades da pessoa e aplicagdo das mesmas;

¢) programa de capacita¢do: conjunto de a¢Ses que visem ao preparo do trabalhador
para o melhor desempenho das atribui¢gées do seu cargo ou fungdo, objetivando o seu
crescimento pessoal e profissional, bem como o da organizag@o.

5°) Integragdo social na organizagio: categoria que tem por objetivo caracterizar o
grau de interagdo social exister_1te na organiza¢do. Esta ocorre quando o trabalhador possui
auto-estima no ambiente de trabalho, e onde manifestam-se os seguintes indicadores:

a) igualdade de oportunidades: grau de auséncia de estratificagdo na organizagio de
trabalho, em termos de simbolos de “status”, e de discriminagdo quanto a religido, sexo, raga,
origens, estilos de vida ou aparéncia;

b) relacionamento: grau de relacionamento marcado pelo auxilio reciproco, apoio
sOcio-emocional, abertura interpessoal e respeito as individualidades;

¢) Senso comunitdrio: companheirismo e espirito coletivo que se estendem além das
atividades de trabalho.

6" ) Constitucionalismo: caracteriza o zelo e o respeito que a organizagio tem pelos
direitos dos empregados. Para tanto, sdo utilizados os seguintes indicadores:

a) direitos trabalhistas: refere-se a observincia ao cﬁhprimento das normas que
regem as rela¢des de trabalho entre trabalhadores e organizagao, inclusive direitos resultantes
da condigdo juridica dos trabalhadores;

b) privacidade pessoal: respeito a individualidade que o trabalhador possui dentro da
organizagao;

¢) liberdade de expressdo: forma como o trabalhador pode se manifestar,

expressando seus pontos de vista aos seus superiores, sem medo de represalia.
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7°) Trabalho e espago total de vida: categoria que objetiva caracterizar o equilibrio
entre a vida pessoal do empregado e a vida no trabalho, a partir dos seguintes critérios:

a) papel balanceado do trabalho: distribuigdo racional dos horarios de trabalho com
relagdo as outras esferas da vida,

b) significado do trabalho: refere-se a representatividade do trabalho na vida do
trabalhador;

¢) tempo para lazer e para familia: relacionamento equilibrado entre o trabalho e o
.convivio familiar.

8°) Relevincia social do trabalho: refere-se ao empenho do trabalhador, no sentido
que a organizag¢do ndo propicie a depreciagdo de seu trabalho e da sua profissdo. Destacam-se
os seguintes indicadores:

a) valorizagdo do trabalho: percepgdo do sentimento de valorizag@o e relevancia do
trabalhador atribuido ao seu trabalho, pela organizag@o e pela comunidade;

b) imagem e responsabilidade social da organizagdo: percepg¢do do trabalhador
quanto a importancia e responsabilidade do seu trabalho e da sua organizagdo, em dar um
retorno a comunidade.

Para complementar, o quadro a seguir, sintetiza as categorias e indicadores
conceituais, propostos por Walton (1973) e adaptadas por Burigo (1997), utilizados bara a

realizagdo da coleta de contetdos e analise desta pesquisa:



Quadro 4. Modelo Conceitual proposto por Walton (1973), adaptado por Burigo

(1997:66)

41

CATEGORIAS

=== UNIDADES DE ANALISE

1 Conceituagao

2 Percepgdo da QVT no local de trabalho

3 Condigdes de trabalho

Ambiente fisico e social
Jomada de trabalho
Saude ocupacional
Salubridade

Recursos materiais

4 Compensagao justa e adequada

Justi¢a na compensagio
Proporcionalidade entre os salrios

5 Uso e desenvolvimento das capacidades

Autonomia
Multifuncionalidade
InformagGes sobre o processo total de trabalho

Liberdade para planejar e implementar atividades.

6 Oportunidade de crescimento

Possibilidade de carreira e de progressio
Treinamento e capacitagdo
Crescimento pessoal

7 Integragio social

Igualdade de oportunidades

Auséncia de preconceitos

Mobilidade

Relacionamento com a chefia e demais servidores

Senso comunitario

8 Constitucionalismo

Direitos trabalhistas
Privacidade pessoal
Liberdade de expressdo

0 Trabalho e espago total de vida

Tempo para lazer e para a familia
Papel balanceado do trabalho
Significado do trabalho

10 Relevancia social do trabalho

Valorizagdo do trabalho
Imagem e responsabilidade social da empresa

Fonte: Burigo (1997)

Para tanto, apesar dos modelos existentes para a caracterizagio da QVT serem

genericamente bem definidos, quanto & elaboragdo do roteiro de entrevista ¢ a analise da

presente pesquisa, optou-se pela escolha deste ultimo, por ser este um modelo teodrico

objetivo, bem como pela sua amplitude, no que diz respeito as questdes relacionadas ao

estudo do ambiente de trabalho.

Fernandes (1996) salienta que mesmo com a diversidade das preferéncias e das

diferengas individuais

relacionadas

a cultura,

classe social, educagdo,

formagio,
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personalidade, os fatores apresentados por Walton (1973), sdo, de modo geral, intervenientes
na qualidade de vida do trabalho da maioria das pessoas. Neste sentido, concebe-se que,
mésmo diante de tais particularidades, estes fatores devem ser muito bem gerenciados a fim
de propor além de outros beneficios, a elevagdo dos niveis de satisfagdo dos trabalhadores.
Além disso, salienta-se que o roteiro de entrevista ainda abrangeu mais duas
categorias de andlise, contemplando a conceituagdo e a percep¢do dos gerentes industriais

sobre a sua QVT no local de trabalho.

2.3.4 Algumas Pesquisas sobre QVT desenvolvidas no Brasil

Outrossim, muitos sdo os pesquisadores brasileiros que estudam o tema Qualidade de
Vida no Trabalho, tanto com o intuito de aprofundarem trabalhos ja existentes na area, como
para desenvolverem novos estudos abordando tal tema. Para tanto, considera-se que a énfase
sobre tais pesquisas, embora sendo abordadas de forma condensada, tangentes a seus
resultados e metodologias utilizadas, constitui-se de fundamental importdncia para a
construgdo deste trabalho.

Dentre os diversos trabalhos referentes a area de QVT desenvolvidos no Brasil,
destaca-se inicialmente o estudo de Quirino e Xavier (1987), os quais estudaram a satisfa¢do
dos pesquisadores agropecuarios na EMBRAPA (Empresa Brasileira de Pesquisa
Agropecuaria), abrangendo uma amostra de 429 servidores, sendo 238 pesquisadores e 191
servidores de apoio.

Tal pesquisa abordou a relagio entre QVT e desempenho organizacional e a
satisfagdo dos pesquisadores da EMBRAPA, fundamentando-se nas teorias de Herzberg e a
de Walton, utilizando aspectos abordados na literatura sobre o assunto, como: natureza das

tarefas, realizag@o, desenvolvimento, relagdes humanas, supervisdo, remuneragdo e seguranga
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no emprego, reconhecimento, apoio de recursos humanos, estrutura fisica e senso de

participagdo.

Os principais resultados obtidos pelos autores foram:

a) existe uma relag@o entre QVT e desempenho organizacional;

b) os aspectos da QVT que mais se relacionam com o desempenho organizacional
sdo: meios para produzir, bases materiais e apoio de recursos humanos, seguidos de
oportunidades para participar de treinamento em nivel de pos-graduagio;

c) alguns aspectos da QVT registraram correlagio negativa com o desempenho
organizacional, como oportunidades de assumir responsabilidades e apoio da supervisio para
resolver problemas;

d) a lista de prioridades que visam desempenho (interesse da organizagdo), difere da
lista de prioridades dos empregados (que visam satisfagdo no trabalho);

e) a satisfagdo dos pesquisadores com a empresa ¢ alta, sendo que o item de maior
concordancia € a missdo da organizagdo, € o de‘ menor, refere-se a pouca liberdade de escolher
os temas das pesquisas.

Baseado no modelo teérico proposto por Hackman e Oldham (1975), o estudo de
Rodrigues (1989) objetivou investigar a qualidade de vida no trabalho dos executivos de
industrias de confecgdes do Estado do Ceara. O autor aplicou questionarios a uma amostra de
104 gerentes de segundo escaldo, das 18 maiores industrias de confecg¢do do Estado do Ceara.

No que diz respeito & metodologia utilizada, verificou-se que os dados receberam um
tratamento estatistico. Foram correlacionadas todas as variaveis do modelo, como Potencial
Motivador (PM), Significagdo da Tarefa (ST), Autonomia (AU), Variedade de Habilidade
(VH), Identidade da Tarefa (IT), dentre outras, além do cruzamento destas, com variaveis

demograficas (sexo, profissio, estado civil, instrugio formal e faixa salarial).
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Sinteticamente, os resultados obtidos, em linhas gerais, descrevem as conclusdes
sobre a motivagdo e satisfagio dos gerentes. Eis as proposi¢des basicas expressas por
Rodrigues (1989): |

=> A motivag¢do é tanto maior quanto maior for o nivel de instrugdo formal;

=> A satisfag@o é tanto menor quanto maior for o nivel de instrugio formal,

= A motivag¢io ¢é influenciada de forma significativa pelo estado civil;

= A satisfagdo é tanto maior quanto maior for o nivel salarial.

A pesquisa desenvolvida por Moraes et al. (1992), teve como objetivo diagnosticar a
qualidade de vida e stress em cargos de chefia intermediaria, de empresas mineiras do setor
publico e privado. Além disso, estes autores pretenderam ainda, com essa pesquisa, verificar a
influéncia de variaveis demograficas, profissionais e organizacionais, nas variaveis centrais da
pesquisa, e verificar o grau de inter-relagdo entre as mesmas.

Tal estudo envolveu 380 respondentes. Destes, 137 pertencem ao setor da industria e
243 fazem parte do setor de servigo. De um total de 12 empresas pesquisadas, foram assim
distribuidas: sete do setor publico (58,3%), quatro sdo empresas privadas de capital nacional
(33,3%) e uma empresa multinacional (8,4%).

Como instrumento basico de coleta de dados foi utilizado o questionario composto
de trés partes. A primeira parte resultou da adapta¢do do “Job Diagnostic Survey” (Hackman
e Oldham, 1975); a segunda parte constou da tradugdo e adaptagdo do OSI (Occupacional
Stress Indicator), elaborado por Cooper, Sloan, Williams (1988); e a terceira parte, de dados
sobre o respondente e sobre a organizagéo.

Os resultados da pesquisa mostraram que os gerentes das empresas pesquisadas
possuiam uma percepg¢do de qualidade de vida satisfatoria, um nivel de stress de leve a
moderado € uma tensdo elevada. Os autores constataram ainda, que o perfil do gerente com

qualidade de vida menos satisfatoria é do profissional com menor indice de escolaridade, e
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dentre as varidveis organizacionais, a realizagdo de tarefas caracterizadas pelo gerente como
ndo-éticas, o clima de inseguranga e de tensdo, a tomada de decisdo sem consulta prévia
revelaram-se como as mais estressantes.

Um outro trabalho desenvolvido foi o de Fernandes e Gutierrez (1988), objetivando
identificar os fatores que contribuiam para a melhoria da QVT dos funcionarios da empresa
JH Santos/RS. Estes autores utilizaram o referencial de Werther e Davis (1983) (ver capitulo
2, item 2.4.3). No que concerne a metodologia utilizada, este estudo privilegiou a abordagem
qualitativa de pesquisa, sendo os dados coletados através de entrevistas semi-estruturadas.
Foram entrevistadas 94 pessoas, dentre elas gerentes e funcionarios.

Esta pesquisa vem refor¢ar a importincia deste instrumental da QVT para a
renovagao das empresas brasileiras. A seguir, sdo apresentados alguns dos resultados obtidos:

a) os gerentes perceberam a empresa centralizadora, gerando um sentimento de faita
de confianca e pouca autonomia. Entretanto, evidenciaram a tradigdo, a honestidade e a
popularidade como caracteristicas positivas da empresa;

b) os funcionarios mostraram-se conformados com relagdo as normas ditadas pela

~ empresa, ressentindo-se, porém, com a falta de treinamento;
c) tanto os gerentes quanto os funcionarios da referida empresa, acreditam que os
| aspectos relacionados a QVT que deveriam ser melhorados compreendem as condigdes fisicas
de trabalho, expectativas sociais, relacionamento, ambiente externo da loja e maior incentivo
a criatividade.

Os estudos de Tannhauser (1993) desenvolvidos junto a Universidade do Rio Grande
do Sul propuseram a investigagdo das contribuigdes reais e ideais dos psicélogos
organizacionais no que se refere a melhoria da qualidade de vida dos empregados. No que diz

respeito a metodologia utilizada, utilizou-se um questionario estruturado embasado no modelo
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tedrico de Walton (1973). Tal instrumento adotado para a coleta dos conteudos foi entregue a
154 psicologos organizacionais de empresas localizadas em Porto Alegre.

Os resultados da referida pesquisa apontaram que o.s psicologos atuam em todas as
categorias conceituais da QVT, e em conseqiiéncia, atuam na melhoria da qualidade de vida
dos trabalhadores, principalmente nas categorias integragdo social do individuo na
organizagdo e uso e desenvolvimento de capacidades, seguidas em menor grau pelas
categorias relacionadas as oportunidades de desenvolvimento e seguranga, trabalho e espago
total da vida, relevincia social da vida no trabalho, condigdes de trabalho e aspectos legais.

Lima (1994) em seu estudo sobre qualidade de vida no trabalho, objetivou analisar e
tecer considera¢des sobre os resultados da pesquisa realizada em 1993, junto aos operarios de
uma empresa de construg¢do de edificagGes de Florianopolis/SC, referente a percepgdo dos
mesmos sobre sua QVT. A pesquisa foi realizada a partir de entrevistas individuais néo-
estruturadas e o roteiro de entrevista baseou-se nos indicadores propostos por Walton (1973),
para medir a QVT. A cada questdo formulada, o autor atribuiu pontos, variando de zero a
cinco, transformando respostas de ordem qualitativa em dados quantitativos, a fim de que
pudessem ser estatisticamente trabalhados.

Os resultados da pesquisa evidenciaram uma tendéncia a um grau elevado de
satisfacdo dos operéﬁos da empresa com relagdo a qualidade de vida no trabalho. Os fatores
que mais se destacaram foram:

=> Preocupagio com a integridade fisica e com a saiide dos funcionarios;

=> Fornecimento de EPI’s suficientes;

= Concessdo de beneficios pouco comuns no setor, como a alimentagdo;

= Disponibilidade e qualidade dos materiais, ferramentas;

=> Oportunidade dos trabalhadores alcangarem uma polivaléncia que lhes permita

permanecer no emprego de forma mais duradoura e ampliar suas alternativas profissionais;
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= A forma de tratamento do superior imediato e o espirito de companheirismo no
canteiro de obras;

= O cumprimento das obrigag¢des, leis e direitos dos trabalhadores;

= Sistema de comunica¢o e transmissdo das informagdes sobre o servigo; e

= A existéncia de normas e padrdes conhecidos dos operarios.

Alguns fatores ainda indicaram insatisfagdo por parte dos operarios da empresa com
relagdo a qualidade de vida no trabalho, como: a dimensdo salario e o relacionamento com
patrdes, sendo que a retroinformagdo caracterizou-se como uma dimensdo com baixa
pontuagdo.

Zanelli e Silva (1994) investigaram questdes relacionadas a qualidade de vida no
trabalho vinculadas & prestagdo de servigos aos usuarios de uma empresa de transportes
urbanos de Florianopolis/SC, visando promover um conjunto de a¢des a fim de obter
vantagem competitiva no mercado. Para a referida pesquisa, os autores apoiaram-se na coleta
de conteudos verbais, obtidos através de entrevistas frouxamente estruturadas e ainda, dados
de observagio do cotidiano da empresa. Foram entrevistados trés dirigentes, 77 motoristas, 45
cobradores, quatro fiscais e sete empregados do escritorio.

A descrigdo e a interpretagdo da contexto do trabalho, de acordo com os depoimentos
e observagdes, demonstraram que as di;/ersas interagbes no ambiente interno da empresa, a
politica salarial, a impossibilidade dos empregados de se fazerem ouvir, além de outros
aspectos, contribuiam para as relagdes entre os participantes da organizagdo e dos
participantes com os usuarios, distantes dos padrdes de qualidade.

Tolfo (1995) utilizando o modelo de Walton (1973), investigou qual a concepgdo de
QVT presente na pratica profissional dos empregados de uma empresa estatal de Santa
Catarina. Esta autora evidencia que as dimensGes mais significativas do trabalho estdo

relacionadas 4 oportunidade imediata de utilizar e desenvolver as capacidades humanas, no
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sentido de dominar integralmente o processo de trabalho; ao constitucionalismo na
organizagio de trabalho, pois revela uma cultura organizacional que respeita a privacidade
pessoal; e a compensagdo justa e édequada pelo trabalho.

Vieira (1996) e'Bz?rigo (1997) também estudaram este tema e apresentaram-no a
Universidade Federal de Santa Catarina (UFSC) para obtengdo do titulo de mestres.

Em seu estudo, Vieira (1996), objetivou investigar a caracterizagdo da qualidade de
vida no trabalho na gestdo da qualidade total na empresa Weg Motores em Jaragua do Sul/SC.
A metodologia utilizada pela autora privilegiou a abordagem qualitativa, utilizando como
instrumento de coleta a entrevista individual semi-estruturada. Para o tratamento dos
conteudos, utilizou-se a técnica de andlise de conteido, especificamente a analise por
categorias. Os departamentos estudados foram o metalirgico e o de ferramentaria.

Em sintese, como resultados obtidos pela autora, com a introdug@o de programas de
qualidade total, algumas mudangas foram apontadas na QVT dos entrevistados, como: a
criagdo de programas de participagdo nos lucros e a melhoria das condi¢gdes de trabalho no
departamento de ferramentaria. No entanto, outros aspectos foram constatados como por
exemplo, a insatisfagdo com o saldrio, o estilo de lideranga das chefias, o baixo grau de
autonomia para os trabalhadores, o pouco incentivo ao lazer, e ainda, nenhuma alteragdo nas
condig¢Ges de trabalho do setor de fundigio. |

Burigo (1997) em seu estudo, objetivou analisar a caracterizagdo da QVT na
percepgdo dos dirigentes e servidores da Universidade Federal de Santa Catarina - UFSC.
Através de entrevistas semi-estmturadas e de questionarios abertos, além de fontes
secundarias como coleta dos conteudos, e da analise de conteudo para o tratamento dos
conteados, foi utilizado para tal pesquisa uma metodologia predominantemente qualitativa.
Esta autora utilizou as categorias propostas por Walton (1973) para embasar o roteiro dos

instrumentos de coleta de conteidos, bem como no auxilio da propria analise.
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Sinteticamente, foram obtidos como resultado, a caracterizagdo da QVT dos
entrevistados, como: a boa integragio social, o respeito aos seus direitos, sentem seu trabalho
valorizado pelos colegas e pelos alunos. Entretanto, também outros aspectos foram
evidenciados, como por exemplo, as precarias condi¢des de trabalho, a limitada agdo do 6rgio
de recursos humanos, as dificuldades para utilizar as suas capacidades, a inibigdo da

autonomia, além da insatisfagdo com o salario.

A partir da exposigdo destes trabalhos, pode-se ressaltar a preocupagio e o interesse
de pesquisadores e profissionais de diversas areas no que se refere 8 QVT do recurso humano
presente nas diferentes formas organizacionais. E importante ressaltar ainda, que, seja em
organizagdes publicas ou privadas, ou em qualquer ramo do mercado, os estudos referentes a
QVT sdo continuamente planejados e implementados, embasando-se ou nio em modelos
tedricos preestabelecidos, utilizando-se diferentes instrumentos de avaliagdo, e ainda,
levando-se em consideragdo os mais distintos niveis hierarquicos de instru¢do formal.

Cabe ressaltar que nas pesquisas desenvolvidas na area de QVT, independente do
publico alvo a ser atingido ou do método a ser utilizado, o elemento central recai sobre a
importancia de se investigar a condi¢do de vida do individuo na situagdo de frabalho,
analisando a forma como este é organizado, desempenhado, e como se caracteriza em relagdo
aos outros dominios da vida.

E importante salientar ainda, a importincia da inter-relagio entre si das categorias
de analise em qualquer pesquisa que envolva esta tematica, € de sua contextualizagdo junto a
fatores sociais, politicos e econdmicos, permitindo a caracterizagdo da QVT, entendendo-se

dessa forma, o “como” e o “porqué” de sua configuragdo em uma dada organizagdo.



50

2.4 A QVT na Industria

Independente do tipo de atividades que desenvolvem, as organizagdes, de modo
geral, deparam-se atualmente com um mercado cada vez mais competitivo e, como uma das
alternativas para buscar a estabilizagdo, investem continuamente em programas de qualidade e
de produtividade de produtos e servigos.

Varias sdo as técnicas, ferramentas ou metodologias utilizadas pelos atuais
programas de qualidade. De acordo com Rodrigues (1995), muitas foram utilizadas a
principio, no inicio do século; outras, porém, foram idealizadas e utilizadas recentemente por
algumas organizag¢des, dentre elas: Gerenciamento da Qualidade, Gestdo da Qualidade Total,
Controle da Qualidade Total, Qualidade de Vida no Trabalho - QVT.

Muitos sdo os pesquisadores e dirigentes que se interessam e se preocupam em
compreender a importdncia que o trabalho desempenha na vida das pessoas, investigando
como este se caracteriza em relagdo a outras esferas da vida, considerando-se sua estrutura e
organizagdo’. Apesar do termo ser freqiientemente utilizado de forma rotineira, ressalta-se
que, para a realizag¢do do planejamento e a implantagdo de programas de QVT em qualquer
organizagdo, € necessario considerar a QVT sob uma intervengdo global - contando com o
envolvimento de todos os membros da organizagdo - a qual requer, necessariamente, a
formagdo de uma mentalidade global.

Para tanto, a formag¢do de uma mentalidade global interfere necessariamente na
cultura da organizagdo, que deve ser levada em consideragdio em qualquer tentativa de
mudanga, destacando-se ainda, como elemento principal na implantagio de programas de
qualidade com QVT. A par disso, salienta-se que qualquer programa de qualidade deve ser
gerenciado juntamente com a qualidade de vida, quer dizer, a busca pela qualidade

empresarial deve iniciar-se pelas pessoas.
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Hackman e Wageman (1996) asseveram que o movimento de QVT possui muitas
similaridades com a administragio da Qualidade Total (QT). Suas iniciativas originam-se a
partir de posi¢des filosoficas e ambas estdo associadas com um conjunto especifico de
intervengoes.

Em se tratando da administragdo da qualidade total, Garvin (1992) afirma que tal
conceito foi ampliado através da historia, comegando com métodos estatisticos e passando,
atualmente, a ser entendido como filosofia de administragio, abrangendo todas as areas da
empresa. Na sua evolugdo, o conceito de qualidade total deixa de restringir-se a processos e
procedimentos para incluir aspectos comportamentais e satisfagdo de expectativas individuais,
visando a concretizagdo dos negocios da empresa e passando a necessitar de Qualidade
Pessoal e de QVT (Albuquerque e Franga, 1998).

Ainda, conforme Vieira (1996), a filosofia do controle da qualidade total evidencia
uma preocupagdo basica com o crescimento do ser humano, entendido como um processo de
melhoria continua e de intervengdo cultural. Esta autora aﬁrrﬁa que existem trés abordagens
da qualidade no mundo: a ewropéia, caracterizada por uma abordagem mais defensiva,
preocupada em definir critérios para a certificacdo de produtos; a americana, voltada ao
controle estatistico do processo; e a japonesa, voltada ao gerenciamento da qualidade,
envolvendo todos os membros da organizagdo. Esta Gltima € tomada como um processo de
melhoria continua e envolve todas as pessoas na organizagdo, as quais sdo responsaveis pela
sua garantia.

E importante ressaltar que o interesse desta pesquisa recai sobre esta ultima, por ser
uma metodologia que, na sua concepgdo, envolve pessoas, trabalho e organizagio, buscando o
bem-estar, a participagdo e a integragdo do trabalhador, demonstrando maior preocupagédo

com a satisfagdo das necessidades e o bem-estar do homem no trabalho.

* A palavra organizagdo aqui refere-se ao proprio sentido da organizagdo do trabalho na empresa.
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No entanto, cabe ressaltar-que existe uma grande distdncia entre o discurso € a
pratica do que seria o bem-estar das pessoas (Hackman e Wageman, 1996; Albuquerque e
Franga, 1998). “Filosoficamente todos acham importante, mas na prdtica prevalece o
imediatismo, sendo os investimentos de retorno a médio e longo prazo esquecidos”
(Albuquerque e Franga, 1998:43).

Como a QVT é caracterizada como uma evolugdo da qualidade total, ndo € possivel
falar em QT, se esta ndo abranger a qualidade de vida das pessoas na situagdo de trabalho. Em
conformidade a Fernandes (1996), acredita-se que ndo se pode falar em qualidade dos
produtos e/ou dos servigos, se aqueles que irdo produzi-los ou prestd-los nio possuem
qualidade de vida na sua situagdo de trabalho.

Em sintese, os esfor¢os empresariais devem, em ultima instancia, reconhecer a
dimens@o essencial do trabalho que conduza a realizagdo humana, supondo-se que a qualidade

s0 tera sentido se gerar qualidade de vida.

2.5 A Qualidade de Vida no Trabalho e o Nivel Gerencial

Constata-se que em varios paises, 0 estudo da qualidade de vida no trabalho tem
ocupado um espago consideravel, no que diz respeito ao tratamento de problemas de cunho
organizacional. Neste sentido, Rodrigues (1994) articula que questionamentos e preocupagdes
atuais tém se constituido relevantes ao estudo da qualidade de vida no trabalho no que
concerne ao nivel gerencial.

As transformagdes que vém ocorrendo no mundo dos negocios, conforme
mencionou-se anteriormente, sio0 marcantes, excitantes, frenéticas e, muitas vezes, rapidas
demais para permitir a0 homem uma absorgdo de seu ritmo de trabalho e do seu significado.

Assim, vive-se atualmente um periodo de constantes mudangas nas organizagdes, “o que faz
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com que responsabilidades e atribuigdes do gerente sofram significativas mudangas quanto a
natureza e quantidade” (Rodrigues, 1989: 1917).

Pode-se evidenciar que este “moderno” profissional ¢ um homem mais preparado; no
entanto, a gama de novos papéis que lhe foram atribuidos, € o novo e dindmico contexto
organizacional-social em que vive, fazem com que este individuo seja motivo de permanentes
estudos e preocupagdes nas organizagdes modernas.

Para Rodrigues (1994), a parte mais penosa da trajetoria do gerente provavelmente
relaciona-se a confrontagdo de suas expectativas pessoais com as realidades da vida
organizacional. A sociedade como um todo, o governo, a organiza¢do e os trabalhadores
colocam este profissional numa posig@o central, em um campo de forga, fazendo com que este
ndo somente questione seus papéis, mas, a0 mesmo tempo, se autoquestione, favorecendo
muitas vezes a gerag@o de conflitos tanto individuais como organizacionais.

