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RESUMO

Este trabalho busca descrever e analisar o conceito de Qualidade de Vida no Trabalho,
também conhecido como teoria QVT, delineando todas as informacgodes referentes a este tema.
A Qualidade de Vida no Trabalho oferece as empresas que a utilizam a oportunidade de
construir vantagens competitivas sustentdveis, por suas caracteristicas de longo prazo, tanto
no planejamento como na implementacao, por exigirem estrutura de organizagdes consistentes
e terem base em pessoas e relacionamentos.

Este trabalho propde um modelo para utilizagdo das premissas de gestdo de pessoas, baseado
na teoria QVT (Qualidade de Vida no Trabalho) através do estudo de caso na empresa Dori
Alimentos, na cidade de Marilia/SP, que ha alguns anos desenvolve algumas posturas
relacionadas aos seus colaboradores, baseado nas praticas da gestdo da qualidade de Vida no
Trabalho, e qual seu impacto para a comunidade, e os beneficios recebidos por colaboradores
e o diferencial em relacdo aos concorrentes, no que tange a produtividade e lucratividade.

Palavras-Chaves: QVT. Parceria. Relacionamento de Longo Prazo. Satisfacdo. Conflitos.
Colaborador. Investimento. Troca de valor.
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INTRODUCAO

O proposito de abordar os estudos sobre qualidade de vida no trabalho (QVT), tem o
objetivo principal, de primeiramente, descrever desde os primeiros pensadores, os principios
direcionadores da teoria denominada QVT (Qualidade de Vida no Trabalho) chegando aos
dias atuais, com suas aplicagdes nas empresas nos dias atuais, ¢ os objetivos e desafios que
esta teoria tera para continuar se desenvolvendo nas empresas.

Os estudos sobre qualidade de vida foram espalhados com grande intensidade a partir
do século XX, sendo considerada uma teoria voltada o ser humano e diretamente a Gestdo de
Recursos Humanos das empresas. As buscas pela satisfacdo e realizacdes pessoais, vao
direcionar o sentido que cada pessoa dara para sua vida, faz-se necessario, nas organizagdes o
desenvolvimento de politicas que trate das pessoas em seus aspectos fisicos € emocionais,
promovendo a preservagdo da satide da pessoa, por completo.

A partir desta definigdo, € possivel afirmar que as decisdes da gestdo de pessoas e da
qualidade de vida no trabalho, dos colaboradores das empresas envolvem compromissos de
longo prazo entre a empresa e seus colaboradores, em que todos trabalhardo juntos na busca
constante por melhores técnicas de gestdo de pessoas e da satisfacdo das mesmas com seu
ambiente de trabalho, gerando maior comprometimento e produtividade para as empresas.

Para a consecugao de tal objetivo, foram utilizados os ferramentais metodoldgicos da
pesquisa descritiva, com pesquisa no site da empresa Dori Alimentos Ltda da Distribuidora
localizada na cidade de Marilia/SP. Segundo NOHARA E ACEVEDO (2004), tal
metodologia pode ser definida como a pesquisa que busca descrever as caracteristicas do
fenomeno que esta sendo alvo de estudo e compreender as relagdes de causa e efeito desse
fenomeno, no caso de nosso estudo, A Implantacdo da Qualidade de Vida no Trabalho e
os Resultados para as Organizagdes: Estudo de Caso da Dori Alimentos Ltda.

Para melhor compreender este assunto, o presente trabalho foi dividido em quatro
partes. No primeiro capitulo, o objetivo foi descrever a metodologia utilizada para a
consecucdo da pesquisa e do presente trabalho. No segundo capitulo, o objetivo foi descrever
o que ¢ QVT, seus principios, evolugdes e principais pensadores, além de descrever os fatores
que contribuem para a insatisfagdo do colaborador com a empresa e aqueles que sdo

considerados motivadores e geram satisfacdo e qualidade de vida aos trabalhadores no
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ambiente de trabalho. No terceiro capitulo o objetivo foi delinear e descrever a partir dos
principios de Walton, principal pensador da teoria QVT, os principais pontos por ele
destacados e o impacto na empresa. No quarto e altimo capitulo ¢ apresentado o resultado da
pesquisa de campo foi apresentado, contendo todas as informagdes a respeito da Empresa
Dori Alimentos Ltda e os aspectos da teoria QVT que a mesma utiliza, a partir do Balanco
Social da Empresa, referente aos anos de 2004, 2005 e 2006, em conjunto com as teorias

apresentadas ao longo da revisdo bibliografica.
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CAPITULO 1 - METODO

A metodologia utilizada nesta pesquisa busca apresentar uma descri¢do detalhada de
todas as atividades e procedimentos que serdo adotadas para a realizagdo da mesma. Este
trabalho é composto de uma pesquisa que apodia estudos tedricos para a realizacdo dos
objetivos estipulados, foi realizado em duas fases distintas:

Na primeira parte foram levantadas informagdes a cerca de estudos tedricos e ao final
realizada uma analise qualitativa, através do entendimento ¢ desenvolvimento da teoria QVT
(Qualidade de Vida no Trabalho).

A segunda parte deste trabalho ¢ caracterizada pelo estudo de caso, que realizou
investigacdes sobre o tema apresentado na Dori Alimentos, da cidade de Marilia — SP, por
meio de visita e pesquisas no site da empresa (www.dori.com.br) e utilizacdo de material
impresso disponibilizado pela mesma, denominado Balango Social.

A fase qualitativa forneceu maior conhecimento sobre o tema pesquisado e permitiu
a obten¢do de informagdes para a elaboracdo do trabalho e melhor entendimento das teorias

QVT.

1.1. Tema

O tema apresentado para o presente trabalho é: Implantacdo da Qualidade de vida no

Trabalho e os Resultados para as organizacdes: Estudo de Caso da Dori Alimentos Ltda.

1.2. Objetivos Primarios

O presente trabalho tem como objetivo, descrever a teoria denominada QVT
(Qualidade de Vida no Trabalho) desde os primeiros pensadores até sua aplicagdo nas
empresas nos dias atuais, e os objetivos e desafios que esta teoria terd para continuar se
desenvolvendo nas empresas.

Os estudos sobre qualidade de vida foram espalhados com grande intensidade a partir
do século XX, e trata-se de uma teoria relacionada ao ser humano e diretamente a Gestdo de

Recursos Humanos das empresas. As buscas pela satisfagdo e realizagcdes pessoais, sdo
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impulsionadoras do sentido da vida e a evolugdo que cada pessoa da para o seu viver, por esta
razdo, faz-se necessario, nas organizacdes o desenvolvimento de politicas que trate das
pessoas em seus aspectos fisicos e emocionais, promovendo a preservagdo da satde da
pessoa, por completo.

Por esta razdo o objetivo principal deste trabalho ¢ descrever a teoria QVT e como
ela poderd beneficiar as empresas que a utilizam, ndo apenas com relacdo ao aspecto da
gestdo de recursos humanos, mas como estratégia de aumento de produtividade e crescimento

da empresa.

1.3. Objetivos Secundarios

A Gestdo de Recursos Humanos, atualmente ¢ um grande desafio para as
organizacdes, visto que cada dia mais, as pessoas tém apresentado maiores necessidades de
realizagdo pessoal e profissional, por esta razdo as teorias de gestdo da qualidade de vida dos
colaboradores tém sido amplamente difundidas nas organizagdes, através do desenvolvimento
de projetos que visam preservar a saude fisica dos colaboradores, desenvolvimento
educacional, profissional e familiar do mesmo, tornando a empresa, um local prazeroso para o
colaborador e sua familia.

Para melhor visualizagdo de todos os projetos propostos pela teoria QVT, que sera
desenvolvida a partir dos capitulos dois e trés que compodem a revisdo bibliografica, serdo
analisados todos os projetos sociais de beneficios oferecidos aos trabalhadores da empresa
Dori Alimentos, bem como todas as politicas de gestdo de pessoas, com base na teoria QVT,

por elas desenvolvidas.

1.4. Metodologia

A metodologia utilizada para o presente trabalho ¢ a pesquisa qualitativa e

exploratoria que de acordo com CERVO E BERVIAN (2002, p. 69):

“(...) ndo elaboram hipéteses a serem testadas no trabalho, restringindo-se a
definir os objetivos e buscar mais informagdes sobre determinado assunto de
estudo. Tais estudos tém por objetivo buscar mais informagdes sobre
determinado assunto de estudo. Tais estudos t€ém por objetivo familiarizar-se
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com o fendmeno ou obter nova percep¢do do mesmo e descobrir novas
idéias.”

Para atingir o objetivo a que este trabalho se propde, o mesmo ird apresentar a
revisdo bibliografica, conforme mencionado anteriormente e o estudo de caso, da empresa
Dori Alimentos Ltda.

Segundo CERVO E BERVIAN (2002, p. 72), o estudo de caso ¢ uma importante
ferramenta utilizada no desenvolvimento de um trabalho, porque aprofunda através descri¢do
de qualquer tema ou acontecimento, dando uma visdo mais clara ¢ ampla sobre o assunto
estudado.

