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RESUMO

O assunto da localizacdo da producao no espaco geografico, os vinculos produtivos
que as empresas mantém com outras unidades, a compreensao das condicdes que
proporcionam vantagens competitivas e a qualidade de vida no trabalho as
empresas presentes em sistemas locais de producdo, representam as linhas
principais deste estudo elegendo as empresas de jéias e folheados da cidade de
Limeira, interior de Sao Paulo, como fontes de pesquisa. O objetivo geral da
pesquisa é analisar a Qualidade de Vida no Trabalho no &mbito das micros e
pequenas empresas que compdem o Arranjo Produtivo (APL) de Limeira. Trata-se
de um estudo qualitativo, de natureza exploratéria e descritiva. A amostra foi
composta por cinco empresas que compdem o APL, e o Sindijéias, sindicato
responsavel pelo setor. Tais empresas estao distribuidas por segmentos: produtos
acabados, pecas brutas, materiais e insumos e componentes. Participaram da
pesquisa empresarios e um funcionario fora do cargo de chefia das empresas que
compuseram a amostra, além da Diretora Executiva do Sindijoias. Os instrumentos
utilizados foram: roteiro de entrevista, para a entrevista semi-dirigida em
profundidade e um questionario padrao, elaborados de acordo com o modelo de
qualidade de vida proposto por Walton (1973). Os dados das entrevistas foram
analisados por meio de andlise descritiva, com interpretacbes de andlise de
conteudo e o questionario foi analisado individualmente por meio de registro de
contagem de frequéncia. Como resultado final o estudo gerou um diagndstico
descritivo sobre a QVT, no contexto do APL mencionado, com relagdo as
caracteristicas notaveis de Walton (1973). Verificou-se que a QVT nao constitui, de
modo integral, em objeto de gestdo das empresas pesquisadas, a ndo ser nos seus
aspectos legais e trabalhistas. Esta realidade tende a reforcar o carater funcionalista
e imediatista que é associado a QVT. A adogcao de programas preventivos e de
controles busca atender fatores primarios da saude do trabalhador, incluindo,
sobretudo, seguranca fisica e higiene pessoal. A introducdo destes aspectos, ainda
que se mostrem relevantes para o contexto produtivo, ndo sédo suficientes para
cobrir os aspectos biopsicossociais que permeiam o trabalho humano. Embora se
trate de um APL, as empresas se distanciam quando se fala dos aspectos das
politicas de Gestdo de Pessoas. Assim, ndo se confirma que este APL busca
vantagem competitiva em relagdo a esta caracteristica. Este estudo pretendeu
constituir como fonte de consulta de profissionais que desejam atuar em projetos e
programas de QVT, na condicdo de um estudo sistematicamente elaborado no
contexto do APL mencionado.

Palavras-Chaves: Qualidade de vida no trabalho, arranjos produtivos locais, micro e
pequenas empresas.



ABSTRACT

The production localization subject in the geographic space, the productive
vinculums that the enterprises keep with other units, the comprehensions of
conditions which provide competitive vantages and the quality of life in the work of
presented enterprises in production local systems. Represent the main lines in this
study electing jewels and plated jewels enterprises in the city of Limeira, inside Séao
Paulo, as research sources. The general goal of this research is to analyze the
Quality of Life in the Work under the micro and small enterprises that form the
Productive Arrangement (APL) of Limeira. It is about a qualitative study, exploration
and descriptive nature. The sample was composed by five enterprises which form the
APL, and Sindijéias, the responsible union for the sector. These enterprises are
distributed by segments: finished products, gross pieces, materials and inputs and
components. Enterprisers of the participants’ enterprises and an out of head post
work participate in this research, as well as Sindijéias executive director. The
instruments used were: interview itinerary, for a semi-directed interview in deep and a
standard questionnaire, elaborated in the deal with a model of quality of life proposed
by Walton (1973). The data of the interviews were analyzed by descriptive analyze,
with interpretations of content analyze and the questionnaire was analyzed
individually by frequency counting record. As final result the study generated a
descriptive diagnosis about QVT, in the context of APL mentioned. It was checked
that QVT isn’t, in the integral way, object of management in the researched
enterprises, only in its legal and labor aspects. This reality strengthens the
functionalist and readily character that is associated to QVT. The prevented and the
controlled program adoption try to provide the primary factors of workers, including
physical security and personal hygiene. The introduction of these aspects, although
show importance for the productive context, aren’t enough to cover the
biopsychosocial aspects that permeate the human work. In spite of an APL subject,
the enterprises distance when it is spoken by politics of People Management. So, it
doesn’t confirm this APL looks for competitive advantages in relation to this
characteristic. This study intended to be a research source for professionals who are
willing to work with QVT projects and programs, in the condition of a study
systematically elaborated in the context of the mentioned APL.

Keywords: Quality of life in the work, local productive arrangements, micro and small
enterprises.
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1. INTRODUCAO

Este Capitulo apresenta a proposta do estudo a partir da sua
contextualizacdo, sua problematica, suas justificativas, seus objetivos e suas

proposicoes.

1. 1. Contextualizacao do Estudo

A Cidade de Limeira viveu, nas duas ultimas décadas, expressivo
crescimento e consolidacdo do Arranjo Produtivo Local de Jéias e Folheados,
evidenciando uma mudanca na sua vocacao econémica. A regiao, que fora, décadas
anteriores, referéncia nos cenarios brasileiro e internacional pela forte concentracao
econbmica de citricultura, equipamentos agricolas e maquinas-ferramenta,
transformou-se, a partir da década de 90, na principal referéncia nacional na
producéo de joias e folheados, com repercussao internacional.

Apesar desta atividade ndo ser recente em Limeira (a primeira fabrica foi
aberta na década de 1950), nunca se registrou tamanha concentracdo, neste
segmento, como hoje. De acordo com informagdes obtidas junto a Associacéo
Limeirense de Joias (ALJ) e ao Sindicato da Industria de Joalheria (Sindijéias), o
Municipio tem, formalmente constituidas, 450 (quatrocentas e cinqlienta) empresas
relacionadas a producao de joias folheadas, pecas brutas, prestadores de servicos e
acessorios, em geral, de porte micro e pequenas. Esta realidade definiu este setor
como a atividade econémica mais importante do Municipio, em termos de geracao e

oferta de empregos.

Nos anos 90, o fortalecimento da globalizacdo e o crescimento da
economia trouxeram grandes desafios as micro e pequenas empresas locais, nao
lhes restando outra alternativa sendo a de se engajarem neste setor, para nao
ficarem a margem desse crescimento. Neste sentido, a aplicacdo de novos
processos de gestdo, de organizacao do trabalho e de reestruturacéo produtiva foi o
caminho para promover agilidade e flexibilidade necesséarias para que pudessem

continuar operando no mercado competitivo.



Segundo Santos (2001, p. 2), “o exercicio da competitividade torna
exponencial a briga entre as empresas e as conduz a alimentar uma demanda
diuturna de mais ciéncia, de mais tecnologia, de melhor organizacao, para manter-se

a frente da corrida”.

De modo geral, nas duas ultimas décadas, as micro e pequenas empresas
buscaram obter maior forca competitiva e de trabalho, a partir da decisdo de unir
forcas para sobreviver e operar no mercado competidor. Foi preciso abandonar a
visdo individualista e encarar os processos de mudancas. Essa nova reorganizacao
foi-se concretizando aos poucos e hoje é conhecida como Arranjo Produtivo Local
ou Cluster, entre outras denominacées. No presente estudo, adotou-se a

terminologia APL.

Para Porter (1998), o APL ¢é considerado como concentracoes
geograficas de empresas e instituicdes interconectadas na mesma area ou ramo
industrial. E visto como uma das formas organizacionais alternativas de se conseguir

vantagem competitiva.

De acordo com Albuquerque (1992), dentro deste contexto, as
organizacbes buscam produtividade e processos de mudancga, que tenham o

objetivo de melhorar seu posicionamento competitivo no mercado.

Os resultados das mudancgas ocorridas e, em curso, nessa linha, tém sido
objeto de estudo e de interesse das politicas governamentais. Tal interesse
identifica, entre outros aspectos, as novas modificagdes ocorridas nos sistemas
econbmicos, de producdo e de gestdo das empresas. Em menor proporcéo, tais
estudos focalizam os aspectos relacionados ao ambiente interno de trabalho, quer
pela necessidade de qualificacdo dos trabalhadores, quer também pelas
repercussdes, que tais mudancas geram na dimensdo psicossocial do trabalho
(LIMONGE, 1997).

Segundo Robbins (2002), atualmente, as organizacdées enfrentam um
ambiente cada vez mais dindmico e necessitam se ajustar a um ambiente
multicultural e multifuncional. Diante dessa realidade, as politicas e praticas de
recursos humanos também se constituem em objeto de mudanca, posto que a
demanda por um perfil de trabalhador, melhor qualificado e interado com as novas

tecnologias de producao e de gestdo, € um fato de que as empresas nao devem



descuidar-se. Sobretudo porque existe a compreensao de que o trabalho, na era da
competitividade, impde ao homem situacGes laborais que podem interferir e até

comprometer a sua constituicao fisica, mental e emocional.

Razobes desta natureza tém-se constituido em interesse de estudos que
buscam analisar e compreender os impactos da competitividade no comportamento
e na saude do trabalhador. Entre outros, o enfoque recai sobre a multiplicidade e
multifuncionalidade, que é exigida dos profissionais e dos efeitos nefastos que isto

gera, quer para eles, quer para a sociedade.

Dentro deste campo, um tema que se destaca como objeto de estudo é a
qualidade de vida no trabalho — QVT, focada nas condi¢cées relacionadas as

dimensdes de bem-estar fisico, mental, social e cultural do trabalhador.

O presente estudo, de natureza exploratéria, aborda a QVT no ambito do
APL das joias e folheados de Limeira, buscando explorar o tema em tal contexto.

1. 2. Problema de Pesquisa

Um dos desafios gerenciais dos ultimos tempos tem sido desenvolver
ferramentas de trabalho, para medir e associar valores a qualidade de produtos e
servicos, bem como para mensurar o valor real da riqueza gerada neste contexto.
Segundo Pires (1982), a garantia da sobrevivéncia das empresas tem sido o
controle sobre a qualidade dos seus produtos e servicos. O conceito de qualidade de
um produto/servico € complexo, pois envolve muitas variaveis ao mesmo tempo,
como adequagao ao uso, custo, numero de defeitos ou problemas apresentados,
prazos de entrega, entre outros, que, em ultima analise, determinam a preferéncia e

a satisfacao dos clientes.

Ainda que a perspectiva racional sobre a questdo da qualidade recaia
sobre o ambito econdmico, o interesse em um tipo especial de qualidade, a
qualidade de vida dos trabalhadores, tem-se ampliado, em funcao do fortalecimento
de um conjunto de patologias presentes na sociedade moderna e que estabelecem,
em algum nivel, vinculos com a esfera do trabalho. Tais patologias referem-se a, por
exemplo: obesidade, hipertensdo, diabetes, psicopatologias, Ulceras, alergias,

tumores, depressdo, entre outras, que apresentam como denominador comum o



estilo de vida, que as pessoas tém levado e que adotam em suas atividades
profissionais (PINHEIRO et al, 2002).

O envolvimento das empresas com a implementacdo e a execugao da
gestdo competitiva, capaz de manter elevada qualidade dos produtos e servicos,
tem sido priorizado, em detrimento da qualidade de vida dos seus trabalhadores.
Contrarios a isso, os métodos de cobranca e de promocdo, calcados sobre
processos de avaliagdo de desempenho e cumprimento de metas, levam as pessoas
a tentar superar seus préprios limites, sacrificando suas horas de lazer, a propria
saude com repercussao na vida familiar e social (LIMONGI-FRANGCA, 2007).

Bertani et al (2005), comentam que a qualidade de vida é entendida como
um constructo genérico, construido no coletivo para seres humanos, considerados
em seus atributos, necessidades e desejos. O termo abrange muitos significados,
que refletem conhecimentos, experiéncias e valores de individuos e coletividades,
que a ele se reportam em variadas épocas, espacos e histérias diferentes, sendo

uma construcdo, com a marca da relatividade cultural.

Minayo et al (2000), mencionam que a qualidade de vida tem uma nogao
eminentemente humana, aproximada ao grau de satisfacdo encontrado na vida

familiar, amorosa, social e ambiental e na prépria estética existencial.

Uma abordagem coesa, com as dimensdes comentadas anteriormente,
sobre a QVT remete a pesquisadora Limongi-Franga (1997), a qual destaca e retrata
uma realidade submersa na cultura e no discurso das organizacdes. Tal abordagem
diz respeito a um conjunto de politicas e ac¢des, que envolvem implantacdo de
melhorias e inovacdes gerenciais e tecnoldgicas, no ambiente de trabalho. A
construgdao da QVT - quando se olha a empresa e as pessoas como um todo, de
forma holistica - € uma abordagem com um enfoque biopsicossocial, voltada para a
preservacao e desenvolvimento das pessoas.

A autora comenta ainda que, comprometida com as condi¢des de vida no
trabalho, a QVT inclui aspectos de bem-estar, garantia de saude de seguranca
fisica, mental e social, capacitacao para realizar tarefas com segurancga, bom uso da
energia pessoal; inclui, também, o préprio significado do trabalho em si:
relacionamento e satisfacdo no trabalho. Desse modo, ela se desenvolve a partir de

politicas organizacionais elaborados com o objetivo de propiciar condicoes de



trabalho satisfatérias e adequadas a constituicio humana do trabalhador. A
preocupacao, a priori, com aspectos relacionados a dimensao psicossocial, a qual
envolve bem estar fisico, mental e social, pode ser uma estratégia para evitar

gastos, a posteriori, com a saude corporativa.

Desse modo, politicas e a¢des de QVT, segundo Limongi-Franca e Assis
(1995), sado importantes e cabiveis. No entanto, na pratica cotidiana das
organizacoes, prevalece o imediatismo e os investimentos de longo e médio prazos
sao postergados e até esquecidos. Iniciativas empresariais relacionadas a QVT,
normalmente, sdo operacionalizadas a partir das disposi¢cdes normativas e legais
impostas pelas atividades de seguranca e saude no trabalho, sendo que muitas
dessas iniciativas estdo dissociadas da dimensao humana (na sua totalidade) ou da
perspectiva de incrementos de melhorias. Segundo as autoras, a efetividade e a
importdncia da QVT acabam por se enquadrar em dois aspectos: existe um
reconhecimento e uma valorizacdo da necessidade de se preocupar com ela e, de
outro lado, as acdes para sustentacdo de acdes e programas de QVT nao sao
suficientemente convincentes e congruentes. O grande obstaculo esta na baixa (ou
inexisténcia) de importancia estratégica e relevancia financeira associadas a esses

programas, 0s quais sao vistos como despesas e hdo como investimentos.

E oportuno situar o assunto no ambito dos ambientes de trabalho das
micro e pequenas empresas, visto que, dadas as capacidades reais de
investimentos em programas de melhorias da qualidade de vida no trabalho e de
adocao de novas formas de gestao, de novas tecnologias, entre outros recursos, as

grandes empresas sao, supostamente, muito mais beneficiadas neste sentido.

Diante de tal realidade, nas micro e pequenas empresas, 0s desafios de
crescimento, inovacdo e competitividade tornam-se cruciais para a sua
sobrevivéncia. Para enfrentar tais desafios, Soto (2002) afirma que essas empresas
respondem de diferentes formas, tais como: operarem em um terreno global;
administrarem a qualidade total combinando-a com a produtividade, recursos e
satisfagdo das necessidades dos clientes, acompanharem os avancos da tecnologia
da informagdo, atenderem aspectos éticos das relacbes de negdcios,
compreenderem a nova forca de trabalho, seja pela sua diversidade ou pelo nivel de

conhecimento, dentre outros.



Nesse contexto, as micro e pequenas empresas estdo diante da
necessidade de encontra e que alternativas para sobreviverem e atuarem
continuamente de forma inovadora. Uma destas alternativas é apontada por Amato
Neto (2000), ao referir-se aos Sistemas Econdmicos Locais (SEL); também
denominados Sistemas Produtivos Locais (SPL) e ainda Arranjos Produtivos Locais
(APL) e Clusters. Tais arranjos sao entendidos como um sistema microrregional
competitivo, que se relaciona de forma aberta com o mundo e com forte
concentracdo dos interesses sociais, € que se tem mostrado como uma forte

tendéncia nas economias regionalizadas e uma estratégia para aquelas empresas.

A tendéncia de as organizacfes se estruturarem em clusters mostra-se
bastante evidenciada nos ultimos tempos. A busca por estas novas formas de
estruturacdo e organizagao do trabalho é responsavel pela ruptura para com os
modelos tradicionais de organizacao, permitindo a formacao de Arranjos Produtivos
Locais - APLs. Casarotto Filho e Pires (2001) argumentam que a pequena empresa,
ao operar de modo isolado, n&do mais pode servir como um modelo empresarial para
o futuro. Além de ela manter os fatores de sucesso experimentados e utilizados deve
ainda promover um salto de qualidade, equipando-se em um sistema local aberto,

para investir em velocidade e responsividade, inserindo-se em redes relacionadas.

As empresas, que compdem um APL, tém, em comum, a mesma dindmica
econbmica: proximidade fisica e uma forte relacdo com os agentes locais. Essa
dindmica, segundo Bedé (2002), pode ser marcada por diversas razdes, tais como:
atividade semelhante, mao-de-obra especifica, utilizagdo da mesma matéria-prima,
necessidade das mesmas condi¢cdes climaticas ou de solo, convergéncia de
fornecimento para um mesmo cliente, processos histéricos e culturais parecidos.
Contudo, a caracteristica mais marcante é a forte aglomeracao ou concentragcédo em

uma mesma regiao geografica.

Um APL pressupde a aglutinacdo, em um mesmo local, de diversas
empresas com produtos similares, gerando simultaneamente, cooperacdo e
competitividade entre elas, necessitando de gestdo integrada, que possa gerar

informacgdes precisas e oportunas ao conjunto das organizacgoes.

Segundo Amato Neto (2000), o processo de globalizagdo, em curso na
economia, vem impondo aos agentes, responsaveis pela formulacao de politicas de

desenvolvimento, a busca de novos conceitos e formas de pensar a organizacao



produtiva, em termos microeconémicos e perspectivas de novos tipos de estruturas
organizacionais mais enxutas e flexiveis. Assim, surgem novos principios e arranjos
na organizacdo do trabalho, priorizando as formas de trabalho em grupo de
profissionais multifuncionais, novas estratégias e novos modelos de gestao

empresarial sdo considerados prioritarios na economia global.

Dentre as vantagens para as organizagoes, que participam de um APL,
Dias (2007) destaca: a maior oportunidade de sobreviver aos choques econémicos e
a instabilidade do mercado de trabalho, devido a acdo conjunta e de sua alta
capacidade de auto-reestruturacdo, porém tais vantagens nao garantem a

sobrevivéncia dos negécios e ndao excluem a competitividade entre elas.

O Brasil vem acumulando experiéncias com a implantacdo dos APLs.
Alguns exemplos desses arranjos sao fornecidos por Amato Neto (2001, p.32),

como:
- Pélo das industrias de cal¢cados do Vale dos Sinos;

- Pélo calcadista de Franca (calcados masculinos),

- Pélo Birigui (calcados infantis) e Jau (calgados femininos);

- Pdlo téxtil de Americana;

- Pélo de alta tecnologia de Sao Carlos;

- Pélo da industria de ceramica de Santa Gertrudes, Mogi-Guacu e Porto Ferreira;
- Pélo de méveis de madeira de Votuporanga;

- Pélo de producéao de derivados de mandioca em Candido Motta;

- Arranjo Produtivo do Alcool - APLA, na regido de Piracicaba;

- Pélo de malhas em Monte Sido e Jacutinga;

- APL das ceramicas, em Pedreira, entre outros, espalhados por diversas regides do
solo brasileiro.

A partir de 1990, a Cidade de Limeira, Interior de S&o Paulo, tornou-se
referencial como Pélo Industrial de Joias e Folheados, sendo responsavel por cerca
de 60% da producdo brasileira, considerado o maior produtor de folheados e
bijuterias da América Latina e, conseqlentemente, reconhecido, no mundo todo,
como um dos maiores clusters deste setor (ALJOIAS MAGAZINE, 2006).



O gerenciamento de uma empresa, integrante de um APL, mostra-se
instigante, dado o desafio da convergéncia de resultados, que deve gerar para os
diferentes agentes, os quais o agregam. No campo especifico do APL de Jéias e
Folheados de Limeira, este desafio apresenta-se de maneira expressiva, quando
defrontado com as préprias caracteristicas do setor. Tais caracteristicas incluem a
adequada combinacao entre tecnologia, informacgao, inovacao e gestado em torno da
peculiaridade da criacdo do “design” dos produtos. Esta realidade, entre outros
aspectos, demanda consideracbes sobre o fator humano, tanto quanto a
consideracao pela multifuncionalidade de atribuicées e papéis a ele associada.

A especificidade do trabalho, eminentemente voltado para processos
criativos, e calcados sobre elevada exigéncia de langamentos de novos produtos,
bem como a sobrecarga e variabilidade de tarefas e o cumprimento de metas geram
contextos e ocorréncias de trabalhos estressantes e comprometedores da saude do
trabalhador. A titulo de melhor compreensao deste contexto, recorre-se a
comentarios de um profissional da area de “design”, de uma das empresas deste
APL. Tais comentarios foram colhidos por meio de visitas e observacoes procedidas
pela pesquisadora, na fase preliminar do presente estudo.

O mesmo fez mencado a efemeridade dos produtos do setor, diante da
evidéncia de necessidade de inovagdo, imposta pelas tendéncias do mundo
“fashion”. O fato de ele desenvolver produtos de giro altamente rotativo, no contexto
de novos langamentos, novos materiais e novas tecnologias; o uso intensivo de
competéncias, tais como: criatividade e flexibilidade sédo rigorosamente exigidas, nao
somente em funcdo do mercado consumidor, mas, sobretudo, para superar
concorrentes em nivel nacional e internacional. Tais caracteristicas introduzem
consideracoes sobre as condicoes de trabalho, as quais os individuos estao
expostos, entre elas: pressdo por inovacao, por cumprimento de prazos, por
capacidade de interpretar o ambiente e diferentes culturas, por atuar em equipe e
obter visées compartilhadas, por conhecer novos insumos, acompanhar e utilizar

novas tecnologias de manufatura.

Nesse contexto, o leque de conhecimentos e de capacidades esperadas
dos trabalhadores, independentemente dos cargos que ocupam, constitui-se num
campo de complexidade para a gestao deste APL. A complexidade se confirma pela
necessidade de realizar multiplas tarefas, nas diversas areas e operacdes das



empresas, compreendendo: 0s processos de producdo, “marketing”, vendas,

financas, criacao, “design”, qualidade, pesquisa, entre outros.

Ainda, de acordo com os relatos obtidos do profissional, esta realidade
exige um perfil de trabalhador qualificado e capaz de lidar com a diversidade de
funcdes, de responsabilidades e tensdes continuas, posto que uma nitida divisao de
trabalho e a especificacdo de atribuicbes ndo se constituem como pratica de gestao
das micro e pequenas empresas que compdem este APL. Desse modo, a
multifuncionalidade e a capacidade de atuar em ambiente de trabalho dinamico e

incerto estao entre as competéncias mais demandadas dos individuos.

Contudo, o uso continuo destas capacidades também se constitui em
assunto a ser considerado no contexto de trabalho, posto que provoca desgastes
fisico, mental e psicossocial dos trabalhadores. Recai, nesse ambito, o interesse do
presente estudo, dado o vinculo que mantém com a questdo da qualidade de vida
no trabalho. llustra esta consideracao, uma pratica adotada no ambiente de trabalho,
por uma funcionaria de uma das empresas, como estratégia para o enfrentamento
das condi¢cdes e do contexto de trabalho relatado. Em seu depoimento pessoal,
comenta que, no seu periodo de pausa, durante o expediente, adota a estratégia de
emitir longos e altos gritos, através de uma das janelas do refeitério da empresa. O
grito é sua forma encontrada de lidar com a dura realidade imposta pelas condi¢des
de trabalho e também uma forma de esvaziamento “dos sapos, que tem que

engolir”.

As consideracbes anteriores vao ao encontro dos comentarios de Heloani
e Capitdo (2003), ao afirmarem que o acompanhamento da tecnicidade do mundo,
requer, paulatinamente, um trabalhador com maiores habilidades, agil, que saiba

lidar com uma nova representacdo de mundo.

Nessa linha, Pinheiro et al (2002) apontam que o fator psicossocial € uma
realidade a ser considerada no contexto de trabalho, pois inclui um conjunto
complexo de variaveis relativas ao individuo, como personalidade, natureza do
ambiente de trabalho, controle sobre tarefa, relacdées sociais, fatores culturais, entre
outros. Todo este quadro contribui sobremaneira para formacado de agentes
estressores psicossociais, 0s quais promovem mudan¢as comportamentais e geram

doencas ocupacionais.
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As informacdes obtidas, através dos depoimentos de profissionais do APL
somadas a realidade conjuntural do ambiente externo deste APL, constituem-se nas
fontes que possibilitaram a formulacdo do problema de pesquisa. Diante da
relevancia que o assunto assume no contexto organizacional, em especial, para as
MPEs, torna-se objeto de estudo a qualidade de vida dos ambientes de trabalho das
empresas que compdem o referido APL. Desse modo, busca-se responder a

seguinte indagacéo:

Como se apresenta a qualidade de vida nos ambientes de trabalho
das empresas do APL de Jdias e Folheados de Limeira?

1. 3. Delimitacao do Estudo

Para investigar a questdao de estudo, adotou-se, como abordagem de
referéncia analitica, o0 modelo de investigacdo de qualidade de vida de Richard
Walton (1973). Dentre outros modelos, que embasam a investigacao da QVT, este é
considerado um classico, por apresentar uma proposta com enfoque nos aspectos:
humanizacado do trabalho; responsabilidade social da instituicdo; entendimento das
necessidades dos individuos e melhoria do meio organizacional. De acordo com
pesquisas que utilizaram este modelo, ele se mostra adequado para estruturar
estudos exploratorios relacionados a QVT do ponto de vista dos elementos

estruturantes (ou categorias notaveis) do trabalho, quais sejam:
- compensacao justa e adequada;

- condi¢des de trabalho;

- uso e desenvolvimento de capacidades;

- oportunidade de crescimento e seguranca;

- integracao social na organizagao;

- constitucionalismo;

- trabalho e espaco total de vida e

- relevancia do trabalho na vida.

1.4. Objetivos
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1. 4. 1. Objetivo Geral

- Analisar a Qualidade de Vida no Trabalho, no ambito das micro e pequenas

empresas, que compdem o APL das joias e folheados de Limeira.

1. 4. 2. Objetivos Especificos

- Revisar e caracterizar o constructo qualidade de vida — QV e também o constructo
Qualidade de Vida no Trabalho - QVT;

- Investigar a QVT no contexto do APL de Jéias e Folheados, visando a andlise dos
elementos estruturantes da QVT, atinentes ao modelo de Walton (1973).

Como resultado final, a investigacao gerou um estudo qualitativo, apoiado
em analises descritivas sobre a QVT, no contexto do APL mencionado, com relacéo
as oito dimensdes do modelo de Walton (1973):

1. 5. Proposicoes do Estudo

Cooper e Schindler (2003, p. 57) comentam que a proposicao € uma
declaracdo sobre conceitos que podem ser julgados como verdadeiros ou falsos,
caso se refiram a fendbmenos observaveis. Marconi e Lakatos (1990, p. 26)
consideram que a proposicdo deve propor explicacdes para certos fatos e, ao
mesmo tempo, orientar a busca de outras informagdes. Vergara (1997, p. 29)
reconhece que uma pesquisa qualitativa ndo requer, necessariamente, hipotese e
nem suposicao ao admitir que, na pratica, alguma intuicdo se tenha a respeito da
resposta ao problema. E neste sentido que foram consideradas as seguintes
proposicoes:

Proposicao 1 - A qualidade de vida no trabalho é um assunto de interesse e
pertinente a gestdo das MPEs, do APL de Limeira;

Proposicao 2 - As categorias da QVT, expressas pelas oito dimensdes de Walton

(1973), variam de acordo com o segmento das empresas participantes do estudo;
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Proposicao 3 - Existe linearidade entre os depoimentos dos dirigentes e as
consideracdes dos funcionarios sobre a QVT.

1. 6. Justificativas e Contribuicées do Estudo

Este estudo envolve muito mais que aspectos relevantes de
caracteristicas econémicas e sociais de Limeira. A partir da apuracao das categorias
eleitas, o estudo podera contribuir com informacbes para as micro e pequenas
empresas, em especial, as que compdem o APL, objeto do presente estudo.

O estudo do comportamento humano € tdo complexo que certamente
ainda nao foi totalmente explorado pela area de Recursos Humanos; portanto, este
estudo contribui também pela sua relevancia cientifica e social. Soma-se a essa
dimensao a complexidade pertinente ao tema QVT, uma vez que o seu campo de
conhecimento dialoga com multiplas areas de conhecimento. Razées como esta
levam-nos a optar por uma linha de raciocinio, tal como a proposta no presente

estudo.

A respeito da relevancia social, trata-se de um estudo pioneiro no ambito
das micro e pequenas empresas do APL de jbéias e folheados de Limeira. Por isto,
pretende contribuir com um diagnéstico sobre o tema qualidade de vida no trabalho.
E pioneiro, também, no aspecto sobre o enfoque do estudo, no referido contexto,
posto que investiga dimensdes pertinentes aos elementos estruturantes do
trabalho. Tais elementos estdo representados nas oito categorias notaveis, ja

comentadas.

O estudo pretende gerar dados e informagdes capazes de despertar o
interesse dos dirigentes, das empresas consultadas, sobre a tematica. Igualmente, o
assunto tratado junto aos trabalhadores podera despertar interesse para melhor
conhecimento do assunto e seus impactos na saude pessoal e ocupacional, ao

trazer beneficios para o empregado e para a empresa.

Sobre a relevancia cientifica, estabelecem no campo empirico, estudos
que consolidem pesquisas realizadas, sobremaneira no ambito nacional e regional.
Neste aspecto, o estudo contribuira para as linhas e pesquisas do Mestrado
Profissional em Administracdo, através do Grupo de Pesquisa em Estudos

Organizacionais e Gestao de Pessoas.
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Além disso, o resultado atingido sobre os aspectos: perspectiva tedérico-
conceitual, modelos de qualidade de vida no trabalho, campo empirico e
procedimentos metodolégicos podem contribuir com futuros estudos e praticas

organizacionais sobre a tematica.

Frente as consideragdes sobre o crescente interesse pelo tema, bem
como da natureza multidisciplinar do mesmo, este estudo pretende se constituir em
fonte de consulta a profissionais, que desejem atuar em projetos e programas de
QVT, na condigcao de um estudo sistematicamente elaborado, no contexto do APL
mencionado. Tais agbes podem-se vincular a busca de niveis mais elevados de
QVT, inclusive para orientar os processos de formulacdo de politicas de saude do

trabalhador.

1. 7. Estrutura do Trabalho

O estudo esta organizado em dez capitulos. O Capitulo 1 apresenta a
Introducao, através da contextualizacdo do assunto; a formulagdo do problema de
pesquisa; 0s objetivos gerais e especificos; as proposicoes do estudo; as
justificativas e relevancia da proposta de estudo e a definicdo da estrutura do
trabalho.

O Capitulo 2 apresenta os constructos sobre qualidade vida e qualidade
de vida no trabalho, abordando perspectivas conceituais, histérica e social do

assunto no ambiente corporativo.

O Capitulo 3 descreve os aspectos psicossociais presentes no contexto de
trabalho, bem como as estratégias utilizadas pelos trabalhadores para o

enfrentamento das dificuldades nesse ambiente.

O Capitulo 4 trata dos modelos de investigacdo da qualidade de vida no
trabalho, presentes na literatura do assunto.

O Capitulo 5 discorre sobre as micro e pequenas empresas, no contexto
brasileiro, apresentando aspectos relacionados ao conceito, classificacao,
caracterizagao, mortalidade e relacdo com o contexto da globalizagcdo econbémica.
Trata-se de um capitulo, que discute 0 campo empirico, uma vez que a coleta de
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dados da pesquisa foi realizada junto a um grupo de micro e pequenas empresas da
Cidade de Limeira/SP.

O Capitulo 6 desenvolve consideracdes sobre Arranjos Produtivos Locais
— APL; vantagem competitiva e aliancas estratégicas. A inclusdo deste capitulo
justifica-se em fungdo do campo empirico do estudo, posto que a abordagem sobre
as micro e pequenas empresas sera desenvolvida no contexto do APL de j6ias e
folneados de Limeira. Destaca-se assim, o interesse do estudo em analisar a
qualidade de vida no trabalho, nesse dmbito.

O Capitulo 7 apresenta a Metodologia do Estudo, a qual descreve o
estudo exploratério desenvolvido no contexto do APL, anteriormente citado.

O Capitulo 8 descreve o Arranjo Produtivo Local de jéias e folheados de

Limeira, campo empirico do estudo.

O Capitulo 9 apresenta a analise e resultados dos dados coletados junto

as empresas.
O Capitulo 10 apresenta as consideracgdes finais do estudo.

A seguir apresenta-se um esquema representativo de todas as etapas do
estudo:
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CONCEPCAO DO TRABALHO

REVISAO BIBLIOGRAFICA

TRABALHO DE CAMPO

FECHAMENTO

Capitulo 1: Introducio

Capitulo 2: Qualidade de Vida e
Qualidade de Vida no Trabalho

Capitulo 3: Aspectos Psicossociais do
Trabalho e Estratégias de Enfrentamento

Capitulo 4: Modelos de Investigagdo de
Qualidade de Vida no Trabalho

Capitulo 5: Micro e Pequenas Empresas
no Contexto Brasileiro

Capitulo 6: Arranjos produtivos Locais e
Vantagem Competitiva

Capitulo 7: Metodologia do Estudo

Capitulo 8: Arranjo Produtivo Local de
Limeira

Capitulo 9: Anilise e resultados da
pesauisa

Capitulo 10: Consideragdes Finais

N A AN

Bibliografia
Anexos

Fonte: Elaborado pela autora.

Figura 1: Estrutura do trabalho.
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2. QUALIDADE DE VIDA E QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

No Brasil, o termo qualidade de vida, a partir da década de 1990, passou a
integrar o discurso académico, a literatura relativa ao comportamento nas
organizacodes, os programas de qualidade total, as conversas informais e a midia em
geral. A partir dai, o termo tem sido utilizado para avaliar as condigbes de vida
urbana, incluindo transporte, saneamento basico, lazer e seguranca; também se
refere a saude fisica, conforto e bens materiais. Mesmo fazendo parte do cotidiano,
os parametros para a definicdo do que é viver com qualidade sdo muitos e resultam
das caracteristicas, das expectativas e dos interesses individuais (BOM SUCESSO,
2002).

2. 1. Conceito de Qualidade de Vida

O conceito proposto pela OMS - Organizacdo Mundial de Saude para
qualidade de vida diz respeito a percepcao do individuo de sua posi¢cao na vida, no
contexto da cultura e do sistema de valores nos quais ele vive, em relagdo aos seus
objetivos, expectativas, padrées e preocupacdes (WHOQOL GROUP, 1998). O
crescente desenvolvimento tecnoldgico da Medicina e das ciéncias afins trouxe
como consequéncia negativa a sua progressiva desumanizagdo. Assim, a
preocupacao com o conceito de "qualidade de vida" refere-se a um movimento
dentro das ciéncias humanas e bioldgicas, no sentido de valorizar parametros mais
amplos que o controle de sintomas, a diminuigdo da mortalidade ou o aumento da

expectativa de vida.

Embora ndo haja uma concordancia sobre o conceito de qualidade de
vida, trés aspectos fundamentais referentes ao construto qualidade de vida foram
obtidos através de um grupo de experts de diferentes culturas: (1) subjetividade; (2)
multidimensionalidade; (3) presenca de dimensbes positivas (ex. mobilidade) e
negativas (ex.: dor). O desenvolvimento desses elementos levou a definicdo de
qualidade de vida como a percep¢ao que o individuo tem de sua posi¢ao na vida, no
contexto da cultura e no sistema de valores nos quais vive, em relacao aos seus
objetivos, expectativas, padrdes e preocupagdes. O reconhecimento da

multidimensionalidade do construto refletiu-se na estrutura do instrumento, com base
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em seis dominios: dominio fisico, dominio psicolégico, nivel de independéncia,
relacbes sociais, meio-ambiente e espiritualidade/ religido/ crencas pessoais
(WHOQOL GROUP, 1998).

Para Fernandes (1996), ndo existe uma definicdo consensual sobre a
qualidade de vida no trabalho; no entanto, nos diferentes enfoques, observa-se algo
voltado para a unido dos interesses dos individuos e organizagdes, ou seja, melhora

da satisfacado do trabalhador e melhora da produtividade da empresa.

A Qualidade de Vida no Trabalho- QVT, para Limongi-Francga (2007), tem
sido tratada como um leque amplo e, geralmente, confuso. As definicbes vao desde
cuidados médicos estabelecidos pela legislacdo de saude e segurangca até
atividades voluntarias dos empregados e empregadores, nas areas de lazer,
motivacao, etc. A maioria desses caminhos leva a discussao das condigdes de vida
e do bem-estar de pessoas, grupos, comunidades e até mesmo do planeta inteiro e

de sua insercao no universo.

Huse e Commings (1985) apud Rodrigues (1999, p. 90) citam pontos
sobre a qualidade de vida no trabalho: adequada e satisfatéria recompensa; higiene,
seguranga e saude no trabalho; desenvolvimento das capacidades do trabalhador;
crescimento e seguranca profissionais; integracdo social; direitos dos trabalhadores;
vida de trabalho fora dele e relevancia social. Na visdo destes autores, a qualidade
de vida no trabalho pode ser definida como forma de pensamento envolvendo
pessoas, trabalho e organizacao, na qual se destacam dois aspectos importantes: “a
preocupacao com o bem-estar do trabalhador e com a eficacia organizacional e a
participacao dos trabalhadores nas decisdes e problemas do trabalho”.

Para Bom Sucesso (1998), a qualidade de vida no trabalho esta
relacionada a diversos fatores, a partir da escolha da profissdo, envolvendo a cultura
organizacional, na qual o individuo esta inserido, e também a infra-estrutura familiar.
Destaca ainda na sua tentativa de definir as relagdes interpessoais, os conflitos e o

relacionamento em equipe e a auto-estima.

Conforme Kanaane (1995), a qualidade de vida no trabalho é uma
interacdo entre conjuntos de fatores individuais (necessidades, impulsos,

expectativas, desejos e valores) e situacionais (como por exemplo, tecnologia, fluxos
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de trabalho, sistemas de recompensa, condicdes econdmicas e politicas e
organizacao do trabalho.

A nova realidade social é de aumento da expectativa de vida, maior tempo
de vida trabalhando em atividades produtivas, maior consciéncia do direito a saude,
apelos a novos habitos e estilos comportamentais, responsabilidade social e
consolidacdo do compromisso de desenvolvimento sustentavel. Limongi-Franca

(2007) aponta alguns desencadeadores de QVT tipicos na sociedade pés-industrial:

- vinculos e estrutura da vida pessoal: familia, atividades de lazer e esporte, habitos
de vida, expectativas, saude, alimentacao;

- fatores socioeconémicos: globalizagdo tecnologia, informagédo, desemprego,

politicas de governo, privacao de servigos publicos;

- metas empresariais: competitividade, qualidade do produto, velocidade, custos,

imagem da organizacao;

- pressdes organizacionais: novas estruturas de poder, informacédo, agilidade, co-
responsabilidade, remuneragéo variavel, transitoriedade no emprego, investimento

em projetos sociais.

Para Walton, em 1973, a QVT tem um enfoque na humanizagdo do
trabalho e na responsabilidade social da instituicdo, pois envolve o entendimento
das necessidades dos individuos, aliado a formacdo de equipe de trabalho com
poder de autonomia e melhoria do meio organizacional. Tais aspectos serao
abordados com mais profundidade, no Capitulo 4- Modelos de investigacdo de
qualidade de vida no trabalho.

Com base nas proposicbes dos diversos autores mencionados
anteriormente, Detoni (2001) mostra que as condi¢gdes que melhorariam a qualidade
de vida no trabalho podem ser vistas diante dos seguintes aspectos: salario
adequado e satisfatério; seguranca e saude no trabalho (condi¢des fisicas de
trabalho); desenvolvimento das capacidades humanas; autonomia no trabalho;
multiplas habilidades; informacdo e perspectivas de crescimento profissional;
crescimento profissional, com espaco para desenvolvimento das potencialidades do
trabalhador; interacdo social e senso comunitario dentro das organizacées; respeito
a individualidade de cada trabalhador; tratamento justo e espaco de vida no trabalho
e fora dele.
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Assim, manter a qualidade de vida no trabalho significa aumentar a
produtividade, suavizar as relagdes interpessoais no trabalho, valorizar o

trabalhador, amenizar o sofrimento psiquico das organizacdes e dos trabalhadores.

2. 2. Evolugao Histoérica sobre QVT

Em periodo historico anterior a era crista, ja se falava sobre qualidade de
vida no trabalho. Exemplo desta realidade € a criagdo da Lei das Alavancas de
Arquimedes, em 287 a.C., cujo objetivo maior foi diminuir o esforgo fisico de muitos
trabalhadores. Em 300 a.C., Euclides de Alexandria apresentou 0s principios da
geometria na melhoria do método de trabalho dos agricultores do Rio Nilo. Contudo,
foi a partir do Século XX que se comecaram a sistematizar pesquisas e estudos
sobre satisfacdo do individuo no ambiente de trabalho, bem como sobre o
comportamento humano, em especial, sobre a motivacdo. Nesse contexto, nascem
os primeiros registros sobre a QVT - Qualidade de Vida no Trabalho
(VASCONCELOS, 2001).

Historicamente, analisam-se, na maioria das empresas, acdes paliativas,
aleatorias ou reativas as exigéncias de responsabilidade civil e criminal. Do ponto de
vista da gestao das pessoas, ha estudos iniciais de reducao da fadiga fisica, um dos
vetores da organizacao dos estudos ergondémicos. Discutem-se estudos sobre o
moral do grupo de trabalho, seguidos de modelos gerenciais mais ou menos
controladores (Teoria X e Y) e de modelos sociotécnicos. Na ultima década do
século XX, com os temas de responsabilidade social, envelhecimento da populagcao
e desenvolvimento sustentavel, descortinam-se novos paradigmas para as questdes
da QVT (Limongi-Franca, 2007).

Um trabalho realizado por Limongi-Franca (2007), a respeito das Escolas
de Pensamento em Qualidade de Vida no Trabalho, retrata as perspectivas de cada
uma destas Escolas.

Frente as posicdes da Escola Socioeconbémica, Giddens (1998) apud
Limongi-Franca (2007), a QVT comega com a andlise das relagdes de trabalho nesta
era da globalizacdo e de seus paradoxos. A globalizacdo tem impulsionado novas
relacdes de trabalho e tendéncias que, certamente, estdo refletindo na segurancga,

na saude e nas expectativas do trabalhador.
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Ainda neste contexto, Santos e Westphal (1999) citados por Limongi-
Franga (2007), a nova saude publica nasce do reconhecimento de que tudo o que
existe é produto da acdo humana, salvo o que se poderia chamar de natureza
intocada, em contraposicado a hegemonia da terapéutica, como solugcao para todos
os incdmodos que poderiam atingir o corpo do homem. A saude de um individuo, de
um grupo de individuos ou de uma comunidade depende das coisas que 0 homem
criou e faz das interagbes dos grupos sociais, das politicas adotadas pelo governo,
inclusive os proprios mecanismos de atencdo a doenga, de ensino da Medicina, da

Enfermagem, da Educacéo, das intervencdes sobre o meio ambiente.

Dessa maneira, existe uma consciéncia da construcdo social da saude
publica, por varios atores sociais que se tornam parte integrante do processo de
saude e doenca das pessoas.

No pensamento da Escola Organizacional, a QVT envolve uma dimenséo
especifica do local onde as relagdes de producdo ocorrem. Mesmo influenciada
pelas condicdes gerais de organizagdao socioecondmica, € nessa dimensao que, se
pode designar de organizacional, que muitos pesquisadores apoiaram sua reflexao.
Como primeira referéncia, tem-se os estudos de Taylor, sobre as melhores formas
de racionalizar a produgdo em massa, fendmeno tipico do século XX. Em seguida,
com Elton Mayo e seus colaboradores, surge um movimento que enfatiza as
relagbes humanas e mais adiante as questdes relativas a saude fisica e mental ou
psicolégica do trabalhador (Limongi-Franga, 2007).

Grandes contribuicées vindas de pesquisadores surgiram em seguida,
entre elas, a de Maslow (1943), propondo a piramide da hierarquia das
necessidades humanas: fisiolégicas, seguranca, amor, estima e auto-realizacao.
Douglas McGregor (1950) apontou para a relagdo entre comprometimento com
objetivos e as recompensas pela sua execucao. Frederick Herzberg (1968) chama a
atencao sobre os aspectos da satisfacéo e da insatisfacdo no ambiente de trabalho.
Denominou de “fatores higiénicos”, tudo aquilo que produz insatisfacdo no
trabalhador no contexto de trabalho, compreendendo: politica e administracdo da
empresa, relacdes interpessoais, condi¢coes de trabalho, salario, “status”, seguranca;
e de “fatores motivacionais”, os aspectos relacionados a satisfacao do trabalhador.

Tais aspectos estdo relacionados ao conteudo do trabalho, compreendendo:
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realizacdo, reconhecimento, responsabilidade e progresso, desenvolvimento
(VASCONCELOS, 2001).

A partir da década de 70, Juran e Deming, discutiam as questbes de
qualidade pessoal como parte dos processos de qualidade organizacional. Ja na
década de 90, os trabalhos norte-americanos de Schein, Handy, Mintzberg e Ulrich
abordam novos conceitos de condicdo humana no trabalho, referentes a
competéncia, a estratégia, a cultura e ao talento. Com a criacdo do termo Qualidade
de Vida, um autor de referéncia tem grande destaque: Walton, o primeiro norte-
americano a fundamentar varios critérios sob a ética organizacional, iniciando

pesquisas sobre satisfacdo em QVT (Limongi-Franca, 2007).

Por fim, apresenta-se a Escola Condicdo Humana no Trabalho, que
encara o individuo como um ser biopsicossocial, com potencialidades bioldgicas,
psicoldgicas e sociais que respondem ao mesmo tempo as condi¢des de vida; visa a
uma compreensao dos fatores psicossociais na vida moderna e no desempenho e

na cultura organizacionais da saude do trabalho.

Como se vé, o intuito destas Escolas de Pensamento foi abranger uma
série de conceitos, praticas, estudos e contribuicdes, para que houvesse, nos dias
de hoje, maiores informacdes e constructos de forma que pudessem ser

aproveitados de maneira adequada no contexto atual.

Bom Sucesso (1998) menciona que, na década de 90, o termo qualidade
de vida invadiu todos os espacos, passou a se unir com o discurso académico, com
a literatura relativa ao comportamento nas organizagdes, com o0s programas de
qualidade total, com as conversas informais e com a midia em geral. Isso deixa mais
evidente a difusdo atual do tema, com o objetivo de atender as necessidades
psicossociais dos trabalhadores, de forma a elevar seus niveis de satisfagdo no
trabalho.

O quadro 1, elaborado por Nadler e Lawler, mencionado por Vasconcelos
(2001), apresenta as diferentes concepgdes sobre a qualidade de vida no trabalho e
sua evolucao desde a década de 50:
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Quadro 1: Evolucéao do conceito de QVT.

Concepcoes Evolutivas da QVT Caracteristicas ou Visao

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

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

3. QVT como um método (1972 a 1975) Conjunto de abordagens, métodos ou técnicas para
melhorar o ambiente de trabalho e tornar o trabalho mais
produtivo e mais satisfatério. Vista como sindnimo de
grupos autdbnomos de trabalho, enriquecimento de cargos
ou desenho de novas plantas de integracdo social e

técnica.

4. QVT como um movimento (1975 a 1980) Declaragao ideoldgica sobre a natureza do trabalho e as
relagbes dos trabalhadores com a organizagéo.
“administracao participativa” e “democracia industrial” eram
ditos como ideais do movimento QVT.

5. QVT como tudo (1979 a 1982) Como panacéia contra a competigdo estrangeira,
problemas de qualidade, baixas taxas de produtividade,
problemas de queixas e outros problemas organizacionais.

6. QVT como nada (futuro) No caso de alguns projetos fracassarem no futuro, nédo
passara de um “modismo” passageiro.

Fonte: Nadler e Lawler adaptado por Vasconcelos (2001).

Diante desse “passeio” pela evolugédo histérica da qualidade de vida no
trabalho, torna-se importante destacar que € necessario cuidado ao aplicar certos
conceitos em determinadas situacdes, pois a cada momento vivenciam-se novas
mudancas, quebra de paradigmas, € um continuo movimento dos homens no seu

ambiente de trabalho.

2. 3. Qualidade de Vida no Trabalho e a Negacao da Doenca no Ambiente
Corporativo

A QVT é vista como uma condigdo para se evitar ou para se prevenir
doencas no ambiente de trabalho. Nesse sentido, Limongi-Franca e Rodrigues
(1999) comentam que, para 0 empregador, a doenca significa queda da
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produtividade, comprometimento nos resultados da empresa, necessidades de rever
condigdes, processos de trabalho, problemas com sindicatos e pressdo da
fiscalizacao, além do comprometimento da imagem da empresa, junto a comunidade
e a opinido publica. Para o grupo de trabalho, isso aponta problemas no processo de
trabalho, pode gerar reagdes negativas de maior pressdao, para manter o
desempenho. Segundo os autores, existe o uso secundario de doencas, uma
supervalorizacado das dores e sintomas para nao trabalhar ou faltar com justificativa

para ganhar o dia.

De acordo com Limongi-Francga e Arellano (2002), a qualidade de vida no
trabalho vem ganhando expressdo cada vez maior no ambiente empresarial
brasileiro, dentro das estratégias de gestdo de pessoas. Seja por aumentar a
produtividade, seja como pecga importante da competitividade e da modernidade da
gestado de pessoas, seja no atendimento a exigéncias dos clientes, o fato é que, por
meio de melhorias das condicbes de trabalho, que fazem parte do escopo dos
programas de QVT, os resultados obtidos podem ter alcancado os objetivos
empresariais, auxiliando a organizacdo a enfrentar o ambiente competitivo e a

comprometer as pessoas com o negoécio da empresa.

Segundo Bom Sucesso (2002), é de grande importancia humanizar as
relagdes de trabalho, enfatizar a necessidade da coeréncia e mostrar que os valores
das culturas organizacionais determinam, além da qualidade de vida, a imagem e a

credibilidade no mundo dos negécios.

Por outro lado, preocupados com a saude dos trabalhadores ou com a
eficdcia da empresa, muitos especialistas do comportamento humano tentam
orientar estratégias no sentido de fazer desaparecer ou amenizar o sofrimento no
local de trabalho. Dejours (1996) comenta que esta tentativa € em vao, pois o
sofrimento ressurge e se cristaliza sob outras formas oferecidas pela realidade; esse
ponto é importante para a compreensdao das situagdes concretas - porque 0s
trabalhadores investem esforcos para lutar contra o sofrimento, ndo procuram
situacdes de trabalho sem sofrimento. Eles ndo hesitam em enfrentar as dificuldades
e a adversidade das situagdes de trabalho, chegam mesmo ao ponto de buscar
desafios. Porque a realidade do trabalho é um terreno propicio para jogar e re-jogar
com o sofrimento, na esperanca de que este desemboque nas descobertas e

criagdes social e humanamente Uteis.
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Dejours (1996) afirma que as pesquisas de psicopatologia do trabalho
sugerem que qualidade do trabalho e seguranca das pessoas estdo ligadas. A
qualidade parece indissociavel do exercicio do prazer no trabalho, enquanto a
seguranca originada da pesquisa da qualidade implica e aumenta a gestdo da
tematica da saude dos trabalhadores.

As doencas ndo sdo bem vistas durante o trabalho. Para o trabalhador
que usa sua capacidade fisica e mental como garantia de retorno financeiro para
sua sobrevivéncia e de sua familia, além de outras necessidades, a doenca ou até
mesmo a dor, geralmente, significa fragilidade, limitacdo e preocupacédo quanto a
sua capacidade, além de condicbes de trabalho inadequadas, queda de
desempenho, de produtividade e de despesas a mais (LIMONGI-FRANCA e
RODRIGUES, 1999).

Segundo Limongi-Franga (2007, p. 68), construir um ambiente saudavel
no trabalho tem sido um dos maiores desafios estratégicos para o bem-estar e para
a reputacao das organizacdes que buscam boas praticas organizacionais. Porém, o
que se observa em qualquer ambiente de trabalho é uma diversidade de
informacdes. Existem inquietudes individuais e coletivas, diante de fusdes,
incorporagdes, novos conhecimentos, reducdo dos postos de trabalho, conciliacao
de expectativas entre trabalho, familia e consumo, sinais e sintomas de “stress”, alta
incidéncia de lesdes por esforcos repetitivos - LER, impactos tecnoldgicos no
trabalho, etc. Sabe-se que estes fatores provocam novas atitudes das empresas e
necessidades de mudanca no modo de vida das pessoas, e abrem espacos para a

discusséo e busca de fatores que construam uma nova realidade organizacional.