No que concerne aos niveis gerenciais, em conformidade a estruturagio de uma
organizagdo classica, identificam-se trés niveis bem definidos: a alta geréncia, a média
geréncia e os trabalhadores. De acordo com Schlesinger e Oshry, citados em Rodrigues
(1994), o alto gerente tem como missdo administrar a estrutura macro organizacional, além de
suas relagdes com o ambiente; ja os trabalhadores sio objetos diretos do processo produtivo.

Para tanto, a média geréncia é caracterizada como o elo entre a alta diregdo e os
meios produtivos, ou seja, tem por objetivo fornecer informagdes e materiais para diferentes
partes da organizacdo, e ainda coordenar as atividades da organizagéo.

Estes profissionais situam-se numa posi¢do critica na estrutura organizacional, entre
as exigéncias e pressdes da cupula e expectativas e pressdes de seus subordinados (Moraes,
1992). Em ultima instincia, entende-se que tal nivel hierarquico caracteriza-se como o ponto

intermediario, que procura atenuar o conflito existente entre o capital e o trabalho.
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Como objeto de analise desta pesquisa, acredita-se que a média geréncia abrange
uma certa complexidade no que tange ao seu cargo de trabalho. Varios aspectos merecem aqui
ser enfatizados.

Geralmente este profissional encontra-se sobrecarregado, com tarefas dificeis de
delegar, trabalhando em excesso, executando uma multiplicidade de tarefas (Rodrigues, 1989
e 1994; Gongalves e Veiga, 1995). Entende-se que a variedade e a diversidade de papéis
pertinentes a seu cargo de trabalho, decorrentes principalmente das exigéncias de uma
competitiva sociedade de mercado, trazem consigo, muitas vezes, a incerteza atrelada a
inseguranga e a tensdo, fazendo com que estes colidam muitas vezes com sua personalidade
ou outras caracteristicas profissionais fisica-organicas.

Conforme D'Amorim (1996), a tens3o de papel pode ter origem a partir de eventos
estressantes no trabalho, ou na prépria estrutura de papéis. Entre os fatores que provocam
tensdo, estdo o conflito de papéis, sua ambigiiidade e a sobrecarga do mesmo (Rodrigues,
1994; D'Amorim, 1996). Estudiosos da area do comportamento humano em organizagdes tém
afirmado que a exposi¢@o a fatores de tensdo no trabalho provocam efeitos nocivos tanto na
produtividade quanto na satisfagdo dos membros da organizagdo.

Lipp (1996:302) admite que a eliminagdo total do stress do executivo ¢ considerada
iﬁlpossivel, principalmente em um pais onde a politica econdmica e as condi¢des socio-
culturais existentes sio fontes poderosas de stress continuo. Todavia, € importante salientar
que a causa do stress, no geral, ndo pode ser definida somente em fungdo desses eventos
externos, e sim, a partir de “fontes internas”.

Cabe ressaltar que estes profissionais sdo incumbidos de identificar as necessidades
de seus trabalhadores e buscar, através de agdes estratégicas, conquistar melhores condigdes
de QVT, sendo desta maneira, responsaveis pela QVT de seus subordinados. (Drucker, 1972;

Moraes, 1992). Conforme Jennings, citado em Rodrigues (1994), o gerente tem a
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responsabilidade “de encontrar o caminho a seguir, para controlar e dirigir as atividades
humanas”. Para este mesmo autor, esta expectativa tem proporcionado ao gerente um
sentimento de incerteza e um constante teste de maturidade emocional.

Neste contexto, de acordo com Levitt (1991), as exigéncias operacionais sobre a
geréncia moderna, em uma sociedade cada vez mais globalizada, sdo novas, bem como
desafiantes, nio amplamente compreendidas, sendo muitas vezes capazes de gerar, a0 mesmo
tempo, alegria e exaustdo. O atual contexto organizacional propicia indefini¢gdes e incertezas
que afetam o gerente em suas aspiragdes, bem como em sua saude psico-organica.

Acredita-se que todo este estado vem influenciar (iecisivamente o nivel de qualidade
de vida no trabalho do gerente. Contudo, € a partir destes aspectos que influenciam a vida
destes profissionais que se analisara a QVT do gerente, que, como qualquer outro
profissional, necessita de uma maior preocupagdo com a “satisfagio” de suas necessidades e
interesses, e portanto de uma melhor qualidade de vida em seu local de trabalho, a fim de

desenvolver-se tanto produtiva, quanto pessoalmente.
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Capitulo 11T
CARACTERIZACAO DA DELTA - REVESTIMENTOS CERAMICOS

O capitulo a seguir trata da descrigio de alguns aspectos considerados relevantes, no
que concerne a caracterizagdo da empresa em estudo. Inicialmente, parte-se de um breve
comentario acerca do contexto da industria cerdmica, seguido de itens como o conhecimento
de aspectos referentes a fundagdo e a estruturagio da empresa catarinense Delta -
Revestimentos Ceramicos, objeto de estudo deste trabalho.

Além disso, sdo explorados neste capitulo, consideragdes sobre a qualidade e a
atuag@o do orgdo de Recursos Humanos nesta empresa, que, de acordo com Freitas (1991),
caracteriza-se como um dos “catalisadores” da cultura organizacional, que congrega agdes

substanciais para de incrementar e manter a qualidade de vida no trabalho na organizagio.

3.1 As Industrias Ceramistas

De acordo com Tacla, citado por Amboni (1997), a relagio homem e a cerdmica se
concretizou aproximadamente em 6.000 a.C., duando 0s povos primitivos perceberam que o
barro endurecia, quando deixado sob o sol escaldante do Mar Mediterrdneo. Nascia assim a
cerdmica e, com ela, todas as suas utilidades.

Ceramica é a arte de dar forma & terra, arte esta tirada exclusivamente da natureza,
propiciando as pessoas, o direito de produzi-la e utiliza-la. A partir disso, surgem os mais
variados objetos, desde o uso caseiro, até pecas de grande valor artistico, sejam em grandes

estabelecimentos ou mesmo por pequenos artesaos.



57

A arte da ceramica prosperou em quase todos 0s povos ao mesmo tempo, refletindo
nas formas e nas cores, o ambiente e a cultura de diversos baises (Amboni, 1997). Do calor do
sol, para os fornos atuais, a historia da ceramica percorreu o cotidiano, auxiliando todos os
povos.

Do grego Keramiké, a palavra ceramica designa a arte de fabricar artefatos de argila,
principal matéria-prima da cerdmica (Costa, 1997). Bez (1998) descreve que, da combinagdo
dos quatro elementos da natureza, agua, terra, ar, fogo, as fabricas de ceramica produzem
lajotas, pastilhas, azulejos e terracota.

No Brasil, a cerdmica teve sua origem com os indios, na produgido de artefatos de
argila, antes mesmo do inicio da colonizagio européia. No entanto, € a partir da colonizag@o
européia, inicialmente realizada por Portugal, que diversos elementos culturais foram
incorporados a cultura brasileira, dos quais, a utilizagdo da ceramica na decoragédo de fachadas
e revestimentos de pisos e paredes das residéncias da aristocracia, nos séculos XVII e XVIIIL.

A cerdmica exerce um papel de destaque dentro do contexto industrial brasileiro. A
abundincia de matéria-prima aliada a disponibilidade de tecnologias embutidas nos
equipamentos industriais, fizeram com que as indGstrias cerdmicas brasileiras evoluissem
rapidamente, atingindo um consideravel nivel de qualidade. "

Em conformidade a Amboni (1997), os principais f;bricantes mundiais de
revestimentos cerdmicos em nivel de volume de produgdo sdo respectivamente, China, Italia,
Espanha e Brasil. E importante destacar que a cerdmica brasileira é reconhecida, nacional e
internacionalmente, por sua qualidade e design. Para se manter e se destacarem cada vez mais,
as indastrias do setor estdo empenhadas em aspectos como: tecnologia, qualidade, design

tipicamente brasileiro, prego, exportagdes e servigos, investindo a cada ano, na modernizagido

de suas unidades produtivas.
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Ja a industria cerdmica para revestimentos, surge no Brasil, a partir de antigas
fabricas de tijolo, blocos e telhas ceramicas. Este sub-setor de cerdmica engloba todos os
revestimentos para piso e parede, tais como: azulejos, pisos cerdmicos, pastilhas e mosaicos®.
No que concerne as suas aplica¢Ges, estas compreendem as mais diversas, sendo utilizadas em
paredes e pisos, € substituindo produtos como madeira, pedras, tinta € outros revestimentos.

De acordo com dados da Associagdo Brasileira de Fabricantes Ceramicos -
ANFACER/1988, atualmente, estdo instaladas no pais cerca de 120 fabricantes, distribuidos
em dezesseis estados, destacando-se S3o Paulo e Santa Catarina, que juntos, respondem por
75% da produgdo nacional.

Em se tratando da cadeia produtiva da industria de revestimento cerdmico,
identificam-se trés grupos de matérias-primas. As argilas, como explicitado, constituem a
base do material cerdmico, enquanto que os demais minerais (caulins, quartzitos, feldspatos,
filitos, talcos, calcarios, dentre outros), sdo utilizados na composi¢do dos produtos. O terceiro
grupo de matérias-primas compreende os corantes e vidradés, utilizados na decoragdo e
acabamento do produto.

Por fim, verifica-se que o processo produtivo da industria cerdmica tem evoluido
rapidamente a partir do avango tecnologico. A introdugdo do processamento térmico .por
monoqueima - desenvolvido na década de 70 na Italia - e a substitui¢do da produgdo em l;)tes
pela continua, destacam-se como algumas de suas inovagdes, resultando em beneficios como
a redugdo do consumo de energia € de mio-de-obra, e introdugdo posterior de automagdo
industrial (Bez, 1988). Atualmente, o processo produtivo utilizado em geral, é o continuo,
podendo ser dividido em quatro etapas distintas: prepara¢do da matéria-prima, conformagio e

secagem, processamento e expedigio.

4 As pastilhas ou mosaicos caracterizam-se como pegas de pequenas dimensdes, de no maximo 5,0 cm x 5,0 cm,
utilizadas para revestimento de paredes ¢ pisos. O processo de fabricagio assemelha-se ao dos azulejos e pisos, €
a massa constitui-se de ceramica branca, como a de azulejos ou de porcelanas.
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3.2 Fundacgio e Estruturagio da Delta - Revestimentos Ceramicos

Em conformidade aos escritos de Soares (1993), com raras exce¢des, os emigrantes
europeus que chegaram ao Brasil, a partir da metade do século passado, ndo tinham a menor
condigdo de iniciar uma empresa. Caracterizam-se como eternos empregados ou recebiam o
decepcionante pedago de terra que compravam as cegas na Europa. Em Santa Catarina o
cenario ndo era outro, e as terras eram igualmente pouco férteis e pantanosas.

Nesta trajetoria, um sofrimento especial ja era reservado as minorias, como era o
caso dos imigrantes poloneses. Dentre eles, destacava-se o pioneiro da empresa em estudo -
homem de dificuldades no que concerne ao inicio de sua carreira - em sua vida, fora
agricultor, micro-empresario, operario, socio de outras empresas, revendedor de carros.

A Cerdmica “Beta”, inaugurada em 1956, em menos de cinco anos paralisa suas
atividades, por absoluta falta de recursos financeiros, técnicos e humanos. Em outubro de
1959, o fundador da empresa Delta resolve assumir seu proprio e definitivo negdcio no setor
industrial, num periodo caracterizado pelas incertezas e obstaculos ao desenvolvimento de
novas industrias no pais.

Munido de excelente credibilidade, este industrial assume, através de empréstimos
pessoais, 0 ativo € o passivo da entdo Cerdmica “Befa”, fundando a Industria de Azulejos

Delta. As Empresas Delta se confundem, pois, na sua trajetéria de 30 anos, com seu fundador.

A consolidagdo da Delta - Revestimentos Ceramicos, a principio, se deu lentamente,
até aproximadamente 1970, quando entdo comega a acelerar, destacando-se como o parque
industrial atual. Somente oito meses depois de comprar a empresa, foi que o empresario
iniciou a produgdo, utilizando-se da capacidade méxima instalada.

A empresa Delta - Revestimentos Cerdmicos entrou em operagdo em janeiro de

1960, produzindo 9.000 metros quadrados de azulejos brancos por més, € cresceu rapido,
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embalada pela explosdo imobiliaria do milagre brasileiro. Tdo logo apossou-se da empresa,
seu fundador iniciou o saneamento das remanescentes causas trabalhistas, impostos atrasados,
suspensio de penhores de equipamentos e hipotecas pendentes. Nascia a Ceramica Delta.

Os ventos de um Brasil novo nos anos 60 se fizeram vivos na Cerdmica Delta. Toda
a sobra de caixa, ap6s os anos dificeis da compra foram investidos na obra. De acordo com
Soares (1993), todo o resultado positivo era reinvestido, e esse numero subiu para 20.000 em
1963 e 80.000 em 1965. Seu fundador especializou-se em cursos de cerimica nos EUA e na
Italia. Ja nesta época, a empresa buscava solidificar os valores que continuam vivos até o
presente momento: a busca incessante do aumento da produgdo, com avango tecnoldgico, e a
participagdo de todas as pessoas envolvidas, a fim de manter o respeito com o cliente € o
crescimento a base de solidez de caixa. Esta era a postura do gestor, animando todos os
setores da empresa.

Um marco especial no crescimento da empresa ocorreu, com o advento da
participagdo da segunda geragdo, assumindo posi¢des de lideranga na organiza¢do. Com visdo
inovadora e novas idéias, conheceram e absorveram da Italia os 'principais avangos da
ceramica mundial, tornando-a seu cliente até os dias de hoje. Estas mudangas foram mais
longe e abriram espago para o processo de reestruturagio da empresa.

Para chegar 4 modernizagdo, foi necessario transforma-la em Sociedade An6nima, €
junto ao Banco Nacional de Desenvolvimento Econdémico - BNDE, importou maquinas
italianas e revolucionou a produgdo de cerdmica no Brasil, adquiriu equipamentos modernos
(fornos, prensas esmaltantes), que fizeram com que a produgdo atingisse em 1968, a casa dos
300.000 m* /més, ndo s6 de azulejos brancos e coloridos, mas se introduzia, no Brasil, o
azulejo decorado.

A década seguinte foi marcada pela aquisi¢do de novas empresas ceramicas. E claro

que o crescimento ndo deixou de privilegiar a empresa original, que encerrou esta década
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novamente duplicando a sua produgdo e construindo, ao seu lado, uma nova fabrica com
capacidade produtiva de igual tamanho que a primeira. O final da década de 70, e inicio dos
anos 80, iniciou-se com quatro empresas ceramicas produzindo os azulejos Delta em bitolas
diversificadas, cores e decorados variados. O volume de produg@o nesta fase era de 900.000
m? /més, sendo que 80% de azulejos e 20 % de pisos.

A segunda década se findou, deixando para tras a idéia de empresa € assumindo a
dimensdo de Grupo Empresarial. Agregaram a si mais uma fabrica - “Y” - que, embora n3o
tenha sido constituida como empresa juridica, tem suas atividades e clientela préprias,
destinando sua produg@o para o proprio grupo e para terceiros na producio de 25% e 75%
respectivamente. Esta fabrica continua como departamento, legalmente, mas com total
liberdade e autonomia operacional.

A terceira década inicia com a passagem do cargo de presidente para um dos filhos.
Sdo instalados processos racionais de administragio e controle da produgéo, das finangas e
dos negocios. Esta passa a se solidificar como uma empresa ndo se conduz por impulsos
externos, mas direciona seu crescimento a partir de seus proprios planos, utilizando sua
propria capacidade gestora.

E assim, as atengles se voltaram para mais trés empresas, que se debatiam em
dificuldades administrativas, financeiras, tecnologicas e gerenciais.

No inicio da década de 90, mais precisamente durante o Governo de Fernando Collor
de Mello, a economia brasileira passou a apresentar grande queda da atividade econdmica,
principalmente na area da construgdo civil, em razio da violenta deterioriza¢do da renda
média e da faléncia do Sistema Nacional de Habilitagdo, que tinha como seu brago
financiador o Banco Nacional de Habitagio - BNH. O ritmo da atividade do setor de
revestimento cerimico caiu vertiginosamente, sendo que no final de 1990, as fabricas

nacionais estavam com capacidade ociosa de 90%.
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Os empréstimos bancarios € o nio pagamento dos tributos, foram os principais
mecanismos que a empresa utilizou para sobreviver a curto e médio prazo, e que somados as
altas taxas de juro até hoje praticados, formaram uma divida estrutural que continua se
perpetuando. Este passivo foi parcialmente minimizado no periodo, com a venda de ativos
ndo produtivos e a forte redugdo ou eliminagdo das atividades-meio como transportes,
embalagens, equipamentos industriais, etc. Também um grande projeto de terceirizag¢@o e de
aumento da produtividade reduziu drasticamente os custos fabris e administrativos desta
empresa.

Porém, também atenta as perspectivas futuras, a empresa passou a investir
pesadamente na modernizagdo do seu parque industrial, buscando adequar-se rapidamente as
novas necessidades do mercado nacional e internacional. Cerca de US$ 50.000.000 foram
aplicados nos ultimos sete anos em todas as fabricas, tornando-as altamente competitivas no
sentido de produzir todas as tipologias de produtos com o menor custo e no mais rapido
tempo possivel.

Em 1995 foi profissionalizado o mais alto cargo executivo da empresa, com a posse
de uma presidéncia executiva sem relacionamento de parentesco com a familia pioneira, a
qual esta em funcionamento até os dias de hoje.

Finalmente em setembro de 1997, foram adquiridos mais duas importantes unidades
ceramicas, localizadas no Nordeste do pais, mais especificamente na Bahia. Estas sdo as
unicas fabricas de revestimentos cerdmicos de porte instaladas naquela regido, e representam
mais um grande passo na descentralizagdo das atividades produtivas da Delta, que assume
definitivamente a lideranga deste importante mercado regional.

A seguir, sdo descritas ainda, as principais estratégias, a forma estrutural vigente na
empresa, além da apresentagdo das unidades de produgdo do grupo - pelo fato desta pesquisa

abranger oito delas, bem como seus principais produtos e servigos.
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= Principais Estratégias:

A Delta traga a sua linha estratégica combinando quatro elementos; o chamado
“tripé”, que compreende a Tecnologia, Gestdo, Marketing e Talentos. Através destes quatro
elementos, a Delta busca a sua perenidade, ou seja, enquanto muitas outras empresas buscam
a sobrevivéncia ao mercado, as empresas Delta trabalham para viver para sempre, isto €, ndo
deixando nunca a empresa morrer.

Hoje, as principais estratégias da Delta de uma maneira geral seriam:

= Abrir novos mercados;

=> Investir em tecnologia,

= Ser uma empresa de ponta, ou seja, andar sempre na frente;

= Inovar o mercado de revestimentos ceramicos através de novas tendéncias;

=> Investir em servigos (criagdo de Show-Roons por todo o Brasil, servigo de Tele-

Marketing);

= Descentralizagdo da gestdo;

= Implantagdo das normas ISO 9000 ¢ 14000.

= Tipos e Técnicas ae Formagio da Estrutura Organizacional:

= Estrutura Organizacional Inovativa:

No geral, como € chamada dentro da empresa, seria a Estrutura Funcional, ou seja,
se um funcionario necessita de uma informagio para resolver um problema, ele nio precisa
comunicar 0 seu supervisor, apenas conversa com um colega de outro departamento ou setor,

que no caso, detém a informagdo necessaria para resolver a questdo e posteriormente avisa o

seu superior, ou seja, ha um relacionamento informal.
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= Estrutura Organizacional Basica:

Atualmente a estrutura adotada pela Delta, denomina-se Matricial, devido as
caracteristicas deste modelo de estrutura se aproximar com o que hoje é a Empresa.
Caracteristicas do tipo:

=> Flexibilidade;

= Rigorosamente planejada e acompanhada;

= Trabalha para ser permanente (busca da perenidade);

= Combina a estrutura vertical tradicional com a estrutura horizontal, pois se se

verificar o atual organograma, constar-se-4 que a empresa € grande, porém possui

poucos niveis hierarquicos, mas assim mesmo, tudo que ocorre dentro das empresas
passa pela sala do diretor presidente.

= E permanente, sendo temporario apenas os grupos de cada projeto ou produto, isto

¢, hoje a Delta tem como um dos objetivos obter certificados de ISO 9000 e 14000

para todas as unidades de produg@o mas, “se” algum dia a empresa perder o interesse

ou atingir este objetivo, ou ainda se surgir um programa substituto, a tendéncia dos

funcionarios ou departamento responsavel por este objetivo é se extinguir.

= Unidades de Produ¢io do Grupo Delta:

= Delta I: produz azulejo e pegas especiais (grande parte para exportagio);
= Delta II: produz azulejo;

= Delta I1I: produz piso.

= Delta V: Produz azulejo.

=> Delta Minas Gerais, fica em Varzea da Palma e produz azulejo;

= Delta Espirito Santo, fica em Vitdria e produz piso e azulejo;

= Delta Parana, fica em Londrina e produz azulejo; e

= Delta “X;
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= E ainda mais duas unidades, uma localizada em Salvador - Bahia, que produz

azulejo; e outra situada em Salvador, que produz piso.

Além das unidades de produgdo, a Delta possui ainda, mais 18 Show-Roons
espalhados por todo o Brasil e mais quatro no exterior que sdo: USA (Dallas), Argentina
(Buenos Aires), Chile (San Tiago) e Uruguai (Montevidéu), todos eles com profissionais

extremamente capacitados para servir € auxiliar o consumidor.

= Principais produtos e servicos:

= Monoporosa, azulejo especial com uma queima;

= Linha Mariner, revestimento para piscina,

= Pegas especiais com pequenos formatos, destinados mais para exportagio. Ex:
Listelos e Filetes;

= Linha Arquitetural, revestimentos externos;

= Estilo Rustico, imitando pedras naturais. Série Magma e série Barroco;

=> Série Madeira, assim como o0 nome, imita madeira,

= Terra Cota, ¢ um produto que ndo € esmaltado, é mais caro, e é produzido em

menor quantidade.

3.3 Perspectivas da Qualidade na Delta

Ao tratar-se de uma pesquisa que abarca a qualidade de vida dos gerentes industriais
na sua situagdo de trabalho, e sabendo-se que qualquer programa de qualidade deve ser
gerenciado juntamente com a qualidade de vida das pessoas que compdem a organizagdo, €
importante destacar também, a partir desse item, algumas caracteristicas alusivas a qualidade

na Delta - Revestimentos Ceramicos.
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Através de pesquisas documentais e observagdes sistematicas realizadas ao longo do
periodo da pesquisa nesta empresa, verificou-se que, no que concerne a Politica da Qualidade,

esta considera:

= Cliente: o nivel de satisfagdo de seus clientes € a medida do sucesso da qualidade
de seus produtos e servigos;

=> Colaboradores: seu pessoal treinado e comprometido é a fonte de sua forga e
determinag3o;

= Sistema da Qualidade: respeito a legislagdo ambiental e as especifica¢des de todos
os padrGes do processo, produtos e servigos, em parceria com seus fornecedores e clientes.

= Meio Ambiente: identificar aspectos que possam ser danosos ao meio ambiente, e
estabelecer objetivos e metas para prevenir e reduzir a poluigio;

= Compromisso com a Melhoria Continua: a inovagdo e a busca pela exceléncia,
estabelecem a Qualidade e a Melhoria do Desempenho Ambiental, como obrigag¢do conjunta e
prioritaria de todos na Delta.

A Delta - Revestimentos Cerdmicos criou o que se pode chamar de “o tridngulo da
qualidade”. Primeiro, todos os revestimentos Delta sdo certificados com a ISO-DIS 13006 e
10545 - norma especifica para revestimentos cerdmicos - concedida pelo Centro Ceramico do
Brasil (CCB), credenciado pelo INMETRO.

Segundo, buscou-se a certificagdo de seu sistema de qualidade ISO 9001, pela
RWTUV>. A Delta dispde de unidades certificadas com a ISO 9001 (Unidade II, Unidade III,
Unidade V e Delta “X), e o Centro de Pesquisas com a ISO 9002.

Os empregados sdo orientados em cada agdo corretiva/preventiva, a rodar o ciclo do
PDCA (ou PFVA: planejar, fazer, verificar e agir), agora chamado de MASP (Metodologia de

Analise e Solugdo de Problemas), uma das ferramentas da qualidade. Em paralelo, também

* Caracterizado como um dos mais rigorosos institutos certificadores da Alemanha.
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utilizam o grafico de Pareto para a resolug@o de problemas, e ddo um reforgo para os grupos
de melhoria, semelhantes aos CCQs - Circulos de Controle de Qualidade, (Costa, 1997).
Ainda, a partir de relatos de funciondrios do departamento de recursos humanos desta
empresa, constatou-se que o sistema de qualidade implantado na Delta é semelhante a um
“quebra-cabegas”. O programa 5S € uma dessas pegas, abrangendo todas as unidades da
empresa. Além disso, evidenciou-se que o gerenciamento da qualidade total nesta empresa

objetiva, além da padronizagdo, a eliminagdo de anomalias.

3.4 A Delta e a Qualidade de Vida no Trabalho

A fim de que se possa compreender a QVT na Delta - Revestimentos Cerdmicos, faz-
se necessario examinar inicialmente, as politicas de desenvolvimento de recursos humanos,
desenvolvidas e implementadas pelo Departamento de Recursos Humanos desta empresa.

No principio, denominado de Departamento de Pessoal, estruturado posteriormente
na década de 70, como Departamento de Recursos Humanos, este conta com o apoio de 38
profissionais. Este encontra-se, no que diz respeito & estrutura da referida empresa, agregado
ao Departamento Administrativo/Financeiro da empresa. A seguir, destacam-se as principais
atividades executadas pelo Departamento de Recursos Humanos da Delta - Revestimentos

Ceramicos:

= Centro de Apoio de Recursos Humanos
© Recrutamento e Selegdo

e Recrutamento;
o Selecio,
e Admissio;

e Estagios;
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e Transportes

2> Cargos e Salarios

Plano de Cargos e Salarios;
e Pesquisa Salarial;

e Atualizagdo de Salarios;

Descrigdo de Cargos;

Banco de Dados

2 Relagoes Trabalhistas

e Homologacdo de Rescisoes;
e Processos,

e Audiéncias;

Conferéncias;

Atendimento Min. Trabalho;

Arquivo de Documentos

2 Pessoal
e Folha de Pagamento;

e Registros

=> Beneficios
2> Ambulatoério

¢ Exames Admissionais;

e Atendimento Médico;

e Atendimento Odontologico;

e Medicina Trabalhista;

e Convénios: Médicos, Laboratorios, Oticas, Farmacias;

e Programas de Saade: Gestantes, Preventivo Ginecolégico, Alcoolismo, e outros,

Doengas Sexualmente Transmissiveis;



% Servigo Social

Adiantamentos Salariais;

Rela¢ido com a Comunidade;

Festividades;

o Creches;

Campanhas Especiais;

Pesquisa de Clima Organizacional

= O&M

¢ Organograma,

Sistemas Informagdes Gerenciais;

¢ Quadro de Lotagao,

Plano Mestre;

Racionalizagio,

Credenciamentos;

Arquivo Inativo

= Treinamento

e Plano de Treinamento;

e Programa de Integragio;

. _Bolsa de Estudos;

e Programa de Trainees;

e Avaliagdo de Desempenho;

e Coordenagdo de Programas “5S” e melhorias

= Colégio

e Formagdo de Técnico Ceramico;
e Feira Tecnologica;

e Analise Caracteriza¢fio Fisica/Quimica das Argilas (propria e de terceiros).