Sendo assim, através da investigacdo do tema QVT na empresa Dori Alimentos
Ltda., dentro de um contexto contemporaneo real, poderemos descrever ¢ comprovar todos os

aspectos teoricos a serem estudados nesse trabalho.
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CAPITULO 2 - QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

O objetivo deste capitulo ¢ definir de forma geral o conceito de qualidade de vida no
trabalho, bem como apresentar uma visdo sobre sua evolucdo, desde o surgimento, todas as
escolas de pensamento sobre o tema, até os impactos, agoes ¢ resultados do mesmo nos dias

atuais.

2.1. Conceito de Qualidade de Vida no Trabalho (QVT)

Os estudos sobre qualidade de vida foram difundidos e estudados com grande
intensidade a partir do século XX, e esta relacionada ao ser humano. As buscas pela satisfacdo
e realizagdes pessoais, sdo impulsionadoras do sentido de vida e evolugdo que cada pessoa da

para sua existéncia.

“Qualidade de vida tem a ver com a busca continua da realizagdo integral do
ser humano através de estimulos adequados a plena utilizagio de sua
capacidade mental, fisica e psiquica. Tem tudo a ver com o equilibrio e com
a experimentacdo intensa de todas as dimensdes de sua realizagdo pessoal.”
(PEIXOTO, 1999 apud BERGAMIN; MASIERO. VILAS BOA, 2005 p.
304).

A partir do século XX, surgiu uma nova realidade social, criada pelo aumento da
expectativa de vida, maior tempo de vida trabalhando em atividades produtivas, maior
consciéncia do direito a saide, novos habitos de vida, estilos comportamentais,
responsabilidade social e consolidagdo do compromisso de desenvolvimento sustentavel.

Os aspectos acima mencionados sdo considerados de natureza psicossocial e os
efeitos desses fatores a médio e longo prazo, aliados ao stress, que traz efeitos de curto prazo,
tem levado o ambiente organizacional a rediscutir as relagdes humanas, produtividade,
burocracia e ética, buscando uma nova realidade organizacional baseada no autocontrole,
comprometimento, qualidade de processos e produtos, todos esses fatores dentro de um novo
cenario mundial, a era do conhecimento e da tecnologia. (LIMONGI-FRANCA, 2004, p. 22)

O estudo da QVT (Qualidade de vida no trabalho) faz parte de todas as mudancas
acima mencionadas, pelas quais as relacdes de trabalho na sociedade moderna t€m passado,

ao longo dos ultimos anos.
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A QVT, em sua esséncia ¢ discutida dentro do enfoque multidisciplinar humanista,
envolvendo a Psicologia, Sociologia e Administracdo, visto que a mesma engloba fatores
sociais, culturais, emocionais e éticos, dentro do ambiente organizacional. (LIMONGI-
FRANCA, 2004, p. 22)

De acordo com Peixoto (1999, p. 302) “Qualidade de vida significa muito mais do
que apenas viver (...) Por qualidade de vida entendemos o viver que ¢ bom e compensador em
pelo menos quatro areas: social, afetiva, profissional, e a que se referem a saude (...) O viver
bem se refere a ter uma vida bem equilibrada em todas as areas”.

O significado da QVT ¢ tdo amplo quanto o ser humano, buscando atender o
individuo integralmente, envolvendo aspectos bioldgicos, psicologicos, sociais e espirituais,
incluindo desejos e pretensoes. Isso porque as pessoas ndo vivem isoladas e sozinhas, mais
em coletividade, dependendo umas das outras, surgindo assim a necessidade da melhoria nas
condicdes de vida no trabalho, para todas as pessoas envolvidas nas empresas, de forma
coletiva. (JACQUES, 1996, p. 118)

A QVT, na visio de ALBUQUERQUE (1998, p. 112) “E um conjunto de a¢des de
uma empresa que envolve diagnostico e a implantacdo de melhorias e inovagdes gerenciais,
tecnologicas e estruturais, dentro e fora do ambiente de trabalho, visando propiciar condicoes
plenas de desenvolvimento humano e durante a realizagcdo do trabalho”.

A QVT nao ¢ determinada apenas pelas caracteristicas individuais de cada
trabalhador, tais como necessidades, expectativas e valores, ou pelas caracteristicas
situacionais de cada empresa, tais como sistema salarial, ambiente de trabalho, motivacgdo e
analise econdmica, mais sim pela integracdo destes dois tipos de fatores, que envolve
caracteristicas das pessoas e da organizagdo. (LIMONGI-FRANCA, 2004, p. 24).

Existem duas formas diferentes que podem identificar a QVT: a primeira diz respeito
ao bem-estar do trabalhador e eficicia organizacional, e a segunda aborda a participagdo do
colaborador na tomada de decisdes e problemas do trabalho, relacionando sempre a idéia da
organizagdo e do individuo interagindo e influenciando a0 mesmo tempo, seu ambiente de
trabalho e a empresa em que atua. (VASCONCELOS, 2001, p. 208)

Para melhor compreensdo da QVT, LIMONGI-FRANCA (2004, p. 24) propde a

divisdo da mesma em oito categorias, conforme segue abaixo:



Critérios

Compensacio Justa e
Adequada
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Tabela 2.1 As Oito Categorias de QVT.

Definicao

Busca da obtengao de remuneragao
adequada pelo trabalho realizado, como o
respeito a equidade interna (relagdo entre
colegas) e a externa (mercado de trabalho)

Indicadores

Equidade Interna e externa;
Justica na compensacao partilha
de ganhos e produtividade.

Envolvem a jornada e carga de trabalho,

Jornada de trabalho razoavel,

Condicoes de materiais, equipamentos e ambiente Ambiente fisico seguro e
Trabalho saudavel. Analise das reais condi¢des que o |saudavel; Auséncia de
empregado tera para realizar suas tarefas insalubridade.
Implica no aproveitamento do talento
Uso e humano, com reconhecimento e autonomia, | Autonomia; Autocontrole relativo;
Desenvolvimento de incentivos ao uso das capacidades dos Qualidades multiplas; informagdes
Capacidades individuos e analise dos resultados obtidos |sobre processo total de trabalho.
no desempenho das fungdes.
Ovortunidade d Abragar as politicas de desenvolvimento, Possibilidade de carreira;
Cp ortumcade ¢e seguranga e crescimento da organizacdo em | crescimento pessoal; perspectiva
rescimento ¢ relacdo aos empregados; respeitar e de avango salarial; seguranca no
Seguranga

valorizar os colaboradores.

emprego.

Integracio Social na
Organizacio

Identificar se a organizagdo tem igualdade
de oportunidades, independente de raga,
cor, orientagdo sexual, etc. Bom
relacionamento no trabalho.

Auséncia de preconceitos;
Igualdade; Mobilidade;
Relacionamento; Senso
comunitario.

Constitucionalismo

Direitos de protecao do
trabalhador; Privacidade Pessoal;
Liberdade de expressao;
Tratamento imparcial; Direitos
trabalhistas.

O Trabalho e o espaco
total de vida

Equilibrio entre vida pessoal e relagdo do
trabalho

Papel balanceado no trabalho;
estabilidade de horarios; poucas
mudancas geograficas; tempo para
lazer da familia.

Relevancia social do
trabalho na vida

Percepgdo do trabalhador em relagéo a
imagem da empresa, a responsabilidade
social da empresa ante a comunidade,
qualidade de produtos e servigos prestados.

Imagem da empresa;
responsabilidade social da
empresa; responsabilidade pelos
produtos e servigos; praticas de
emprego.

Adaptado de (LIMONGI-FRANCA, 2004 apud FERNANDES e GUITERREZ, 1998, p. 34)
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Oberva-se nos conceitos e critérios acima relacionados que a qualidade de vida no
trabalho ¢ um tema muito complexo, e precisa ser praticada por todos os colaboradores,
empresa e também, indiretamente pelas instituicdes governamentais, através de leis e

regulamentacdes nas organizagdes que beneficiem o trabalhador.

2.2. Qualidade de Vida no Trabalho (QVT): Origem e Evolucio

Determinar a origem da preocupagdo com a saude no trabalho pode significar estudar
a origem da transformagdo da natureza pelo homem. A partir do momento que o homem se
preocupa em criar ferramentas para reduzir seu esforco e seu sofrimento, melhorando seu
trabalho, pode - se relacionar esse fator ao conceito de satide no trabalho. (LIMONGI-
FRANCA 2004, p. 23).

O movimento conhecido como QVT tem suas origens vinculadas ao movimento
conhecido como Relagdes Humanas, desenvolvida principalmente pelos estudos de Elton
Mayo na Western Electric sendo este um ponto de partida para os estudos de QVT.

Durante as décadas de 1950 ¢ 1960 o movimento de pesquisa em QVT teve um
rapido crescimento no meio académico, principalmente nos Estados Unidos. Historicamente,
esse periodo coincide com o auge do fordismo e, a0 mesmo tempo, nessa época surgem 0s
grandes movimentos de reivindicacdo coletiva, com a expansao e consolidacdo do movimento
sindical, sendo que esse movimento de reivindicagdo em partes influenciou as pesquisas sobre
a saude do trabalhador. (HELOANI, 1994, p.65).