Conforme comenta Limongi-Franca e Rodrigues (1992), condigcbes e modo
de trabalho alienante, tais como: trabalho sem criatividade, atividades repetitivas,
aborrecidas, de muita intensidade e longa duracdo, trabalho competitivo; a
burocratizacdo, a mecanizacao, a lideranca autoritaria, execucao de tarefas sob
pressdo, falta de conhecimento no processo de avaliagdo de desempenho e
promocao, entre outras, produzem sentimentos caracterizados por sensacao de falta
de poder, insatisfacdo, frustracao, baixa auto-estima. Isso leva o trabalhador a nao
vislumbrar o trabalho como uma atividade valorizada e interessante;
consequentemente, ndo vé que seu esforco é socialmente significativo, o que

favorece o0 aumento dos fatores para riscos de doencas.



25

Nessa linha, inclui-se a necessidade de implantacdo de Programas de
Qualidade de Vida no Trabalho- PQVT, para obter melhores e maiores resultados
dos esforcos cometidos pelos trabalhadores.

Vasconcelos (2001) afirma que estes programas de QVT e promocao a
saude podem proporcionar muitos beneficios como: maior resisténcia ao estresse;
maior estabilidade emocional; aumento da motivacdo; aumento da eficiéncia no
trabalho; melhora na auto-estima; melhor relacionamento interpessoal; reducao do
namero de doencas e oportunidade de crescimento pessoal e profissional.
Proporcionam também o enfrentamento de muitos obstaculos, tais como: a cultura e
burocracia da empresa; o preparo e conhecimento especifico de quem vai gerenciar
0 projeto; recursos financeiros, humanos, tecnolégicos disponiveis; resisténcia das
pessoas pessimistas e acomodadas; auséncia de apoio de pessoas influentes na
empresa que acreditam na proposta; distancia entre discurso e pratica e falta de
importancia estratégica; normalmente estes programas sao vistos pelas empresas

como despesas e nao investimento.

Frente a essa situagdo, surgem dois desafios no mundo empresarial: a
necessidade de as empresas contarem com uma forgca de trabalho saudavel,
motivada e preparada para a competicdo atual e a capacidade de responder a

demanda dos funcionarios, em relagcdo a uma melhor qualidade de vida.

As empresas, pressionadas pela competitividade, exigem cada vez mais
de seus funcionarios, porém nao lhes oferecem uma contrapartida em relacdo a um
ambiente de trabalho favoravel para o cumprimento dessas exigéncias. Diante
dessa realidade, tém se chamado a atencdo as estratégias que o trabalhador
elabora e adota para enfrenta-la, de modo a realizar o seu trabalho com qualidade e
ganhar qualidade de vida. Esta perspectiva sera desenvolvida no Capitulo 3.

2. 4. Ambiente de Trabalho e o Individuo Trabalhador

Assim como o ambiente externo as organizacbes passa por
transformacdes, por processos envolvidos com a globalizacdo, com a tecnologia e
com a alta competitividade, o ambiente interno empenha-se para dar respostas a
esta realidade.
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Segundo Thiry-Cherques (2004), enquanto a tolerancia politica, tanto
quanto a religiosa, se prende a distingdo do publico e do privado, a tolerancia fisica
refere-se a resisténcia do corpo e a psicologica, a liberdade da conduta, a
capacidade de suportar e a condicao de ser suportavel. A escala da tolerancia do

ser humano tem limites desconhecidos.

Diante do exposto, essa é mais uma questao relacionada a qualidade de
vida. Assim, Mello Filho (1992) menciona que o préprio modelo de organizacado do
trabalho violenta, sistematiza e restringe as reais capacidades fisicas e mentais do

individuo, ao ultrapassar, muitas vezes, seus proprios limites.

Por outro lado, Krumm (2005) aponta que existe pouca duvida de que
certos cargos sao mais estressantes do que outros, mas as reacoes dos individuos a
cargos de alto ou baixo estresse podem ser extremamente diferentes e essa
diferenca pode estar ligada a fatores pessoais. Passando por estas novas
exigéncias e, muitas vezes, por mudancas de comportamento por parte dos
funcionarios e principalmente dos gestores, torna-se importante esclarecer alguns

aspectos relacionados aos individuos.

O individuo nasce com caracteristicas que predeterminam sua
personalidade, a qual se estabelece com caracteristicas hereditarias, com suas
relacbes com o0 meio ambiente e com as situacdes que ele enfrenta. Segundo
Robbins (2002), as caracteristicas hereditarias sao fatores determinados pela
concepgao: estatura, beleza dos tracos, sexo, temperamento, forca e flexibilidade
muscular, nivel de energia e ritmos bioldgicos, sendo completamente influenciada
pelos pais, pelos perfis biologicos, fisiologicos e psicolégicos. O ambiente € um dos
fatores que exerce forte pressdo sobre a formacao da personalidade, pois € onde
estdo a cultura, as normas da sociedade, as condi¢cdes de infancia, as normas e
regras entre a familia, amigos e grupos sociais. E um terceiro fator, a situacéo, que
influencia os efeitos da hereditariedade e do ambiente sobre a personalidade, pois
mesmo uma personalidade coerente e estavel, pode mudar em determinadas
situacdes. Este mesmo autor menciona que as pessoas realizam seu trabalho de
maneiras diferentes. Elas diferem na maneira como lidam com seus chefes e
colegas, variam quanto aos seus habitos no trabalho, diferem no grau de esforgo
que cada um esta disposto a despender. Existem diferencas quanto a importancia
dada a aspectos como estabilidade no emprego, reconhecimento ou apoio social.
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Essas variagdes podem ser explicadas, principalmente, pelas diferencas individuais,
tais como valores, atitudes, percep¢des, motivacées e a personalidade de cada um.
Dessa forma, para que se possa compreender e explicar o comportamento dos
funcionarios é preciso reconhecer a influéncia das diferencas individuais entre cada
um deles e também enfocar a estrutura social da organiza¢do, aquilo que cada
organizagdo estabelece, dentro de politicas, comportamento aceitaveis e

inaceitaveis, regras e procedimentos.

De acordo com Silva e Silva (2007), cada individuo lida com estas
questdes de diferentes maneiras. Os profissionais da area de saude consideram o
individuo como um ser biopsicossocial, ou seja, uma pessoa totalizada, bioldgica,
psicoldgica e social. Dessa forma, deve-se levar em conta caracteristicas individuais
e totais de cada um: fisicas, psicoldgicas, familiares, meio social, modo de vida etc.
E o0 quanto as caracteristicas individuais podem colaborar para a adaptacao, ou até
mesmo para uma profilaxia, na maneira de gerenciar os fatores desencadeadores ou

potencializadores de doengas.

Alves (1985) apud Limongi-Franca e Rodrigues (1999) afirma que “cada
corpo é o centro do mundo” (1999, p.68): os limites dos desejos, do prazer, da dor,
dos desafios sdo delineados na dinamica de cada corpo. Quando se trabalha o
corpo, vao se modelando as exigéncias e necessidades mentais, fisicas e de
relacionamento de cada funcédo. Para que se possam conhecer as necessidades
individuais como pessoa, €& preciso, em primeiro lugar, entender nossas
manifestacdes como reacdes desse modo de viver, especialmente no ambiente de
trabalho, e os limites entre a capacitacao, a exigéncia de esforco fisico e mental, e a

realizagao.

Thiry-Cherques (2004) comenta que as situagdes de crises sucessivas,
enfrentadas pelas organizagdes modernas, desenvolvem um tipo de resposta-
padrao psiquica, na qual a conservacao do status quo tem papel dominante para a
sobrevivéncia da organizacdo ao adquirir valor de vida ou morte. Assim, o autor
aponta algumas estratégias utilizadas pelos trabalhadores, para conseguirem
sobreviver ao trabalho e conviver com ele, pois cada um tem a sua maneira
especifica de agir e reagir, diante das mudancas e crises que lhe sao apresentadas:
certos individuos encaram o trabalho como se fosse a propria vida, outros separam
completamente a vida pessoal do trabalho; alguns, para sobreviverem, se isolam e
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se tornam trabalhadores solitarios, individualizados. Cada qual, com sua maneira

particular, consegue desenvolver sua técnica e estratégia de sobrevivéncia.

Dejours (1996) acrescenta que o equilibrio seria o resultado de uma
“regulac@o” que requer estratégias defensivas especiais, elaboradas pelos proprios
trabalhadores. O equilibrio, a estabilidade e a normalidade séo indicios de uma luta
contra a doenga mental; o sofrimento é definido como o espaco de luta entre o bem-

estar e a doenca mental ou a loucura.

Assim, os trabalhadores enfrentam estas condigcdes que os ambientes de
trabalho Ihes proporcionam de maneira muito particular. Lutam para sobreviver e

conviver com o trabalho e com o mercado.
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3. ASPECTOS PSICOSSOCIAIS E ESTRATEGIAS DE ENFRENTAMENTO

Tendo em vista todo este ambiente de trabalho que produz riscos e fatores
desencadeantes de doencas ocupacionais, relacionados aos aspectos fisicos,
mentais e sociais dos trabalhadores, independentemente dos cargos ocupados por
eles, & importante apontar os aspectos psicossociais reagentes e causadores de

uma série de dificuldades e problemas enfrentados pelos trabalhadores e empresas.

3. 1. Aspectos Psicossociais Relacionados ao Trabalho

Segundo Pinheiro et al (2002), as novas formas de organizacdo do
trabalho que surgiram para acompanhar a acelerada incorporacdo das novas
tecnologias sao eficazes na viabilizacdo do aumento potencial da produtividade, mas
nao evitam potenciais efeitos danosos a saude fisica e mental dos trabalhadores.

Sabe-se que estudos realizados nas é&reas de ergonomia, saude
ocupacional e psicofisiologia tém apresentado evidéncias da importancia dos
aspectos psicossociais no desenvolvimento e agravamento de sintomas
relacionados a doengas, tanto de ordem fisica como psicolégica.

Conforme apontam Pinheiro et al (2002), o fator psicossocial € uma
denominagdo complexa que envolve varidaveis relacionadas ao individuo (como
personalidade); ao ambiente de trabalho (como controle sobre a tarefa); e ao
ambiente social (como fatores culturais). Mencionados por estes autores, trabalhos
elaborados pelo NIOSH (National Occupation Health and Safety Commission) e
WHO (World Health Organizacion), a denominagdo de fatores psicossociais €
utilizada como referéncia as condigdes especificas do contexto do trabalho, como
falta de autonomia e dificuldades de relacionamento interpessoal. J& o ILO
(International Labour Office), definiu os fatores psicossociais como a interacao entre
os aspectos do ambiente de trabalho (ou externos a ele) e caracteristicas do
individuo, que afetam o bem-estar e o desempenho, com énfase nos efeitos
psicoldgicos.

Pinheiro et al (2002), numa visdo mais pratica, denominam o termo
psicossocial como toda variavel do ambiente ocupacional de natureza nao-fisica,
relacionada a efeitos sobre a saude ou ao desempenho. Em uma pesquisa realizada
pelos autores, que trabalharam os aspectos psicossociais relacionados ao
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surgimento de sintomas de disturbios ostemusculares, elaboraram um quadro com

algumas variaveis relacionadas a esta doenca, conforme quadro 2.

Quadro 2: Variaveis psicossociais.

Variaveis Fisicas Postura estatica; uso do apoio de brago; mao em posigdo nao neutra; espago
insuficiente para as pernas; movimentos repetitivos; altura do encosto da

cadeira; tempo de permanéncia em postura estatica; altura do teclado.

Variaveis Individuais Idade; género; lazer; doengas prévias; classe social; nivel educacional;
atividades fisicas; antropometria.

Variaveis Psicossociais Hostilidade do cliente; apoio social dos colegas; trabalho monétono; medo de
ser substituido; alta concentracao; insatisfagao no trabalho; falta de controle;
falta de autonomia; falta de clareza da tarefa; estresse.

Variaveis da Organizagdo do | Rotatividade da tarefa; horas-extras; horas no posto; pressdo do tempo;
Trabalho horas de utilizagdo do teclado; tipos de toque no teclado.

Fonte: Pinheiro et al (2002) adaptado pela autora.

Evidentemente, estas sao variaveis que interferem diretamente na
qualidade de vida do trabalhador e sua produtividade. O contexto organizacional
produz um numero muito grande de situacbes dessa natureza, possibilitando
reacoes diversas dos trabalhadores. Isto pode trazer a necessidade de a
organizacao encontrar meios e utilizar estratégias diferenciadas para os diferentes
individuos que nela atuam.

Maslach e Leiter (1999) acreditam que o desgaste fisico e emocional sdo
caracteristicas advindas do ambiente social em que estado inseridas. A estrutura e o
funcionamento do local de trabalho moldam a forma de interacdo das pessoas e a
forma como elas realizam seu trabalho. Quando o local de trabalho ndo reconhece o
lado humano dessa atividade, o risco de desgaste cresce, trazendo com ele um
preco muito alto: podendo prejudicar a saude, a capacidade de lutar, o estilo de vida
de cada um. Pode levar também a uma grave deterioracdo do desempenho no
trabalho, afetando inclusive as pessoas que se relacionam tanto em casa como no
trabalho.

Nessa realidade, muitas pesquisas concordam que existe um conflito entre
as metas, a estrutura da empresa e as necessidades individuais de autonomia,
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realizacdo e identidade do trabalhador. Segundo Limongi- Franca e Rodrigues
(1992), a desumanizacdo do trabalho presente em muitas empresas, torna-se
caracteristica marcante como fonte de agentes estressores, afetando as
necessidades individuais de satisfagéo e realizacao.

Apontadas por Maslach e Leiter (1999), algumas fontes de desequilibrio
entre o trabalho e o individuo, importantes sdo: excesso de trabalho; trabalho mais
intenso em menor tempo; trabalho mais complexo; sobrecarga de trabalho; trabalhar
separadamente e ndo em conjunto; falta de controle sobre as politicas da empresa;
recompensa insuficiente; iniqlidade inerente ao sistema- trabalhar tanto para
receber tdo pouco, falta de confianca, franqueza e respeito; competicao acirrada
entre os préprios trabalhadores e conflitos de valores.

Limongi- Franca e Rodrigues (1992) acrescentam que o trabalhador,
muitas vezes considerado como uma maquina, perde a nog¢do do processo de
produg¢édo como um todo; tem um ritmo de trabalho acelerado, fora de controle, perde
o poder de decisao sobre seu trabalho, e acaba tendo sua auto-estima diminuida, vé
o trabalho sem importancia ou sem interesse e nao percebe que seu esforco é
significativo socialmente.

Neste contexto, outros fatores podem ser incluidos, como lideranga do tipo
autoritario, execucao de tarefas sob presséao, falta de conhecimento no processo de
avaliacado de desempenho e promocao, caréncia de autoridade e de orientacao,
excesso de trabalho e grau de interferéncia na vida pessoal do individuo.

Outra questdao importante relacionada aos aspectos psicossociais,
mencionada por Limongi- Franca e Rodrigues (1999) referem-se aos papéis que o
trabalhador desempenha, muitas vezes, ele ndo consegue distinguir e definir qual é
0 seu papel na empresa, as metas deve atingir, suas responsabilidades nas tarefas,
e pode gerar ambiglidade de papéis; incompatibilidade de papel; conflito de papéis
e sobrecarga de papéis.

Diante de tantos fatores contribuintes para o desequilibrio psicofiosologico
do trabalhador, torna-se interessante conhecer as estratégias utilizadas por ele, e as

iniciativas tomadas pelas empresas diante desta realidade.

3. 2. Estratégias de Enfretamento dos Aspectos Psicossociais do Trabalho
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Assim, a realidade enfrentada pelos trabalhadores é vivida de forma
intensa e diversificada entre eles, os quais reagem a determinadas situacdes
manifestando comportamentos diferenciados.

Diante deste contexto, os trabalhadores se véem em uma situacao na qual
h& necessidade de se adaptar para enfrentar, sobreviver e conviver com o trabalho.

Desta maneira, cada um busca estratégias particulares para que consiga
conviver com esta realidade existente no ambiente corporativo, para que possam
enfrentar o caos do dia-a-dia, as pressodes, as dificuldades de relacionamento, de
chefia, de conhecimentos especificos da area, o ritmo de trabalho, a realizagéo e
satisfacdo profissional e pessoal e todos os outros aspectos psicossociais ja
abordados neste capitulo. Neste caso, pode-se denominar o uso de estratégias de
enfrentamento em uma abordagem individual.

No campo empresarial, as empresas também podem e devem contribuir
para a diminuicdo ou evitacdo dos aspectos psicossociais, utilizando-se de

estratégias de gestdo de qualidade, programas de QVT, entre outras.

3. 2. 1. Abordagem Individual

Segundo Limongi- Franca e Rodrigues (1992, p.103), quando o individuo
nao tem as suas necessidades satisfeitas, ele tende a reagir, ou a ajustar-se de
duas maneiras:

- enfrentamento ativo: o trabalhador expressa seu desejo de mudanca afastando-se
ou solicitando transferéncia do servico, voluntariamente; tem participacdo em
movimentos trabalhistas;

- enfrentamento passivo: € 0 mais comum, e conduz a alienagao; o individuo passa
a depreciar o trabalho e a senti-lo como um peso e nao como fonte de satisfacéo; o
objetivo torna-se apenas a remuneragcao e a manutencao de suas condicoes fisicas
e de higiene; o trabalho é sentido como desinteressante e nao envolvente; o
absenteismo é freqlente; uso abusivo de medicamentos, alcool e drogas e maior
predisposicao a doencas.

Neste sentido, esta posicdo dos trabalhadores pode ser vista como
defesa, ao mesmo tempo, como estratégias de enfrentamento do sofrimento no
trabalho. Mendes e Morrone (2002), apontam que uma das formas de enfrentamento

de problemas e sofrimento no trabalho é a utilizacdo de estratégias defensivas.
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Estas defesas visam a evitar o aspecto doloroso, muitas vezes inconsciente, que o
sofrimento resgata para o trabalhador, sendo dificil o confronto e a convivéncia com
este sentir para a manutengao do equilibrio psiquico.

De acordo com Dejours et al (1994) estratégias defensivas séao
mecanismos utilizados pelos trabalhadores para negar ou minimizar a percepcéao da
realidade que os faz sofrer. Estas defesas se caracterizam por comportamentos de
isolamento psicoafetivo e profissional do grupo de trabalho, de resignacdo, de
descrencga, de renuncia a participacao, de indiferenca e de apatia. Na visdao dos
autores, muitas vezes, o desanimo, o desencorajamento sdo defesas utilizadas pelo
fracasso de certas situagcdes de negociacdo da organizacao real do trabalho,
impedindo o sujeito a transformar suas vivéncias e assim ter condigcdes de propor e
conduzir agdes adequadas.

Jayet (1994), apud Mendes e Marrone (2002, p.34), aponta sete
indicadores na utilizacdo de estratégias defensivas: (1) desmotivacdo e
desencorajamento; (2) condutas de evitacdo, como o absenteismo; (3)
comportamentos agressivos de violéncia ou rebelido; (4) diluicAo das
responsabilidades, ndo se prender a riscos ou se envolver com desafios; (5) ativismo
pelo engajamento em mudltiplas situagbes, ndo se conscientizando se as situac¢des
sao desagradaveis; (6) presenca excessiva no local de trabalho; (7) individualismo
caracterizado na realizacédo das tarefas.

As estratégias defensivas representam um grande indicador para que as
empresas tomem providéncias. Sdo bastante expressivas e significativas neste
contexto. Portanto, as empresas devem e podem estar atentas a estes indicadores,
ao realizar frequentemente avaliacbes, diagnosticos, progndsticos, incentivos a
programas de prevengdo e manutencdo dessas reacdes dos trabalhadores, para
que possam manter um equilibrio em sua organizacgéao.

De acordo com Limongi- Franca e Rodrigues (1999) existem recursos que
o trabalhador pode utilizar para evitar ou diminuir os aspectos negativos
organizacionais:

- fisicos: alimentagdo; atividade fisica regular; sono apropriado; tempo de repouso
adequado, relaxamento; lazer e diversado; trabalho que proporcione realizacao;

inser¢cdo em um grupo social (de apoio).
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- psiquicos: métodos psicoterapéuticos; auto-conhecimento; tempo livre com
atividades prazerosas e ativas; avaliacao periédica da QV; reavaliacdo de limite de
tolerancia e exigéncia; busca de convivéncia menos conflituosa com pares e grupos.
- sociais: formas de organizacdo do trabalho; aperfeicoamento dos métodos de
trabalho; incrementar aumento da participacdo e motivacdo; abolir trabalho
repetitivo; melhoria de condi¢gdes socioecon6micas; investimento na formacgao
profissional e pessoal; aprimoramento do conhecimento de seus problemas médicos
e sociais.

Desta forma, acredita-se que estas agdes de enfrentamento das
dificuldades no ambiente corporativo podem contribuir e trazer aspectos positivos
para a vida e saude do trabalhador, aumento consequentemente sua produtividade

na empresa.

3. 2. 2. Abordagem Empresarial

De acordo com Maslach e Leiter (1999), o auto-aperfeicoamento nao é
suficiente para derrotar o desgaste fisico e emocional. Para resolver o desequilibrio
entre individuo e trabalho, é necessario enfocar tanto o individuo quanto o local de
trabalho. A figura 2 ilustra duas abordagens que podem ser adotadas no processo

de enfrentamentos dos problemas:

Abordagem Individual << Abordagem Empresarial

I I
Comega com a pessoa Comega com a administragao
! l
Torna-se projeto de grupo Torna-se projeto da empresa
I I
Vincula-se a empresa Vincula-se as pessoas
I I

O RESULTADO AFETA DESEQUILIBRIOS RELACIONADOS

!

RESULTADO E UM PROCESSO

Fonte: Maslach e Leiter (1999, p.115).
Figura 2: Processo de enfrentamento de problemas.
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Este processo pode ser utilizado para o controle de uma crise ou
prevencao do problema. O problema é um desequilibrio particular e a solucao
precisa vincular o ambiente de trabalho com os empregados, individualmente. O
processo pode ser iniciado tanto pelo individuo quanto pela empresa. Geralmente,
quando os trabalhadores comegcam o jogo individualmente é porque a situacao de
trabalho chegou a um ponto critico. A pessoa comega a agir por si mesma, ao invés
de se isolar ou largar de vez o emprego, o individuo pode inspirar um grupo de
trabalho maior a atacar um ponto especifico de desequilibrio e gerar algumas
solugdes iniciais. Em contraste, quando o processo comeca pela abordagem
empresarial, ele é mais na tentativa de evitar futuros desgastes emocionais e fisicos
do que uma reagéao a crise (MASLACH e LEITER, 1999).

Limongi-Franca e Rodrigues (1999) acreditam que algumas iniciativas séo
indispensaveis quando se fala em novas perspectivas de qualidade de vida no
trabalho; alguns programas sao mais voltados para o meio ambiente, outros ligados
a motivagcdo e ao desenvolvimento profissional, e outros ainda sdo diretamente
ligados ao desempenho do organismo, mas todos buscam um Unico objetivo: a
qualidade de vida no trabalho.

As empresas podem criar programas de preservacdo do meio ambiente,
com revisdo na distribuicdo dos postos de trabalho e da planta, melhorias de
protecdo coletiva e uso de tecnologias limpas; programas de motivacdo e
desenvolvimento profissional para ampliar ou rever perspectivas de capacitacao
profissional, permitir o desenvolvimento de potencialidade e talentos, favorecer a
participacao nas decisoes; programas especificos de saude pessoal, com programas
de condicionamento fisico, sessbes de relaxamento, exercicios de postura no
trabalho, programas de lazer, musicoterapia e fisioterapia de alongamento e
melhorias ergonémicas (LIMONGI-FRANCA e RODRIGUES, 1999).

Segundo Limongi-Franca (2007), na 302 Reunido da Associacdao Paulista
de Recursos Humanos, realizada em 2007, com o tema “Novas alternativas em
QVT”, 97% dos participantes acreditam que existem novas alternativas em QVT e
3% acreditam que ndo existe, mas sim a reciclagem de ferramentas ja utilizadas. As
principais alternativas citadas foram: ginastica laboral; yoga; meditacao; terapias
alternativas; programas educacionais (campanhas, palestras, equilibrio fisico e
mental, relacionamento humano/comunicagdo, pratica esportiva, programas de

integracdo e lazer, ouvir os funciondrios, corre¢cdes ergondmicas, auto-
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conhecimento/ auto-estima); atividades que minimizam o estresse; que buscam
conscientizacdo (mudanca de atitude); que promovem o bem estar; que estimulam a
liberdade, responsabilidade e saude integral.

Ainda nesta reunido mencionada por Limongi-Franca (2007), uma questao
interessante foi levantada: os participantes deveriam informar quais atividades eram
desenvolvidas nas empresas sob a sigla QVT. Alguns descreveram acbes das
proprias empresas em que atuavam, outros escolheram empresas com as quais
haviam tido algum contato profissional ou pela divulgagdo da empresa. Tais

atividades estao representadas no quadro 3:

Quadro 3: Atividades de QVT nas empresas.

Dimenséo Bioldgica
(63%)

Dimenséio
Psicolégica (5%)

Dimenséo Social
(10%)

Organi

Dimenséo
1 (22%)

Fumo (36,7%)
* Grupos de apoio para

ex-fumantes e Convénio com o lixo jornais, revistas

+ Palestras antibagismo MAM » Reutilizagdo de em- | Sarau das 5

» Proibicdo de fumo no|e Passeio ciclistico balagens * Grupos de coral, teatro
ambiente de trabalho + Incentivo a partici- | ® Coleta seletiva de|s Biblioteca

* Quem parar com o vicio pac@o em atividades papel * Jogos de futebol internos

tem reembolso do méto-

do escolhido

Dicas para deixar de fu-

mar

AIDS (11,7%)

e Palestras preventivas da
AIDS

» Formas de prevencio da
AIDS

e Distribuicdo de cartazes
e camisinhas

¢ Programa sexo seguro

Alimentag¢do/Obesida-
de (36,7%)

* Programa de controle de
obesidade

Introdugéo de carddpio
balanceado

Educagio sobre a com-
posi¢do dos alimentos
Palestras sobre educagio
alimentar

Refei¢des balanceadas
servidas na empresa
Reeducagdo alimentar
Controle de calorias

Saiide/Doengas (71,7%)
e Semana do coragio

.

Check-up

* Prevencdo de doengas

» Valorizagdo da medicina
preventiva

* Prevencdo de doengas
profissionais

Alcool (11,7%)

* Programas de combate
ao abuso de 4lcool

Drogas (11,7%)

* Eventos sobre drogas,
programa de dependén-

| cia quimica

Lazer externo (8,3%)
¢ Caminhada ecoldgica

sociais por meio da
venda de ingressos
para teatros, shows,
entre outros eventos
Tratamento Psico-
légico (6,7%)
e Suporte psicoldgico,
convénio psicolégico

Reciclagem (6,7%)
* Coleta seletiva de

Palestra sobre a pre-

vengdo de assaltos

(1,7%)

Cidadania (20%)

¢ Realizag¢do de traba-
lhos voluntérios na
comunidade (duas
citacdes)

¢ Desenvolvimento do

senso de cidadania e

participacao

Acbes para melhorar

a saide da cidade

« Filantropia

Campanhas assisten-

ciais

Lagzer interno (18,3%)

Ambiente fisico (18,3%)

-

Arranjos flexiveis
(11,7%)

Beneficios (13,3%)

Espaco de lazer com TV,

Valorizagio da higiene e
da limpeza no local de
trabalho

Aboligdo das divisérias,
inclusive da sala do pre-
sidente

Decoragéo do ambiente

Estudo ergonémico do
mobilidrio e iluminagao

Avaliacdo ergondmica
dos espagos de trabalho

Nao se trabalha no ani-
versario

Se preferir trabalhar em
casa, empresta-se lap-
top

Hordrio flexivel
Extin¢do da marcacdo de
ponto

Beneficios tradicionais,
vale-transporte, vale-re-
fei¢do, seguro saide...
(Grafico 9)

Fonte: Limongi-Franga (2007, p. 137).



Diante do quadro 4 foram mencionados, também, os

gerados pelos programas de QVT:

Quadro 4: Aspectos positivos gerados pelos programas de QVT.

Dimensido Bioldgica

Dimenséo

Dimensédo Social

Dimenséo

e Redugao do nimero
de doengas/afasta-
mentos

e Menor absenteismo

Distanciamento ou di-

minui¢io da doenca

e Menos faltas ao tra-
balho

Redugdo de custos
com assisténcia mé-
dica (8,3%)

Melhoria no estilo

de vida (6,7%)

e Acdio concreta e de-

terminada para a

promocio da saide

Importdncia de um

estilo de vida mais

saudavel

e Modelos de vida sa-
dia para melhorar o
estilo de vida

e As empresas estdo in-
vestindo pesadamen-
te em programas de
QVT e estdo cuidan-
do do bem-estar fisi-
co e emocional de
seus funciondrios

« Funciondrios mais sa-
tisfeitos
e Aumenta o grau de
satisfacdo dos funcio-
nérios
Melhoria na auto-
estima/imagem dos
Sfunciondrios (3,3%)
Aumento da motiva-
cdo (10%)
e Maior motivagdo/
comprometimento
Reforca o vinculo dos
funciondrios
Aumenta o grau de
responsabilidade

dos (8,3%)

= As pessoas estao mais
conscientes da im-
porténcia de manter
um estilo de vida sau-
dével

Popula¢ao mais ques-
tionadora

Novo perfil de profis-
sional interessado em
sua prépria qualida-
de de vida
Funciondrios com
maior grau de exi-
géncia

Melhoria do clima
organizacional (rela-
cionamentos) (6,7%)
s Relacionamentos mais
sauddveis
¢ Integracdo dos fun-
ciondrios
Aumento da preocu-
pagiio com qualida-
de de vida (11,7%)
e Pessoas e empresas
tém demonstrado in-
teresse crescente pelo
tema
Maior conscientiza-
¢ao sobre QVT
Muitas agbes estdo
sendo feitas
Preocupacdo com 0
bem-estar dos traba-
lhadores
Alto grau de recepti-
vidade

(18%) Psicolégica (15%) (18%) Organizacional (49%)
Redugdo dD‘? doengas/ | Melhor satisfag@o | Empregados mais|Aumento da produtivi-
Sfaltas (11,7%) interna (8,3%) conscientes/politiza- | dade (18,3%)

e Funciondrios sauddveis e
satisfeitos produzem mais
e melhor

* Empregado
produtivo

sauddvel €

Aumento da competitivi-

dade (16,7%)

+ Habilidade para conseguir
novos clientes

* As empresas que nado se
modernizarem estardo fa-
dadas ao fim de sua exis-
téncia

¢ Conseguirem melhor van-

tagem competitiva

Gestédo organizacional mais

arrojada/competitiva

Imagem da empresa

(13,3%)

s Marketing para a empresa

+ Melhor imagem externa

* Os consumidores buscam
produtos de empresas cuja
identificagdo com a ima-
gem € positiva

s Aparecem na midia, ga-
nham prémios

Redugdo dos custos (1,7%)

e Reducio das perdas de
processo e do trabalho

ISO 9000 (10%)

* Exigéncias para certifica-
cao ISO 9000

e QVT tem sido associada a
ISO 9000

* Crescente necessidade das
empresas de obter certifi-
cagoes 1SO

Exigéncia de qualidade
(1,7%)

e Resultados da empresa
(citado por 10%)
Otimizacao dos recursos
da empresa

Lucratividade

Maiores resultados

Empregado saudavel gera
lucro

Fonte: Limongi-Franga (2007, p. 138).
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aspectos positivos

Limongi-Franca (2007), aponta que as agbes apresentadas nos quadros
sao claras e podem trazer muitos beneficios para empresas e empregados, porém,
para que estas estratégias sejam incorporadas requerem politicas de Gestdo de

Recursos Humano com uma visdo holistica, percebendo trabalhador e empresa
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como um todo. No entanto, ainda existem pontos que devem ser melhorados nos
programas de QVT:

- no fator produtividade: acompanhamento e controle dos resultados das medidas
adotadas que possibilitem sua correcdo; processos de avaliacdo precarios,
mensuragao dos resultados dos programas, caréncia dos medidores, processos de
feedback, avaliados periodicamente, dificuldade de monitoramento, dificuldade de
mesurar;

- no fator legitimidade: comprometimento e visdo das liderancas, ndo encarar os
programas como custo, e sim como investimento, resisténcia e duvida quanto a
eficacia, encarar como parte da gestdo estratégica, caréncia de profissionais para
liderar o programa;

- no fator praticas e valores: imediatismo, atendimento individual inadequado,
programas nao interligados, falta de cursos, programas superficiais, identificacao
das necessidades, dificuldade com mudanca de modo geral, desnivel social do pais,
paternalismo, implantacao de solucdes efetivas.

Nesta visdo, existem ainda agdes que as empresas podem realizar sem
grandes dificuldades para diminuir ou evitar o surgimento dos aspectos
psicossociais: nao permitir lideranca autoritdria; ndo bloquear carreira de
funcionarios; evitar incoeréncias; evitar protecionismo, indiferenca, desigualdade;
organizagdao e planejamento administrativo da area de trabalho; diminuir fatores
ligados ao trabalho monétono; reconhecer e valorizar atitudes, tarefas, resultados e
o préprio trabalho dos funcionarios e elogia-los.

Além disso, as empresas também podem dar mais autonomia aos
funcionarios; manter uma administracdo participativa; definir bem os papéis; nao
sobrecarregar funcionarios; permitir ambiente de trabalho criativo; trabalhar com
interacdo entre equipes e grupos; incentivar potencialidades e talentos; manter
ambiente de trabalho agradavel, aconchegante, iluminado, ventilado, sem ruidos,
reducao do ruido e interrupgoes.

As empresas ainda devem oferecer equipamentos de seguranca e higiene
obrigatorios; fazer rodizio nas tarefas; pausas; valorizar o trabalhador como ser
humano; motivar trabalhadores; evitar pressdées na execucdo de tarefas e
cumprimento de metas; promover palestras de conscientizacdo e promocao da

salde no trabalho.
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Um curso de especializacdo em gestdo da qualidade de vida em
empresas, oferecido pelo Departamento de Estudos da Atividade Fisica Adaptada
da Faculdade de Educacéao Fisica da Universidade de Campinas, desenvolveu uma
proposta diferenciada, que procura viabilizar e melhorar a atuagao profissional dos
alunos. De acordo com Gutierrez (2008), para se obter sucesso em intervencdo em
QVT, é necessario existir uma compreensao abrangente do ambiente e dos sujeitos
envolvidos. Trés aspectos, neste curso de especializacao, foram abordados: saude e
atividade fisica; responsabilidade social e fadiga organizacional. De vinte e sete
trabalhos desenvolvidos pelos alunos, foi apresentada a seguinte divisdo: (1)
atividade fisica e ginastica laboral; (2) lazer, cultura ou apoio a aposentadoria; (3)
saude (obesidade, tabagismo, etc); e responsabilidade social.

Um trabalho desenvolvido por Carletti e Panigassi (2008), preocupou-se
em elaborar um programa de QVT que voltasse para o tema nutricdo e qualidade de
vida, o programa se dava com encontros semanais com um grupo multidisciplinar,
objetivando orientar mudancgas nos habitos alimentares e no estilo de vida para o
bem estar fisico e mental.

Preocupado com a QVT, diante do novo cendrio vivido pelos
trabalhadores, devido as questbes de globalizacdo e aumento dos aspectos
psicossociais, Santos (2008), propds estratégias e ag¢des para a implementacéo de
um processo de qualidade de vida das pessoas em uma empresa. O autor abordou
acoes em trés vertentes:

- saude (com foco em colesterol, triglicérides, obesidade, peso e hipertensao
arterial): utilizacdo de exame médico periddico, orientagdes nutricionais, atividades
em grupo e distribuicdo de material informativo;

- atividade fisica: disponibilizar no ambiente corporativo grémio esportivo, academias
de ginastica, ou patrocinar academia aos funcionarios, possibilitar competicdes
esportivas, além de contribuir com a saude fisica e mental, melhora o
relacionamento interpessoal entre eles;

- cultura: criar possibilidades de estimular a cultura e o estudo, possibilidade dos
trabalhadores freqlientarem com as familias um teatro, um museu, criar grupos de
teatro e coral com os préprios funcionarios, oferecer cursos de fotografia, desenho e
pintura.

O autor ainda apontou a possibilidade de desenvolver “Semana da
qualidade de vida”, com palestras, expor os resultados alcancados com as trés
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vertentes, homenagear, elogiar, e apresentar o coral, teatro, exposicdo de arte
desenvolvida por eles.

Segundo Gutierrez (2008), qualquer intervencao que tenha o objetivo de
melhorar a qualidade de vida das pessoas ocorre em ambientes sociais
determinados historicamente, com sujeitos que carregam uma especificidade cultural
e de personalidade. O autor menciona alguns aspectos importantes: a presenca e
interferéncia das caracteristicas de um ambiente complexo e a existéncia de uma
esfera de subjetividade por parte do sujeito que deve ser levada em conta e
respeitada. A implementacgao de politicas e programas de melhoria da QVT exige um
conhecimento do ambiente organizacional, de como ele exerce as pressdes
especificas sobre seus membros, dos seus préprios limites de tolerancia e das suas
relacdes com o ambiente mais amplo das relagdes econdmicas, politicas, e culturais.

De acordo com Vasconcelos (2001), com o uso dessas estratégias e
programas de enfrentamento dos aspectos que influenciam na QVT, muitos
beneficios e, por outro lado, obstaculos, podem ser encontrados para a efetivacao
destes programas, tais como 0os mencionados no quadro 5:

Quadro 5: Beneficios e obstaculos de PQVT.

Beneficios Obstaculos

- melhor qualidade e motivagéo no trabalho; - cultura e burocracia da empresa;

- reducdo do numero de doencas e |- preparo e conhecimento especifico de quem vai gerenciar o
afastamento; projeto;

- eficiéncia no trabalho; aumento da | - recursos financeiros, humanos e tecnolégicos disponiveis,

estabilidade emocional do trabalhador; A . i~
- a distancia entre o discurso e pratica;

- aumento da auto-estima; A .
-resisténcia das pessoas pessimistas e acomodadas;

- melhora no relacionamento interpessoal; , . . - ~
- estagio de desenvolvimento da administragdo de recursos

-oportunidade  de  crescimento  pessoal- | humanos;

profissional; N . .
- auséncia de apoio de pessoas influentes na empresa, que

- otimizagao dos recursos da empresa. acreditam na proposta.

Fonte: Vasconcelos (2001) adaptado pela autora.

Desta maneira, torna-se desafio para a area de Recursos Humanos
viabilizar e praticar estas acdes. A qualidade de vida no trabalho requer politicas de
Gestao de Pessoas, estda além do que uma boa remuneracdo. Neste sentido, ha
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muito que ser feito nesta area para um ambiente de trabalho agradavel e saudavel,
que propicie condicbes humanas ao trabalhador, condicées estas que aumente o
rendimento e produtividade do funcionario.

Limongi-Franca e Assis (1995, p. 28) apontam que algumas organizacoes
estdo tendo que romper velhos paradigmas. Ainda é dificil compreender a QVT de
forma objetiva e dentro de um contexto que permita acdes reais € ndo apenas um
discurso de patrdes e funcionarios para que se comportem como “bons meninos” em
troca de alguns beneficios. Todos estes programas, tentativas, erros, acertos e
preconceitos demonstram que as acdes sobre QVT sdo uma realidade, as vezes,
humilde e limitada, outras vezes idealizada. A QVT, em programas de qualidade,
antes de tudo € uma nova atitude diante da necessidade de sobrevivéncia das
organizacdes, em funcao da competitividade, e dos individuos, em funcdo da sua
saude fisica e psicoldgica.

E, também, de interesse desta pesquisa apresentar, no capitulo seguinte,
os modelos de investigacdo de qualidade de vida no trabalho utilizados por grandes
estudiosos.
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4. MODELOS DE INVESTIGACAO DE QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

Este capitulo se faz necessario para a escolha de um modelo de aplicacao
na presente pesquisa. Uma exploragao bibliografica sobre as formas de investigacao
da qualidade de vida no trabalho foi realizada.

Os modelos abordados neste capitulo s&o de: Walton (1973), Hackman e
Oldham (1975), de Westley (1979), de Wether e Davis (1983), Belanger (1973),
Mendelewski e Orrego (1980) e de Lippit (1978), pois sao frequentemente citados na

literatura sobre o tema.

4. 1. O Modelo de Richard Walton

De acordo com Fernandes (1996) o artigo escrito por Walton (1973) é
considerado como um classico por ter apresentado um modelo de analise importante
sobre a qualidade de vida no trabalho.

Este modelo proposto cobre desde as necessidades basicas do ser
humano até condicdes da organizacdo, passando pelas necessidades secundarias
do homem, com realce para a auto-realizagdo (GOULART e SAMPAIO, 1999, p. 26).

Algumas dimensdes do modelo proposto por Walton, englobam aspectos
da hierarquia das necessidades de Maslow; fundamentada pelas seguintes
necessidades: fisiolégicas, seguranga, amor, estima e auto-realizagao.

Para Walton (1973), a QVT tem um enfoque na humanizacao do trabalho
e na responsabilidade social da instituicdo, envolvendo o entendimento das
necessidades dos individuos, aliado a uma formacédo de equipe de trabalho com
poder de autonomia e melhoria do meio organizacional. Este modelo estabelece que
dependendo do grupo de trabalhadores ou do ambiente, podem ser gerados
conjuntos distintos de critérios que, dependendo do contexto, podem assumir novas
hierarquias de importancia na qualidade de vida no trabalho. Para o autor os termos
do modelo podem ser definidos através de oito categorias conceituais de Qualidade
de Vida no Trabalho (VASCONCELQOS, 2001):

- Condicoes de Trabalho: o nivel de satisfacdo do trabalhador diante dessa
dimensao poderia ser melhorada através do estabelecimento de horarios razoaveis
e padronizados; estabelecimento de limites para execuc¢ao de esforcos que possam
causar danos agudos ou crbénicos a saude do trabalhador; melhoria do ambiente



43

fisico, proporcionando conforto e organizacdo do local; fornecimento de material e
equipamentos adequados & realizacdo das tarefas prescritas; estabelecimento de
ambiente salubre ou neutralizacdo da insalubridade;

- Uso e Desenvolvimento de Capacidades: autonomia (liberdade e independéncia
dada ao trabalhador na programacdo e execucdao do seu trabalho); multiplas
habilidades (possibilidade de utilizacdo de larga escala da capacidade e habilidades
dos individuos da organizacao); retroinformacao (informacéao ao trabalhador acerca
das suas atividades como um todo, de suas agdes e suas perspectivas futuras);
significado da tarefa e identidade do trabalhador com a mesma (relevancia para a
organizacdo, para a comunidade e para o proprio trabalhador nas tarefas
executadas);

- Oportunidade de Crescimento e Seguranca: mede a oportunidade de carreira
que o trabalhador tem dentro de uma organizacao e a seguranca de seu emprego.
Neste campo surge um conflito: a oportunidade de carreira normalmente esta
associada a educacgao formal que, grupos de trabalhadores da area de producao se
constituem num fator limitante. Para melhorar o nivel de satisfacao, o autor sugere
que seja trabalhado com situacdes de expansao das atividades que contribuam para
que os trabalhadores ndo entre na obsolescéncia e a manutengéao do seu emprego;

- Compensacao Justa e Adequada: prioriza o trabalho e vé nele a forma de
sobrevivéncia do trabalhador. Estabelece-se uma medida da QVT em funcao da
remuneracao recebida pelo trabalho realizado. Representado por remuneracao
adequada- valor pago pelo trabalho realizado que permita o trabalhador viver dentro
de padrdes pessoais, culturais, sociais e econémicos do meio onde vive; equidade
interna- equiparagdo salarial com outros trabalhadores dentro da mesma
organizacao; e equidade externa- salario compativel com o mercado de trabalho;

- Integracao Social na Organizacao: a QVT esta associada ao nivel de convivéncia
harmoniosa entre os trabalhadores de uma mesma empresa. A integracdo social
pode ser avaliada pela igualdade de oportunidades (auséncia de discriminacao de
qualquer natureza), auxilio reciproco entre os membros da organizagdo (aumenta o
grau de relacionamento, sem, contudo ferir a individualidade de cada um), e o0 senso
comunitario (em que o trabalhador se sente integrado a um grupo e a organizagao);

- Constitucionalismo: esta associado a existéncia de normas e procedimentos que
estabelecem claramente os direitos e os deveres dos trabalhadores. Destacam-se o
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direito a privacidade pessoal, liberdade de didlogo e o direito de posicionar-se e de
receber tratamento justo em todos os aspectos;

- Trabalho e Espaco Total de Vida: segundo Walton, a “experiéncia de trabalho de
um individuo pode ter efeito negativo ou positivo sobre outras esferas de sua vida,
tais como suas relagées com a familia”. O equilibrio entre a vida pessoal e o trabalho
tem origem nos esquemas de trabalho, expectativa de carreira, progresso é
promogdo. Recomenda ainda o pesquisador que a avaliacao seja feita através de
opinides quanto & duragdo da jornada, estabilidade de horarios e mudancas
geograficas que podem interferir na disponibilidade de tempo para a familia e para o
lazer;

- Relevancia do Trabalho na Vida: a forma de acao de algumas empresas promove
uma depreciacao nos trabalhos executados e carreiras seguidas pelos operarios, o
que afeta a auto-estima e, consequentemente, a produtividade. Dentre os critérios
de avaliacédo, destacam-se: imagem da empresa (percepcado que o trabalhador tem
em relacdo a sua instituicdo- importancia para a comunidade, orgulho e satisfacédo
de pertencer a organizacao); responsabilidade social da empresa; responsabilidade
social pelos produtos e servicos (qualidade dos servicos e produtos colocados a
disposicdo dos clientes); responsabilidade social pelos empregados (associado a
uma soélida politica de recursos humanos).

De acordo com Fernandes (1996), embora ndao se desconhecam a
diversidade das preferéncias e as diferencas individuais ligadas a cultura, classe
social, educacgédo, formacdo e personalidade, estes fatores sado intervenientes na
qualidade de vida da maioria dos individuos. Assim, quando estes aspectos ndo séo
bem gerenciados, os niveis de satisfacdo experimentados pelos trabalhadores em
geral se apresentam abaixo do esperado, repercutindo em seus niveis de
desempenho.

4. 2. O Modelo de Hackman e Oldham

Hackman e Oldham (1975) apud Rodrigues (1999), acreditam que a
qualidade de vida no trabalho pode ser avaliada em fungcédo das dimensées da tarefa,
do estado psicolégico do trabalhador e dos resultados pessoais e de trabalho.

Desta forma, Hackman e Oldham propéem um modelo de QVT, o qual é
apresentado a seguir:
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a) dimensées da tarefa: identifica seis atributos importantes para a satisfacdo no
trabalho: variedade de habilidades, identidade da tarefa, significado da tarefa,
inter-relacionamento, autonomia e feedback (do proprio trabalho e extrinseco).

b) estados psicoldgicos criticos: envolve a percepgao da significancia do trabalho,
da responsabilidade pelos resultados e o conhecimento pelos reais resultados do
trabalho.

C) resultados pessoais e de trabalho: inclui a satisfacdo geral e a motivagcao para o
trabalho de alta qualidade, bem como o absenteismo e a rotatividade baixa.

Este modelo foi chamado de “modelo das dimensdes basicas da tarefa”, e

pode ser visualizado na figura 3:

DIMENSOES ESTADOS - RESULTADOS
DA TAREFA PSICOLOGICOS PESSOAIS E
CRITICOS DE TRABALHO

Variedade de habilidades
Significagdo geral com

(VH)
Identidade da Tarefa (IT)
Significado da tarefa (ST)

Inter-relacionamento (IR)

Autonomia (AU)

Feedback do préprio
trabalho (FT)

Feedback extrinseco (FE)

Percepgéo da
significancia do
trabalho (PST)

o trabalho (SG)

Motivagéo interna para
o trabalho (MIT)

—> Percepgéo da

responsabilidade pelos
resultados (AU)

Produgéo de trabalho
de alta qualidade
(PTQ)

—> Conhecimento dos

reais resultados do
trabalho (CRT)

Absenteismo e
rotatividades baixas

Fonte: Hackman e Oldham (1975) adaptado por Rodrigues (1999).

Figura 3: Modelo das Dimensoes Basicas da Tarefa.

4. 3. O Modelo de William Westley

Outro modelo de indicadores da QVT apresentado é o de Westley (1979).
O autor classifica e analisa quatro problemas que afetam diretamente e sao
considerados como obstaculos a QVT: o politico, o econémico, o psicologico e o

sociolégico. Tais problemas podem trazer como consequéncia a insegurancga; 0
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econbmico, a injustica; o psicologico, a alienagédo; e o sociolégico, a anomia. A
inseguranca e a injustica sdo decorrentes da concentracdo do poder e da
concentracdo dos lucros e conseqglente exploracdo dos trabalhadores. Ja a
alienacao advém das caracteristicas desumanas que o trabalho assumiu pela
complexidade das organizagdes, levando a uma auséncia do significado do trabalho,
e a anomia, uma falta de envolvimento moral com as préprias tarefas.

No sistema capitalista, uma das conseqiéncias é a exploracdo dos
trabalhadores, por meio de jornadas de trabalho extensas, sem se preocupar com 0
esforco fisico e mental dos mesmos e muitas vezes sem remuneracao adequada.

Com o aumento da complexidade das organizagdes e do sistema que
estdo inseridas, segundo Westley, houve uma maior rigidez organizacional e
turbuléncia no ambiente, levando ao enfraguecimento do conhecimento sobre as
relacdes de causa e efeito. Por outro lado, a mecanizagdo e a automacao mudaram
as normas do trabalho, sendo este um contexto propicio a uma crescente anomia.
Conforme o autor, a anomia parece ser produzida pela racionalizagdo em si. Em
sintese, o autor diz que “a insatisfacdo reflete a remuneragdo inadequada; a
alienacao, um sentimento de que o trabalho € pessoalmente prejudicial; e a anomia,
uma falta de envolvimento moral” (RODRIGUES, 1994, p. 86).

Para tentar minimizar estas dificuldades, o autor aponta duas saidas: o
enriquecimento do trabalho no ambito individual e os métodos sociotécnicos para a
reestruturacdo do trabalho do grupo. A expressdao “enriquecimento do trabalho”
refere-se a “enriquecer” a tarefa, ou seja, ndo deve ser confundida com ampliagéo
do cargo, que implica diversificacdo de operacdes do mesmo nivel de complexidade.
Tal enriquecimento proporciona oportunidades para o desenvolvimento psicolégico
do empregado, ao passo que a ampliacdo torna o cargo estruturalmente maior
(GOULART e SAMPAIO, 1999, p. 28).

O quadro 6 mostra a natureza, sintomas, agdes, indicadores e propostas
para solucionar problemas relacionados a Qualidade de Vida no Trabalho, proposto
por William Westley, apud por Rodrigues (1994, p. 88).
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Quadro 6: Indicadores de Qualidade de Vida no Trabalho.

Indicadores da Qualidade de Vida no Trabalho de Westley
ECONOMICO POLITICO PSICOLOGICO SOCIOLOGICO
* Eqliidade salarial * Seguranga no * Realizacdo potencial [* Participagdo nas
* Remuneragéo emprego * Nivel de desafio decisbes
adequada * Atuacéo sindical * Desenvolvimento * Autonomia
* Beneficios * Retroinformagéo pessoal * Relacionamento
* Local de trabalho * Liberdade de * Desenvolvimento interpessoal
* Carga horaria expressao profissional * Grau de
* Ambiente externo * Valorizacédo do cargo [ Criatividade responsabilidade
* Relacionamento com a* Auto-avaliacdo * Valor Pessoal
chefia * Variedade de tarefa
* ldentificacdo com a
tarefa

Fonte: Westley (1979, p. 72).

4. 4. O Modelo de Werther e Davis

O modelo de investigacdo sobre a QVT, proposto por Werther e Davis
(1983) apud por Goulart e Sampaio (1999, p. 27), esta relacionado a um programa
de cargos e carreira, construido com equidade e bem conduzido na organizagéo. O
cargo deve incluir as competéncias de cada trabalhador, sendo este o referencial
para a construgao de carreira individual; a medida que as competéncias se ampliam
ou se alteram, ocorrem as promog¢des de um a outro cargo, confirmando o sucesso
do sujeito em seu projeto de realizagéo.

Observa-se uma das énfases do modelo de Werther e Davis (1983)
relacionada ao programa de cargos e carreira, as habilidades e competéncias de
cada trabalhador e sua auto-realizacao profissional dentro da organizagéo, por meio
dos subsidios pela mesma como promogado de um cargo a outro ou construcao de
uma carreira individual.

Os autores véem a QVT sendo interferida por alguns fatores, como:
supervisao, condicoes de trabalho, pagamento, beneficios e projetos do cargo. No
entanto, é a natureza do cargo que envolve mais intimamente o trabalhador. Em
virtude disto, ndo se pode afirmar que toda a insatisfacdo do trabalhador seja
resolvida pela reformulagcdo de cargos. Mesmo assim, os autores se dedicam a
analisar o conteudo e a designacao dos cargos. Devido a isto, o projeto de cargos é
visto pelos autores em trés niveis principais: organizacional, ambiental e
comportamental (RODRIGUES, 1994, p. 87).
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Citado por Rodrigues (1994, p. 89), Werther e Davis (1983) estruturaram
um modelo em que especificam elementos organizacionais, ambientais e
comportamentais como aspectos que influenciam o projeto de cargos em termos de
QVT, apresentado no quadro 7:

Quadro 7: Modelo de Elementos de QVT.

e . Elemen Ambientais .
Elementos Organizacionais ementos Elementos Comportamentais

- Abordagem mecanistica - Habilidades e disponibilidade dos | - Autonomia

empregados

- Fluxo de trabalho - Variedade

- Expectativas sociais

- Préticas de trabalho - Identidade de tarefa

- Retroinformagéao

Fonte: Werther e Davis (1983) adaptado por Rodrigues (1994).