69
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Apesar de nio serem comumente elaborados e implementados na empresa, projetos
relativos a4 “QVT” mais especificamente, as diversas atividades desenvolvidas pelo
departamento de RH na Delta - Revestimentos Cerdmicos, buscam indiscutivelmente,
implantar mudangas relativas a aspectos que se mostram passiveis de melhorias em termos de
tecnologia, novas formas de organizar o trabalho, métodos de gestdo, praticas e politicas de
pessoal, ambiente fisico e social, dentre outras, portanto, buscam incessantemente incrementar

a qualidade de vida do trabalhador em sua situagdo de trabalho.
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Capitulo IV
METODO DA PESQUISA

Este capitulo tem por objetivo identificar e descrever o método utilizado na coleta e
analise dos conteudos, obtidos com a realizagdo das entrevistas aos participantes da presente
pesquisa. Inicialmente, aborda-se o item referente ao delineamento e perspectiva de pesquisa,
seguindo-se com a justificativa pela escolha da empresa e dos participantes da pesquisa. A
partir disso, relata-se o periodo da realizagdo e etapas da pesquisa, a apresentagdo e a

representagdo dos instrumentos utilizados para a coleta e analise dos conteudos.

4.1 Delineamento e Perspectiva de Pesquisa

A presente pesquisa caracteriza-se como um “estudo de caso”, entendido por
Bruyne, Herman e Schoutheete (1977); Richardson (1985); Chizotti (1995); e Godoy (1995),
como um tipo de pesquisa qualitativa, que tem por finalidade retratar uma unidade ou uma
situagdo particularmente, analizando-a em profundidade, reunindo informacdes e detalhes, a
fim de permitir a compreenséo da totalidade da referida sitl;agéio, com o intuito de propor uma
ac¢do transformadora.

Godoy (1995) afirma que o estudo de caso tem se tornado a estratégia preferida para
os pesquisadores que procuram responder as questdes “‘como” e “por qué” certos fendmenos
ocorrem, quando hi pouca possibilidade de controle sobre os eventos estudados e quando
também o foco de interesse recai sobre fendmenos atuais, que somente poderdo ser analisados
dentro de algum contexto de vida real.

De acordo com Chizzotti (1995), o desenvolvimento do estudo de caso supde trés

fases, sendo estas descritas a seguir:
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a) Selegdo e Delimitagdo do Caso: a selegdo e a delimitagdo do caso sdo decisivas
para a andlise da situagio estudada. O caso deve ser uma referéncia significativa para merecer
a investigacdo e, por comparagdes aproximativas, apto para fazer generalizagdo a situagdes
similares ou autorizar inferéncias em relagio ao contexto da situagdo analisada.

Ja a delimitagdo deve precisar os aspectos e limites do trabalho a fim de reunir
informagdes sobre o campo especifico e fazer analises sobre objetos definidos a partir dos
quais se possa compreender uma determinada situaggo.

b) O Trabalho de Campo: O trabalho de campo visa reunir e organizar um conjunto
comprobatorio de informagdes. Estas sdo entdo documentadas, abrangendo qualquer tipo de
informagdo disponivel, seja ela escrita, oral, gravada, filmada, que se preste para fundamentar
o relatorio do caso, que sera, por sua vez, objeto de analise critica pelos informantes ou por
qualquer interessado.

¢) A Organizagio e Redagdo do Relatorio: De posse de um volume substantivo de
documentos, rascunhos, notas de observagdo, transcri¢des, etc., coligidos em campo, este
deve ser reduzido ou indexado de acordo com critérios predefinidos, a fim de que se
constituam em dados que comprovem as descrigoes e as analises do caso.

O relatério podera ter um estilo narrativo, descritivo, analitico, ser ilustrado ou néo,
filmado, fotografado ou representado. Este possui como objetivo apresentar‘os multiplos
aspectos que envolvem um problema, mostrar sua relevancia, situd-lo no contexto em que
acontece e indicar as possibilidades de agdo para modifica-lo.

Em tal pesquisa, também adotou-se um enfoque exploratoério e descritivo. Cabe
salientar que o estudo ¢ exploratdrio pois, conforme Trivifios (1987), os estudos exploratorios
permitem ao investigador aumentar sua experiéncia em torno de determinado problema, ou
seja, o pesquisador parte de uma hipdtese e aprofunda seu estudo nos limites de uma realidade

especifica. Conforme assevera Alves (1991), este tipo de pesquisa proporciona uma visdo
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geral e ndo enviesada do problema e ainda, contribui para a focalizagdo das questdes e a
identificag¢do de informantes e outras fontes de dados.

Este estudo também caracteriza-se como descritivo, pois, conforme Trivifios (1987),
pretende descrever “com exatiddo™ as caracteristicas de um dado fendmeno de determinada
realidade, ou seja, deseja conhecer a sua natureza, sua composi¢do, processos que o
constituem ou nele se realizam.

A abordagem qualitativa de pesquisa, utilizada neste trabalho, € entendida por
Godoy (1995), como capaz de estudar fendmenos que envolvem seres humanos e suas
intrincadas relagbes sociais estabelecidas em diversos ambientes. Para Trivifios (1987), o
método qualitativo ndo admite visdes isoladas, parceladas, est?.nques, desenvolvendo-se em
interagdo dindmica entre pesquisador e participante, retroalimentando-se e reformulando-se
constantemente.

Tal abordagem de pesquisa constitui-se como essencial para a compreensdo do
fen6meno a ser estudado, pelo fato da mesma abordar o estudo de caso e, ainda, por partir do
pressuposto de que as pessoas agem em fungdo de suas crengas, percepgdes, sentimentos e
valores, e seus comportamentos tém sempre um sentido, um significado, que ndo se da a
conhecer de modo imediato, necessitando ser desvelado (Alves, 1991).

Em conformidade aos escritos de Quirino e Xavier (1987), para efetuar-se a
compreensio da qualidade de vida no trabalho, existem pelo menos dois caminhos: o
“objetivo”, que parte da mensuragdio das condigdes materiais, como a existéncia de
equipamentos, niveis de salarios, dentre outros; € o “subjetivo”, que parte da percepg@o que as
pessoas tém destas condigdes.

Neste sentido, entende-se a perspectiva qualitativa de investigagdo como essencial

para a execug¢do do referido estudo, cujo objetivo principal recai sobre a analise da percep¢do
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dos gerentes industriais da Delta - Revestimentos Cerdmicos sobre sua qualidade de vida no

trabalho.
4.2 Justificativa pela Escolha da Empresa e dos Participantes da Pesquisa

A Empresa Delta - Revestimentos Ceramicos foi escolhida como o “caso” para o
referido estudo. Considerando-se que o “estudo de caso™ constitui-se como uma categoria de
pesquisa cujo objeto de estudo caracteriza-se como uma wunidade que se analisa
aprofundadamente, este tipo de pesquisa qualitativa permitiu uma maior riqueza do trabalho,
por ser este mais abrangente e complexo.

Alguns critérios foram considerados como relevantes, na sele¢d0 da Delta -
Revestimentos Ceramicos para a realizagio da presente pesquisa, tais como:

=> pertencer ao setor cerdmico catarinense;

= ser de médio a grande porte - cabe ressaltar que ao iniciar-se tal pesquisa, a
empresa Delta contava com aproximadamente 3.025 funcionarios; e

= demonstrar receptividade a realizagio da pesquisa.

Considera-se de importincia o material coletado e analisado, referindo-se a um dos
objetivos desta pesquisa, no intuito de procurar efetivar o repasse dos resultados da pesquisa a
empresa em estudo, e em especial ao seu 6rgdo de recursos humanos, a fim de intensificar
agOes na perspectiva do melhor desenvolvimento da QVT.

Acredita-se que quanto a transferibilidade dos resultados da pesquisa a outros
estudos cientificos, torna-se de extrema importdncia o respeito as peculiaridades de cada
forma organizacional. A responsabilidade de demonstrar a aplicabilidade de uma descoberta

ou de um conjunto de descobertas em um outro contexto, cabe mais ao investigador que faria



75

essa transferéncia, do que ao investigador inicial (Marshall e Rossman citado por Zanelli,
1998).

No que concerne aos participantes da pesquisa, salienta-se que estes sdo
caracterizados, na abordagem qualitativa, como sujeitos, atores sociais, entrevistados, e ainda,
de acordo com Rubin e Rubin (1995), parceiros de conversagdo, entre outras denominagdes.

Chizzoti (1995) afirma que na pesquisa qualitativa, todas as pessoas que participam
da pesquisa s3o identificadas como sujeitos que elaboram conhecimentos e produzem préticas
para intervir nos problemas que identificam. Tal abordagem de pesquisa, também privilegia
uma relagdo dindmica entre o pesquisador e o participante, na construgdo e reconstrug¢do do
conhecimento contextual, prevalecendo dessa forma, uma obra coletiva e ndo um trabalho
individual.

Como a presente dissertagdo caracteriza-se como uma pesquisa a nivel de geréncia
industrial, é importante destacar que a empresa em estudo possui um total de 38 pessoas que
compdem este nivel hierarquico. Conforme a metodologia proposta, entrevistou-se um total
de oito gerentes industriais, coincidentemente, sendo todos eles do sexo masculino.

A escolha destes profissionais, deu-se inicialmente, porque as unidades fabris
estudadas - como s3o geralmente referenciadas pelos mesmos - gerenciadas pelos oito
profissionais entrevistados, compdem a matriz da empresa Delta - Revestimentos Cerdmicos.
O oitavo entrevistado refere-se ao gerente do departamento de engenharia, e sua escolha
justifica-se pelo fato de ser este profissional, responsavel em propiciar suporte as unidades
fabris em estudo, ndo deixando assim de caracterizar-se como um gerente de fabrica ou
gerente industrial.

Finalmente, cabe ressaltar que a escolha destes gerentes, deve-se ao fato de que estes

passam uma boa parte de seu tempo de trabalho em contato com a realidade fabril, estando
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dessa maneira, além das novas atribui¢des de sua fungdo, mais vulneraveis também a tal
condigdo ambiental, do que os demais gerentes da empresa em estudo.

A seguir, serd apresentada a caracterizag@o dos participantes da pesquisa, de modo
conciso, a partir de alguns dados pessoais dos oito gerentes industriais. Inicia-se,
relacionando-se cada gerente a sua unidade de trabalho, informando-se ainda, o nimero de
funcionarios que cada unidade possuia na época da coleta de contetidos, a responsabilidade de
produgdo das mesmas, além da distribuigdo das segdes de suas respectivas unidades fabris.

O participante “4” tem trinta e um anos. E casado e tem um filho. Comegou a
trabalhar aos vinte e oito anos ap6s terminar os estudos e formar-se em Engenharia Mecanica.
Esta empresa foi 0 seu primeiro emprego, no qual permanece ja ha doze anos, dos quais, ha
um ano, exerce o cargo de gerente industrial da Delta III, que produz somente piso, €
compde-se de 151 colaboradores.

O entrevistado “B” tem trinta e cinco anos, é solteiro e ndo tem filhos. E formado em
Engenharia Quimica, e conforme seus relatos, a empresé Delta - Revestimentos Ceramicos,
também corresponde ao seu primeiro emprego. Ja esta na empresa ha doze anos e sete meses.
O tempo que exerce o cargo de geréncia na Delta “X” é de cinco anos e trés meses. Conta
com a colaboragdo de 133 funcionarios.

O participante “C” tem vinte e nove anos, €é casado e tem um filho. Comegou a
trabalhar aos dezoito anos na Delta - Revestimentos Cerdmicos, ao término do curso técnico
de cerdmica, promovido por esta mesma empresa. E formado em Administragdo de Empresas
e permanece nesta empresa ha onze anos, dos quais, hd um ano e cinco meses ocupa o cargo
de gerente da “Y”, outra unidade fabril do grupo, que possui 102 funcionarios e é responsavel
pela produgdo de revestimentos artesanais.

O entrevistado “D” tem trinta e cinco anos. E casado e tem trés filhos. Comegou a

trabalhar aos vinte e sete anos nesta empresa, apos formar-se em Engenharia Quimica. Este
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foi o seu primeiro emprego, o qual permanece ha oito anos. Assumiu o cargo de gerente
industrial ha um ano. A unidade que gerencia denomina-se Terceira Queima, uma outra
unidade fabril participante desta pesquisa. Conta com 107 funcionarios, € tem por fungio
receber os produtos das unidades fabris (Delta I, II, III, dentre outras) e passa-los por um
processo de diferenciagio.

O participante “E” tem cinqiienta anos. E casado e tem um filho. Este participante
comegou a trabalhar aos vinte e trés anos com o intuito de melhorar o seu padrdo de vida
como estudante. Seu primeiro emprego foi como professor, ainda como estudante de
Engenharia Mecinica, no qual permaneceu por dois anos. Apos esses dois anos de trabalho
como professor, este entrevistado saiu para trabalhar como engenheiro na empresa em estudo,
na qual ja permanece ha vinte e seis anos, no cargo de gerente do Departamento de
Engenharia Industrial, que possui 39 colaboradores e € responsavel pela pesquisa e extragdo
de matéria-prima, mineragdo, engenharia térmica, engenharia ambiental, projetos,
manutengdo, desenvolvimento de processos, engenharia de seguranga, assessoria da
qualidade, dentre outros.

O participante “F” tem quarenta e dois anos. E casado e tem dois filhos. E formado
em Quimico Industrial. Permanece nesta empresa ha dezesseis anos, caracterizando-a como o
seu primeiro emprego. Esta no cargo de gerente industrial da Delta II ha dez anos, a qual
responsabiliza-se pela produgdo de pisos e azulejos, e possui um total 373 funcionarios.

O entrevistado “G” tem trinta e quatro anos. E casado e tem dois filhos. Este
entrevistado ingressou no seu primeiro emprego aos vinte e dois anos, apos o término de seus
estudos como Engenheiro Quimico e Quimico Industrial. Seu primeiro emprego foi como
chefe de distribui¢do. De acordo com seus relatos, seu segundo emprego foi como estagiario
desta empresa, passando a subgerente, chefe de departamento técnico e gerente industrial

respectivamente. Este entrevistado iniciou suas atividades nesta empresa ha onze anos, dos
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quais, ha um ano executa a fungio de gerente industrial da Delta I, que compde-se de 409
funcionarios, sendo responsavel pela producdo de azulejos, pisos e pegas especiais, destas
ultimas, grande parte € destinada a exportag3o.

O participante “H” tem quarenta e cinco anos. E casado e tem dois filhos. Aos
dezoito anos de idade comegou a trabalhar com o intuito de suprir suas necessidades. Antes de
ingressar nesta empresa, relatou-nos ter trabalhado num banco no periodo de um ano, do qual
saiu com o intuito de estudar. Este ¢ formado em Engenharia Quimica e permanece na
empresa ha vinte e um anos, dos quais, ha oito anos executa a fung@o de gerente industrial da
Delta V, responsavel pela produgdo de azulejo, possuindo um total de 81 colaboradores.

Com relagdo as se¢Oes das sete unidades fabris em estudo, estas sdo distribuidas da
seguinte maneira: partindo-se da preparag¢do de massa, passando pelo atomizador, prensagem,
fornos, preparagdo de esmalte, esmaltagdo, polimento, classifica¢do, expedigdo, até a

administracdo industrial, com exceg@o da Delta “X”, que nédo passa pela fase de esmaltagdo.
4.3 Caracterizagio do Periodo de Realizacdo da Pesquisa

_A presente pesquisa desenvolveu-se no periodo compreendido entre os meses de
julho de- 98 e maio de 99. Em tal periodo, a Delta - Revestimentos Cerdmicos deparava-se,
assim como a grande maioria das indastrias brasileiras, com uma fase de forte
competitividade em face da globalizagio dos mercados.

No entanto, apesar das crises financeiras decorrentes da instabilidade do mercado
econdmico e das medidas anti-inflacionarias adotadas pelo governo brasileiro, que vém
abalando a inddstria nacional, promovendo muitas vezes o enxugamento do quadro de
pessoal, e de produgdo, a empresa Delta, durante o periodo de realizagdo da pesquisa,

manteve um nivel considerado normal no que diz respeito a produg@o e as demissdes.
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4.3.1 Etapas referentes ao Desenvolvimento da Pesquisa

Definido o tema da pesquisa, bem como a empresa a ser investigada, o
desenvolvimento da presente pesquisa desenvolveu-se a partir das seguintes etapas:

Etapa 1 - Contato inicial com o Grupo Delta:

Esta etapa compreende o primeiro contato com a empresa Delta - Revestimentos
Ceramicos. Este ocorreu através de um telefonema ao gerente de recursos humanos, que
sugeriu inicialmente o envio de um fax, apresentando & empresa, o tema, os objetivos da
pesquisa, a justificativa pela escolha da mesma, e, principalmente, as datas ja4 agendadas
destinadas a realizagio da coleta de conteudos.

Etapa 2 - Segundo contato com o Grupo Delta:

Esta por sua vez, constou do telefonema do gerente de recursos humanos com a
resposta do aceite, marcando a primeira conversa que realizou-se na propria empresa. A partir
de tal reunidio, que ocorreu na presenga do gerente de recursos humanos, da coordenadora de
treinamento e do responsavel pelo planejamento estratégico da empresa, foram discutidos o
tema sugerido para a pesquisa, as possibilidades do estudo das unidades fabris sugeridas, ou
seja, as unidades que compreendem a matriz da empresa, além do namero de gerentes a serem
estudados, dentre outros aspectos.

Etapa 3 - Visita a empresa, mais especificamente ao departamento de recursos
humanos, com vistas ao conhecimento de alguns dados documentais, relatorios e
publicagées acerca da realidade das unidades fabris sugeridas para a pesquisa:

Taj periodo da pesquisa, objetivou a identificagio das caracteristicas documentais
relativas as unidades fabris a serem estudadas na presente pesquisa, consideradas como

imprescindiveis para o subseqiiente contato com a realidade de cada uma das fabricas

propriamente ditas.



80

Etapa 4 - Visita a algumas unidades fabris componentes do grupo:

Conforme mencionado anteriormente, a partir desta etapa, j4 obtinha-se maiores
informagdes a respeito das condigGes ambientais de algumas unidades de fabrica, e com isso,
tornava-se ainda mais clara e mais estimulante a realizagdo de tal estudo.

Etapa 5 - Coleta de contendos com os participantes das unidades fabris Delta I, II,
IIL, V, Delta “Y”, Delta “X”, Terceira Queima e Engenharia Industrial:

Esta etapa da pesquisa compreendeu um dos instrumentos utilizados na coleta dos
conteudos, referente as entrevistas propriamente ditas aos participantes, € que ocorreu no
periodo de 10.10.98 a 27.11.98.

As entrevistas foram agendadas com antecedéncia, por telefone, a fim possibilitar um
primeiro contato com os “sujeitos” participantes do estudo, informando-lhes os objetivos e a
metodologia a ser utilizada na pesquisa. Estas foram realizadas com os oito gerentes
industriais no proprio ambiente de trabalho dos mesmos.

Inicialmente, conversava-se com os participantes, informando-lhes da importéncia de
seus relatos para o incremento da investigagdo, bem como do sigilo de suas falas. Logo apos,
prosseguia-se com as entrevistas individuais semi-estruturadas, partindo-se de um roteiro de
perguntas-chave a fim de melhor orientar as conversagdes. As conversagdes perfaziam uma
média de uma hora para cada entrevistado, com excegdo de alguns gerentes mais detalhistas
com o tema, ultrapassando até duas horas de gravagio, todas elas realizadas em fitas cassete.

No que concerne a realizagdo da coleta de informagdes, os gerentes, sem exceg¢ao,
demonstraram grande interesse sobre o tema trabalhado, respeitando o horario das entrevistas,

criando dessa forma, um clima de boa interagdo entre pesquisador e participante.
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4.4 Apresentacio dos Instrumentos utilizados na Coleta de Conteudos

De acordo com Chizzoti (1995), a coleta de dados ndo € um processo acumulativo e
linear, cuja freqiiéncia, controlada e mensurada, possibilita o pesquisador, exterior a realidade
estudada, o estabelecimento de leis e a previsdo de fatos. Ao contrario, os dados (contetidos)
sdo colhidos num processo de idas e voltas, nas diversas etapas da pesquisa e na inferacdo
com seus sujeitos.

Segundo Triviflos (1987), os chamados “dados” e “materiais” s@io utilizados para
referenciar todo tipo de informag¢do que o pesquisador reune e analisa para estudar
determinado fendmeno social. Estes ndo sdo coisas isoladas, acontecimentos fixos, e diante da
abordagem qualitativa de pesquisa, estas informagdes sdo denominadas de “fendémenos”, que
ndo se restringem as percepgOes sensiveis e aparentes, mas se manifestam em uma
complexidade de oposi¢des, de revelagdes e de ocultamentos.

No presente estudo, a coleta de conteiidos desenvolveu-se a partir da dindmica
interagdo entre pesquisador e participante, na construgdo contextual do conhecimento -
através do relato do pesquisado - estando atrelada ainda a uma certa bagagem de valores,
vivéncias e conhecimentos. A partir disso, os conteudos coletados foram analisados e
avaliados, sendo os aspectos descobertos no processo de analise, investigados, a fim orientar
uma ag¢do que modifique situagdes percebidas como indesejaveis.

Para tanto, nesta pesquisa, utilizou-se fontes primarias e fontes secundarias como

instrumentos de coleta de contetidos, conforme explicitado a seguir:

= Fontes Primadrias:
2 Entrevista Semi-estruturada: Por entrevista semi-estruturada, de maneira geral,
Trivifios (1987) entende como aquela entrevista que parte de certos questionamentos bésicos,

apoiados em teorias e hipéoteses que interessam a pesquisa, € que, oferecem em seguida, um



82

amplo campo de interrogativas, fruto de novas hipoteses que surgem a medida que se recebem
as respostas dos informantes. “O informante, seguindo espontaneamente a linha de seu
pensamento e de suas experiéncias dentro do foco principal colocado pelo investigador,
comega a participar na elaboragio do contetdo da pesquisa” (Trivifios, 1987:146).

Quanto ao roteiro da entrevista, utilizado para coletar os relatos dos participantes na
presente pesquisa, este foi elaborado apds varias consultas & dissertagdes que tratavam de
temas afims®. Foram utilizadas as categorias conceituais de Walton (1973), conforme ja
explicitado, com o intuito de nortear as questdes destinadas aos gerentes industriais.

Para cada categoria conceitual foi elaborada uma questdo, sendo ainda, acrescidas ao
roteiro da entrevista, mais duas questdes, a fim de identificar qual a conceituagio de QVT
para estes profissionais, € como esta é percebida em seus locais de trabalho. O roteiro das
entrevistas realizadas encontra-se em anexo.

A elaboragio do roteiro de entrevista auxiliou na investigagio do problema de
pesquisa proposto, norteando a identificag@o e andlise da percepg¢do dos gerentes industriais

da Delta - Revestimentos Cerdmicos sobre sua qualidade de vida no trabalho.

= Fontes Secundarias:

2 A analise documental também utilizada como instrumento de coleta de conteudos,
propiciou a realizag@o de consultas a documentos, registros, publicagdes relativas ao tema de
pesquisa, referentes 4 realidade da empresa, com o propdsito de auxiliar e incrementar o
proprio processo de pesquisa. Em termos gerais, a analise documental consiste em uma série
de operagbes que visam estudar e analisar um ou varios documentos, a fim de descobrir as

circunstancias sociais € econ0micas com as quais podem estar relacionados (Richardson,

1985).

® Ver Vieira (1996) e Biirigo (1997).
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4.5 Anailise de Conteado

No momento em que se fmda a coleta dos contetidos, o pesquisador defronta-se com
um grande volume de informagdes. A partir dai, cabe ao investigador a organizagdo do
material coletado, que podera proceder-se através de categorias ou tendéncias, a fim de que o
mesmo possa iniciar sua interpretagio e posterior analise.

Delimitado como o método de tratamento e analise da presente pesquisa, a analise de
conteudo é caracterizada como um conjunto de técnicas de andlise das comunicagdes, que
visa obter, através de procedimentos sistematicos e objetivos de descrigdo do conteido das
mensagens, indicadores (quantitativos ou ndo), que permitam inferir conhecimentos relativos
as condigdes de produgdo/recepgdo (variaveis inferidas) dessas mensagens (Richardson,
1985).

A técnica de analise de conteudo tem por objetivo “compreender criticamente o
sentido das comunicagdes, seu conteudo manifesto ou latente, as significagdes explicitas ou
ocultas” (Chizzoti, 1995:98). Esta é viabilizada por meio da decomposi¢io e classificagdo de
textos, na busca da decodificagio do material coletado, em categorias ou aspectos
considerados relevantes para a interpretagao.

Para tanto, os relatos dos participantes da presente pesquisa foram codificados,

observando-se a categoria em analise e o gerente industrial especificamente, conforme segue:

Categorias: As categorias de analise sdo apresentadas em numero de dez, sendo
expressas em algarismos romanos, como evidenciado a seguir:

“I” = Categoria I - Conceito de QVT

“IT” = Categoria I - Percepc¢do da QVT no local de Trabalho

“IIT” = Categoria III - Condi¢des de Trabalho

“IV” = Categoria IV - Compensagio Justa e Adequada
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“V” = Categoria V - Uso e Desenvolvimento de Capacidades
“VI” = Categoria VI - Oportunidade de Crescimento

“VII” = Categoria VII - Integragio Social

“VIII” = Categoria XIII - Constitucionalismo

“IX” = Categoria IX - Trabalho e Espago Total de Vida

“X” = Categoria X - Relevancia Social do Trabalho

Gerentes Industriais: Correspondem ao nimero de participantes escolhidos para a
referida pesquisa. Compreendem o niimero total de oito gerentes, representados pelas letras de

AaH:

“A” = QGerente Industrial A

“B” = Gerente Industrial B
“C” = Gerente Industrial C
“D” = Gerente Industrial D
“E” = Gerente Industrial E

“F” = Gerente Industnial F
“G” = QGerente Industrial G

“H” = Gerente Industrial H

Sendo caracterizada como uma técnica de pesquisa, a analise de conteido também
deve resguardar as caracteristicas metodologicas de objetividade, sistematizagdo e inferéncia.
A objetividade diz respeito a explicitagdo das regras e dos procedimentos utilizados em cada
etapa da analise de conteudo. A sistematizagdo refere-se a inclusdo ou exclusdo do conteudo
ou de categorias de um texto, de acordo com as regras sistematicas e consistentes. Portanto, a
inferéncia é um procedimento intermediario entre a andlise e a interpretagdo, podendo ser

assim resumida “quem diz o qué, a quem e com que efeito?” (Richardson, 1989).