Antes da construc¢do do conceito de QVT, diversos autores realizaram pesquisas que
envolviam o problema da motivagdo, satisfacdo e insatisfacdo no trabalho. Herzberg,
McGregor ¢ Maslow sdo considerados como participantes iniciais dos movimentos de
qualidade de vida no trabalho, pois procuravam estudar fatores organizacionais que
funcionassem como incentivadores ou inibidores da motiva¢do do funcionario. Esses autores
associam diretamente algumas condi¢des de trabalho e caracteristicas individuais a
produtividade, sendo estas as premissas do movimento QVT. (VIEIRA, 1996, p.112).

No inicio da década de 1970, os estudos e os centros de pesquisa sobre qualidade de
vida no trabalho sdo disseminados nos Estados Unidos. Tantos os estudos quantos os centros

de pesquisa obtiveram apoio das empresas, do governo e dos sindicatos.
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Simultaneamente ao desenvolvimento dos estudos sobre QVT e sobre produtividade,
surgiram no contexto Americano, fortes sinais de crise no sistema de producdo em massa,
seguida também pela crise caracterizada pela instabilidade financeira e pela queda de
produtividade, sendo agravada na década de 70 pela crise do petroleo. (MATTOSO, 1995).

Durante a crise do petréleo os investimentos em estudos de qualidade de vida no
trabalho sdo reduzidos, tanto pelo governo quanto pelas empresas que passaram a focar na
sobrevivéncia das mesmas, deixando os interesses dos funciondrios para um segundo plano
(VIEIRA, 1996, p.128).

Os estudos QVT sdo retomados no final da década de 70, perdurando até os dias
atuais. O que se pode perceber através da evolucdo dos estudos de Qualidade de Vida no
Trabalho ¢ que, cada vez mais, procura-se entender ndo s6 o trabalho e o espaco produtivo
como um todo, mas o individuo que participa deste processo também. Neste sentido, os
estudos apontam que os programas de QVT dizem respeito ao individuo que trabalha, e os
estudos buscam compreender o ser biopsicossocial. Ou seja, entender o trabalho e as questdes
bioldgicas (satde fisica) psicologicas (saude mental), sociais (saude social) (LIMONGI-

FRANCA 2004, p. 23).

2.3. Escolas de Pensamento em Qualidade de Vida no Trabalho

Qualidade de vida no trabalho (QVT) ¢ considerada um tema amplo, que
compreende desde cuidados médicos, estabelecidos pela legislagdo de saude e seguranca até
atividades voluntérias dos empregados e empregadores nas areas de lazer, motivacdo, dentre
uma infinidade de outros fatores que tratam do bem-estar de pessoas, grupos ¢ comunidades,
levando a percepcgdo do que pode ser feito para atender as expectativas criadas por gestores e
usuarios do QVT nas empresas.

Os conceitos de QVT, bem como seus critérios e dimensdes, podem ser agrupadas
dentro de trés escolas de pensamentos: Socioecondémica, Organizacional e Condugdo Humana

no Trabalho. (LIMONGI-FRANCA 2004, p. 24).

2.3.1. Escola Socioeconomica

O dilema soéciopolitico dos ultimos anos tais como globalizagdo, individualismo e

posicdes politicas (direita e esquerda), tem levado a conscientizagdo da sociedade sobre o
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crescimento sustentavel e o futuro das novas geracdes, abrindo caminho para principios como
a igualdade social, prote¢do aos vulneraveis, direito com responsabilidade, autoridade com
democracia dentre outros principios, que questiona a globalizacdo e o neoliberalismo
predominante na sociedade moderna. (GIDDENS, 1998, p. 37 e 76 apud LIMONGI-
FRANCA, 2004, p.26).

Quando se fala em qualidade de vida no trabalho, segundo a escola socioeconomica,
trata-se da analise das relagdes de trabalho na era da globalizagdo, que tem imposto novas
regras de relacdes de trabalho que refletem na seguranga, na satde e nas expectativas do
trabalhador.

Ao mesmo tempo em que a tecnologia avanca proporcionando equipamentos de
protecdo mais seguros € a medicina preventiva conta com estudos e mais solugdes para os
dilemas da modernidade, ha uma revolugdo nas formas produtivas e um aumento do trabalho
a distancia, surgindo novas formas ocupacionais, levando ao surgimento de um novo
paradigma social. Esse novo paradigma social exige novos conceitos e interpretacdes
diferentes sobre satisfagdo, ambiente organizacional, motivacdo, satde, dentre outros fatores
que determinam a qualidade de vida no ambiente das empresas.

Por esta razdo, faz-se necessario acompanhar a velocidade em que a globalizacdo
afeta as relagOes de trabalho, criando novas caracteristicas e novos conceitos sobre satisfacao
e qualidade de vida no trabalho. (LIMONGI-FRANCA, 2004, p.25 ¢ 26).

Resumidamente, a escola socioecondmica busca estudar os impactos da globalizacdo
e da sociedade moderna nas relagdes de trabalho, e na qualidade de vida dos trabalhadores,
em todas as hierarquias da empresa, criando novos conceitos e paradigmas dentro das

organizagoes.

2.3.2 Escola Organizacional

A escola organizacional estuda a questdo da Qualidade de Vida no Trabalho (QVT)
no local especifico onde as relagdes de producdo ocorrem. Ela reconhece que grande parte das
relagdes de trabalho, de suas praticas e valores nasce de experiéncias no chao de fabrica, dos
processos de controle de producdo, dos tempos e movimentos, evoluindo para qualidade total
e critérios de exceléncia. Sendo nessa dimensdo que os pesquisadores da QVT apoiam suas

teorias (LIMONGI-FRANCA, 2004, p.26).



22

As teorias estudadas no chao de fabrica foram iniciadas por Taylor, com os estudos
sobre as melhores formas de racionalizar a produg@o, por meio das melhores técnicas e
métodos utilizados pelos empregados, postura tipica do século XX, focalizada exclusivamente
na producdo em massa.

Apos essa postura unilateral, ou seja, que busca apenas resultados para a empresa,
sem levar em consideragdo os trabalhadores, surge um movimento que enfatiza as relagdes
humanas e abre caminho para as questdes relativas a satde fisica, mental e psicoldgica dos
trabalhadores. Esse movimento foi iniciado por Elton Mayo e seus colaboradores em
Hawthorne, apoiando as relagdes interpessoais da unidade de trabalho. Seguindo a mesma
postura de Elton Mayo, Mc Gregor criou o modelo X e Y e Chrys Argyris as concepgdes de
maturidade-imaturidade, sendo precedidas por Maslow e o desenvolvimento do conceito de
hierarquia de necessidades, sendo um marco para o estudo das relagdes humanas no trabalho.
O trabalho de Maslow foi seguido e aperfeicoado por Hersberg, introduzindo as necessidades
higiénicas e de satisfagdo como pontos focais do processo de trabalho. (LIMONGI-FRANCA,
2004, p.26).

A partir da década de 1970, os gurus da qualidade, dentre eles Juran e Deming,
iniciam as discussdes sobre qualidade pessoal, como parte da qualidade organizacional. Na
década de 1990, Mintizberg e Ulrich abordam novos conceitos da condicdo humana no
trabalho e suas contribui¢cdes para a organizagdo no que se refere a competéncia, estratégia,
cultura e desenvolvimento de talentos.

A partir de 1975, Walton surge como o precursor dos estudos sobre o tema qualidade
de vida e a satisfagdo no trabalho, seguidos na atualidade por Fernandes ¢ Rodrigues que se
dedicam as questdes sobre organizacionais da qualidade de vida no trabalho na era
contemporanea. (LIMONGI-FRANCA, 2004, p.27).

Dentre as principais contribuicdes que a escola organizacional trouxe para as
questdes relacionadas a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT), podem-se destacar as
seguintes caracteristicas:

e Expansdo dos processos de qualidade e produtividade para a
qualidade pessoal;

e Politica de gestdo de pessoas — valorizag@o e capacitagao;

e Marketing — imagem corporativa e comunicacao interna;

e Tempo livre — desenvolvimento cultural, lazer e esportes;
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e Risco e desafio como fatores de motivagdo e comprometimento.

(LIMONGI-FRANCA, 2004, p.27).

2.3.3 Escola Condicao Humana no Trabalho.

Segundo LIMONGI-FRANCA (2004, p.28), “Toda pessoa é um complexo
biopsicossocial, isto ¢, tem potencialidades biologicas, psicologicas e sociais que respondem
simultaneamente as condi¢des de vida”.

Sendo o pressuposto da escola humana, a pessoa como ente biopsicossocial, os
fatores psicossociais sdo fundamentais para a explicagdo da saude e das doencas da sociedade
moderna. O precursor dessa escola ¢ o médico de doencas psicossomaticas, Lipowski, que
iniciou seus estudos a partir do ano de 1986. (LIMONGI-FRANCA, 2004, p.28).

A visdo biopsicossocial de Lipowski esta fundamentada em trés dimensdes:

e A dimensdo bioldgica refere-se as caracteristicas fisicas adquiridas ao nascer e
durante toda a vida. Inclui metabolismo, resisténcia e vulnerabilidade dos
6rgaos ou sistemas.

e A dimensdo psicologica refere-se aos processos afetivos, emocionais e de
raciocinio, conscientes ou inconscientes, que formam a personalidade de cada
pessoa e seu modo de perceber e se posicionar e reagir diante das pessoas e das
circunstancias que vivencia.

e A dimensdo social revela os valores socioecondmicos, a cultura e as crengas, 0
papel da familia e outras formas de organizagdo social no trabalho e fora dele,
os sistemas de representacdo e a organiza¢do da comunidade a que cada pessoa
pertence e da qual participa, incluindo nesse contexto o meio ambiente e a
localizagdo geografica.