A abordagem feita no nivel organizacional, levando em consideracao
principalmente a eficiéncia, e também o0s seguintes quesitos: a racionalizacao da
producdo que é trabalhada, partindo da especializacdo. Tal especializacédo €
analisada pelos autores através de trés métodos: a abordagem mecanicista-
“procura identificar cada tarefa em um cargo, de modo que as tarefas possam ser
dispostas para minimizar o tempo e o esforco dos trabalhadores”, Werther e Davis
(1983, p. 75), citado por Rodrigues (1994, p. 88), o fluxo de trabalho- que tem como
sua definicdo “influenciada pela natureza do produto ou servico” e as praticas de
trabalho- “sdo as maneiras firmadas de desempenhar o trabalho” (WERTHER e
DAVIS, 1983, p. 76).

No nivel ambiental, podemos destacar dois pontos que sédo basicos: a
habilidade e disponibilidade de empregados- ponto este de extrema importancia uma
analise das habilidades e competéncia dos trabalhadores do universo considerado,
de forma que o cargo nao seja dimensionado acima ou abaixo das aspiracdes do
trabalhador e as expectativas sociais- precisam também de uma pesquisa criteriosa.
No inicio do século, as necessidades sociais/ humanistas, apresentadas pelo
trabalhador, eram minimas em relagdo ao que verificamos hoje, ou seja, tais
necessidades devem ser atendidas pelo cargo de acordo com suas variacées no
tempo e no espagco (RODRIGUES, 1994, p. 88-89).
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As necessidades sociais e humanas do trabalhador, ndo podem ser
esquecidas e o cargo deve atendé-las; sendo que devido a sua mudanga no tempo e
no espaco, a organizacdo deve estar atenta em relacdo a isto, para que sejam
satisfeitas da melhor forma possivel.

O nivel comportamental é considerado a parte mais sensivel, para o éxito
de um cargo neste nivel. As pesquisas comportamentais sdo ferramentas
imprescindiveis para a confeccdo de um cargo. Neste nivel sdo destacadas quatro
dimensdes: autonomia — seria a “responsabilidade pelo trabalho”, variedade — “o0 uso
de diferentes pericias e capacidades”, a identidade da tarefa — “seria fazer o todo da
peca de trabalho” e a retroinformacdo — “a informagdo sobre o desempenho”
(WERTHER e DAVIS, 1983, p. 78) citado por Rodrigues (1994, p. 89). Pode-se
verificar que, autonomia e variedade sédo fatores comportamentais que influenciam
no projeto do cargo satisfatério, sendo que por outro lado, temos eficiéncia
inversamente proporcional aos mesmos. Numa andlise parcial, pode-se dizer que
“cargos mais eficientes podem fazer com que sejam menos satisfatérios e cargos
satisfatorios podem se revelar ineficientes” (WERTHER e DAVIS, 1983, p. 79). Desta
forma, o trabalho principal do projetista de cargo € a determinagdo do ponto 6timo,
com vista na eficacia organizacional.

Werther e Davis (1983) véem que “algumas barreiras a implantacao
podem erodir 0 sucesso de qualquer programa de qualidade de vida no trabalho”
(RODRIGUES, 1994, p. 90).

Os autores véem os proprios empregados, a administracao e os sindicatos
como barreira ao sucesso dos programas de QVT, por temerem os efeitos das
mudancas ocorridas em sua implantacdo. O rompimento desta barreira ocorrera por
meio da informacdo e explicacdo dos responsaveis pelo programa sobre a
necessidade das mudancas, os resultados esperados e sobre as garantias que
possam proporcionar, pois 0 seu sucesso exige participacao geral dos gerentes-
chaves, dirigentes sindicais e empregados afetados (ALVES, 1998, p. 03).

4. 5. Modelo de E. Huse & T. Cummings

O modelo de investigacdo de QVT de E. Huse e T. Cummings de 1985
apud Goulart e Sampaio (1999, p. 29), considera que a conscientizacdo dos
trabalhadores e 0 aumento das responsabilidades sociais da empresa contribuiram,

de forma decisiva, para que cientistas e dirigentes organizacionais pesquisassem
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melhores formas de realizar o trabalho. Os autores consideram a QVT constituida de
uma forma de pensamento envolvendo pessoas, trabalho e organizagéo, na qual se
destacam os seguintes aspectos:

- “a preocupacao com o bem-estar do trabalhador e com a eficacia organizacional’;

O bem-estar do trabalhador e a satisfagdo do mesmo na realizacdo de
suas tarefas, consequentemente influéncia no nivel de produtividade e desempenho
da organizagéo.

- “participacao do trabalhador nas decisdes e problemas de trabalho”.

A importancia da participacao do trabalhador nas decisdes e problemas de
trabalho é fundamental principalmente relacionado aos trabalhos que realiza e no
setor / departamento no qual faz parte; pois ele melhor do que ninguém sabe dos
problemas e necessidades do mesmo, podendo sugerir os melhores caminhos para
solugcao do mesmo.

As definicbes citadas anteriormente tornam um programa de QVT
diferente de outras abordagens tradicionais. A operacionalizacao deste conceito é
explicitada pelos autores, através de quatro aspectos ou programas: a participacao
do trabalhador nos problemas e solugcbes organizacionais; o projeto do cargo;
inovacdo no sistema de recompensa e a melhora no ambiente de trabalho
(RODRIGUES, 1994, p. 20).

Para uma compreensdao mais ampla, sera explicitado o desenvolvimento
destes quatro aspectos ou programas:

- a participacao do trabalhador nos problemas e solugdes organizacionais: “o0
trabalhador é envolvido no processo de tomada de decisdo em varios niveis
organizacionais, através de uma filosofia organizacional adequada. A participacao €
operacionalizada através de analise e solu¢do de problemas na producao feita, por
exemplo, pelos Ciclos de Controle de Qualidade (CCQ) e de grupos de trabalho
cooperativos” (RODRIGUES, 1994, p. 90).

- 0 projeto do cargo: “trata da reestruturacdo do cargo do trabalhador para atender
as suas necessidades tecnoldgicas e inclui o enriquecimento do trabalho por meio
da fixacdo de maior variedade da tarefa, feedback e grupos de trabalho auto-
regulados” (GOULART e SAMPAIQO, 1999, p. 29).

- inovacao no sistema de recompensa: “tem o objetivo de minimizar as diferengas
salariais e status entre os trabalhadores e envolve todo o plano de cargos e salarios

da organizacao” (GOULART e SAMPAIO, 1999, p. 29).
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- a melhoria no ambiente de trabalho: “envolve mudancas fisicas ou tangiveis nas
condicbes de trabalho, tais como: flexibilidade de horario, mudanca na disposicao
dos equipamentos de trabalho, mudancas no local de trabalho, por meio da
introducdo de novos elementos, alteracdes do sistema de iluminacdo e outros”
(GOULART e SAMPAIO, 1999, p. 29). Os autores dizem que, através da melhoria
das condicbes de trabalho, consequentemente os operarios tornam-se mais
satisfeitos com seus servigcos (RODRIGUES, 1994, p. 91).

A figura 4 mostra que a QVT afeta positivamente a produtividade de forma
indireta, de acordo com Huse e Cummings, citados por Rodrigues (1994, p. 91).

—> MAIOR COORDENAGAO <+

QUALIDADE DE VIDA MAIOR MAIOR

NO TRABALHO —— MOTIVAGAO — > PRODUTIVIDADE

MAIOR CAPACIDADE

Fonte: Huse e Cummings (1985) adaptado por Rodrigues (1994, p. 91).
Figura 4: Qualidade de Vida no Trabalho X Produtividade.

As intervencdes decorrentes do programa de QVT afetam, segundo os
autores, de forma positiva a comunicacdo e coordenacdo que sao condicdes
preliminares para uma melhor produtividade. O programa de QVT motiva o
trabalhador, principalmente quando este satisfaz suas necessidades individuais e,
também, pode aperfeicoar a capacidade do trabalhador melhorando seu
desempenho, conforme cita Rodrigues (1994, p. 92). Os pré-requisitos para uma
maior produtividade sdo: a motivacao e a capacidade do trabalhador.

4. 6. Modelo de D. Nadler & E. Lawler
O modelo de investigacao sobre a QVT de D. Nadler e E. Lawler de 1983,
citado por Goulart e Sampaio (1999, p. 31), menciona que a QVT é como uma das
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grandes esperangcas para que as organizacbes possam vir a atingir niveis de
produtividade cada vez mais elevados, levando em conta a motivacao e a satisfacao
dos trabalhadores. Para que os mesmos sejam bem-sucedidos, é necessario
estender as mudancas ao sistema de gerenciamento e a estrutura organizacional,
considerando, inclusive, a necessidade de alterar o comportamento gerencial
superior.

A QVT é definida por Nadler e Lawler como: “uma maneira de pensar a
respeito das pessoas, do trabalho e da organizacdo”. Sdo considerados por eles,
dois elementos importantes, para que esta definicdo seja analisada: (GOULART e
SAMPAIO, 1999, p. 29-30):

- “uma preocupacao com o impacto do trabalho sobre as pessoas quanto sobre a
eficacia da organizagao”;
- “a idéia de participacao das pessoas na resolucao de problemas organizacionais”.

Goulart e Sampaio (1999, p. 30), indicam que na pratica-operacional
algumas atividades sao consideradas representativas de QVT:

- “a resolugdo de problemas envolvendo membros da organizagdo em diferentes
niveis”;

- “a reestruturacdo da natureza basica do trabalho, uso de grupos de trabalho
auténomo e o redesenho do sistema técnico e dos fluxos de trabalho voltados para o
autodesenvolvimento”;

- “a inovacao do sistema de recompensas, que promove um clima
diferente na organizacao”;

- “a melhoria no ambiente de trabalho, incluindo mudancas em horarios de trabalho,
alteracao das condicdes de trabalho regras adotadas, meio ambiente fisico e outros
fatores”.

Goulart e Sampaio (1999, p. 30), constatam que esta teoria se aproxima
bastante dos autores Huse e Cummings, referente aos objetivos e a
operacionalizacdo dos programas de QVT.

Para Rodrigues (1994, p. 92-93) alguns fatores sdo necessarios, para que
o programa de QVT seja bem sucedido: o desenvolvimento do projeto em niveis
diferentes, coerentes com o contexto em que sera aplicado; “envolve mudancas nos
sistemas de gerenciamento e disposicdes organizacionais” e, concluindo, “séo
necessarias mudancas no comportamento do gerenciamento superior”. Portanto, é

imprescindivel que a alta geréncia ndo s6 esteja comprometida com o processo,
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mas participando ativamente dele, para que este possa ser disseminado em toda a

organizacao.

4. 7. O Modelo de Belanger

Belanger (1973), citado por Rodrigues (1994), utiliza como critério para
analise da QV nas organizacdes os aspectos ligados a: trabalho em si; crescimento
pessoal e profissional; tarefas com significado e fungbes e estruturas
organizacionais abertas, como demonstra abaixo:

1- O trabalho em si: criatividade; variabilidade; autonomia; envolvimento; feedback;
2- Crescimento pessoal e profissional. treinamento; oportunidade de crescimento;
relacionamento no trabalho; papéis organizacionais;

3- Tarefas com significado: tarefas completas; responsabilidade aumentada;
recompensas financeiras e ndo-financeiras; enriquecimento;

4- Funcgbes e estruturas abertas: clima de criatividade; transferéncia de objetivos.

4. 8. O Modelo de Mendelewski e Orrego

O modelo proposto por Mendelewski e Orrego, em 1980, visa analisar os
diversos enfoques da QVT, e conclui que ha uma relacao direta entre a posicao
diante da QVT e os seguintes tipos de visdo: democratica, gerencial, sindical e

humanista. Esta inter-relacao é representada pelo quadro 8:

Quadro 8: Visoes da QVT.

Visao democratica Visao gerencial
Democracia industrial Aumento da produtividade
- aumento da participagdo dos empregados na - melhora dos inputs humanos antes dos inputs
tomada de decisGes tecnoldgicos ou do capital para a produgao

- alcance das metas do movimento de relagbes

humanas
Visao sindical Visdao humanista
Conquistas sociais Satisfacdo de necessidades
- alcance de porgdo mais equitativa de entradas e - satisfagdo no cargo
recursos da organizagao produtiva - humanizacao do trabalho

- alcance de condigbes de trabalho mais humanas e | - organizagéo personalizada

saudaveis - desenvolvimento organizacional

Fonte: Mendelewski e Orrego (1980).
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4. 9. O Modelo de Lippit

Segundo Lippit (1978) apud Fernandes (1996) sao favoraveis para melhor
QVT situacdes em que se oferecem oportunidades para o trabalhador satisfazer a
grande variedade de necessidades pessoais, quais sejam: sobreviver com alguma
seguranca, interagir, ter um senso pessoal de qualidade, ser reconhecido por suas
realizacdes e ter uma oportunidade de melhorar sua habilidade e seu conhecimento.
Para Fernandes (1996), um modelo de melhoria de qualidade de vida no trabalho
baseado em tais fatores-chave oferece possibilidade de atendimento tanto das
necessidades do individuo como da organizagdo, e vem ao encontro das

expectativas dos empregados.
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5. MICRO E PEQUENAS EMPRESAS NO CONTEXTO BRASILEIRO

Sabe-se que as Micro e Pequenas Empresas (MPEs) desempenham um
papel cada vez mais importante no pais; por assegurarem o desenvolvimento e a
estabilidade da nacdo, elas respondem pela maioria das empresas do Brasil e
constituem-se em importante fronteira do emprego.

Uma instituicao que divulga estudos e dados de pesquisa sobre a MPE no
pais é o Sebrae - Servico Brasileiro de Apoio as Micro e Pequenas Empresas, criado
em 1972, sem fins lucrativos e coordenada por representantes da iniciativa privada e
do setor publico e que tem o objetivo de estimular e promover o desenvolvimento do
empreendedorismo e das empresas de pequeno porte no Estado de Sao Paulo.

De acordo com o Sebrae (2004), as MPEs apresentam papel importante
na estabilidade e mobilidade social, atuando como “colchdo” entre as tecnologias e
estratégias de terceirizacao, que as grandes empresas adotam, e a necessidade das
pessoas buscarem no trabalho sua ocupacao, renda, cidadania e auto-estima.

O Sebrae-SP (2006) indica que o Estado de Sao Paulo tem 1,5 milhdo de
micro e pequenas empresas, que geram quase 70% dos postos de trabalho. Trata-
se de um segmento dindmico, responsavel por 98% do aumento do numero de
empresas no pais, entre 2000 e 2004.

Realidade semelhante é verificada em um relatério apresentado pelo
Small Business Administration (SBA), érgao dos Estados Unidos, similar ao Sebrae,
mencionado por Longenecker et. al (2007), o qual indica que as pequenas empresas
representam mais de 99,7% de todos os empregadores; empregam mais da metade
de todos os funcionarios do setor privado; pagam 44,5% do total da folha de
pagamento privada dos Estados Unidos; geram, anualmente, de 60% a 80% de
todos os novos postos de trabalho e produzem 13 a 14 vezes mais atendentes por
empregado que as grandes empresas produtoras de patentes.

5. 1. Conceito e Classificacao da Micro e Pequena Empresa- MPE

Considera-se como micro empresas aquelas onde atuam até 19
funcionarios na industria e até 09 no comércio, pequenas empresas com até 49
empregados no comércio e servicos e com até 99 empregados na industria,

incluindo empregados nao registrados. Estabelecimentos com numeros maiores do
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que estes apresentados ja sdo considerados como estabelecimentos de médias e
grandes empresas (SEBRAE, 2006).

De acordo com os Artigos 2 e 3 da Lei n. 9.841, de 05 de Outubro de
1999, da Constituicao Federal- Estatuto Micro e Pequenas Empresas, consideram-

Se micro e pequena a organizacao que apresente as seguintes caracteristicas:
Art. 20:

| - microempresa, a pessoa juridica e a firma mercantil
individual que tiver receita bruta anual igual ou inferior a R$

244.000,00 (duzentos e quarenta e quatro mil reais);

Il - empresa de pequeno porte, a pessoa juridica e a
firma mercantil individual que, ndo enquadrada como microempresa,
tiver receita bruta anual superior a R$ 244.000,00 (duzentos e
guarenta e quatro mil reais) e igual ou inferior a R$ 1.200.000,00 (um

milhdo e duzentos mil reais).

§ 10 No primeiro ano de atividade, os limites da receita
bruta de que tratam os incisos | e Il serdo proporcionais ao nimero
de meses em que a pessoa juridica ou firma mercantil individual tiver

exercido atividade, desconsideradas as fracoes de més.

§ 20 O enquadramento de firma mercantil individual ou
de pessoa juridica em microempresa ou empresa de pequeno porte,
bem como o seu desenquadramento, ndo implicardo alteragao,
denuncia ou qualquer restricdo em relacdo a contratos por elas

anteriormente firmados.

§ 30 O Poder Executivo atualizara os valores constantes
dos incisos | e Il com base na variagdo acumulada pelo IGP-DI, ou

por indice oficial que venha a substitui-lo.

Art. 30 Nao se inclui no regime desta Lei a pessoa

juridica em que haja participacao:

| - de pessoa fisica domiciliada no exterior ou de outra

pessoa juridica;

Il - de pessoa fisica que seja titular de firma mercantil
individual ou sécia de outra empresa que receba tratamento juridico
diferenciado na forma desta Lei, salvo se a participacdo nao for
superior a dez por cento do capital social de outra empresa desde
que a receita bruta global anual ultrapasse os limites de que tratam

os incisos | e Il do art. 20.
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Paragrafo Unico. O disposto no inciso Il deste artigo nao
se aplica a participagdo de microempresas ou de empresas de
pequeno porte em centrais de compras, bolsas de subcontratagao,
consorcios de exportacdo e outras formas de associagao

assemelhadas, inclusive as de que trata o art. 18 desta Lei.

Longenecker et. al (2007) relatam que ainda ndo existe uma definicao
universalmente aceita de MPEs: a atencado dada pelos autores a esta categoria € se
a empresa é financiada por uma ou por poucas pessoas; com excegcao de
“‘marketing”, se as operagbes da empresa sao geograficamente localizadas;
comparada a empresas maiores do mesmo segmento, a empresa € pequena € 0

namero de empregados €&, em geral, menor que cem.

5. 2. Caracterizacao Geral das Micro e Pequenas Empresas- MPEs

Estudos realizados pelo Sebrae - SP em 2006, indicam que as MPEs
estdo em maior presenca no comércio (53%), seguindo-se 0s servicos (34%) e a
industria (13%). Constatou-se expansao na forte presenca de segmentos basicos do
ser humano, como alimentacdo, moradia e vestuario, e dos pequenos negoécios em
segmentos mais inovadores, que atendem a tendéncia de modernizacdo da
sociedade e a maior sofisticagdo da demanda na economia.

De acordo com o IBGE - Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica
(2003) foram apresentadas algumas caracteristicas das MPEs:
- maior dificuldade de acesso ao financiamento de capital de giro;
- utilizagdo de méao-de-obra ndo qualificada ou semiqualificada;
- contratacao direta de mao-de-obra;
- registros contabeis pouco adequados;
- estreito vinculo entre proprietarios e empresas, nao se diferenciando,
principalmente em termos contabeis e financeiros, pessoa fisica e juridica;
- poder de decisao centralizado;
- presenca de proprietarios, socios e membros da familia como méao-de-obra nos
negocios;
- altas taxas de natalidade e de mortalidade;
- baixa intensidade de capital.
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Vilga (2006), apud Leone (1999), apontou também caracteristicas
importantes apresentadas pelas MPEs. O autor dividiu estas caracteristicas em trés
dimensdes: organizacionais, decisionais e individuais. Na dimensédo organizacional
apresenta-se: pobreza de recursos, gestdo centralizada, pouca maturidade
organizacional, fraqueza das partes no mercado, estrutura simples e leve, auséncia
de planejamento formal, fraca especializacdo, estratégia intuitiva e pouco
formalizada e sistema de informacado simples. Na dimensédo decisional tem-se:
tomada de decisao intuitiva, horizonte temporal de curto prazo, inexisténcia de
dados quantitativos, elevado grau de autonomia para decidir e racionalidade
econdmica, politica e familiar. Por fim, na dimensdo individual apresenta-se:
onipoténcia do proprietario-dirigente, identidade entre pessoa fisica e juridica,
dependéncia frente a certos empregados, influéncia pessoal do proprietario-
dirigente, simbiose entre patrimoénio social e pessoal, propriedade dos capitais e
propensao a riscos calculados.

Grande parte das MPEs é de carater familiar, administrada pelo proprio
dono e/ou seus familiares; muitos funcionarios nao possuem registros em carteira e
outras empresas sequer possuem empregados, pela propria natureza do
empreendimento, como o caso de diversos segmentos de servicos: consultores,
corretores de seguro, etc. (SEBRAE, 2006).

Vilga (2006) menciona que as MPEs apresentam flexibilidade e
capacidade de adaptacdo a ambientes incertos facilitando a gestao destas empresas
em um mundo altamente seletivo e concorrido. Comenta que estas empresas tém
agilidade para reagir as mudancas, indicando o aumento de ganho de novas
experiéncias e conquista de novas oportunidades. Uma estrutura mais enxuta
permite que as informacdes circulem mais rapido, agilizando o processo de tomada
de decisdo. No entanto, algo que poderia trazer beneficios frente as grandes
empresas, muitas vezes acaba sendo utilizado de forma inadequada, alguns
proprietarios, envolvidos com seu negécio, com uma direcdo pessoal e efetiva,
exercem seu poder de gestdo e controle de maneira que o0s objetivos da empresa
sejam determinados pelos seus proprios objetivos.

Em algumas organizacdes, as fungbes nem sempre sdo delimitadas, os
papéis a serem exercidos muitas vezes sao confusos, € o funcionario engajado deve

se desdobrar para atender as necessidades da empresa em varios aspectos.
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Casarotto Filho e Pires (2001) mencionam que, quando se considera um
negocio qualquer, ele pode ser divido em algumas fungées — chave, na cadeia de
valor, como: logistica, producdo, pesquisa e desenvolvimento, tecnologia de gestéo,
e “marketing”; o grande problema da pequena empresa € a falta de competéncia
para dominar todas as etapas da cadeia de valor, além da prépria capacitagdo de
gestdo de todas as etapas. Assim, verifica-se que existe maior complexidade de
funcdes, de forma que cada vez mais é necessario o conceito de aliancas,
trabalhando de forma associada ou cooperativada com outras empresas. A medida
que o mundo dos negécios foi adquirindo complexidade, a cadeia de valores
expandiu-se para frente e para trds e suas competéncias centrais, de producao,

foram se tornando insuficientes para manter a competitividade.

5. 3. Breves Consideracoes sobre Mortalidade das Micro e Pequenas Empresas

Segundo pesquisa realizada pelo Sebrae-SP (2004), 60% das empresas
fecham antes de completarem o 5° ano de atividade, de modo que 31% das
empresas ndao chegam a concluir o primeiro ano de atividade, 37% nao atingem o
final do segundo ano, 49% encerram suas atividades antes do fim do terceiro ano e
53% nao ultrapassam o quarto ano.

O encerramento das atividades das empresas repercutiu de forma
negativa na vida do empresario por causa de questbes referentes a perdas
financeiras e pessoais com o fechamento. Verificou-se que 76% daqueles que
encerraram 0 negocio perderam parte ou todo o recurso investido e apenas 24%
recuperaram tudo que investiram. Adicionalmente, no momento em que fecharam
sua empresa, apenas 11% melhoraram sua situacdo financeira, enquanto 50%
pioraram de situagédo e 39% permaneceram na mesma situagdo. O fechamento do
negécio nao significa necessariamente o abandono do espirito empreendedor - apds
0 encerramento da empresa, 28% tornaram-se autébnomos, 25% conseguiram um
novo emprego, 14% voltaram a abrir outra empresa e 5% se aposentaram, 19%
tornaram-se desocupados (SEBRAE, 2004).

Estima-se que, em média, entre 1990 e 2002, a cada ano, foram abertas
cerca de 130 mil empresas e fechadas cerca de 80 mil empresas por ano. Observe-
se que, neste calculo, sdo levadas em consideracao apenas as empresas com até 5
anos de atividade, para as quais se dispde de informacoes (SEBRAE, 2004).
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O custo da mortalidade de empresas para a sociedade também é
expressivo, sob o ponto de vista da eliminacdo de postos de trabalho e da perda
financeira.

Levando em consideragdao o ultimo dado da série (78 mil empresas
fechadas em 2002), dado que, em média, ao fechar as empresas da amostra
possuiam 4,3 pessoas ocupadas e aquelas em atividade possuiam 6,4 pessoas
ocupadas, entdo, o fechamento das empresas paulistas pode significar a eliminacéao
de 335 mil a 530 mil postos de trabalho por ano (SEBRAE, 2004).

Tomando como referéncia o faturamento médio mensal das MPEs
paulistas, cerca de R$ 15.000,00/més (SEBRAE, 2004), a aplicagdo desse valor as
empresas que fecham implica uma estimativa de perda de R$ 14 bilhdes/ano de
faturamento anual, que deixa de ser gerado com o fechamento dessas empresas.
Finalmente, somando as perdas de poupanca pessoal com o fluxo de faturamento
anual que deixa de ser gerado, as perdas financeiras decorrentes da mortalidade
das empresas paulistas podem chegar a cerca de R$ 15,6 bilhdes/ano, ou cerca de
1, 2% do PIB brasileiro por ano. O volume estimado de perda financeira equivale a 1
milhdo de carros populares ou 22 milhdes de geladeiras ou ainda 75 milhdes de
cestas basicas por ano.

5. 3. 1. Fatores Determinantes da Mortalidade de Empresas

Muitos fatores influenciam na sobrevivéncia das MPEs. O interesse dos
empreendedores em transformar o proprio negdécio em realidade faz com que as
empresas superem a maioria das adversidades e siga em frente. No entanto,
pesquisa do Sebrae em 2004 aponta que mesmo diante da grande dedicagdo em
manter o negécio, de cada 100 empresas abertas, 31 ndo ultrapassa o primeiro ano
de atividade.

O Sebrae (2004) aponta que as principais causas do fechamento de
empresas sao: falta de planejamento prévio; gestdao deficiente do negbcio; atividade
econbmica deprimida; insuficiéncia de politicas de apoio; problemas pessoais.

No entanto, verifica-se que, na maioria dos casos, nao € possivel atribuir a
mortalidade de empresas a apenas uma ou duas causas isoladas. A probabilidade
de sucesso de um empreendimento é maior quanto maior for o nimero de fatores

contribuintes positivos e vice-versa.
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Verifica-se que alguns fatores exercem um efeito maior sobre os
resultados que outros. O Sebrae (2004) apresenta alguns dos principais “fatores
contribuintes” para a sobrevivéncia:

- fatores ligados a gestdo empresarial, como sincronizar pagamentos com
recebimentos (cash-flow), aperfeicoar sistematicamente o0s produtos/servicos,
dedicacao exclusiva ao negécio, sdo variaveis que apresentam elevado poder de
explicacao para a sobrevivéncia dos negocios.

- fatores contribuintes para a sobrevivéncia da empresa um maior, ou melhor, grau
de organizacao/escala das empresas, o que € representado pela variavel tipo
societario. As empresas com estrutura mais organizada (empresas do tipo
sociedade Ltda.) teriam maior chance de sobrevivéncia. A experiéncia medida por
meio da participacao dos empresarios na Populacdao Econémica Ativa (PEA), antes
de abrir a empresa, também é uma variavel explicativa - revela que as chances de
sobrevivéncia sao maiores quando 0 empresario traz consigo experiéncia anterior ao
trabalho;

- ter sido beneficiado por uma série de acdes de apoio as empresas (p.ex.
participacdo no SIMPLES federal e/ou estadual, vendas para o governo, participacao
nos “Refis”, capacitacdo no Sebrae e obtencdo de empréstimos), sdo fatores que
afetam positivamente as chances de sobrevivéncia das empresas. “Ter experiéncia
anterior no ramo” e “conhecimento prévio” (dos aspectos legais e das caracteristicas
dos clientes e dos fornecedores) apresenta uma freqtiéncia maior em empresas que
se mantiveram em atividade. Porém, essas variaveis ndo se mostraram
estatisticamente significantes no modelo de regressao logistica, ou seja, embora
aparegcam com maior freqiiéncia no grupo das empresas sobreviventes, nao foram
selecionados pelo modelo de regressdo como fatores explicativos. Trata-se de
fatores que reforcam aqueles identificados como os “mais explicativos”.

- mais da metade das MPEs paulistas opera com menos de 5 pessoas (em geral 1
ou 2 socios, 1 familiar e 1 ou 2 empregados). Em muitos casos, a empresa se
confunde com o préprio dono do negécio e € muito dependente dele, uma vez que é
ele quem realiza as operacdes de compra de insumos, supervisiona a producao,
relaciona-se com os clientes, além de participar das atividades administrativas.
Portanto, o sucesso de um empreendimento de pequeno porte depende muito da
situacao pessoal dos proprios donos. Assim, eventualmente, o desentendimento
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entre os sOcios, a separacao de casais ou qualquer outro tipo de problema de ordem
pessoal pode contribuir para o insucesso do negécio;

- a conjuntura econdmica do pais € outra questdo, cuja situacdo depende de
politicas macroeconémicas e que pode ser afetada por crises externas. Apesar da
conjuntura econémica e dos problemas pessoais, fatores sobre os quais o controle
do empresario e do formulador de politicas publicas é baixo, os trés itens:
planejamento prévio/ gestdo empresarial/ politicas de apoio, podem ser objeto de
uma acao mais sistematica, mais forte e mais profunda, visando a reducdo da
mortalidade das empresas;

Outro fator importante para a sobrevivéncia das MPEs é mencionado por
Vilga (2006), devido a baixa intensidade de capital € mao-de-obra pouco qualificada
das MPEs, uma administracdo mais profissional se torna muito dificil, pois muitos
pequenos empresarios nao tém conhecimentos gerenciais solidos para garantirem
esta administracdo. Isoladamente, as MPEs ndo tém condi¢des financeiras de
investirem em treinamentos gerenciais, para melhorarem a maneira como
administram seus estabelecimentos.

A competitividade do mercado € rapida e, a qualquer momento, mais
concorrentes novos podem aparecer, produzindo melhor e mais barato. Este é outro
fator importante relacionado ao que se diz respeito a mortalidade das empresas. As
mudancas sao rapidas e muitas empresas nao conseguem acompanhar o novo
ritmo.

A pequena empresa, operando de modo individualizado, ndo mais pode
servir como um modelo empresarial para o futuro. Ela deve manter os fatores de
sucesso experimentados e utilizados até agora, deve dar um salto de qualidade
equipando-se em um sistema local aberto, para investir em velocidade e
responsividade, inserindo-se em redes relacionadas (CASAROTTO FILHO e PIRES,
2001).

Diante deste, contexto torna-se importante procurar meios de
desenvolvimento e produtividade que possuam forca competitiva adequada para
sobreviver e conviver com o mercado competitivo de hoje. Essa forga competitiva
deve incluir, além de questdes como conhecimento e planejamento de producéo,
“marketing”, logistica, qualidade, principalmente, a formacao de capital intelectual
com base em conhecimentos, competéncias e habilidades individuais e coletivas,
ambiente de trabalho saudavel e preocupacdes com a qualidade de vida no trabalho.
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5. 4. Micro e Pequenas Empresas no Contexto da Globalizacao

A pequena empresa sempre esteve presente ao longo do processo de
transformacdes dos modos de producao e dos sistemas econdémicos. Desde a fase
de transicdo do modo de producado feudal para o capitalismo, as corporagdes de
oficio deram lugar as pequenas unidades produtivas, como pequenas oficinas e
pequenas firmas, onde o proprietario concentrava em si todas as fun¢des gerenciais.
Depois veio a divisdo econdbmica do trabalho, em que a produtividade foi
incrementada com as inovagdes tecnoldgicas vindas da Revolucdo Industrial. Até
que, no século XIX, com a revolugcado técnico-cientifica, as unidades de producéao
foram transformadas em fabricas, posteriormente na grande industria seriada. A
produtividade e o trabalho vivo passaram a ser mais subordinados ao capital
(AMATO NETO, 2000).

O crescimento da economia brasileira vem sendo puxado pela melhora do
mercado interno. Essa melhora ocorreu em funcdo da recuperacdo da renda e do
emprego e da expansdo do crédito ao consumidor, tornando-se um quadro
relativamente positivo para crescimento das MPEs, no ano de 2008.

Esses fatores tendem a continuar influenciando positivamente o
desempenho das MPEs. A presenca de alguns fatores limitadores do crescimento
aponta para uma expansao um pouco mais modesta da economia em 2008. Esses
fatores sédo: a desaceleracdo na economia dos Estados Unidos, que pode influenciar
o ritmo de crescimento da economia mundial e, conseqtientemente, a demanda por
produtos exportados pelo Brasil; a alta da inflacdo no Brasil, puxada, principalmente,
pelo prego dos alimentos (devido a problema de safras e aumento da demanda
externa); a manutencao de juros em niveis elevados, dificultando os investimentos
na economia; e a valorizagdo do real em relagao ao délar, o que torna os produtos
importados mais baratos, aumentando a concorréncia entre os produtos produzidos
internamente e os importados (SEBRAE, 2008).

Desde a terceira revolugcao industrial, no pés-guerra, com a chegada do
paradigma tecnolégico e dos sistemas flexiveis de produgao, vindos da experiéncia
da industria japonesa, as organizagbes produtivas, apds atingirem certo porte,
apresentam complexidade em suas operacgdes. Assim, passaram pela necessidade
de se readaptarem a flexibilidade e de reencontrarem uma capacidade mais

inovadora. Neste momento, ganharam mais importancia os sistemas produtivos e
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organizacionais mais flexiveis, com producdo enxuta e de manufatura agil (AMATO
NETO, 2000).

O atual ambiente competitivo se caracteriza pela preocupacao das
empresas em ganhar flexibilidade, aprimorar sua capacitacdo tecnoldgica e
gerencial, manter o acesso ao mercado e estar em sintonia com as mudancgas
internacionais. Umas das principais caracteristicas diante disso € a crescente
importancia de relagbes inter-firmas e interinstitucionais. N&o mais como
anteriormente, quando as estratégias gerenciais e politicas governamentais eram
focadas no nivel da empresa ou do setor; hoje, devido a grande pressao do
mercado, as empresas ja nao podem mais agir isoladamente (AMATO NETO, 2000).

Sacomano Neto et. al (2005) apontam que muitas MPEs tém apresentado
dificuldades de modernizacdo para competir em um contexto de alta competicao.

De acordo com Borges (2002), a velocidade das mudancas dificulta
também a sobrevivéncia das préprias empresas diante da acirrada competitividade,
do crescimento do volume necessario de investimento e da rapidez com que os
produtos e/ou servicos podem se tornar obsoletos. Prolifera o sentimento de
inseguranca no trabalho e diminuem as possibilidades de organizagéo trabalhista,
seja pela pressdao do medo da dificil meta de se manter empregado, seja pela
fragmentacdo das categorias ocupacionais e reducao dos contingentes de
trabalhadores em cada uma.

A globalizacédo permite que as empresas se abastecam de capital, bens e
tecnologia em qualquer parte do mundo e permite, também, que localizem suas
operacdes onde obtiverem a maior eficacia de custo. Os governos estdo perdendo a
influéncia sobre a competicéo para as forcas globais (PORTER, 1999, p. 209).

Apés diversas tentativas de estabilizacdo da economia e do surgimento de
imposicao advindos da globalizagdo, um alto nimero de empresas precisou procurar
alternativas para aumentar a competitividade e manter-se no mercado. Nesse
contexto um dos motivos de recente interesse do assunto clusters, no Brasil, foi a
tentativa de buscar alternativas para modelos de desenvolvimento local que ja
mostravam sinais de esgotamento. Assim, os clusters surgem como alternativa para
estas empresas poderem se manter no mercado, conquistar eficiéncia e se
transformar num dos sélidos pilares da economia nacional (CIELO, s/d, p. 31).

Assim, a constituicdo de redes pode ajudar as empresas em varios

aspectos: definicdo de um foco estratégico mais adequado ao contexto competitivo;
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elas também podem ser alternativas na busca de vantagens competitivas, podendo
levar a reducao de custos, melhorias de qualidade, flexibilidade, entregas e
inovacdes; dependendo da forma de estruturacdo da rede, é possivel reduzir custos
coletivos, como: aluguel, agua, transporte, luz, logistica, manutencado, insumos
industrias, etc.; outro beneficio pode ser o ganho de poder de barganha, a agéao
coletiva dos atores pode sustentar um poder de barganha com governos,
instituicoes, fornecedores e até clientes, pelo seu grau de representatividade, tendo
relagdo direta com a falta de crédito, concorréncia, impostos, entre outros
(SACOMANO NETO et. al, 2005).

As inumeras dificuldades e problemas, tanto de ordem financeira como
técnico-organizacional e gerencial, os quais as MPEs devem superar, a fim de que
possam tornar-se viaveis e competitivas, diante da tendéncia de globalizacao das
economias nacionais e regionais, principalmente no caso de essas empresas
atuarem de forma isolada, em seus respectivos mercados (AMATO NETO, 2000).

Fischer (2002) ainda salienta que o paradigma da estabilidade ndo nega
qgue as organizagdes estdo em mudancga constante. No entanto, pressupde que as
alteracées possam ser sempre harmdnicas e sutis, que tais modificacbes nunca
desestabilizem o desempenho organizacional.

As grandes mudancgas, que envolvem varios espagos na organiza¢ao ou
alterem diferentes processos, afetam as pessoas e suas relagdes, sdo encaradas
como crises de alto risco geradoras de conflitos. Sendo assim, a importancia de
adquirir vantagem competitiva e ainda garantir a forca de trabalho sadia para
administrar esses conflitos torna-se um desafio muito grande para as empresas.

De acordo com Santos (2001), no mundo globalizado, o espacgo geografico
ganha novos contornos, novas caracteristicas, novas definicbes, e uma nova
importancia, porque a eficacia das acoes esta estreitamente relacionada com a sua
localizagdo. Os atores mais poderosos se reservam os melhores pedacos do
territério e deixam o resto para os outros. Os territérios tendem a uma
compartimentagao generalizada, em que se associam e se chocam o movimento
geral da sociedade do planeta e o movimento particular de cada fracdo da sociedade
nacional. O espaco geografico ndo apenas revela o transcurso da Historia como
indica a seus atores o modo de nela intervir de maneira consciente.

Segundo Henriques (2007, p. 21), a globalizacdo cada vez mais
acentuada dos mercados e da producdo estd pondo em questionamento a
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competitividade nas pequenas empresas. Sem duvida, a ndo ser que a pequena
empresa tenha um bom nicho de mercado local, dificilmente tera alcance
globalizado, se continuar atuando de forma individual.

Para Porter (1999), a insercdo dos aglomerados, como a diferenciagao,
tanto a eficiéncia estatica, como a melhoria continua e a inovagdo que reconheca
um mundo de mercados globais de fatores e produtos, significa compreender um
papel mais amplo na competicdo, passando a ser objeto de amplo reconhecimento.
Muitas das mais importantes economias das aglomeracdes representam eficiéncias
dindmicas e nao estaticas e giram em torno da inovagdo e da velocidade do
aprendizado. Os aglomerados exercem um papel mais complexo e integral na
economia moderna do que anteriormente.

Sendo assim, os aglomerados constituem uma importante forma
multiorganizacional, uma influéncia central sobre a competicado e uma caracteristica
preeminente das economias de mercado. O papel dos aglomerados na competicao
levanta importantes questées para as empresas, governos e outras instituicoes
(PORTER, 1999, p. 220).

Diante a estas questdes, torna-se necessario tratar especificamente dos
Arranjos Produtivos Locais como Vantagem Competitiva no Mercado.
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6. ARRANJOS PRODUTIVOS LOCAIS E VANTAGEM COMPETITIVA

O presente Capitulo aborda conceitos e caracteristicas dos arranjos

produtivos locais como vantagem competitiva.

6. 1. Aliancas Estratégicas

Frente as questdes retratadas anteriormente, sabe-se que a concorréncia
realmente é algo avassalador, que leva as empresas a uma busca constante de
solugdes para o problema que vivenciam diariamente. No entanto, muitas das
solugdes que encontram sao dificeis de ser implantadas e de ter resultados tao
positivos quanto essas empresas gostariam.

Assim, torna-se muito viavel a somatéria de recursos e conhecimentos das
MPEs para o fortalecimento das mesmas.

Confirma Yoshino (1996) que as empresas precisam ser flexiveis, rapidas
e ageis; as aliancas estratégicas constituem a rota mais direta para essas
qualidades.

Segundo Amato Neto (2000), a cooperacao interempresarial apresenta
uma série de vantagens que suprem muitas necessidades das empresas que, se
agissem isoladamente, seria mais dificil sanar essas necessidades. Sao elas: (1)
combinar competéncia, atingindo “know-how” de outras empresas; (2) dividir o dnus
de realizar pesquisas, compartilhando conhecimento e desenvolvimento adquiridos;
(3) partilhar riscos e custos de explorar novas oportunidades; (4) oferecer linha de
produtos de qualidade superior e mais diversificada; (5) exercer maior pressao no
mercado; (6) compartilhar recursos; (7) fortalecer poder de compra e (8) adquirir
mais forga para competir internacionalmente.

De acordo com Siffert Filho e Silva (1999), no Brasil, nos anos 90, as
empresas familiares depararam com uma dupla pressao: por um lado, um mercado
crescentemente competitivo, em funcdo da abertura comercial e da valorizacao
cambial; por outro, um custo elevado de capital no mercado interno. Nesse cenério,
aquelas empresas menos capitalizadas foram alvos de fusdo ou aquisi¢édo, tanto por
parte de empresas estrangeiras, como de nacionais. Contudo, aqueles grupos

familiares que se mantiveram capitalizados fizeram movimentos estratégicos, seja
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diversificando-se para novas areas, seja ampliando os mercados, com maior
presenga externa.

Estes autores ainda comentam que as aliancas estratégicas também se
mostraram um caminho atrativo para alguns grupos que, até os anos 80, mantinham
a mentalidade do velho capitdo de industria, segundo a qual “quem nao é dono de
tudo ndo é dono de nada”. Alguns grupos conseguiram antecipar a tendéncia e
adotaram estratégias prospectivas, isto é, estratégias centradas na tentativa de se
anteverem possibilidades de atuacao. Outros adotaram estratégias reativas, isto é, a
partir do ambiente enfrentado, vao definindo estratégias em resposta ao que lhes
aparece. De qualquer forma, os grupos nacionais acabaram por perceber que a
formacao de parcerias, a medida que se somam esforgos, € uma boa estratégia de
resposta ao novo e mutante cenario globalizado.

Sendo assim, a importdncia de unir forcas €& fundamental para o

crescimento, desenvolvimento e fortalecimento das MPEs.

6. 2. Conceituando as Aliancas Estratégicas

De acordo com Oliveira e Oliveira (2005), alianga, na lingua hebraica, vem
da raiz da palavra cujo significado é “cortar”. Alianga era um acordo entre duas
partes, onde eram estabelecidas promessas e obrigacoes.

O termo alianga ainda é muito utilizado no meio empresarial, aparecendo
como termo “alianca estratégica”. Muitos autores definem a terminologia, porém nao
h& um consenso para esta definigéo.

Suen e Kimura (1997) definem aliancas estratégicas como um acordo
por meio do qual duas ou mais empresas ou organizagdes passam a trabalhar juntas
formal ou informalmente, combinando seus recursos e técnicas, de forma a obter
ganhos de inovagéo, produtividade e eficiéncia, visando a conquista de novos nichos
de mercado, sendo considerada a forma mais prudente de chegar a
internacionalizagdo, melhorando seu desempenho nos mercados internacionais.
Sem que seja necessario montar uma nova empresa, as partes concordam em
colaborar com produtos especificos e em mercados para mutuos beneficios; é uma
maneira muito segura de aprender uns com 0s outros.

Hitt et al. (2003, p.362) definem as aliancas estratégicas como parcerias

entre firmas, em que seus recursos, capacidades e competéncias essenciais sdo
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combinados para perseguirem interesses mutuos ao projetar, manufaturar e
distribuir bens ou servigos.

Eiriz (2001) considera as aliancas estratégicas como forma particular de
cooperacao empresarial.

As aliancas proporcionam oportunidades Unicas para o desenvolvimento
de forca com um conjunto amplo de parceiros, clientes, fornecedores, concorrentes,

distribuidores, universidades e empresas de outras naturezas.

6. 3. Formas e Segmentacao de Aliancas Estratégicas

Outro fator importante a se destacar é a questao das aliancas estratégicas
dos tipos horizontais e verticais. As estratégias verticais sdo formadas entre
organizacdes de diferentes etapas da cadeia, com o objetivo de criar valor para as
duas partes envolvidas. As aliangas estratégicas horizontais sdo formadas entre
parceiros da mesma etapa da cadeia, em que firmas competidoras formam aliancas
horizontais para comercializarem em conjunto seus bens e servicos (LORANGE E
ROOS,1998).

Conforme informagbes do Sebrae (2005), existem véarias formas
organizacionais alternativas para as pequenas e médias empresas, como representa
0 Quadro 9:
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Quadro 9: Caracteristicas das formas organizacionais alternativas de MPEs.

Formas Organizacionais Alternativas
(MPEs)

Caracteristicas

Consorcio de Empresa

Idéia de associativismo: uma pequena empresa nao precisa se tornar
grande e trabalha em conjunto e de forma integrada com outras

empresas;

Redes de Empresas

Formadas por grupos de organizagdes, interesses comuns em
ampliar competitividade e as vantagens competitivas de um
determinado segmento, as empresas parceiras podem proporcionar
aumento de competitividade, produtividade, reducdo de custos,
acesso a investimentos, informagdes, tecnologias, novos recursos,
mercados, programas governamentais, certificacoes, etc.;

Cooperativa Sdo0 no minimo 20 pessoas que se unem voluntariamente para
satisfazer necessidades e interesses em comum, por intermédio de
uma empresa de propriedade coletiva, sendo democraticamente
gerida e sem fins lucrativos;

Associagao Sociedade civil sem fins lucrativos: as pessoas trabalham por

interesses comuns, econdmicos, sociais filantrdpicos, cientificos,

politicos ou culturais;

Arranjos Produtivos Locais (APLs)

As empresas estédo localizadas em um mesmo territério e atuam em
um mesmo segmento; elas matem um vinculo de cooperagédo

integragdo entre si.

Clusters

Caracterizados como “concentracdo setorial e geografica de

empresas”.

Empresas Virtuais

Cooperagao temporaria entre varias empresas, com competéncias
distintas e complementares, capazes de explorar uma oportunidade
especifica de negécios.

Fonte: SEBRAE (2005).

Estas formas organizacionais alternativas, com caracteristicas especificas,

podem contribuir para o crescimento e sobrevivéncia de micro e pequenas empresas

como vantagem competitiva.

6. 4. Tipologia de Aliancas Estratégicas

Diante de uma nova visdo de producao mais flexivel e enxuta, surgem as

novas tendéncias com relagdo as estratégias e as relacdes entre empresas, que
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podem ser entendidas como aliancas estratégicas. Kanter (1990), apud Amato Neto
(2001), destaca trés possiveis tipos de aliancas:

- aliancas multiorganizacionais de servicos ou consoércios: empresas se unem para
criar nova entidade que preencha a necessidade de todas elas;

- aliangcas oportunistas ou joint ventures: as organizacées véem uma oportunidade
para obter vantagem competitiva imediata por meio de uma alianca que as leve para
a constituicdo de um novo negdcio ou para a ampliacao de algum ja existente;

- aliancas de parceria que envolvem fornecedores, consumidores e funcionarios:
existe o0 envolvimento de varios parceiros no processo de negocio em seus
diferentes estagios de criagdo de valor. Os parceiros incluem os varios tipos de
agentes dos quais a organizacdo depende, como fornecedores, clientes e
funcionarios.

Eiriz (2001) propde em um estudo algumas tipologias adotadas, com base
em trés dominios de cooperacdo, os quais podem ser analisados a luz de varias
atividades. O autor recorreu a um questionario a que responderam 133 empresas
industriais portuguesas participantes no programa Europartenariat da Unido
Européia. Os principais resultados obtidos sugeriram que: (1) as empresas
estudadas apresentam indicadores de cooperag¢dao muito positivos; (2) a intensidade
de aliancas estratégicas estd associada a dimensao das empresas; (3) a intensidade
global de aliangcas estratégicas varia consoante o setor de atividade; (4) a
importancia de cada tipo de alianca estratégica é também variavel por setor de
atividade; (5) a importancia de cada tipo de alianca estratégica € variavel, consoante
o tipo de parceiro envolvido do outro lado da relagéo.

Vilga (2006) destaca diversas maneiras de as empresas de unirem em
aliangas estratégicas.

- joint ventures- criagdo de uma nova empresa, independente de suas formadoras.
Existéncia de compartilhamento da propriedade das partes envolvidas;

- cluster e Arranjo produtivo Local (APL)- aplicado a fenébmenos de aglomeracao de
empresas industriais;

- franquias (Franchising)- relacao entre concessao de marcas de produtos/servigos,
conhecidas e aceitas pelo publico pela qualidade, preco, etc.;

- incubadoras-locais que abrigam varias empresas de diversos setores,
disponibilizam, gratuitamente, as instalagbes fisicas necessarias para o

desenvolvimento de suas atividades, inclusive assessoria aos negécios;
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- redes de empresas-arranjos entre diferentes firmas, porém que estejam

relacionadas, tém objetivos comuns para o alcance de suas atividades econémicas.
Como se vé, existem muitas formas diferentes de as empresas se unirem

para adquirir os diferenciais que o0 mercado exige para que se possam alcancar seus

objetivos e manter sua sobrevivéncia.

6. 5. Aliancas Estratégicas como Vantagem Competitiva

As aliancas estratégicas representam uma forte tendéncia das micro e
pequenas empresas na atual conjuntura, fazendo com que elas se fortalegcam cada
vez mais, a fim de que se tornem uma caracteristica importante para a vantagem
competitiva.

De acordo com Sierra (1995), apud Amato Neto (2001), os principais
motivos que induzem as empresas mais competitivas e dindmicas a adotarem algum
tipo de alianga estratégica sdo: penetragdo em um novo mercado; competicdo via
tecnologia e pesquisa e desenvolvimento; inovacao e rapidez na introdugédo de um
novo produto; aumento do poder de competitividade; competicdo via integracdo de
tecnologia e mercados, construindo competéncias de classe mundial;
estabelecimento de padrdes globais; rompendo barreiras em mercados emergentes
e em blocos econ6micos, cortando custo de “saida”; obtendo oportunidades dos
negécios mundiais de meio ambiente.

Porter (1999) apresenta trés principais maneiras com que os aglomerados
influenciam a competicdo: o aumento da produtividade das empresas ou setores
componentes; o fortalecimento da capacidade de inovacao e o estimulo a formacéao
de novas empresas, que reforcam a inovacdo e ampliam o aglomerado. Cada uma
destas trés grandes influéncias depende, até certo ponto, dos relacionamentos
pessoais, da comunicacao face a face e da interacao entre as redes de individuos e
as instituicoes.

A vantagem competitiva é aquele “algo mais” que identifica os produtos e
servicos e 0os mercados para 0s quais a empresa esta capacitada a atuar de forma
diferenciada. E o que faz o mercado comprar os produtos e servicos de uma
empresa em detrimento dos de seus concorrentes (OLIVEIRA, 2001).

De acordo com Porter (1999), as vantagens competitivas dos aglomerados

nao terdo a mesma importancia em todos os campos, apesar da ampla ocorréncia
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na economia. Quanto mais fortes forem suas vantagens e mais comercializaveis
forem seus produtos e servicos, menor sera o numero de localiza¢des viaveis para
os aglomerados. A importancia deles aumenta com a sofisticacdo da competicao, o
que significa que eles tendem a se tornar mais numerosos com o desenvolvimento
da economia.

Segundo Henriques (2007), a prevaléncia dos aglomerados nas
economias, em vez de em empresas e setores isolados, proporciona importantes
discernimentos sobre a natureza da competicdo e o papel da localizacdo na
vantagem competitiva.

Henriques (2007, p. 15) ainda acrescenta que a concorréncia esta no
amago do sucesso ou do fracasso das empresas, determinando a adequacao das
atividades que podem contribuir para o seu desempenho, como inovagdes, uma
cultura coesa ou uma boa complementacao. A estratégia competitiva esta na busca
de uma posicdo competitiva favoravel em uma industria, a arena fundamental onde
ocorre a concorréncia; ela visa estabelecer uma posicao lucrativa e sustentavel

contra as forcas que determinam a concorréncia na industria.

6. 6. Arranjos Produtivos Locais

Para se tornarem competitivas, sustentarem-se no mercado e também
obterem ganhos coletivos, as MPEs tém procurado formas de organizacido
alternativas, que podem acontecer por meio de aliancas estratégicas, redes de
empresas, clusters, organizagdes virtuais, incubadoras, arranjos produtivos locais,
condominio e consércios (SACOMANO NETO et al, 2005, p. 234).

Cluster ou Arranjo Produtivo Local é definido como concentragdes
geograficas de empresas e instituicdes interconectadas na mesma area ou ramo
industrial (PORTER, 1998).