85

4.5.1 Etapas da Analise de Contetido

Etapa 1 - Transcrig¢do das fitas cassetes contendo os relatos dos participantes:

Apds o término da realizagio das entrevistas com os gerentes industriais, gravadas
em fitas cassete de 60 minutos cada uma, partiu-se para a transcricio das mesmas. As
transcrigdes foram feitas na integra, com excegdo de algumas repeti¢Ges e identificagGes de
unidades e/ou nomes de pessoas que foram substituidos por reticéncias.

Etapa 2 - Leitura das transcrigées realizadas:

Esta etapa da pesquisa compreendeu a leitura atenta das informagdes, coletadas
através das entrevistas aos participantes da pesquisa. O material foi codificado, quer dizer,
cada participante recebeu um namero, especificando a categoria em estudo, € uma legenda,
enfatizando o gerente industrial em estudo (conforme item 4.5, e desenvolvido no capitulo V).

Etapa 3 - Identificac¢do das unidades de andlise:

Uma vez estabelecidas as caracteristicas do problema de pesquisa, e definidos os
objetivos de sua pesquisa, o referencial tedrico e o material a ser analisado, o investigador
estara em condigdes de dar uma resposta bastante precisa as perguntas “por que” e “o que”
analisar (Richardson, 1985).

A unidade de anélise pode ser uma palavra, uma frase, um tema, ou um documento
ou item. A partir da releitura do material coletado, optou-se pelo estabelecimento das
unidades de analise (ou unidades de conteudo) a partir de um tema, em conformidade aos
indicadores de Walton (1973). O tema, utilizado como unidade de analise nesta pesquisa,
refere-se a uma frase ou uma frase composta, a partir da qual podem-se formular diversas
observagdes. De acordo com Richardson (1985), o tema tem sido amplamente utilizado como

unidade de analise para os estudos de motivagdo, atitudes, crengas, etc.
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Etapa 4 - Selegdo dos trechos dos relatos de acordo com as unidades de andlise:

Cada trecho selecionado foi recortado e reunido em um mesmo local, representando
uma dada categoria. Cabe salientar que, tanto as afinidades nas concepgdes dos relatos, como
as divergéncias auxiliaram e enriqueceram a analise.

E importante ressaltar que os indicadores de QVT estabelecidos por Walton (1973),
adaptados por Burigo (1997), (ver capitulo I, item 2.3.3), além de embasarem o roteiro do
instrumento de coleta de contetdos, ainda auxiliaram na anilise da presente pesquisa. No
entanto, mesmo estando explicitas as categorias e unidades de anilise, atentou-se para o
surgimento de novas unidades de analise ou categorias no transcorrer do trabalho.

Apos agrupar as unidades de analise as suas respectivas categorias, partiu-se para a
descrigdo dos relatos. Optou-se pela elaboragdo e exposi¢do desta, seguida da propria analise
dos relatos, separando cada categoria em itens, conforme evidenciado no préximo capitulo

deste trabalho.
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Capitulo V
DESCRICAO E ANALISE DOS RELATOS

O capitulo a seguir apresenta a sintese, seguida da analise e discussdo dos relatos dos
participantes da presente pesquisa, abrangendo a amostra de oito gerentes industriais da
Empresa Delta - Revestimentos Cerdmicos, conforme explicitado no capitulo IV, item 4.1.
Também, neste mesmo capitulo, ocorre a discussdo e a analise dos dados coletados, através
das fontes primarias e secundarias (ver capitulo IV, item 4.3), embasando-os na literatura
especializada.

A pesquisa qualitativa, utilizada como abordagem de pesquisa neste trabalho,
possibilitou uma interag@o entre a pesquisadora e os participantes da pesquisa durante a fase
de coleta de informagdes, propiciando o maior conhecimento do contexto no qual o
pesquisado se insere.

Os relatos dos participantes da pesquisa sdo apresentados al seguir, seguindo os
indicadores do modelo proposto por Walton (1973), adaptado por Burigo (1997), (ver capitulo
I1, item 2.3.3), com o intuito de facilitar o entendimento do leitor. No entanto, embora a
ex;;osigio das categorias obedega a uma ordem de apresentagdo, sendo cada categoria de
analise descrita e analisada separadamente, salienta-se a inter-relagio entre as mesmas.

A par disso, cabe ressaltar que a inter-relagdo das categorias de analise e sua
contextualizag@o junto as relagdes sociais, politicas € econOmicas apresentam-se como de
suma importancia para o entendimento da QVT, pois permitem a melhor compreensio de sua
configuragio na referida empresa.

Ainda, a partir destes relatos, pdde-se observar a situagdo que os gerentes industriais

da Delta estavam vivenciando durante o periodo da pesquisa, como as crises financeiras,
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provenientes da instabilidade do mercado econémico, e das medidas anti-inflacionarias
adotadas pelo governo brasileiro, que vém abalando a industria nacional. Conforme
explicitado no capitulo 1V, item 4.2, apesar do enxugamento do quadro de pessoal e de
produgdo, causado pelos aspectos mencionados, verificou-se que, durante o periodo de
realizagdo da pesquisa, esta empresa manteve um nivel considerado normal no que concerne a

redugdo da produgdo, bem como das demissdes.

5.1 Conceituacgio da QVT

Os relatos descritos e analisados neste topico referem-se a categoria “Conceituagdo
da QVT”. Para a efetivagdo das entrevistas aos participantes da presente pesquisa, partiu-se do
seguinte questionamento: 1) “O que é para vocé Qualidade de Vida no Trabalho - QVT?”.

Logo nas primeiras entrevistas realizadas, e ainda no decorrer de toda pesquisa, ao
abordar-se o tema “Qualidade de Vida no Trabalho”, observou-se uma manifesta¢io de
interesse e preocupagdo por parte dos gerentes industriais com relagdo a tematica proposta,
conforme pdde-se constatar através de seus relatos:

“Como é importanfe. o estudo e a pratica da qualidade de vida no trabalho para o

trabalhador e para a"empresa " (LA).

“Este tema estudado e debatido por tantos estudiosos torna-se cada vez mais imprescindivel
para o bem-estar e a satisfagdo do trabalhador” (LE).

Com o transcorrer das entrevistas, ao referirmo-nos a tal categoria, percebeu-se,
através dos relatos de alguns participantes, que estes possuiam algumas informagées um tanto
amplas sobre o tema, fazendo com que, algumas vezes, o gravador fosse desligado para que
estes pudessem refletir a respeito das mesmas. Entretanto, ao conversarem sobre o assunto,

buscava-se explicar que naquele momento o que importava era conhecer qual o significado do
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termo para os entrevistados. A partir disso, observou-se que os entrevistados sentiam-se mais
a vontade e, assim, mais encorajados a falar.

Em contrapartida, de modo geral, os entrevistados demonstraram um conhecimento
mais especifico acerca do assunto, propiciando um maior aprofundamento no que concerne
aos seus relatos, tornando, dessa maneira, mais duradoura a conversagéo.

No entanto, ao iniciar-se 0 questionamento propriamente dito, referente a categoria
“Conceituagdo da QVT”, objetivando identificar “o que é QVT” para os gerentes industriais,
alguns deles relataram a amplitude e a complexidade do referido tema, como evidencia-nos o
relato a seguir:

“Qualidade de Vida no Trabalho?! Nossa! E uma coisa tido ampla!” (LF).

Tal relato converge para as colocagdes abordadas na bibliografia especializada deste
trabalho, especificamente com a citagdo de Corréa (1993), a qual entende o termo QVT como
um fenémeno complexo, que vem sendo desvendado pouco a pouco. Para esta autora, o
estudo do contexto s6cio-econémico faz-se necessario a fim de compreender-se a motivagéo e
os valores dominantes. A par disso, acredita-se que, para que o estudo da qualidade de vida no
trabalho tenha éxito, ¢ necessario investigar t_al tema, partindo-se da inter-relagdo das
categorias de analise e sua contextualizagdo junto a fatores sociais, politicos e econdmicos, a
fim de que se compreenda muito mais do que a céracterizacﬁo da QVT, mas o porqué da sua
configura¢do na empresa.

Através do relato descrito por um dos participantes, observou-se a sua percepgao de
QVT como uma extensdo da propria qualidade de vida, devendo a qualidade de vida no
trabalho estar envolvida num conceito que englobe também as outras esferas da vida:

“Qualidade de vida no trabalho é muito mais que isso, esta relacionada a propria qualidade

de vida” (1.C).

~ Em conformidade a revisdo bibliografica, “a qualidade de vida € um termo que

promete englobar as condigGes gerais da vida que facilitem ou nio o desenvolvimento
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humano” (Marques, 1996:50). Ter qualidade de vida pode significar satisfagio na vida,
realizagdo como pessoa, possuir 6timas condigdes financeiras ou ter saiude fisica ¢ mental; ou
ainda, como acredita-se, integrar todos esses conceitos. Nahas (1994) confirma que o termo
qualidade de vida deve ser caracterizado como abstrato, pois 0 mesmo implica na inter-
relacdo mais ou menos harmoniosa de fatores sociais, culturais, ambientais e éticos, que
moldam e diferenciam o cotidiano do ser humano.

Neste sentido, em concordancia aos escritos de Rodrigues (1994), pode-se evidenciar
que a qualidade de vida no trabalho é um ponto vital, nio somente para a realizagdo do
homem no trabalho, mas também, em toda sua existéncia. Com isso, entende-se que o
individuo que dispuser de um trabalho de qualidade tera maior predisposi¢do a uma melhor
qualidade de vida no que concerne a outros dominios de sua vida.

Dando continuidade as entrevistas aos gerentes industriais, verificou-se que estes
relacionaram a qualidade de vida no trabalho as boas condigdes de trabalho (aspectos fisicos e
sociais):

“(..) bom, eu classifico a qualidade de vida no trabalho de duas formas, no aspecto fisico e

no aspecto social. Sob o ponto de vista fisico, é ter uma sala que eu possa desenvolver um

trabalho num ambiente sadio, é... wma fabrica com alguns critérios de tecnologia. E no
aspecto social, é vocé conseguir harmonizar as tuas horas de trabalho e as tuas horas fora

do trabalho” (1.C).

Com o intuito de esclarecer o significado da expressdo “qualidade de vida fora do

trabalho”, considerou-se conveniente utilizar-se do seguinte relato:
“(..) ter uma qualidade de vida fora do local de trabalho seria eu ter alimentagdo,
educagdo, moradia, lazer e propiciar tudo isso também a minha familia” (1.G).
Condi¢des ambientais de trabalho consideradas favoraveis, como boa iluminagio,
espago fisico adequado, limpeza, ventilagdo, dentre outras, foram apontadas pelos

entrevistados como responsaveis pela determinagdo de uma boa QVT.
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As caracteristicas fisicas do ambiente de trabalho, como tipo de escritorio,
personalizagio do local, territorialidade e /ayout da sala de trabalho, influenciam na avaliagdo
que o trabalhador faz do ambiente (Kanaane, 1995; Palacios, 1995). A par disso, e em
conformidade a alguns de seus relatos, pode-se evidenciar que o tipo de ambiente fisico de
trabalho influencia o comportamento e, portanto, o desempenho das atribui¢des cotidianas dos
participantes da pesquisa.

Os gerentes industriais ainda fizeram referéncia a questdo da salubridade no
ambiente de trabalho como vital para a sua QVT:

“A QVT esta muito ligada as condigdes fisicas do trabalho como ambiente sem polui¢do

sonora e sem temperaturas muito elevadas.” (1.G).

“Fu entendo que a QVT estaria relacionada a um bom ambiente de trabalho, ou seja, sem

tanto ruido e poeira” (I1.F).

Um ambiente seguro, com higiene e segurang¢a no trabalho, atesta, dentre outros
pontos, a perspectiva de ser assegurada a saude fisica do trabalhador, possibilitando a0 mesmo
um ajustamento mais sadio ao ambiente de trabalho (Kanaane, 1995). Em concordédncia aos
escritos deste autor, acrescenta-se que condigdes de trabalho como ambiente arejado,
iluminado, sélubre e seguro sdo imprescindiveis para o desenvolvimento de um trabalho com
qualidade, ou seja, um trabalho que ndo oferega ameagas a saude fisica do trabalhador.

Ainda, em se tratando das condigdes de trabalho, os participantes da pesquisa
enfatizaram também as condigdes sociais de trabalho, destacando principalmente as relagdes
interpessoais que se ddo em seus ambientes de trabalho. Alguns entrevistados vincularam a
QVT ao bom relacionamento interpessoal:

“(..) Bem, qualidade de vida no trabalho para mim é também a boa relagdo com os teus

pares, certo? Qualidade de vida no trabalho também é a boa relagdo que tu tens com os

teus superiores, com os teus subordinados. E entdo, a boa relagdo com todo o seu grupo de

trabalho” (1LE).



92

O relacionamento interpessoal refere-se a uma interagdo ou relagdo entre duas
pessoas ou sistemas de qualquer natureza, de maneira que a atividade de cada um esteja em
parte determinada pela atividade do outro. De acordo com os escritos de Kanaane (1995),
trabalhadores de diferentes categorias profissionais comumente manifestam diferentes graus
de insatisfagdo diante do trabalho que realizam. Estas insatisfagdes por vezes denotam
desajustes e até conflitos.

A denominagdo conflito interpessoal pode originar-se em fun¢do de discordancias
inter-individuais, a respeito de problemas como diferengas de estruturas organizacionais, € em
decorréncia de antagonismos pessoais, ou seja, diferengas de carater marcadamente pessoal e
emocional. Segundo Walton (1972), um outro conflito comum ¢ o grupal, originando-se
principalmente das diferengas individuais, dos recursos limitados, da diferenciagdo de papéis
e do clima organizacional.

Conforme explicitado, os entrevistados manifestam, através de seus relatos, o bom
relacionamento entre os seus colegas de trabalho, subordinados e chefias, que reflete-se num
clima de harmonia, compreensio e ajuda mutua, repercutindo-se significamente na sua melhor
qualidade de vida na situag@o de trabalho. Também, no que diz respeito a essas afirmagdes,
pode-se confirmar sua veracidade através de observagdes realizadas junto & empresa, no
periodo da coleta de informag:(')es."

Além disso, registraram que de nada adianta terem boas condigdes relacionadas a
estrutura fisica do ambiente de trabalho, se o ambiente social mantém-se desarticulado,
sobressaindo o autoritarismo, o preconceito, entre outros aspectos, propiciando a perda pelo
gosto e a ndo satisfagdo no trabalho.

Na percepgdo dos participantes da presente pesquisa, a QVT estaria relacionada

também a satisfagdo pessoal no trabalho, conforme evidenciam os relatos a seguir:
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“Eu entendo como a qualidade de vida no trabalho a minha satisfa¢do aqui na empresa”

(1.D).
“E eu estar satisfeito dentro do contexto todo da empresa” (I.H).

Seus relatos também convergem para as colocagdes abordadas na fundamentagio
teorica (capitulo II, item 2.3.2), especificamente a partir da citagio de Hackman e Suttle
(1977), a qual assevera que a qualidade de vida no trabalho refere-se a satisfagio das
necessidades do individuo, afetando atitudes pessoais e comportamentais, a criatividade e o
grau de motivagdo interna para o trabatho.

Apesar das diferentes defini¢Ges existentes sobre o termo qualidade de vida no
trabalho descritas neste estudo, verificou-se a ampla relagdo entre as mesmas, caracterizando-
a como uma abordagem de recursos humanos, que tem como objetivo propiciar a maior
satisfacdo e bem-estar do ser humano no seu ambiente de trabalho, bem como fora dele. A
satisfagdo no trabalho, segundo Rodrigues (1994), ndo pode estar isolada da vida da pessoa,
ou seja, se uma pessoa ndo esta satisfeita com o seu trabalho, entende-se que esta insatisfagdo
tende a influenciar as outras esferas de sua vida.

A insatisfag@o no trabalho é um problema que afeta quase todos os trabalhadores, em
um ou outro momento, independente da sua posi¢do ou sfatus. A partir disso, acredita-se que
o grau de satisfagdo ou insatisfagio dos empregados tem influéncia decisiva no seu
comportamento. Tal relagdo sugere que os trabalhadores mais insatisfeitos tendem a faltar
mais ou atrasar-se rotineiramente ao trabalho.

Outro indicador, salientado por alguns participantes da pesquisa como essencial para
a sua qualidade de vida no trabalho, refere-se & motivagdo dos mesmos no trabalho. O relato a
seguir comprova tal afirmagéo:

“Fu acho que a motivagdo é imprescindivel para se ter uma melhor qualidade de vida no

trabalho”
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“A motivagdo € a energia oriunda do conjunto de aspiragdes, desejos, valores,
desafios e sensibilidades individuais, manifestada através de objetivos e tarefas especificas”
(Motta, 1991:192). Vista como um processo individual, a motivagdo ndo pode ser explicada
estreitamente por fatores de trabalho. Neste sentido, concebe-se que o trabalho possui um
forte potencial motivacional sobre o trabalhador, a organizagdo, e também com relagdo as
outras esferas de sua vida.

Conforme os escritos de Motta (1995), para que os trabalhadores tornem-se
positivamente motivados a realizar suas tarefas, é necessaria uma atengio constante a fatores
como reconhecimento, responsabilidade, desenvolvimento individual, além da defini¢do
correta da propria tarefa. Com relag@o a essa afirmag@o, constatou-se através de observagdes e
entrevistas realizadas, a presen¢a de algumas dessas caracteristicas na empresa em estudo,
como por exemplo o reconhecimento pelo trabalho e a énfase no desenvolvimento individual,
como sera evidenciado no decorrer da discusséo.

Alguns entrevistados ainda conceberam como outra conceituagdo de QVT a de se
trabalhar sem o risco de adquirir doengas ocupacionais:

“Ter qualidade de vida no trabalho é também poder se trabalhar sem adquirir doengas

ocupacionais” (LA).

“Ter QVI ¢é ainda poder se trabalhar sem riscos que comprometam a saude do

trabalhador” (1 F).

A obtengdo de condi¢bes de trabalho satisfatorias significa muito mais que evitar
doengas, significa promover e manter a saude do trabalhador. De acordo com Silva e Marchi
(1997), a promogdo da saide tem muito mais a ver com a qualidade de vida e bem menos com
o ato puro e simples de se evitar doengas.

Acredita-se que o controle sobre a saide do trabalhador e a tentativa de melhora-la
deverdo ser atingidos a partir do alcance de um estagio de bem-estar fisico, mental e social.

Para alcanga-lo, porém, este individuo ou grupo devera obter um ambiente de trabalho sadio e
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seguro, poder identificar e realizar suas aspira¢Ges, além de ser capaz de satisfazer suas
necessidades.

Também nos foi evidenciada, através dos relatos de alguns participantes, a
vinculagdo da qualidade de vida no trabalho ao stress. De acordo com alguns relatos, o stress

do gerente torna-se cada vez mais um condicionante a sua ma qualidade de vida. Eis alguns

relatos:
“Qualidade de vida no trabalho para mim, caracteriza-se também como poder viver ndo

estressado” (1.A).
“E tentar viver menos estressado” (I.F).

O stress € definido como uma reagdo do organismo, com componentes fisicos e/ou
psicologicos, causada pelas alteragdes psicofisiologicas que ocorrem quando a pessoa se
confronta com uma situagdo que, de um modo ou de outro, a irrite, a amedronte, excite ou
confunda, ou mesmo que a faga imensamente feliz (Lipp, 1996:20). Para Moraes et al. (1995),
o stress é um fenémeno que se caracteriza como um processo quimico natural do corpo
humano, desencadeado em fung@o de agentes estressantes presentes em qualquer ambiente.

Tal fendmeno pode estar presente em todas as areas, ocupagdes € niveis hierarquicos,
em maior ou menor grau. No ambito do trabalho, seus custos fisicos, psicologicos e
econdmicos podem estar relacionados principalmente aos aspectos econémicos das empresas,
tendo como conseqiiéncia, os altos niveis de absenteismo, aumento do furnover e da
insatisfacdo, fadiga, baixa motivagdo, dentre outros.

Com o transcorrer das entrevistas, verificou-se, a partir dos relatos dos participantes
acerca do questionamento sobre o conceito de QVT, que estes destacaram determinados
aspectos que se vinculam a alguns dos indicadores propostos por Walton (1973), tais como:

= Condi¢des fisicas e sociais no trabalho,

= Satisfag¢do no trabalho;

=> Bom relacionamento interpessoal com chefias e colegas de trabaiho;
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= Papel balanceado do trabalho com os outros dominios da vida.

O modelo tedrico de Walton (1973), que orientou a coleta e analise das informagdes
neste estudo, caracteriza-se por sua objetividade e amplitude. Ao tratar-se da qualidade de
vida na empresa, presume-se que esta envolva ndo somente as questdes praticas do ambiente
de trabalho, mas também, e principalmente, as necessidades, expectativas € comportamento
do trabalhador.

Os relatos dos gerentes industriais revelaram percepgdes diversificadas com relagio a
concepedo de trabalho no que concerne a conceitualizagdo sobrel aQVT.

Apesar destes profissionais considerarem um trabalho com qualidade como sendo
aquele que ndo oferece ameagcas & saude fisica e mental do trabalhador, ou ainda, como aquele
que possibilita expandir-se as condigGes materiais de subsisténcia, ou seja, as condi¢des de
qualidade de vida fora do trabalho, pdde-se evidenciar a vinculagdo da qualidade de vida no
trabalho principalmente as boas condigdes fisicas e sociais do ambiente de trabalho, pois
acredita-se que a falta de condigdes para o trabalho em determinadas areas dificulta o
incremento das atividades de qualquer profissional, inibindo, dessa forma, o seu

desenvolvimento pessoal e produtivo.

5.2 Percep¢io da QVT no Local de Trabalho

Neste topico sdo apresentados e analisados os relatos dos participantes da pesquisa,
referentes a categoria “Percepcdo da QVT no Local de Trabalho”, partindo-se do seguinte
questionamento: 2) “Como esta a QVT em seu setor de trabalho?”.

Nas entrevistas referentes a exploragdo de tal categoria, observou-se que, de modo

geral, com o transcorrer dos relatos, os participantes respondiam espontancamente ao
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questionamento proposto, com base em indicadores ja descritos na categoria anterior (ver
capitulo V, item 5.1).

Os gerentes industriais, logo nas primeiras entrevistas, relacionaram sua percepgio
de qualidade de vida no trabalho as condigdes fisicas e sociais de seu ambiente de trabalho,
como mostra o relato a seguir:

“(...) Quanto as condigdes de saude, salubridade, o trabalho tem alguns problemas de ruido

e poeira. Porém, quanto ao lado social e pessoal, eu me sinto satisfeito em trabalhar nesta

empresa” (ILA).

No que concerne as condigdes fisicas de trabalho, os entrevistados as definem como
boas e adequadas. Porém, ao prosseguir-se com as entrevistas aos demais participantes da
presente pesquisa, constatou-se que os maiores problemas encontrados por estes profissionais
referiam-se ao ambiente das fabricas, mais especificamente, ao chdo-de-fabrica.

De acordo com seus relatos, os gerentes industriais demonstraram preocupag¢do com
os operadores de chdo-de-fabrica que permanecem constantemente neste ambiente. Relataram
ainda que a sua grande maioria permanece parte de tempo exposto a este ambiente,
considerado por estes profissionais como um pouco comprometido, no que concerne ao ruido,
a poluig@o e a temperaturas elevadas. O relato a seguir torna possivel evidenciar tal realidade:

“(.) A poeira é claro que me afeta, porque o meu tempo ndo é exclusivo dentro do

escritorio. Eu estou constantemente nas fabricas, eu estou constantemente exposto a todos

os problemas que temos hoje dentro da unidade, com rela¢do a poeira, temperatura, enfim,

‘n’ problemas que nos temos” (IL.F).

Para tanto, a partir da percepgdo de alguns entrevistados, e também por intermédio
das observagdes realizadas, verificou-se que a qualidade de vida na situagdo de trabalho ¢é

muitas vezes afetada pela sua permanéncia no ambiente do chido-de-fabrica, quando estdo

expostos a poeira, ruido e temperaturas elevadas.
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Alguns participantes perceberam ainda, como aspectos determinantes de sua QVT, o

gostar daquilo que se faz e o bom relacionamento interpessoal, como expressam os relatos a

seguir;

“A minha qualidade de vida no trabalho esta muito boa. Primeiro, porque eu gosto daquilo
que eu estou fazendo hoje; e segundo, porque eu tenho um relacionamento muito ‘franco’ e
muito aberto com a diretoria, com os colegas daqui” (11 B).

“Eu me relaciono muito bem com a minha chefia, com os meus subordinados e com os meus
colegas” (11.G).

Conforme explicitado na categoria anterior (ver capitulo V, item 5.1), o bom

relacionamento entre subordinados, chefias e entre os entrevistados e os outros gerentes da

empresa em estudo torna-se imprescindivel, conforme os relatos dos participantes da

pesquisa, para o incremento da qualidade de vida no trabalho.

No entanto, com o decorrer das entrevistas, constatou-se 0 aparecimento de outros

indicadores que, por vezes, limitam a QVT na percepgdo destes profissionais:

“(..) eu estou numa situag¢do de indefini¢do de produto; nds estamos definindo a linha de
produto. Hoje a gente tem cem pessoas que trabalham aqui comigo, e eu estou fazendo
avaliagdo: que eu posso manter as cem pessoas e ter mais, e ter mais pra mim, significa
gerar emprego, continuar o emprego de todo mundo; e uma parte da avaliagdo é ter catorze.
E isso me atrapalha totalmente. Eu estou convivendo muito com isso, e nesse aspecto me
incomoda, porque eu estou em casa, e estou pensando no trabalho, eu estou no final de
semana pensando no trabalho. Entdo isso me incomoda muito, e isso pra mim ndo é
qualidade de vida” (11.C).

Concebe-se que o momento atual caracteriza-se por um periodo de incertezas e

instabilidades que vém abalando o mundo do trabalho. Isso tem levado os individuos a

alterarem significativamente o seu estilo de vida, ou seja, mesmo estimulando, desafiando as
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pessoas, quase sempre geram inseguranga, conflitos, acarretando muitas vezes indicadores de
insatisfagdo, ansiedade, desmotivagdo, desgaste fisico e/ou mental.