(LIMONGI-FRANCA, 2004, p.28 ¢ 29).

Segundo a visdo de Lipowski (1986) o conceito de saude é muito mais amplo do que
simplesmente a auséncia de doencas, mais inclui também o completo bem - estar bioldgico,
psicologico e social. Esta visdo compreende os fatores psicossociais na vida moderna e seu

impacto no desempenho e na cultura organizacional da satide do trabalho.
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A escola biopsicossocial une a Fisiologia, a Psicologia, a Filosofia e a Sociologia em
um conjunto de conceitos integrados. O homem nao pode ser repartido, ele deve ser entendido
como uma obra prima complexa e harmonica. (COBRA, 1996, p. 8 apud LIMONGI-
FRANCA, 2004, p.30).

Nao existe uma defini¢cdo exata sobre a qualidade de vida na escola de pensamentos
da condicdo humana no trabalho, porém trés aspectos sdo marcantes dentro dessa escola de
pensamentos: subjetividade, multidimensionalidade, presenca de dimensdes positivas e
negativas.

Partindo desse pressuposto, pode-se definir que Qualidade de vinda no trabalho, para
esta escola de pensamentos ¢ “a percepcao do individuo sobre sua posicdo na vida, no
contexto da cultura e do sistema de valores nos quais ele vive e em relagdo aos seus objetivos,
expectativas, padroes e preocupacdes.” (site < www.hcpa.ufrgs.br > 1998 apud LIMONGI-
FRANCA, 2004, p.30).

A idéia de criar escolas de pensamentos sobre a QVT, tem o objetivo de viabilizar a
criacdo e definicdo de novos critérios, procedimentos metodologicos e metas de
gerenciamento dos esfor¢os denominados que compdem o conceito de QVT, sendo utilizados
entre os varios modelos de gestdo, expresso na evolucdo das teorias da administragdo, nas
praticas organizacionais, sempre em busca do aperfeicoamento das relagdes organizacionais e

dos trabalhadores. (LIMONGI-FRANCA, 2004, p.30).

2.4. Fatores Determinantes de Qualidade de Vida no Trabalho

Uma das dificuldades para se atingir qualidade de vida nas organizagdes reside na
“(...) diversidade das preferéncias humanas e diferencas individuais ¢ o grau de importancia
que cada trabalhador da as suas necessidades, implicando provavelmente em denotado custo
operacional (...)” (QUIRINO E XAVIER, 1986, p.12).

Para entender a QVT pode se comecar com autores classicos, como Maslow (1954) e
Herzberg (1968), que se ocuparam com os fatores motivacionais ligados as necessidades
humanas, com influéncia no desempenho e na auto-realizagdo das pessoas conforme se ilustra

abaixo:
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Figura 2.1. Piramide das Necessidades de Maslow.

Estima

Social

Seguranca

Fisiologicas

Fonte: Adaptado de Quirino e Xavier, 1986, p.128.

Os estudos de Maslow retratam a busca das pessoas em satisfazer cada vez mais suas
necessidades, sendo que a medida que uma necessidade ¢ atendida, imediatamente surgem
outras necessidades. O ser - humano ¢ insacidvel, ou seja, ele sempre vai estar buscar saciar
alguma necessidade.

Ao identificar todas as necessidades que envolvem o ser - humano Maslow deu inicio
aos primeiros passos do estudo da qualidade de vida das pessoas, evoluindo posteriormente
para a busca pela qualidade de vida no ambiente de trabalho.

A qualidade de vida no trabalho (QVT), de acordo com CHIAVENATO (1999, 391)
“representa em que graus os membros da organizacdo sdo capazes de satisfazer suas
necessidades pessoais através do seu trabalho na organizagao”.

O mesmo autor destaca os fatores envolvidos na QVT, que sdo: "a satisfacdo com o
trabalho executado; as possibilidades de futuro na organizagdo; o reconhecimento pelos
resultados alcancados; o salario recebido; os beneficios auferidos; o relacionamento humano
dentro do grupo e da organizagdo; o ambiente psicologico e fisico do trabalho; a liberdade e
responsabilidade de decidir e as possibilidades de participar." CHIAVENATO (1999, p.391).

Deste modo, tanto as caracteristicas individuais quanto as organizacionais sdo
determinantes para a qualidade de vida no trabalho. Alguns autores propdem modelos de

QVT, que serdo abordados abaixo:
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De acordo com NADLER & LAWER (2001, 39) apud CHIAVENATO (1999,
p-391), a QVT esta fundamentada em quatro aspectos:
1- Participag@o dos funcionarios nas decisoes,
2- Reestruturagdo do trabalho através do enriquecimento de tarefas e de grupos
autonomos de trabalho,
3- Inovacgdo no sistema de recompensas para influenciar o clima
organizacional,

4- Melhoria no ambiente de trabalho tanto fisico quanto psicologico.
2.5. Aspectos de Avaliacao da QVT

O conceito de qualidade de vida no trabalho (QVT) tem passado por muitas
avaliagOes através dos anos, sendo identificado ndo apenas como modismo passageiro, mas
sim, como um processo solido que busca o desenvolvimento das pessoas e também das
organizagoes.

QVT pode ser entendido como um conceito amplo, composto de varios aspectos que
analisam a relagdo entre o individuo ¢ o seu trabalho.

LIMONGI - FRANCA (2004, p.24), aborda como os aspectos do QVT sdo
avaliados nas organizagdes e que determinam o desenvolvimento da mesma nas organizagdes,

conforme ja estudado detalhadamente anteriormente, sdo eles:

1. Compensagdo Justa e Adequada,

Condigoes de trabalho adequadas;

Oportunidade de utilizar e desenvolver capacidades;
Oportunidade de crescimento e seguran¢a no emprego;
Integragdo social na organizagao;

Leis e normas sociais,

A R

Trabalho e vida particular;

QVT, entlo, se refere a percepcao que o individuo tem das suas condigdes fisicas de
trabalho, da sua satisfagdo com sua remuneragdo, da qualidade das relagdes sociais no
ambiente de trabalho, das possibilidades de desenvolvimento e auto-realizagdo propria de suas

tarefa e das condigdes para crescimento e progresso profissional dentro da organizacao.
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Portanto, a avaliacdo da Qualidade de Vida no Trabalho ¢ a satisfacdo das
necessidades e ansiedade plenas do individuo, ndo apenas no campo material, mas também no

campo espiritual (LIMONGI-FRANCA, 2004, p. 88).

2.6. Formas de Mensurar QVT: Medida e Indicadores

2.6.1. Indicadores

LIMONGI-FRANCA (2004, p. 36) define que “Indicadores sdo ferramentas de
planejamento e decisdo que permitem clareza de critérios, ndo ambigiiidade de avaliacdo,
facilidades de levantamento, de compreensdo e de comparagao”.

Os indicadores sdo critérios que ajudam as empresas a tomar decisdes estratégicas
para que seus funcionarios tenham melhores ambientes de trabalho e também uma vida
saudavel fora da empresa.

LIMONGI-FRANCA (2004, p.36) afirma que os indicadores de qualidade de vida no
trabalho, sdo aqueles que surgem das necessidades dos trabalhadores, podendo ser diferente
em cada empresa, dependendo da necessidade dos funcionarios, naquele momento especifico.

Sdo considerados indicadores de QVT: acdo social e ecoldgica da empresa;
atividades esportivas, culturais e de lazer; auséncia de insalubridade; auséncia de
preconceitos; autonomia no trabalho; capacidade multipla para o trabalho; carreira; conforto
no ambiente fisico; crescimento como pessoa em fungdo do trabalho; estabilidade no
emprego; estima por parte dos colegas; nivel cultural dos empregados e dos empregadores;
padrao geral de saude dos empregados; privacidade para trabalhar; salario; vida pessoal
preservada e valorizagdo dos servigos pelos outros departamentos da empresa, dentre muitos
outros que podem surgir, dentro de cada empresa. LIMONGI-FRANCA (2004, p.37)

Conforme acima citado os indicadores de QVT variam de acordo com o momento
em que esta vivendo cada empresa, entende-se que a lista acima ¢ muito pequena e
incompleta, sendo que cada empresa ird completa-a através do levantamento de indicadores,

conforme suas necessidades.
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2.7. Qualidade e Certificacoes

Em 1979, o Comité técnico 176 da Organizacdo Internacional para Normalizacdo
(ISO) que tem como fungdo promover a normalizagdo de produtos e servicos, a qualidade dos
produtos, para que o0s mesmos estejam em constante aperfeicoamento, iniciou o
desenvolvimento de regras para gerenciamento de todos os tipos de organizagdo no mundo.
Em 1987 foi emitida a primeira versdo da série de normas ISO 9000.
(http://www.oficinadanet.com.br/artigo/491/iso_9000 - conceitos)

O estabelecimento de sistemas de qualidade ¢ um assunto complexo, que foi tratado
no conjunto das normas ISO 9000, que ¢ composta por aproximadamente 20 normas,
divididas em principais e de apoio. (Oficina da Net. Disponivel em:
<http://www.oficinadanet.com.br/artigo/491/iso_9000 - conceitos>)

A norma responsavel pelas diretrizes de eficiéncia da gestdo da qualidade com
relacdo ao desempenho das organizacdes e da satisfagdo dos colaboradores ¢ ABNT NBR ISO
9004:2000

Dentre os pontos positivos relacionados ao atendimento da norma e ao processo de
certificagdo, estd o fato do estabelecimento de rotinas para as organizacdes, treinamento,
desenvolvimento ¢ motivagdo das pessoas, relacionado ao processo de implantacdo e
desenvolvimento do tema qualidade de vida no trabalho. (Oficina da Net. Disponivel em:
<http://www.oficinadanet.com.br/artigo/491/iso_9000 - conceitos>).