Segundo Martins e Laugeni (2005), cluster é utilizado para caracterizar um
agrupamento natural de empresas similares em determinada regiao geografica, com
as mesmas categorias e com um objetivo comum de competitividade. As empresas
possuem proximidade fisica, forte relacdo com os agentes da localidade em que
estdo inseridas, possuem instituicobes de apoio e de pesquisa, fornecedores

qualificados, cultura local adaptada as atividades, cooperacao, etc.
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Para o Sebrae (sd), Arranjos Produtivos Locais sdo aglomeracbes de
empresas, localizadas em um mesmo territdério, que apresentam especializacao
produtiva e mantém algum vinculo de articulacdo, interacdo, cooperacdo e
aprendizagem entre si e com outros atores locais, tais como: governo, associagdes
empresariais, instituicdes de crédito, ensino e pesquisa. Os arranjos produtivos nao
sao iguais, pois a realidade nao é uniforme e a organizacdo da producao é muito
diversa. Assim, cada arranjo idealizara um modelo préprio de desenvolvimento, nao
obstante seja imprescindivel sempre considerar: as redes de atores locais; as
potencialidades, vocacdes e oportunidades; as vantagens comparativas e
competitivas; 0s recursos naturais renovaveis ou nao-renovaveis; a infra-estrutura
existente; o capital humano (conhecimentos, habilidades e competéncias das
pessoas); o capital social (os niveis de confiangca, cooperacédo, organizacdo e
participacao social); a cultura empreendedora (niveis de auto-estima, autoconfianca,
capacidade de iniciativa); a cultura local (os costumes, os valores e crengas locais,
as tradicoes); a poupanca local; a capacidade de atrair investimentos; dentre varios
outros fatores.

Nesse sentido, o Sebrae (s4) ainda aponta algumas a¢cdes como estimulo
aos processos de cooperacdo e a criacao de bens e atividades comuns de um
arranjo produtivo local, sdo elas:

- promover a cultura da cooperagao e do empreendedorismo coletivo;

- estimular a busca de solucdes para problemas comuns de capacitagdo, producao,
gerenciamento, tecnologia, logistica e distribuicao;

- estimular o uso comum de infra-estrutura e servigos das instituigbes de ensino,
pesquisa e tecnologia (treinamentos, ensaios e testes laboratoriais, certificacdes,
etc.);

- incentivar o uso compartilihado de infra-estrutura produtiva (maquinas e
equipamentos, softwares, locais de producao e armazenagem, plataforma logistica,
tratamento de efluentes e residuos, etc.);

- incentivar a contratacao conjunta de consultores especializados;

- estimular a criacdo de canais de compra e comercializacdo conjunta de bens e
servicos finais, incluindo a formacdo de centrais de negécios e distribuicao,
cooperativas, associagdes, consoércios para exportacao, redes de empresas, etc.;

- estimular acdes de “marketing” que beneficiem o arranjo e o territério como um

todo, valorizando a cultura e a identidade local (icones culturais);
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- promover a ampliagdo da oferta de servigos de desenvolvimento empresarial;
- promover a criacao de estruturas compartiihadas de pesquisa, desenvolvimento,
engenharia e logistica.

Outro fator bastante importante mencionado pelo Sebrae (sd) sdao as
aclOes de valorizagédo e conservacao das identidades territoriais e do meio ambiente:
- promover e fortalecer a identidade do arranjo;

- estimular a valorizacao e conservacao dos aspectos histérico-culturais do territorio
aplicados aos bens e servigos produzidos no APL,;

- estimular a identificacdo dos fazeres, costumes e tradi¢coes locais, visando a sua
aplicacao aos produtos e servicos do APL;

- estimular a criacdo de marcas individuais e comuns e outros atributos de
identidade dos arranjos, assim como indicagdes geograficas de origem;

- identificar e promover iniciativas de conservacao e preservacao ambiental a partir
da transformacgéo dos recursos naturais e servicos ambientais, do aproveitamento de
residuos e dejetos, em oportunidades de negécios;

- incentivar solucdes que evitem a criacdo de externalidades negativas e passivas
ambientais no entorno do APL (trafego, poluicdo, degradacao florestal,
desmatamento, eroséo, etc.);

- estimular ac6es de uso e ocupacéao do solo de forma ordenada;

- estimular acées de desenvolvimento dos arranjos em consonancia com 0S
objetivos de promocao social (empresas e arranjo socialmente responsaveis).

A Figura 5 demonstra o objetivo da atuacdo do APL: cooperacéo,

aprendizado coletivo, conhecimento, capacidade inovativa, rumo a competitividade.
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Objetivo da

atuacao em APL
Competitividade

Capacidade
inovadora

Cooperacao
Conhecimento

Aprendizado
coletivo

Fonte: SEBRAE (s/d).

Figura 5: Objetivo da atuacao em APL.

De acordo com Dias (2007), as organizacdes participantes destes
aglomerados empresariais tém maior oportunidade de sobreviver aos choques e a
instabilidade do meio ambiente do que as empresas isoladas.

Amato Neto (2000) ressalta que a literatura traz explicacdes sobre
formacao e desenvolvimento dessa cadeia produtiva, mas nao explica por que
clusters especificos aparecem em determinados locais, que podem ser formados por
fatores e condicoes locais, demanda local e industrias relacionadas.

Dias (2007) ainda aponta que a cadeia produtiva pode ser apresentada
numa visao sistémica, partindo do pressuposto de que a producdo de bens ou
servigos pode ser representada como um sistema, em que os diversos atores
envolvidos no processo estao inter-relacionados por meio de fluxos de materiais, de
capital e de informacao, objetivando suprir um mercado consumidor com o0s produtos

do sistema.
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7. METODOLOGIA DO ESTUDO

Este Capitulo apresenta a tipologia do estudo e os procedimentos
metodoldgicos adotados.

7.1. Tipologia do Estudo

Trata-se de um estudo qualitativo, de natureza exploratéria e descritiva. A
pesquisa qualitativa privilegia algumas técnicas que coadjuvam a descoberta de
fenbmenos latentes, que reinem um conjunto qualitativo de informagdes. Contudo,
estudos qualitativos possibilitam andalises descritivas para algumas categorias, de
acordo com Chizzotti (1991, p.85), € comum que pesquisas qualitativas adotem a
coleta de dados quantitativos principalmente na etapa exploratéria, possibilitando a
dimensao descritiva do estudo. Nessa linha, Cooper e Schindler (2003), comentam
que os objetivos de uma pesquisa exploratéria podem ser atingidos com técnicas
qualitativas e quantitativas, embora a pesquisa exploratéria se baseie mais em
técnicas qualitativas.

Malhotra (2006) comenta que o principal objetivo da pesquisa exploratéria
€ ajudar a compreender o problema enfrentado pelo pesquisador € é usada em
casos em que € necessario definir com mais precisao, identificar cursos relevantes
de agédo ou obter dados adicionais, antes de desenvolver uma abordagem. As
informacdes necessarias sdo definidas de uma forma muito ampla e o processo de
pesquisa adotado é flexivel e ndo estruturado.

Acevedo e Nohara (2006) também apontam que a pesquisa exploratéria é
a primeira etapa de uma investigacao maior, que abrange outros niveis de pesquisa.
O objetivo desta pesquisa € proporcionar maior compreensao do fendmeno que esta
sendo investigado, ou seja, a QVT num contexto de trabalho.

Para Andrade (1999), esse tipo de pesquisa configura-se como uma fase
preliminar, proporciona maiores informacdes sobre o0 assunto a ser investigado,
facilita a delimitacdo do tema; orienta a fixacdo dos objetivos e a formulacdo das
hip6teses ou permite descobrir um novo enfoque para a pesquisa.

Malhotra (2006) comenta que as pesquisas quantitativas quantificam os

dados, aplicam alguma forma de andlise estatistica, pois se baseiam em amostras



78

grandes, representativas. Ja as pesquisas qualitativas, baseadas em pequenas
amostras, proporcionam percepcdes e compressao do contexto do problema.

Como pesquisa descritiva, Andrade (1999) menciona que os fatos sao
observados, registrados, classificados e interpretados, sem que o pesquisador
interfira sobre eles. Assim, os fendmenos sao estudados, mas ndo manipulados pelo

pesquisador.

7. 2. Universo e Processo Amostral da Pesquisa

O Universo da pesquisa € composto pelas MPEs que formam o APL das
joias e folheados de Limeira. De acordo com dados fornecidos pelo Sebrae (2008),
pela Revista Aljdias Magazine (2007) e confirmados pela assessoria de imprensa da
referida revista, em julho de 2008, existem na cidade 450 empresas neste setor,
formalmente constituidas.

A pesquisa empirica foi desenvolvida com o apoio do Sindijdias, o qual
apresenta um numero de 70 empresas sindicalizadas pelo 6rgao. Através de
profissionais desse Sindicato foi possivel estabelecer contatos com as empresas e
obter confirmacdes daquelas que integraram o estudo.

A amostra da pesquisa foi composta a partir dos seguintes critérios:

- integrante do APL;

- representando um dos segmentos do setor de j6ias e folheados: produtos
acabados (folheados); pecas brutas; materiais; insumos e componentes; maquinas e
equipamentos; galvanoplastia.

- empresa que aceitasse participar do estudo, por meio da concessao de entrevista
por parte de um profissional da direcado da mesma.

Através destes critérios, cinco empresas foram identificadas, cada uma de
um segmento diferente. Registra-se que a maior dificuldade para compor a amostra
foi o atendimento do ultimo critério, ou seja, aceitabilidade e acolhida da pesquisa. A
inclusdo dessas empresas busca garantir retorno de dados, em um numero

satisfatorio, que possibilite analises quantitativas e qualitativas.

7. 3. Instrumentos de Coleta de Dados
Considerando a natureza do assunto, o qual expressa relacao direta com

pessoas, idealizou-se, num primeiro momento, a realizagdo de entrevistas pessoais
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diretamente com os trabalhadores e gestores das empresas. Contudo este
procedimento mostrou-se inviavel a partir de conversas mantidas com a assessoria
da ALJ, visto que tais procedimentos incorreriam em paralisagdo dos trabalhadores
em suas atividades laborais. Esta limitacdo provocou uma revisdo de outros
propésitos da pesquisadora, a qual pretendia também incluir uma investigacao sobre
0 estresse, procedimento este que demandaria a sua presengca no momento da
coleta de dados.

Em virtude disso, optou-se pela aplicacdo de entrevista em profundidade
com profissionais das empresas ocupando cargos de geréncia/chefia e proprietarios.
Estendeu-se, também, uma entrevista a Diretora Executiva do Sindj6ioas. Ocorreu a
aplicagdo de questionario junto a um trabalhador, de nivel operacional, em cada
empresa participante, uma vez que a coleta de dados ocorreu no ambiente de
trabalho de cada empresa e, estando a pesquisadora presente nesse contexto,
adotou-se também a técnica de observacao direta.

O modelo de QVT de Walton (1973) foi adotado como referéncia, para a
elaboracao dos dois instrumentos de coleta de dados utilizados no estudo. Justifica-
se 0 uso deste modelo pelo fato de que o autor propde uma abordagem de QVT com
enfoque na humanizacdo do trabalho, responsabilidade social da Instituicao,
entendimento das necessidades dos individuos e melhoria do meio organizacional.

De acordo com estudos ja desenvolvidos (VASCONCELOS, 2001;
FERNANDES, 1996; GOULART e SAMPAIO, 1999), esse modelo se mostra
adequado para estruturar estudos exploratorios, relacionados a QVT do ponto de
vista dos elementos estruturantes do trabalho, quais sejam: competicdo justa e
adequada; condicbes de trabalho; uso e desenvolvimento de capacidades;
oportunidade de crescimento e segurancga; integracdo social na organizacao;
constitucionalismo; trabalho e espaco total de vida e relevancia do trabalho na vida.

Segundo Goulart e Sampaio (1999), o modelo cobre desde as
necessidades basicas do ser humano até condicbes da organizacao, passando
pelas necessidades secundarias do homem, com realce para a auto-realizacao.

7. 3. 1. Sobre a Entrevista
A entrevista € um procedimento no qual o pesquisador faz as perguntas a
alguém que, oralmente, responde, podendo ser informal- quando o pesquisador € 0

respondente conversam livremente, focalizada- quando a conversa esta focalizada
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em um determinado assunto, ou ainda por pauta- quando o entrevistador agenda
varios pontos a serem explorados, sendo esta a que tem uma maior profundidade
(VERGARA, 2007, p. 55)

Segundo Haguette (2000, p. 86), entrevista € um processo de interacao
social entre duas pessoas na qual uma delas, o entrevistador, tem por objetivo a
obtencdo de informacbes por parte do outro, o entrevistado. As informacdes séo
obtidas por meio de um roteiro, constando de uma lista de pontos ou topicos
previamente estabelecidos de acordo com uma problematica central e que deve ser
seguida.

A entrevista em profundidade semi-dirigida, modelo adotado no estudo,
segundo Alves et al (2002), envolve reiterados encontros, face a face, entre o
investigador e os informantes, dirigidos a partir da compreensdo das perspectivas
que os informantes tém a respeito de suas vidas, experiéncias ou situacées, tal
como expressadas com suas préprias palavras; devem ser conduzidas a partir de
um roteiro basico, segundo o qual o entrevistado é levado a expressar-se liviemente
sobre os temas abordados. Dessa maneira, é possivel descobrir os fatores implicitos
e determinantes nos fenbmenos estudados.

Nessa perspectiva, o roteiro da entrevista esta estruturado em trés partes:
(1) questdes relacionadas a QVT; (2) identificacao da empresa; (3) identificacdo do
respondente. Na primeira parte, sdo exploradas as categorias pertinentes as
dimensdes de Walton, anteriormente apresentadas. Na segunda parte, encontram-
se questdes associadas a empresa (especialidade, tipo de gerenciamento e atuacao
no mercado). Na terceira e ultima parte, levantam-se indagagdes quanto ao cargo do
participante, seu tempo de trabalho na empresa, seu nivel de escolaridade,
formagéo técnica profissional, faixa etaria e sexo.

As entrevistas foram realizadas pela pesquisadora, de forma direta e
individual, com os responsaveis pela direcdo ou geréncia das empresas
participantes. Foram explicados aos participantes o interesse e objetivos da
pesquisa, foram esclarecidas duvidas quanto a aplicacao, aos resultados, ao que
eles teriam de informacbes apds a coleta de dados, etc. As entrevistas foram
agendadas antecipadamente e tiveram, em média, a duracdo de duas horas.
Durante esse procedimento, um funcionario da empresa respondia ao questionario
fechado, que era entregue a pesquisadora ao final da entrevista realizada com o
dirigente.
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Destaca-se a realizacao de uma entrevista com a diretoria executiva do
Sindijoias, propositalmente planejada. Ela possibilitou agregar ao estudo uma visao
ampliada do assunto, distante da figura do empresario e do trabalhador, como a de
um 6rgao responsavel pelo setor, que se relaciona diretamente com ambos o0s
publicos. Nesse caso, utilizou-se o mesmo modelo do roteiro da entrevista com os
dirigentes.

O Apéndice | apresenta o roteiro utilizado na entrevista.

7. 3. 2. Sobre o Questionario

A construgcdo do questionario seguiu 0 mesmo padrdo da entrevista,
porém, fazendo uso de questdes fechadas, as quais foram estruturadas de forma a
possibilitar a compreensdao e a resposta, por parte dos respondentes, sem a
presenca da pesquisadora. Nesse caso, enquanto se realizava a entrevista com o
dirigente, um funcionario da empresa respondia o questionario em outra sala, para
ser entregue a pesquisadora ao final.

O questionario € um instrumento de pesquisa popular; pode ser
conceituado como uma série de perguntas organizadas com o fim de levantar dados
para uma pesquisa, com respostas fornecidas pelos informantes, sem assisténcia
direta ou orientacdo do investigador. Consiste em um elenco de questdes que séo
apreciadas e submetidas a certo numero de pessoas, com o intuito de obter
respostas para a coleta de informacbes. Para que a coleta de informacdes seja
significativa, € importante verificar os meios de como, quando e onde obter as
informacdes (FACHIN, 2001).

O Apéndice Il apresenta o formulario do questionario

7. 3. 3. Observacao Direta

O uso da observacao direta foi possivel porque a pesquisadora esteve
presente nos contextos pesquisados. Esta técnica é caracterizada por Gil (1999) e
Selltiz (1967) como um elemento fundamental para a pesquisa, sendo o seu papel
mais evidente na fase de coleta de dados. Segundo os autores, pode ser utilizada
como procedimento cientifico, a medida que serve a um objetivo formulado de
pesquisa; € sistematicamente planejada; e pode ser submetida a verificacdo e
controles de validade e precisdo. A vantagem da observacéo reside no fato de os
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fatos serem percebidos diretamente pelo pesquisador, sem qualquer intermediagéo,
minimizando-se assim a subjetividade que permeia todo o processo de investigacao.

Segundo Yin (2001, p. 119), o conjunto de técnicas utilizadas para o
processo de coleta de dados evidencia, claramente, a aplicacdo dos trés principios
propostos por ele, quais sejam: (1) utilizar varias fontes de evidéncia, ou seja, a
triangulacdo de dados, (2) criar um banco de dados para o estudo, e (3) manter o
encadeamento das evidéncias, que possibilitara a compreensao deste trabalho, visto

sob qualquer direcdo. Como é apresentado a seguir:

Questionario Registros de Arquivos
Entrevistas FATO Observacoes
— .
Estruturas ——» (TIna UP) Diretas
Documentos

Fonte: Adaptada de Yin (2001, p. 122).
Figura 6: Convergéncia de fontes de coleta de dados.

Yin (2001) considera importante a existéncia de algumas habilidades
requeridas ao pesquisador para a coleta de dados, séo elas:
- possuir capacidade de fazer boas perguntas e de interpretar as respostas;
- ser um bom ouvinte;
- ndo ser enganado por suas préprias ideologias e preconceitos;
- ser capaz de ser adaptavel e flexivel, de forma que situagdes eventualmente
encontradas possam ser vistas como oportunidade, e ndo como ameacgas;
- ter uma nocgao clara das questdes que estao sendo estudadas;
- ser imparcial em relacdo a nogdes preconcebidas.
Tais recomendacodes foram Uteis para o trabalho de coleta realizado.

7. 4. Sujeitos da Pesquisa
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As entrevistas foram realizadas junto a profissionais, em cargo de direcao
(geréncias e chefias) e proprietarios das empresas participantes do estudo. Além
destes profissionais, participou também a Diretora Executiva do Sindijoias.

Os questionarios foram respondidos por um funcionario de cada empresa,
nao ocupante de cargos de chefia ou de geréncia.

Em cada empresa, houve a participacdo de dois profissionais. Essa
medida foi tomada visando a obter duas perspectivas do assunto: uma da diregao

(comando) e outra de profissionais, em nivel de operagdes (funcional).

7. 5. Técnica de Analise dos Dados
Adotaram-se técnicas diferenciadas para analises dos dados coletados por

ambos o0s instrumentos, a saber:

7. 5.1 Analise dos Dados Coletados Através da Entrevista

Os procedimentos adotados para este tipo de analise estao de acordo com
a analise de conteudo (BARDIN, 1977). Trata-se de um processo pelo qual se pode
compreender a realidade, através da interpretacdo de depoimentos, textos ou
discursos, que tenham vinculos com essa mesma realidade.

Portanto, a analise de contetudo € uma possibilidade cientifica de se extrair
o conteudo, tanto o explicito como o latente. Para Moraes (1994, p.104), a analise
de conteudo constitui-se de um conjunto de técnicas e instrumentos empregados na
fase de analise e interpretacdo de dados de uma pesquisa. Aplica-se de modo
especial, ao exame de documentos escritos, discursos, dados de comunicacao e
semelhantes, com a finalidade de uma leitura critica e aprofundada, levando a
descricao e interpretacdo destes materiais, assim como inferéncias sobre suas
condi¢des de producao e recepgao.

De acordo com Flick (2004), a andlise de conteudo €& um dos
procedimentos classicos para analisar o material textual, sem considerar sua origem,
seja da midia, seja dos dados de entrevista e questionario. Destaca que um de seus
aspectos essenciais é o0 emprego de categorias.

A analise dos dados coletados, via entrevista, seguiu o procedimento de
transcricdo das entrevistas de cada empresa, de acordo com o roteiro adotado e a
abordagem das oito categorias da pesquisa. Posteriormente, realizaram-se as

analises de conteudo.
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7. 5. 2 Analise dos Dados Coletados Através do Questionario

Os questionarios foram analisados individualmente, por meio de registro
de contagem de freqiiéncia. Foi de interesse da pesquisadora verificar divergéncias
ou congruéncias em relacdo as respostas quanto aos diversos segmentos que
constituiam a amostra da pesquisa.

Esta analise foi disponibilizada em representacao ilustrativa (tabela).

O Capitulo 8 apresenta o Arranjo Produtivo Local de jéias e folheados de

Limeira e as empresas estudadas.
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8. APRESENTAGCAO DO APL DE LIMEIRA E DAS EMPRESAS PARTICIPANTES
DO ESTUDO

Este Capitulo apresenta as empresas que integraram o estudo. Antes,
porém, procede-se a um breve comentario sobre a cidade de Limeira e sobre o APL

objeto de estudo.

8. 1. Evolucgao Histérica do APL de Limeira

O Municipio de Limeira esta localizado a 154 Km, a Noroeste da Cidade
de Sao Paulo, na regidao central do Estado, pertencente a Regido Administrativa de
Campinas, marcada por uma forte concentracao industrial e um PIB que € maior do
que o de muitos Estados importantes do Pais, como Minas Gerais e Rio Grande do
Sul, por exemplo. Constitui-se na sede da Regido de Governo que tem o seu nome,
integrada por oito municipios: Araras, Leme, Limeira, Pirassununga, Cordeiropolis,
Conchal, Santa Cruz da Conceigao e Iracemapolis.

Situado a margem da Via Anhanguera, principal rota de ligacao entre a
Capital e as regides Norte e Centro de Sao Paulo, ocupa uma posicao privilegiada,
em meio a um importante entroncamento rodo-ferroviario (Vias Anhangiera;
Bandeirantes, Washington Luis; Limeira-Piracicaba; Limeira- Mogi- Mirim;
FERROBAN). Dista 58 km de Campinas, 29 km de Piracicaba, 25 km de Rio Claro,
20 km de Americana e 50 km de Mogi- Mirim. Outras rodovias que servem ao
municipio sdo: Rodovia Limeira- Iracemapolis (SP-151), Rodovia Limeira -
Cosmopolis (SP-133) e Rodovia Santa Barbara - Iracemapolis.

O Municipio esta ainda a 67 km do Aeroporto Internacional de Viracopos
(Campinas), a 180 km do Aeroporto Internacional de Cumbica (Guarulhos), a 154 km
da Capital, 30 km da Hidrovia Tieté-Parana, 230 km do Porto de Santos e a 555 km
do Porto do Rio de Janeiro. Limeira tem uma area de 597 km2, sendo 108,23 km2
de area urbana e 488,77 km2 de area rural e, de acordo com a contagem do IBGE
de 2004, abriga uma populacédo de 270.223 habitantes.

Os imensos e extensos laranjais que a rodeavam, completavam e
justificavam o nome da Cidade. Era a laranja que movimentava a economia do

Municipio até os anos 60, conhecido nacionalmente como a "capital da laranja.” Com
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0 passar dos anos, o foco da producao foi-se alterando e centrou-se na metalurgia
(ALJOIAS MAGAZINE, 2004 e 2005).

Na década de 90, a economia da Cidade, ainda centrada em grandes
industrias de maquinas, comecou a apresentar mudancas significativas; anos
depois, outra atividade chamou a atencdo e estd ganhando, cada vez mais,
importancia no mercado: a producao de jbias e folheados. O setor foi absorvendo
grande parte da mao-de-obra excedente da area agricola e metallrgica. Hoje,
Limeira abriga o maior pélo de jéias e folheados do pais (ALJOIAS MAGAZINE,
2004 e 2005).

O maior pélo de joias do Brasil comeg¢ou com Eduardo Urbano Cardoso e
seu pai Jodao Martins Cardoso, os pioneiros a montarem uma relojoaria e oficina de
conserto de jéias, em 1938. Em 1940, Joao faleceu; posteriormente seu filho abriu
uma pequena empresa, iniciando a produgao industrial de jéias de ouro. Em 1949,
foi inaugurada a Industria de Jéias Cardoso, considerada a maior industria do setor,
no pais, com mais de cem funcionarios, escritérios no Rio de Janeiro e Sdo Paulo
(ALJOIAS MAGAZINE, 2006, p. 7).

Devido a instabilidade econbémica que o pais enfrentava, j4 no inicio de
1960, os negdcios de Cardoso entraram em declinio, também por causa do aumento
de preco constante da matéria prima utilizada, o ouro. A instabilidade econémica fez
com que as jbias folheadas e bijuterias continuassem mais baratas que as jéias de
ouro e passassem a ser mais procuradas pelos consumidores'.

Com o passar dos anos, alguns ex- funcionarios passaram a montar suas
préprias empresas, e a populacao assimilou a tendéncia de fabricacao de jbias
(ALJOIAS MAGAZINE, 2006, p. 7).

O crescimento dos negdcios foi rapido: em 2006 a Cidade deparou com
um terco da populagéo limeirense, economicamente ativa, trabalhando no setor de
uma cadeia produtiva, que abrange desde a fabricacdo de componentes e
acessorios, passando pela fabricacao de brutos, galvanoplastia e comercializacao
de produtos. As empresas operam fortemente no mercado interno e externo,
tornando-se destaque no mercado nacional e internacional, consideradas

referenciais como pélo industrial de jéias e folheados, sendo os maiores produtores

! Disponivel em <http://www.apllimeira.com.br/Historia.asp>
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da América Latina: o crescimento das exportagdes chegou a 87% (ALJOIAS
MAGAZINE, 2006, p. 8).

Hoje Limeira possui cadastradas 450 empresas produtoras de joéias,
folneados e bijuterias. Estima-se que, ainda neste segmento, podem ser
mencionadas mais 200 empresas informais. Pesquisas indicam que 60% dos
negécios sejam formados por micro empresas, 30% por pequenas empresas e 10%
tem a participacdo de médias empresas (ALJOIAS MAGAZINE, 2006, p. 7).

De acordo com dados do IBGM- Instituto Brasileiro de Gemas e Metais
Preciosos, o segmento de empresas fabricantes de jdias € integrado por micro-
empresas com até 20 empregados, representando 73% do universo; as de pequeno
porte contendo de 20 a 99 empregados, representando 23% e as de médio porte,
com mais de cem funcionarios, representam apenas 4%. Existem, no mercado, mais
de 50% de empresas informais; isso se da principalmente devido a alta tributacdo. A
informalidade nunca esteve tdo em alta, tanto na producdo quanto na
comercializacao, na qual os vendedores autbnomos (sacoleiras) tém participacao
crescente (IBGM, 2006).

O IBGE (2006) apontou que 2006 foi atipico, pela expressiva valorizacao
do ouro e pela exportacao inusual de platina, provocando um crescimento de 40%
nas exportagbes de matérias-primas. Outro fato significativo € a crescente
exportacdo de pedras lapidadas, joias de ouro, folheados e bijuterias que, até o
momento, ndo sdo computadas nas estatisticas de comércio exterior. Em 2006, os
paises mais representativos de destino das exportacdes brasileiras de pedras
lapidadas foram os EUA, Hong Kong, Taiwan, Alemanha e Jap&do. Enquanto os
importadores de obras e de artefatos de pedra sdao os EUA, Alemanha, Taiwan,
Espanha, Reino Unido, China e Japao. A Alemanha, EUA, México, Bélgica, Panama,
Venezuela, Canada e Colébmbia apresentam-se como os maiores compradores de
folheados de metais preciosos. A joalheria de ouro, por sua vez, tem como destino
principalmente os EUA, Alemanha, Franca, Israel, Suica, Argentina, Peru, Reino
Unido, Italia, Espanha e Russia.

8. 2. Dinamica da Cadeia Produtiva de Joias e Folheados

Dias (2007) comenta sobre a importancia do cluster de Limeira que

motivou o sistema CIESP/FIESP a apresentar, em 2003, o “Projeto Arranjo Produtivo
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Local (APL) de Limeira”, com parcerias nas areas governamental, privada e terceiro
setor. O intuito e o objetivo € aumentar a competitividade das empresas, gerar
processos de auto-sustentacao e fortalecer os negécios do setor.

Segundo o IBGM (2005), o setor vem apresentando significativos avangos
nos ultimos anos. Atualmente, a industria se prepara para enfrentar os desafios de
maior participagdo no mercado internacional, dispondo de razoavel infra-estrutura de
suporte técnico. Além disso, o mercado de Gemas e Jobias conta com forte
compromisso dos diversos 6rgaos governamentais em apoiar acdes concretas para
seu fortalecimento, principalmente nos Pélos e Arranjos Produtivos Locais.

De acordo com o Presidente da Associacdo de Joias, Sr. Angelo
Percebon, o pélo trabalha para vencer dois desafios: a unido dos empresarios e
fazer de Limeira um importante p6lo de comercializacao; a producao da Cidade gira
em torno de 20 mil itens (ALJOIAS MAGAZINE, 2006).

Limeira apresentava em 2007 uma estimativa de 272.734 habitantes
(IBGE, 2008). Com o APL, mais de 50 mil empregos foram gerados pelo segmento
da Cidade. Um projeto de estruturacao e revitalizagdo do segmento foi criado para
obter mais produtividade, geracdo de empregos, para abrirem mercados com
responsabilidade social e ambiental, incluindo profissionalizacdo da cadeia
produtiva, capacitacdo empresarial, de mao-de-obra e realizagdo de consultorias
(ALJOIAS MAGAZINE, 2007).

Atualmente, a Cidade possui alguns grandes parceiros, a Associacao
Limeirense de Jdias- ALJ, criada em 1997, visando a fortalecer o p6lo com cursos
para empresarios, rodadas de negécios, feiras, outros trabalhos e eventos de lazer;
possui também apoio de uma Diretoria regional do Sindicato da Industria Joalheira,
Bijuteria e Lapidacdo de Gemas do Estado de Sao Paulo - Sindijéias - SP; o Sebrae
- SP; o Sindicato dos Trabalhadores Joalheiros do Estado de Sao Paulo - Sintrajéias
e o Sindicato Patronal das Industrias e do Comércio das Empresas de Bijuterias,
Folheados, Joias, Galvanoplastia, Brutos e Acessérios de Limeira e Regido -
Sindibiju.

Para acesso e insercdo nos mercados acontecem dois grandes eventos
na Cidade: a ALJOIAS- Feira Internacional de Jéias Folheadas, Brutos, Maquinas,
Insumos e Servicos, evento que reune todos os elos da cadeia produtiva, com
expositores e visitantes de Limeira, de outros Estados do Brasil e do exterior, onde
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acontecem também Rodadas de Negécios, realizadas pelo SEBRAE-SP e,
atualmente, com a APEX e IBGM *.

Outro evento que chamou a atencdo, em abril de 2008, foi a primeira
edicdo da ABRIL FASHION, feira destinada a lancamento de colecbes, a qual
mostrou que o maior pélo produtor de jéias folheadas da América Latina tem
vocagao para se transformar em um grande pélo vendedor com énfase na criagéo °.

A Aljéias é a unica Feira da América Latina a reunir todo o mercado
produtor e comprador em um grande encontro anual. Ja é uma referéncia obrigatéria
para compradores do Brasil e exterior, pois expde ao mercado as melhores
empresas especializadas em produtos acabados, pecas brutas, materiais, insumos,
componentes, maquinas e equipamentos. Desde a sua criagdo, a Feira tem
investido numa forte promocdo do setor, tanto no mercado interno quanto no
externo, sendo considerada hoje o maior veiculo de divulgacédo e vendas da cadeia
produtiva da joia folheada e da bijuteria. A Alj6ias, desde 1997, vem trabalhando
para o fortalecimento do setor de folheados, trazendo aos associados informacgdes
relevantes sobre o mercado e implementando melhorias nas negociacdes com
entidades sindicais e governamentais, no lancamento de tendéncias de “design”,
eventos e fomento a criagdo de mecanismos de incentivo a exportagao *.

A feira é tdo importante e conhecida mundialmente, que importadores de
joias folheadas de Israel, Franga e Roménia estiveram em Limeira para conhecer a
Aljbias em 2007.

Fonte: http://www.aljoias.com.br/site br/aljoias.php.

Figura 7: Joéias e folheados da cidade de Limeira

% Disponivel em <http:/www.apllimeira.com.br/Historia.asp>
® Disponivel em <http:/www.apllimeira.com.br/Historia.asp>
* Disponivel em <http:/www.aljoias.com.br/site br/aljoias.php>
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Os importadores gostaram do “design” das jéias apresentadas na Feira e
da variedade dos produtos. Existe grande preocupacdo com a proximidade e a
tendéncia de algumas empresas em copiarem produtos chineses. Representantes
de lsrael, Franca e Roménia, acreditam no potencial dos fabricantes de jéias de
Limeira e destacaram que ndo ha necessidade de fazer copia, pois o Brasil tem
potencial para desenvolver o seu préprio “design”, com criatividade.

Segundo a Assessoria de Imprensa da Aljbdias, a cobranca dos
importadores € que o Brasil invista em acabamento, colocagdo de material de
qualidade no mercado internacional; criatividade, estilo préprio, bons precos, maior
namero de lancamentos, mais op¢cdes e modelos, e também compromisso com a
entrega da mercadoria.

A cobranca é grande; a pressao € continua, o Brasil precisa promover e
reforgar sua marca, criar um nicho de mercado, ser mais desafiador, utilizar sua
matéria-prima e criar um estilo préprio na cadeia de j6ias. Respeitar o cliente,
cumprir 0 compromisso, a entrega, tudo esta no valor agregado, que é servico,
atendimento, pontualidade e padrao de qualidade °.

Em Limeira, os elos da cadeia produtiva do segmento de j6ias folheadas
estdo agrupados em fornecedores de matéria-prima, insumos, quimicos, processos
para banhos galvanicos, acessorios, maquinas, ferramentas, designers e prestacao
de servicos (galvanoplastia, montagem, solda, usinagem, estamparia, fundicdo,
ferramentaria). Inclui desde a fabricacdo de componentes e acessoérios, passando
pela etapa de fabricacao de brutos e galvanoplastia e a comercializacao de produtos
(DIAS, 2007).

Os sistemas econdémicos locais competitivos sao frutos de um
planejamento regional, em que se busca ter aglomeracées econdmicas (clusters)
competitivas.

A uniao e a associacao podem desencadear um processo importante de
desenvolvimento equilibrado. Num mundo globalizado e altamente competitivo como
o de hoje, o associativismo e a unido podem ser os caminhos para as pequenas €
micro-empresas conseguirem forcas e vantagens competitivas. Assim, apresenta a
Cidade de Limeira com seu Arranjo Produtivo Local desenvolvido e reconhecido pela
sua atuagao e crescimento do segmento e da Cidade.

® Disponivel em <http:/www.aljoias.com.br/site br/aljoias.php>
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O Instituto Brasileiro de Gemas e Metais Preciosos (2005) acrescenta que
ha muito a realizar para manter niveis internacionais de competitividade. As
principais prioridades a serem implementadas sdo o aumento de escala de
producéo, a integracado de esforcos entre as empresas e as instituicdes de pesquisa
e de ensino, o melhor direcionamento das a¢des de fomento as reais necessidades
do setor produtivo, o combate a informalidade, a adequacao tributaria e o
fortalecimento da imagem da j6ia brasileira no mercado externo.

Diante dessa busca pela sobrevivéncia, num cenario em que as mudancas
sao constantes, pressdes externas e internas de trabalho, necessidade de
trabalhadores com caracteristicas diferenciadas, conhecimento teérico e pratico de
diversas areas, organizagbes alienantes e mundo de trabalho alienante, torna-se
ainda mais importante e evidente a preocupacao com aqueles que geram lucro e
produtividade para as empresas e com as pessoas que nelas atuam.

Nao ha como se referir as pessoas no trabalho e ndo se pensar em QVT.
E neste contexto e cenario, em que se busca produtividade e competitividade e nos
quais as pessoas estdo inseridas e, muitas vezes, sao vistas como maquinas que
ndao podem quebrar ou parar de funcionar, que se apresenta uma pouca
preocupacao com a qualidade de vida no trabalho.

Sabe-se que maiores resultados, alcance de metas e objetivos vao
depender das pessoas que executam tais tarefas. Assim, € preciso que estas
pessoas estejam preparadas, num ambiente de trabalho agradavel e saudavel, para
que tenham condi¢cdes de enfrentar o mercado competitivo. A QVT entra com essa
caracteristica: uma preocupacao com o individuo e a empresa como um todo,
considerando-se 0 trabalhador como um ser biopsicossocial, com suas
caracteristicas biologicas, psicologicas, sociais e culturais; a empresa como um
conjunto de processos sécio-culturais e suas especificidades, para que se tenha
uma relacdo de mao dupla.

8. 3. Apresentacao das Empresas do APL Participantes do Estudo

Cinco empresas do referido APL participaram do estudo. Incluiu-se
também a participacdo do Sindjbias - Sindicato das Industrias de Joalheria, Bijuteria
e Lapidacao de Gemas do Estado de Sao Paulo. Esta inclusdo justifica-se por se
tratar de um 6rgdo que acompanha as politicas de relacdes de trabalho das
empresas do APL. Neste sentido, entendeu-se que este 6rgdo esta apto para
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comentar e informar sobre questdes, que abordam a saude do trabalhador. A seguir,
procedem-se as apresentacdoes por meio de dados e informacdes obtidos com os

entrevistados.

8. 3. 1. Empresa 01

Trata-se de uma empresa do segmento de produtos quimicos e suporte de
laboratério (analise/prestacdo de servicos). Tem como atividade principal a
comercializacdo e representacdo de produtos quimicos, matérias-primas e
equipamentos para a industria de tratamento de superficies metalicas, atuando nos
segmentos decorativos, bijuterias e metallrgica em geral. Presta servicos de analise
quimica, assessoria em projetos relativos a processos e instalacbes galvanicas,
desde a montagem de toda a linha até a manutencao. O suporte técnico laboratorial
faz um controle de qualidade dos banhos das pecas dos clientes e possui
assistentes técnicos disponiveis em tempo integral para solucionar qualquer
eventualidade.

A Empresa 01 possui ISO 9001/2000, certificando que o0s servigos
prestados foram atestados e todos os requisitos foram atendidos. Para obter o
certificado, a empresa passou por uma reestruturagdo, com cuidados especiais em
todos 0s processos internos, para garantir a qualidade dos produtos e servigcos
prestados.

Esta empresa é dirigida somente por profissionais sem laco familiar.

E composta por vinte e quatro funcionarios, est4d no mercado local ha oito
anos, pertence ao Sindicato da industria quimica e ndo ao Sindijéias. No entanto, faz
parte da gama de empresas que compdem o setor de jéias e folheados de Limeira.

Existem na Cidade de Limeira, de 6 a 7 empresas de insumos quimicos
formalmente constituidas. Existe um numero bem maior que este de empresas
informais, cujos proprietarios ndo apresentam perfil empresarial e empreendedor
para atuar com sucesso no ramo. Segundo o dirigente da Empresa 01, alguns
trabalhadores, ap6s adquirirem experiéncia, avaliam que estao aptos para abrir uma
empresa prépria e véem muita facilidade para fazer isto, contudo, “a barreira de
entrada é facil, é facil montar uma empresa, o dificil é sobreviver’ (Sr. A.).

8. 3. 2. Empresa 02
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A Empresa 02 é do segmento de folheados- produtos acabados, dirigida
somente por familiares.

A histéria dessa empresa comegou com um empreendedor que, como
técnico especializado, deu suporte para a producao de maquinas e ferramentas para
fabricacdo de bijuterias, fornecendo para empresas locais e da regido. Dois anos
mais tarde, trabalhando sozinho, ele comecou a fabricar pecas brutas e, algum
tempo depois, deu inicio ao negécio de folheados a ouro, uma empresa pioneira no
ramo, que se tornou internacionalmente conhecida por sua qualidade, resultado da
fus&o entre criatividade e tecnologia.

Para aumentar a participagcdo no mercado norte-americano, construiram
uma nova fabrica, totalmente climatizada, e criaram uma nova marca.

A Empresa 02 chegou aos seus 24 anos no mercado de folheados a ouro
e prata.

Com 2.400m2 de area construida, maquinario suicgo, italiano e japonés,
250 colaboradores treinados, hoje exporta 60% da sua producdo e nao para de
expandir suas revendas para todo territdério nacional. A tecnologia presente em todas
as areas da empresa também a ajuda a ser mais competitiva, reduzindo custos,
maximizando a qualidade e agilizando entregas.

Toda essa tecnologia esta disponivel para a criacao e desenvolvimento de
projetos de material promocional e/ou brindes, tais como: bottons, marcadores de
livros, clipes especiais, medalhas estampadas com sua logomarca, etc.

Investindo em inovacéo, a Empresa 02 conquistou um espago no mercado
de folheados, destacando-se entre mais de 800 fabricas existentes no Brasil. Em
parceria com fornecedores idéneos, busca sempre a melhor matéria-prima, que,
bruta, segue para a estamparia, com equipamentos de ultima geracdo, que operam
até 24 horas. A peca de latdo passa para o processo de polimento, soldagem,
montagem, limpeza e teste de qualidade; depois recebe banhos de fixagdo, ouro 18k
ou prata 1000. Uma peca folheada a ouro ndo nasce no estado sélido. Ela é criada
por um “designer” especializado, em computadores de ultima geracdo. Um sistema
interligado permite que a bijuteria, depois de desenhada, passe para os projetistas
que desenvolvem ferramentas de corte e estampo, enviadas diretamente para as
maquinas, que irdo confeccionar o ferramental.

A Empresa 02 conta com um refeitério proprio, oferecendo refeigcdes

balanceadas, elaboradas por nutricionista. Os funcionarios contam com consultas
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médicas, realizadas no ambulatério da prépria empresa. Quem trabalha na Empresa
desfruta, dentro das préprias dependéncias, de um clube, com campo de futebol,
quadra poliesportiva, piscina aquecida, saldo de jogos, saldao de festas,
churrasqueira, videoké e sauna.

8. 3. 3. Empresa 03

Trata-se de uma empresa do segmento de produtos brutos. Tem como
atividade principal a produgao de pecas em bruto.

E uma Empresa conhecida internacionalmente, “os paises vizinhos vinham
muito se abastecer aqui, mas com o ddlar alto isso ndo acontece muito, caiu muito a
procura internacional” (Sr. C). Hoje a Empresa 03 nao exporta.

A Empresa é composta por vinte e dois funcionarios e existe ha vinte e
dois anos no mercado.

Na direcdo desta Empresa estdo atuando somente profissionais com

vinculo familiar.

8. 3. 4. Empresa 04

Apresenta-se como atividade principal o segmento de galvanoplastia, ou
seja, fase onde sdo preparadas as pecas brutas com o banho em ouro, em prata,
bronze ou cobre.

N&o atua no ramo da exportacéo.

A empresa é dirigida somente por familiares.

E uma empresa que existe no mercado local ha dois anos, porém operou
anteriormente na Cidade de Sao Paulo, a partir do ano de 2003. O atrativo para a
mudanca de endereco foi a existéncia de um APL dirigido ao setor de joias e
folheados na Cidade de Limeira.

Aos poucos, foi conquistando seu espaco e hoje possui trinta e dois

funcionarios.

8. 3. 5. Empresa 05

A Empresa 05 atua no segmento de materiais, produz embalagens para o
setor de jbias.

E uma Empresa dirigida somente por familiares.
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No total, a empresa tem 45 funcionarios e esta no mercado local ha dez
anos.

Localizada no mesmo prédio, encontra-se uma segunda empresa, atuando
no segmento de brutos (em estamparia e ferramentaria). Toda a sua gestdao é
corporativa, ou seja, os dirigentes de cada empresa sao 0s mesmos € as politicas
organizacionais sdo as mesmas para as duas. Incluindo o numero de funcionarios
desta segunda empresa, totalizam-se 90 trabalhadores.

No entanto, a empresa analisada neste estudo é apenas a de producao de
embalagens.

E oferecido aos funcionarios um refeitério préprio, com refeicdes

balanceadas e acompanhamento de nutricionista.

8. 3. 6. Sindijoias

O SINDIJOIAS é o Sindicato das Industrias de Joalheria, Bijuteria e
Lapidagdo de Gemas do Estado de Sao Paulo. Além de representar os interesses
dos empresarios desses segmentos, sua finalidade é desenvolver e incentivar acdes
que proporcionem o aprimoramento tecnolégico dos processos de confecgdo de
joias, gemas e bijuterias.

A missdo deste Orgdo é de promover a unido, atuar como 6rgdo de
consultoria técnica, de orientagdo estratégica e de desenvolvimento da industria de
joias, gemas e bijuterias do Estado de Sao Paulo. O Sindijdias visa ser uma entidade
de reconhecida importancia no apoio técnico, juridico e no suporte ao
desenvolvimento da industria de joias, gemas e bijuterias no Estado de Sao Paulo,
tendo como principal fonte de financiamento de suas atividades as contribuicées
espontdneas de seus associados.

Desta maneira, pode-se apresentar uma sintese das empresas

participantes do estudo, conforme mostra o Quadro 10:



Quadro 10: Panorama das empresas participantes.
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Empresa Ano de Segmento da empresa N2 de Tipo de Direcao
Fundacao funcionarios
01 2000 Insumos, produtos quimicos 24 Socios sem vinculo familiar
02 1984 Folheados 250 Familiar
03 1986 Brutos 22 Familiar
04 2003- SP Galvanoplastia 32 Familiar
2006-Limeira
05 1998 Materiais (embalagens) 90 Familiar
Sindij6ias 1992 Sindicato 01 XX

Fonte: Elaborado pela pesquisadora.

O capitulo 9 apresenta a coleta e discussao dos dados.
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9. ANALISE DOS DADOS COLETADOS

O capitulo apresenta as analises e discussdes decorrentes dos dados
coletados pelas entrevistas e questionarios. Para melhor compreensao, ele esta
dividido em duas partes. Na primeira (parte A) sdo apresentados os dados coletados

via entrevista. Na segunda (parte B), os dados coletados pelo questionario.

PARTE A — Analise das entrevistas

9. 1. Procedimentos adotados para as analises das entrevistas

Para apresentacdo e analise das entrevistas adotou-se, inicialmente, a
categorizacao dos dados coletados visando criar categorias de analise. Este recurso
contribui para organizar melhor os assuntos que foram explorados. Apo6s a
categorizacao aplicou-se a analise de contetudo no sentido de apreender aspectos
qualitativos explicitos e implicitos dos depoimentos obtidos. Conforme comenta
Roesch (2007), as categorias de analise sdo necessarias para organizar 0S
procedimentos a serem aplicados.

No decorrer da andlise pode-se chegar a um ponto em que ha dezenas de
conceitos formulados. Estes devem ser agrupados, para que se possa reduzir o
namero de unidades de andlise. O processo de agrupar conceitos que pertencem ao
mesmo fendmeno é chamado de categorizacao (ROESCH, 2007, p.172).

As categorias de analise eleitas referem-se as oito dimensdes de Walton
(1973). A titulo de resgata-las, apresenta-se uma breve caracterizagdo das
mesmas:
- Condicoes de trabalho: engloba analises referentes ao contexto e contetdo do
ambiente de trabalho;
- Uso e Desenvolvimento de capacidades: diz respeito a existéncia de liberdade
para o trabalhador executar suas tarefas e relacionar com seus pares e chefia;
- Oportunidade de Crescimento e Seguranca: aborda aspectos relacionados ao
oferecimento de condigdes de aprendizagem e estabilidade nas relagdes de
trabalho;
- Compensacao justa e adequada: analisa as politicas salariais e as formas de

remunerar e reconhecer o valor do trabalho;
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- Integracao social na organizagao: nesta categoria o funcionario deveria analisar
a existéncia, ou ndo de algum tipo de preconceito ou discriminacdo por parte da
empresa;
- Constitucionalismo: trata-se de aspectos que abordam os direitos dos
trabalhadores e conquistas da categoria profissional;
- Trabalho e espaco total de vida: investiga relacdes entre aspectos da vida
profissional e a vida privada;
- Relevéancia do trabalho na vida: analisa os diferentes significados que o trabalho
e a empresa exercem na vida do trabalhador.

O quadro 11 abaixo apresenta as categorias e subcategorias do estudo:



Quadro 11: Categorias e subcategorias do estudo.
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Categorias de Analise

Subcategorias de Analise

a) Condigoes de trabalho

- padroes legais trabalhista; horas extras;
organizacao e divisdo de trabalho; recursos de
trabalho  disponibilizados; estrutura fisica;
praticas adotadas para garantir e proteger a
saude dos trabalhadores; relacionamento entre
os funcionarios; queixas em relagdo a fadiga e
cansaco.

b) Uso e Desenvolvimento de Capacidades

- liberdade para planejar as prioridades e
executar o seu trabalho; liberdade pela busca de
ajuda e para ftrocar idéias; retorno de
informagbes e orientagdes aos funcionarios
sobre seus resultados e comportamento;
experiéncia pratica; grau de escolaridade; como
os funciondrios manifestam suas identidades;
comprometidos com o trabalho.

c¢) Oportunidade de Crescimento e Seguranca

- rotatividade; oportunidades definidas de
crescimento profissional; apoio para quem esta
estudando e condicoes de trabalho
diferenciadas; politicas e programas de
treinamento e desenvolvimento; contratacdo e
promogao de funcionarios; conhecimento sobre
os interesses profissionais e procedimentos para
contribuir com o atendimento destes interesses;
imagem da empresa no mercado.

d) Compensagao e Reconhecimento

- politica salarial; remuneracao dos
trabalhadores; participagdo nas negociagdes
salariais.

e) Integragao Social na Organizagao

- igualdade e oportunidade de trabalho.

f) Constitucionalismo

- acgdes trabalhistas e direitos legais e
trabalhistas.

g) Trabalho e Espago Total de Vida

- ritmo e o volume de trabalho; equilibrio
satisfatério entre as expectativas profissionais
dos trabalhadores e vida particular; flexibilizagao
da jornada de trabalho; absenteismo.

h) Relevancia do Trabalho na Vida

- imagem da empresa; parceira dos problemas e
projetos da comunidade local; Incentivos e
esquemas diferenciados de trabalho; existéncia
de orgulho, satisfagdo e comprometimento;
projetos de qualidade de vida no trabalho.

Fonte: Elaborado pela autora.

ApoOs a categorizacao as entrevistas foram transcritas e analisadas através
da analise de conteldo. Flick (2004) afirma que a analise do conteudo é um dos
procedimentos classicos para analisar o material textual, ndo importando qual a sua

origem — desde produtos da midia a dados de entrevistas. Destaca que um de seus

aspectos essenciais € 0 emprego de categorias.

Outro aspecto importante deste tipo de analise é comentado por Roesch
(2007) ao afirmar que os procedimentos de analise de conteludo permitem a criagao

de indicadores quantitativos, quando necessarios, para disponibilizar resultados.
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9. 2. Apresentacao das Entrevistas
Foram realizadas sete entrevistas totalizando-se 13 horas e 10 minutos de

coleta. A tabela 1 mostra este contexto:

Tabela 1: Demonstrativo da carga horaria das Entrevistas.

Empresa Duracao da entrevista
Empresa 01 2 horas

Empresa 02 2 horas e 30 min.
Empresa 03 2 horas e 30 min.
Empresa 04 2 horas

Empresa 05 2 horas e 40 min.
Sindij6ias 1 hora e 30 min.

Total 13 horas e 10 min.

Fonte: Elaborado pela propria autora.

A seguir serdo apresentadas as entrevistas, de modo individual, ou seja,
por empresa, seguindo as categorias e subcategorias anteriormente definidas.

9. 2. 1. Entrevista na Empresa 01

a) Analise da Categoria Condicoes de Trabalho

De acordo com o depoimento do respondente este aspecto na empresa
mostra-se adequado aos padroes legais, impostos ao setor (legislacdo): “sim, esta
adequada a todos os padrées legais da legislagao, inclusive com programas de PPMA,
PCMSO, ESA CONTABILIDADE, ISSO 9000”. As siglas referem-se: PPRA - Programa de
Prevencdo de Riscos Ambientais e PCMSO- Programa de Controle Médico de
Saude Ocupacional. Questionado sobre a existéncia de horas-extras na Empresa
01, foi respondido: “praticamente ndo tem, acho que por conta do ramo, ndés ndo
produzimos, apenas fornecemos o material quimico, é bem mais tranqdilo...”. O
respondente destaca que a sua condicao de fornecedor, para o setor de jéias, lhe
confere uma situacado mais tranquila em relacao a este assunto. Destacou que isto €

mais cobrado de trabalhadores que atuam diretamente na producéo de jéias.
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No tocante a organizacao e divisao de trabalho o respondente afirma a
existéncia de uma divisdo de trabalho mais nitida, onde néo se verifica intensamente
acumulo de funcdo ou sobrecarga de trabalho. Afirma também que existe
planejamento do trabalho: (...) “sim, tem sim, cada um faz sua fungdo, é bem dividido,
cada um tem a sua fungdo, ndo tem como fazer varias coisas ao mesmo tempo... talvez pelo
ramo mesmo... nas reuniées de analise critica que fazemos, criamos metas, rotinas de
trabalho, com objetivo...”. A reunido de andlise critica refere-se a encontros mensais
organizados para discutir todos os assuntos pertinentes A realizagdo do trabalho,
inclui a definicdo de metas, objetivos, uso de recursos, discussdao de problemas,
entre outros aspectos. Isto contribui em muito para a definicdo das atividades e dos
responsaveis por elas.

No tocante aos recursos de trabalho disponibilizados aos
trabalhadores, como maquinas e equipamentos; informacées e matérias primas
necessarias o respondente afirmou: ‘“temos um responsdvel pela manutencdo que
providencia todos 0s reparos necessarios, os materiais também chegam no prazo, nao
temos problemas com isso n&o...”