Conforme Moraes et al. (1995), a velocidade das mudangas vem possibilitando um
maior progresso para a humanidade, gerando custos crescentemente elevados, tanto em
termos psicologicos, como em termos da propria saude fisica. As crises financeiras,
decorrentes da instabilidade do mercado econdomico, refletiam-se no modo como os gerentes
entrevistados falavam e se expressavam. Ao longo das entrevistas pode-se “sentir” o estado de

tensd@o e ansiedade que “pairava no ar”.

“As decisdes sdo muito rapidas. Muitas vezes eu sou obrigado a tomar algumas decisbes
sem escutar outros, e nesse momento existe um stress muito grande” (1I. A).

“Eu estou numa situagdo assim, para definir facil, eu estou louco que chegue as minhas
férias. Eu acho que esse é um sintoma de stress” (IL.C).

“Comega a chegar o final do ano e eu ja comego a ficar cansado. Eu sinto dificuldade até
em levantar da cama” (ILF).

“(..) eu me sinto cansado de trabalhar. Uma vez nos tinhamos uma estrutura. Um ano e
cinco meses atras eu era chefe de produgdo, eu respondia pela produgdo da fabrica, tinha
um chefe de manutengdo, um chefe de departamento técnico, um gerente e tinha eu, que era
o chefe de produgdo. De ld pra cd, as atividades pouco reduziram, continuamos com a
mesma linha de produto, s6 que hoje, eu estou fazendo a fungdo do gerente, e estou fazendo
a fungdo do chefe de manutengdo que ndo existe mais (ILC).

“(...) a propria situagdo do pais afeta a empresa. A empresa passa a ter dificuldades; essas
dificuldades passam a tornar-se pressdes sobre os executivos; os executivos tém que dar
resultados pra empresa, resultados positivos, e eles passam essa pressdo pro nivel gerencial
e ai forma uma cadeia. Isso ai é uma influéncia negativa no trabalho, como eu falei, a gente
ndo sai daqui sorrindo” (1L E).

As percepgdes dos entrevistados sobre a sua QVT ‘convergem em sentido da

literatura especializada, especialmente diante das colocagdes de Levitt (1991), o qual assevera
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que sdo novas, bem como desafiantes, as exigéncias operacionais sobre a geréncia moderna,
face a uma sociedade globalizada. Estas, por sua vez, ndo sdo amplamente compreendidas,
sendo muitas vezes capazes de gerar, simultaneamente, alegria e exaustdo.

Com relagdo ao stress, conforme Moraes e Couto (1991), existem duas modalidades:
o stress de sobrecarga, que ocorre quando a estrutura psiquica do individuo é incapaz de
suportar as exigéncias do meio, e o sfress de monotonia, quando a estrutura psiquica do
individuo vive poucas exigéncias provenientes do meio ambiente.

No caso dos profissionais entrevistados, pdde-se observar, através de seus relatos,
que o seu estado de stress € causado principalmente pela primeira modalidade, a partir do
aparecimento de formas conhecidas de alienagdo e pelas doengas fisicas relacionadas a
sobrecarga do corpo, pelas proprias exigéncias do meio no qual o individuo esta inserido,
refletindo-se em diferentes graus de dores de cabega, fadiga, ansiedade e hipertens3o.

Todavia, apesar da ocorréncia de tais relatos, alguns entrevistados ndo relacionaram
o fendmeno do stress como fator desarmdnico no que concerne a qualidade de vida em suas

atividades de trabalho:

“Nossa! Eu posso dizer que o stress ta longe, td longe” (ILE).

“Muitas vezes eu me sinto cansado, porém ndo posso dizer que eu me sinta estressado”

(11.G).

Contudo, a partir dos relatos dos participantes, observou-se uma divergéncia de
opinides com relagdo a percepgdo dos participantes da pesquisa no que concerne a sua QVT
na empresa Delta. Para alguns dos gerentes industriais entrevistados, a sua- QVT ndo
caracteriza-se como excelente devido a aspectos como condigles fisicas de trabalho, stress,
dentre outras. Para a maioria dos participantes, a QVT é concebida de boa a excelente.

No entanto, entende-se que a qualidade de vida dos gerentes industriais na sua
situacdo de trabalho ndo pode ser concebida como excelente, por aspectos como a sobrecarga

de fungdes, a responsabilidade na tomada de decis3o (demiss@o de funcionarios), em fungio
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das turbuléncias ambientais, bem como a situagdo de insalubridade das fabricas. Com relagio
a este ultimo, observe-se a responsabilidade da empresa quanto ao oferecimento de melhores
condi¢des fisicas de trabalho aos profissionais entrevistados.

A partir da analise destas duas categorias - conceituagdo e percep¢do da QVT pelos
participantes - pode-se identificar qual a concepgdo e a percepgdo destes profissionais sobre a
sua QVT. Conforme proposto como um de seus objetivos deste trabalho, pretendeu-se
analisar até que ponto tais.conceituagGes relacionam-se a configuragdo da QVT dos gerentes
industriais em estudo.

As proximas categorias a serem descritas e analisadas referem-se aquelas propostas
por Walton (1973), ou seja, os questionamentos realizados aos participantes desta pesquisa a
partir da categoria “Condigcoes de Trabalho”, contardo com o auxilio de indicadores ja

preestabelecidos por este autor.
5.3 Condig¢des de Trabalho

Os relatos dos participantes da presente pesquisa, descritos e analisados a partir deste
topico, referem-se a categoria “Condi¢oes de Trabalho”. Para a realiza¢do das entrevistas,
partiu-se do seguinte questionarﬁento: 3) “Comente sobre suas condigdes de trabalho,
considerando fatores como: ambiente fisico e social, jornada de trabalho, saude ocupacional,
salubridade, recursos materiais, entre outros”.

Anteriormente ao questionamento referente as condigbes fisicas do ambiente de
trabalho, como um aspecto determinante na caracterizagdo da QVT, interrogou-se os
participantes da referida pesquisa a respeito da proporcionalidade de tempo em que estes
permanecem no escritorio e/ou no chio-de-fabrica, no que tange ao desenvolvimento de suas

atividades em suas respectivas unidades fabris.
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Propds-se tal questionamento pelo fato de que, na exploragdo da categoria anterior
(item 5.2), alguns gerentes industriais ressaltarem que o tempo de permanéncia no chido-de-
fabrica e escritorio diferia, dependendo das exigéncias de cada unidade.

Neste sentido, ao referenciar-se o ambiente fisico de trabalho, com énfase no
ambiente do escritério, observou-se, através dos relatos dos participantes, que este
caracteriza-se como um ambiente considerado adequado ao desenvolvimento de suas

atividades, conforme evidenciam os relatos a seguir:
“O meu ambiente fisico de trabalho é propicio ao desenvolvimento das minhas atividades”
(1IL.A).
“A qualidade de vida no ambiente fisico tipo a sala, eu posso dizer que é um ambiente
adequado” (111 B).
“No escritorio pode-se dizer que o ambiente é saudavel” (IILF).

Excepcionalmente, o ambiente do escritorio foi descrito por alguns entrevistados

como um pouco barulhento:
“As vezes considero a minha sala de trabalho um pouco barulhenta” (1I1.G).
“A questdo do barulho, é... Veja assim, esta sala aqui era um show-room, e eu transformei
em sala porque eu emprestei a sala do ‘lado de la’. La entdo, era toda certinha, vocé ndo
ouvia ruido. Hoje em dia, isso me atrapalha um pouquinho; a sala néo é parede dupla, ‘la’

era” (1I1.C).

“Pela nossa fungdo, nos ndio estamos muito tempo expostos a problemas como a poeira por
exemplo, com exce¢do do ruido, porque queira cu ndo queira, vocé estd ai dentro da
fabrica, né” - (1I1.G).

Apesar desses relatos, os participantes da presente pesquisa avaliam, de maneira

geral, seu ambiente fisico de trabalho, mais especificamente o escritorio, com condigdes de

trabalho caracterizadas como boas e adequadas.
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No entanto, a partir das demais entrevistas, com énfase nas condi¢des de salubridade
destes profissionais no seu local de trabalho, observou-se, ainda, a convergéncia de seus
relatos no que se refere 4 existéncia de salubridade no ambiente do escritorio e, em
contraposigdo, a constatagdo da situagdo de insalubridade no chio-de-fabrica:

“La no escritorio a salubridade é boa” (II1.G).

“Aqui na minha sala eu tenho salubridade” (11 H).

“Na fabrica o ambiente de trabalho é considerado mais insalubre, tem poeira, tem barulho,

tem gases da queima dos produtos no forno” (I1L.A).

“Ali na fabrica a salubridade ndo estd adequada pela propria natureza do trabalho” (111 E).

“Uma vez que a gente entra naguela porta de entrada la, ou seja, do chdo-de-fabrica, ja

estamos expostos a todos os problemas como poeira, residuos de suspensdo, calor e tantos

outros” (IILF).

“A questdo da salubridade nas fabricas, ai é um problema, tu convive com poeira, convive
com calor, principalmente poeira e calor” (111 E).

“O ambiente de trabalho das fabricas ndo é um ambiente salubre, varios sdo os problemas

como barulho, ruidos” (111.B).

“Com relagdo ao ambiente fisico sd@o os problemas de ruido e outros ai, caracteristicos da
unidade. O meu maior problema ai, é o barulho, a poeira” (IILF).

Diversos sdo os prejuizos a saide causados pela exposi¢io a situag:(”)eé insalubres. De
acordo com Gerges (1992), sdo conhecidos sérios efeitos do ruido no corpo humano, tais
como: aceleragdo da pulsagdo, aumento da pressdo sangiiinea e estreitamento dos vasos
sangiiineos. Um longo tempo de exposigéo a ruido alto pode causar sobrecarga do coragio,
causando secregdes anormais de horménios e tensdes musculares. O efeito de tais alteragdes
aparece em forma de mudangas de comportamento, tais como: nervosismo, fadiga mental,
frustagdo, prejuizo no desempenho no trabalho, provocando também altas taxas de

absenteismo no trabalho.
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No que concerne as entrevistas, ressalta-se que.a maioria delas foi realizada nos
escritorios dos profissionais entrevistados, localizados junto as fabricas. A partir disso, lpéde-
se evidenciar o problema relativo ao ruido intenso, causado pelos diversos equipamentos que
fazem parte do espago fisico do chio-de-fabrica.

Na percepgdo dos gerentes industriais, um outro problema que os afeta é o intenso
calor, inerente ao ambiente do chdo-de-fabrica:

“(...) o maior problema da cerdmica é o verdo, o més de janeiro e fevereiro é pra ‘matar’.

Eu mesmo esse verdo passei mal, fiquei no meio da fabrica, a camisa ‘colava’. O maior

problema é entdo na fabrica, que no verdo é muito quente” (II1.D).

Stellman e Daum (1975) salientam a nocividade que o calor provoca aos
trabalhadores e também a empresa, pois em temperaturas desconfortaveis o risco de acidentes
eleva-se, ocorrendo mais erros nas atividades desempenhadas, fazendo com que também a
produtividade seja menor. Com relagdo a esse critério, salienta-se que, ao realizar-se a Gltima
entrevista ja iniciava-se a estagdo do verdo, e, dessa forma, pode-se “sentir” a temperatura
ainda mais elevada no interior das fabricas.

Quanto a iluminagdo, nenhuma quetxa foi registrada, e, quanto ao ruido e a poeira, os
gerentes entrevistados informam que a situagdo pode e estd sendo, na medida do possivel,
melhorada. Ainda, na percepgdo dos entrevistados, e conforme pdde-se verificar através das
observagGes realizadas, esta empresa sempre se mostrou preocupada com as condigbes do
ambiente de trabalho, como comprovam os relatos a seguir:

“(..) na fabrica..., na fabrica nos temos problemas, certo? Temos ainda o problema de
ruidos e de calor, s6 que nos estamos investindo. Como sdo investimentos de altissimo vulto,
né, nos estamos todo ano fazendo alguma ‘coisa’ para melhorar. Entdo, enclausuramos
equipamentos, certo; depois nos tentamos reduzir a poeira através de captores de po, ne,

sdo filtros; ele entdo é filtrado. Entdo, na fabrica a poeira ainda ndo é o que deveria estar,

vocé esta me entendendo? O calor é terrivel, no verdo é terrivel inclusive eu estou num
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projeto aqui para a gente minimizar isso, ou seja, insuflar ar para rua, ar fresco, para tentar
minimizar isso ai. Entdo a qualidade de vida no chdo-de-fabrica ainda deixa a desejar. Sem
duvida, quando eu estou aqui no escritério esté melhor, agora, quando eu saio..., quando eu
vou para o chdo-de-fabrica é terrivel” (Il H).

“Ndo é um ambiente que eu possa dizer que ta bom, mas esta melhorando. Nos estamos

enclausurando motores para evitar ruidos, estamos investindo na captag¢do de p6” (111.C).

“(...) eu diria o seguinte, que deve ser melhorada a salubridade no chdo-de-fibrica, e nés

estamos investindo bastante nisso. Ndo é porque o gerente ndo esta tdo exposto, como talvez

operador no chdo-de-fabrica, que ndo se invista. E eu gostaria de salientar uma ‘coisa’ que
eu considero muito importante: a minha qualidade de vida ndo vai ser boa, se a do pessoal

que eu trabalho ndo é boa” (1I1.G).

Os gerentes entrevistados utilizam o protetor auricular como meio de prevenirem-se
contra quaisquer danos a saude, e ainda como forma de fazer com que seus colaboradores
conscientizem-se da importancia de seu uso e que o utilizem freqiientemente nas atividades
cotidianas de trabalho.

O uso de equipamentos de protegdo individual (EPIs), como capacetes, protetores de
ouvido, luvas, etc., ¢ caracterizado como ag¢des de protegdo a saide do trabalhador, ou seja,
sdo aquelas que, como o nome sugere, visam proteger o individuo da agdo de riscos aos quais
possa estar exposto ou tenha a possibilidade de vir a se expor (Silva e Marchi, 1997).

Ainda com relagdo as condi¢gdes do ambiente de trabalho, conforme os relatos dos
participantes, pdde-se constatar que alguns destes profissionais expdem-se mais
esporadicamente ao chdo-de-fabrica, pelo fato de permanecerem a maior parte do tempo no
escritdrio:

“Quanto ao chdo-de-fabrica, eu acho que o que compromete um pouco é a questdo referente

a poeira, o ruido, mas é como eu lhe falei. No meu caso, que eu fico mais no escritorio, eu

diria que esta propicio” (11l H).
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“(...) como gerente, eu fico mais tempo na sala. As atribuigbes mudaram bastante, porque tu
tem que enxergar a produgdo, os volumes, as qualidades, os estoques; em contrapartida, tu
tem também que ‘ta de olho’ no mercado, qual o pre¢o médio, qual o faturamento global,

bruto da fabrica, da empresa como um todo. A andlise desses dados te toma um certo tempo

(1ILD).

A partir disso, em resposta mais especifica ao questionamento realizado
anteriormente, observa-se a divergéncia entre o tempo de permanéncia destes profissionais no
escritorio, numa sala fechada, e/ou no proprio chdo-de-fabrica. Houve ainda quem arriscasse
sugerir uma certa média entre a sua constancia nestes ambientes de trabalho:

“Quanto a permanéncia no escritorio e no chdo-de-fibrica, eu considero meio-a-meio, tipo,

aqui pode ter uma ‘coisa’ importante mas ndo urgente; ela pode ta urgente la na linha”

AILD).

A partir das declara¢des de dois dos entrevistados, observou-se a convergéncia de
suas declaragGes a respeito de sua permanéncia de trabalho no escritério ser percentualmente
superior ao ambiente do chdo-de-fabrica:

“Fu diria que uns trinta a quarenta por cento do meu tempo, eu fico na fabrica. O restante

ou é aqui na sala, ou é em reunides com a diretoria, ou em outras dreas da empresa, como a

drea comercial por exemplo” (I11.G).

“Eu acredito que eu passo de trinta a quarenta por cento do meu tempo na fabrica, e de
sessenta a setenta por cento no escritorio” (111 B).

Os participantes desta pesquisa afirmam que as condig¢des fisicas de trabalho devem
ser saudaveis e seguras, considerando-as como vitais para melhorarem sua QVT.

Na percepgdo dos mesmos, conforme ja mencionado, a empresa demonstra uma
preocupagio constante com a saude e a seguranga do trabalhador, procurando sanar ou ao
menos minimizar os problemas de ruido, poeira e temperaturas elevadas, mencionados por

estes profissionais. A partir disso, e por intermédio de observagdes, acesso a documentagdes,
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e agOes efetuadas durante o periodo de realizagio da pesquisa, pode-se salientar que a
empresa em estudo procura propiciar uma boa qualidade de vida ao trabalhador.

Quanto ao ambito social, Billings e Moos, citados por Palacios (1995), ressaltam a
relagdo do individuo com os outros trabalhadores, com os supervisores e com as chefias. Ao
investigar-se a questdo relacionada ao ambiente social de trabalho destes profissionais,
verificou-se a convergéncia de seus relatos no que diz respeito a auséncia de grandes
dificuldades quanto ao relacionamento interpessoal dentro da empresa, como comprovam os

relatos a seguir:

“Com relagdo ao ambiente social, esta muito bom. Nos temos um relacionamento bom. E um

ambiente assim, bastante ‘franco’ e saudavel” (111 B).

“Quanto ao ambiente social de trabalho, eu considero que eu ndo tenho nénhum problema

de relacionamento aqui dentro da fabrica, pelo contrario” (IIl.H).

Ainda, julgou-se conveniente ressaltar que, a partir da realizagdo da entrevista a um
dos profissionais, observou-se a existéncia de uma certa desarmonia no que concerne ao
relacionamento interpessoal nesta empresa, percebendo-se uma desmotivagdo para o trabalho.
A par disso, concebe-se que a qualidade de vida no trabalho, além de suas muitas facetas,
traduz-se também em mudangas atitudinais, como tolerancia e respeito entre os profissionais.

Com relagdo as jornadas de trabalho na empresa, observou-se que os profissionais
entrevistados as caracterizaram como compativel e adequada a seu cargo de ceramista:

“Em relagdo a minha jornada de trabalho, acho adequada, sem problema nenhum. Sdo oito

horas, oito horas e meia, e a gente trabalha bem mais, dez, doze horas, mas isso é porque a

gente quer, ndo € porque é uma necessidade. Poderia ficar aqui oito horas e tudo bem”

(11LB).

“A minha jornada de trabalho é adequada, ndo tenho problemas em relagdo a isso” (11l H).
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Entretanto, com o transcorrer das entrevistas, constatou-se, a partir do relato de um
dos participantes, que sua jornada de trabalho tem exigido um pouco mais, ocasionando uma
certa insatisfagdo:

“(..) o que estressa a nossa jornada dé trabalho é uma ‘coisa’ simples, td. Trabalhar das

sete e meia as cinco e dezoito é uma ‘coisinha’ muito simples, o que me incomoda é que

quando eu saio de casa td todo mundo acordando e, quando eu chego, ta todo mundo indo
dormir. Entdo, a semana pra ti é trabalho-casa. O pessoal que trabalha em turno gosta mais
da jornada de trabalho deles do que da nossa. O rapaz ali que pegou as cinco e saiu a uma,
agora ele vai brincar com o filho, vai fazer uma rocinha, vai fazer um canteiro. Eu ndo

considero isso bom” (1I1.C).

Em convergéncia com as colocagdes abordadas na fundamentagdo tedrica deste
trabalho, especificamente com Rodrigues (1994), vive-se atualmente um periodo de
constantes mudangas nas organizagdes, o que faz com que responsabilidades e atribuigdes do
gerente sofram significativas mudangas quanto & natureza e quanto a responsabilidade. Neste
sentido, em se tratando da jornada de trabalho, através do relato a seguir, pode-se comprovar
0 qudo € imprescindivel para um dos entrevistados a maior dedicagdo ao trabalho,
considerando-se as proprias mudangas que afetam a fungdo de gerente da Delta:

“(...) Eu este ano me dediquei bastante a empresa, até com uma jornada de trabalho, vamos

dizer assim, acima bastante do normal. Bom, a fun¢do de gerente da Delta, ela absorveu

uma série de atividades. que talvez até um tempo atrds, ao meu ver, de fora, que eu néo era
gerente aqui, ndo existia” (I11.G).

Apesar disso, através dos relatos dos profissionais entrevistados, evidenciou-se que
estes caracterizaram suas jornadas de trabalho como adequadas, se ndo, fazendo parte da
natureza de seu trabalho:

“A minha jornada de trabalho ta muito equilibrada, ta equilibradissima, ndo tenho o que

reclamar” (I1LE).
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“A gente tem hora pra chegar, mas ndo tem hora pra sair. Ceramista é assim. No entanto,

eu acho que isso ndo é um fator que prejudica” (I1I1.D).

“(...) eu sempre trabalho mais do que a minha jornada. A minha fungdo requer isso, nos

trabalhamos dependendo da necessidade. Eu sempre digo pro meu pessoal que a gente tem a

mesma fungdo que médico. Se bem que a empresa ndo obriga a gente a fazer isso, mas a

responsabilidade do cargo é que exige da gente. Entdo, com relagdo ao horario de trabalho,

ndo é o que atrapalha, nem o que cansa, até mesmo porque, se estou aqui é porque quero, a

Empresa ndo me obriga a isso (1ILF).

Outro aspecto que se explorou também nesta categoria refere-se a questdo da saude
ocupacional dos participantes, como determinante na caracterizagdo da sua QVT. Doengas
ocupacionais como, por exemplo, enxaqueca, ilcera, asma, fadiga muscular e psicologica, s3o

desencadeadas muitas vezes pela tensdo, causada freqiientemente pelo ruido, temperaturas
elevadas, ritmo de trabalho e tarefas muito repetitivas (Vieira, 1996).

Alguns dos profissionais entrevistados mencionaram prejuizos a sua saude como
conseqiiéncia de suas condi¢des de trabalho. Houve casos de comprometimento da audig@o e
da capacidade visual, dores de cabega, cansago crescente e estresse em fungdo do ritmo de
trabalho, entre outros problemas, conforme esclarecem os seguintes relatos:

“A rinha dor de cabega tem influéncia direta do meu ambiente de trabalho. O barulho e

poeira me atrapalham. Eu também tenho problema de rinite” (IILE).

“Posso salientar a questdo de ter um pouco afetada a minha capacidade auditiva, e também

a minha capacidade visual” (11l.H).

“(..) eu estou mantendo um pique assim, levanta cedo, chega cedo, tal. Mas eu estou
notando que na quarta, quinta semana depois desse pique, da um ‘baque’, como se diz. Ai tu
fica aquela semana meia cansativa. Eu acho que é um cansago mais mental até. Tem essas
Jfalhas, ‘essa semana’ tem esse esgotamento” (II1.D).

No entanto, ¢ importante ressaltar que, mesmo acarretando algumas das doengas

relacionadas as atividades laborais, os entrevistados relatam a énfase propiciada pela empresa
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no que diz respeito a preservagdo da satide de seus colaboradores em suas agOes de trabalho.
Mesmo assim, destaca-se a importancia de se rever constantemente os fatores que levam o
aparecimento desses sintomas, primando principalmente pela prevengio, e se for o caso, pelo
tratamento.

Com relagdo a este mesmo indicador, um outro aspecto salientado pelos
entrevistados refere-se a assisténcia médica que a empresa oferece a seus funcionarios, cujo
beneficio € caracterizado pelos participantes da pesquisa como determinante da sua QVT. Tal
constatagio evidencia-se através do relato expresso a seguir:

“(..) quanto a questdo da saude ocupacional, a empresa me oferece uma assisténcia. Na

maioria das vezes, nos trabalhadores procuramos menos do que a empresa oferece. Eu por

exemplo, tenho periodicidade de exame auditivo, visual” (II1.C).

Finalmente, abordou-se o aspecto relacionado a disponibilidade de recursos materiais
aos profissionais entrevistados, na realizagdo de suas atividades de trabalho. De acordo com
os relatos a seguir, pdde-se constatar que esta empresa destaca-se positivamente pelo repasse
dos recursos materiais a estes profissionais:

“Quanto aos recursos materiais, a Empresa é muito boa pra isso, ela sempre primou muito

porisso” (IIIL.A).

“Ndo tenho o que reclamar. Se precisar de recursos, comprovando a utiliza¢do, tem uma

abertura muito grande dentro da nossa empresa” (111.C).
“Eu tenho todos os recursos que eu preciso para desenvolver o meu trabalho” (1ILF).

Com base no exposto, com relagio a categoria “Condig¢des de Trabalho”, os
entrevistados garantem possuirem boas condigdes de trabalho ao referenciarem o ambiente do
escritorio; e, ainda, destacam algumas dificuldades detectadas quanto ao ambiente fisico de

trabalho, relacionadas mais especificamente a situagdo de insalubridade no interior das

fabricas.
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De acordo com as observagdes realizadas ao longo do periodo de efetuagdo da
pesquisa, e a partir dos relatos dos gerentes industriais, ha que se ressaltar o empenho destes e
da propria empresa em melhorar a qualidade das condigBes fisicas de trabalho, e portanto, a

QVT dos funcionarios do grupo Delta, os quais compreendem os profissionais em estudo.

5.4 Categoria IV - Compensacio Justa e Adequada

Neste topico, trabalhou-se, através dos relatos dos participantes, a categoria que
aborda a compensagdo recebida pelo trabalho realizado. Tal categoria foi descrita e analisada
a partir do seguinte questionamento: 4) “Fale a respeito da recompensa que vocé recebe pelo
seu trabalho, tomando como base fatores como: justica na compensagdo, proporcionalidade
entre saldrios (eqiiidade interna e externa), entre outros”.

A partir de seus relatos, pode-se observar que os participantes da pesquisa recebem
um salario considerado justo pelo trabalho que realizam. Além de demonstrarem estar
satisfeitos com o mesmo, os gerentes industriais declararam também ser de grande valia,

outras formas de compensagdo, como o reconhecimento e a satisfagio pelo trabalho que

realizam, conforme evidenciam alguns de seus relatos a seguir:

“Fu acho que o meu saldrio paga todo o meu esforgo” (IV.C).

“A minha recompensa é o meu saldrio. E também o reconhecimento do meu trabalho”
(IV.A).

“(...) a nivel salarial, eu ndo tenho o que me queixar, eu estou satisfeitissimo, aquilo que eu
ganho me satisfaz. E um saldrio compativel com o que a gente faz, e atende perfeitamente ds
minhas necessidades” (IV.H).

“Fu me satisfago com o meu salario” (IV.F).