Além disso, foi desenvolvido, também com o objetivo de preservar a saude do
trabalhador no ambiente de trabalho “O Sistema da Seguranca e Satide Ocupacional, OHSAS
1.8001”.

A OHSAS (de Avaliacdo da Seguranca e Saude Ocupacional - Occupational Health
and Safety Assessment Series)18001 foi desenvolvida para ser compativel com as normas de
sistemas de gestdo ISO 9001:1994 (Qualidade) e ISO 14001:1996 (Ambiental), e tem o
objetivo de facilitar a integracdo dos sistemas de gestdo da qualidade, ambiental e de
seguranga e sauide ocupacional pelas empresas, se assim elas desejarem.

As especificacdes da Série de Avaliagdo de Seguranga e Saude Ocupacional
(OHSAS) fornecem os requisitos para um sistema de gestdo de Seguranca e Saude
Ocupacional (SSO), permitindo que uma organizagdo controle seus riscos de SSO e melhore

seu desempenho.
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Existem algumas especificagdes da OHSAS 1.8001 que se aplica a qualquer
organizagao que procura:

a) estabelecer um sistema de gestdo de SSO para eliminar ou minimizar os riscos aos
empregados e outras partes interessadas que possam estar expostas aos riscos de SSO
associados a suas atividades;

b) programar, manter e melhorar continuamente um sistema de gestdo de SSO;

c) garantir a organiza¢do de sua conformidade com os requisitos da politica de SSO
estabelecida;

d) demonstrar tais conformidades a terceiros;

e) buscar a certificacdo/registro de seu sistema de gestdio de SSO por uma

organizagao externa;

f) realizar uma auto-avaliagdo e declaragdo de conformidade com esta especificagdo
da OHSAS.

Todos os requisitos acima mencionados, referentes as especificagdes da OHSAS
foram planejados para serem incorporados a qualquer sistema de gestdo de SSO. A forma
como serdo aplicado ird depender de fatores como a politica de SSO da organizacdo, da
natureza de suas atividades e dos riscos e complexidade de suas operacdes.

Outras publicagdes que fornecem informagdes ou referéncias estio bibliografias. E
aconselhavel que as ultimas edigdes das publicacdes mencionadas sejam consultadas.
Especificamente, referéncia deve ser feita a: OHSAS 18002:1999, Guia para a implementacgdo
da OHSAS 18001.

(Instituto Ethos, Disponivel em <www.ethos.org.br/normasohsas%202.html>)

2.8. Perfil do Gestor aplicado na Gestao da QVT

Segundo LIMONGI-FRANCA (2004, p. 65), “O ambiente da gestdo empresarial
vem se modificando profundamente. A competitividade acompanha o fendémeno da
globalizacao™.

A competitividade estd cada vez maior nos ambientes organizacionais, sendo ela a
responsavel pelo sucesso ou pelo fracasso das empresas, na atualidade.

Com o ambiente competitivo as empresas buscam ser inovadoras e voltadas para o

bom atendimento do mercado que atuam.
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Atuando nesse ambiente globalizado e altamente competitivo, surgem os gestores das

empresas, que precisam repensar seus conceitos sobre gestdo estratégica, processos de grupo,

cultura corporativa e outras atividades que envolvem direta ou indiretamente, elementos

gerenciais de qualidade de vida no trabalho. A busca por atividades relacionadas ao QVT, esta

presente desde a formag@o do administrador. (LIMONGI-FRANCA, 2004, p. 66 ¢ 67).

O gestor que aplica as técnicas de QVT em sua empresa, apresenta algumas

caracteristicas proprias, que o diferencia dos demais gestores (LIMONGI-FRANCA, 2004, p.

67).

Os Objetivos do Gestor de QVT basicamente deverdo conter alguns pontos referentes

ao seu perfil, conforme segue abaixo:

Contribuir para o aprimoramento da formagdo do administrador como cidaddo e
profissional, para que colabore na elevagdo das condigdes de vida no trabalho;
Integrar um processo de avaliagdio mais amplo e continuado do curso de
Administragdo, incentivando agdes voltadas a melhoria da qualidade do ensino;
Subsidiar o estabelecimento de novos padrdes e o redirecionamento continuo do

processo de ensino — aprendizagem.

1. Perfil Delineado para o Gestor de QVT:
Internacionalizacio de valores de responsabilidade social, justica e ética profissional;
Formagdo humanistica e visdo global que o habilite a compreender o meio social,
politico, econdmico e cultural, em que esta inserido e a tomar decisdes em um mundo
diversificado e interdependente;
Competéncias técnicas e cientificas para atuar na administracdo das organizagdes;
Competéncia para empreender, analisando criticamente as organizagdes antecipando e
promovendo transformagdes;
Competéncia para gerenciar equipes interdisciplinares;
Competéncia para compreender a necessidade do continuo aperfeicoamento

profissional e do desenvolvimento da autoconfianca.

2. Habilidades a serem avaliadas:

Comunicag¢do Interpessoal e interpretacdo da realidade das organizagoes;

Criatividade perante os diferentes contextos organizacionais e sociais;
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e Capacidade de lidar com modelos de gestdao inovadores;
e Resolugdo de problemas e desafios organizacionais com flexibilidade e
adaptabilidade;
e Ordenamento de atividades e programas; identificar e dimensionar riscos para tomada
de decisoes;
e Selecdo de estratégias adequadas de agdo, visando atender interesses interpessoais e
institucionais;
e Seclecdo de procedimentos que privilegiem formas de atuagdo em prol de objetivos
comuns. (LIMONGI-FRANCA, 2004, p. 68 ¢ 69).
O perfil do gestor ¢ o grande propulsor das competéncias ¢ valores das organizagdes
da era pos - industrial. Com certeza, sua atuagdo viabiliza a gestdo da QVT mais efetiva e
consistente de acordo com as necessidades das pessoas e das empresas. (LIMONGI-
FRANCA, 2004, p. 73).

2.9. Praticas e Valores da QVT aplicado nas Empresas

As demandas da QVT podem apresentar dimensdes socioecondmicas,
organizacionais e de condigdes humanas no trabalho.

As praticas e valores que estdo surgindo atualmente nas empresas relacionadas ao
QVT sdo muito grandes ¢ estdo alterando o ambiente empresarial, composto por agdes
voluntarias, atividades de saide e seguranca e autogestdo da saude, dentre muitos outros
fatores. (LIMONGI-FRANCA, 2004, p. 84).

As praticas e os valores das empresas quanto ao QVT, pode-se afirmar que ele ¢é
composto de conhecimento ligado as escolas de pensamentos em QVT, ja demonstrados no
inicio deste capitulo.

Esses elementos, principalmente satide, e agdes que buscam combater maus habitos
de alguns profissionais, como fumo, alcool, dietas e ergonomia inadequadas, entre outros,
além do stress, elevacdo do stress ¢ do absenteismo, somados as contribui¢cdes de idéias e
modelos administrativos, consolidam um negocio amplo e multifacetado. Ha empresas que
tém programas institucionais de QVT (empresas que fazem), que criam produtos e servigos,
formados em sua maioria por profissionais liberais ou escritorios especializados em um
aspecto de QVT (empresas que vendem); grupos e especialistas que buscam a amplia¢do da

difusdo de conhecimentos em QVT (empresas que pesquisam e publicam). Todas elas lidam
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com desafios de revisdo de valores quanto a natureza de resultados de capital e de beneficios
sociais, além de resultados de desenvolvimento humano e cidadania, levando a surgir um
novo modelo conceitual da QVT.

Esse novo modelo conceitual ¢ composto de trés elementos: conhecimento, técnica e

estratégia (atitude), conforme demonstrado na figura abaixo:

Figura 2.2 Tripé Conceitual do novo modelo QVT

Técnicas
Conjunto de
Conhecimento do técnicas para as
Negécio questdes levantadas
pelo tema

Estratégia de
Negécio
Conjunto de
procedimentos para

atingir I;JSlObJ;thOS \ Visdo administrativa:
estabelecidos Estratégia tatico-operacional
Aleatoria

Por incidente critico e escolhas

Fonte: Adaptado de LIMONGI-FRANCA, 2004, p. 89.