Quanto as condicdes da estrutura fisica da empresa cobrindo aspectos
relacionados a espaco, temperatura, barulho, lumonisidade, mobiliario, entre outros,
0 respondente comentou: ‘“temos um espago legal, bem adequado, salas com ar
condicionado, praticamente todas tém, mobiliario novo, sempre estamos trocando quando
ha necessidade...eles tém liberdade para trocar idéias e fazer modificagbes no ambiente
para melhor adequar, mas antes é conversado...”. Nesta empresa o funcionario tem
liberdade para tomar iniciativas em relacao ao espaco fisico que ocupa desde que
compartilhado com a empresa e demais responsaveis.

No tocante as praticas adotadas para garantir e proteger a saude dos
trabalhadores, o empresario respondeu: ‘“temos convénio coberto pela empresa
(Unimed), seguro de vida, os programas de prevencdo, auditoria (...)". Pode-se observar
também que a empresa adota também o uso de EPI's — Equipamento de Protecao
Individual de Seguranca.

Sobre relacionamento entre os funcionarios registrou-se a seguinte
resposta: “¢ um desafio trabalhar em equipe, mas nds temos um indice de boa
colaboracdo, colaboragdao mutua, temos conflitos também, mas é muito pouco...”. Embora o

empresario tenha referido-se a “indice” de colaboracao, nao foi encontrado nenhum
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tipo de dados de pesquisa que confirme esta declaracao, ou seja, trata-se de uma
avaliacao geral, de sua parte.

Quando questionado a respeito da existéncia de queixas em relacao a
fadiga e cansaco de seus funcionarios, o respondente da Empresa 01 disse: “ndo é
comum chegar esse tipo de queixa, mas ja chegou queixa de vendedor cansado, pedindo
dois dias pra viajar, um caso de dor nas costas por entregar material, esse pediu as contas,
ficou afastado com atestado e depois saiu...”. De modo geral, ndo se tais queixas

ocorrem, ndo foram confirmadas pelo empresario.

b) Uso e Desenvolvimento de Capacidades

Foi questionado ao empresario até que ponto seu funcionario tem
liberdade para planejar as prioridades do seu trabalho e para executa-lo, ele
respondeu: “é deixado bem claro o que devem fazer, eles sabem o que deve ser
feito, e ai fica tudo mais organizado, cada um fazendo a sua fungio... entregando o
servico no tempo certo.”. Quanto a liberdade pela busca de ajuda de colegas e
supervisores, houve novamente confirmacdes: ‘total liberdade, eles sugerem idéias,
procedimentos modificados vindos dos colaboradores.”. Em relagdo a liberdade para
trocar idéias com profissionais de outra empresa houve o seguinte comentario:
“com clientes, fornecedores, perdemos dois ou trés funcionarios por conta disso inclusive,
porque tiveram contato com outras empresas, receberam propostas melhores de salario e
foram pra outra empresa....”. Quanto a este aspecto pode-se observar que existe
controle sobre os funcionarios para evitar que eles tenham contatos com outras
empresas.

Sobre retorno de informacoes e orientagdes aos funcionarios em relagao
a seus desempenhos (resultados), ele afirmou que: “deveria ser feito com mais
freqliéncia, nas reuniées isso deveria ser melhorado, existe pouco feedback”. Nota-se que
a empresa ao tem programa de avaliagdo de desempenho formalizada. Nota-se
também que o respondente reconhece esta necessidade.

Quanto ao retorno de informacdes e orientagdes aos funcionarios sobre
suas atitudes e comportamento no trabalho, comentou: ‘por premiagao,
remuneracdo, mas ainda pode ser melhorado também, quem normalmente faz isso é
gerente geral...”. Nota-se que existe a pratica de reconhecimento através da

premiacao financeira, para funcionarios com bom comportamento.
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No tocante ao grau de escolaridade dos funcionarios, o respondente
disse que ‘esta acima das exigéncias das funcées”. Ja a respeito da experiéncia
pratica dos trabalhadores, ele apontou que “também esta adequada’.

A respeito de como os funcionarios manifestam suas identidades com
a empresa e com o trabalho que realizam, o empresario afirmou que seus
funcionarios expressam grande satisfacdo com o trabalho e ele percebe isto através
“do que eu ougo deles, vejo que gostam.” A maneira como o empresario percebe que
seus funcionarios estdo comprometidos com o trabalho que fazem é no dia-a-dia:
“sinto o grupo bem comprometido, envolvido em ajudar a empresa e atingir objetivos,
deixando a gente em satisfeitos...”. Para o empresario sua satisfacdo explicar a dos

funcionarios.

c) Oportunidade de Crescimento e Seguranca

Quanto as oportunidades de crescimento profissional, ou seja, a
existéncia de acdes bem definidas que possibilitem o crescimento dos funcionarios
na empresa houve o seguinte depoimento: “.. bem definidas ndo, a empresa é pequena,
temos casos de funciondrio que era motorista passou a ser vendedor, ganhando 8 mil. A
empresa é pequena, ndo tem como dar um cargo de geréncia de um dia para o outro...”.
Pode-se notar que ndo existe politica de carreira formal, sendo que a justificativa
ocorre em fung&o do tamanho da empresa.

No tocante ao oferecimento de apoio para quem esta estudando, o
empresario apontou que: “sim, pagamos hoje para trés funciondrios faculdade e curso
técnico, ajuda com o inglés também, é integral, para quer oferecemos essa oportunidade
sim..., mas tem gente que ndo quer saber de estudar.”. Foi questionado se existem
condicoes de trabalho diferenciadas para quem esta estudando, em funcéo
deste compromisso, ele afirmou que: “tem uma funciondria que sai mais cedo por causa
da faculdade, temos uma flexibilidade de horario nestes casos...”.

Com relacdo as politicas e programas de treinamento e
desenvolvimento sistematizados para todas as funcgdes, ele afirmou que: ‘tem,
treinamentos, seminarios em S&o Paulo, cada um vai a sua area, cursos de galvano, meio
ambiente, palestras promocionais, estamos sempre levando o pessoal, promovendo algo do
tipo...”.

Quanto aos critérios adotados para a contratacao de funcionarios, ele

afirmou utilizar: “todas as analises de praxe, curriculum, entrevista, referéncia, experiéncia
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profissional... nada muito diferente...”, quanto a promogao de funcionarios, acredita que:
“depende do momento, se houver oportunidade, se abrir uma vaga existe sim um
aproveitamento interno se tem funcionario com perfil, s6 depois é que vamos buscar um
externo, em Uultimo caso....” Nesta empresa, o recrutamento interno €& priorizado
enfatizando assim o aproveitamento de talentos. Também € um modo de

Foi questionado se existe, por parte da empresa, conhecimento sobre os
interesses profissionais dos funcionarios, ele afirmou: “sim, converso bastante
sobre isso quando entram na empresa, se querem vendas, laboratdrio, eu dou liberdade
para ele escolher...”, afirmou que utilizam alguns procedimentos para contribuir
com o atendimento destes interesses: “fazemos reuniées de andlise critica, reunido
quinzenal, com um representante de cada area.”.

Com relagdo a média de rotatividade de funcionarios nesta empresa, o
respondente afirmou ser: “baixa, em média de 3, 4 anos de empresa”. No setor ele
acredita que: “que é bem alta... Nao para gente trabalhando.”.

A respeito da percepcao que o empresario tem sobre a imagem da sua
empresa no mercado de trabalho local, ele afirmou: ‘percepgcdo de uma empresa
pequena, porém organizada, que sempre cumpre suas obrigacées, é respeitada, cumpre o
que promete ao cliente...”. Com relacdo as demais empresas do setor: “50% do mercado

néo é confiavel...”.

d) Compensacao e Reconhecimento

Quanto a remuneracao dos trabalhadores, o empresario afirmou que
esta equilibrada internamente, pois, aplica “renda varidvel, é um fixo mais base de
resultados, desempenho, acho que esta equilibrada, o vendedor tem mais a comissao...”, se
h& equilibrio com os padrdes de salarios das demais empresas do setor, ele acredita
que: “acima do mercado...”, se estd adequada a natureza e ao tipo de trabalho
desenvolvido pelo funcionario, afirmou que: “sim, bem adequada nos padrées brasileiros
e no mercado...”. Sobre a participacao dos trabalhadores nas negociacoes
salariais, o respondente afirmou: “ndo, caso a caso, dentro da fungdo, estuda a média
de mercado, estuda-se individualmente...”. Quanto a politica salarial da empresa, ele

acredita que todos conhecem: “sim, quando entram ja sabem...”.

e) Integracao Social na Organizacao
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Questionado quanto a existéncia de ocorréncia ou histérico relacionado a
questdo da igualdade e oportunidade de trabalho, quanto a: estado civil dos
trabalhadores, habitos e costumes (fumo, jogos, alcool), opcao partidaria (partido
politico, sindicato, etc.), valores, principios, cultura (moral, ética, sigilos, etc.), raca
(branca, negra, etc.), género (homem, mulher), opcédo sexual (homossexual, gay,
etc.), idade, classe social, religidao, aparéncia fisica, ele afirmou que: “nunca, sem

restricao nenhuma, nunca tive casos desse tipo...".

f) Constitucionalismo

Em relacdo aos direitos legais e trabalhistas dos empregados, esta
empresa procede rigorosamente seguindo os critérios legais, respeitando e
acatando integralmente os direitos legais e trabalhistas para todas as fungoes.

Foi questionado com que freqiiéncia ocorre acoes trabalhistas em sua

empresa, o respondente afirmou: “nunca tivemos nenhuma’.

g) Trabalho e Espaco Total de Vida

Quanto ao ritmo e o volume de trabalho na empresa, se isto interfere na
vida privada de algum funcionario, na vida pessoal, nas escolhas pessoais, etc., 0
empresario afirmou: “ndo, ndo tem isso, da pra viver tranqdiilo...”.

A percepgao do empresario quanto a existéncia de equilibrio satisfatério
entre as expectativas profissionais dos trabalhadores e seus projetos de vida
pessoal, € vista por ele da seguinte forma: “alguns funciondrios atingem estes equilibrio
sim, se encontrando profissionalmente aqui e na vida, algumas pessoas se encaixam bem
no que queriam fazer, outras ndo, porque ainda estdo estudando, ndo sabem nem o que
querem ainda...”.

Sobre a existéncia de flexibilizacao da jornada de trabalho para os
funcionarios exercerem atividades que possibilitam horarios diferenciados, ele
afirmou: “sim, quem estuda tem, quando precisam, quando pedem com antecedéncia...”.

A respeito da percentagem de absenteismo dos funcionarios em
decorréncia de afastamento médico, o respondente acredita que: “é pequena, ndo tem
este tipo de problema, avisam antes, planejam médico, compromisso, ndo é comum... a
rotatividade e absenteismo é muito baixo, tenho funcionarios com 4, 5 anos, outros desde

quando comegamos. De 5 a 7 estdo desde o comego.”. Depois do afastamento médico
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as principais causas, indicadas pelo empresario, de absenteismo na empresa sao:

“compromisso particular, consulta médica...”.

h) Relevéancia do Trabalho na Vida

O respondente acredita que a imagem da empresa na cidade de Limeira é
um aspecto positivo para incentivar os funcionarios a permanecerem nela: “sim,
interfere bastante, a pessoa se interessa mais pelas condicoes que tem a empresa.”. Tendo
em vista que também é considerada parceira dos problemas e projetos da
comunidade local ele comentou: “sim, meio ambiente, idéias, projetos com poluicdo pra
fora da cidade...” Na opinido do empresario, este assunto no setor encontra-se em
fase inicial: “estd comegando a ter, existe uma boa conscientizagdo ja...
empresa/comunidade/meio ambiente...”. Respondeu também que nado existem
incentivos e esquemas diferenciados de trabalho para funcionarios que atuam em
atividades voluntariadas e nunca ouviu falar sobre isso no setor.

Foi questionado se existem afirmacdes por parte dos funcionarios quanto
a existéncia de orgulho, satisfacao e comprometimento deles em pertencer a esta
empresa, o empresario respondeu: “sim, acredito que sim, mas isso ndo implica que a
pessoa saia pra outra empresa...”, dizendo ainda que existiu casos de trabalhadores
gue migraram para outras empresas, buscando melhores oportunidades.

A respeito de projetos de qualidade de vida no trabalho, ele afirmou
que: “especificamente ndo, mas ja assistiram a palestras sobre o assunto...”. Registrou-se
para este aspecto a mesma resposta da Empresa 01.

Foi indagado ao empresario, da Empresa 01, sobre a relacdo entre o
contexto de trabalho e possiveis interferéncias deste na qualidade de vida pessoal e
familiar do trabalhador. As respostas estdo demonstradas na tabela a seguir.
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Tabela 2: Aspectos do trabalho e sua interferéncia na qualidade de vida pessoal-
Empresa 01.

Em que intensidade os aspectos do trabalho, abaixo relacionados, podem interferir na qualidade de vida
pessoal do trabalhador?

Aspectos do Trabalho Interfere muito | Interfere pouco | Nao interfere
Lideranga/Supervisao do tipo rigorosa X

Execugéo de tarefas sob presséo. X

Incertezas quanto a manutengdo do emprego, salario, etc. X

Auséncia de Informatizacéo e tecnologia. X
Excesso de Informatizacdo e Tecnologia X
Horas Extras X
Ambiente Cultural da empresa. X

Relacionamento com os colegas de trabalho. X

Duvida sobre qual tarefa deve ser priorizada X

Sobrecarga de fungdes X
Ritmo e Volume de trabalho X
Conflito entre colegas de trabalho X

Atividades repetitivas e monétonas — X

Trabalho de baixo uso de criatividade. X
Reunides constantes X
Mudanga de membros da Direcdo e da Geréncia da X

empresa.

Competigéo entre funcionarios para atingir metas X

Clientes ou fregueses exigentes e dificeis. X

TOTAL 0 11 7

Fonte: Dados da pesquisa.

9. 2. 2. Entrevista na Empresa 02

a) Condicoes de Trabalho

Conforme o respondente este aspecto mostra-se adequado aos padroes
legais impostos ao setor (legislacdo): “sim, estd adequada aos padrées legais da
legislagdo, eles fazem 44 horas semanais. Como ndo trabalhamos de sabado a gente
compensa essas horas durante a semana”. No tocante a horas-extras, ele afirmou
que: “em determinadas épocas fazemos sim, como dia das mées, namorados, natal, no
natal é mais forte, final de ano... e depende do setor também, onde a mercadoria estiver
parada, na producdo, expedicdo, onde estiver mais complicado faz sim, mas ndo é
programado, é muito de dltima hora também, fazemos uma escala para quem pode ficar

mais...”.
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Em relacdo a forma como a empresa organiza e distribui o trabalho
entre os trabalhadores, o respondente relatou ndo haver sobrecarga de trabalho em
uma unica fungdo, sobre o acumulo de tarefas diferenciadas para um mesmo
funcionario, ele afirmou: “Sim, tem sim. Cada um faz sua fungao, cada um tem a sua, mas
se tiver precisando de gente em um determinado setor, faz mutirdo, mas de modo geral,
cada um faz sua fungdo, ou o grupo ou de forma isolada.”. Nesta empresa adota-se,
guando necessario, a multifuncionalidade

Em relagdo aos recursos de trabalho disponibilizados aos
trabalhadores, como maquinas e equipamentos, ele relatou que existe fiscalizacao
periddica nos equipamentos e que sao disponibilizados na medida e tempo certo: “..
tem dois responsaveis que so fazem isso... 0s funciondrios avisam sobre o problema, tem
uma planilha, e periodicamente fazem a revisdo dos equipamentos... mas quem faz a
solicitagdo é o setor..”. Quanto as informag¢des que o trabalhador necessita para
desenvolver suas atividades nem sempre chegam até ele de modo confiavel e
dentro do prazo, conforme ele relatou: “nem sempre, as vezes pode ter erro, mas tem
todo um processo de verificagcdo para as informagbes cruzarem, detalhes no meio que pode
atrasar a informacgdo...”. As matérias primas sao disponibilizadas ao trabalhador de
modo adequado: “sdo sim, sé se tiver um caos no mercado para nao ser disponibilizado,
mas a gente sempre tem estoque”.

A estrutura fisica da empresa mostra adequadamente satisfatéria. Neste
sentido, o respondente afirmou que ela € ponto de referéncia: “(...) temos um programa
de prevencgdo de riscos ambientais que engloba tudo isso. Faz avaliagdo periodicamente,
faz relatdrio, passam pra gente tudo o que tem de ser melhorado. Foi pedido para comprar
novas cadeiras, para melhorar o encosto, compramos, mas eles ndo usam adequadamente.
Temos um técnico de seguranca que faz a fiscalizagdo o tempo todo, ele chama a atengéao,
fala da postura, oferece equipamento contra ruidos, luvas, oculos e vira e mexe sdo pegos
sem utilizar os equipamentos. Ja chegamos a mandar gente embora porque ndo queria
saber de usar equipamento... aqui é ponto de fiscalizacdo, de referéncia, nds nos
preocupamos, a gente se preocupa com as instalagbes, seguranga, se alguém reclama a
gente vai ver no que pode melhorar.....".

Com relacao as praticas adotas para garantir e proteger a saude dos
trabalhadores, ele afirmou que existem avaliacbes e exames periddicos: “fazem
exame admissional, exames periddicos de prevencdo, PPRA, PPRAG (programas de
avaliagbes de riscos de galvanoplastia), uso de epi’s, brigada de incéndio, temos a CIPA
(controle interno de prevencao de acidentes), sdo 14 funcionarios, 7 a empresa escolhe, e 7
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os funcionarios escolhem, sdo 2 anos de estabilidade, reunido mensal pra falar dos
problemas, parece campanha de politicos, tém plano médico, empresa paga uma parte e
funcionario outra, tém seguro de vida, (sem que os funcionarios saibam), tém Help Mdvel 24
horas. “. Chamou nossa atencao o fato da empresa manter sigilo quanto ao seguro de vida
dos funcionarios.

Sobre o relacionamento entre os funcionarios, se existe cooperacao
entre eles, se gostam de trocar idéias e trabalhar em equipe, se existem conflitos
entre eles, o respondente relatou que existe muito ciimes entre eles. Um elogio a
um funcionario pode leva-los a acreditar que possa estar existindo mais protecao:
“tem conflitos, mas sazonal. Eles tém muito ciume, ou vocé elogia todo mundo ao mesmo
tempo, ou vocé arruma problema - € porque esta protegendo fulano-, temos palestras,
campanha de relacionamento, tem psicologo para falar sobre isso, em nossos dias de hoje a
colaboracdo entre eles é pequena...”. Pelo que se pode observar, o conflito entre
funcionarios é algo presente, justificando-se a contratagdo de uma psicéloga para
trabalhar esta dimenséo.

Sobre a existéncia de queixas de fadiga e cansaco o respondente
relatou que: “geralmente chega até mim, dependendo chega, ai é quando a bomba
estourou, mas eles passam para o encarregado, quando chegam a reclamar, se queixam de
exaustao mental, ficam de saco cheio, mas também ndo se propéem a fazer exercicios
fisicos para relaxar... Mas quando é muito grave é passado para o superior resolver...”. O
respondente acredita que os padrdes de cansagco e queixas sao observados em
todas as demais empresas do setor: “se cansam por tdo pouco, segunda-feira é um

tédio... acho que é assim em todas as empresas,...”.

b) Uso e Desenvolvimento de Capacidades

Questionado sobre a liberdade dos funcionarios para planejar as
prioridades do seu trabalho, foi relatado: “é passado para eles sim. Coloca-se na mesa
e o funcionario tem que destrinchar isso, 0 encarregado passa pra eles, se nao tiver
urgéncia ele pode escolher...”, para executar o seu trabalho: “eles precisam de uma
direcdo, porque sendo vao fazendo sé o que é mais facil, ainda atrasa tudo...”, para buscar
ajuda de colegas e supervisores: ‘tem, porque cada setor tem o seu encarregado, se
nao consegue resolver vai para o gerente, diretor, se ndo passa pra mim, tém a liberdade de
falar diretamente com o diretor... tem uma minoria que tem amizade, é passa direto para o
diretor...”, para trocar idéias com profissionais de outra empresa: “dentro ndo, mas

fora daqui tem sim...”.
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Quanto ao retorno de informacodes e orientagcdes aos funcionarios sobre
seus desempenhos (resultados), “ndo tem, se precisar chamar a atengdo retine o setor,
e tal... ndo tem politica para chegar e dizer. Cada vez que chama pra elogiar, passam dois
dias vem pedir aumento, tinham essa politica e depois tiraram por causa disso...”. Quanto
ao retorno de informacdes e orientagbes aos funcionarios sobre suas atitudes e
comportamento no trabalho, ele acredita que: “sobre o comportamento tem retorno, o
encarregado que fala quando é coisa boa fala, quando é coisa ruim, um problema, quem
fala é o superior...”.

No tocante ao grau de escolaridade dos funcionarios, ele afirmou que
estd adequado: ‘pela necessidade da economia que estamos vivendo, tenho até
professoras, nivel superior na produgao, ou falta de emprego, opgéo...”, comparando com
demais empresas: “esta na média do setor...”. Ja em relacdo a experiéncia pratica
dos trabalhadores, ele afirmou que esta abaixo do que é esperado, pois: “eles falam
que sabem, falam que trabalhou trés meses, mas ndo estdo aptos, com pratica, vocé vé o
desenvolvimento da pessoa.”

No tocante a manifestacdo dos funciondrios quanto as suas identidades
com a empresa e com o trabalho que realizam, o empresario acredita que 50%
expressam grande satisfacao pelo trabalho que realizam e outros 50% manifestam
insatisfagao, ja quanto ao setor como um todo ele acredita que: ‘“tudo insatisfeito a
mesma coisa...”.

Quanto ao comprometimento dos funcionarios com o trabalho que
realizam, o respondente ndo observa comprometimento por parte deles: “ndo vejo
comprometimento com o trabalho ndo. Percebo no dia-a-dia, conversando ... no refeitorio é
que percebemos a insatisfacdo, o restaurante é terceirizado, cardapio disponivel
antecipadamente. 20% & pago pelo funcionario, o custo que eles tém é de 0,60 por refeicio,
tem arroz, feijjdo, refogado, dois tipos de salada, dois tipos de carne, molho, sobremesa, dois
tipos de suco, tem nutricionista pra fazer uma comida balanceada, e tem reclamacdo de
monte. Acham que nao ta bom. O que a gente percebe é que onde eles estdo servindo,
trabalhando ficam quietos, e no refeitorio onde sao servidos, pagam para almogar é onde

eles mais falam, e descontam raiva do trabalho...”.

c) Oportunidade de Crescimento e Seguranca

Questionado sobre oportunidades bem definidas de crescimento
profissional dos funcionarios, ele relatou que na contratagdo do funcionario este
recebe informagdes sobre os procedimentos e oportunidades. No entanto depende



111

de dois fatores: surgir vaga ou oportunidade e do interesse de cada um: “depende
dele querer crescer, e depende de ter vaga. O recrutamento é feito interno primeiro, precisa
falar que gostaria de ir pra tal vaga quando abre, na entrevista ja falamos isso...”.

O empresario relatou que ndo existe ajuda de custo para quem esta
estudando, mas que pode ajudar com as horas de estagio que ele precisa: “ndo ha
muita ajuda neste sentido, no caso de um estagio a gente da as horas que precisa, mas nao
tem ajuda de custo néo...”, ele acredita que no setor como um todo, essa nao € uma
pratica muito adotada.

A respeito de politicas e programas de treinamento e desenvolvimento
sistematizados para cada funcédo, o respondente afirma que ndo existe: “ndo tem,
quando iniciamos o trabalho o encarregado mostra individualmente o que deve ser feito.
Pagamos funcionario treinado (ferramentaria, estamparia), temos uma maquina alema, o
técnico ja deu o curso, no dia-a-dia um ensina o outro...” Quanto ao oferecimento de
programas de T e D nas empresas do setor: “ha empresas que sim, a minoria.”.

No tocante aos critérios adotados para contratar funcionarios, o
empresario explica que: “depende da funcdo. Ferramentaria, por exemplo, tem que ter
SENAI, se for produgédo (com ou sem experiéncia) proximidade da empresa, mulher pelo
manejo das pecas, disponibilidade de hordrio, boa conduta, bom relacionamento...”. Ja para
a promocao de funcionarios, apenas abrindo vaga: “abrindo vaga... reconhecimento
do funcionario, pelo desempenho, mostrar interesse, servico, disposta a desafios, boa
vontade, acontece de forma natural, observamos o caminho percorrido e o trabalho
desempenhado...”.

Quanto ao conhecimento, por parte da empresa, sobre os interesses
profissionais dos funcionarios, o respondente afirmou que conhece esses
interesses; “da pra saber sim. Se tiver oportunidade de ganhar melhor 14 fora a gente fica
sabendo. Na entrevista eu pergunto, quando se fala eu acabo conhecendo. Ja aconteceu de
querer promover o funciondrio e, ele ndo quis...”. Apenas consegue contribuir com o
atendimento destes interesses se o funcionario mostra interesse e se surgir
oportunidades; “se sobrar vaga a primeira pessoa a ser convocada é convidada, precisa ter
mostrado interesse.”.

Questionado sobre a rotatividade de funcionarios na empresa, ele afirma
ser alta: “(...) rodizio com freqiiéncia, comegca a ndo ter trabalho, diminui o quadro de
funcionarios. Aumenta a demanda tem que arrumar outro, hoje é alta, em dois anos uns
80%.”. No setor isso acontece mais na linha de producao, sim: “na linha de produgéo

P

é.."
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De modo geral, a percepcao que o empresario tem sobre a imagem da
empresa no mercado de trabalho local € boa: “sabemos que é muito bem vista, pelo
prazo de entrega, idoneidade no Brasil e fora.. Exportamos para Israel, Argentina, Colémbia,
Venezuela, Africa, Nigéria, ao todo sdo 31 paises ativos, mas a procura varia em épocas

”

diferentes....”.

d) Compensacao e Reconhecimento

Abordando a remuneracao dos trabalhadores, quanto ao equilibrio
interno, o respondente afirmou: ‘para quem paga, paga-se muito, para quem ganha,
ganha-se pouco, mas conseguimos manter o equilibrio sim...”, quanto ao equilibrio com
os padrbes de salarios das demais empresas do setor, ele acredita que esta em
equilibrio: “estd, tem gente que acha que pagamos muito bem...”, se estd adequada a
natureza e ao tipo de trabalho desenvolvido pelo funcionario: “de acordo com a fungdo sim.”.

O respondente afirmou que o trabalhador ndo costuma participar das
negociacoes salariais: “.. ndo, ndo participa, pois fazemos o que o sindicato manda, se
tiver que fazer negociagdo o encarregado solicita. Ai vamos analisar a possibilidade de
mudanca, de alteragdo”, relatou ainda que a politica salarial da empresa ndo é conhecida
por todos os funcionarios: “ acho que isso é natural do setor, ninguém conhece, pois nem

dos acordos coletivos ficam sabendo...”.

e) Integracao Social na Organizacao

O empresério relatou que nunca houve alguma ocorréncia ou histérico
negativo relacionado a igualdade e oportunidade de trabalho, denotando
preconceitos ou discriminacdes: “nunca tivemos nada nesse sentido... o que tem é que
em alguns setores, que nio trabalham muita mulher, porque é um servico mais pesado.
Outros nao trabalham homem, porque é um servico mais delicado, mas é por causa do tipo

de servigo...”.

f) Constitucionalismo
Quanto aos direitos legais e trabalhistas dos empregados a empresa
respeita e acata integralmente, conforme comenta: “sim, cumprimos integralmente”.
No tocante a ocorréncia de acoes trabalhistas da empresa, o

respondente afirmou existir: “de vez em quando acontece sim... ndo sei dizer o nimero,

mas acontece...”.
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g) Trabalho e Espaco Total de Vida

Questionado sobre a interferéncia do ritmo e o volume de trabalho na
vida privada de algum funcionario, o empresario acredita que isso pode interferir,
mas vai depender do préprio funcionario: ‘pode ocasionalmente interferir, mas néo é
normal, a menos que um funciondrio deixe colocar trabalho como prioridade, prefere aqui do
que em casa’.

Com relacdo ao equilibrio satisfatorio entre as expectativas
profissionais dos trabalhadores e seus projetos de vida pessoal, o respondente
afirmou que existe em 50%: “metade sim, metade ndo. Ninguém se cansa para planejar
objetivos pessoais, nunca se atinge todos os objetivos, sempre aparecem outros quando
vocé conquista um, a pessoa ndo para de querer nunca, ndo da pra saber...”.

O empresario relatou que existe flexibilizacao de jornada de trabalho
para os funciondrios exercerem em atividades que possibiltam horarios
diferenciados, mas tem de ser conversado anteriormente: “‘um turno de trabalho é
obedecido, em caso de conversa ha flexibilizacao, por interesse ou necessidade...”.

Quanto a percentagem de absenteismo dos funcionarios em decorréncia
de afastamento médico, o respondente afirma que existe muito: “existe muito atestado
médico, no inverno é pior, temos uma médica que verifica o CID pra ver se vale... porque é
complicado...”. No setor costuma-se acontecer da mesma maneira, segundo o
respondente: “s6 muda de endereco, é tudo igual... os mesmos problemas...”".

Questionado sobre outras principais causas de absenteismo na
empresa, ele relatou: “filho doente, ndo tem com quem deixar, e a outra é gestacao
(estavamos com 4 esses dias), acidente de percurso vindo para o trabalho, de moto, e

acidente de trabalho por ultimo...”.

h) Relevancia do Trabalho na Vida

O empresario relatou que a imagem da empresa na cidade de Limeira é
um aspecto positivo para incentivar os funcionarios a permanecerem nela.

Quando questionado se a empresa é vista como parceira dos problemas
e projetos da comunidade local, o respondente afirmou que € vista sim, devido a
empresa ter também um sistema de comunicacao de radio e TV que realiza muitas
atividades envolvendo a comunidade, isso acaba misturando as atividades e a

imagem de uma empresa com a outra: “por termos uma empresa de sistemas de
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comunicagdo, acaba misturando um pouco as coisas, ajudamos algumas entidades quando
é possivel...”.

Segundo o respondente, este assunto € tratado no setor como um
aspecto positivo, porque se a empresa ajuda a comunidade local deve fazer o
mesmo com seus funcionarios: “a empresa é vista como doadora de assisténcia social,
séo solidarios, ajuda APAE, ARIL, se fazemos isso para a comunidade também deve ser
feito com os funcionarios...”.

O empresario relatou que nao existem Incentivos e esquemas
diferenciados de trabalho para funcionarios que atuam em atividades voluntariadas
e nunca ouviu falar sobre isso no setor.

Questionado se existe afirmagdo por parte dos funcionarios em ter
orgulho, satisfacao e comprometimento em pertencer nesta empresa, ele afirmou
que a maior parte se orgulha e tem satisfacao: “70%, 80% tem orgulho de falar isso sim,
insatisfacdo é pequena, o fundo da insatisfacdo ndo é na empresa, e sim problemas
pessoais, acontecimentos da vida deles, insatisfeitos com a propria vida que vai interferir no
trabalho...”.

Com relacao a existéncia projetos de qualidade de vida no trabalho, o
responde afirmou que atualmente n&o existe nenhum: “ndo tem hoje. Nés tinhamos a
ginastica laboral todos os dias para o final da tarde, cada dia um. Hidroginastica também, as
mulheres ndo queriam fazer porque era junto com os homens, entdo separamos turmas so
de mulheres e turmas s6 de homens, ndo adiantou nada... de 50 pessoas, sobraram 3, ai
ficou inviavel pagar professor pra pouca gente. Temos tudo, pesinhos, alteres, colchonetes,
todos os equipamentos para nada, ha pouco tempo atras voltou um grupo de dez, 12, por
iniciativa deles mesmos, eles que pagam o professor hoje, fazer cumprir é dificil, acho que
S0 pagando pra dar o valor.....".

As possiveis interferéncias dos aspectos do trabalho na qualidade de vida

pessoal e familiar do trabalhador estdo registradas na tabela 3, a seqguir:
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Tabela 3: Aspectos do trabalho e sua interferéncia na qualidade de vida pessoal-
Empresa 02.

Em que intensidade os aspectos do trabalho, abaixo relacionados, podem interferir na qualidade de
vida do trabalhador?

Aspectos do Trabalho Interfere Interfere Nao interfere
muito pouco

Lideranga/Supervisao do tipo rigorosa X

Execucao de tarefas sob presséo. X

Incertezas quanto a manutengdo do emprego, salario, X

etc.

Auséncia de Informatizagao e tecnologia. X

Excesso de Informatizacdo e Tecnologia X

Horas Extras X

Ambiente Cultural da empresa.

Relacionamento com os colegas de trabalho. X
Duvida sobre qual tarefa deve ser priorizada X

Sobrecarga de fungbes X

Ritmo e Volume de trabalho X

Conflito entre colegas de trabalho X
Atividades repetitivas e monétonas X

Trabalho de baixo uso de criatividade

Reunides constantes

Mudanga de membros da Diregdo e da Geréncia da X

empresa.

Competigéo entre funcionarios para atingir metas

Clientes ou fregueses exigentes e dificeis. X

TOTAL 7 4 3

Fonte: Dados da pesquisa.

Através das respostas do respondente da Empresa 02, percebe-se que 7
aspectos interferem muito, outros 4 podem interferir pouco e apenas 3 néo
interferem na qualidade de vida pessoal no trabalhador.

9. 2. 3. Entrevista na Empresa 03

a) Condicoes de Trabalho

Segundo o respondente este aspecto mostra-se adequado aos padroes
legais impostos ao setor (legislacdo): “sim, estd adequada aos padrées legais da
legislagao, eles fazem 44 horas semanais, sdo 8h por dia, com intervalo de uma hora para
almogo, como ndo trabalhamos de sabado a gente compensa essas horas durante a
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semana, chegam mais cedo pra poder compensar, e de sexta-feira a gene as mais cedo, no
meio da tarde...”.

De acordo com o relato do empresério, a freqiéncia de horas-extras
registradas na empresa é sazonal: “de agosto a dezembro tem maior freqiiéncia, mas é
dificil fazer, e quando faz funciona para todos, e janeiro parece férias, o servigo é pouco...”.

Em relacdo a forma como a empresa organiza e distribui o trabalho
entre os trabalhadores, considerando a proporcionalidade de distribuicdo de tarefas;
sobrecarga de trabalho em alguma funcdo e acumulo de tarefas diferenciadas para
um mesmo funcionario; o respondente afirmou que mesmo fazendo uma escala de
rodizio; todos os funcionarios acabam desempenhando outras atividades também,
até por conta do numero pequeno de colaboradores: “como sdo poucos funciondrios,
temos pessoas chaves, € uma pessoa mais qualificada e acaba fazendo mais de uma
fungdo mesmo, faz rodizio de tarefas, todo mundo faz um pouco de tudo, mas ao mesmo
tempo todo mundo tem sua fungdo especifica, quem faz compras, s6 faz compras, mas
quando precisa vai ajudar em outro setor... mas eles até gostam porque sai da rotina deles,
n&o fica tao enjoativo, monotono...”.

Com relacdo aos recursos de trabalho disponibilizados aos
trabalhadores (maquinas e equipamentos em estado adequado), o respondente
relatou: “ndo tem quem faga apenas manutengdo, por ser uma empresa pequena, as vezes
algum outro funcionario de outro setor até arruma, mas tem maquina que eu tenho que
chamar o técnico que é de fora, especialista, de S4o Paulo... outro faz free lance, vem 2 x
na semana, que acompanha, vé o que aconteceu de errado, na verdade o sistema de
qualidade é errado, ele vem depois que aconteceu, o certo era prevenir, ver antes, iSSo é
prioridade para mudanca...”. Afirmou também que as maquinas e equipamentos sao
disponibilizados aos funcionarios na medida necessaria, e as informagdes que 0
trabalhador necessita chegam até ele de modo confiavel e dentro do prazo que ele
necessita. No entanto ja houve erros: ‘ja aconteceu de ndo chegar informagéo correta,
as vezes acontece de pular algumas etapas, esquecer, mas logo que percebem que erraram
ja arrumam...”. As matérias-primas também sao disponibilizadas ao trabalhador de
modo adequado.

No aspecto estrutura fisica (espaco, temperatura, poluicdo, barulho,
luminosidade, entre outros), o empresario afirmou que ha necessidade de algumas
mudancas para melhorar: “olha, pra falar a verdade, a empresa ndo é bem adequada. Por
falta de dinheiro tivemos que nos mudar para um prédio menor, que é este, e tivemos que
nos adequar a situacdo do prédio, com o que tinhamos. Os funcionarios falam, reclamam,
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mas tem muita coisa pra melhorar... a ventilagao é ruim, é muito quente em qualquer lugar
da empresa, ndo tem ar condicionado... precisamos sim melhorar....”. Foi observado pela
pesquisadora que os funcionarios perdem o ritmo de trabalho devido ao calor,
parecendo cansados pelo fato de permanecerem no ambiente por muitas horas,
existe um pé direito alto na empresa, porém sua estrutura é quente, a ventilacdo é
pequena. Solicitando que fizesse uma comparacao com o setor, ele respondeu: “das
empresas que conhego 50% esta adequada e outros 50% nao estéo...”.

Sobre as praticas adotas para garantir e proteger a saude dos
trabalhadores: ‘todos tém plano médico, temos exame periédicos de o programa de
prevencdo de riscos ambientais, fazemos consultoria e auditoria uma vez ao ano que faz
essa vistoria do que precisa ser melhorado..., fazem o relatério do que tem de arrumar, a
CIPA, comisséao interna de prevencao de acidentes é feita a partir de 20 funcionarios, nos
ainda nao temos isso.... Ninguém tem seguro de vida...”..

No tocante a questdo de relacionamento entre os funcionarios, se existe
cooperacao entre eles, se gostam de trocar idéias e trabalhar em equipe, se existe
conflito entre eles, o respondente afirma que existe bom relacionamento, se
conhecem muito tempo, a maior parte tem envolvimento familiar: “sim, tém um bom
relacionamento, entre colegas, entre chefia, até porque € uma turma pequena e antiga...
Dificil haver conflitos...”.

Com relacdo a existéncia de queixas sobre fadiga e cansaco, o
respondente ndo tem conhecimento, relata apenas o aspecto de postura errada, que
pode trazer cansaco e fadiga: “ndo tem queixas, ndo tiveram queixas desse tipo de
problema, ndo tem espaco fisico grande, é mais em relagdo a postura, jeito de sentar, a
maioria senta errado, da dor nas costas, isso eles reclamam bem... nunca fizemos uma

palestra de ergonomia, é até falha nossa.”.

b) Uso e Desenvolvimento de Capacidades

Com relacédo a liberdade do funcionario para planejar as prioridades
do seu trabalho, o empresario afirmou: “tem um encarregado da produgéo, que
determina o que vai fazer, uma pessoa de cada setor passa as prioridades para o
departamento todo, determina o que seus colaboradores vao fazer...”, assim &€ 0 mesmo
para execucao do seu trabalho. Quanto a liberdade para buscar ajuda de colegas
e supervisores: “tem liberdade sim, até porque sdo poucos, familia, estdo em contato &
todo instante....”, para trocar idéias com profissionais de outra empresa: ‘tem, mas

se fazem nao sei.... traz a idéia de outro pra ca, isso acontece... no setor ndo tem estimulo
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para isso, trocar informagoées, se pudesse fazer um café com os funcionarios de varias
empresas pra trocar idéias seria legal, gosto muito de falar com outros sobre isso, a troca de
experiéncia é valida sempre....”.

Quanto ao retorno de informacoées e orientagdes aos funcionarios sobre
seus desempenhos (resultados): “existe um retorno, ndo de 100%, mas tem fator
importante para melhorar inclusive, as pessoas chaves, que estao na frente, responsaveis
por cada setor é quem da esse retorno...”. O respondente afirmou que o retorno de
informacgdes e orientacbes aos funcionarios sobre suas atitudes e comportamento
no trabalho: “acontece da mesma forma anterior...".

No tocante ao grau de escolaridade dos funcionarios, o empresario
afirmou que estad abaixo das exigéncias de suas fungdes: ‘o pessoal da solda,
montagem, a maioria dentro da necessidade, mas ferramenteiro, vendas, precisaria de
cursos sobre isso...”. Quanto ao nivel de escolaridade dos funcionarios das demais
empresas, ele acredita que todos estdo abaixo das necessidades exigidas.

Questionado quanto a experiéncia pratica dos trabalhadores ele acredita
que esta adequada: “apesar de nao ter curso especifico esta adequada...”. O nivel de
experiéncia pratica dos funcionarios em relagdo as demais empresas esta abaixo
das exigéncias, segundo 0 empresario: “.. precisa de cursos profissionalizantes pra
melhorar...”.

O empresario percebe a identificacao de seus funcionarios com a
empresa, pois acredita que gostam de trabalhar na empresa e afirmou que eles
expressam grande satisfacao pelo trabalho que realizam: “o pessoal aqui gosta de
trabalhar com a gente, com o tipo de trabalho que fazem, eles falam...”.

De modo geral, o respondente afirma perceber que seus funcionarios
estdo comprometidos com o trabalho que fazem: “sim, pela forma como executam,

pela conversa...”.

c) Oportunidade de Crescimento e Seguranca

Quanto a definicdo das oportunidades de crescimento profissional, o
empresario afirma que existe, e que os funcionarios conhecem desde o momento
que entram: “.. na verdade o crescimento profissional nesse setor € dificil, o setor ndo tem
muito que crescer profissionalmente, ndo tem como crescer muito, por ex., um funcionario
que esta comigo ha 20 anos ndo tem mais como crescer... é dificil...”. O mesmo pode-se

dizer a respeito das demais empresas do setor: “é nesse padrdo, ndo ha como crescer
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muito, porque € um setor que exige muita tecnologia, que exija muita especializacdo, pra
ganhar mais que aquilo s6 saindo da empresa e montar a sua...”.

Quanto a existéncia de apoio para quem esta estudando, segundo o
respondente, isso ndo existe: “‘ndo, nenhum, queremos com o SENAI, no ano que vem,
vamos oferecer ajuda para quem quiser...”. Acredita ainda que esta ndo é uma pratica
das demais empresas do setor.

A empresa nao apresenta politicas e programas de treinamento e
desenvolvimento sistematizados para todas as fungdes: “ndo, pelo mesmo motivo,
por ser pequena, tem muitas limitagcoes”.

O respondente afirmou que nao tem critério especifico para contratar

2]

funcionarios: “ndo tenho um critério especifico nio...”. O mesmo acontece na
promocao de funcionarios: “também ndo...” Quanto este assunto nas demais
empresas do setor, ele afirmou que: ‘ninguém tem critério especifico, entrevista,
curriculum pra ver referéncias anteriores, acho que é assim para todos, na promogao é mais
o0 dia-a-dia, s6 assim pra saber se da pra promover alguém, ver o desempenho...”.

Com relacado a ciéncia dos interesses profissionais de seus
funcionarios, o respondente afirmou nao ter ciéncia: “ndo, sinceramente ndo...”, e que
isto se aplica para todo o setor: “é pratica do setor, a maioria ndo conhece, como o
funcionario ndo tem muito como crescer, é limitado, ou ele aceita ficar naquela situacao ou
vai embora...”.

Quanto a questao da rotatividade de funcionarios, o empresario afirmou
ser pequena: ‘muito baixa, pouca gente, familiar, a mais nova é da recepgio... tenho
funciondrio que esta comigo desde quando comecamos...”. O empresario nao acredita
gue seja desta forma nas demais empresas: “no setor a rotatividade é bem grande, tem
varios fatores, estamos na era sazonal, ndo acha funcionario qualificado.”.

Quanto a percepcgao que o respondente tem sobre a imagem da empresa
no mercado de trabalho local: “a imagem é boa, empresa acho que até a véem melhor
do que ela é...”. Falando das demais empresas do setor: “no geral, vejo muitas

empresas boas, ndo gosto de ver que tem muitas informais, mas nem gosto de falar sobre

jsso...”.

d) Compensacao e Reconhecimento
Questionado quanto ao equilibrio da remuneracao dos trabalhadores

internamente, ele afirmou que esta equilibrada, com os padrées de salarios das
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demais empresas do setor, acredita que também esteja: “estd, com o setor esta no
mesmo nivel salarial, a unica excegdo é a Galle, o resto ta igual...”, quanto a natureza e
ao tipo de trabalho desenvolvido pelo funcionario, também se encontra equilibrada;
“acho que sim, creio que sim...”.

O respondente afirmou que o trabalhador ndo costuma participar das
negociacoes salariais que a empresa realiza.

Quanto a politica salarial da empresa, ele afirmou ser conhecida por
todos os funcionarios: “é conhecida sim... fazemos reunioes quando ha necessidade, ndo

tem reunibes programadas, mas as vezes fazemos....”

e) Integracao Social na Organizacao

Falando sobre ocorréncia ou histérico relacionado a igualdade e
oportunidade de trabalho quanto a: estado civil dos trabalhadores, habitos e
costumes (fumo, jogos, alcool), opcao partidaria (partido politico, sindicato, etc.),
valores, principios, entre outros, o respondente afirmou: “ndo, nunca tivemos nenhum

caso desse tipo... mas tem algum setor que ndo trabalha muita mulher, porque é um servigo

7

mais pesado, mais bracgal, outros ndo trabalham homem, porque é um servico mais
delicado, por exemplo, na cravagdo, montagem, sdo pegas pequenas, homem tem a mao
mais pesada, de resto nunca tive problema ndo...”. Com relacdo as demais empresas
do setor, ele acredita que a questao de género € o que mais se aplica, mas nao
devido a nenhum tipo de preconceito e sim pelas atividades, onde uma necessidade
de mais forca e outra de mais delicadeza: “acho que em relacdo a sexo mais... por

causa dos tipos de servigo... alguns mais adequados para homens, outros para mulher...”.

f) Constitucionalismo

Em relacdo aos direitos legais e trabalhistas dos empregados o
empresario disse respeitar e acatar integralmente os direitos legais e trabalhistas
para todas as funcdes: “sim, respeitamos todos os direitos trabalhistas, integralmente,
inclusive quando se fala em trabalho infantil.”.

Falando sobre a ocorréncia de acoes trabalhistas na empresa, ele
afirmou: “em 22 anos de empresa tivemos 2 acées trabalhistas....”. No setor, ele disse
que também ocorre, mas o que tem acontecido muito, sdo os acordos amigaveis

com o sindicato antes de entrar na justica: “CCP (comissdo de conciliacdo prévia), hoje
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faz negociagcdo amigavel com o sindicato, ndo passa direto para o juiz, diminuiu bem, tinha

muito mais problema...”.

g) Trabalho e Espaco Total de Vida

O empresario afirmou que o ritmo e o volume de trabalho nesta empresa
nao interferem na vida privada dos funcionarios: “ndo, ndo, é tipo de trabalho mais
tranqdiilo...”. Visto da mesma maneira nas demais empresas: “acredito que é a mesma
coisa, tipo de trabalho tranqdilo...”.

De modo geral, o respondente afirmou que nao existe um equilibrio
satisfatério entre as expectativas profissionais dos trabalhadores e seus
projetos de vida pessoal pelo fato do salério ser baixo: “ndo tem equilibrio, acho que
dificil ter equilibrio nesse ramo.... Se ganha pouco...”.

Quanto a flexibilizacao da jornada de trabalho para os funcionarios
exercerem atividades que possibilitam horarios diferenciados, ele afirmou que sao
episédios negociados: “se tem um motivo justificado, sempre conversado antes tem como
ser flexivel sim, mas depois compensa as horas...”. Este assunto em relacado as demais
empresas do setor apresenta-se da mesma forma: “existe flexibilizagao sim...”.

Com relacdo ao absenteismo dos funcionarios em decorréncia de
afastamento médico, ele acredita que: “acho que uns 5%, sé nesse periodo agora eu
tenho trés mulheres gravidas afastadas da empresa”. Sendo também a média do setor.
Depois do afastamento médico, outras principais causas de absenteismo indicadas
pelo respondente séo; ‘problema particular com o filho, falta de creche, isso atrapalha

p

bem... problemas pessoais com consulta médica....”.

h) Relevancia do Trabalho na Vida

O respondente afirmou que a imagem da empresa na cidade de Limeira é
um aspecto positivo para incentivar os funcionarios a permanecerem nela: “sim, acho
que sim, é um incentivo maior...” Acredita também que empresa é vista como uma
parceira dos problemas e projetos da comunidade local, pois participa de
algumas atividades: “sim, participamos do que somos convidados...”. Ele acredita que
esta é uma pratica dotada pela maioria das empresas formais: “sdo parceiros sim,

tem mais conscientizacdo sobre reciclagem, tratamento dos produtos quimicos utilizados...”.



122

O empresério afirmou que ndo existem incentivos e esquemas
diferenciados de trabalho para funcionarios que atuam em atividades voluntariadas,
afirmando inclusive que: “nunca vi isso no setor.”.

Pelo fato de ter funcionarios muito antigos, o empresario acredita que
exista orgulho, satisfacdo e comprometimento dos funcionarios em pertencer a esta
empresa: ‘acho que sim, tanto pela questdo do tempo que trabalham conosco... temos
funcionarios muito antigos aqui...”.

Quanto a existéncia de projetos de qualidade de vida no trabalho, o
respondente relatou ndo apresentar neste momento: “ndo tem ainda, ja pensei em tanta
coisa, 0 que temos prioridade é a situagcdo de seguranga, ambiente, a parte de controle
(ISO), quero implantar...”.

Em relacdo a possiveis interferéncias de aspectos do trabalho na
qualidade de vida pessoal e familiar do trabalhador, a empresa 3 mostrou a seguinte

situacdo na tabela 4, a seguir:
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Tabela 4: Aspectos do trabalho e sua interferéncia na qualidade de vida pessoal-
Empresa 03.

Em que intensidade os aspectos do trabalho, abaixo relacionados, podem interferir na qualidade de
vida pessoal do trabalhador?

Aspectos do Trabalho Interfere Interfere Nao interfere
muito pouco

Lideranga/Supervisao do tipo rigorosa

Execucao de tarefas sob presséo.

Incertezas quanto a manutengao do emprego, salério,
etc.

Auséncia de Informatizagao e tecnologia. X

Excesso de Informatizacdo e Tecnologia

Horas Extras

Ambiente Cultural da empresa.

Relacionamento com os colegas de trabalho.

Duvida sobre qual tarefa deve ser priorizada

Sobrecarga de fungbes X

Ritmo e Volume de trabalho

Conflito entre colegas de trabalho

Atividades repetitivas e monétonas X

Trabalho de baixo uso de criatividade. X

Reunides constantes

Mudanga de membros da Dire¢éo e da Geréncia da

empresa.

Competigéo entre funcionarios para atingir metas

Clientes ou fregueses exigentes e dificeis. X

TOTAL 3 1 1

Fonte: Dados da pesquisa.

Com relagcdo a Empresa 03, registrou-se um numero pequeno dos
aspectos relacionados ao trabalho, e apenas 3 deles interferem muito na qualidade
de vida pessoal do trabalhador. O respondente acredita que grande parte destes
aspectos nao aparece no ambiente de trabalho, e o funcionéario dele nao sofre com
esse tipo de interferéncia.

9. 2. 4. Entrevista na Empresa 04

a) Condicoes de Trabalho
Segundo o respondente este aspecto mostra-se adequado aos padroes

legais impostos ao setor (legislacdo): “sim, estd adequada aos padrées legais da
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legislagdo, eles fazem 44 horas semanais”. Quanto a questdo de horas-extras, o
respondente afirmou ser sazonal: “é dificil fazer, apenas em determinadas épocas, mais
no final do ano, neste caso, sdo duas horas por dia e apenas o departamento de expedicdo”.

Quanto a organizacao e distribuicao do trabalho entre os trabalhadores,
ele afirmou existir proporcionalidade de distribuicdo de tarefas entre os
trabalhadores, onde nao apresenta sobrecarga de trabalho nas funcbes: “ndo, nao
tem... cada um tem a sua fungdo, cada um fica na sua fungéo, a gente tem uma escala de

tarefas da mesma fungdo e departamento para ndo sobrecarregar, as vezes um fica

reclamando do outro porque produz pouco e o outro mais... com a escala isso diminuiu

”

bem...”.

Em relagdo aos recursos de trabalho disponibilizados aos
trabalhadores, afirmou ter as maquinas e equipamentos em estado adequado ao
trabalho: “sim, mas quando precisa arrumar os proprios funciondrios pedem, eles mesmos
solicitam...”. Também afirmou ter as maquinas e equipamentos disponibilizados na
medida necessaria. As informagdes que o trabalhador necessita e a disponibilidade
de matérias-primas sao fornecidas ao trabalhador de modo adequado: “os pedidos
sdo feitos em trés vias, sempre uma seqliéncia pra chegar a informagdo no tempo certo e
correta, mas por falta de atengao ja teve erro, na correria pode errar, trocar pedido, mas no
meio do caminho o erro é percebido e ha tempo de arrumar..”. Comparando com demais
empresas ele acredita que esta em conformidade: “.. sempre queremos melhorar o
uniforme, ar condicionado, hoje praticamente quase todas as salas tém... Nesse sentido néao
economizamos, equipamentos de seguranga...”.

Questionado quanto a estrutura fisica, relatou ter espaco adequado; “drea
de boa circulagdo”, temperatura adequada; “é bem fresquinho, equipamos com ar
condicionado”, poluig&o: “ndo vejo problema com isso, trabalhos com banho também, mas
0 processo tem tratamento, até porque nas auditorias isso é bem inspecionado”, nao tem
problemas com barulho: “adequado, e no setor que tem um pouco mais por causa das
maquinas eles sdo obrigados a usar protetor”, luminosidade adequada, mobiliario
adequado: “esta adequado também, o refeitdrio é grande, e mesmo assim dividimos os
horérios para ndo tumultuar e ficar apertado...”, certo grau de conforto: “as cadeiras tem
bom encosto, exatamente pra ficar confortavel e adequado ao trabalho”, seguranga: “tem
seguranca na frente da empresa, controle de alarme interno, cameras...”.