No que diz respeito a outro fator abordado neste questionamento, acerca da

proporcionalidade entre salarios, observou-se através dos relatos que, quanto a equidade



112

interna, de modo geral, os gerentes industriais acreditam ganhar salario igual ao de seus

colegas do mesmo nivel hierarquico:
“Com relagdo aos nossos colegas na empresa, estdo iguais, os salarios nédo tém diferenca”
(1V.B).
“Em relagdo aos gerentes que compdem a empresa é tudo igual. Se tiver, com pouca
diferenga, mas ndo chega a ser especifico” (1IV.C).
Com relagdo a equiparagdo dos salarios com os colegas de empresa, alguns
entrevistados descreveram a sua ndo equiparagdo aos salarios de seus colegas do mesmo nivel

hierarquico, porém, enfatizaram a existéncia de um plano de crescimento salarial dentro da

empresa.
Todavia, de acordo com seus relatos expressos a seguir, alguns destes profissionais
comprovaram que, mesmo encontrando-se num nivel inferior de salario em relagdo a seus
colegas de trabalho, ndo acreditam que este seja um fator que lhes prejudique pessoal ou
profissionalmente, no que diz respeito a compensa¢ido pelo seu trabalho, bem como a sua
QVT:
“(...) ndo tenho o que me queixar com relagdo aos outros, ja que estdo ha mais tempo na
mesma fungdo, até porque o que eu tenho que fazer é lutar, é buscar cheéar aonde eles
chegaram” (IV.G).
“Existe um plano de crescimento salarial dentro da Empresa que eu devo alcangar, devo ser

equiparado aos outros gerentes” (IV.4).

“(...) quanto a proporcionalidade entre salarios, ndo tenho nada a reclamar. Como eu ja
coloquei, eu estou iniciando, tenho ja um salario que tem perspectiva de subir, certo, nos
temos um plano de crescimento salarial” (V.G).

E finalmente, quando aborda-se a proporcionalidade entre salarios, com énfase a

equidade externa, verificou-se, de modo geral, que o salario destes profissionais € considerado
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compativel ao salario do mercado, algumas vezes até um pouco superior, conforme
comprovam alguns relatos:
“A nivel de mercado, o que se diz é que, a nivel gerencial, a nivel de chefia, essa empresa

tem um salario na média pra cima” (IV.C).
“Com relagdo ao mercado de trabalho, né, a questdo do que eu ganho aqui dentro, la fora,

eu diria que esta dentro do mercado” (IV.G).

“Eu acho que a nivel salarial, a geréncia da Delta hoje, a nivel de mercado como um todo,

eu acho que ela esta um pouquinho acima” (IV.F.).

Um outro aspecto, enfatizado por alguns dos entrevistados, refere-se aos beneficios
que a empresa lhes oferece. Tais beneficios oferecidos sio considerados importantes aos
trabalhadores pois proporcionam-lhes uma melhor qualidade de vida, representando um
salario indireto (Fleury, 1993).

De acordo com os relatos, consultas documentais € observagdes realizadas junto ao
orgdo de recursos humanos da Empresa, verificou-se que a politica de recursos humanos
proporciona uma série de beneficios aos gerentes industriais, como por exemplo, servigo
médico e odontoldgico, servigo social, dentre outros, conforme pode-se melhor evidenciar
através do item 3.4, referente ao capitulo III do presente trabalho.

A partir do exposto, pdde-se observar que, ao abordar-se tal categoria, oOs
participantes desta pesquisa, apesar de considerarem que a compensagdo financeira seja
condi¢do basica crucial, também caracterizaram as compensagdes ndo financeiras, ou aquelas
em nivel de reconhecimento e de satisfagdo pessoal e profissional, como garantia de uma
qualidade de vida capaz de neutralizar possiveis aspectos negativos relativos ao trabalho.

Neste sentido, verifica-se, em muitas pesquisas sobre qualidade de vida no trabalho
que o indicador salario tem se caracterizado como um tanto problematico e fator gerador de

iniqiiidade e insatisfagdo. Entende-se que o salario recebido reflete-se na satisfacdo e
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motivac¢do do individuo no trabalho, caracterizando-se, dessa maneira, como um importante
fator para o incremento da qualidade de vida no trabalho.

Em conformidade a essa afirmagédo, Quirino e Xavier (1987) ressaltam a pesquisa
realizada por Herzberg (1973), no final da década de 50, originando a teoria “higiene-
motivagdo”. Os fatores motivacionais ou de desenvolvimento sdo inerentes a tarefa:
realizagdo, reconhecimento, o proprio trabalho, responsabilidade e desenvolvimento ou
progresso. No entanto, os fatores higi€nicos ou de prevengdo de insatisfagdo compreendem:
politica e administragdo da companhia, supervisdo, relagdes interpessoais, condi¢Ges de
trabalho, salario e seguranga. Estes ultimos, de acordo com Herzberg (1973), constituem a
principal causa do descontentamento no trabalho.

Entretanto, com relagdo as colocagdes fundamentadas teoricamente, na percep¢io
dos profissionais entrevistados, o seu salario, bem como o reconhecimento “subjetivo” que
recebem pelo seu trabalho, ndo se caracterizam como as principais causas de insatisfagdo no
trabalho.

Portanto, com referéncia a categoria “Compensagdo Justa e Adequada”, os relatos
dos gerentes industriais confirmam que esta satisfaz suas necessidades pessoais e financeiras,

constituindo-se como mais um fator determinante na sua qualidade de vida no trabalho.
5.5 Uso e Desenvolvimento das Capacidades

A partir deste momento, apresenta-se a sintese, seguida da analise dos relatos dos
participantes da pesquisa, referente a categoria “Uso e Desenvolvimento de suas
Capacidades”, partindo-se do seguinte questionamento: 35) “Como vocé percebe o uso e o

desenvolvimento de suas capacidades em seu setor de trabalho? Considere fatores como
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autonomia, informagdes sobre o processo total de trabalho, liberdade para planejar e
implementar atividades, dentre outros”.

Iniciou-se o questionamento relativo a autonomia do gerente industrial no seu local
de trabalho, como um dos critérios utilizados para a caracterizagdo de sua QVT, em
conformidade com o modelo conceitual proposto por Walton (1973).

Os relatos dos gerentes entrevistados evidenciaram, logo nas primeiras entrevistas,
significativa autonomia destes profissionais em seus setores de trabalho:

“A gente tem uma autonomia de decisd@o muito grande” (V.B).

“Na minha fabrica eu decido o que eu vou fazer, o que eu vou trocar, logico, sempre

comunicando o meu diretor” (V. D).

“(...) eu diria que com relagdo a autonomia, nos que ocupamos hoje o cargo de geréncia,

ndo podemos nos queixar, toda a liberdade de decidir, nés temos. Claro que uma autonomia

com responsabilidade, até um certo limite, né. Mas, dentro daquilo que nos precisamos pra
exercer nossa atividade, ou seja, fazer com que tudo o que ocorra aqui dentro ocorra com
rapidez e qualidade, nos temos autonomia sim” (VLF).

Em convergéncia com os escritos de Walton (1973), os participantes da pesquisa
conceberam a qualidade de vida no trabalho como uma meta para gerar uma organiza¢do mais
humanizada, na qual o trabalho envolva, simultaneamente, relativo grau de responsabilidade e
de autonomia em nivel de cargo, recebimento de recursos de ‘‘feedback” sobre o desempenho,
com tarefas adequadas, variedade, enriquecimento do trabalho e com énfase no
desenvolvimento pessoal do individuo.

A separagdo entre planejamento e execugdo, e a segmentagio das tarefas,
caracteristicas da organizagdo do trabalho na industria capitalista, intensificou o ritmo do
trabalho dos trabalhadores, favorecendo o aumento do controle sobre o desempenho dos

mesmos na execuc¢do de suas atividades (Marglin, citado por Vieira, 1996). Em fungdo disso,
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alguns trabalhadores tém sua autonomia e criatividade enfraquecidas; ndo sendo o que ocorre
nesta empresa, conforme os relatos dos gerentes industriais.

No entanto, com o transcorrer das entrevistas, verificou-se que um dos participantes
relatou ter sua autonomia restringida, no que diz respeito & programagdo e execu¢do de suas
atividades:

“Eu, antes de ser gerente, antes de estar nessa posi¢do, eu imaginava que teria mais

autonomia. Eu acho que isso restringe, essa falta de autonomia restringe o gerente” (V.A).

A falta de delegagdo, a ndo atribui¢io de responsabilidades, além da chamada
distdncia social entre os diferentes niveis da organizagdo, fazem com que a pessoa se sinta
inferiorizada e incapaz de contribuir com boas idéias.

De acordo com o relato de um dos participantes, a falta de autonomia desencadeou a
ndo satisfagdo e a sua desmotivagdo no seu trabalho. Tal fato converge para a colocagdo de
Motta (1995), o qual assevera que, do ponto de vista individual, a motivagdo se passa no
dominio de alguma autonomia. E a autonomia de pensar e de agir que aumenta as
possibilidades de uma pessoa encontrar sua melhor maneira de contribuir.

Os cargos que possibilitam aos trabalhadores a autoridade para a tomada de decisGes
proporcionam respons'abilidades adicionais, que tendem a aumentar seu senso de
reconhecimento e auto-estima (Werther e Davis, 1983). Em contraposi¢do, a auséncia de
autonomia pode causar apatia ou mal desempenho do empregado no trabalho.

Entretanto, apesar destas declaragdes expressarem que os profissionais nio possuem
uma autonomia ampla, estes ressaltam com convicgdo, que a propria situagdo da economia do

pais atualmente constitui-se como uma das causas dessa restri¢go:
“(...) bom, com relagdo a autonomia, eu acho que a tendéncia é cada vez maior, de mais
autonomia. Diante do contexto que hoje se encontra a nossa economia, a situagdo hoje do
Brasil, é natural que a gestdo das empresas, ela estd um pouco ainda centralizada. Os

recursos disponiveis sdo destinados a investimentos a todas as unidades de produgdo de
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nossa empresa, e pra isso tem que ter uma coordenagdo, de onde alocar os investimentos, e

ai é natural que exista uma certa centralizagdo. Na medida que a situagdo mudar, que a

economia mudar, também tenho certeza que a empresa vai dar mais autonomia, cada

unidade vai ser uma unidade de negocio, pelo menos é a tendéncia, ¢ nos ja temos as

fabricas de fora que ja trabalham assim” (VI.G).

Os profissionais entrevistados enfatizaram a situagdo econOmica que o pais
atravessava, ressaltando os recursos limitados, por exemplo, como determinante para a
diminui¢do de sua autonomia no trabalho. Apesar disso, através de seus relatos, pode-se
evidenciar que estes usufruem de autonomia em seu setor de trabalho.

Ao abordar-se outro indicador de QVT, ou seja, a multifuncionalidade no trabalho,
verificou-se que os gerentes industriais referiam-se a tal aspecto como essencial para a QVT

de todo profissional, principalmente ao tratar-se do gerente Delta:
“(...) com relagdo a multifuncionalidade, ndo tenho duvida nenhuma, pois o gerente dessa
empresa tem que ser multifuncional. Fle tem que conhecer produgdo, aqui falando do
gerente industrial, ele tem que entender de produgdo, tem que conhecer um pouquinho de
financeira, tem que conhecer um pouco de leis, de direito, de administragdo, de recursos
humanos” (VI.G).
Com o transcorrer das entrevistas, pﬁde-se observar que alguns dos participantes

referiram-se & multifuncionalidade como “algo que se aprende a partir da propria pratica de

trabalho”:
“(...) com certeza a gente aprende a ser multifuncional. Ao longo desses anos que a gente ta
aqui trabalhando, eu particularmente, eu me garanto, se tiver que sei ld, um dia ir la
serigrafar umas referéncias, uma linha, eu vou ld, boto a tela, boto a tinta, regulo a
espatula, a pressdo da espatula, até a queima do forno. A gente aprende ao longo desses
anos, a gente qprende” (VLD).

Ao longo das entrevistas, ao realizar-se tal questionamento aos entrevistados, e

também a partir da realizagdo de observagdes, pode-se constatar que ndo somente os gerentes
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industriais possuem multifuncionalidade em seu setor de trabalho, mas também os seus
colaboradores, como mostram os relatos a seguir:

“A gente trabalha, vende, produz, devolve, né. Eu me considero multifuncional nesse

aspecto” (V.B).

“Acredito que ndo so o gerente, mas todos os colaboradores usufruem dessa

multifuncionalidade” (V.F).

Ao tratar-se com os participantes da pesquisa sobre mais um indicador - informagoes
sobre o processo total de trabalho, considerado pelos mesmos como vital para a sua QVT,
deparamo-nos com uma opiniio uninime:

“As informagdes que eu preciso pra fazer o planejamento e pra estar em sintonia com a

empresa, eu tenho” (V.C).

“Quanto as informagdes sobre o processo de trabalho, tudo aquilo que esta a nosso alcance

nos conhecemos” (V.H).

Com relagdo ao processo de trabalho, os gerentes entrevistados enfatizaram que o
conhecimento sobre o processo total de trabalho € fundamental e necessario a fim de que o
gerente sinta-se responsavel pela atividade que realiza. Ainda no que concerne a tal indicador,
observou-se, a partir de um relato de um dos participantes, que faz parte do perfil desta
empresa fazer com que os gerentes conhegam o processo total de trabalho:

“(...) entdo ja que eu ja passei por tantas dreas da empresa, ja que ta perguntando aqui

sobre o processo de trabalho, eu posso dizer o seguinte: que isso ja faz parte do perfil do

gerente da Delta, tem que conhecer o processo produtivo, até mesmo pra auxiliar as pessoas
num momento de dificuldade” (VI.G).

O dltimo indicador de QVT proposto nesta categoria refere-se a liberdade para
planejar e implementar atividades. Conforme Walton (1973), o planejamento do trabalho,
com o advento da revolugio industrial e a simplista extensdo de sua logica subjacente, tem

sido separado de sua implementagdo. Mesmo assim, os participantes da pesquisa afirmaram,
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sem contraposigdes, que possuem liberdade para planejar e implantar suas atividades dentro

da referida empresa:
“Nos temos uma liberdade cem por cento para planejamento e para implementa¢do das
nossas atividades” (V.H).
“Liberdade pra planejar, eu quem diga, porque eu estou num processo aqui que eu planejo
todo dia” (V.C).
“(..) eu diria o seguinte: a gente tem bastante liberdade, e eu aqui, posso dizer que esse
ano, dentro da minha unidade, mesmo com esse processo até um pouco centralizado, de
investimentos, de direcionamentos, tivemos este ano investimentos altos. Nos colocamos uma
linha de monoporosa no inicio do ano; agora, dentro de dez dias, uma outra linha nova. A
gente participou do planejamento e foi implementando as atividades pra que o que fora
planejado acontecesse. Entdo nesse aspecto ai participamos e somos agentes ativos, ou seja,
temos bastante liberdade pra planejar e passar pra dire¢do da empresa todo um projeto
feito” (VL.G).

Ainda, com relagdo a este mesmo critério, foi enfatizado um outro aspecto que diz
respeito a maior participagdo dos gerentes industriais nos planejamentos e implementagdes
cabiveis na empresa:

“Tudo o que a diretoria planeja, a gente participa junto e acompanha” (V.G). :

A participagdo nos processos decisorios que lhes dizem respeito constitui-s.e em
fatores frequentemente mencionados para elevar-se o nivel de participagdo dos trabalhadores
(Fernandes, 1996). Em concordancia aos escritos de Kanaane (1995), constatou-se, a partir
dos relatos dos entrevistados, que a participagdo e o engajamento no processo de trabalho
tendem a incrementar a motivagdo, a satisfagdo, ou seja, contribuem para a qualidade de vida

no trabalho, fazendo com que os gerentes entrevistados sintam-se integrados e interajam na

execugdo de suas atividades de trabalho.
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Com o término das investigagdes acerca desta categoria, evidenciou-se que os
participantes da empresa em estudo possuem oportunidades de aplicar no seu dia-a-dia
significativa autonomia, multifuncionalidade, liberdade de planejar e implementar atividades.
Além disso, estes profissionais contam com um outro indicador, considerado como vital para
a QVT - o conhecimento do processo total de trabalho. Acredita-se que o conhecimento do
“como” e “para qué” se desenvolve determinada atividade é essencial para a busca da
satisfagdo, motivagio e, portanto, para o desenvolvimento do individuo no trabalho.

De acordo com Walton (1973), os indicadores abordados afetam o envolvimento do
ego e a auto-estima do trabalhador. Na opinido dos gerentes industriais, de maneira geral, tais
indicadores estdo presentes no dia-a-dia da empresa, contribuindo, na sua percepgdo, para

uma melhor qualidade de vida no trabalho.

5.6 Oportunidade de Crescimento

Neste tOpico, apresenta-se a sintese e a analise dos relatos correspondentes a
categoria “Oportunidade de Crescimento”. Para tanto, partiu-se do seguinte questionamento:
6) “Para vocé, a politica de Recursos Humanos (RH) de sua Empresa oportuniza o
crescimento profissional do gerente? Considere para responder, fatores como: possibilidade
de carreira e de progressdo, treinamento e capacita¢do, crescimento pessoal, entre outros”.

Ao enfatizar-se o primeiro indicador de QVT, proposto no questionamento desta
categoria, referente a possibilidade de carreira e progressdo, evidenciou-se que oOs
participantes da pesquisa, espontaneamente, manifestaram que tanto o crescimento
profissional e pessoal, quanto a possibilidade de carreira e de progresséo s@o propiciados pela

politica de recursos humanos da empresa, o que se pode constatar através dos seguintes

relatos:
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“Sem duvida, o individuo tem possibilidade de crescer, so precisa mostrar um bom trabalho,
e mostrar que é competente, e que tem capacidade pra isso” (VI.A).

“Tu consegue crescer. Eu mesmo tive evolugdo de crescimento” (VI.C).

“A empresa oportuniza, ndo tenha duvida. A politica de recursos humanos funciona mesmo”
(VLH).

“(..) a politica de RH oportuniza o crescimento profissional do gerente. Essa empresa
valoriza bastante a ‘prata da casa’. A comegar pela nossa propria diretoria executiva, toda
nossa diretoria executiva é ‘prata da casa’, vamos dizer assim. Entdo, a empresa
oportuniza, so depende da gente. O crescimento so depende de cada um de nés, ndo depende

de um ambiente externo” (VILB).

Através dos relatos de alguns entrevistados, pdde-se observar, ainda, que a
competéncia e a vontade de vencer s3o vitais para a conquista do reconhecimento na empresa:
“Na empresa se tu for competente, tu consegue vencer” (VI.C).
“A oportunidade existe né, vai da capacidade de cada um” (VI.D).
“A empresa tem oportunizado aquelas pessoas que realmente querem crescer na empresa’”

(VLH)

De acordo com Chanlat (1995), a gestdo da carreira deve considerar que o quadro de
pessoal caracteriza-se como um recurso fundamental da empresa, a fim de assegurar que as
pessoas recrutadas permane¢am na mesma. A politica de recursos humanos da Delta propicia

ao seu pessoal interno a possibilidade de carreira e de progress3o, conforme expressa o

seguinte relato:
“(...) esta empresa dificilmente contrata um executivo. O primeiro diretor industrial da
Delta nasceu aqui nesta cidade, ¢ uma pessoa muito conhecida. Depois de trinta anos
resolveu sair, ai quem assumiu no lugar dele foi uma pessoa que era estagiaria de
engenharia quimica. Foi gerente, e assumiu como diretor industrial. Ai a empresa resolveu
se profissionalizar e escolheu um diretor presidente, e foi escolhido esse diretor industrial.

Para a vaga de diretor industrial veio também um gerente que tinha sido mandado pra uma
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das fabricas de fora. Eventualmente, a empresa contratou um ou outro numa drea muito

especifica, da pra contar em trinta anos nos dedos” (VILE).

A partir das entrevistas, de modo geral, verificou-se a convergéncia dos relatos,
evidenciando que a politica de RH da empresa em estudo possibilita o avango destes
profissionais na institui¢do e na carreira, dependendo, € claro, do esfor¢o e da competéncia de
cada um.

Convergem com as colocagées de Kanaane (1995) e Evans (1996) os relatos dos
entrevistados que ressaltam que o papel do trabalho na sociedade mudou muito rapidamente.
Evans (1996) ainda assevera, que o quadro competitivo indica que as empresas tendem a
possuir somente a metade do nmimero de pessoas que possuem atualmente e que, por
conseqiiéncia, as pessoas, tendo que desenvolver mais fungSes, deverdo se aperfeigoar cada
vez mais.

A partir disso, ao abordar-se o aspecto treinamento e capacitagdo aos participantes da
pesquisa, alguns de seus relatos demonstraram que o treinamento dos gerentes industriais ¢
considerado adequado:

“Quanto aos programas de treinamento a nivel gerencial, a drea de recursos humanos é

perfeita, sem duvida” (VI.A).

“(...) a questdo do treinamento ¢é excelente. Ndo tem um ano que eu ndo faga no minimo

quatro cursos ou cinco cursos, todos eles ¢ claro, voltados para o conhecimento e

aperfeicoamento do gerente. E muito importante, e eu acho que ta funcionando muito bem”

(VILH).

“Olha, o treinamento é muito bom aqui na empresa. E uma empresa que, eu ndo conhego as
outras, mas ela tem um colégio que forma mdo-de-obra” (VL.E).

De acordo com este 0ltimo relato, constata-se que esta empresa incentiva a formagéo
de mio-de-obra. A empresa possui um colégio, que faz parte do projeto educagio da Delta,

tendo uma vocagdo natural para o ensino e o dominio tecnologico, cuja razio de ser esta
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voltada para elevagdo do nivel técnico das unidades cerdmicas, através da qualificagdo e
especializagdo de mao-de-obra.

A respeito do treinamento nas empresas Costa (1994), alerta para o fato de que o
desempenho na industria brasileira esta abaixo do padrio mundial. No Brasil, a grande
maioria das empresas n3o se preocupa com o treinamento, investindo menos de 1% das horas
trabalhadas pelo empregado durante o ano. No entanto, de acordo com um dos relatos dos

participantes, ndo € 0 que ocorre com esta empresa:
“(...) nos aqui desta unidade, quando a média mundial parece que é um 1% de horas de
cursos com relagdo ds horas trabalhadas, nos chegamos a 1,5%. E, estd excelente, estd
acima da média” (V1.H).
Porém, ao realizar-se as entrevistas aos demais participantes da pesquisa, observou-
se que o treinamento oferecido pela empresa direciona-se mais ao treinamento técnico:
“FEu acho que quando eu entrei na empresa, o treinamento que me foi proporcionado
poderia ser melhor. A visdo que a gente tinha naquele momento era mais a parte técnica, a
parte de administrar as pessoas, naquela época muito pouco eu tive” (VI.D).
A par disso, pode-se verificar que o treinamento realizado atualmente pela empresa
ainda é considerado pelos gerentes industriais como um treinamento de cunho mais técnico do

que de gerencial propriamente dito, devendo-se investir mais neste ultimo, conforme

evidenciam os seguintes relatos:
“Nos somos treinados muito tecnicamente, vocé conversa com o gerente, ele sabe tudo de
cerdmica. Sdo atividades puramente técnicas, isso ndo significa gerenciamento” (VI.C).
“(...) eu diria o seguinte, que na parte industrial, eu como gerente de fabrica, em termos
técnicos e operacionais eu ndo tenho o que me queixar. Entretanto, precisamos de um pouco
mais de treinamento na drea administrativa, financeira e comercial, ja que o gerente Delta

ta se voltando cada vez mais, tendo mais responsabilidade, ele vai ter que ser mais

preparado” (VIL.G).
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Os apontamentos levantados pelos profissionais entrevistados convergem para as
colocagdes abordadas na fundamentagao tedrica, mais especificamente com Rodrigues (1989),
que assevera que foi atribuida aos gerentes uma gama de papéis e de responsabilidades em

face das constantes mudangas no novo contexto organizacional.

3

Ainda no que diz respeito aos programas referentes a capacitagio e treinamento
profissional proporcionados pela empresa, de acordo com os relatos a seguir, detectou-se a
necessidade de incrementar um pouco mais o treinamento gerencial:

“Eu acho que a empresa precisava ter um planejamento a longo prazo para reciclar um

pouco. Ja teve bastante, mas deu uma parada” (V1. B).

“Uma vez que nos estamos investindo ‘pesado’ na parte de treinamento dos nossos

colaboradores, foi esquecido um pouco essa parte de geréncia” (VLF).

Ao considerarem o treinamento e a capacitagdo imprescindiveis para a sua QVT,
observou-se que estes profissionais, juntamente com iniciativas da propria empresa, buscam
alternativas para a efetivagdo da sua QVT, e ainda, de seus colaboradores. Durante as
entrevistas, diante de alguns relatos, pode-se enfatizar, ainda, o conhecimento desta realidade
por parte da empresa:

“O gerente, diante da necessidade que a gente ja informou a empresa, ja ta sendo

programado para ai uns seis cursos durante o ano, a fim de capacita-los melhor” (VLF).

“A empresa estd investindo nisso, e se ndo investiu o suficiente é pelas dificuldades que tém

ai” (VLH).

Além disso, nas entrevistas, de modo geral, os relatos dos gerentes industriais
demonstraram a sua preocupagio e interesse pessoal na busca de altémativas para amenizar
esta situagdo na empresa:

“(..) eu estou indo buscar solugbes. Gosto de lecionar, gosto ainda de estar na

Universidade. Acho que as informagdes la, estdo correndo numa velocidade maior. De
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repente, tu ta pesquisando uma ‘coisa’ hoje, que vai dar um resultado daqui a cinco anos”
{VILC).
No entanto, ao abordar-se o critério crescimento pessoal como determinante da QVT,

através dos relatos dos participantes, observou-se ser este aspecto proporcionado pela

empresa, como mostram os relatos a seguir:
“Eu ndo posso dizer que eu ndo tive a oportunidade de crescer pessoalmente. A empresa me
propiciou conhecimentos que, se eu ndo estivesse aqui dentro hoje, com certeza eu ndo teria
conquistado” (VI.C).
“Eu conhego uma boa parte desse mundo, né. Ja viajei muito pra fora, eu fui buscar na
Europa tecnologia para a empresa, mas pessoalmente eu cresci muito comisso” (VL.G).

Por meio destes relatos, foi possivel constatar que os gerentes industriais da Delta,
além de participarem de cursos internos e externos, participam freqiientemente de viagens e

feiras no Brasil € no exterior.

Também com relagdo a tal critério, constatou-se que o crescimento pessoal esta

atrelado ao proprio crescimento profissional:
“Quando tu cresces profissionalmente, naturalmente pra mim, tu cresces como pessoa”
(V1D).
“(...) para mim, além do crescimento profissional, eu cresci muito pessoalmente. Eu acho
que a empresa me proporcionou conhecimento, olha!, no mundo inteiro. Hoje, se eu for a
Espanha, a Itdlia principalmente, que é onde a gente tem bastante ligagdo com a nossa
atividade, que é a produ¢do cerdmica, eu vou me sentir em casa. Eu conheci muita gente
desses dois paises, e também do Brasil” (VI.G).
A par disso, ressalta-se que essa estreita relagdo entre crescimento pessoal e
profissional enfatizada por um dos entrevistados, é comumente enfocada em nossa sociedade.