O novo conceito de praticas e valores do QVT esta relacionado a elevacido dos
aspectos sociais desenvolvidos pelas empresas, buscando beneficios sociais e
sustentabilidade, melhorando o clima e as politicas da empresa, desenvolvendo e solidificando
dentro das empresas o conceito de QVT. Essa nova competéncia devera pressupor sempre as
integracdes comunitarias, organizacionais e da pessoa no trabalho, resultando em evidéncias
de bem-estar para os trabalhadores no ambiente organizacional. (LIMONGI-FRANCA, 2004,
p- 92 a 94).
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2.10. Estratégia e Qualidade de Vida No Trabalho (QVT)

Ja faz alguns anos que as empresas tém reconhecido que as pessoas sdo
extremamente importantes para o estabelecimento de vantagem competitiva das empresas. Por
esta razdo, cada vez mais as empresas t€ém adotado estratégias para atrair, recompensar e reter
os melhores talentos de cada area, em suas organizagdes.

A cultura de uma empresa ¢ composta pelos valores e crengas compartilhados entre
os funcionarios, que vai orientar a forma como pensam e agem os funciondrios daquela
organizagdo. Devido a seu efeito marcante sobre o comportamento ¢ o desempenho dos
funcionarios, as empresas estdo cada vez mais reconhecendo que a cultura de suas empresas
pode diferencia-la de seus concorrentes. (FERNANDES, 1990, p.72).

Como conseqiiéncia dessa mudanga de atitude em relagdo aos funcionarios e a gestdao
de recursos humanos, utilizando-o como diferencial competitivo, surgem a Gestao Qualidade
de Vida no Trabalho (QVT), definida como “a gestdo dinamica e contingéncial de fatores
fisicos, tecnologicos e socio-psicoldgicos que afetam a cultura e renovam os climas
organizacionais, refletindo-se no bem-estar do trabalhador ¢ na produtividade das empresas”
(FERNANDES, 1990, p.72).

A implantacdo de um programa de QVT, embora seja diferente em cada empresa
devido exatamente a cultura de cada empresa e as necessidades dos colaboradores, apenas
como forma de sistematizagdo, foi estabelecida alguma fase que, independentemente das
caracteristicas particulares, elas se aplicam em todas as empresas. A tipologia delineada pela
equipe de estudos sobre a Qualidade de Vida no Trabalho, Canada. (JOHNSTON;
ALEXANDER e ROBIN, 1981), propde fases especificas para o desenvolvimento de
experiéncias com QVT, conforme segue abaixo:

Fases de Implantagdo Estratégica do Programa QVT

1. Sensibilizacdo: Primeira fase, aquela em que os representantes da empresa, do
sindicato e consultores trocam suas respectivas opinides as condi¢des de trabalho e suas
conseqiiéncia sobre o funcionamento da empresa, e buscam juntos os meios de muda-los.

2. Preparacio: Nesta fase sdo selecionados os mecanismos necessarios a conducao
das experiéncias, formando-se a equipe do projeto de implantagdo do QVT, estruturando os

instrumentos a serem utilizados.
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3. Diagnéstico: Esta fase tem dois aspectos: a coleta de informagdes sobre a natureza
e funcionamento do sistema, e o levantamento do sistema social com relacdo a satisfagdo que
os trabalhadores envolvidos tém das suas condi¢des de trabalho.

4. Concepcao e implantacao do projeto: Depois de colher as informagdes na etapa
anterior, a equipe do projeto, conhecendo um perfil da situagdo em que se encontra a empresa
e os empregados, sdo estabelecidos as prioridades e o cronograma de implantagdo das
mudangcas relativas aos aspectos que precisam de melhorias. Esses aspectos dizem respeito
principalmente aos métodos de trabalho, equipamentos, organizacdo do trabalho, supervisao,
tomada de decisdo, controle de execucdo, formacdo, treinamento, avaliacdo, reclassificagio,
remanejamento e remuneracao, segurancga, higiene, fatores de estresse, etc.

5. Avaliacao e difusdo: Embora a avaliacdo imediata dos projetos de implantagdo
do QVT, ndo seja uma tarefa facil, pela dificuldade de informagdes confiaveis, € necessaria
para prosseguir a implantacdo das mudangas em toda empresa, difundindo-a para os outros
setores. (JOHNSTON; ALEXANDER e ROBIN, 1981, p.242)

Alguns autores tém feito recomendagdes sobre a implantagdo de programas de QVT.

GUEST (1979, p.18) considera a capacitacdo dos gerentes como condi¢ao basica dos
programas de implantacdo do sistema QVT. De acordo com seu ponto de vista, além da
competéncia, o comprometimento da alta administracdo com os objetivos do programa de
QVT ¢ essencial para o sucesso das mudancgas propostas pelo programa.

Outro ponto importante consiste na capacitacdo dos gerentes para as mudancas
vindas com a implantacio do programa, por que envolvem um espago maior para a
participagdo dos empregados e incluem novas formas de tomada de decisdo nos novos
modelos propostos pela QVT.

FERNANDES (1996, p.180) traz as seguintes recomendagdes sobre a implantacdo
dos programas de QVT: o programa ndo deve ficar limitado a certos setores e grupos na
empresa, mas deve envolver todos os niveis e areas; ndo devem ser implantados sem
conhecimento teodrico e técnico do assunto, baseados na teoria especializada sobre QVT; deve
ser implantado a partir de uma necessidade da organizacgdo, e ndo inspirado pela moda; deve
incluir estratégias de resolugdo dos problemas, através da participagdo direta ou indireta de
todos os colaboradores nas decisdes da empresa; deve envolver melhorias no ambiente de
trabalho em termos fisicos, mas sem descuidar de aspectos tecnologicos e psicossociais; o

sistema de recompensas seja estruturado, de modo que os ganhos advindos da participacdo
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sejam compartilhados com os empregados; as pessoas sejam treinadas para a nova fase da
empresa e, especialmente as gerencias, para aceitarem a participacdo dos empregados; que as
mudangas se concretizem no comportamento administrativo e na natureza do clima das

organizagdes, de modo a aprimorar a cultura de cada empresa.

2.11. Dificuldades e Obstaculos para utilizacio da QVT

Segundo (LIMONGI-FRANCA, 2004, apud ASSIS, 1995 p. 28), o assunto QVT
ndo ¢ novo, mas ainda ha muitos obstaculos para sua implantacdo e utilizacdo nas empresas,
sendo que muitas delas tém aplicado a QVT de forma errada.

“Existe uma grande distncia entre o discurso e préatica. Filosoficamente,
todo mundo acha importante a implantagdo de programas de QVT, mas na
pratica prevalece o imediatismo e os investimentos de médio e longo prazo
sdo esquecidos. Tudo esta por fazer. A maioria dos programas de QVT tem
origem nas atividades de seguranca e satide no trabalho e muitos nem sequer
se associam a programas de qualidade total ou de melhoria de clima
organizacional. QVT s¢6 faz sentido quando deixa de ser restrita a programas
internos de satide e lazer e passa a ser discutida num sentido mais amplo,
incluindo qualidade das relagdes de trabalho e suas conseqii€ncias na saude
das pessoas e da organizacdo”. (ASSIS, 1995 p. 29 apud LIMONGI-
FRANCA, 2004, p.28).

QVT ¢ analisado com uma evolu¢@o do conceito de qualidade total, ndo ha formas de
desenvolver na empresa, um programa de melhoria continua de produtos e processos, se niao
incluir também um programa de aperfeicoamento da qualidade de vida das pessoas dentro e
fora das empresas. QVT ¢ muito mais do que simplesmente condi¢des adequadas de trabalho,
saude e servicos sociais, esse enfoque ¢ equivocado e apenas paliativo, de curto prazo,
reduzindo os contextos mais amplos da QVT, que deve estar em um conceito mais amplo de
qualidade de vida e de gestdo de recursos humanos. (ASSIS, 1995 p. 28, LIMONGI-
FRANCA, 2004, p.29).

O maior obstaculo para sua implantagdo da QVT estd na falta de importancia
estratégica e na baixa importancia financeira dos programas de qualidade de vida no trabalho,
em relagdo aos programas de recursos humanos tradicionais. Tais programas sdo enxergados,
por muitas empresas ainda como despesas e ndo como investimento. (ASSIS, 1995 p. 28,
LIMONGI-FRANCA, 2004, p.29).

Por esta razdo, conforme até aqui demonstrado, o maior desafio da implantacdo e

utilizacdo da QVT nas organizagdes, trata-se do correto enfoque e utilizacdo dessa teoria, o
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que trard maiores beneficios para as pessoas € para a organizacdo, trazendo consigo os

resultados esperados.

2.12. Fatores que Impactam o Desenvolvimento da QVT nas Organizacoes.

Ha muitos fatores que impactam o ambiente de trabalho nas organiza¢des. Podemos
destacar aqueles que t€ém impacto negativo, ou seja, aqueles que acabam impedindo que as
empresas desenvolvam um ambiente de trabalho harménico e que produza em seus
colaboradores satisfagdo e bem-estar durante sua jornada de trabalho, bem como aqueles
fatores que podem gerar insatisfagdo ou satisfagdo, dependendo da forma como a empresa os
desenvolve, buscando aplicar os conceitos de Qualidade de Vida no Trabalho e demonstrar as

mudangas propostas por essa sistematica (QVT).