Quanto as praticas adotadas para garantir e proteger a saude dos
trabalhadores, o respondente relatou se preocupar com esta questdo: ‘“cada
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funcionario tem plano médico, seguro de vida, mas esse ninguém sabe que tem, achamos
melhor ndo falar a eles que tem, pra evitar qualquer problema com isso, eles fazem exames
periodicos, tem o admissional e depois 0s periddicos, temos o PCMSO- Programa de
Controle Médico de Saude Ocupacional, e o PPRA- Programa de Prevengdo de Riscos
Ambientais- produtos quimicos, ruidos, poluicdo, esse tipo de controle é feito sempre”.

4

Acredita que as empresas formais e idoneas obedecem aos mesmos critérios: “é
pra ter, obrigatoriamente, as empresas conceituadas, idéneas fazem sim...”.

De modo geral, acredita que o relacionamento entre os funcionarios é
bom: “daria uma nota sete no trabalho em equipe, tem muito da questao de competitividade,
mas no geral eles gostam de trabalhar em equipe sim, levam na brincadeira, gozacao pra
quem anima e motiva a equipe a trabalhar, porque tem uns que levantam mais o 4nimo dos
outros, eles cooperam sim...”. Comparando-se com as demais empresas do setor:
“acredito que adequado, hoje esta bem melhor, vao jogar bola toda quinta com o chefe, tem
churrasco, vao a festas de confraternizacdo duas vezes ao ano, eles vao porque gostam,
n&o sdo obrigados.”.

As queixas sobre fadiga e cansaco ndo costumam aparecer, segundo o
respondente: “olha, ndo chega na diregdo ndo, nunca reclamaram, para o RH também néo
tem essa reclamagdo ndo...” Observando este assunto nas demais empresas do

setor: ‘ja ouvi falar de outras empresas, principalmente na area de exportagdo vira a noite e

reclamam”.

b) Uso e Desenvolvimento de Capacidades

Questionado quanto a liberdade que o funcionario tem para planejar as
prioridades do seu trabalho, ele afirmou: “sim, eles tém... quando tem pedido de
urgéncia eles se organizam, param o que estdo fazendo pra dar conta, ajudar o outro setor...
no dia-a-dia eles sabem o que é preciso fazer e eles se organizam pra fazer...”. Para
executar o seu trabalho: “também tém...”. Para buscar ajuda de colegas e
supervisores: “sim, tem sim, avisam a diretoria inclusive pra pedir ajuda, tirar alguém de
outro setor mais tranquilo pra superar o pedido urgente...”. Para trocar idéias com
profissionais de outra empresa: “tem os técnicos pra resolver, a propria diretora pede
ajuda pra trocar idéia pra trazer pra empresa.”.

Afirmou o empresario que o retorno de informacoes e orientacdes aos
funcionarios sobre seus desempenhos (resultados) nao é feito: “ndo tem, isso ainda
ndo é feito...”. O retorno de informacdes e orientacées sobre suas atitudes e

comportamento no trabalho existe, mas é pequeno: “no dia-a-dia é pouco retorno, é
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raro, mas quando tem de parabenizar o comportamento isso € feito, e quando o
comportamento ndo é agradavel tem retorno também.”. A forma como a empresa emite
retorno aos funcionarios sobre padrées de desempenho e atitudes e
comportamentos esta abaixo relacao as empresas do setor:

No tocante ao grau de escolaridade dos funcionarios, ele relatou que
estd adequado, e em relacao as demais empresas: “depende do setor, no geral esta
abaixo, precisa ter mais profissionais especializados, mais estudo, profissionalizacdo.”.

Quanto a experiéncia pratica dos trabalhadores esta abaixo do que é
esperado. Comprando-se com as demais empresas do setor: “acho que abaixo,
precisa de cursos profissionalizantes pra ter uma pratica melhor...”.

Relatou que os funcionarios ndo costumam manifestar suas identidades
com a empresa e com o trabalho que realizam: “a gente percebe nas festinhas, no
dia-a-dia ndo aparece satisfacdo, mas nas festinhas a gente os vé falando que gostam, que
estdo contentes, satisfeitos....”. Este assunto nas demais empresas do setor ele nao
soube responder.

De modo geral, o respondente afirmou que percebe que os funcionarios
estdo comprometidos com o trabalho que fazem, mas existe a porcentagem que
nao se compromete também: “a maioria €, mas outros estdo aqui por causa do salario no

P

fim do més, esses querem que a hora passe rapido eu acho.....”.

c) Oportunidade de Crescimento e Seguranca

Com relagdo as oportunidades bem definidas de crescimento
profissional dos funcionarios, o empresario afirmou que €& um assunto de
conhecimento de todos: “sim, eles sabem que quando surgem vagas da para mudar de
setor, fazemos primeiro o recrutamento interno, promog¢do de mudanga de setor para melhor
salario, s0 se realmente ndo ha como mudar alguém do setor ou promover pra fazer
recrutamento externo...”.

Sobre algum tipo de apoio para quem esta estudando, o respondente
afirmou contribuir de alguma forma: “quando tem algum curso no SENAI, a gente da
alguma ajuda sim, pagamos uma parte do curso, mas a maioria ndo estuda...”. Acredita
qgue no setor ndo é uma pratica muito utilizada: “dificil, ndo sei dizer, muitas empresas
ndo querem se comprometer...”. Contudo, ndo existem condicées de trabalho
diferenciadas para quem esta estudando: “ndo, é tudo igual, todo mundo tem os

mesmos horarios, 0s mesmos servicos...”.
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A respeito de politicas e programas de treinamento e desenvolvimento
sistematizados, o respondente afirmou que néo existem: “ndo tem necessidade ndo, o
que a gente faz é palestra de treinamento, orientacdo, e sempre o mais antigo, mais
experiente é quem faz o treinamento para os mais novos...”. Nas demais empresas cle
desconhece 0 assunto: “ndo sei, ndo conhego, acho que faz parte do dia-a-dia...”.

No tocante aos critérios adotados para contratar funcionarios, relatou a
necessidade de ter alguns quesitos: ‘“ter experiéncia em fabrica de joias, ter ensino
médio, nogbes basicas de informdtica...”, para promover funcionarios afirmou a
exigéncia de algumas necessidades: ‘ter uma vaga, se sair alguém, primeiro a
oportunidade vai para quem ja esta conosco, depois busco fora... e precisa ter o perfil da
funcéo...”.

A respeito dos interesses profissionais dos funcionarios, o empresario
relatou: “nunca parei para perguntar, porque muitas coisas eles preferem ndo ter
responsabilidade sabe... sdo acomodados...”. No entanto, a empresa admite estar
aberta para qualquer conversa nesse sentido: “estamos sempre abertos para conversas,
trocar idéias, os funciondrios chegam pra falar quando querem... se eles ndo falam eu nao
fico sabendo...”..

Com relacao a rotatividade de funcionarios, o respondente afirma existir
alta rotatividade: “mais ou menos eles ficam um ano trabalhando aqui... até que existe uma
alta rotatividade sim..”, sendo alta também no setor: “.. é grande também, é bem pior, de
trés meses, tem muito funciondrio que é contratado temporario...”.

De modo geral, a percepcao sobre a imagem da empresa no mercado
de trabalho local é vista de maneira positiva: “é uma boa empresa, pequeno porte, tem

se destacado bem no mercado, vem crescendo aos poucos, antes tinhamos 18 funcionarios,

hoje ja temos 32...".

d) Compensacao e Reconhecimento

Sobre a remuneracao dos trabalhadores, o respondente afirmou que
encontra-se equilibrada internamente, inclusive pela fungdo desempenhada: “acho
que esta até um pouco mais, pagamos o piso salarial para quem tem mais de ano 490,00 e
para quem tem menos 420,00, mas depende do tempo de servico, do histdrico do

”

funcionario....”.
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Nesta empresa o trabalhador ndo costuma participar das negociacoes
salariais que a empresa realiza, conforme o respondente. No entanto, tem a

politica salarial conhecida por todos os funcionarios.

e) Integracao Social na Organizacao

Segundo o respondente nunca ouve nenhum caso quanto ocorréncia ou
histérico relacionado a igualdade e oportunidade de trabalho, quanto a: estado
civil dos trabalhadores, valores, principios , cultura (moral, ética, sigilos, etc.), raca
(branca, negra, etc.), género (homem, mulher), classe social, aparéncia fisica, entre

outros. Também desconhece este assunto nas demais empresas do setor.

f) Constitucionalismo

Em relagcdo aos direitos legais e trabalhistas dos empregados a
empresa respeita e acata integralmente os direitos legais e trabalhistas para todas
as funcoes: “sim, tudo conforme a lei, registrado conforme a lei...”.

O respondente relatou ndo ocorrer agoes trabalhistas na sua empresa:

“ndo temos acées trabalhistas ndo, apenas uma vez, mas quando a empresa era em Sao

Paulo ainda, estamos aqui ha dois anos apenas...”.

g) Trabalho e Espaco Total de Vida

Segundo o respondente, o ritmo e o volume de trabalho da empresa
interferem na vida privada dos funcionarios: “sim, interfere um pouco sim, ndo tem como
fugir...”.

Este assunto em relacdo as demais empresas do setor é vista de forma
natural, todas sdo atingidos da mesma maneira: “ acredito que é a mesma coisa, todo
mundo compete igual... a correria é a mesma’.

De modo geral, o empresario acredita que existe um equilibrio
satisfatorio entre as expectativas profissionais dos trabalhadores e seus
projetos de vida pessoal: “tem equilibrio, considerando que vida pessoal e profissional

esta muito interligada, porque é vontade de todos trabalharem pra fazer seus projetos de

vida, manter a casa, estudar, sempre tém um objetivo...”.
Sobre a flexibilizacao da jornada de trabalho para os funcionarios
exercerem atividades que possibilitam horarios diferenciados é permitido desde que

negociado antecipadamente: “sim, sempre é conversado anteriormente, se tem algum
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compromisso, se precisam chegar mais tarde ou sair mais cedo... é conversado com
antecedéncia’.

Quanto ao absenteismo dos funcionarios em decorréncia de afastamento
médico ocorre com pouca frequéncia: “existe pouca falta, temos uma politica de

pontualidade, assiduidade, a gente até incentiva com um prémio, uma cesta basica para

médico as principais causas de absenteismo na empresa indicadas pelo
respondente sdo: “aparece virose ou gripe sempre, e também por causa do filho, fica
doente, precisa levar no médico, a pessoa que cuida falta, ndo tem com quem deixar... esse
tipo de coisa...”

h) Relevéncia do Trabalho na Vida

Segundo o respondente a imagem da empresa na cidade de Limeira é um
aspecto positivo para incentivar os funcionarios a permanecerem nela: “sim, acho que
sim, a gente tem normas, é organizado, tem boa imagem, acho que isso incentiva sim...”.
Em que a empresa ndo é vista como uma parceira dos problemas e projetos da
comunidade local: “ndo, ndao temos ainda esse tipo de politica...”. Este assunto nas
demais empresas do setor ele ndo soube dizer: “ndo sei, mas sdo poucas que fazem
parte de projetos, participam...”.

Questionado sobre a existéncia de incentivos e esquemas
diferenciados de trabalho para funcionarios que atuam em atividades voluntariadas,
o respondente afirmou que nao existe.

O empresario acredita que se pode afirmar que existe orgulho,
satisfacao e comprometimento dos funcionarios em pertencer esta empresa: “no
geral sim, nunca foi feita uma pesquisa pra isso, mas acredito que sim...”.

A respeito de projetos de qualidade de vida no trabalho, o respondente
afirma ainda nao existir: “a principio temos um projeto de termos nosso préprio prédio, um
espaco maior nosso, pra poder melhorar as condigcées de trabalho... mas um projeto
especifico ndo tem...”.

Foi questionado ao empresario, da Empresa 04, sobre a relagdo entre o
contexto de trabalho e possiveis interferéncias deste na qualidade de vida pessoal e
familiar do trabalhador. Conforme demonstra tabela 5.



130

Tabela 5: Aspectos do trabalho e sua interferéncia na qualidade de vida pessoal-
Empresa 04.

Em que intensidade os aspectos do trabalho, abaixo relacionados, podem interferir na qualidade de
vida pessoal do trabalhador?

Aspectos do Trabalho Interfere Interfere Nao interfere
muito pouco

Lideranga/Supervisao do tipo rigorosa X

Execucao de tarefas sob presséo. X

Incertezas quanto a manutengdo do emprego, salério, X

etc.

Auséncia de Informatizagao e tecnologia. X

Excesso de Informatizacdo e Tecnologia X

Horas Extras X

Ambiente Cultural da empresa. X

Relacionamento com os colegas de trabalho. X

Davida sobre qual tarefa deve ser priorizada X

Sobrecarga de fungbes X

Ritmo e Volume de trabalho X

Conflito entre colegas de trabalho X

Atividades repetitivas e monétonas X

Trabalho de baixo uso de criatividade. X

Reunides constantes X

Mudanga de membros da Dire¢éo e da Geréncia da X

empresa.

Competigéo entre funcionarios para atingir metas X

Clientes ou fregueses exigentes e dificeis. X

TOTAL 1 8 9

Fonte: Dados da pesquisa.

Com relacdo a Empresa 04, o respondente afirmou a existéncia de alguns
aspectos relacionados ao trabalho. No entanto, acredita-se que a maioria deles nao
interfere na qualidade de vida pessoal do trabalhador e alguns existem, mas
interferem pouco. Apenas um item foi mencionado como aspecto que interfere muito
na qualidade de vida pessoal do trabalhador: incertezas quanto a manutencao do
salario e do emprego.

9. 2. 5. Entrevista na Empresa 05

a) Condicoes de trabalho
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De acordo com o respondente da Empresa 05, os padroes legais sao
obedecidos rigorosamente: “sim, a empresa estd adequada aos padroes legais da
legislagdo, fazem 44 horas semanais., sGo 8h por dia, com intervalo de uma hora para
almoco, nao trabalhamos de sabado realizando a compensacao de horas conforme acordo
coletivo com Sindjdias, seguimos rigorosamente o horario de trabalho....”.

O assunto horas-extras é visto pelo empresario de forma sazonal: “é
bastante sazonal, efeito domind, de setembro a dezembro é mais correria, aumenta um
pouco as horas-extras, em janeiro cai as vendas, entdo ndo tem necessidade de horas-

extras...”.

Quanto a organizacao e distribuicao do trabalho entre os trabalhadores,
incluindo, distribuicdo de tarefas, sobrecarga de trabalho, acumulo de tarefas segue-
se uma padronizacao, para que ninguém faca nada daquilo que Ihe seja atribuido
pelo cargo: “no mesmo setor possibilitamos todo mundo fazer de tudo, legalmente nao
pode cargos diferentes e salarios diferentes, ndo é feito por causa do problema legal, se for
no mesmo cargo desenvolvem varias tarefas, administrador da area tem que ter certeza
absoluta que esta todo mundo no padréo....”

Em relagdo aos recursos de trabalho disponibilizados aos
trabalhadores, maquinas e equipamentos em estado adequado, o respondente
afirmou que tudo se faz para garantir o desenvolvimento das atividades: “o que se
tem de recursos nessa empresa ninguém pode reclamar, ndo falta nada, equipamentos de
boa qualidade, instrumentos de trabalho é tudo certinho, a manutencdo quando é solicitada
é feito de imediato o reparo...”. Quanto as maquinas e equipamentos disponibilizados
na medida necessaria: “sim, esta dentro do padréo pela quantidade de itens que tem... de
produtos que produzimos...”. Afirmou o respondente que as informacdes que o
trabalhador necessita chegam até ele de modo confiavel e dentro do prazo, mas
acontecer de haver algum erro: “até acontece, mas numa propor¢do muito pequena...”.
As matérias-primas sao disponibilizadas ao trabalhador de modo adequado também
com uma pequena margem de erro: “tem gente que fica desesperado por um erro, mas é
proporcional pela quantidade de itens que temos... é muita coisa...”.

Conforme o respondente, as condicdes de trabalho nesta empresa estao
adequadas com relagcdo as demais empresas do setor: “totalmente adequado,

converso bastante com os candidatos na selegao e eles falam bastante, aqui da de dez nas

outras empresas.”.
A respeito da estrutura fisica, foram relatadas as seguintes informacoes:

espaco: “agora esta dificil, cresceu tanto que ficou dificil, estamos fazendo mudanga no
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layout para dar uma melhorada até terminar a construgdo de um novo prédio...”, sobre
temperatura, poluicdo, barulho, luminosidade, mobiliario, conforto e seguranca
encontram-se adequado: “o restante esta tudo adequado...”. O respondente nao soube
dizer como se encontra a estrutura fisica nesta empresa em relacao as demais,
tendo em vista que nunca visitou nenhuma outra.

Com relacao as praticas adotadas para garantir e proteger a saude dos
trabalhadores utilizam-se de algumas ferramentas importantes: “todos tém seguro de
vida, Help movel, plano médico, ginastica laboral trés vezes na semana, fazemos todos o0s
exames periddicos de PCMSO, PPRA, exame admissional, demicional, avaliagdo de
laboratério (banho), usam todos os equipamentos de epi’s, 100%". Quanto a essa pratica
ser adotada por todas as empresas do setor, ele acredita que nao acontece: “no setor
acho que nao fazem nada...”

Segundo o respondente, de modo geral, o relacionamento entre os
funcionarios precisa ser melhorado, ele acredita que existem poucos conflitos, mas
que podem ser amenizados: ‘tem que dar uma boa melhorada, predominancia é
proporcional, necessita mais melhora. Tem cesta de natal, ovo de pascoa, no dia do
aniversario ganha um kit de brinde com os produtos da empresa.... existem poucos conflitos,
operacional ndo ha brigas, ndo fazem dindmica para trabalhar isso com os funcionarios, ndo
tem evento que possa unir os funciondrios, nem no final de ano....”. O respondente
afirmou que com alguns eventos de integracao poderiam melhorar o relacionamento
entre eles. Ele afirma que o problema de relacionamento existe muito nas empresas
do setor: ‘temos um pardmetro na entrevista de candidatos, muito problema de
relacionamento, fofocas...”.

Conforme o relato do respondente existem poucos casos de queixas sobre
fadiga e cansacgo: ‘poucos casos, mas quando tem, fico sabendo pela chefia, ai se
preocupa e entra com seguranga do trabalho, dependendo da fungdo se ndo se policiar, ndo
tiver preparo fisico da fadiga...”.

b) Uso e Desenvolvimento de Capacidades

A respeito de o funcionario ter liberdade para planejar as prioridades do
seu trabalho, o respondente afirmou que é pré-estabalecido, relatou que se deixar
para que os funcionarios estipulem pode acontecer de fazerem somente aquilo que
querem, o trabalho fica sem organizacdo: “o departamento de planejamento passa as

prioridades, isso ja é definido, ja é estabelecido o que é prioridade”. Quanto a liberdade
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para executar o seu trabalho: ‘“com desenvolvimento humano tem que ter
acompanhamento o tempo todo....”, para buscar ajuda de colegas e supervisores:
“sim buscam ajuda para as chefias....”, para trocar idéias com profissionais de outra
empresa ndo ha liberdade. Segundo ele, o padrdao quanto ao uso e desenvolvimento
de capacidades dos funciondrios ndo esta em conformidade com as demais
empresas do setor, esta acima.

Com relagéao ao retorno de informacoes e orientacdes aos funcionarios
sobre seus desempenhos (resultados), ele afirmou que: “alguns setores passam,
outros ndo, o resultado negativo € o mais cobrado, efeito positivo precisa ser mais
desenvolvido, ponto de melhoria, ndo tem elogios...”, € o0 retorno de informacgdes e
orientaces sobre suas atitudes e comportamento no trabalho: “trabalho mais em
cima do negativo, no positivo falta, ja tive que mandar embora por causa do comportamento,
comportamento duvidoso ndo pode ficar...”, conta que teve problemas com questdes de
carater de funcionario, mas nao quis entrar em detalhes.

No tocante ao grau de escolaridade dos funcionarios acredita que esteja
adequado, no setor é baixo: “muita gente que recebo curriculum tem escolaridade baixa’.

Sobre a experiéncia pratica dos trabalhadores, acredita que esteja
adequada também, no setor se vé muito abaixo: “acho que esta abaixo, existe uma
diferenca de nivel muito grande, poucos profissionais com experiéncia pratica...”.

O respondente relatou acreditar que os funcionarios manifestam suas
identidades com a empresa e com o trabalho, eles expressam grande satisfacéo
pelo trabalho que realizam.

Quanto ao grau de comprometimento que os funcionarios tém com o
trabalho que fazem, o respondente ndo soube dizer ao certo, mas consegue
perceber no dia-a-dia, nos resultados, nas reclamagdes, acredita que aqueles que
reclamam sdo os menos satisfeitos e menos comprometidos: “90% é comprometido,
ndo temos medicdo disso, mas eu sinto, dificimente se tem reclamagdo, a primeira

reclamagéo é no refeitorio, comida ruim e cara, sendo que eles pagam apenas 0,85 por

”

refeicdao, no refeitorio da empresa, com comida variada, balanceada....”.

c) Oportunidade de Crescimento e Seguranca
Com relacao as oportunidades definidas de crescimento profissional,
foi respondido que é um assunto tratado logo na entrevista, para que entram cientes

daquilo que eles podem conseguir caso se dediquem: “100% dos casos que entram eu
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digo independentemente de quanto tempo fique na empresa, se dedique, dé o maximo de si
que vocé pode ter crescimento, isso é falado na contratagdo....”. Quanto ao setor nao
soube responder.

Conforme o respondente a empresa oferece apoio para quem esta
estudando, basta manifestar interesse. No entanto, ndo ha nenhuma condicao de
trabalho diferenciada para este caso: “.. oferecemos bolsa de estudos, pagamos uma
parte da mensalidade de um curso técnico ou superior...”.

Questionado sobre politicas e programas de treinamento e
desenvolvimento, ele afirmou que ainda nao existe: “.. é meu préximo passo, é o
proximo desafio...”. Relata que nas demais empresas do setor esse assunto nao é
conhecido: “ninguém tem n&o... ninguém nem sabe o que é isso...”.

Com relacao aos critérios adotados para contratar funcionarios: “nivel de
escolaridade, experiéncia na fungdo de um ano..”, quanto a promocao de
funcionarios: ‘“toda hora surge oportunidade, é na pratica que vemos, se desempenha
bem a sua fungdo, ou tem uma pratica diferente, quando surge uma vaga selecionamos
internos primeiro...".

Foi relatado que a empresa conhece os interesses profissionais dos
funcionarios somente quando eles manifestam: “sé quando eles se manifestam, caso
contrdrio nada....” Comentou que havia vaga para um cargo e a principio nao viu
nenhum interno interessado. Quando iniciou busca de curriculuns externos, a
funcionaria se manifestou, afirmou que sem a manifestacdo deles é muito dificil
conhecer.

Quanto a rotatividade de funcionarios afirmou nao ser muito alta: “dois
anos e meio...”. No entanto no setor: “.. é alta, é uma caracteristica do ramo, ndo por
causa de salario... pela atividade mesmo...”.

A respeito da imagem da empresa no mercado de trabalho local:
“excelente, nunca vi critica ao contrario do que é, é bem vista, bem falada la fora, melhor
para se trabalhar é aqui, em termo de jéias....”. Observando em relacdo ao setor, ele
acredita que o ramo precisa ser mais valorizado, que existe ainda a imagem das
empresas de joia como “fundo de quintal”: “todo mundo enxerga fabrica de jéias como
secundaria, pensa que é fundo de quintal, criou-se essa imagem, em termos de mercado de

trabalho, precisa potencializar o ramo de joias, a cidade precisa dessa atividade...”.

d) Compensacao e Reconhecimento
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Com relacdo a remuneracao dos trabalhadores, ele afirmou que havia
certo desequilibrio interno, porém: “o que estava em distor¢ado foi ajustado...”. Acredita-
se que existe um desequilibrio quanto a remuneragdo com os padrées de salarios
das demais empresas do setor: “.. esta até a mais, acima do piso da categoria, plano
meédico mais beneficios, transporte, seguro de vida, visa vale, cesta basica em cartgo......".
Quanto a adequacéao com relacao a natureza e ao tipo de trabalho desenvolvido pelo
funcionario afirmou que esta em equilibrio.

Sobre as negociagoes salariais na empresa, ele afirmou: “.. é patronal, é
dissidio coletivo pelo sindicato...”.

A politica salarial da empresa nao é conhecida por todos os funcionarios:

“ .. mas seria o ideal...”.

e) Integracao Social na Organizacao

Sobre ocorréncia ou histérico relacionado a igualdade e oportunidade de
trabalho nunca tiveram problemas relacionado a manifestacdo de preconceitos e
discriminagdes. Relatou apenas a necessidade em alguns casos contratarem
apenas mulheres e em outros homens, devido a atividade desempenhada: “ndo
tivemos problemas com isso ndo, apenas em relagdo a género, em um departamento
especifico trabalham sé mulheres, mas é caracteristica da fungdo, precisa-se se agilidade,
delicadeza, habilidade, sensibilidade.....”. Também nunca ouviu falar sobre este assunto

nas demais empresas.

f) Constitucionalismo

Em relacdo aos direitos legais e trabalhistas dos empregados a
empresa respeita e acata integralmente: “rigorosamente...”.

Com relacdo a ocorréncia de acoes trabalhistas da empresa, afirmou-se

que existem poucos casos: “existe... mas é raro...”.

g) Trabalho e Espaco Total de Vida

Sobre o ritmo e o volume de trabalho na empresa, acredita-se que nao
interfere na vida privada de algum funcionario: “ndo, ndo é freqiente ter esse tipo de
interferéncia...”. Desconhece o assunto em relacao as demais empresas do setor.

A respeito do equilibrio satisfatorio entre as expectativas profissionais
dos trabalhadores e seus projetos de vida pessoal, afirmou ser um assunto dificil
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de conhecer: “.. mas acho que esta muito longe de ser equilibrado, o trabalho vem em
conseqliéncia, 1° a necessidade, poucas pessoas tém essa trajetoria entre o que o trabalho
e 0 emprego proporcionam para o futuro, esta longe, a necessidade fala mais alto....”

Relatou que ndo ha flexibilizacao da jornada de trabalho para os
funcionarios exercerem atividades que possibilitam horarios diferenciados.

Quanto ao absenteismo dos funcionarios em decorréncia de afastamento
médico, afirmou-se que existe: “.. em média uns... 1,5%...”. Com relagdo ao setor: “..
bem abaixo, com certeza...” Depois do afastamento médico, outras causas de
absenteismo na empresa sdo denominadas: ‘“problemas particulares, poucos casos...

acompanhante no médico...”.

h) Relevancia do Trabalho na Vida
O respondente afirmou que a imagem da empresa na cidade de Limeira é

“

um aspecto positivo para incentivar os funcionarios a permanecerem: “.. temos uma

boa imagem sim... também em fungdo do que oferecemos aos funcionarios... 0s beneficios,
politicas da empresa, isso influencia também...”.

A empresa é vista como uma parceira dos problemas e projetos da
comunidade local, afirmou o respondente: “.. fazemos reciclagem, mandamos pra
ARIL, Santa Casa, ajuda a APAE”. Nao conhece como é este assunto nas demais
empresas do setor.

Afirmou que ndo existem incentivos e esquemas diferenciados de
trabalho para funcionarios que atuam em atividades voluntariadas, em relacdo as
demais empresas do setor também, desconhece.

Foi relatado pelo respondente que se pode afirmar existir orgulho,
satisfacao e comprometimento dos funcionarios em pertencer a esta empresa: “..

sem duvida, quando tem insatisfacdo comeca a reclamar, ai verificamos e analisamos

”

isoladamente o que aconteceu para solucionar....”.
Relatou ainda que esta empresa nao tem projeto de qualidade de vida
no trabalho: “ainda ndo tem de forma estruturada...”.
Foi questionado ao empresario, da Empresa 05, sobre a relagao entre o
contexto de trabalho e possiveis interferéncias deste na qualidade de vida pessoal e

familiar do trabalhador. Conforme demonstra tabela 6:
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Tabela 6: Aspectos do trabalho e sua interferéncia na qualidade de vida pessoal-
Empresa 05.

Em que intensidade os aspectos do trabalho, abaixo relacionados, podem interferir na qualidade de
vida pessoal do trabalhador?

Aspectos do Trabalho Interfere Interfere Nao interfere
muito pouco

Lideranga/Supervisao do tipo rigorosa X

Execucao de tarefas sob presséo.

Incertezas quanto a manutencgédo do emprego, salario, X
etc.

Auséncia de Informatizagao e tecnologia. X

Excesso de Informatizacdo e Tecnologia

Horas Extras X
Ambiente Cultural da empresa. X
Relacionamento com os colegas de trabalho. X

Duvida sobre qual tarefa deve ser priorizada

Sobrecarga de fungbes

Ritmo e Volume de trabalho X
Conflito entre colegas de trabalho X
Atividades repetitivas e monétonas X

Trabalho de baixo uso de criatividade. X
Reunides constantes X
Mudanga de membros da Diregcdo e da Geréncia da X
empresa.

Competigéo entre funcionarios para atingir metas

Clientes ou fregueses exigentes e dificeis. X

TOTAL 3 1 9

Fonte: Dados da pesquisa.

Com relacdo a Empresa 05, pode-se observar que trés aspectos

relacionados ao trabalho interfere muito e 1 interfere pouco..

9. 2. 6. SINDIJOIAS
Nesta secdo apresentam-se os dados da entrevista coletada junto a
Diretora Executiva do Sindijéias. As mesmas dimensdes exploradas nas entrevistas

junto aos empresarios aplicam-se a esta.

a) Condicoes de trabalho
A respeito das condi¢des de trabalho das empresas em relacdo a jornada
de trabalho, a respondente alertou que existe muita fiscalizacdo, sendo assim, as
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empresas legalmente constituidas respeitam de forma adequada e rigorosa todos
aos padroes legais impostos ao setor pela legislacao: “sim, todas as empresas, as
idéneas, as formais, as sindicalizadas, estas sim seguem rigorosamente a legislagédo, sdo 44
horas/semanais, existe um numero muito pequeno que faz banco de horas entre as partes,
mas com promocao de assembléia para estabelecer o acordo de horas, mas é raro isso...”.

Com relacao as horas-extras registradas nas empresas afirmou ser
sazonal: “olha... a maioria prefere pagar horas extras porque é sazonal, existem os picos de
maior venda, producdo, entdo eles pagam direitinho sim quando ha horas-extras, e 0s
funcionarios gostam sabe...”.

Sobre a forma como as empresas organizam e distribuem o trabalho
entre os trabalhadores, se existe proporcionalidade de distribuicdo de tarefas, se
existe sobrecarga de trabalho, ou acumulo de tarefas foi relatado que: “algumas
empresas podem ter sim um acumulo de tarefas, mas sdo poucas, com a maioria ha
distribuicdo das tarefas, cada um desempenha a sua fungdo, ndo tem acumulo n&o.
Normalmente o funcionario desempenha uma atividade principal e tem sempre uma
agregada para atingir o objetivo, por ex. tem la quem coloca os brincos na gancheira, tira e
pbe, so que ao final tem que empacotar e contar as pegas... Na verdade ndo é da fungcéo
mas faz parte da atividade, mas isso acontece em qualquer outra profissdo, as pessoas hoje

”

tém que ser flexiveis, versateis....”.

Questionado sobre os recursos de trabalho disponibilizados aos
trabalhadores, maquinas e equipamentos em estado adequado ao trabalho, se sao
disponibilizados na medida necessaria, se as informacdes que o trabalhador
necessita chegam até ele de modo confiavel e dentro do prazo, as matérias-primas
sao disponibilizadas de modo adequado: “.. olha... pra falar a verdade eu nao tenho
esse tipo de informacdo, mas tem sempre as comissées que fazem avaliacdo, inspecéo,
para que tudo esteja em ordem...”.

Com relacdo a questdo de estrutura fisica (espaco, temperatura,
poluicao, barulho, luminosidade, mobiliario, conforto e segurancga), a respondente
acredita que a maior parte estd adequada: “das empresas que conhego pessoalmente,
elas tém um lay out legal, adequado, sdo bem adequadas sim, sdo barracées com pé direito
bem alto, facilitando ventilacdo, iluminag&o, estdo na normalidade, no padrio...”.

Sobre as praticas que as empresas adotam para garantir e proteger a
saude dos trabalhadores, ela acredita que as empresas formais se preocupam com

este assunto e fazem avaliacGes periddicas: “eu sei que a maioria tem CIPA, PPMSO, e
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outros tipos de avaliagdo periodica, utilizam sim, EPI’s, tém brigada de incéndio, incentivam
treinamentos com SENAI, SENAC, Sindijdias, tudo para a seguranga do funcionario....”.
Quanto ao relacionamento entre os funcionarios, de modo geral, a
respondente ndo sabia informar ao certo, mas acredita que a maioria se entende
bem pelo fato de serem jovens e terem o mesmo estilo: “ndo sei falar sobre isso nao,
mas acredito que eles se entendem, sdo na maioria jovens, pensam da mesma maneira,
agem da mesma forma, se vestem da mesma maneira, acho que eles se entendem, que se
identificam com a tribo que participam... Eu sei que muitas empresas fazem festas de final
de ano, de confraternizag&o...até mesmo para que haja integracdo entre os funcionarios...”
Foi questionado se existem queixas sobre fadiga e cansaco por parte dos
funcionarios, ela acredita que pelo fato de a maioria ser jovem, eles tém “pique” e
nao se cansam facil: “ndo reclamam disso néo, sdo todos de bem com a vida, sdo jovens,

na maioria, ndo ouco falar desse tipo de queixa nio...”.

b) Uso e Desenvolvimento de Capacidades

Questionada quanto a existéncia de liberdade que os funcionarios tém
para planejar as prioridades do seu trabalho, executar o trabalho, buscar ajuda de
colegas e supervisores e trocar idéias com profissionais de outra empresa, a
respondente ndo soube dizer: “isso eu ndo sei dizer, cada empresa adota um padréo
ne...”.

Quanto ao uso e desenvolvimento de capacidades dos funcionarios nas
empresas em geral ela relatou que: “olha, as empresas sdo muito receptivas aos bons
funcionarios, sdo altamente valorizados, tém CIPA, treinamento, programas de QVT,
sensibilizag&o, procuram valorizar...”.

Foi questionada quanto ao retorno de informacdes e orientacdes aos
funcionarios sobre seus desempenhos (resultados), afirmou-se que nem todas as
empresas dao este tipo de retorno, porém: “.. é o proprietario que faz isso ou o
encarregado direto, eles sdo preocupados, pois existem casos de dependéncia quimica,
problemas com filhos, eles tém muitos problemas, e isso interfere sim no trabalho, entao
quem fala é o encarregado direto...”. Quanto ao retorno de informacdes e orientacdes
sobre suas atitudes e comportamentos no trabalho: “é dificil, pois os comportamentos
sdo muito variados, a maioria ndo se sente responsavel pelo emprego, ndo se
responsabiliza, ndo se apegam ao trabalho, ndo gostam, ndo se afeicoam pela atividade. Na
verdade é o que a sociedade produz, esse tipo de pessoa, e é esse tipo de pessoa que a

empresa emprega, € o que esta disponivel no mercado...”.
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No tocante ao grau de escolaridade dos funcionarios, ela acredita que
esta abaixo das exigéncias de suas fungdes, e quanto a experiéncia pratica relatou
que a grande maioria aprende na empresa: “.. eles aprendem na empresa, na hora,
como eles trocam muito de empresa, eles tém essa capacidade de migragcdo constante, isso
faz com que eles conhecam varios processos de formas diferentes. E de repente, com o
passar do tempo, eles acham que ja sabem tudo, que ja atingiram todos os conhecimentos
da area e abrem sua propria empresa, tornando-se informais no mercado, vendem no beco,
concorrem de forma desleal...”.

A respeito da maneira como os funcionarios manifestam suas identidades
com a empresa € com o trabalho que realizam, acredita-se que grande parte
manifesta insatisfacdo ou ndo costuma expressar este tipo de manifestacao, pois: “é
dificil porque o grau de expectativa deles é baixo, se satisfazem com o seguro desemprego,
€ uma lastima, criamos pessoas assim, dificil saber isso, ndo se apegam, ndo se identificam,
acho dificil, a rotatividade é muito grande, baixa escolaridade, baixa cultura... Os patrbes
estao muito mais preparados para empregar do que o empregador para trabalhar...”.

Quanto ao comprometimento dos funcionarios com o trabalho, acredita-
se que nao existe comprometimento com o trabalho: “entdo, é dificil, eles ndo sao
nenhum pouco comprometidos, ndo tém interesse nenhum.., porque a maioria abandonou a
escola, porque ndo querem aprender, as meninas chegam muito atrasadas, ndo cumprem

regras, é a vida que levam em casa, falta de estrutura familiar, isso tudo reflete.”

c) Oportunidade de Crescimento e Seguranca

Sobre as oportunidades definidas de crescimento profissional a
respondente afirmou que as empresas informam desde o inicio: “.. as empresas
deixam isso claro, eles s6 ndo conseguem mais porque ndo querem, porque ndo se
empenham, ndo se dedicam, ndo se mostram interessados...”.

Com relacado ao oferecimento de apoio para quem esta estudando, foi
relatado que existe, ndo em todas as empresas, mas algumas. No entanto, a grande
dificuldade é fazer com que o funcionario se aproprie desse apoio € ajuda: “muitas
oferecem sim, mas neste setor ndo precisa de competéncias, precisa-se de habilidades
motoras, diferente de uma empresa de qualquer outro ramo. Mas tem empresas que pagam
sim, disponibilizam, mas as pessoas ndo querem... e tem muitos cursos que sdo oferecidos
de graga, ninguém quer ir, muitos so obrigados...”. Ela acredita que ndo existe nenhuma

condicao de trabalho diferenciada para quem esta estudando.
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Foi questionado se as empresas tém politicas e programas de
treinamento e desenvolvimento sistematizados: “a maioria é micro e pequena
empresa, ndo tém nem estrutura de RH, de gesto... a maioria ndo tem... mas temos sim,
uma parte que oferece sim...”.

Quanto a critérios especificos adotados para contratar funcionarios a
respondente ndo soube informar: “ndo sei falar ao certo, pois cada empresa tem sua
politica, seus critérios especificos.....”, para a questao de promocao de funcionarios:
‘também nao sei dizer ao certo, mas eles oferecem plano de carreira, recrutamento...
mesmo com um Turnover muito alto.”

De acordo com a respondente a maioria das empresas conhece os
interesses profissionais dos funcionarios: “sim, a maioria conhece sim, mas na
verdade sdo os proprios funcionarios quem ndo tém nada disso néo, pra vocé ter uma idéia,
esses dias, uma menina de 15 anos estava trabalhando na empresa, casada, 15 anos...
tava soldando peca e disse: eu vou soldar aqui, mas daqui a pouco eu vou la fora brincar...
que interesses essa menina tem? que interesse profissional ela tem?? E dificil....”.

Com relacao a rotatividade de funcionarios nas empresas, foi respondido
que existe uma rotatividade muito grande, baixa escolaridade e pouca cultura: “é
altissima a rotatividade no setor, eles tém uma capacidade enorme de migrar de empresa
pra empresa, mudam muito rapido... por qualquer coisa estao mudando...”.

Quanto a percepcao da imagem das empresas no mercado de trabalho
local foi relatado: “acontece o seguinte: o setor é visto la fora pelas agbes das empresas
informais, onde explora mao de obra, trabalho infantil, mas estdo informais, e as
formalmente constituidas é quem sofrem, porque ficam visadas, como se também fizessem,
mas ndo fazem, pois a fiscalizacdo € muito grande, as avaliagbées periodicas... mas elas

pagam o pato...”.

d) Compensacao e Reconhecimento

Sobre a remuneracao dos trabalhadores, acredita-se que “a maioria paga
mais que o piso, esta acima do piso. Eles fazem leildo dos funcionarios, porque quem é bom
e esta nessa area todo mundo quer, entao é tipo quem da mais. Eles pagam mais para ter
um bom funcionario, uma pessoa competente, quando se tem funcionarios bons,
capacitados, eles sao valorizados, porque valem muito” (sic).

Foi relatado que o trabalhador ndo costuma participar das negociacoes
salariais: “ndo, eles nao participam porque nao querem, por que sdo chamados,

convidados para as assembléias, mas ninguém vai...”.
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Quanto a politica salarial dos funcionarios, a respondente afirmou que
eles tém muito interesse em saber, perguntam e se mostram interessados: “sim, eles
ligam do orelhdo e a cobrar pra saber das leis, pra saber de tudo, do que eles tém direito, o
que liga de gravida pra saber se o patrdo pode mandar embora é incrivel....”. Neste
aspecto a respondente relatou que existe muito interesse por parte dos funcionarios,
quando o assunto € o salario e os direitos eles questionam e procuram conhecer

melhor.

e) Integracao Social na Organizacao

Sobre a ocorréncia ou histérico relacionado a igualdade e oportunidade
de trabalho quanto a: estado civil dos trabalhadores, habitos e costumes (fumo,
jogos, alcool), opcao partidaria (partido politico, sindicato, etc.), valores, principios ,
cultura (moral, ética, sigilos, etc.), raca (branca, negra, etc.), género (homem,
mulher), opcdo sexual (homossexual, gay, etc.), idade, classe social, religido e
aparéncia fisica a respondente afirmou nunca ter conhecimento de nenhum fato:
“nunca vi algo deste tipo, os empresarios sdo simples, sdo de origem simples, o que os
torna um bom empregador, porque ja vivenciaram o mesmo, entdo nunca vi algo desse

tipo... em termos de género, também ndo tem, todo mundo faz de tudo.”

f) Constitucionalismo

Em relacédo aos direitos legais e trabalhistas dos empregados, segundo
a respondente, as empresas respeitam e acatam integralmente os direitos legais e
trabalhistas para todas as funcdes: ‘“respeitam totalmente, os que ndo respeitam é por
falta de conhecimento e nao por falta de respeito ou desinteresse. Muitos deles também
ligam aqui para ter informagédes, para tirar duvidas..., eles sdo interessados em fazer a coisa
certa...”.

Quanto a ocorréncia de acoes trabalhistas: “o que deveria acontecer é de
vir primeiro pra ca, para um acordo mais amigavel, e isso nos temos, mas ainda, uma
pequena parte vai direto pra justica, outro dia, por causa de uma diferenga de 400,00 o cara
preferiu levar adiante na justica, o empregado, ele ia receber 9.000, e nao quis por causa de
um desconto de 400,00 nesses 9.000, um absurdo... o0 que tem de delito também, é incrivel,

”

muito furto, e vocé tem que mandar embora vai fazer o que?....".

g) Trabalho e Espaco Total de Vida
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De acordo com a respondente, o ritmo e o volume de trabalho nas
empresas nao interfere na vida privada dos funcionarios: “ndo, ndo porque é muito
sazonal, gera muito aumento de horas-extras de trabalho em determinados momentos, ngo
chega a ser grande, e eles até gostam neh, entra uma grana a mais...”.

Foi questionado se existe equilibrio satisfatéorio entre as expectativas
profissionais dos trabalhadores e seus projetos de vida pessoal, ela afirmou
que é dificil ter esse equilibrio: “como falei, a maioria ndo tem projetos de vida, a minoria
tem essa consciéncia, os jovens estdo muito sem objetivos...”.

Sobre a existéncia de flexibilizacao da jornada de trabalho para os
funcionarios exercerem atividades que possibilitam horarios diferenciados, a
respondente ndo soube dar a informacdo: “ndo sei dizer, é muito particular de cada
empresa...”.

Quanto ao absenteismo dos funcionarios em decorréncia de afastamento
médico, acredita-se que exista: ‘ndo sei dizer ao certo... mas sei que tem muitos

afastados por LER e gestagao, o que tem de gravida...”.

h) Relevancia do Trabalho na Vida

Com relacdo a imagem de cada empresa na cidade, se essa imagem €
um aspecto positivo para incentivar o trabalhador a permanecerem nela, segundo a
respondente, ndo € o ponto mais chamativo e o incentivador: “eles trabalham por
produtividade, ndo a maioria, mas é mais pela produtividade do que pela imagem que a
empresa tem. As empresas que pagam direitinho, tem umas até com participacdo nos
lucros, acho que é mais isso que incentiva....”

Acredita-se que as empresas nao sao vistas como parceiras dos
problemas e projetos da comunidade local: “ndo, eles trabalham de forma isolada,
para o proprio funcionario deles, ajudam o funcionarios, preferem ajudar o funcionario do
que a comunidade, tem uns que pagam transporte pra quando um parente distante de um
funciondrio morre, eles ajudam ir ao veldrio, fazem mais pelos funcionarios....”. Foi relatado
também que nao existem incentivos e esquemas diferenciados de trabalho para
funcionarios que atuam em atividades voluntariadas.

Quando questionada sobre a existéncia de orgulho, satisfacao e
comprometimento por parte dos funcionarios em pertencer nas empresas que
atuam, afirmou-se: “a vi, mas é um numero pequeno em relagdo a quantidade que

trabalha no setor...”
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Quanto a existéncia de projetos de qualidade de vida no trabalho nas
empresas do setor, a respondente ndo soube informar: “ndo sei dizer, uma ou outra
deve ter, mas ndo sei dizer...".

A respondente acredita que os empresarios e os funcionarios sofrem por
varios aspectos, sofrem com uma concorréncia predatéria da China e das empresas
informais, mas acredita-se que nao seja a concorréncia e o mercado tdo competitivo
que faca com que haja interferéncia na qualidade de vida do trabalhador. Acredita-se
que estas questdes podem interferir no salario, na mudanca de cargos para outros
melhores, segundo ela: “com tudo isso, ndo se evolui muito, na qualidade, no
desenvolvimento de produtos, em quase nada consegue evoluir, isso é dificil...”.

Foi questionado a respondente, do Sindijéias, sobre a relacdo entre o
contexto de trabalho e possiveis interferéncias deste na qualidade de vida pessoal e

familiar do trabalhador. Conforme demonstra tabela 7, a seguir:
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Tabela 7: Aspectos do trabalho e sua interferéncia na qualidade de vida pessoal-
Sindijobias.

Em que intensidade os aspectos do trabalho, abaixo relacionados, podem interferir na qualidade de vida
pessoal do trabalhador?

Aspectos do Trabalho Interfere muito | Interfere pouco | Nao interfere
Lideranga/Supervisao do tipo rigorosa X

Execugéo de tarefas sob presséo. X

Incertezas quanto a manutengdo do emprego, salario, etc. X

Auséncia de Informatizacéo e tecnologia. X

Excesso de Informatizacdo e Tecnologia X
Horas Extras X
Ambiente Cultural da empresa. X

Relacionamento com os colegas de trabalho

Duvida sobre qual tarefa deve ser priorizada X

Sobrecarga de fungdes

Ritmo e Volume de trabalho

Conflito entre colegas de trabalho X
Atividades repetitivas e monétonas X
Trabalho de baixo uso de criatividade X

Reunides constantes

Mudanga de membros da Dire¢do e da Geréncia da

empresa

Competigéo entre funcionarios para atingir metas

Clientes ou fregueses exigentes e dificeis

TOTAL 9 1 2

Fonte: Dados da pesquisa.

Com relacao as respostas do representante do Sindijdias, existem
diversos aspectos relacionados ao trabalho interferindo muito na qualidade de vida
pessoal do trabalhador, sendo apenas 1 aspecto de pouca interferéncia e 2 deles

nao interferem em nada.

PARTE B - Analise dos Questionarios

9. 3. Analise dos Dados Coletados pelo Questionario
Nesta etapa sdo apresentadas as andlises dos dados coletados pelo
questionario. Para esta etapa utilizou-se a estatistica descritiva com ilustracdo de
tabela de freqUéncias.
A tabela abaixo, mostra o perfil dos respondentes das empresas participantes

do estudo e, na seqliéncia, as analises acima anunciadas:




Tabela 8: Perfil dos respondentes das empresas participantes.
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Respondente | Género Idade Escolaridade Tempo na empresa
01 Feminino 25 a 35 anos Ensino médico compl. 2 a5 anos
02 Feminino 25 a 35 anos Superior incomp. Acima de 9
03 Feminino Menos de 25 Ensino médio compl 6 a 8 anos
04 Feminino 25 a 35 anos Ensino médico compl. 2 a5 anos
05 Feminino 25 a 35 anos Ensino fundamental compl. 2 abanos
Total 100% Média 25 anos | Média ensino médio comp Média 5 anos

Fonte: Dados da pesquisa.

9. 3.1. Questionario Empresa 01

a) Condicoes de trabalho

As condi¢cbes de trabalho foram investigadas em subcategorias, na forma

de frase afirmativa ou interrogativa. Para cada frase o funcionario deveria registrar

sua observagao quanto a sim ou nao. Ou seja, para a sua existéncia ou nao na

empresa.

O funcionario da Empresa 01 apontou sim para os seguintes aspectos: a

jornada de trabalho segue os padrdes legais; a qualidade dos recursos e dos

equipamentos mostra-se adequada e o0 ambiente

fisico esta estruturado

adequadamente. Registrou nao para: ocorréncia de hora extra; sobrecarga de

trabalho; interac6es entre colegas de trabalho e queixas sobre fadiga e cansaco. A

tabela 9 ilustra esta analise:
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Tabela 9: Analise de subcategoria condicoes de trabalho- Empresa 01.

Subcategoria das Condicoes de Trabalho Sim Nao
F % F %

A jornada de trabalho é adequada aos padrées da legislagao X
trabalhista?
Existem ocorréncias de horas-extras excessivas? X
Existe sobrecarga de trabalho da mesma fungéo? X
Existe sobrecarga de trabalho de funcdes diferentes? X
Qualidade dos recursos de trabalho e dos equipamentos de X
trabalho mostra-se adequada?
O ambiente fisico é estruturado de forma adequada com relagao X
a:
Espago fisico
Temperatura do ambiente X
Poluicao X
Barulho X
Luminosidade no ambiente X
Mobiliario X
As interagbes entre colegas de trabalho sdo saudaveis e X
colaborativas?
Existem queixas sobre fadiga e cansago? X
Total de apontamentos 8 62 5 38

Fonte: Dados da pesquisa.

b) Uso e Desenvolvimento de Capacidades

Quanto a esta dimensdo, o funcionario registrou sim para todos os
aspectos investigados, confirmando desse modo, que existem ag¢des que viabilizam
a aplicacao e o desenvolvimento de capacidades, por parte do funcionario. Pode ser
verificado na tabela abaixo:
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Tabela 10: Analise de subcategoria uso de desenvolvimento de capacidades- Empresa
01.

Subcategoria de Uso e Desenvolvimento de Capacidades Sim Nao
F % F %

Vocé tem liberdade na programacao do seu trabalho? Para X

planeja-lo e determinar as prioridades?

Vocé tem liberdade na execugéo do trabalho? X

Tem liberdade para buscar ajuda de colegas e supervisores? X

Tem liberdade para trocar idéias com profissionais de outra X

empresa?

Vocé recebe o fornecimento de informagdes e orientagbes sobre X

suas atitudes e comportamento no trabalho?

Vocé recebe o fornecimento de informacdes sobre seus X
resultados e desempenho?

Vocé esté realizado com o trabalho que exerce? X

Vocé é comprometido com o trabalho que realizam?

Total de apontamentos 8 100 0

Fonte: Dados da pesquisa.

c) Oportunidade de Crescimento e Seguranca

Nesta categoria também se registrou afirmacao para todos os aspectos
investigados, desse modo, o funcionario percebe a existéncia de espagco e
oportunidade de crescimento profissional dentro da empresa, vislumbrando aspectos

de seguranca na manutencao do mesmo. Conforme se apresenta na tabela 11:
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Tabela 11: Analise de subcategoria oportunidade de crescimento e seguranca-
Empresa 01.

Subcategoria de Oportunidade de Crescimento e Seguranca Sim Nao
F % F %

Os funcionarios tém oportunidades bem definidas de crescimento X
profissional na prépria empresa?

A empresa oferece algum tipo de ajuda financeira para quem X
estd estudando?

A empresa oferece condi¢des de trabalho diferenciada para X
guem esta estudando?

A empresa tem politicas e programas de treinamento e X
desenvolvimento sistematizados para todas as fung¢des?

Na contratag@o e na promocao dos funcionérios a empresa adota X
um padrao baseado nas competéncias profissionais de cada um?

A empresa conhece os interesses profissionais dos funcionarios X
e procura considera-los e atende-los na medida do possivel?

A forma de gerenciar da empresa oferece segurancga para a X
permanéncia dos empregos?

A imagem da empresa no mercado de trabalho local é positiva?

Total de apontamentos 8 100 0

Fonte: Dados da pesquisa.

d) Compensacao e Reconhecimento

Na categoria relacionada a remuneracéo, foi registrado pelo respondente
afirmacao para todos os aspectos investigados, percebe-se o interesse e
preocupacao do funcionario em participar das negociacoes salariais, de conhecer a
politica salarial da empresa, percebe-se ainda equilibrio e reconhecimento do
trabalho na remuneracao. Conforme se mostra na tabela 12:

Tabela 12: Analise de subcategoria compensacao- Empresa 01.

Subcategoria de Compensacao e Reconhecimento Sim Nao
% F %

X|m

A Remuneracdo é equilibrada internamente na empresa?

A Remuneracgédo é equilibrada com os padrdes de salérios das X
empresas locais?