Ou seja, a identidade pessoal passa a ser freqiientemente determinada pela identidade

profissional do individuo.
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Contudo, através dos relatos correspondentes a tal categoria, das observag¢des e das
pesquisas documentais realizadas, verificou-se que a empresa em estudo propicia aos gerentes
industriais a possibilidade de carreira e de progressio, bem como o seu crescimento
profissional e pessoal, considerados pelos mesmos como essenciais a QVT.

Todavia, estes profissionais manifestam certa divergéncia de opinides no que diz
respeito ao treinamento oferecido pela area de recursos humanos desta empresa. Houve
aqueles que evidenciaram ser o treinamento gerencial adequado; outros, porém, identificaram-
no como ndo compativel com a realidade atual do mundo dos negdcios.

Em fun¢do das constantes mudangas que vém ocorrendo no ambiente empresarial
torna-se necessario o aperfeicoamento constante, que permita mudar e adaptar-se as
transi¢des, respondendo de forma positiva as pressdes e desafios, possibilitando um melhor
desempenho na fungao.

Neste contexto de treinamento gerencial, acredita-se que a agdo do orgdo de RH
desenvolve um importante papel no que diz respeito a capacitagio deste profissional. Para
tanto, através de seus relatos, os entrevistados consideram imprescindivel que este tipo de
treinamento ocorra continuamente no que diz respeito ao desenvolvimento de sua fungdo,
propiciando assim, um melhor desempenho.de suas atividades.

Caracterizado comé um dos pri;lcipais condutores na viabilizagdo da QVT na
empresa, o 6rgdo de recursos humanos ¢é tido como um verdadeiro “catalisador” da cultura
organizacional. Este contribui de modo efetivo em termos da disseminagdo das informagdes,
no delineamento de politicas e estratégias voltadas as agGes globais e estratégicas que
provéem as mudangas nas organizagdes (Fernandes, 1996).

Nesta empresa, entretanto, conforme os relatos de alguns participantes, julga-se

importante o planejamento e a implementagdo de a¢des de recursos humanos que privilegiem
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o treinamento gerencial, no sentido de incrementar o crescimento profissional e pessoal dos

gerentes pesquisados, refletindo-se, dessa maneira, no desenvolvimento da sua QVT.

5.7 Integragao Social

A partir deste topico, sdo apresentadas a descricdo e a analise dos relatos dos
participantes referentes a categoria “Integragdo Social”, com o objetivo de caracterizar o grau
de interagdo social existente na organizagdo. Para isso, partiu-se do seguinte questionamento:
7) “Fale sobre como se ddo as inter-relagdes e a integracdo social em seu local de trabalho.
Considere fatores como igualdade de oportunidades, auséncia de preconceitos, entrosamento
no ambiente de trabalho, relacionamento com chefias e subordinados, senso comunitdrio,
entre outros”.

Os participantes da pesquisa, de modo geral, relataram que ndo possuem maiores
problemas quanto a interagdo social na organizagdo. De acordo com Schein (1982), o contexto
da interagdo corresponde aqueles fatores contextuais que tém alguma relagdo com os colegas
de trabalho, supervisores e outras pessoas do ambiente de trabalho. A par disso, ao longo das
entrevistas realizadas, e ainda, através das observagdes feitas nesta empresa durante todo o
periodo da consolidagdo da presente pesquisa, constatou—sel uma expressiva relagdo de
afinidade entre os profissionais entrevistados e seus colegas, chefias e subordinados.

No que diz respeito ao critério referente a igualdade de oportunidades, verificou-se
também, através dos relatos dos gerentes industriais, que esta € propiciada a todos na empresa,
dependendo da “vontade” de crescer, que difere de individuo para individuo, conforme
mostram os relatos a seguir:

“As oportunidades sdo iguais, e volto a dizer que nds como pessoa e como profissional,

temos que conquistar esse espago. Ndo vejo por parte da empresa, pelo contrario, alguma

dificuldade com relagdo as minhas atividades” (VIL.G).
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“(..) é..., as oportunidades sdo dadas tanto pra mim, quanto para os outros. NGo vejo assim,

distingdes. Tudo o que vai acontecer, a gente participa, ou pelo menos é avisado de que

aquilo vai acontecer, ta entendendo? A oportunidade de crescer é sempre propiciada a

todos na empresa (VIIL.H).

Outro aspecto considerado pelos profissionais entrevistados como vital para a
consecugdo da QVT refere-se a auséncia de preconceito no ambiente de trabalho. A auséncia
da discriminagdo quanto ao nivel hierarquico, posig¢do social, cor, raga, sexo, credo, estilo de
vidé, ¢ considerada pelos participantes da pesquisa como imprescindivel para a boa QVT.

“Eu ndo acredito que ocorra esse tipo de problema em relagdo a minha pessoa” (VIL.A).

“Ndo ha preconceito de qualquer espécie entre os meus colaboradores e a minha pessoa,

como ainda, eu ndo sinto tal problema entre eu e a minha chefia” (VIL.G).

O relato de um dos entrevistados aponta que o preconceito na empresa caracteriza-se
como moderado:

“(...) existe sempre alguma “coisa”, né, mas vamos dizer assim, que no global ndo existe

preconceito em relagdo a diretoria, com relagdo aos meus outros amigos que eu trabalho,

isso ndo existe” (VILB).

Ao tratar-se com os participantes da pesquisa acerca de mais um critério considerado
pelos mesmos como determinante da QVT, ou seja, o entrosamento no local de trabalho,
pode-se observar que estes profissionais consideram muito bom o entrosamento entre as
pessoas que fazem parte de seu ambiente de trabalho.

“O entrosamento é bom, a nivel assim, entre nos colegas, existe um bom entrosamento. O

entrosamento também é bom com relagdo a diretoria” (VI B).
“Existe um bom entrosamento de trabalho entre mim e a minha equipe de trabalho” (VILE).
“(...) nos temos um bom entrosamento. O ambiente de trabalho é o melhor possivel, certo?

N6s ainda eventualmente participamos de feiras, semindrios, viajamos juntos, e existe um

entrosamento muito grande” (VIII. H).
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“Com a chefia eu considero que eu tenho um bom relacionamento, assim como tal com os

meus subordinados. Se por exemplo, um subordinado vem discutir sobre algum ponto. Isso

existe, porém ndo vem a afetar o nosso relacionamento” (VIL.C).

“(...) o relacionamento entre chefia e subordinado é considerado por mim excelente.

Inclusive nos fazemos pesquisa de clima organizacional, e aqui, sempre deu ‘azul’, e o azul

significa que ta muito bom. Tenho ainda um excelente relacionamento com os meus

superiores e com os meus colegas, quer dizer, eu ndo tenho nada a reclamar com relagdo a

isso” (VIIL.H).

Os gerentes industriais, por meio de seus relatos, ainda descrevem o relacionamento
existente entre os niveis hierarquicos, que, de acordo com os mesmos, diferem das formas
tradicionais de gestdo:

“(...) tanto em relagdo ao relacionamento com diretores, como com outros gerentes é

considerado bom. Hoje. um gerente é muito ‘mais proximo’ um do outro. As fungdes

hierarquicas também aqui dentro, sdo muito mais proximas, tanto de funciondrios com
chefe, de chéfe com gerente, de gerente com diretor, de diretor com presidente, esta muito
mais proximo do que antigamente. Eu sinto uma diferenga enorme” (VIILA).

A partir disso, evidenciou-se uma positiva inter-relagdo entre estes profissionais em
estudo e os demais membros componentes da empresa Delta, caracterizando o relacionamento
interpessoal na mesma como cooperativo e amigo. Pode-se observar ainda a boa integracéo
entre as chefias, e entre chefias e subordinados, existente na referida empresa:

“NOs jogamos futebol juntos, fizemos churrasquinho, é muito saudavel isso pra gente”

(VILE).

“Ainda em jogos, festinhas promovidas pela empresa, todo mundo se da com todo mundo. E

um ambiente otimo” (VIL.G).

Tais relagdes tém seu respaldo na escola de Relagdes Humanas (ver capitulo II, item

2.4.1), na qual o trabalhador é tido como “homo-social”’, movido por necessidades de

seguranga, prestigio, auto-realizagdo no trabalho e aprovagdo social.
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Ao abordar-se aos participantes da pesquisa a respeito do senso comunitario em sua
empresa, verificou-se, de modo geral, a existéncia do senso de comunidade na maioria das
unidades da empresa, embora tenha sido constatada, algumas vezes, a existéncia de subgrupos
com visdes divergentes, em virtude de uma caracteristica individualista muitas vezes presente.
De acordo com alguns relatos, pode-se detectar que a caracteristica do individualismo ainda
manifesta-se presente na empresa:

“Ainda somos um pouco individualistas, até mesmo pela propria concorréncia existente.

Existe um certo medo entre as pessoas, eu me coloco dentro disso. Eu diria que é um ponto

Jfraco a ser melhorado dentro da nossa empresa” (VIL.G).

“(...) estamos numa tentativa, estamos nos esforgando. NOs temos uma caracteristica

individualista, né. Até a propria formagdo na regido, um é italiano, outro é alemdo, outro é

negro, outro é polonés. Ai tu pega todas essas pessoas com formagdes diferentes, com

aspectos culturais diferentes. Ai tu bota numa empresa fazendo uma atividade comum e tu
acha que todo mundo pode falar a mesma lingua. Mas a gente estd em constante tentativas
de aproximagdo. Ja se fez no passado tentativas de trabalho em grupo, em equipes, deu

certo, morreu. E agora nos estamos iniciando de novo” (VIII.C).

Conforme Berry (1995), apesar da evidente “flexibilizagdo” conceitual, o espirito
capitalista e empresarial permanece firmemente amarrado a sua antiga linguagem “herodico-
machista” do tipo “estou OK, vocé esta OK”, “que venga o mais forte” e “que se danem os
outros”. A tensdo entre a necessidade de criar um espirito mais comunitério e a fidelidade a
heranga “machista” tende a nos levar a uma “pseudocomunidade”, onde se fala a lingua
comunitaria, porém se praticam técnicas de poder e politica, oferecendo, por um lado, mais
autonomia e independéncia e, por outro, exercendo um controle ainda mais rigido.

A partir dos relatos a seguir, visualiza-se que o trabalho em equipe € promovido pela

empresa:
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“E através do trabalho em equipe que a gente propicia ao individuo a visdo de ajuda mitua

aqui dentro da empresa” (VILF).

“O trabalho em equipe é permanentemente promovido dentro dessa empresa” (VILH).

A partir das entrevistas aos participantes, bem como através das observag¢des
realizadas, pdde-se evidenciar a existéncia de um empenho no sentido de fazer prevalecer o
espirito de equipe, ajuda mutua e companheirismo, a fim de que prevalega o bom ambiente de
trabalho na empresa.

Contudo, ao abordar-se com os gerentes industriais sobre os critérios referentes a
categoria “Integragdo Social”, pdde-se evidenciar a existéncia do bom relacionamento entre
os colegas de trabalho, bem como entre as chefias e subordinados, referenciado pelo
companheirismo, espirito comunitario, além de se fazer prevalecer o respeito profissional e

pessoal, que se concebem como vitais ao bom ambiente de trabalho.
5.8 Constitucionalismo

Os relatos descritos e analisados neste topico reportam-se a categoria
“Constitucionalismo”, com o intuito de caracterizar em que grau os direitos do empregado
sdo zelados e respeitados pela empresa. Para tanto, partiu-se do seguinte questionamento: 8)
“Como vocé percebe o respeito e o zelo de sua Empresa pelos seus Direitos? Considere
Jatores como direitos trabalhistas, privacidade pessoal, liberdade de expressdo, entre
outros”.

Os participantes da pesquisa- manifestaram unanimemente, através de seus relatos,
que a empresa em estudo zela e cumpre com seus direitos trabalhistas, embora ndo tratassem

nas entrevistas, objetivamente, sobre as regras €/ou normas existentes na empresa:
“A empresa nunca recusou algo que fosse direito meu. Ela nunca me deixou faltar nada. Eu

Jamais tive que cobrar de alguém aqui” (VIII.D).
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“(...) a nossa empresa honra essa parte de direito trabalhista. Eu desconhe¢o qualquer
‘coisa’ errada que ela tenha feito nesse sentido, tipo, néo depositar fundo de garantia, ndo
depositar INSS. Eu desconhego que um funciondrio tenha saido daqui sem que tenha
recebido seu fundo de garantia ou seu INSS, etc., etc., desconhego isso” (IX.G).

Por meio dos relatos a seguir, os profissionais entrevistados também demostram que

a empresa prima pelo cumprimento de seus direitos trabalhistas:
“A gente sempre recebe de acordo com a legislagdo. Nunca tive problemas relacionados a
esta questdo” (VIIL.B).
“Toda vida que eu precisei, a empresa sempre me ajudou. Com relagdo aos meus direitos,
ela fez muito mais do que os meus direitos sociais permitiam, em ocasides em que eu
precisei dela. Entdo, tu percebe que é mais que excelente” (VIII. H).
“(...) zelo e respeito da empresa pelos direitos, acho que quem reclamar... Eu estou a dez
anos aqui, e eu ndo Vi ninguém sair sem o direito a que teve; mesmo aqueles que
reivindicaram via justi¢a. Eu estou a mais de cento e vinte meses, eu nunca tive um atraso de
pagamento, eu ndo sei o que é isso” (IX.C).
Ao tratar-se do indicador relacionado a privacidade pessoal, considerado como

determinante na caracteriza¢do da QVT pelos gerentes industriais, constatou-se que a empresa
lhes propicia um significativo grau de privacidade dentro da empresa. Os relatos expressos a
seguir corroboram estas constatagdes:

“Sempre foi respeitada minha individualidade aqui dentro da empresa, nunca tive

problemas com isso” (VIIL.C).

“Quanto a privacidade pessoal, nunca tive problemas desse tipo em meu ambiente de

trabalho. Tudo o que eu preciso para ter minha privacidade, eu tenho” (VIILA).

Quanto a outro indicador abordado nesta categoria, relativo a liberdade de expresséo,
observou-se através de seus relatos, que os profissionais entrevistados possuem liberdade para
expressarem seus pontos de vistas aos superiores. Para tanto, de acordo com os mesmos, esta

empresa proporciona-lhes liberdade de expressar seus pontos de vista aos superiores,
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entretanto, ¢ imprescindivel o respeito aos limites. Os relatos a seguir elucidam tais

afirmacgdes:
“A gente tem oportunidade de se expressar, mas é importante saber os limites” (VIILE).
“(..) liberdade de expressédo eu tenho. Eu falo aquilo que eu penso, sou ouvido, e a minha
opinido é bastante respeitada. A empresa nunca me coibiu de falar, ou me reprimiu por eu
Jalar ‘alguma coisa’. E claro que a gente deve ter limites, mas eu posso afirmar que nos,

nessa empresa ndo temos problemas relacionados a liberdade de expressar suas idéias”

(IX.H).

A partir dos relatos dos participantes desta pesquisa, evidenciou-se a presenca de
liberdade de expressdo e privacidade pessoal na empresa. Também quanto a aspectos de zelo
e respeito, além do cumprimento dos direitos trabalhistas dos profissionais entrevistados,
constatou-se o predominio de percepgdes positivas, o que se reflete na maior motivagéo para o
trabalho.

Neste sentido, os indicadores referentes a categoria “Constitucionalismo” na
organizagio do trabalho sio caracterizados pelos gerentes industriais da Delta como

elementos-chave para o crescimento da qualidade de vida no trabalho.

5.9 Trabalho e Espaco Total de Vida

Neste item, sdo apresentados e analisados os relatos dos participantes da referida
pesquisa, objetivando caracterizar o equilibrio entre a vida pessoal do empregado e a sua vida
no trabalho, partindo-se do seguinte questionamento: 9) “Como se da a relagdo entre o seu
trabalho e o seu espago de vida pessoal? Considere fatores como papel balanceado do
trabalho, significado do trabalho para vocé, tempo para lazer e para familia, entre outros”.

Os participantes da pesquisa, de maneira geral, expressaram por meio de seus relatos

a importancia de procurarem manter um equilibrio entre sua vida pessoal e profissional:
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“Eu acho que o papel do meu trabalho esta bem balanceado com a minha vida pessoal”

(LX.A).

“(..) fago viagens, cursos, sempre visando o enfrentamento da nossa realidade, mas isso

ndo causa maiores problemas com a minha familia. Eu acho que eu tenho tido um equilibrio

muito bom entre as minhas atividades referentes a empresa e as questoes de cunho

pessoais” (IX.G).

“Ta super balanceado. FEu consigo balancear as minhas atividades aqui na empresa com

certas atividades fisicas que desempenho ao sair do trabalho” (IX.E).

Com relagdo aos constituintes do campo dos interesses fisicos, Marcelino (1983)
aponta as praticas esportivas, os passeios, a pesca, a ginastica e todas as atividades onde
prevalece o movimento ou o exercicio fisico - incluindo as diversas modalidades esportivas.

De acordo com os relatos de alguns dos gerentes entrevistados, o aspecto referente ao
equilibrio entre vida pessoal e profissional apresenta-se muitas vezes como um tanto quanto
critico, em fungdo da propna atribuig¢do da fungdo que exercem:

“(..) esse eu acho que é o item mais critico, na minha situagdo. Eu ndo estou bem.

Reclamagdes constantes, vocé ndo vé o filho crescer... E uma questdo assim, tem

concorréncia, e esta faz com que entre em conflito com isso aqui. Tu sai daqui cansado, tu

chega mal em.casa, ¢ complicado. Antes de ser gerente minha vida era menos ‘assim’,
porque uma ‘coisa’ que pesa muito em nos gerentes é a primeira responsabilidade pelo

resultado da unidade. O diretor industrial, quando ele vem falar de baixa qualidade, é

comigo. Eu acho que é um ponto critico na vida de todo o pessoal” (IX.C).

Em convergéncia a este relato, Walton (1973) salienta que uma experiéncia de
trabalho individual pode ter efeitos positivos ou negativos em outras esferas da vida, tal como
naquelas relativas a relagdes familiares. A par disso, entende-se que o trabalho ndo deve

absorver excessivo tempo e energia do trabalhador em detrimento de sua vida familiar, suas

atividades de lazer e sua convivéncia comunitaria.
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Um dos participantes da pesquisa expressa ainda, sua dificuldade em balancear o
tempo no trabalho e a sua vida pessoal, evidenciando um menor tempo disponivel para o
convivio familiar, em virtude do proprio aumento da jornada de trabalho, como ja
mencionado (ver capitulo V, item 5.4), desencadeado também por novas absor¢des da fungdo

gerencial. Eis o seu desabafo:

“(...) sem duvida, o tempo pra familia, ele sempre sera pouco. A gente que trabalha fora,
passa praticamente umas dez a doze horas fora, queira ou ndo queira, a gente acaba ndo
dando atengdo para os filhos como deveria dar. Também, ndo é problema da empresa, é um
problema da nossa atividade, da fung¢do que a gente exerce. Eu volto a dizer que a gente td
absorvendo um pouco mais, ou bem mais, determinadas atividades” (IX.G).

Os aspectos ressaltados pelos gerentes industriais estdo diretamente vinculados as

colocagdes abordadas na fundamentagdo teodrica, particularmente as de Rodrigues (1994) e

\

Gongalves e Veiga (1995), cujas citagdes voltam-se a sobrecarga, a dificuldade nas
delegagGes, ao trabalho em excesso, bem como a multiplicidade de tarefas dos gerentes,
decorrente das constantes mudangas que se refletem no mundo dé trabalho.

No entanto, a relagdo com o trabalho para um dos participantes € mais estreita, ou

seja, sua vida esta praticamente voltada para o trabalho. Apesar de ser uma opgio pessoal, de

acordo com seu relato, expresso a seguir, € necessario trabalhar tal vinculagéo:

“(..) a gente, conforme vai passando o tempo, eu particularmente, estou dando, infeliz ou
felizmente, ndo sei, mais valor pra minha vida no trabalho do que pra minha vida pessoal. E
por opgdo pessoal, porque eu por exemplo, eu fico preocupado, eu sofro com o trabalho, eu
fico alegre com o trabalho, entende? E isso td me gerando problemas em termos pessoaqis.
Antes eu ndo era assim; mas hoje, eu ndo consigo equilibrar isso, talvez até em face das
mudangas ocorrentes na fungdo do gerente. No entanto, eu acredifo que eu terei que

trabalhar isso " (IX.H).
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E sabido que o excesso de trabalho sem o devido descanso, ou mesmo a falta de
tempo para a efetivag@o de atividades referentes a outras esferas da vida causam, dentre outros
problemas, o stress fisico e/ou mental, conforme ja mencionado em categoria anterior. Este
extremo do trabalho ¢ praticado por aquelas pessoas que ndo trabalham para viver, mas sim
vivem para trabalhar, denominando-se os workaholics, expressio americana utilizada para
designar aquelas pessoas para quem o trabalho caracteriza-se como um vicio.

Levando-se em consideragdo que o trabalho é definido pelos entrevistados como a
principal atividade de suas vidas, as atividades destinadas ao lazer sdo, na maioria das vezes,
passadas a segundo plano, ou mesmo, esquecidas.

Apesar do exposto, em convergéncia a afirmagio de Marcelino (1983), os
profissionais entrevistados asseveram que as resisténcias aos valores do lazer devem ser
amenizadas, a fim de que o homem, que na atualidade vive praticamente para trabalhar, possa
passar a dedicar boa parte de suas energias as atividades de lazer (Santini, 1993). Para eles, a
empresa prima por tais valores, promovendo constantemente torneios de cunho esportivo,
confraternizag¢des, dentre outras atividades.

A partir da separagdo entre planejamento e execugdo e a segmentagdo das tarefas,
', caracteristicas da organizag¢do do trabalho na industria capitalista, o trabalho nas organizag¢Ges
| tem passado por modificagGes importantes. Tal revolugdo historica, em consondncia com a
fundamentagdo teodrica (capitulo II, item 2.2), enseja tendéncias contraditorias, a partir das
diversas relagbes entre capital e trabalho, que passam a delimitar as posi¢des que oOs
individuos ocupam no ambiente de trabalho (Kanaane, 1995). Estas, por sua vez, vém
supervalorizar o capital, negligenciando o real sentido do trabalho para o homem, propiciando

muitas vezes a alienagdo e a perda do significado do trabalho (Walton, 1973; Berger, 1983;

Codo, 1997).
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Para tanto, ao tratar-se da concepgio e significado do trabalho com os participantes
desta pesquisa, observou-se, a partir de seus relatos, sua relagdo com significativas
expressoes, tais como: sobrevivéncia, satisfagdo, necessidade, satisfagdo pessoal, busca de
realizagdo. Presume-se, assim, que o trabalho expresse tais significagdes, principalmente se
suas relagGes forem mais humanizadas e satisfeitas as necessidades.

Os gerentes industriais, de modo geral, percebem a grande importancia do trabalho
para os mesmos, como algo dignificante e essencial, ocupando um papel central em suas
vidas, destacando-se como elemento fundamental para o seu desenvolvimento pessoal e
social. A partir disso, em convergéncia aos escritos de Kanaane (1995:19), os profissionais
entrevistados corroboram com a afirmagédo de que “é através do trabalho, que 0 homem pode
modificar seu meio e modificar-se a si mesmo, & medida que possa exercer sua capacidade
criativa e atuar como co-participe do processo de construgdo das relagdes de trabalho e da
comunidade na qual se insere”.

“O trabalho é tudo na vida da gente” (IX.E).

“O trabalho é uma necessidade de sobrevivéncia. Sem o trabalho o individuo ndo vive”

(IX.A).

“(..) bom, o significado do trabalho pra mim é, vamos dizer assim, além daquilo que tu

ganha aqui na empresa, o trabalho pra mim dignifica o homem. O trabalho tem um papel
fundamental na minha vida, eu hoje, se eu ndo viesse trabalhar, eu ndo saberia o que fazer.
Entdo é importante, isso ja ta inserido, tipo assim, se eu ndo vier trabalhar as oito, nove, dez
horas, pra mim vai ser um problema sério (X.B).

De acordo com os seus relatos, evidenciou-se que os entrevistados perceﬁem o
trabaiho como essencial a vida e fundamental a todo ser humano. Em contraposi¢do a
concepgdo do trabalho entendida muitas vezes a partir de uma relagdo mecanicista, utilitarista
e unidimensional, refletindo-se num ambiente de insatisfagdo, inseguranga, conflituoso e sem

qualquer estimulo que propicie a motivagdo (Krawulski, 1991; Albornoz, 1992), os
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entrevistados percebem seu trabalho a partir de uma representagdo positiva, ou seja,
concebem-no como satisfatorio e dignificante.

De maneira geral, a partir dos relatos dos participantes desta pesquisa, p6de-se
observar que estes tentam, dentro de suas possibilidades, buscar uma harmonia entre suas
vidas pessoais e profissionais - fator vital para a conquista de uma melhor qualidade de vida,

em sentido amplo.
5.10 Relevancia Social do Trabalho

Por fim, neste topico € apresentada a descri¢do, seguida da andlise dos relatos
referentes a ultima categoria compreendida no modelo proposto por Walton (1973), ou seja, o
critério relativo a “Relevdncia Social do Trabalho”, que objetiva caracterizar a QVT dos
profissionais entrevistados através de suas percepgdes acerca da valorizagdo de seu trabalho, e
ainda, da imagem e responsabilidade social da empresa na comunidade. Para a analise desta
categoria, partiu-se do seguinte questionamento: /0) “Fale a respeito da relevdncia social do
seu trabalho, tomando como base tais fatores: valorizagdo do seu trabalho, imagem e
responsabilidade social de sua empresa, dentre outros”.

Logo nas primeiras entrevisltas referentes a tal categoria, observou-se que os
participantes, sem exce¢do, expressaram um sentimento de grande dedicagdo e gratiddo para
com a empresa.

A valorizagdo do trabalho é caracterizada pelos gerentes industriais pelo
reconhecimento de seu trabalho pelas chefias, colegas de trabalho e pela propria comunidade
em geral, conforme mostram os relatos a seguir;

“O meu trabalho é valorizado pela empresa com base nos meus proprios resultados” (X.F).

“Quando eu me encontro com algumas pessoas fora da empresa, estes valorizam também o

meu trabalho” (X E).
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“(...) essa fabrica aqui é a unica no Brasil, é a unica que faz esse tipo de produto na
empresa. Entdo, a gente sente isso até no proprio dia-a-dia, né. A gente conversa com os
colegas de trabalho, diretoria, e eles valorizam muito essa unidade, e por conseqiiéncia, eu

sou muito valorizado em relagdo a isso” (X.B).

Conforme os escritos de Kanaane (1995), a valorizagdo do potencial humano é um
processo contempordneo, cujos resultados sdo imprescindiveis para o efetivo
desenvolvimento organizacional. Entende-se que a valorizagdo e o reconhecimento do
trabalho realizado por diferentes categorias e niveis profissionais sio imprescindiveis para o
desenvolvimento pessoal e profissional do trabalhador, e portanto, para sua QVT.