2.12.1. Fatores que Impedem o Ambiente de Trabalho Saudavel.

Dentre os fatores que impedem o desenvolvimento de um bom ambiente de trabalho
nas empresas estdo principalmente os aspectos vinculados a satide e podem ser destacados,
principalmente: o estresse o assédio moral, a ergonomia no ambiente de trabalho e a chamada
DORT (Disttrbio osteomolecular relacionada com o trabalho), que quando estdo presentes
nas organizagodes, prejudicam o ambiente de trabalho e acaba gerando insatisfagdo quanto ao

ambiente de trabalho e também a empresa;

2.12.1.1 Estresse

Um dos fatores que passou a ser tema de grande importancia ao se estudar a gestio
da qualidade de vida no trabalho ¢ o estresse.

“Em seu sentido mais amplo, estresse ¢ uma sobrecarga dos recursos do
corpo a fim de responder a alguma circunstincia ambiental. Clinicamente, o
estudo do estresse baseia-se nos casos mais extremos dessa resposta. Na
esséncia, a reagdo de estresse ¢ uma mobilizacdo das defesas do corpo, um
antiquado mecanismo bioquimico de sobrevivéncia que foi aperfeicoado no
decurso do processo evolutivo, permitindo aos seres humanos adaptasse a
fatos hostis ou ameagadores”. (PHILIP GOLDBERG 1980, p.68)

A palavra “Estresse” provém do inglés “Stress”. Para o médico HANS SEYLE (1978
apud GOLDBERG, 1980, p.70) o termo ¢ utilizado na medicina para designar o esfor¢o de



37

adaptacdo do organismo ao enfrentar situacdes que considere ameagadores a sua vida e a seu
equilibrio interno.

Estresse ¢ um tipo de resposta ndo especifica do corpo para qualquer acdo que nao ¢
agradavel. Existem varios tipos de causadores de estresse, que vao desde um acidente
automobilistico, um tratamento odontoldgico, até o simples fato de uma pessoa se apaixonar.
Segundo o pesquisador HANS SEYLE (1978, p.178), a melhor maneira de lidar com o
estresse sdo as atitudes das pessoas com relacdo as situacdes que elas enfrentam na vida,
buscando sempre reagir de forma positiva a elas.

Existem dois tipos de estresse, o positivo ¢ o negativo. O positivo é chamado de
Eustress, que ¢ um alto nivel de atividade, refletido em uma boa satde geral. O negativo
chamado de Distress pode ocorrer de duas formas: quando ha baixo nivel de atividade, o que
gera doengas como depressdo, € no caso inverso, isto é, quando ocorre uma alta taxa de
atividade, gerando outros tipos de doengas, como as doengas cardiovasculares, geradas pelo
alto nivel de atividades e grande pressdo em suas realizagdes. (RODRIGUES, 1997, p.112
apud LIMOGI- FRANCA, p.58).

O chamado estresse positivo, ou seja, certa quantidade de estresse ¢ um considerado
benéfico na vida das pessoas.

“Quando ¢ registrada pelo cérebro a existéncia de uma situagfo
potencialmente estressante, o corpo recebe um fluxo de adrenalina que
representa um aumento no desempenho, ou seja, esse fluxo de adrenalina
pode dar a pessoa o impulso de ser inovador e pensar, ou encontrar a melhor
solugdo para um problema. Por isso ndo seria vantajoso eliminar por
completo, inteiro o estresse e todas as suas implicagdes. O melhor e o ideal
a fazer ¢ eliminar e anular os efeitos prejudiciais sobre a saude fisica e
mental”. (PHILIP GOLDBERG, 1980, p.108).

Enfrentar as cobrangas, maiores e mais sérias do que as comuns nido deve ser uma
fonte de estresse, e sim um desafio a capacidade da pessoa, e caso a ela seja capaz de aceitar e
vencer esses desafios terd um ganho em termos de conhecimento e confianca, produzindo
mais e melhor.

O estresse negativo, ou seja, aquele prejudicial a saide, ¢ a constante reagdo do
organismo aos acontecimentos inesperados que causam( sintomas fisicos, emocionais e
mentais. E muito importante tratar a causa do estresse ¢ nio simplesmente tentar aliviar os

seus sintomas. E preciso identificar o problema basico e acabar com ele.
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“Quando o esforco, desgaste ¢ excessivo, comega o estresse prejudicial,
ocorrendo as seguintes alteragdes fisicas: a adrenalina comega a fluir; uma
taxa maior de agliicar é liberada na corrente sangiiinea; aceleragdo nos
batimentos cardiacos e elevagdo da pressdo sangiiinea; a respiragdo torna-se
mais acelerada; os musculos ficam tensos, preparando o corpo para a agao;
surge a perspiracao”. (PHILIP GOLDBERG, 1980, p.109)

Na esséncia, a reagdo que o estresse causa no organismo ¢ de mobilizar as defesas do
corpo, a fim de responder a alguma mudanga ambiental. Isto representa um mecanismo
bioquimico de sobrevivéncia que foi aperfeicoado ao longo da evolu¢do humana, permitindo
assim que as pessoas sobrevivam nas situagdes mais adversas.

A reacdo as agdes causadoras de estresse nas organizagdes gera respostas que podem
ser agrupadas em trés categorias: psicologicas, fisiologicas e comportamentais. O stress tem
sido apontado como o maior causador de doencas da atualidade, devido a sua complexidade
de reagdes nas pessoas, além disso, ganhou novas variaveis como o assédio moral no trabalho,
o medo de perder o emprego, autonomia e planejamento de carreira. (PHILIP GOLDBERG,
1980, p.109)

2.12.1.2. Assédio Moral

O assédio psicologico, também conhecido por assédio moral, traduzido do inglés
mobbing, ¢ identificado através de uma forma de abuso sobre os empregados que aparece a
partir do comportamento antiético de superiores ou colegas de trabalho, podendo ser aplicado
por uma unica pessoa ou por um grupo de pessoas.

De acordo com CASSITTO (2003, p.12) o termo mobbing, significa formar um
grupo ao redor de uma pessoa para ataca-la, até que consigam expulsa-la do grupo.

O assédio moral pode trazer muitas conseqiiéncias sérias e negativas na qualidade de
vida e na saude dos trabalhadores, principalmente em relagdo aos aspectos emocionais e
comportamentais, chegando a atingir o aspecto psicossomatico da pessoa, ou seja, em alguns
casos, gerando doengas em quem estd sofrendo o assédio. (SALIN, 2003, p.18 apud
CASSITO, 2003, p.12).

O assédio moral ndo traz conseqiiéncias negativas somente para as pessoas, mas
também prejudica as empresas. Com relacdo as pessoas, o assédio moral traz insatisfacdo no
trabalho, problemas emocionais ¢ doengas fisicas. Em relagdo as empresas, ha aumento da

rotatividade de funciondrios e aumento da insatisfacdo das pessoas que trabalham na empresa,
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que estdo sempre dispostas a deixar a empresa, além do elevado absenteismo, reducdo do
comprometimento e da produtividade da empresa. (CASSITO, 2003, p.14).

O assédio moral ¢ causado pelo desgaste das relacdes interpessoais no ambiente de
trabalho. Este desgaste abrange varios fatores, incluindo a discriminagdo de sexo, racial, de
fundo religioso, de idade, nacionalidade, orientacdo sexual, deficiéncia e outros, além de
motivos socioecondmicos.

A competicdo no ambiente organizacional é considerada normal e util, desde que ndo
ultrapasse um grau de tolerancia.

O assédio moral ¢ um dos temas mais complexos dentro da qualidade de vida no
trabalho, e pode estar relacionado as relagdes de poder e personalidade nas organizagdes.
Pode-se afirmar que o assédio moral nas organizacdes aumentou muito nos ultimos anos,
devido a fatores como a globalizacdo, o aumento da competitividade ¢ os sistemas de
recompensa vinculados ao reconhecimento do desempenho.

Segundo (CASSITO, 2003, p. 16) “O assédio moral ¢ resultado da interagdo de trés
dimensdes: estruturas e processos motivacionais (competicao interna, sistemas de recompensa
e dificuldades em afastar os empregados, como burocracia), processos de mudanca

organizacional e estrutura favoravel (discriminacdo, baixos custos e frustragdes)”.

2.12.1.3. Ergonomia no Ambiente de Trabalho

Pode se dizer que ergonomia sdo todos os conhecimentos cientificos relativos ao
homem e necessarios para a utilizagdo de instrumentos, maquinas e aparelhos para que sejam
utilizados pelo homem com o maximo conforto e eficacia.

“A Ergonomia (ou Fatores Humanos) ¢ uma disciplina cientifica relacionada ao
entendimento das interagdes entre os seres humanos e outros elementos ou sistemas, ¢ a
aplicacdo de teorias, principios, dados e métodos a projetos a fim de aperfeigoar o bem estar
humano e o desempenho global do sistema.”

(ABERGO -http://www.abergo.org.br/oqueeergonomia.htm)

A ergonomia tem dois objetivos principais: produzir conhecimento sobre o
trabalho, as condi¢des e a relacdo do homem com as atividades que realiza, e elaborar formas
de orientacdo que possam transformar as condi¢des de trabalho, criando uma melhor

perspectiva do homem com seu ambiente de trabalho. (WISNER, 1972, p.8)
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Segundo GRANDEJEAN (1998, P.58), ergonomia ¢ uma ciéncia que estuda
compreender a fisiologia e a psicologia do trabalho. O objetivo da ergonomia ¢ a adaptacdo
do ambiente de trabalho, dos instrumentos, das maquinas, dos horarios, do meio ambiente as
necessidades do homem. Quando esses objetivos sdo alcangados, o trabalho do homem fica
mais facil e ha um rendimento dos esfor¢os empenhados por este, na realizagdo do trabalho.