A Remuneracédo adequada em relagé@o ao trabalho desenvolvido? X

Os funcionarios tém participagao nas negociac¢oes salariais? X

Politica salarial é conhecida de todos os funcionarios na X

empresa?

Total de apontamentos 5 100 0

Fonte: Dados da pesquisa.
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e) Integracao Social na Organizacao

Registrou-se afirmacao apenas para a subcategoria “género”, onde
algumas atividades se aplicam somente para trabalhadores do sexo feminino e
outras para o sexo masculino, exigindo caracteristicas especificas de cada uma para
determinadas tarefas. Nos demais aspectos registraram-se negacoes. Pode ser
verificado na tabela abaixo:

Tabela 13: Analise de subcategoria integracao social na organizacéo- Empresa 01.
Subcategoria de Integracao Social Sim Nao
F %

%

Estado civil

Habitos e costumes (fumo, jogos, alcool etc.)

Opcao partidéria (partido politico, sindicato, etc)

Valores, principios, cultura ( moral, ética, sigilos, etc)

X[ X| X| X| X|m

Raca (negros, brancos, etc.)

Género (homem, mulher) X

Opcéo sexual (homossexual, gay, etc.)
ldade

Classe social

Religido

X[ X| X| X| X

Aparéncia fisica

=y
o

Total de apontamentos 1 9,1
Fonte: Dados da pesquisa.

90,9

f) Constitucionalismo

Com relacao aos direitos legais dos trabalhadores, o respondente afirmou
todas as subcategorias, desse modo, confirma-se que existem ag¢des que respeitam
e acatam os direitos legais trabalhistas. Pode ser verificado na tabela abaixo:

Tabela 14: Andlise de subcategoria constitucionalismo- Empresa 01.

Subcategoria de Constitucionalismo Sim Nao

F % F %
A empresa respeita, na totalidade, os direitos legais conquistados X
pelos trabalhadores?

» A empresa acata decisdes da categoria profissional? X

Total de apontamentos 2 100 0
Fonte: Dados da pesquisa.

g) Trabalho e Espaco Total de Vida
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Registrou-se afirmacao para: equilibrio satisfatorio entre as expectativas
profissionais e projetos pessoais, e flexibilizacdao de jornada de trabalho. Houve
negacao para interferéncia na vida privada devido ao ritmo e volume de trabalho.
Verifica-se na tabela abaixo:

Tabela 15: Andlise de subcategoria trabalho e espaco total de vida- Empresa 01.

Subcategoria de Trabalho e Espaco Total de Vida Sim Nao
F % F %

O ritmo e o volume de trabalho nesta empresa interferem na vida X
privada dos funcionarios (vida pessoal, escolhas pessoais,
decisbes pessoais, etc)?

Existe equilibrio satisfatorio entre as expectativas profissionais e X

projetos de vida pessoal dos funcionarios?

Existe flexibilizagao da jornada de trabalho para os funcionarios X

exercerem atividades que possibilitam horérios diferenciados?

Total de apontamentos 2 66,6 1 33,4

Fonte: Dados da pesquisa.

Nesta categoria foi elaborada uma tabela onde apresentam-se diversos
aspectos relacionados ao trabalho, que podem ou nao existir nas empresas.

De acordo com as respostas assinaladas pelo trabalhador da Empresa 01,
muitos destes aspectos estdo presentes onde ele trabalha. No entanto, verificou-se
que, em opinido, que grande parte desses aspectos mencionados nao interfere na
qualidade de vida pessoal dele. Dos aspectos que interferem muito em sua
qualidade de vida pessoal foram: liderancga rigorosa, executar tarefas sob presséo,
duvidas quanto ao salario e manutencdo do emprego, ritmo e volume de trabalho
fora de controle e conflitos entre colegas. Dos aspectos que interferem pouco, foram
assinalados: auséncia de tecnologia, sobrecarga de fungdes, atividades repetitivas e

trabalho de baixo uso de criatividade. Conforme apresenta a tabela 16:
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Tabela 16: Analise de aspectos que podem interferir na qualidade de vida pessoal do
trabalhador.

Aspectos relacionados que podem interferir na qualidade de | Interfere | Interfere | Nao
vida pessoal muito pouco interfere

Lideranga/supervisdo do tipo rigorosa. X

Execugéao de tarefas sob presséo. X

Excesso de trabalho/ horas- extras X

Incertezas quanto a manutengao do emprego, salario, etc. X

Auséncia de Informatizagéo e tecnologia. X

Excesso de Informatizacao e tecnologia.

Ambiente Cultura da empresa.

Relacionamento com os colegas de trabalho.

x| X| X| X

Duavida sobre qual tarefa deve priorizar

Sobrecarga de funcoes X

Ritmo e volume de trabalho fora do controle. X

Conflito entre colegas de trabalhado. X

Atividades repetitivas, monotonas. X

Trabalho de baixo uso de criatividade. X

Reunides constantes.

Mudanca de membros da diregdo ou geréncia da empresa.

Competigao entre funciondrios para atingir metas.

Clientes ou fregueses exigentes e dificeis.

Total 5 4

(2]
O o] X| X| X| X

% 27,7 22,2

Fonte: Dados da pesquisa.

h) Relevancia do Trabalho na Vida

Com relagdo a ultima categoria, registrou-se afirmacao para todos os
aspectos, desse modo, observa-se boa imagem que o funcionario tem da empresa
onde trabalha. Conforme tabela 17:
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Tabela 17: Analise de subcategoria relevancia do trabalho na vida- Empresa 01.

Subcategoria de Relevancia do Trabalho na Vida

Sim

Nao

%

F

%

A imagem da empresa na comunidade é um aspecto muito
positivo para incentivar os funcionarios a permanecerem nela?

A empresa é vista como uma parceira dos problemas e projetos
da comunidade local?

Existem Incentivos e esquemas diferenciados de trabalho para
funcionarios que atuam em atividades voluntariadas na
comunidade?

Existe Orgulho, satisfacdo e comprometimento dos funcionarios
em pertencer a empresa?

Total de apontamentos

100

Fonte: Dados da pesquisa.

9. 3. 2. Questionario Empresa 02

a) Condicoes de trabalho

Registrou-se as seguintes afirmacées: a jornada de trabalho segue os
padrdes legais; a qualidade dos recursos e dos equipamentos mostra-se adequada;
interacbes entre colegas de trabalho e o ambiente fisico esta estruturado
adequadamente. Houve negacao do funcionario para os seguintes aspectos:
ocorréncia de hora extra; sobrecarga de trabalho e queixas sobre fadiga e cansago.

A tabela 18 ilustra esta analise:




154

Tabela 18: Andlise de subcategoria condi¢6es de trabalho- Empresa 02.

Subcategoria das Condicoes de Trabalho Sim Nao
F % F %
A jornada de trabalho é adequada aos padrées da legislagao X
trabalhista?
Existem ocorréncias de horas-extras excessivas? X
Existe sobrecarga de trabalho da mesma fungéo? X
Existe sobrecarga de trabalho de funcdes diferentes? X
Qualidade dos recursos de trabalho e dos equipamentos de X
trabalho mostra-se adequada?
O ambiente fisico é estruturado de forma adequada com relagao X
a:
Espago fisico
Temperatura do ambiente X
Poluicao X
Barulho X
Luminosidade no ambiente X
Mobiliario X
As interagbes entre colegas de trabalho sdo saudaveis e X
colaborativas?
Existem queixas sobre fadiga e cansago? X
Total de apontamentos 9 69,2 4 30,8

Fonte: Dados da pesquisa.

b) Uso e Desenvolvimento de Capacidades

Registrou-se afirmacao para os aspectos: liberdade para programar e
executar o trabalho; liberdade para buscar ajuda de colegas e chefes; retorno de
informacdes quanto suas atitudes e comportamentos; realizacdo e comprometimento
com o trabalho exercido. Houve negacao quanto aos aspectos: liberdade para trocar
idéias com profissionais de outras empresas e retorno de informagdes quanto seu

desempenho e resultados. Conforme demonstra a tabela 19:
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Tabela 19: Analise de subcategoria uso de desenvolvimento de capacidades- Empresa
02.

Subcategoria de Uso e Desenvolvimento de Capacidades Sim Nao
F % F %
Vocé tem liberdade na programacao do seu trabalho? Para X
planeja-lo e determinar as prioridades?
Vocé tem liberdade na execugéo do trabalho? X
Tem liberdade para buscar ajuda de colegas e supervisores? X
Tem liberdade para trocar idéias com profissionais de outra X
empresa?
Vocé recebe o fornecimento de informagdes e orientagdes sobre X
suas atitudes e comportamento no trabalho?
Vocé recebe o fornecimento de informacdes sobre seus X
resultados e desempenho?
Vocé esté realizado com o trabalho que exerce? X
Vocé é comprometido com o trabalho que realizam? X
Total de apontamentos 6 75 2 25

Fonte: Dados da pesquisa.

c) Oportunidade de Crescimento e Seguranca

Nesta categoria foram registradas afirmacoes para os seguintes aspectos
investigados: conhecimento dos interesses pessoais do funcionario por parte da
empresa; forma de geréncia traz seguranca para que o funcionario e imagem
positiva da empresa no mercado local, quanto as negacoes: oportunidade definidas
de crescimento profissional; ajuda financeira e condicées de trabalho diferenciadas
para quem estuda; existéncia de politicas de T&D; uso de competéncias
profissionais na contratacdo e promocao de funcionarios. De acordo com a tabela
20:
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Tabela 20: Analise de subcategoria oportunidade de crescimento e seguranca-
Empresa 02.

Subcategoria de Oportunidade de Crescimento e Seguranca Sim Nao
F % F %

Os funcionarios tém oportunidades bem definidas de crescimento X
profissional na prépria empresa?

A empresa oferece algum tipo de ajuda financeira para quem X
estd estudando?

A empresa oferece condi¢des de trabalho diferenciada para X
guem esta estudando?

A empresa tem politicas e programas de treinamento e X
desenvolvimento sistematizados para todas as fung¢des?

Na contratag@o e na promocgao dos funcionérios a empresa adota X
um padrao baseado nas competéncias profissionais de cada um?

A empresa conhece os interesses profissionais dos funcionarios X
e procura considera-los e atende-los na medida do possivel?

A forma de gerenciar da empresa oferece segurancga para a X
permanéncia dos empregos?

A imagem da empresa no mercado de trabalho local é positiva? X

Total de apontamentos 3 37,5 5 62,5

Fonte: Dados da pesquisa.

d) Compensacao e Reconhecimento

Foi registrado pelo respondente afirmacao para todos os aspectos
investigados, percebe-se o interesse e preocupacgado do funcionario em participar das
negociacdes salariais, de conhecer a politica salarial da empresa, e equilibrio de
remuneracao e reconhecimento do trabalho. Verifica-se na tabela 21:

Tabela 21: Andlise de subcategoria compensacao- Empresa 02.

Subcategoria de Compensacao e Reconhecimento Sim Nao
% F %

xX|m

A Remuneragéao € equilibrada internamente na empresa?

A Remuneracao é equilibrada com os padrbes de salarios das X
empresas locais?

A Remuneracao adequada em relagédo ao trabalho desenvolvido? X

Os funcionarios tém participacao nas negociagoes salariais? X

Politica salarial € conhecida de todos os funcionarios na X

empresa?

Total de apontamentos 5 100 0

Fonte: Dados da pesquisa.

e) Integracao Social na Organizacao
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Registrou-se negacao para todos os aspectos mencionados, desse modo,
percebe-se boa integracdo social na organizacdo e oportunidade e igualdade de

trabalho. Pode ser verificado na tabela abaixo:

Tabela 22: Analise de subcategoria integracao social na organizacao- Empresa 02.
Subcategoria de Integracao Social Sim Nao
F %

%

Estado civil

Habitos e costumes (fumo, jogos, alcool etc.)

Opcao partidaria (partido politico, sindicato, etc)

Valores, principios, cultura ( moral, ética, sigilos, etc)

Racga (negros, brancos, etc.)

Género (homem, mulher)

Opcao sexual (homossexual, gay, etc.)
Idade

Classe social

Religido

X X[ X[ X[ X| X| X| X| X| X| X|T™

Aparéncia fisica

=y
o

Total de apontamentos 0 100

Fonte: Dados da pesquisa.

f) Constitucionalismo

Sobre os direitos legais dos trabalhadores, o respondente afirmou todas
as subcategorias, desse modo, observam-se ac¢des que respeitam e acatam os
direitos legais trabalhistas. Conforme demonstra-se na tabela 23:

Tabela 23: Analise de subcategoria constitucionalismo- Empresa 02.

Subcategoria de Constitucionalismo Sim Nao

F % F %
A empresa respeita, na totalidade, os direitos legais conquistados X
pelos trabalhadores?

A empresa acata decisdes da categoria profissional? X

Total de apontamentos 2 100
Fonte: Dados da pesquisa.

g) Trabalho e Espaco Total de Vida
Registrou-se afirmacao apenas para: equilibrio satisfatério entre as
expectativas profissionais e projetos pessoais. Houve negacao para interferéncia na
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vida privada devido ao ritmo e volume de trabalho e flexibilizagcdo de jornada de
trabalho. Verifica-se na tabela a seguir:

Tabela 24: Analise de subcategoria trabalho e espaco total de vida- Empresa 02.

Subcategoria de trabalho e Espaco Total de Vida Sim Nao
F % F %

O ritmo e o volume de trabalho nesta empresa interferem na vida X
privada dos funcionarios (vida pessoal, escolhas pessoais,
decisbes pessoais, etc)?

Existe equilibrio satisfatorio entre as expectativas profissionais e X

projetos de vida pessoal dos funcionarios?

Existe flexibilizagao da jornada de trabalho para os funcionarios X
exercerem atividades que possibilitam horérios diferenciados?

Total de apontamentos 1 33,4 2 66,6

Fonte: Dados da pesquisa.

De acordo com as respostas emitidas pelo respondente sobre aspectos
relacionados ao trabalho, registrou-se alguns deles como pouco interferéncia em sua
qualidade de vida pessoal: executar tarefas sob pressédo, sobrecarga de funcoes,
conflitos entre colegas e clientes dificeis. Dos aspectos que nao interferem,
registrou-se apenas lideranca do tipo rigorosa. Nao foram registrados aspectos que
pudessem interferir muito em sua qualidade de vida pessoal. Verifica-se na tabela
25:
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Tabela 25: Analise de aspectos que podem interferir na qualidade de vida pessoal do
trabalhador- Empresa 02.

Aspectos relacionados que podem interferir na qualidade de | Interfere | Interfere | Nao

vida pessoal muito pouco interfere
Lideranga/supervisdo do tipo rigorosa. X
Execugéao de tarefas sob presséo. X

Excesso de trabalho/ horas- extras

Incertezas quanto a manutengao do emprego, salario, etc.

Auséncia de Informatizagéo e tecnologia.

Excesso de Informatizacao e tecnologia.

Ambiente Cultura da empresa.

Relacionamento com os colegas de trabalho.

Duavida sobre qual tarefa deve priorizar

Sobrecarga de funcoes X

Ritmo e volume de trabalho fora do controle.

Conflito entre colegas de trabalhado. X

Atividades repetitivas, monotonas.

Trabalho de baixo uso de criatividade.

Reunides constantes.

Mudanca de membros da diregdo ou geréncia da empresa.

Competigao entre funciondrios para atingir metas.

Clientes ou fregueses exigentes e dificeis.

Total 4 1

% 80 20

Fonte: Dados da pesquisa.

h) Relevancia do Trabalho na Vida

Com relagao a ultima categoria, registrou-se afirmagao para: imagem da
empresa como aspecto positivo na permanéncia em trabalhar nela; empresa
parceira da comunidade, e orgulho, satisfacdo e comprometimento do funcionario
para com a empresa. Houve negacao para: existéncia de incentivos para

funcionarios que atuam em atividades voluntarias. Conforme tabela 26:
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Tabela 26: Analise de subcategoria relevancia do trabalho na vida- Empresa 02.

Subcategoria de Relevancia do Trabalho na Vida Sim Nao
F % F %

A imagem da empresa na comunidade € um aspecto muito X
positivo para incentivar os funcionarios a permanecerem nela?

A empresa é vista como uma parceira dos problemas e projetos X
da comunidade local?

Existem Incentivos e esquemas diferenciados de trabalho para X
funcionarios que atuam em atividades voluntariadas na
comunidade?

Existe Orgulho, satisfacdo e comprometimento dos funcionarios X
em pertencer a empresa?

Total de apontamentos 3 75 1 25

Fonte: Dados da pesquisa.

9. 3. 3. Questionario Empresa 03

a) Condicoes de trabalho

Nesta categoria, registrou-se as seguintes afirmagoes: a jornada de
trabalho segue os padrdes legais; sobrecarga de trabalho em funcdes diferentes; a
qualidade dos recursos e dos equipamentos mostra-se adequada; interacées entre
colegas de trabalho; o ambiente fisico esta estruturado adequadamente somente
para poluicdo e queixas sobre fadiga e cansago. Houve negacao do funcionario
para 0s seguintes aspectos: ocorréncia de hora extra; sobrecarga de trabalho da
mesma funcdo, ambiente ndo adequado quanto ao espacgo fisico, barulho,
luminosidade e mobiliario. A tabela 27 ilustra esta anélise:
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Subcategoria das Condicoes de Trabalho Sim Nao
% %
A jornada de trabalho é adequada aos padrées da legislagao
trabalhista?
Existem ocorréncias de horas-extras excessivas?
Existe sobrecarga de trabalho da mesma fungéo?
Existe sobrecarga de trabalho de funcdes diferentes?
Qualidade dos recursos de trabalho e dos equipamentos de
trabalho mostra-se adequada?
O ambiente fisico é estruturado de forma adequada com relagao
a:
Espago fisico
Temperatura do ambiente
Poluicao
Barulho
Luminosidade no ambiente
Mobiliario
As interagbes entre colegas de trabalho sdo saudaveis e
colaborativas?
Existem queixas sobre fadiga e cansago?
Total de apontamentos 46,15 53,85

Fonte: Dados da pesquisa.

b) Uso e Desenvolvimento de Capacidades

Registrou-se afirmacao para os aspectos: liberdade para programar e

executar o trabalho; liberdade para buscar ajuda de colegas e chefes e realizacéo e

comprometimento com o trabalho exercido. Houve negacao quanto aos aspectos:

liberdade para trocar idéias com profissionais de outras empresas e retorno de

informagdes quanto suas atitudes, comportamentos, desempenho e resultados.

Conforme demonstra a tabela 28:
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Tabela 28: Analise de subcategoria uso de desenvolvimento de capacidades- Empresa

03.

Subcategoria de Uso e Desenvolvimento de Capacidades Sim Nao

F % %

Vocé tem liberdade na programacao do seu trabalho? Para planeja-lo e X
determinar as prioridades?
Vocé tem liberdade na execugéo do trabalho? X
Tem liberdade para buscar ajuda de colegas e supervisores? X
Tem liberdade para trocar idéias com profissionais de outra empresa?
Vocé recebe o fornecimento de informacgdes e orientagcbes sobre suas
atitudes e comportamento no trabalho?
Vocé recebe o fornecimento de informagdes sobre seus resultados e
desempenho?
Vocé esté realizado com o trabalho que exerce? X
Vocé é comprometido com o trabalho que realizam? X
Total de apontamentos 5 62,5 37,5

Fonte: Dados da pesquisa.

c) Oportunidade de Crescimento e Seguranca

Nesta categoria foi registrada afirmacao apenas para imagem positiva da

empresa no mercado local, quanto as negagoes registrou-se: conhecimento dos

interesses pessoais do funcionario por parte da empresa; ajuda financeira e

condicbes de trabalho diferenciadas para quem estuda; existéncia de politicas de

T&D; uso de competéncias profissionais na contratacdo e promocéao de funcionarios;

oportunidade definidas de crescimento profissional e forma de geréncia traz

seguranca para que o funcionario. De acordo com a tabela 29:
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Tabela 29: Analise de subcategoria oportunidade de crescimento e seguranca-

Empresa 03.

Subcategoria de Oportunidade de Crescimento e Seguranca Sim Nao

F % F %

Os funcionérios tém oportunidades bem definidas de crescimento profissional na X
prépria empresa?
A empresa oferece algum tipo de ajuda financeira para quem esté estudando? X
A empresa oferece condigdes de trabalho diferenciada para quem esta X
estudando?
A empresa tem politicas e programas de treinamento e desenvolvimento X
sistematizados para todas as fungbes?
Na contratagéo e na promogéao dos funcionarios a empresa adota um padrao X
baseado nas competéncias profissionais de cada um?
A empresa conhece os interesses profissionais dos funcionarios e procura X
considera-los e atende-los na medida do possivel?
A forma de gerenciar da empresa oferece seguranga para a permanéncia dos X
empregos?
A imagem da empresa no mercado de trabalho local é positiva? X
Total de apontamentos 1 125 | 7 | 87,5

Fonte: Dados da pesquisa.

d) Compensacao e Reconhecimento

Foi registrado pelo respondente afirmacao para o seguinte aspecto:

conhecimento da politica salarial da empresa por parte do funcionario. Houve

negacao para os aspectos: remuneracao equilibrada internamente, com padrdes

das empresas locais e adequada em relacdo ao trabalho desempenhado;

participacao do funcionario nas negociacoes salariais. Verifica-se na tabela 30:

Tabela 30: Andlise de subcategoria compensacao- Empresa 03.

Subcategoria de Compensacao e Reconhecimento Sim Nao
F % F %

A Remuneracao é equilibrada internamente na empresa? X
A Remuneracao é equilibrada com os padrbes de salarios das X
empresas locais?
A Remuneracédo adequada em relagé@o ao trabalho desenvolvido? X
Os funcionarios tém participagao nas negociac¢oes salariais? X
Politica salarial é conhecida de todos os funcionarios na X
empresa?
Total de apontamentos 1 20 4 80

Fonte: Dados da pesquisa.

e) Integracao Social na Organizacao
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Registrou-se negacao para todos os aspectos mencionados, verificando
boa integracdo social na organizacdo e oportunidade e igualdade de trabalho. De

acordo com a tabela abaixo:

Tabela 31: Analise de subcategoria integracao social na organizacao- Empresa 03.

Subcategoria de Integracao Social Sim Nao
F %

%

Estado civil

Habitos e costumes (fumo, jogos, alcool etc.)

Opcao partidaria (partido politico, sindicato, etc)

Valores, principios, cultura ( moral, ética, sigilos, etc)

Racga (negros, brancos, etc.)

Género (homem, mulher)

Opcao sexual (homossexual, gay, etc.)

Idade

Classe social

Religido

X X[ X[ X[ X| X| X| X| X| X| X|T™

Aparéncia fisica

=y
o

Total de apontamentos 0 100

Fonte: Dados da pesquisa.

f) Constitucionalismo

Foi registrada afirmacao para todos os aspectos dos direitos legais dos
trabalhadores, podendo ser observadas acdes que respeitam e acatam os direitos
legais trabalhistas. A tabela 32 apresenta as respostas:

Tabela 32: Analise de subcategoria constitucionalismo- Empresa 03.

Subcategoria de Constitucionalismo Sim Nao
F % F %

A empresa respeita, na totalidade, os direitos legais conquistados X
pelos trabalhadores?

A empresa acata decisdes da categoria profissional? X

Total de apontamentos 2 100

Fonte: Dados da pesquisa.

g) Trabalho e Espaco Total de Vida
Registrou-se afirmacao apenas para: interferéncia na vida privada devido

ao ritmo e volume de trabalho. Houve negacao para os aspectos: equilibrio
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satisfatério entre as expectativas profissionais e projetos pessoais e flexibilizagdo de
jornada de trabalho. Conforme tabela abaixo:

Tabela 33: Analise de subcategoria trabalho e espaco total de vida- Empresa 03.

Subcategoria de trabalho e Espaco Total de Vida Sim Nao
F % F %

O ritmo e o volume de trabalho nesta empresa interferem na vida X
privada dos funcionarios (vida pessoal, escolhas pessoais,
decisbes pessoais, etc)?

Existe equilibrio satisfatorio entre as expectativas profissionais e X

projetos de vida pessoal dos funcionarios?

Existe flexibilizagao da jornada de trabalho para os funcionarios X
exercerem atividades que possibilitam horérios diferenciados?

Total de apontamentos 1 33,4 2 66,6

Fonte: Dados da pesquisa.

Foi registrada, pelo respondente, a existéncia de diversos aspectos
relacionados ao trabalho na Empresa 03. Dos aspectos apontados, apenas um
registrou-se com muita interferéncia em sua qualidade de vida pessoal: clientes ou
fregueses dificeis. Com pouca interferéncia em sua qualidade de vida pessoal,
apontou-se: incertezas quanto a manutencdo do emprego e salario; execucao de
tarefas sob pressao; conflito entre colegas de trabalhado; excesso de informatizacao
e tecnologia; relacionamento com os colegas de trabalho; sobrecarga de funcgdes;
auséncia de informatizacao e tecnologia. Dos aspectos existentes e nao interferem,
registrou-se: lideranca e supervisdo do tipo rigorosa; excesso de horas-extras;
duvidas quanto a tarefa que deve ser priorizada; atividade repetitiva; trabalho com
pouca criatividade; reunides constantes; mudanca de membros da geréncia e

competicao entre funcionarios para tingir metas. Verifica-se na tabela 34:
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Tabela 34: Analise de aspectos que podem interferir na qualidade de vida pessoal do

trabalhador- Empresa 03.

Aspectos relacionados que podem interferir na qualidade de | Interfere | Interfere | Nao
vida pessoal muito pouco interfere
Lideranga/supervisao do tipo rigorosa. X
Execugéao de tarefas sob presséo. X

Excesso de trabalho/ horas- extras X
Incertezas quanto a manutengao do emprego, salario, etc. X

Auséncia de Informatizagéo e tecnologia. X

Excesso de Informatizacao e tecnologia. X

Ambiente Cultura da empresa.

Relacionamento com os colegas de trabalho. X

Duavida sobre qual tarefa deve priorizar X
Sobrecarga de funcoes X

Ritmo e volume de trabalho fora do controle.

Conflito entre colegas de trabalhado. X

Atividades repetitivas, monotonas. X
Trabalho de baixo uso de criatividade. X
Reunides constantes. X
Mudancga de membros da diregdo ou geréncia da empresa. X
Competicao entre funcionarios para atingir metas. X
Clientes ou fregueses exigentes e dificeis. X

Total 1 7 8
% 16,8 38,8 444

Fonte: Dados da pesquisa.

h) Relevancia do Trabalho na Vida

Com relagdo a ultima categoria, registrou-se afirmacao apenas para:

empresa parceira da comunidade.

Houve negacao para os seguintes aspectos:

imagem da empresa como aspecto positivo na permanéncia em trabalhar nela;

existéncia de incentivos para funcionarios que atuam em atividades voluntarias; e

existéncia de orgulho,
permanéncia na empresa. Conforme tabela 35:

satisfacdo e comprometimento do funcionario para
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Tabela 35: Analise de subcategoria relevancia do trabalho na vida- Empresa 03.

Subcategoria de Relevancia do Trabalho na Vida

Sim

Nao

F

%

%

A imagem da empresa na comunidade é um aspecto muito
positivo para incentivar os funcionarios a permanecerem nela?

A empresa é vista como uma parceira dos problemas e projetos
da comunidade local?

Existem Incentivos e esquemas diferenciados de trabalho para
funcionarios que atuam em atividades voluntariadas na
comunidade?

Existe Orgulho, satisfacdo e comprometimento dos funcionarios
em pertencer a empresa?

Total de apontamentos

25

75

Fonte: Dados da pesquisa.

9. 3. 4. Questionario Empresa 04

a) Condicoes de trabalho

Registraram-se as seguintes afirmag¢ées quanto aos aspectos das
condi¢cdes de trabalho: a jornada de trabalho segue os padrdes legais; a qualidade
dos recursos e dos equipamentos mostra-se adequada; o ambiente fisico esta
estruturado adequadamente quanto a espaco fisico, temperatura, luminosidade e
mobiliario e interagdes entre colegas de trabalho sdo saudaveis. Houve negacao
para 0s seguintes aspectos: ocorréncia de hora extra; sobrecarga de trabalho na
mesma funcdo e em funcdes diferentes; ambiente de trabalho quanto as condicdes
de barulho e poluicdo e existéncia de queixas sobre fadiga e cansaco. A tabela 36

ilustra esta analise:




168

Tabela 36: Andlise de subcategoria condi¢6es de trabalho- Empresa 04.

Subcategoria das Condicoes de Trabalho Sim Nao
F % F %

A jornada de trabalho é adequada aos padrées da legislagao X
trabalhista?
Existem ocorréncias de horas-extras excessivas? X
Existe sobrecarga de trabalho da mesma fungéo? X
Existe sobrecarga de trabalho de funcdes diferentes? X
Qualidade dos recursos de trabalho e dos equipamentos de X
trabalho mostra-se adequada?
O ambiente fisico é estruturado de forma adequada com relagao X
a:
Espago fisico
Temperatura do ambiente X
Poluicao X
Barulho X
Luminosidade no ambiente X
Mobiliario X
As interagbes entre colegas de trabalho sdo saudaveis e X
colaborativas?
Existem queixas sobre fadiga e cansago?
Total de apontamentos 7 53,84 6 46,16

Fonte: Dados da pesquisa.

b) Uso e Desenvolvimento de Capacidades

Registrou-se afirmacao para os aspectos: liberdade para programar e
executar o trabalho; para buscar ajuda de colegas e chefes; para trocar idéias com
profissionais de outras empresas e retorno de informacdes quanto suas atitudes,
comportamentos, desempenho e resultados. Houve negacado quanto ao aspecto:
realizacdo e comprometimento com o trabalho exercido. Conforme demonstra a
tabela 37:
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Tabela 37: Analise de subcategoria uso de desenvolvimento de capacidades- Empresa
04.

Subcategoria de Uso e Desenvolvimento de Capacidades Sim Nao
F % F %
Vocé tem liberdade na programacao do seu trabalho? Para X
planeja-lo e determinar as prioridades?
Vocé tem liberdade na execugéo do trabalho? X
Tem liberdade para buscar ajuda de colegas e supervisores? X
Tem liberdade para trocar idéias com profissionais de outra X
empresa?
Vocé recebe o fornecimento de informagdes e orientagdes sobre X
suas atitudes e comportamento no trabalho?
Vocé recebe o fornecimento de informacdes sobre seus X
resultados e desempenho?
Vocé esté realizado com o trabalho que exerce? X
Vocé é comprometido com o trabalho que realizam? X
Total de apontamentos 7 75 1 25

Fonte: Dados da pesquisa.

c) Oportunidade de Crescimento e Seguranca

De acordo com as respostas do funcionario, foi registrada afirmacao
quanto a: oportunidade definidas de crescimento profissional; existéncia de politicas
de T&D; uso de competéncias profissionais na contratacdo e promocao de
funcionarios; conhecimento dos interesses pessoais do funcionario por parte da
empresa; forma de geréncia traz seguranca para que o funcionario permaneca na
empresa e imagem positiva da empresa no mercado local. Registrou- se negacao
quanto a ajuda financeira e condicoes de trabalho diferenciadas para quem estuda.
De acordo com a tabela 38:
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Tabela 38: Analise de subcategoria oportunidade de crescimento e seguranca-

Empresa 04.

Subcategoria de Oportunidade de Crescimento e Seguranca Sim Nao

F| % |F

%

Os funcionérios tém oportunidades bem definidas de crescimento profissional na X
prépria empresa?

A empresa oferece algum tipo de ajuda financeira para quem esté estudando? X

A empresa oferece condigdes de trabalho diferenciada para quem esta X
estudando?

A empresa tem politicas e programas de treinamento e desenvolvimento X
sistematizados para todas as fungbes?

Na contratagéo e na promogéao dos funcionarios a empresa adota um padrao X
baseado nas competéncias profissionais de cada um?

A empresa conhece os interesses profissionais dos funcionarios e procura X
considera-los e atende-los na medida do possivel?

A forma de gerenciar da empresa oferece seguranga para a permanéncia dos X
empregos?

A imagem da empresa no mercado de trabalho local é positiva?

Total de apontamentos 6 |75 2

25

Fonte: Dados da pesquisa.

d) Compensacao e Reconhecimento

Houve registro de afirmacao para os seguintes aspectos: remuneragao

equilibrada internamente, com padrdes das empresas locais e adequada em relacéao

ao trabalho desempenhado. Registrou-se negacao para os aspectos: participacao

do funciondrio nas negociac¢des salariais e conhecimento da politica salarial da

empresa por parte do funcionario. Verifica-se na tabela 39:

Tabela 39: Andlise de subcategoria compensacao- Empresa 04.

Subcategoria de Compensacao e Reconhecimento Sim Nao

% F %

xX|m

A Remuneragéao € equilibrada internamente na empresa?

A Remuneracao é equilibrada com os padrbes de salarios das X
empresas locais?

A Remuneracédo adequada em relagé@o ao trabalho desenvolvido? X

Os funcionarios tém participagao nas negociac¢oes salariais? X

Politica salarial é conhecida de todos os funcionarios na X
empresa?

Total de apontamentos 3 60 2 40

Fonte: Dados da pesquisa.

e) Integracao Social na Organizacao
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Nesta categoria, registrou-se afirmacao para os aspectos: estado civil,
valores, principios e cultura; ragca; género e opcao sexual. Para aspectos com
registros de negacao obteve-se: habitos e costumes, opcao partidaria; idade; classe

social; aparéncia fisica. De acordo com a tabela abaixo:

Tabela 40: Analise de subcategoria integracdo social na organizacao- Empresa 04.
Subcategoria de Integracao Social Sim Nao
% F %

F
Estado civil X

Habitos e costumes (fumo, jogos, alcool etc.) X

Opcao partidaria (partido politico, sindicato, etc) X

Valores, principios, cultura ( moral, ética, sigilos, etc)

Racga (negros, brancos, etc.)

Género (homem, mulher)

x| X| X| X

Opcao sexual (homossexual, gay, etc.)
Idade

Classe social

Religido

Aparéncia fisica

o X| X| X| X

Total de apontamentos 5 45,46 54,54

Fonte: Dados da pesquisa.

f) Constitucionalismo

Nesta categoria, foi registrada afirmacao para todos os aspectos dos
direitos legais dos trabalhadores, podendo ser observadas acdes que respeitam e
acatam os direitos legais trabalhistas. Conforme tabela 41:

Tabela 41: Analise de subcategoria constitucionalismo- Empresa 04.

Subcategoria de Constitucionalismo Sim Nao

F % F %
A empresa respeita, na totalidade, os direitos legais conquistados X
pelos trabalhadores?

* A empresa acata decisdes da categoria profissional?

Total de apontamentos 2 100
Fonte: Dados da pesquisa.

g) Trabalho e Espaco Total de Vida
Registrou-se afirmacao apenas para: equilibrio satisfatério entre as
expectativas profissionais e projetos pessoais e flexibilizacdo de jornada de trabalho.
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Houve negacao para o aspecto: interferéncia na vida privada devido ao ritmo e
volume de trabalho. De acordo com a tabela a seguir:

Tabela 42: Analise de subcategoria trabalho e espaco total de vida- Empresa 04.

Subcategoria de trabalho e Espaco Total de Vida Sim Nao
F % F %

O ritmo e o volume de trabalho nesta empresa interferem na vida X
privada dos funcionarios (vida pessoal, escolhas pessoais,
decisbes pessoais, etc)?

Existe equilibrio satisfatorio entre as expectativas profissionais e X
projetos de vida pessoal dos funcionarios?

Existe flexibilizagéo da jornada de trabalho para os funcionarios X
exercerem atividades que possibilitam horarios diferenciados?

Total de apontamentos 2 66,6 1 334

Fonte: Dados da pesquisa.

Diante todos os aspectos mencionados na tabela abaixo que estao
relacionados ao trabalho, o respondente da Empresa 04, apontou a existéncia de
todos, porém registrou-se que nenhum deles interfere em sua qualidade de vida
pessoal. Conforme se demonstra na tabela 43:
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Tabela 43: Analise de aspectos que podem interferir na qualidade de vida pessoal do
trabalhador- Empresa 04.

Aspectos relacionados que podem interferir na qualidade de | Interfere | Interfere | Nao
vida pessoal muito pouco interfere

Lideranga/supervisdo do tipo rigorosa. X

Execucgdo de tarefas sob presséo.

Excesso de trabalho/ horas- extras

Incertezas quanto a manutengao do emprego, salario, etc.

Auséncia de Informatizagéo e tecnologia.

Excesso de Informatizacao e tecnologia.

Ambiente Cultura da empresa.

Relacionamento com os colegas de trabalho.

Duavida sobre qual tarefa deve priorizar

Sobrecarga de funcoes

Ritmo e volume de trabalho fora do controle.

Conflito entre colegas de trabalhado.

Atividades repetitivas, monotonas.

Trabalho de baixo uso de criatividade.

Reunides constantes.

Mudancga de membros da diregdo ou geréncia da empresa.

Competigao entre funciondrios para atingir metas.

X| X X X X[ X[ X| X| X[ X| X| X[ X| X| X| X| X

Clientes ou fregueses exigentes e dificeis.

Total

—y
o

% 100

Fonte: Dados da pesquisa.

h) Relevancia do Trabalho na Vida

Apontou-se o registro de afirmagcao para: imagem da empresa como
aspecto positivo na permanéncia em trabalhar nela; existéncia de incentivos para
funcionarios que atuam em atividades voluntarias; e existéncia de orgulho,
satisfacdo e comprometimento do funcionario para permanéncia na empresa.
Houve negacao para o aspecto: empresa vista como parceira da comunidade local.
Conforme tabela 44:
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Tabela 44: Analise de subcategoria relevancia do trabalho na vida- Empresa 04.

Subcategoria de Relevancia do Trabalho na Vida

Sim

Nao

%

F

%

A imagem da empresa na comunidade é um aspecto muito
positivo para incentivar os funcionarios a permanecerem nela?

A empresa é vista como uma parceira dos problemas e projetos
da comunidade local?

Existem Incentivos e esquemas diferenciados de trabalho para
funcionarios que atuam em atividades voluntariadas na
comunidade?

Existe Orgulho, satisfacdo e comprometimento dos funcionarios
em pertencer a empresa?

Total de apontamentos

75

25

Fonte: Dados da pesquisa.

9. 3. 5. Questionario Empresa 05

a) Condicoes de trabalho

Registraram-se as seguintes afirmag¢ées quanto aos aspectos das
condi¢cdes de trabalho: a jornada de trabalho segue os padrdes legais; a qualidade
dos recursos e dos equipamentos mostra-se adequada; o ambiente fisico esta
estruturado adequadamente quanto a espaco fisico, temperatura, luminosidade e
mobiliario e interagdes entre colegas de trabalho sdo saudaveis. Houve negacao
para 0s seguintes aspectos: ocorréncia de hora extra; sobrecarga de trabalho na
mesma funcdo e em funcdes diferentes; ambiente de trabalho quanto as condicdes
de barulho e poluicdo e existéncia de queixas sobre fadiga e cansaco. A tabela 45

ilustra esta analise:
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Tabela 45: Andlise de subcategoria condic6es de trabalho Empresa 05.

Subcategoria das Condicoes de Trabalho Sim Nao
F % F %
A jornada de trabalho é adequada aos padrées da legislagao X
trabalhista?
Existem ocorréncias de horas-extras excessivas? X
Existe sobrecarga de trabalho da mesma fungéo? X
Existe sobrecarga de trabalho de funcdes diferentes? X
Qualidade dos recursos de trabalho e dos equipamentos de X
trabalho mostra-se adequada?
O ambiente fisico é estruturado de forma adequada com relagao X
a:
Espago fisico
Temperatura do ambiente X
Poluicao X
Barulho X
Luminosidade no ambiente X
Mobiliario X
As interagbes entre colegas de trabalho sdo saudaveis e X
colaborativas?
Existem queixas sobre fadiga e cansago? X
Total de apontamentos 9 69,2 4 30,8

Fonte: Dados da pesquisa.

b) Uso e Desenvolvimento de Capacidades

Registrou-se 100% de afirmacao para todos os aspectos estudados nesta
categoria, desse modo, observa-se que existem acdes que viabilizam a aplicacéo e
o desenvolvimento de capacidades, por parte do funcionario. Conforme demonstra a
tabela 46:
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Tabela 46: Analise de subcategoria uso de desenvolvimento de capacidades- Empresa
05.

Subcategoria de Uso e Desenvolvimento de Capacidades Sim Nao
F % F %
Vocé tem liberdade na programacao do seu trabalho? Para X
planeja-lo e determinar as prioridades?
Vocé tem liberdade na execugéo do trabalho? X
Tem liberdade para buscar ajuda de colegas e supervisores? X
Tem liberdade para trocar idéias com profissionais de outra X
empresa?
Vocé recebe o fornecimento de informagdes e orientagbes sobre X
suas atitudes e comportamento no trabalho?
Vocé recebe o fornecimento de informacdes sobre seus X
resultados e desempenho?
Vocé esté realizado com o trabalho que exerce? X
Vocé é comprometido com o trabalho que realizam? X
Total de apontamentos 5 100 0

Fonte: Dados da pesquisa.

c) Oportunidade de Crescimento e Seguranca

De acordo com as respostas do funcionario, foi registrada afirmacao
quanto a: oportunidade definidas de crescimento profissional; existéncia de politicas
de T&D; uso de competéncias profissionais na contratacdo e promocao de
funcionarios; conhecimento dos interesses pessoais do funcionario por parte da
empresa; forma de geréncia traz seguranca para que o funcionario permaneca na
empresa e imagem positiva da empresa no mercado local. Registrou- se negacao
quanto a ajuda financeira e condicoes de trabalho diferenciadas para quem estuda.
De acordo com a tabela 47:
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Tabela 47: Analise de subcategoria oportunidade de crescimento e seguranca-

Empresa 05.

Subcategoria de Oportunidade de Crescimento e Seguranca

Sim

Nao

F

%

F

%

Os funcionarios tém oportunidades bem definidas de crescimento profissional na

prépria empresa?

X

A empresa oferece algum tipo de ajuda financeira para quem esta estudando?

A empresa oferece condigdes de trabalho diferenciada para quem esta
estudando?

A empresa tem politicas e programas de treinamento e desenvolvimento
sistematizados para todas as fungbes?

Na contratagdo e na promogao dos funcionarios a empresa adota um padrao
baseado nas competéncias profissionais de cada um?

A empresa conhece os interesses profissionais dos funcionarios e procura
considera-los e atende-los na medida do possivel?

A forma de gerenciar da empresa oferece seguranga para a permanéncia dos
empregos?

A imagem da empresa no mercado de trabalho local é positiva?

Total de apontamentos

75

25

Fonte: Dados da pesquisa.

d) Compensacao e Reconhecimento

Houve registro de afirmacao para os seguintes aspectos: remuneragao

equilibrada internamente, com padrdes das empresas locais e adequada em relacéao

ao trabalho desempenhado. Registrou-se negacao para os aspectos: participacao

do funciondrio nas negociac¢des salariais e conhecimento da politica salarial da

empresa por parte do funcionario. Verifica-se na tabela 48:

Tabela 48: Andlise de subcategoria compensacao-Empresa 05.

Subcategoria de Compensacao e Reconhecimento Sim

%

xX|m

A Remuneragéao € equilibrada internamente na empresa?

A Remuneracao é equilibrada com os padrbes de salarios das X
empresas locais?

A Remuneracédo adequada em relagé@o ao trabalho desenvolvido? X

Os funcionarios tém participagao nas negociac¢oes salariais?

Politica salarial € conhecida de todos os funcionarios na
empresa?

Total de apontamentos 3

60

40

Fonte: Dados da pesquisa.

e) Integracao Social na Organizacao
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Nesta categoria, registrou-se negacao para todos os aspectos. Deste
modo, pode-se observar igualdade de oportunidade de trabalho para todos dentro da

empresa. De acordo com a tabela a seguir:

Tabela 49: Analise de subcategoria integracao social na organizacao-Empresa 05.
Subcategoria de Integracao Social Sim Nao
F %

%

Estado civil

Habitos e costumes (fumo, jogos, alcool etc.)

Opcao partidéria (partido politico, sindicato, etc)

Valores, principios, cultura ( moral, ética, sigilos, etc)

Raca (negros, brancos, etc.)

Género (homem, mulher)

Opcéo sexual (homossexual, gay, etc.)
ldade

Classe social

Religido

Aparéncia fisica

o X| X| X| X| X| X| X| X| X| X| Xm

Total de apontamentos 0 100

Fonte: Dados da pesquisa.

f) Constitucionalismo

Obteve-se afirmacao para todos os aspectos dos direitos legais dos
trabalhadores, podendo ser observadas, na Empresa 05, agdes que respeitam e
acatam os direitos legais trabalhistas. Conforme tabela 50:

Tabela 50: Analise de subcategoria constitucionalismo-Empresa 05.

Subcategoria de Constitucionalismo Sim Nao

F % F %
A empresa respeita, na totalidade, os direitos legais conquistados X
pelos trabalhadores?

» A empresa acata decisdes da categoria profissional?

Total de apontamentos 2 100 0
Fonte: Dados da pesquisa.

g) Trabalho e Espaco Total de Vida
Registrou-se afirmacao apenas para: equilibrio satisfatério entre as
expectativas profissionais e projetos pessoais. Houve negacao para os aspectos:
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interferéncia na vida privada devido ao ritmo e volume de trabalho e flexibilizacao de
jornada de trabalho. De acordo com a tabela a seguir:

Tabela 51: Analise de subcategoria trabalho e espaco total de vida-Empresa 05.

Subcategoria de trabalho e Espaco Total de Vida Sim Nao
F % F %

O ritmo e o volume de trabalho nesta empresa interferem na vida X
privada dos funcionarios (vida pessoal, escolhas pessoais,
decisbes pessoais, etc)?

Existe equilibrio satisfatorio entre as expectativas profissionais e X

projetos de vida pessoal dos funcionarios?

Existe flexibilizagao da jornada de trabalho para os funcionarios X
exercerem atividades que possibilitam horérios diferenciados?

Total de apontamentos 1 33,4 2 66,6

Fonte: Dados da pesquisa.

Frente aos aspectos relacionados ao trabalho e sua interferéncia na
qualidade de vida pessoal do funcionéario, o respondente apontou a existéncia de
todos, sendo que relacionamento entre o0s colegas; ritmo e volume de trabalho;
conflitos entre os colegas; trabalho de baixo uso de criatividade; mudanca de
membros da dire¢do; competicdo entre os funcionarios para atingir metas e clientes
dificeis. Dos que interferem pouco, tem-se apenas sobrecarga de funcdes. Daqueles
que existem, porém néo interferem na qualidade de vida pessoal do funcionario s&o:
lideranca rigorosa; execucdo de tarefas sob pressdo; excesso de horas-extras;
incerteza quanto ao emprego e salario; auséncia e excesso de informatizagao;
cultura da empresa; atividades repetitivas e reunides constantes. Conforme se

demonstra na tabela 52:
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Tabela 52: Analise de aspectos que podem interferir na qualidade de vida pessoal do
trabalhador- Empresa 05.

Aspectos relacionados que podem interferir na qualidade de | Interfere | Interfere | Nao
vida pessoal muito pouco interfere

Lideranga/supervisdo do tipo rigorosa. X

Execucgdo de tarefas sob presséo.

Excesso de trabalho/ horas- extras

Incertezas quanto a manutengao do emprego, salario, etc.

Auséncia de Informatizagéo e tecnologia.

Excesso de Informatizacao e tecnologia.

X| X| X| X| X| X

Ambiente Cultura da empresa.

Relacionamento com os colegas de trabalho. X

Duavida sobre qual tarefa deve priorizar X

Sobrecarga de funcoes X

Ritmo e volume de trabalho fora do controle. X

Conflito entre colegas de trabalhado. X

Atividades repetitivas, monotonas. X

Trabalho de baixo uso de criatividade. X

Reunides constantes. X

Mudancga de membros da diregdo ou geréncia da empresa.

Competigao entre funciondrios para atingir metas.

Clientes ou fregueses exigentes e dificeis.

Total

%

w
o | X| X X

8 5,7 55,5

Fonte: Dados da pesquisa.

h) Relevancia do Trabalho na Vida

Apontou-se o registro de afirmagcao para: imagem da empresa como
aspecto positivo na permanéncia em trabalhar nela; empresa vista como parceira da
comunidade local e orgulho, satisfagdo e comprometimento do funcionario para
permanéncia na empresa. Houve negacao para o aspecto existéncia de incentivos

para funcionarios que atuam em atividades voluntarias. Conforme tabela 53:
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Tabela 53: Analise de subcategoria relevancia do trabalho na vida-Empresa 05.

Subcategoria de Relevancia do Trabalho na Vida

Sim

Nao

%

F

%

A imagem da empresa na comunidade é um aspecto muito
positivo para incentivar os funcionarios a permanecerem nela?

A empresa é vista como uma parceira dos problemas e projetos
da comunidade local?

Existem Incentivos e esquemas diferenciados de trabalho para
funcionarios que atuam em atividades voluntariadas na
comunidade?

Existe Orgulho, satisfacdo e comprometimento dos funcionarios
em pertencer a empresa?

Total de apontamentos

75

25

Fonte: Dados da pesquisa.
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10. ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Neste Capitulo, sdo apresentadas as discussdes dos resultados da pesquisa,
tomando-se como base os dados analisados no Capitulo 9, incluindo empresarios e
funcionarios. Esta discussao foi estruturada a partir das oito dimensdes do modelo
de Walton.

a) Condicoes de Trabalho

Nem todas as empresas acatam integralmente os dispositivos da
legislacéo trabalhista brasileira e/ou seguem os padrdes legais impostos ao setor,
seja por meio do Sindicato, seja por meio dos acordos de classe. Neste sentido
apenas as empresas, formalmente constituidas, seguem rigorosamente tais
condices, pois existe fiscalizacdo intensa sobre elas, exigindo-lhes o cumprimento
de tais obrigagodes.

Quanto a existéncia e freqiiéncia de horas-extras, foi identificado que, nas
empresas dos segmentos de folheados, brutos, galvanoplastia e materiais, e no
depoimento do Sindijéias, tem natureza sazonal. O setor enfrenta picos de
producédo, aumento do trabalho e de produtividade em fungéo do calendario anual de
datas comemorativas; nestes periodos as horas extras se intensificam. Excecéo
disso ocorre com a empresa do segmento de insumos e componentes (Empresa 01)
que, por ser fornecedora de produtos quimicos, acredita-se que nao esta ligada
diretamente a producéo, por isso nao realiza horas-extras.

Sobre a organizacéo, distribuicdo das tarefas e existéncia de sobrecarga
de funcéo, verificou-se, pelos depoimentos dos empresarios, que cada trabalhador
desempenha sua fungédo e suas tarefas sao pré-estabelecidas, porém, existe uma
atividade principal e outras que acabam sendo agregadas a, para atingir o objetivo
final.

Dessa forma, a exigéncia por funcionarios ageis, habilidosos, produtivos,
criativos, que conhecam diversos processos do trabalho, ou seja, trabalhadores
multifuncionais se torna ainda maior. Esta € uma exigéncia observada em todas as
empresas que compdem o APL de Limeira. Torna-se uma questao de sobrevivéncia
manter trabalhadores com estas caracteristicas. Um depoimento que ilustra tal
situagédo foi dado pela Diretora Executiva do Sindijdias, quando comentou sobre o

“leilao” de funcionarios, em que as empresas disputam os melhores trabalhadores,
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oferecendo melhores salérios, “.. é 0 quem da mais! Quem paga mais para um
funcionario bom, qualificado...” (sic).

A Empresa 01 se destaca neste assunto, pois, de acordo com o0s
depoimentos, ndao existe acumulo ou sobrecarga de funcdo: cada funcionario
desempenha sua tarefa, que é pré-estabelecida e discutida em “reuniées de analise
critica”, realizadas uma vez ao més justamente para esclarecer funcdes, metas,
objetivos e rotinas de trabalho. Pode-se observar novamente a questdo de estar
ligada a uma empresa de insumos, e ndao a empresa como a produgao de joias
propriamente dita, confirmando o depoimento do empresario, repetindo-se a mesma
resposta.

Ainda neste aspecto, dos cinco funcionarios que responderam esta
questao, apenas um afirmou haver sobrecarga de trabalho de fun¢des diferentes.

Quanto a disponibilidade de maquinas, equipamentos e matérias-primas
em condicdes adequadas para o trabalho, observou-se que todas elas se
preocupam com este aspecto, todas as empresas mantém pessoas responsaveis
para a manutencao freqliente das maquinas e equipamentos; os funcionarios, por
sua vez, comunicam a chefia quando h& necessidade de reparos.

A respeito da estrutura fisica do ambiente de trabalho, existe grande
preocupacao e interesse por parte dos empresarios em manter um local agradavel,
confortavel e adequado para seus funcionarios; praticamente quase todas elas se
enquadram neste perfil, com salas climatizadas, luz e ventilagdo adequadas,
mobiliario confortavel, ergonomia, seguranca, entre outros. Apenas em uma
empresa (Empresa 03), foram observadas dificuldades em relagdo a temperatura:
ambiente de trabalho muito quente, sem muita ventilagao e climatizacdo. Porém, o
responsavel se justifica: foi preciso a mudanga para o prédio atual, afirmou a
necessidade de melhorar esta condicdo, dentro da empresa; com as avaliagdes dos
programas de prevencao de riscos ambientais, realizados periodicamente, tem-se
relatérios e sugestdes para a melhoria. Ele acredita que, aos poucos, conseguira
reverter essa situacao. Este aspecto péde ser confirmado também pelas respostas
dos funcionarios.