Os participantes da pesquisa ainda demonstraram a positiva imagem e
responsabilidade social da sua empresa frente a comunidade:

“Alguns funciondrios da fabrica se formaram no segundo grau, e todos os gerentes foram

convidados a fazer parte da ‘mesa’, com o diretor, o prefeito... A gente é visto como uma

pessoa muito importante na comunidade” (X.G).

“(...) em relagdio a empresa e a comunidade, esta empresa também é bastante valorizada. O

pessoal comenta assim: a empresa ‘deu o tiro certo’, langou essa unidade, vende bem, o

produto ¢é bonito. Entdo alavancou muito a imagem da empresa perante a sociedade (X1.B).

Saldanha, citado em Quirino e Xavier (1987), alerta para a responsabilidade que as
organizagdes tém sobre o bem-estar psiquico de seus contribuintes individuais. Estas, como
grupos de trabalho com cultura propria, tanto podem servir de ambiente integrador e
enriquecedor das pessoas que nela trabalham, como podem igualmente adoecer essas pessoas.

Organizagbes que parecem estar agindo de maneira socialmente irresponsavel
tendem a causar um crescimento no nimero de empregados com valores depreciativos do seu
trabalho e de sua carreira, o que vem afetar a auto-estima do trabalhador (Walton, 1973). De

acordo com os relatos dos entrevistados, tal colocagdo ndo pode ser aplicavel a realidade da

Delta - Revestimentos Ceramicos.
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Alguns entrevistados ainda ressaltaram que, mesmo convivendo com alguns
problemas relacionados as suas condigdes de trabalho um tanto precé.fias, como ja
mencionado (ver capitulo V, itens 5.2 e 5.3), a empresa busca reparar danos como ruido,
poeira e temperaturas elevadas, prevalecendo, conforme constatado, a forte imagem da

empresa perante a comunidade em geral:
“A propria TV, revista, jornal, de uns anos pra ca, vém ‘pegando’ forte a questdo da
redugdo de po, dos rios. Investimentos nessa questdo ambiente estdo sendo devidamente
planejados e realizados” (X.F).
“A imagem da empresa continua excelente perante a comunidade. E claro que nés temos as
nossas dificuldades, mas a empresa ta investindo nisso” (X.C).
“(..) essa unidade aqui é um exemplo muito tipico, porque nos estamos no meio de um
bairro. Tivemos serissimos problemas de poluigdo sonora, de polui¢gdo ambiental, e com isso
a empresa, realmente, ela chegou até a ‘tocar’ alguns processos na FATMA, e nos tivemos
sérios problemas. Mas, com o passar do tempo, nos estamos fazendo um trabalho muito
bom, nos estamos visitando a comunidade, estamos investindo muito aqui dentro pra acabar
com o problema de po, por exemplo. Nos ainda, calgamos todas as ruas, investimos na
lavagem dos gases que tdo indo pra atmosfera, e isso melhorou bastante. Quanto ao ruido,
nos fechamos toda a fabrica pra evita-lo. Entdo, eu posso dizer que nos temos hoje, uma
relagdo bastante agradavel com a comunidade” (X.H). |

De acordo com o que foi exposto na fundamentagio teodrica, a idéia de QVT baseia-
se na humanizagao do trabalho e na responsabilidade social da empresa (Walton, 1973). Neste
sentido, a partir dos relatos dos gerentes industriais participantes da presente pesquisa,
constatou-se que a relevancia social do seu trabalho traduz-se na contribui¢io que estes
proporcionam através de seu trabalho, propiciando a empresa uma significativa imagem social
perante a comunidade em geral. Também, é através da valorizagdo de seu trabalho,
simbolizada pelo reconhecimento das chefias, colegas € da comunidade em geral, que estes

profissionais motivam-se e tornam-se mais envolvidos, facilitando seu desenvolvimento
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profissional e promovendo, dessa forma, o incremento de sua qualidade de vida na situacdo de

trabalho.

Finalmente, com a intengdo de concluir este capitulo e sintetizar as informagdes
discutidas e analisadas, optou-se pela exposi¢do de umlresumo, referente aos indicadores
pesquisados (Walton, 1973, adaptado por Burigo, 1997).

1% ) Conceituagio da QVT: Os gerentes entrevistados relacionaram a QVT a uma
.extensio do conceito amplo de qualidade de vida, & motivag¢do no trabalho, ao balanceamento
das atividades de trabalho com relag@o as outras esferas da vida; e vincularam, principalmente
a QVT as boas condigGes de trabalho (fisicas e sociais). As condigées fisicas de trabalho, de
acordo com os seus relatos, refere-se a um ambiente com boa iluminagdo, espago fisico
adequado, limpo e ventilado.

Com relagdo as condi¢Ges sociais de trabalho, os gerentes destacaram principalmente
as relagdes interpessoais na empresa como determinantes de sua QVT. Por fim, os
entrevistados ainda relacionaram a QVT a satisfagdo no trabalho e ao “poder se trabalhar
menos estressado”.

2%) Percepgdo da QVT no local de trabalho: No que concerne i empresa Delta -
Revestimentos Cerdmicos, com referéncia a esta categoria, observou-se que os gerentes
entrevistados vincularam sua percepgdo de QVT as condigbes fisicas e sociais de seu
ambiente de trabalho, enfatizando, de modo geral, as condigGes fisicas de trabalho como um
tanto precarias, em fung¢do do ruido, da poeira e das elevadas temperaturas das fabricas.
Entretanto, com relagdo ao ambiente social de trabalho, na opinido dos participantes da

presente pesquisa, o0 bom relacionamento entre subordinados, chefias e colegas de trabalho

traduz-se na sua QVT.
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Portanto, com relagio a esta categoria, alguns profissionais entrevistados ressaltam
que sua QVT nio ¢é caracterizada como boa, devido a aspectos como as proprias condigdes
fisicas de trabalho, bem como o stress ocupacional. No entanto, de acordo com os relatos da
maioria dos entrevistados, a QVT do gerente Delta é concebida de boa a satisfatoria.

3% ) Condigoes de trabalho: O ambiente fisico do escritorio é considerado pelos
gerentes industriais como adequado ao desenvolvimento de suas atividades. Entretanto, o
ambiente do chido-de-fabrica, também ocupado por estes profissionais em fungdo de suas
atribui¢Ges, é caracterizado pelos mesmos, como pouco salubre em virtude do ruido,
temperatura e poeira, acarretando algumas vezes, riscos a saude.

Conforme ja explicitado na categoria anterior (ver capitulo 5, item 5.2), quanto ao
ambiente social, verificou-se a convergéncia dos relatos no que diz respeito a4 auséncia de
grandes dificuldades quanto ao relacionamento interpessoal dentro da empresa.. De acordo
com os seus relatos referentes a jornada de trabalho, esta foi caracterizada como compativel e
adequada ao cargo de ceramista.

Finalmente, conforme os relatos dos participantes da pesquisa, constatou-se que
esta empresa destaca-se positivamente no que tange ao repasse dos recursos materiais
necessarios ao desenvolvimento de suas atividades.

4" ) Compensagdo justa e adequada: Através dos relatos dos entrevistados, pode-se
verificar que, na empresa em estudo existe dois tipos de compensagdes, a “subjetiva” e a
financeira. A primeira estaria relacionada as compensagdes “subjetivas”, privilegiando o
reconhecimento pelo trabalho realizado. O outro tipo de compensag@io relaciona-se a
compensagio financeira, e que segundo os participantes da pesquisa, caracteriza-s€ como
justa, favorecendo sua motivagdo para com o trabalho.

5% ) Uso e desenvolvimento de capacidades: De modo geral, os entrevistados

afirmam que mesmo em fungio das limitagSes causadas pela propria situagdo econémica do
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pais, como exemplo, os recursos limitados, estes usufruem de significativa autonomia em seus
setores de trabalho.

Os profissionais entrevistados asseveram, a partir de seus relatos, que possuem
significativas oportunidades de aplicar no seu cotidiano a multifuncionalidade, bem como a
liberdade de planejar € implementar agbes. Além disso, estes profissionais confirmam que
contam com outro indicador, considerado por eles como vital para a sua QVT - o
conhecimento do processo total de trabalho. Para os gerentes industriais entrevistados, o
conhecimento do “como” e “para que” se desenvolve determinada atividade € essencial para a
busca pela satisfagdo, motivagdo e maior desenvolvimento no trabalho.

6° ) Oportunidade de crescimento: De acordo com os relatos dos participantes da
presente pesquisa, a possibilidade de carreira e de progressio, bem como o crescimento
pessoal e profissional sio propiciados pela politica de recursos humanos da Delta -
Revestimentos Cerdmicos.

No que concerne ao treinamento gerencial, os integrantes da pesquisa o caracterizam
como um tanto prejudicado, direcionando-se mais especificamente ao treinamento técnico do
que ao treinamento gerencial propriamente dito.

7 ) Integragdo social na organizacdo: Os entrevistados, de modo geral, relataram
possuirem uma boa integra¢do social na empresa, prevalecendo a igualdade de oportunidades,
o bom entrosamento entre colegas e equipes de trabalho, o moderado preconceito, o
companheirismo e o espirito comunitério. Ainda, ao tratar-se do relacionamento com chefias,
de acordo com os relatos dos entrevistados, este pode ser caracterizado como profissional e
amigavel.

8% ) Constitucionalismo: A partir dos relatos, evidenciou-se a inegavel presenga de

liberdade de expressdo e privacidade pessoal aos gerentes entrevistados. Também foi relatado
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pelos gerentes industriais entrevistados que a empresa em estudo respeita e zela pelos direitos
trabalhistas destes profissionais.

9°) Trabalho e espago total de vida: Os participantes da pesquisa procuram buscar
uma harmonia entre sua vida pessoal e profissional. Estes consideram o trabalho como
essencial e fundamental a vida, traduzindo-se em significativas expressGes de sobrevivéncia,
necessidade, satisfagdo pessoal e busca de realizagdio. O lazer constitui-se como atividade

importante para o desenvolvimento humano no trabalho, conforme os relatos dos gerentes.

\

10" ) Relevincia social do trabalho: No que diz respeito a valorizagdo de seu
trabalho, os entrevistados simbolizam-na pelo reconhecimento das chefias, colegas e da
comunidade em geral, fazendo com que estes motivem-se e tornem-se mais envolvidos,
facilitando seu desenvolvimento no trabalho, promovendo dessa forma, a sua qualidade de
vida na situagdo de trabalho.

Por fim, a relevincia social do trabalho traduz-se na contribuigdo que estes
profissionais proporcionam através de seu trabalho, propiciando & empresa uma significativa

imagem e responsabilidade social perante & comunidade em geral.
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Capitulo VI
CONSIDERACOES FINAIS

Este capitulo apresenta as consideragdes finais da presente pesquisa, algumas
recomendagdes & empresa Delta - Revestimentos Ceramicos e, ainda, sugestdes para futuros
estudos nesta area.

Os programas de qualidade e produtividade tém sido incessantemente adotados pelas
organizagdes brasileiras, que buscam maior competitividade no mercado. Porém, de acordo
com o que foi exposto na fundamentagfo tedrica (capitulo II, item 2.2), ndo se pode falar em
qualidade dos produtos e servigos, se aqueles que vdo produzi-los ndo possuem qualidade de
vida na sua situagdo de trabalho.

Neste sentido, de modo especifico, este trabalho trata da qualidade de vida no
trabalho, considerada indispensavel a produtividlade e & competitividade, cruciais a
sobrevivéncia de qualquer forma organizacional. De acordo com Fernandes (1996), a
caracteriza¢do dos niveis de satisfagio dos empregados sobre suas condigSes de trabalho €
também uma questdo-chave para o sucesso empresarial.

- Resgatando a colocagdo de Valenti e Silva (1995), evidencia-se que o estudo € a
implementagio de praticas relacionadas a QVT, apresentam-se como uma alternativa de
pesquisadores e dirigentes em solucionar ou amenizar os efeitos negativos do taylorismo, no
sentido de humanizar as relagées de trabalho, preocupando-se com a satisfagdo e a motivagio
humana no trabalho. A partir disso, entende-se que a QVT traduz-se na identificag@o ¢ analise

de como as pessoas vivenciam o seu cotidiano no trabalho.
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Ao identificar-se a conceituagio dos gerentes da Delta - Revestimentos Cerdmicos
sobre sua QVT, pdde-se perceber, de modo geral, que estes entrevistados possuem uma visio
homogénea sobre o termo, considerando-se a natureza de seu trabalho.

Ainda, no que diz respeito a conceituagdo da QVT para os participantes da pesquisa,
pdde-se evidenciar, através de seus relatos, a vinculagio da QVT as condi¢gdes ambientais
fisicas e sociais de trabalho, além da satisfagdo pessoal nas atividades de labor. Ainda, de
acordo com esta mesma categoria, conforme os relatos dos entrevistados, a qualidade de vida
no trabalho significa um desdobramento do conceito de qualidade de vida, ndo podendo estar
desvinculada das outras esferas da vida. Neste contexto, parte-se do pressuposto de que a
insatisfagdo, o descontentamento e a desmotivagio no trabalho, influenciam também os outros
dominios da vida humana destes profissionais.

No entanto, com relagdo a percep¢do da QVT no local de trabalho, os participantes
declararam que esta “deixa a desejar”, devido a fatores ja mencionados (ver capitulo V, itens
5.2 e 5.3), destacando-se as condi¢des de insalubridade nas fabricas. Ao investigar as
percepgbes dos gerentes industriais entrevistados na caracterizagdo do que foi conceituado
como QVT, concebendo-se como um dos objetivos deste trabalho, obtiveram-se as seguintes
constatages:

Inicialmente, e\}idenciou-se que nas “abstragtes” a respeito da QVT, os profissionais
entrevistados relacionaram a QVT as boas condi¢des ambientais de trabalho (fisicas e sociais)
e a satisfagdo no trabalho. As boas condig¢des fisicas de trabalho referiram-se a um ambiente
de tr_abalho com boa iluminagdo, arejado, espagoso, ventilado. Ja as condigdes sociais
referenciaram a boa integragdo no trabalho, ou seja, o bom relacionamento interpessoal no
trabalho.

Ao abordar-se a categoria “percepgdo da QVT no local de trabalho” (ver capitulo V,

item 5.2), observou-se que as condigdes fisicas de trabalho divergia da concepgdo de QVT
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conceituada pelos participantes, que abordaram a insalubridade no ambiente de trabalho.
Como pdde-se observar através dos relatos dos participantes, apesar disso, acredita-se na
viabilidade da melhor QVT neste contexto, pois tanto os gerentes entrevistados, quanto a
propria empresa - conforme intensamente registrado ao longo deste estudo - estdo
permanentemente “trabalhando” para solucionar, se ndo, amenizar este problema que afeta
principalmente os operadores das fabricas.

Ao explorar-se a questdo relacionada as condigdes sociais de trabalho, verificou-se
pouca discrepincia no que concerne a conceituagio e a realidade vivenciada por estes
profissionais, ou seja, no que concerne a empresa, sobressai-se o bom relacionamento entre os
subordinados, chefias e colegas de trabalho. Ainda, em se tratando da satisfagdo no trabalho,
relatada pelos entrevistados como relativa 8 QVT, evidenciou-se a estreita vinculagdo entre
seu conceito e sua realidade. Para estes profissionais, a QVT relaciona-se a satisfagio, sendo
que a satisfagdo no trabalho pode ser aparentemente evidenciada através de seus relatos.

Ao tratar as categorias de analise neste estudo, constatou-se, de forma sucinta:

= O ambiente fisico do escritério é considerado pelos gerentes industriais como
adequado ao desenvolvimento de suas atividades. Entretanto, o ambiente do chio-de-fabrica,
também ocupado por estes profissionais, em fung¢io de suas atribui¢des, é caracterizado como
pouco salubre, em virtude do ruido, templeratura e poeira. Quanto ao ambiente social,
verificou-se a convergéncia dos relatos no que diz respeito a auséncia de grandes dificuldades
quanto ao relacionamento interpessoal dentro da empresa. A jornada de trabalho foi
caracterizada como compativel e adequada ao cargo de ceramista. Finalmente, constatou-se
que esta empresa destaca-se positivamente no que tange ao repasse dos recursos materiais.

= Existem dois tipos de compensagdes: a “subjetiva” e a financeira. A primeira esta

relacionada ao reconhecimento pelo trabalho realizado. A outra tipo relaciona-se a
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compensagio financeira e, segundo os participantes da pesquisa, caracteriza-se como justa,
favorecendo sua motivag¢do para com o trabalho.

= Apesar das limitages causadas proprias da situagdo econdmica do pais, os
entrevistados afirmam usufruir de significativa autonomia em seus setores de trabalho.
Asseveram que possuem significativas oportunidades de aplicar no seu cotidiano a
multifuncionalidade, bem como a liberdade de planejar e implementar agles. Ainda
confirmam que contam com outro indicador, considerado por como vital para a sua QVT: o
cbnhecimento do processo total de trabalho.

= Sempre de acordo como os relatos, a possibilidade de carreira e de progresséo,
bem como o crescimento pessoal e profissional, sdo propiciados pela politica de recursos
humanos da empresa. No que concerne ao treinamento gerencial, os integrantes da pesquisa o
caracterizam como um tanto prejudicado, direcionando-se mais especificamente ao
treinamento técnico do que ao treinamento gerencial propriamente dito.

= Os entrevistados relataram possuirem uma boa integra¢do social na empresa,
prevalecendo a igualdade de oportunidades, o bom entrosamento entre colegas € equipes de
trabalho, o moderado preconceito, o companheirismo e o espirito comunitario. Ainda, ao
tratar-se do relacionamento com chefias, é caracterizado como profissional e amigavel.

= Evidenciou-se manifesta¢do de liberdade de expressdo e privacidade. Também foi
relatado que a Empresa respeita e zela pelos direitos trabalhistas.

= Os participantes da pesquisa procuram harmonizar a vida pessoal e profissional.
Consideram o trabalho como esse.ncial e fundamental a vida, traduzindo-se em significativas
expressdes de sobrevivéncia, necessidade, satisfagdo pessoal e busca de realizagdo. O lazer
constitui-se como atividade importante para o desenvolvimen‘to humano no trabalho.

= No que diz respeito a valorizagio de seu trabalho, simbolizam-na pelo

reconhecimento das chefias, colegas e da comunidade em geral, aumentando a motivagdo e o
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envolvimento, facilitando seu desenvolvimento no trabalho e promovendo, dessa forma, a
qualidade de vida na situagdo de trabalho. A relevancia social do trabalho traduz-se na
contribui¢do que julgam proporcionar a comunidade através de seu trabalho.

Enfim, com relagdo a identifica¢io e analise das caracteristicas da qualidade de vida
no trabalho destes profissionais, em suas unidades de trabalho, partindo-se das categorias
conceituais propostas por Walton (1973), evidenciaram-se, a partir de seus relatos, os
indicadores que estes dispGem em sua empresa, considerados vitais para a sua maior
satisfagdo, motivagdo, bem-estar no trabalho, a fim de melhor desenvolver suas atividades.

Em se tratando de tais indicadores, os entrevistados ressaltaram os fatores ja
explorados (ver capitulo V, itens - 5.3 a 5.10), considerando-os, em sua esséncia,
imprescindiveis para que se incremente a QVT, tornando-a vidvel. Destacam-se
principalmente as condi¢Ges ambientais de trabalho (fisicas e sociais), o conhecimento sobre o
processo total de trabalho, a valorizagdo e o reconhecimento pelo trabalho realizado, o
treinamento e a capacitagdo na fungio.

Ainda, ao abordar-se tais critérios, considerados pelos gerentes industriais como
determinantes de sua QVT, pode-se observar ainda, a énfase dada ao maior incremento do
treinamento gerencial, considerado por. alguns entrevistados como preponderante na
viabilizag¢do da QVT. |

E importante destacar que a partir da realizagdo das entrevistas com os gerentes
lindustriais desta empresa, surgiram outros critérios, além dos indicadores propostos por
Walton (1973), considerados pelos participantes como determinantes na caracterizagdo da
QVT. Sdo eles: a satisfagdo, a motivagdo no trabalho e a participagdo.

Para tanto, em conformidade aos resultados obtidos na presente pesquisa,

recomenda-se algumas a¢des a empresa Delta - Revestimentos Ceramicos, a fim de que esta

possa incrementar a sua QVT, como:
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= buscar continuamente as melhores condigles fisicas ambientais de trabalho,
principalmente no que se refere ao calor, pbeira e ruido, garantindo dessa forma, a saiide
fisica e mental do gerente. No entanto, cabe ressaltar o empenho permanente desta empresa
no que tange a questdes deste género;

= desenvolver constantemente a¢des no sentido de oferecer atividades alternativas
aos gerentes participantes da pesquisa, como atividades esportivas fora do horario de trabalho,
a fim de incrementar a sua QVT;

=> propiciar o aprimoramento permanente do treinamento gerencial;

= desenvolver programas de QVT, seguindo uma tipologia especifica;

= valorizar e incrementar ag¢bes do o6rgdo de RH, possibilitando o seu
desenvolvimento qualitativo, contribuindo de modo efetivo na disseminag¢do de informagdes,
delineando politicas e estratégias, caracterizando-se como um dos mediadores para a
efetivagdo do processo de planejamento, capacitag@o e avaliagdo da empresa.

Também, especificamente ao 6rgdo de recursos humanos, caracterizado por seu
relevante papel no que diz respeito ao processo de incremento da QVT na empresa, eis
algumas recomendagdes:

=> participar e atuar integralmente, voltando-se para os resultados globais da
organiza¢do, numa postura pro-ativa e estratégica;

= intensificar os treinamentos gerenciais, como requisito para o desenvolvimento do
cargo,

=> no que diz respeito a aplicagdo periodica referente a pesquisa de clima, considera-
se relevante a sua investigagdo mais aprofundada, principalmente aos fatores que refletem-se
na motivagio para o trabalho;

= incrementar programas de QVT.
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A empresa Delta - Revestimentos Cerdmicos busca qualidade através do
desenvolvimento dos mais diversos progfamas relativos a produtos e a servigos. Compreende-
se que, mesmo diante das dificuldades, o maior investimento e a identifica¢io das
necessidades humanas, além da capacitagdo profissional, sdo caracterizados como
pressupostos para a melhoria continua da qualidade da empresa.

Considerando-se que, para a viabilizagdo de qualquer programa de qualidade, torna-
se relevante uma intervengdo global, envolvendo todos os membros da organizagdo, acredita-
sé na viabilidade do maior desenvolvimento da QVT neste grupo empresarial, concebendo-a
através de um processo de participa¢io e treinamento continuo.

No que concerne ao periodo de realizagdo da pesquisa, evidenciaram-se muitas
manifestagdes de incentivo, por parte da diretoria e demais funcionarios da empresa, com
relagdo ao desenvolvimento deste trabalho. Além disso, foi sugerida a divulgagio dos
resultados obtidos a partir desta pesquisa junto a diretores e ao seu 6rgdo de RH, com o intuito
de se reavaliar a situag@o da qualidade de vida no trabalho na empresa.

Com a realizagdo deste trabalho, buscou-se ir um pouco além de um diagnéstico da
QVT na Delta, entendendo a sua configurag@o junto a fatores sociais, politicos € econdmicos,
bem como visualizar a inter-relag@o entre si, das categorias exploradas. .

Para estudos futuros a serem realizados sobre este tema na Delta, sugere-se: |

=> analisar a percep¢do dos demais gerentes Delta (outros niveis gerenciais), a fim de
que se possa confrontar os resultados com as conclusdes obtidas a partir desta pesquisa;

= estender a aplicagdo desta tematica de pesquisa a outros niveis hierarquicos da

empresa.
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ROTEIRO DO INSTRUMENTO DE COLETA DE CONTEUDOS

Nome:

Sexo:

Idade:

Estado Civil:
Tempo da empresa:
Profissdo:

Cargo:

Tempo no cargo:
1) O que é para vocé Qualidade de Vida no Trabalho (QVT)? Comente.
2) Como esta a qualidade de vida no trabalho em seu local de trabalho? Comente.

3) Comente sobre as suas condi¢es de trabalho? Considere para responder, fatores como:

ambiente fisico e social, jornada de trabalho, salubridade, recursos materiais, entre outros.

4) Fale a respeito da recompensa que vocé recebe pelo seu trabalho. Para responder,
considere fatores como: justica na compensagdo, proporcionalidade entre salérios

(equidade interna e externa), entre outros.

5) Como vocé percebe 0 uso e o desenvolvimento de suas capacidades em seu setor de
trabalho? Considere, para responder, fatores como: autonomia, multifuncionalidade,
informag®es sobre o processo total de trabalho, liberdade para planejar e implementar

atividades, entre outros.

6) Para vocé, a politica de recursos humanos da Delta oportuniza o crescimento profissional
do gerente industrial? Para sua resposta, considere tais fatores: possibilidade de carreira e

de progressdo, treinamento e capacitag¢do, crescimento pessoal, entre outros.

7) Comente a respeito das inter-relagdes e da integragdo social no seu local de trabalho.

Considere, para responder, fatores como: igualdade de oportunidades, auséncia de
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preconceitos, entrosamento no ambiente de trabalho, relacionamento com chefias e

subordinados, senso comunitario, entre outros.

7) Como vocé percebe o respeito e zelo da sua Empresa pelos seus direitos? Para sua
resposta, considere fatores como: direitos trabalhistas, privacidade pessoal, liberdade de

expressao, entre outros.

8) Como se da a relagdo entre o seu trabalho e o seu espago de vida pessoal? Considere, para
responder, fatores como: papel balanceado do trabalho, significado do seu trabalho para

vocé, tempo para lazer e para familia, entre outros.

10) Comente a respeito da relevincia social do seu trabalho. Para responder, considere fatores
como: valorizagdo do seu trabalho, imagem e responsabilidade social da empresa, entre

outros.



	Capítulo I INTRODUÇÃO 1.1	Tema e Problema de Pesquisa

	1.4	Apresentação dos Capítulos

	2.3	Qualidade de Vida no Trabalho - QVT: Uma Abordagem Administrativa

	2.3.1	Origem da Qualidade de Vida no Trabalho

	2.3.3	Alguns Modelos para caracterização da QVT

	2.3.4	Algumas Pesquisas sobre QVT desenvolvidas no Brasil

	2.4	A QVT na Indústria

	3.2	Fundação e Estruturação da Delta - Revestimentos Cerâmicos

	•=> Principais produtos e serviços:

	3.3	Perspectivas da Qualidade na Delta

	3.4	A Delta e a Qualidade de Vida no Trabalho

	Centro de Apoio de Recursos Humanos

	4.4	Apresentação dos Instrumentos utilizados na Coleta de Conteúdos

	4.5	Análise de Conteúdo

	5.1	Conceituação da QVT

	5.4	Categoria IV - Compensação Justa e Adequada

	5.6	Oportunidade de Crescimento

	5.10	Relevância Social do Trabalho