No tocante as praticas adotadas, para garantir e proteger a saude dos
trabalhadores, observou-se grande interesse dos empresarios em manter exames,
avaliacOes periddicas e condicdes que proporcionam protecdo aos seus

trabalhadores, como convénio médico, seguro de vida, programas de prevencgao,
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auditoria, exame adimensional e dimensional, exames peridédicos de prevencao, uso
obrigatério de EPI’s, brigada contra incéndio, controle interno de prevencéo de
acidentes, Help Movel 24 horas, programa de controle médico de saude
ocupacional, entre outros.

De modo geral, queixas sobre fadiga e cansaco ndao aparecem com
freqUéncia, segundo alguns empresarios; € um aspecto que esta presente nas
organizacdes, mas sO é percebido pela geréncia ou diretoria quando realmente o
problema esta grave, seja com o vendedor, é o caso da Empresa 01, seja com as
demais empresas, na producdo e nas funcdes de nivel operacional. Confirmou-se
afirmativamente este aspecto apenas em um questionario respondido pelos
funcionarios; os demais negam a existéncia desse tipo de queixa.

Quanto a questao de relacionamento entre os colegas de trabalho,
observa-se que, por serem empresas de micro e pequeno porte, o contato entre as
pessoas € mais proximo; quase todas sao de cunho familiar, o que facilita o
relacionamento e a integracdo, exceto Empresa 01, que apresenta uma diretoria
sem vinculo familiar, porém, apresenta-se com as mesmas, quanto ao
relacionamento entre os colegas de trabalho. Conforme depoimento da Diretora
Executiva do Sindijéias, a maior parte dos trabalhadores deste ramo é jovem, e isso
faz com que eles se entendam e se relacionem bem, pois tém os mesmos gostos,
ritmos, idéias e valores. Isto pdde ser visto, também, nas respostas dos funcionarios;

apenas um indicou o contrario.

b) Uso e Desenvolvimento das Capacidades
Nesta categoria, observou-se nas Empresas 04 e 05 escolaridade
adequada, nas Empresas 01 e 02 acima do que é exigido e apenas a Empresa 03
destacou-se com baixa escolaridade, quanto a experiéncia pratica dos
trabalhadores, a maioria encontra-se adequada- Empresas 01, 03 e 05, as demais
estdo abaixo do que é esperado. No entanto, existem acdes, por parte das
empresas, que possibilitam o desenvolvimento dos trabalhadores como, por
exemplo, a liberdade para solicitar ajuda, liberdade para executar e priorizar o
trabalho.
De acordo com empresarios e funcionarios, trés empresas (01, 03, 05)
oferecem pouco retorno aos funcionarios quanto a seus resultados, desempenhos,
atitudes e comportamentos, nas quais se atenta mais para os aspectos negativos
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do trabalhador; as outras duas empresas nao oferecem nenhum um tipo de retorno a
seus trabalhadores. Esta ndo € uma pratica frequentemente adotada, ndo existem
politicas implantadas neste sentido, de acordo com depoimentos dos empresarios;
acredita-se que o setor todo funciona desta maneira. No entanto, os empresarios
mostraram perceber a importancia deste feedback, sendo um ponto a ser melhorado
nas empresas.

Quanto ao comprometimento dos funcionarios com o trabalho que
realizam, este aspecto ndo é percebido na maioria dos depoimentos coletados. Duas
empresas merecem destaque: Empresa 02 e Empresa 05 percebem a insatisfacao e
0o nao comprometimento com o trabalho no refeitério, local onde estdo as
reclamacdes mais freqlentes; € o ambiente em que o trabalhador esta sendo
servido e pagando pela refeicdo. De acordo com a representante do Sindijéias,
existe pouca satisfacdo e pouco comprometimento com o trabalho, pois séo
trabalhadores jovens, sem muita perspectiva e expectativa profissional, interessados
apenas no salario ao fim do més. Ja nos questionarios respondidos pelos

funcionarios, apenas um apontou nao estar comprometido com o trabalho.

c) Oportunidade de Crescimento e Seguranca

De acordo com os depoimentos e com as caracteristicas do setor, torna-se
dificil ter oportunidades de crescimento profissional bem definidas. Justificam-se
duas dessas empresas (Empresa 01 e 03), pelo fato de serem empresas de micro e
pequeno porte, ndo tendo como propiciar crescimento para o funcionario. As demais
empresas (02, 04 e 05) relataram deixar claro aos trabalhadores, desde a entrevista
para contratacdo, que s6 pode haver crescimento profissional ou mudanca de cargo
se houver vagas disponiveis e se o funcionario se destacar na empresa.

Grande parte das empresas entrevistadas ndo tem estrutura definida de
Gestdo de Recursos Humanos, ndo tem politicas e programas sistematizados de
treinamento e desenvolvimento; apenas a Empresa 01 relatou haver esse tipo de
politica. Contudo, na visao dos funcionarios, a maioria das empresas (01, 02, 04 e
05) valoriza e incentiva o crescimento do funcionario, colabora com ajuda financeira
para estudos, oferece palestras e cursos especializados para cada funcdo. No
entanto, percebe-se, pelos depoimentos dos empresarios, que existe um
desinteresse por parte dos trabalhadores, o que mostra falta de comprometimento
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destes e desinteresse em agregar valores e crescimento para a empresa onde
trabalham.

Percebe-se pouca exigéncia na contratacdo de um funcionario: utilizam
critérios de praxe, como analise de curriculum, experiéncia na area, moradia préxima
do local de trabalho, mas nada que envolva padrées baseados em competéncias
individuais. Para a promocéao de funcionarios, todos responderam que é preciso abrir
uma vaga para verificar as possibilidades de remocdo e promocgao interna, e
também, haver interesse do funcionario em ser promovido. Na realidade as
empresas conhecem pouco ou desconhecem os interesses profissionais de cada um
- é preciso manifestacdao por parte do funcionario, para que haja conhecimento do
empresario. De acordo com os questionarios, 80% acredita que a empresa adota
padroes baseados em competéncias individuais para a contratagdo e promocao de
funcionarios. Ha discrepancia de respostas neste aspecto. Se os empresarios dizem
gue nao existem padrdes especificos para contratacdo e promocao, pode-se pontuar
a falta de informacado, por parte dos funcionarios, em conhecer o que significa
“‘competéncias individuais”, um critério bastante utilizado em empresas que
apresentam uma Gestao de Recursos Humanos de forma estruturada.

Nesse sentido, sem critérios definidos e pouca exigéncia na contratagéo,
fica inviavel ter um funcionario qualificado e multifuncional como as empresas
guerem e como o setor exige.

Na maioria das empresas entrevistadas, Empresas 02, 04 e 05, existe alto
indice de rotatividade; apenas Empresas 01 e 03 afirmaram ter baixa rotatividade.
No entanto, pelos depoimentos, no setor, como um todo, existe rotatividade muito
alta. O Sindijdias acrescenta que os trabalhadores deste setor tém grande
capacidade de migrar rapidamente de empresa para empresa, fazendo com que
eles conhegam o0s processos do ramo de diversas maneiras. Sem qualificagdo
adequada, sem formacdo adequada, conseguem abrir sua propria empresa,
tornando-se, em sua maioria, empresas informais, concorrendo de forma desleal no
mercado.

Percebe-se que todas as empresas participantes tém uma boa imagem de
si no mercado local; acreditam que esta imagem torna-se um fator positivo para que
os funcionarios permanecam trabalhando nelas. Isso também foi observado nas

respostas dos funcionarios. No entanto, no depoimento da Diretora Executiva do
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Sindijoias, este ndo é o fator que mais incentiva os funcionarios, pois eles trabalham

por produtividade, por beneficios oferecidos, por salario ao final do més.

d) Compensacao e Reconhecimento

Observou-se, pelos depoimentos, que todas as empresas participantes
pagam salario acima do piso da categoria, tem equilibrio de remuneracéo interna,
com os padrdes do setor e com a fungdo desempenhada. Existe pouca participacéao
dos funcionarios nas negociacdes salariais, no entanto, eles sdo convidados a
participar. A politica salarial € conhecida por poucos funcionarios, apesar de alguns

deles se mostrarem interessados em procurar se informar sobre o assunto.

e) Integracao Social na Organizacao

Neste setor, existem oportunidade e igualdade de trabalho. Observou-se
que nao ha ocorréncia de discriminacao, apenas em algumas fung¢des exige-se a
contratacao de mulheres e em outras funcdes apenas de homens, devido ao tipo de
atividade exercida. Quanto ao questionario para os funcionarios, houve apenas um
apontamento, em relacao ao estado civil, valores e principios, raca e opgao sexual,
com funcionario da Empresa 04. Nao foi verificada este tipo de afirmacao por
nenhum empresario e nem demais participantes.

A QVT também estad associada ao nivel de convivéncia harmoniosa entre os
trabalhadores de uma mesma empresa. A integracdo social pode ser avaliada pela
igualdade de oportunidades, auxilio reciproco entre os membros da organizacao e o
senso comunitario. Assim, nos depoimentos e nos questionarios nao foi apontado
nada que mostrasse discriminacao de qualquer natureza (exceto o questionario da
Empresa 04, como foi mencionado) ou algo que mostrasse que os trabalhadores
nao se sentissem integrados ao grupo e a organizacao; ou que pudesse ferir a
individualidade de cada um.

f) Constitucionalismo

Todas as empresas participantes respeitam, na totalidade, os direitos
legais conquistados pelos trabalhadores e acatam as decisbes da categoria
profissional. Esta confirmacao se deu tanto por parte dos empresarios quanto pela

dos funcionarios.
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Tendo em vista sua constituicdo formal, estas empresas passam, com
freqUéncia, por fiscalizacoes, inclusive aquelas voltadas para trabalho infantil, um
assunto bastante visado hoje no setor. Assim, procuram estar isentas de qualquer
ilegalidade.

De modo geral, trés das empresas entrevistadas (02, 03 e 05) se deparam
com um numero pequeno ou quase ausente de acdes trabalhistas. Um fato que
chama a atencao é quando sdo solicitadas a falar sobre este assunto em relacao as
demais empresas. Nesse sentido, elas afirmam que existem muitas acdes

trabalhistas neste ramo.

g) Trabalho e Espaco Total de Vida

Acredita-se, em sua maioria (empresas 01, 02, 03 e 05), por parte dos
empresarios, que o ritmo e volume de trabalho dessas empresas no setor de jéias
nao interfere na qualidade de vida pessoal do trabalhador, apenas a Empresa 04
confirmou esta questao. Quanto aos funcionarios, apenas o da Empresa 03 afirmou
que o ritmo de trabalho pode interferir sim; os demais negaram este fator.

A respeito da existéncia de equilibrio satisfatério entre as expectativas
profissionais dos trabalhadores e seus projetos de vida pessoal, de acordo com 0s
depoimentos dos empresarios, alguns acreditam que exista equilibrio, pois € comum
as pessoas terem objetivos na vida e trabalharem para alcanga-los; outros acreditam
que nao existe equilibrio, pois a maioria destes trabalhadores nao tem projetos de
vida e o salario é baixo, dificultando realizar planos e projetos. De acordo com o
depoimento da Diretora do Sindijéias, a maioria dos trabalhadores é jovem e néao
tém objetivos tracados. No entanto, nas respostas dos funcionarios obteve-se, 80%
de afirmacado de equilibrio entre expectativas profissionais e projetos de vida
pessoal.

Outro depoimento que merece destaque é o da Diretora Executiva do
Sindijéias e que esta ligado ao perfil destes trabalhadores: baixa escolaridade e
cultura, pouca expectativa na vida, satisfazem-se com o seguro desemprego, néo se
apegam, nao se identificam, ndo se comprometem e ndo se interessam pelo
trabalho; uma grande maioria abandonou a escola e néo se interessa em aprender
além daquilo que fazem; sdo pessoas que a sociedade produz, ndo cumprem
regras, revelam a vida que levam em casa; a falta de estrutura familiar também se

reflete em suas atitudes.
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Foi apresentado um quadro, com diversos aspectos relacionados ao
trabalho que poderiam ou ndo estar presentes nas empresas participantes e
poderiam, inclusive, interferir na qualidade de vida pessoal dos trabalhadores.

De modo geral, grande parte destes aspectos, quando pontuados como
presentes no ambiente de trabalho, ndo foram observados como aspectos de muita
interferéncia na qualidade de vida pessoal dos trabalhadores, tais como: clientes ou
fregueses dificeis; atividades repetitivas, mondétonas; conflito entre colegas de
trabalhado; sobrecarga de funcdes; excesso ou auséncia de informatizacdo e
tecnologia; execugao de tarefas sob pressao; incertezas quanto a manutencao do
emprego e salario; trabalho de baixo uso de criatividade, entre outros.

Sabe-se que o0s aspectos psicossociais sdao variaveis do ambiente
ocupacional de natureza nao-fisica, relacionados a efeitos sobre a saude ou ao
desempenho, interferindo assim diretamente na qualidade de vida do trabalhador.

Acredita-se que sdo aspectos que fazem parte do dia-a-dia, porém, néo
assumem carater prejudicial na qualidade de vida pessoal dos trabalhadores,
segundo a maior parte dos depoimentos dos empresarios e respostas dos
funcionarios.

Existe, na maioria das empresas, alto indice de absenteismo por
afastamento médico, como exemplos destacam-se: acidente de percurso de trabalho
(moto em sua maioria), LER e gripe. As Empresas 01 e 04 mantém um nivel de
absenteismo baixo. A Empresa 04 apresenta uma politica de pontualidade e
assiduidade, incentiva com prémio, uma cesta basica para quem nao cometer falta
no més. Outro fato que chamou a atengédo foi o alto indice de trabalhadoras

afastadas por licenga de gestagéao.

h) Relevancia do Trabalho na Vida

Acredita-se que uma boa imagem das empresas, a parceria e a
preocupacao com os problemas da comunidade e com boas condi¢cées de trabalho
podem incentivar os funcionarios a permanecerem nas empresas onde trabalham.

Em contrapartida, o depoimento do Sindijéias menciona que nao é este o
fato mais importante e de maior incentivo para os trabalhadores: acredita-se que o
atrativo maior €& oferecer beneficios, algumas empresas adotam politica de
participacdo nos lucros; entdo, observa-se que os funcionarios trabalham por
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produtividade, por salérios diferenciados e ndo pela imagem da empresa, ou pela
preocupacao dela com a comunidade.

De maneira formalizada, nenhuma empresa apresenta projetos de
qualidade de vida no trabalho, apesar de ser um assunto de interesse. Da parte dos
empresarios, ainda nao existem politicas para iniciar projetos nessa area. As
medidas tomadas, a principio, voltam-se para condicbes de trabalho mais
adequadas, como espaco fisico, seguranca, ambiente de trabalho, como ocorre em
duas empresas entrevistadas (02 e 05), que tém refeitorio préprio e nutricionista,
para alimentacdo saudavel e balanceada, tém ISO e promovem palestras de
orientacdo em diversos temas. Apenas a Empresa 02 apresentou, de forma
estruturada, um projeto de ginastica laboral que nao obteve sucesso, pois nao houve
participacao e interesse dos funcionarios, sendo suspenso por falta de procura.

O préximo Capitulo apresenta as consideragdes finais do estudo.
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11. CONSIDERACOES FINAIS

O presente estudo foi elaborado com o objetivo de investigar a qualidade
de vida no trabalho, no ambito das micro e pequenas empresas que compdem 0
APL de joias e folheados, da Cidade de Limeira. O interesse pelo seu
desenvolvimento partiu da consideracao pela importancia de abordar a tematica
neste ambito, posto que estudos dessa natureza, desenvolvidos em contextos de
trabalho das grandes organizacdes, sdo bastante conhecidos.

Desse modo, a opcao pelo desenvolvimento da pesquisa, junto a este
APL, justificou-se, inicialmente, pelo desconhecimento de informacbdes e dados a
respeito do assunto QVT, nesse contexto de trabalho. Num segundo momento,
pressupds-se que a natureza do ramo das empresas deste APL, peculiarmente
voltada para a dinamica da criacdo e langcamentos de novos produtos, impbée ao
trabalhador uma carga estressante de trabalho e exige das empresas atencédo a
essa questao. Nessa perspectiva, o estudo buscou compreender como este assunto
€ percebido pelos dirigentes e pelos funcionarios de empresas que compdem 0s
diferentes segmentos deste APL.

Este foco da pesquisa demandou um tipo de investigacdo que explorasse
diferentes aspectos da QVT, optando-se pela aplicacdo do Modelo de Walton nas
suas oito dimensbées. Com base nos dados coletados e analisados, séao
apresentados, a seguir, as consideragdes finais do estudo. Para esta finalidade
utilizaram-se as proposi¢cdes que guiaram todas as etapas do mesmo.

11. 1. Consideracoes Sobre as Proposicoes

Proposicao 1: A QVT é um assunto pertinente a gestdao das MPE.s do APL de
Limeira.

A QVT nao constitui, de modo integral, em objeto de gestdo das empresas
pesquisadas, a ndo ser nos seus aspectos legais e trabalhistas. Esta realidade
tende a reforgcar o carater funcionalista e imediatista que é associado a QVT. Neste
sentido, a gestdo das empresas se ocupa do atendimento dos padrdes
estabelecidos por legislacées e acordos sindicais, na maioria das vezes, calcados na
esfera fisiolégica do trabalho humano. A adocao de programas preventivos e de
controles busca atender fatores primarios da saude do trabalhador. Relacionam-se,
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sobretudo, com a seguranca fisica e a higiene pessoal. A introducdo destes
aspectos, ainda que se mostrem relevantes para o contexto produtivo, ndo sao
suficientes para cobrir os aspectos biopsicossociais que permeiam o trabalho
humano.

Desse modo, acdes estratégicas voltadas para a minimizacao de agentes
estressores, como € o0 caso de introducdao de programas médicos, mostram
pertinéncia, no sentido de evitar ou cuidar de uma doenca ocupacional. Contribuem
para assegurar que o trabalho seja efetuado, ndao importa muito como esta
ocorrendo esta realizagcdo. Contudo, mostram-se ineficazes, por exemplo, para
despertar maior comprometimento com o trabalho, para instaurar melhorias nas
relacdes interpessoais, para despertar prazer e significado na realizagao das tarefas,
para instigar motivacao na direcdo do autodesenvolvimento € no enfrentamento de
desafios profissionais.

A pesquisa mostrou que nenhuma das empresas pesquisadas tem acdes
em QVT. Elas reconhecem que o assunto tem se restringido ao oferecimento de
palestras aos funcionarios, conduzidas por psicologos contratados para esta
finalidade. De fato, acdes isoladas dessa natureza nao se constituem em acdes da
QVT. Para que sejam eficazes devem originar-se de politicas organizacionais mais
amplas. Para que sejam estratégicas devem ser incorporadas as politicas de Gestao
de Pessoas. Uma vez que as empresas pesquisadas sdo destituidas destas
politicas, acoes de QVT sao remediadas por meio de praticas relacionadas ao lazer
organizacional.

No depoimento de um dos dirigentes ficou clara esta consideracao
(ineficacia das agdes fragmentadas), quando ele comentou sobre o desinteresse dos
trabalhadores pela academia de ginastica que foi montada na empresa. Enquanto
medidas isoladas e fragmentadas, tais a¢des ndo se consolidam de fato, podem

produzir efeitos aparentes e efémeros.

Proposicao 2: As categorias da QVT, expressas pelas oito dimensdes de Walton,
variam de acordo com o0 segmento das empresas participantes do estudo.

O contexto de trabalho deste APL gera desafios e situacbes estressantes,
no dia-a-dia das empresas, tais como: lidar com a concorréncia dos produtos
chineses e a concorréncia desleal das empresas informais brasileiras; com

trabalhadores descomprometidos, com baixa experiéncia pratica e baixa



193

escolaridade; lidar com a necessidade de alta produtividade e criatividade; com a
necessidade de capacitacdo tecnoldgica e gerencial; manter-se em sintonia com as
mudancas internacionais; antecipar-se as tendéncias da moda; com pressdes do
mercado; com pouco ou a falta de recursos financeiros e humanos, entre outros
aspectos.

Diante deste cenario, empresarios e trabalhadores deste APL séao
desafiados continuamente a atuar nesta realidade cotidiana. Fazem isso pela
necessidade de enfrentamento das pressbes externas e internas a que estao
expostos.

Pode-se observar que todas as empresas do APL que participaram deste
estudo, independentemente do segmento de atuacdo, enfrentam os mesmos
desafios de gestdo e respondem a eles de modo muito semelhante. Ainda que cada
empresa busque estratégias particulares, para enfrentar esta realidade da gestao,
elas nao se diferenciam na forma como lidam com os trabalhadores. A forma de lidar
com os individuos mostra-se uniforme entre elas, salvo uma ou outra que busca se
diferenciar em termos de salarios. Mas, no tocante ao tratamento das questdes
comportamentais e psicossociais elas adotam medidas isomérficas.

Desse modo, a forma como interpretam e estruturam suas consideracoes
e acdes sobre a QVT, partindo das oito dimensdes estudadas, ndo se diferencia em

relacdo ao segmento das empresas participantes do estudo.

Proposicao 3: Existe linearidade entre os depoimentos dos dirigentes e as
consideracdes dos funcionarios sobre a QVT.

A pesquisa procurou apontar trés visdes diferentes: o olhar dos
empresarios, dos funcionarios e, como apoio, ouviu-se também um responsavel pelo
Sindicato das Industrias de Joalheria- Sindij6ias.

Diante dos dados coletados, foi possivel verificar ocorréncia de
congruéncia nas respostas das questdes que exploraram a QVT no contexto de
cada empresa.

Neste sentido, confirma-se a existéncia de similaridade entre aquilo que é
narrado pelos empresarios, no tocante as suas estratégias e acbées e aquilo que é

percebido pelos funcionarios; o Sindijéias fala em uma visao mais generalizada.
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No entanto, ndo é possivel avaliar os depoimentos da mesma forma, com
0 mesmo peso, pois, de fato, apresentam-se trés visées, cada um representando
sua classe.

Finalmente, resgata-se que a constituicdo de redes, ou seja, a formacao
de um APL pode ajudar as empresas em varios aspectos, tais como: definicado de
um foco estratégico mais adequado ao contexto competitivo; alternativas na busca
de vantagens competitivas, podendo levar a reducao de custos, melhorias de
qualidade, flexibilidade, entregas e inovacdes; ganho de poder de barganha, entre
outros. No entanto, percebeu-se que as empresas, que compdem o APL de jéias e
folneados de Limeira, encontram-se muito distanciadas dos beneficios de uma
Gestao de Recursos Humanos, fato que as deixa em desvantagem competitiva em
relacdo ao ativo pessoa. Razdées como essa, nos levam a sugerir que, nesse
contexto, as preocupacdes relacionadas a QVT nao passam dos limites de
cumprimento e acato a legislagcao trabalhista.

E notavel o quase desinteresse, por parte dos empresarios, em proceder
trocas de experiéncias em relacdo ao assunto Gestdo de Pessoas. Este aspecto
contraria um dos pressupostos de um APL que é a atuacao conjunta das empresas,
no sentido de somar recursos e conhecimentos para o fortalecimento das mesmas.

Nesse caso, um dos maiores recursos que as micro € pequenas empresas
possuem sao as pessoas que lhes agregam valores, que dispéem de conhecimento,
de competéncias, por isso deveriam ser priorizadas, valorizadas e corretamente
alocadas.

As novas formas de organizacdo do trabalho, que surgiram para
acompanhar a acelerada incorporacdo das novas tecnologias, sdo eficazes na
viabilizacdo do aumento potencial da produtividade, mas nao evitam potenciais
efeitos danosos a saude fisica e mental dos trabalhadores.

Reforca-se que acbes isoladas ndo geram situacées esperadas para
potencializar o trabalho humano numa perspectiva futura. Esta consideracao
demanda concepcbes sobre a Gestdo de Pessoas de uma forma estruturada e
ampliada.

As aliancas estratégicas representam uma forte tendéncia das micro e
pequenas empresas, na atual conjuntura, fazendo com que elas se fortalegam cada
vez mais, para que se tornem uma caracteristica importante na vantagem

competitiva.
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Dessa forma, as empresas deste APL devem fazer uso desta unido para a
troca de experiéncias e informacdes sobre as politicas de Gestdo de Pessoas,

adquirindo assim, mais uma vantagem competitiva.

11. 2. LimitacGes da Pesquisa e Sugestoes para Estudos Futuros

Algumas limitacdes do estudo sdo reconhecidas e comentadas a seguir:

- 0s resultados decorrentes do estudo ndo se aplicam a generalizacao para outros
contextos ou outros APLSs;

- a aplicacao do modelo de Walton, nas suas categorias e subcategorias, através do
uso de entrevistas, deve ser melhor analisada para estruturar outros estudos sobre
QVT. A grande quantidade de informagdes que ele gerou mostrou-nos ser mais
produtivo, num primeiro momento, a elaboracdo de um estudo de caso, numa
determinada empresa. ApGs esta experiéncia, pode-se extrapolar para um contexto
mais ampliado de empresas;

- aumentar o rigor de analise dos instrumentos de coleta de dados, na fase do pré-

teste;

- 0 questionario aplicado aos funcionarios podera também ser repensado quanto a
forma das perguntas, evitando-se polariza¢cdes de alternativas dicotdmicas, como

sim e nao;

- avaliagdo dos depoimentos: n&o é possivel avalia-los da mesma forma, pois existe

diferenca nas visdes de funcionarios, empresarios e o Sindijéias;

- a investigacdo junto aos funcionarios demandaria também o uso de outros
instrumentos de QVT para se conhecer, com maior precisdo, os reais impactos do
contexto e do conteudo de trabalho em suas dimensdes psicossociais.

Considerando o universo das micro e pequenas empresas deste APL, este
estudo torna-se insuficiente para definir um modelo de QVT para o setor,
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apresentando-se como uma investigacdo preliminar do assunto, para
posteriormente, possibilitar novas questdes de pesquisa.

O presente trabalho teve o objetivo de conhecer melhor o assunto QVT,
no ambito das empresas do APL de Limeira e, em decorréncia, contribuir para a
discussao do tema MPEs deste contexto.

Uma questdo que pode ser incluida para novas pesquisas poderia ser
uma leitura critica sobre a QVT, que levaria em conta uma filosofia mais humanista,
investigando a QVT como um artificio para aumentar o conformismo, a adaptacao
aos métodos praticados nas varias limitagdes impostas, ou a inocéncia. A inocéncia
nao consegue fazer a leitura real daquilo que acontece, j& o conformismo vai se
adaptar com a realidade, nao vai além daquilo que se mostra.

Considera-se, portanto, que o assunto QVT requer investimentos em
gestdo de pessoas, posto que o conjunto de atividades e agbdes desta gestao se
estabelece a partir da realidade do fato humano. Esta consideracdo se constitui em
um dado de nosso estudo, ou seja, ele nos mostrou que o assunto QVT mostra-se
pertinente a gestdo de pessoas. Neste sentido, a continuidade deste estudo

ocorreria pelas observacdes de suas limitagdes e através desta compreenséo.
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APENDICE 1
ROTEIRO DE ENTREVISTA

Por Condicoes de trabalho entendemos um conjunto de atividades e providéncias que a empresa adota
para oferecer ambiente de trabalho adequado aos trabalhadores.
Como sao as condicoes de trabalho nesta empresa em relacdo a jornada de trabalho:

Esta adequada aos padrdes legais impostos ao setor (legislagcao)
Segue acordos feitos com o préprio sindicato (Sindijéias)
Segue acordos feitos diretamente com os trabalhadores

Qual a frequéncia de horas-extras registradas na empresa, por més?
Em média, qual é a freqiiéncia de horas-extras por funcionario no més?

Em relacdo a forma como a empresa organiza e distribui o trabalho entre os trabalhadores:

- existe proporcionalidade de distribuigao de tarefas entre os trabalhadores? (verificar se ha hiato ou
sobreposicao)

- de algum modo existem casos de sobrecarga de trabalho em alguma fungéo / cargo?

- ha acumulo de tarefas diferenciadas para um mesmo funcionario?

Em relacédo aos recursos de trabalho disponibilizados aos trabalhadores:

- As maquinas e equipamentos encontram-se em estado adequado ao trabalho? (ver caréncia de substituicdo por
troca ou necessidade de inovacao)

- As maquinas e equipamentos sdo disponibilizados aos funcionarios na medida necessaria?

- As informagdes que o trabalhador necessita chegam até ele de modo confiavel e dentro do prazo que ele
necessita?

- As matérias prima sao disponibilizadas ao trabalhador de modo adequado? (tempo, conformidade, quantidade)

As condicoes de trabalho nesta empresa estao mais adequadas, menos adequadas ou em conformidade
com as demais empresas do setor?

Estrutura Fisica: - espago; - temperatura; - polui¢éao; - barulho; - luminosidade; - mobiliario; - conforto; -
segurancga;

A estrutura fisica nesta empresa esta mais adequada, menos adequada ou em conformidade com as
demais empresas do setor?

Quais praticas esta empresa adota para garantir e proteger a saude dos trabalhadores?

No seu entendimento esta pratica é adotada por todas as empresas do setor?

De modo geral, como € o relacionamento entre os funcionérios? Existe cooperacao entre eles? Gostam de trocar
idéias e trabalhar em equipe? O conflito entre eles é comum?

De modo geral, vocé acha que o nivel de relacionamento entre os funcionarios esta acima, abaixo ou em
conformidade com as demais empresas do setor?

Existem queixas sobre fadiga e cansaco? Como este assunto é tratado (como vocé fica sabendo)?

Os padroes de cansaco e queixas sao observados em todas as demais empresas do setor?

Uso e Desenvolvimento de Capacidades

Até que ponto o funcionario tem liberdade:

- para planejar as prioridades do seu trabalho

- para executar o seu trabalho

- para buscar ajuda de colegas e supervisores

- para trocar idéias com profissionais de outra empresa

O padrao quanto ao uso e desenvolvimento de capacidades dos funcionarios esta acima, abaixo ou em
conformidade com as demais empresas do setor?

Como é feito o retorno de informagdes e orientagdes aos funciondarios sobre seus desempenhos (resultados)?

Como é feito o retorno de informagdes e orientagdes aos funcionarios sobre suas atitudes e comportamento no
trabalho?

A forma como a empresa emite retorno aos funcionarios sobre padrées de desempenho e atitudes e
comportamentos esta acima, abaixo ou em conformidade com empresas do setor?

No tocante ao Grau de escolaridade dos funcionarios:

( ) esta acima das exigéncias de suas fungoes.

( ) esta abaixo das exigéncias de suas fungdes

() estaadequado

O nivel de escolaridade dos funcionarios desta empresa esta acima, abaixo ou em conformidade com o
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padrao das demais empresas?

No tocante a Experiéncia Pratica dos trabalhadores:

( ) € maior do que é exigido nas suas fungdes

() estaabaixo do que é esperado

() esta adequada

O nivel de experiéncia pratica dos funcionarios desta empresa esta acima, abaixo ou em conformidade
com o padrao das demais empresas?

Como os funcionarios manifestam suas identidades com a empresa e com o trabalho que realizam?
() expressam grande satisfacao pelo trabalho que realizam

( ) manifestam insatisfacao

( ) ndo costumam expressar este tipo de manifestagcéao

Como vocé percebe este assunto nas demais empresas do setor?

De modo geral, vocé percebe que os funcionarios estdo comprometidos com o trabalho que faz? Como percebe
isto?

O que vocé observa aqui se aplica as demais empresas do setor?

Oportunidade de Crescimento e Seguranca

Nesta empresa, os funcionarios tém oportunidades bem definidas de crescimento profissional?

O mesmo pode-se dizer a respeito das demais empresas do setor?

A empresa oferece algum tipo de apoio para quem esta estudando? Qual?

Esta é uma pratica das demais empresas do setor?

A empresa oferece condigbes de trabalho diferenciadas para quem esta estudando, em funcéo deste
compromisso?

Esta é uma pratica das demais empresas do setor?

A empresa tem politicas e programas de treinamento e desenvolvimento sistematizados para todas as fungées?

Oferecer programas de T e D é uma pratica adotada por todas as empresas do setor?

Quais sao os critérios adotados para:
- Contratar funcionarios:
- Promover funcionarios?

Estes critérios constituem padrao para todas as empresas do setor?

A empresa conhece os interesses profissionais dos funcionarios?

A empresa tem algum procedimento para contribuir com o atendimento destes interesses?

Pode-se dizer que este € um padrao das empresas que compoem o setor?

Qual é a média de rotatividade de funcionarios nesta empresa?

Esta média é a média do setor?

De modo geral, qual é a percep¢ado que vocé tem sobre a imagem da empresa no mercado de trabalho local?

E em relacao as demais empresas do setor, qual é, em sua opinidao a imagem que elas passam?

Compensacao e Reconhecimento

A remuneracao dos trabalhadores encontra-se equilibrada internamente?

A remuneracao esta equilibrada com os padrdes de salarios das demais empresas do setor?

A remuneracado encontra-se adequada a natureza e ao tipo de trabalho desenvolvido pelo funcionario?

O trabalhador costuma participar das negociacdes salariais que esta empresa realiza? Como o faz?

A Politica Salarial desta empresa é conhecida de todos os funcionarios?

Integracao Social na Organizacao- Nesta empresa ja teve alguma ocorréncia ou histérico relacionado a
| _igualdade e oportunidade de trabalho quanto a:

Estado Civil dos trabalhadores

Habitos e Costumes (fumo, jogos, alcool)

Opcéo Partidaria (partido politico, sindicato, etc.)

Valores, Principios, Cultura (moral, ética, sigilos, etc.)

Raca (branca, negra, etc.)

Género (homem, mulher)

Opcéo sexual (homossexual, gay, etc.)

Idade

Classe social

Religido

Aparéncia fisica

Com relacdo as demais empresas do setor? Conhece algum registro neste sentido?
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Constitucionalismo
Em relacdo aos direitos legais e trabalhistas dos empregados como procede a empresa?

Respeita e acata integralmente os direitos legais e trabalhistas para todas as fung¢des
Respeita e acata parcialmente os direitos legais e trabalhistas

Com que freqiiéncia ocorre agdes trabalhistas da empresa?

Como é este assunto em relacdao as demais empresas do setor?

Trabalho e Espaco Total de Vida

O ritmo e o volume de trabalho nesta empresa interferem na vida privada de algum funcionario? (vida pessoal,
escolhas pessoais, decisdes pessoais, etc)
Como é este assunto em relacdao as demais empresas do setor?

De modo geral, vocé percebe que existe um equilibrio satisfatorio entre as expectativas profissionais dos
trabalhadores e seus projetos de vida pessoal?

Existe flexibilizacao da jornada de trabalho para os funcionarios exercerem atividades que possibilitam horarios
diferenciados?

Como é este assunto em relacao as demais empresas do setor?

Qual é a percentagem de absenteismo dos funcionarios em decorréncia de afastamento médico?

Esta é a média do setor?

Depois do afastamento médico quais sao as principais causas de absenteismo na empresa? (indique duas)

Relevancia do Trabalho na Vida

Vocé acha que a imagem da empresa na cidade de Limeira € um aspecto positivo para incentivar os funcionarios a
permanecerem nela? Por qué?

A empresa é vista como uma parceira dos problemas e projetos da comunidade local?

Como é este assunto nas demais empresas do setor?

Existem Incentivos e esquemas diferenciados de trabalho para funcionarios que atuam em atividades
voluntariadas?

Como é este assunto em relacao as demais empresas do setor?

Pode-se afirmar que existem Orgulho, satisfacdo e comprometimento dos funcionarios em pertencer esta
empresa?

Esta empresa tem algum projeto de qualidade de vida no trabalho?

No mundo de trabalho que vivemos hoje, a correria do dia-a-dia, as pressoes devido a
competitividade no mercado, apresentam-se alguns aspectos relacionados abaixo que podem
interferir na sua qualidade de vida pessoal, em sua opiniao, havendo ocorréncia na empresa
isso pode interferir muito, pouco ou nada? Marque com um X na coluna ao lado:

Aspectos do Trabalho Interfere Interfere Nao interfere
muito pouco

Lideranga/Supervisao do tipo rigorosa
Execucédo de tarefas sob presséo.

Incertezas quanto a manutengé@o do emprego,
salario, etc.

Auséncia de Informatizacao e tecnologia.
Excesso de Informatizacao e Tecnologia

Horas Extras

Ambiente Cultural da empresa.

Relacionamento com os colegas de trabalho.
Duvida sobre qual tarefa deve ser priorizada
Sobrecarga de funcdes

Ritmo e Volume de trabalho

Conflito entre colegas de trabalho

Atividades repetitivas e monétonas

Trabalho de baixo uso de criatividade.

Reunides constantes

Mudanca de membros da Direcao e da Geréncia da
empresa.

Competicdo entre funcionarios para atingir metas
Clientes ou fregueses exigentes e dificeis.




206

Sobre a empresa:

Em qual categoria se classifica a empresa onde trabalha, dentro do setor de jéias e folheado?
() produtos acabados/folheados () pecas brutas () materiais, insumos, componentes
() maquinas e equipamentos ( ) Galvanoplastia ( ) Galvanoplastia e Brutos

N¢ de funcionarios trabalhando na empresa: ( ) até 20 empregados ( ) 21 a 99 empregados
() mais de 100 funcionarios

A empresa onde atua exporta seus produtos/servicos? () Sim () Nao

No tocante ao gerenciamento da empresa, em qual das categorias abaixo ela se classifica? Marque
com X.

() empresa dirigida somente por familiares

() empresa dirigida somente por profissionais sem vinculo familiar

() empresa dirigida por familiares e profissionais

() outra resposta:

Sobre o respondente:

Sua funcao/cargo atual na empresa:

Tempo de trabalho na empresa: ( )1ano ( )de2ab5anos ( )de6a8anos ( )acimade9

Grau de escolaridade: ( ) até a 42 série primaria ( ) até a 82 série (ensino fundamental completo)
() até 32 série colegial (ensino médio completo) ( ) Ensino superior incompleto ( ) Ensino
superior completo () Outro

Formacao técnica profissional (nome do curso):

Sua faixa etaria: ( )menos de 25anos ( )de25a35anos ( )de 36 a46anos ( )acimade 46
anos

Género: () masculino () feminino

Obrigada pela colaboracao!
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A Qualidade de Vida no Trabalho- QVT, é um tema que tem sido debatido nas sociedades
desenvolvidas e, muito se tém feito por ela e pela saude dos trabalhadores. No Brasil, 0 assunto
mostra-se em inicio de discussdo. Esse questionario faz parte de uma pesquisa sobre esta tematica,
cujo objetivo é investigar a QVT em ambientes de trabalho das empresas que compbéem o APL de
joias e folheados da cidade de Limeira. Sua participagdo nesta pesquisa € um aspecto importante
para se conhecer mais a nossa realidade relacionada ao assunto. Contamos com vocé para
responder as questdes que se seguem orientando-se pela sua percepgdo sobre 0 assunto em relagédo
a empresa em que vocé trabalha. Agradeco de antemao a sua colaboragdo e me coloco a disposicao
para esclarecimentos necessarios. Kénia de Sousa Silva — Mestrado Profissional em Administracao

da UNIMEP.

Abaixo sao apresentadas uma série de afirmacoes. Tais condicoes podem estar ou nao presentes na
empresa onde trabalha. Marque com X a coluna que melhor corresponde a realidade que vocé

percebe onde atua:

Condicoes de trabalho

SIM

NAO

A jornada de trabalho é adequada aos padrdes da legislacao trabalhista?

Existem ocorréncias de horas-extras excessivas?

Existe sobrecarga de trabalho da mesma fungéo?

Existe sobrecarga de trabalho de funcdes diferentes?

Qualidade dos recursos de trabalho e dos equipamentos de trabalho mostra-se
adequada?

O ambiente fisico é estruturado de forma adequada com relagao a:

Espaco fisico

Temperatura do ambiente

Poluicéao

Barulho

Luminosidade no ambiente

Mobiliario

As interagbes entre colegas de trabalho sdo saudaveis e colaborativas?

Existem queixas sobre fadiga e cansago?

Uso e Desenvolvimento de Capacidades

SIM

NAO

Vocé tem liberdade na programagéo do seu trabalho? Para planeja-lo e determinar
as prioridades?

Vocé tem liberdade na execucédo do trabalho?

Tem liberdade para buscar ajuda de colegas e supervisores?

Tem liberdade para trocar idéias com profissionais de outra empresa?

Vocé recebe o fornecimento de informacdes e orientagdes sobre suas atitudes e
comportamento no trabalho?

Vocé recebe o fornecimento de informacdes sobre seus resultados e
desempenho?

Vocé esté realizado com o trabalho que exerce?

Vocé é comprometido com o trabalho que realizam?

Oportunidade de Crescimento e Seguranca

SIM

NAO

Os funcionarios tém oportunidades bem definidas de crescimento profissional na
propria empresa?

A empresa oferece algum tipo de ajuda financeira para quem esté estudando?

A empresa oferece condi¢des de trabalho diferenciada para quem esta
estudando?

A empresa tem politicas e programas de treinamento e desenvolvimento
sistematizados para todas as fungbes?

Na contratagéo e na promocao dos funcionarios a empresa adota um padrao
baseado nas competéncias profissionais de cada um?

A empresa conhece os interesses profissionais dos funcionarios e procura
considera-los e atende-los na medida do possivel?

A forma de gerenciar da empresa oferece seguranca para a permanéncia dos
empregos?

A imagem da empresa no mercado de trabalho local é positiva?
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Compensacao

SIM

NAO

A Remuneragéo é equilibrada internamente na empresa?

A Remuneragéo é equilibrada com os padrdes de salérios das empresas locais?

A Remuneragédo adequada em relagéo ao trabalho desenvolvido?

Os funcionarios tém participacio nas negociacées salariais?

Politica salarial € conhecida de todos os funciondrios na empresa?

Integracao Social na Organizacao: Nesta empresa ja teve ocorréncia ou
histérico relacionado a igualdade e oportunidade de trabalho quanto a:

SIM

NAO

Estado civil

Habitos e costumes (fumo, jogos, alcool etc.)

Opcao partidaria (partido politico, sindicato, etc)

Valores, principios, cultura ( moral, ética, sigilos, etc)

Raca (negros, brancos, etc.)

Género (homem, mulher)

Opcéo sexual (homossexual, gay, etc.)

Idade

Classe social

Religido

Aparéncia fisica

Constitucionalismo
Em relacao aos direitos dos empregados como procede a empresa?

SIM

NAO

A empresa respeita, na totalidade, os direitos legais conquistados pelos
trabalhadores?

A empresa acata decisdes da categoria profissional?

Trabalho e Espaco Total de Vida

SIM

NAO

O ritmo e o volume de trabalho nesta empresa interferem na vida privada dos
funcionarios (vida pessoal, escolhas pessoais, decisdes pessoais, etc)?

Existe equilibrio satisfatorio entre as expectativas profissionais e projetos de vida
pessoal dos funcionarios?

Existe flexibilizagdo da jornada de trabalho para os funcionarios exercerem
atividades que possibilitam horarios diferenciados?

No mundo de trabalho que vivemos hoje, a correria do dia-a-dia, Interfere
as pressoes devido a competitividade no mercado, apresentam-se | muito
alguns aspectos relacionados abaixo que podem interferir na sua
qualidade de vida pessoal e familiar, em sua opinido, havendo
ocorréncia na sua empresa isso pode interferir muito, pouco ou
nada? Marque com um X na coluna ao lado:

Interfere
pouco

Nao
interfere

Lideranga/supervisdo do tipo rigorosa.

Execucgédo de tarefas sob presséo.

Excesso de trabalho/ horas- extras

Incertezas quanto a manutencao do emprego, salario, etc.

Auséncia de Informatizacéo e tecnologia.

Excesso de Informatizacdo e tecnologia.

Ambiente Cultura da empresa.

Relacionamento com os colegas de trabalho.

Duvida sobre qual tarefa deve priorizar

Sobrecarga de funcdes

Ritmo e volume de trabalho fora do controle.

Conflito entre colegas de trabalhado.

Atividades repetitivas, monoétonas.

Trabalho de baixo uso de criatividade.

Reunides constantes.

Mudanga de membros da direcdo ou geréncia da empresa.

Competicao entre funcionarios para atingir metas.

Clientes ou fregueses exigentes e dificeis.

Relevancia do Trabalho na Vida

A imagem da empresa na comunidade € um aspecto muito positivo para incentivar
os funciondrios a permanecerem nela?
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A empresa é vista como uma parceira dos problemas e projetos da comunidade
local?

Existem Incentivos e esquemas diferenciados de trabalho para funcionarios que
atuam em atividades voluntariadas na comunidade?

Existe Orgulho, satisfacdo e comprometimento dos funcionarios em pertencer a
empresa?

Sobre a empresa:

Em qual categoria se classifica a empresa onde trabalha, dentro do setor de j6ias e semi-jéias?
() produtos acabados () pecas brutas () materiais, insumos, componentes () maquinas e
equipamentos

N? de funcionarios trabalhando na empresa: ( ) até 20 empregados ( ) 21 a99 empregados ( ) mais
de 100 funcionarios

A empresa onde atua exporta seus produtos/servicos? () Sim () Nao

No tocante ao gerenciamento da empresa, em qual das categorias abaixo ela se classifica? Marque com X.
() empresa dirigida somente por familiares

() empresa dirigida somente por profissionais sem vinculo familiar

() empresa dirigida por familiares e profissionais () outra resposta:

Sobre o respondente:

Sua funcao/cargo atual na empresa: Género: () masculino () feminino

Tempo de trabalho na empresa: ( )1ano ( )de2ab5anos ( )de6a8anos ( )acimade9

Grau de escolaridade: ( ) até a 42 série primaria ( ) até a 82 série (ensino fundamental completo) ( ) até
32 série colegial (ensino médio completo) ( ) Ensino superior incompleto ( ) Ensino superior completo ( )
Outro

Formacao técnica profissional (nome do curso):

Sua faixa etaria: ( )menos de 25anos ( )de25a35anos ( )de 36 a46 anos ( ) acima de 46 anos

Obrigada pela colaboracao!
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APENDICE 3

Analise Global dos Questionarios

Através dos questionarios das cinco empresas, pdde ser feita a analise descritiva dos
dados coletados. Conforme segue abaixo, de acordo com as oito dimensdes propostas por Walton
(1973):

a) Condicoes de trabalho

Tabela 54: Subcategoria condicoes de trabalho.

Subcategoria das Condicoes de Trabalho Sim Nao
F % F %

A jornada de trabalho é adequada aos padrées da legislagao 5 100
trabalhista?
Existem ocorréncias de horas-extras excessivas? 0 5 100
Existe sobrecarga de trabalho da mesma fungéo? 0 5 100
Existe sobrecarga de trabalho de funcdes diferentes? 1 20 4 80
Qualidade dos recursos de trabalho e dos equipamentos de 5 100 0
trabalho mostra-se adequada?
O ambiente fisico é estruturado de forma adequada com relagao 4 80 1 20
a
Espago fisico
Temperatura do ambiente 4 80 1 20
Poluicéo 3 60 2 40
Barulho 2 40 3 60
Luminosidade no ambiente 4 80 1 20
Mobiliario 3 2
As interagbes entre colegas de trabalho sdo saudaveis e 4 80 1 20
colaborativas?
Existem queixas sobre fadiga e cansago? 1 20 4 80

Fonte: Dados da pesquisa.

b) Uso e Desenvolvimento de Capacidades



Tabela 55: Subcategoria uso de desenvolvimento de capacidades.
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Subcategoria de Uso e Desenvolvimento de Capacidades Sim Nao

F % F %
Vocé tem liberdade na programagéo do seu trabalho? Para 5 100
planejé-lo e determinar as prioridades?
Vocé tem liberdade na execugéo do trabalho? 5 100
Tem liberdade para buscar ajuda de colegas e supervisores? 5 100
Tem liberdade para trocar idéias com profissionais de outra 3 60 2 40
empresa”?
Vocé recebe o fornecimento de informacgdes e orientagdes sobre 4 80 1 20
suas atitudes e comportamento no trabalho?
Vocé recebe o fornecimento de informacdes sobre seus 3 60 2 40
resultados e desempenho?
Vocé esté realizado com o trabalho que exerce? 5 100
Vocé é comprometido com o trabalho que realizam? 4 80 1 20
Fonte: Dados da pesquisa.
c) Oportunidade de Crescimento e Seguranca
Tabela 56: Subcategoria oportunidade de crescimento e seguranca.

Subcategoria de Oportunidade de Crescimento e Seguranca Sim Nao
F % F %

Os funcionarios tém oportunidades bem definidas de crescimento profissional | 5 | 100
na prépria empresa?
A empresa oferece algum tipo de ajuda financeira para quem esté 5 | 100
estudando?
A empresa oferece condi¢des de trabalho diferenciada para quem esta 5 | 100
estudando?
A empresa tem politicas e programas de treinamento e desenvolvimento 3 60 2 40
sistematizados para todas as fung¢des?
Na contratag@o e na promocao dos funcionarios a empresa adota um padrao 4 80 1 20
baseado nas competéncias profissionais de cada um?
A empresa conhece os interesses profissionais dos funcionarios e procura 3 60 2 40
considera-los e atende-los na medida do possivel?
A forma de gerenciar da empresa oferece seguranca para a permanénciados | 5 | 100
empregos?
A imagem da empresa no mercado de trabalho local é positiva? 4 80 1 20

Fonte: Dados da pesquisa.

d) Compensacao e Reconhecimento




Tabela 57: Subcategoria compensacao.
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Subcategoria de Compensacéao e Reconhecimento Sim Nao
F % F %
A Remuneracao é equilibrada internamente na empresa? 4 80 1 20
A Remuneracao é equilibrada com os padrdes de salarios das 4 80 1 20
empresas locais?
A Remuneracao adequada em relagédo ao trabalho desenvolvido? 4 80 1 20
Os funcionarios tém participagao nas negociac¢oes salariais? 40 60
Politica salarial é conhecida de todos os funcionarios na 60 40
empresa”?
Fonte: Dados da pesquisa.
e) Integracao Social na Organizacao
Tabela 58: Subcategoria integracéo social na organizacéo.
Subcategoria de Integracao Social Sim Nao
F % F %
Estado civil 1 20 4 80
Habitos e costumes (fumo, jogos, alcool etc.) 5 100
Opcao partidaria (partido politico, sindicato, etc) 5 100
Valores, principios, cultura ( moral, ética, sigilos, etc) 1 20 4 80
Racga (negros, brancos, etc.) 1 20 4 80
Género (homem, mulher) 2 40 3 60
Opcao sexual (homossexual, gay, etc.) 1 20 4 80
Idade 5 100
Classe social 5 100
Religido 5 100
Aparéncia fisica 5 100
Fonte: Dados da pesquisa.
f) Constitucionalismo
Tabela 59: Subcategoria constitucionalismo.
Subcategoria de Constitucionalismo Sim Nao
F % F %
A empresa respeita, na totalidade, os direitos legais conquistados 5 100
pelos trabalhadores?
» A empresa acata decisdes da categoria profissional? 5 100

Fonte: Dados da pesquisa.

g) Trabalho e Espaco Total de Vida




Tabela 60: Subcategoria trabalho e espaco total de vida.
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Subcategoria de trabalho e Espaco Total de Vida Sim Nao

F % F %
O ritmo e o volume de trabalho nesta empresa interferem na vida 1 20 4 80
privada dos funcionarios (vida pessoal, escolhas pessoais,
decisbes pessoais, etc)?
Existe equilibrio satisfatorio entre as expectativas profissionais e 4 80 1 20
projetos de vida pessoal dos funcionarios?
Existe flexibilizagao da jornada de trabalho para os funcionarios 2 40 3 60
exercerem atividades que possibilitam horérios diferenciados?

Fonte: Dados da pesquisa.

Frente aos aspectos relacionados ao trabalho e sua interferéncia na qualidade de vida

pessoal do funcionario, os respondentes apontaram a existéncia de alguns destes aspectos:

Tabela 61: Aspectos que podem interferir na qualidade de vida pessoal do trabalhador.

Aspectos relacionados que podem interferir na qualidade de | Interfere | Interfere | Nao
vida pessoal muito pouco interfere
Lideranga/supervisao do tipo rigorosa. 1 4
Execucdo de tarefas sob presséo. 1 2 2
Excesso de trabalho/ horas- extras 4
Incertezas quanto a manutengao do emprego, salério, etc. 1 1 2
Auséncia de Informatizacao e tecnologia. 2 2
Excesso de Informatizacao e tecnologia. 1 3
Ambiente Cultura da empresa. 3
Relacionamento com os colegas de trabalho. 1 1 2
Duvida sobre qual tarefa deve priorizar 3
Sobrecarga de funcdes 4 1
Ritmo e volume de trabalho fora do controle. 1
Conflito entre colegas de trabalhado. 2 2 1
Atividades repetitivas, monétonas. 1 3
Trabalho de baixo uso de criatividade. 1 1 2
Reunides constantes. 4
Mudanga de membros da diregdo ou geréncia da empresa. 1 3
Competicao entre funcionarios para atingir metas. 1 3
Clientes ou fregueses exigentes e dificeis. 1 1 2
Total de aspectos presentes apontados 12 16 45
% 6,66 8,88 84,46

Fonte: Dados da pesquisa.

h) Relevéancia do Trabalho na Vida




Tabela 62: Subcategoria relevancia do trabalho na vida.
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Subcategoria de Relevancia do Trabalho na Vida

Sim

%

%

A imagem da empresa na comunidade é um aspecto muito
positivo para incentivar os funcionarios a permanecerem nela?

80

—t

20

A empresa é vista como uma parceira dos problemas e projetos
da comunidade local?

80

20

Existem Incentivos e esquemas diferenciados de trabalho para
funcionarios que atuam em atividades voluntariadas na
comunidade?

40

60

Existe Orgulho, satisfacdo e comprometimento dos funcionarios
em pertencer a empresa?

80

20

Fonte: Dados da pesquisa.
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