A Associagdo Brasileira de Ergonomia (ABERGO) apresenta o seguinte conceito
para ergonomia.

“A palavra Ergonomia deriva do grego Ergon (trabalho) e nomos (normas,
regras, leis). Trata-se de uma disciplina orientada para uma abordagem
sistémica de todos os aspectos da atividade humana. Para darem conta da
amplitude dessa dimensdo e poderem intervir nas atividades do trabalho ¢
preciso que os ergonomistas tenham uma abordagem holistica de todo o
campo de acdo da disciplina, tanto em seus aspectos fisicos e cognitivos,
como sociais, organizacionais, ambientais, etc. Freqiientemente esses
profissionais intervém em setores particulares da economia ou em dominios
de aplicacdo especificos. Esses ultimos caracterizam-se por sua constante
mutacdo, com a criagdo de novos dominios de aplicagdo ou do
aperfeicoamento de outros mais antigos.”

(Associagéo Internacional de Ergonomia. Disponivel em:
<http://www.abergo.org.br/oqueeergonomia.htm>).

De acordo com a ABERGO (Associacdo Internacional de Ergonomia. Disponivel
em: <http://www.abergo.org.br/oqueeergonomia.htm>), a ergonomia estd atuando em
dominios. Sao eles:

o Ergonomia fisica — S30 as caracteristicas da anatomia humana, fisiologia e
biomecénica em sua relagdo a atividade fisica. Esses aspectos incluem
estudos sobre postura no trabalho, manuseio de materiais, movimentos
repetitivos, distirbios musculo-esqueletais relacionados ao trabalho, projeto
de posto de trabalho, seguranga ¢ satde.

e FErgonomia cognitiva — S30 os processos mentais, tais como percepcao,
memoria, raciocinio e resposta motora que afetem as interagdes entre seres
humanos e outros elementos de um sistema. Esses aspectos incluem estudos
sobre carga mental de trabalho, tomada de decisdo, desempenho
especializado, interacdo homem computador, stress e treinamento para
utilizagdo de sistemas.

e Ergonomia organizacional — E a utilizacio dos sistemas sociais e técnicos,

incluindo as estruturas organizacionais, politicas e de processos. Esses
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aspectos incluem estudos sobre as comunicacdes, organizacdo do trabalho,
participacdo em decisdes, grupos de trabalho, novos paradigmas do trabalho,
trabalho cooperativo, cultura organizacional, organizacdes em rede, tele-

trabalho e gestdo da qualidade.

Quando se fala em qualidade de vida no trabalho, a ergonomia esta ligada a forma
como as pessoas desenvolvem suas atividades, o que pode prejudicar a satde dos
colaboradores, gerando insatisfacdo dos mesmos, para com seu ambiente de trabalho, quando
este fator é ignorado, ha sistematica insatisfagdo dos funcionarios, de forma inconsciente,
primeiramente, sendo determinante na desmotivagdo ¢ desejo de mudar de emprego, sendo a
ergonomia considerada indispensavel para o desenvolvimento de um bom ambiente de

trabalho para o trabalhador.

2.12.1.4. Disturbios Osteomoleculares Relacionados com o Trabalho
(DORT): A Doenca da Era da Globalizacao

OS DORT, dentre as novas doengas ocupacionais, ¢ aquela que requer maior atengao
dos profissionais da satide e seguranca do trabalho, empregados, sindicatos e trabalhadores.

Segundo CARAYON (2000, apud LIMOGI-FRANCA, 2004, p.36), todos os tipos de
DORT tém aumentado em relacdo ao total de doencas do trabalho. Os DORT sdo
enfermidades dos tenddes (tendinite), enfermidade dos nervos (sindrome do tunel do carpo,
sindrome do desfiladeiro tordxico), enfermidade dos musculos (sindrome da tensdo no
pescoco), enfermidades das articulagdes (ostearrose), enfermidades vasculares (sindrome de
Reynaud), enfermidades da bursa (bursite do joelho) e sintomas ndo especificos. Segundo
(LIMONGI-FRANCA, 2004, p.36) ha um enorme vinculo entre organizacdo do trabalho,

estresse no trabalho e DORT, conforme abaixo:

“Ja que na sua maioria aqueles que trabalham conseguem evitar deslizar na
doenca mental (descompensagdo psicopatoldgicas), podemos admitir que,
aquém da doenca mental, existem estados de sofrimentos compativeis com
inser¢do conveniente na sociedade. Se os referidos sofrimentos ndo levam a
apari¢do de doencas mentais, € porque contra elas os homens e as mulheres
que trabalham constroem “defesas”. Estratégias individuais e estratégias
coletivas permitem controlar em muitos casos os efeitos deletérios do
sofrimento sobre a salide mental. Assim a normalidade se apresenta como
um compromisso ganho, apds lutas ferrenhas, gracas ao ajuste das defesas
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para enfrentar o sofrimento no trabalho.” (DEJOURS, 2007, p.37 apud
LIMONGI-FRANCA, 2004, p. 36)

Segundo SZNELWAR e ZIDAN (2000), apud LIMONGI-FRANCA (2004, p.37),
apontam que o trabalho executado sobre forte pressdo causado pela maneira como ¢
executado, contribui fortemente para o aparecimento de doencas ocupacionais, incluindo os
DORT.

O que se pode notar é que muitas vezes, as doengas de satde apresentadas pelo
trabalhador com relacdo ao seu trabalho (empresa ou formas de realizagdo das tarefas), tem
impacto mental e emocional em primeiro plano, trazendo conseqiiéncias fisicas, como os
DORT, e que por isso ¢ denominada “Psicodindmica do Trabalho”.

Alguns fatores ndo colaboram para o desenvolvimento das patologias mentais,
ligadas a empresa e ao desenvolvimento do trabalho, e que desenvolvem sofrimento nas
pessoas, levando ao aparecimento de doencas fisicas, como DORT.

Seguem abaixo alguns desses fatores:

o Forte pressdo, caracterizado pela necessidade constante de superagdo, com ritmo
acelerado durante a jornada de trabalho;

e Poucos intervalos para descanso e recuperacao;

e Restricdes a dialogos, com clientes ¢ demais colaboradores, devido a imposi¢cdo de
respeito a roteiros predeterminados;

e Restricdes a movimentacdo pelas necessidades de estar sempre ligado ao posto de
trabalho;

e Estimulo a competi¢o entre colegas, por causa de programas de produtividade;

e Conflitos com superiores hierarquicos e auséncia de oportunidade para a expressdo,
discussdo e resolugdo de problemas;

(LIMONGI-FRANCA, 2004, p.37)

Os fatores acima relacionados, bem como todos os sintomas psicossomaticos, que
afetam a satide fisica e mental das pessoas estdo fortemente relacionados a insatisfagdo no
ambiente de trabalho e a forte desmotivagao e desejo de mudar de emprego, o que impede o
bom desenvolvimento do ambiente de trabalho, totalmente contrario e limitador ao

desenvolvimento da teoria QVT.
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2.13. Conceito de Trabalho para o Ser Humano: Motivadores da Satisfacao
no Ambiente de Trabalho.

“Trabalho ¢é o esforgo e também o resultado: a constru¢do enquanto processo e
acdo, ¢ o edificio pronto.” (ALBORNOZ, 1992, p.12).

O trabalho ¢ uma atividade essencial para o homem, sem ele as pessoas nao
poderiam sobreviver, ou seja, alimentar-se, vestir-se, etc.

Toda cultura que a humanidade desenvolveu ao longo de sua existéncia, seja no
campo da medicina, artistico, filosofico, arquitetonico, dentre outros, ¢ resultado do
trabalho. O trabalho € o centro de toda sociedade, sendo necessario a sobrevivéncia das
pessoas, no entanto € o grande fator de esfor¢o e também de fadiga.

O trabalho pode ser visto de forma negativa, cheio de insatisfacdo e fadiga, pois é
visto pelas pessoas somente como meio de sobrevivéncia, mais também pode ser visto
como atividade que traz prazer e satisfacdo as pessoas, ao ser realizado.

O ponto principal do trabalho esta relacionado ao que ele significa para a pessoa,
ele pode ser considerado um peso, algo ruim para o individuo, ou pode trazer
tranqiiilidade interior, dependendo da forma como a pessoa individualmente vé o seu
trabalho, e o ambiente em que estd desenvolvendo suas atividades de trabalho nas
empresas.

Por esta razdo ao desenvolver as suas atividades nas empresas, as pessoas podem
sentir-se motivadas ou desmotivadas, dependendo do ambiente em que estdo trabalhando,
se possuem perspectivas de crescimento e desenvolvimento profissionais ou se,
simplesmente devem desenvolver suas tarefas, para receber o saldrio no final do més.

Um dos fatores de maior peso, relacionado ao ambiente de trabalho, que ¢
determinante para satisfacdo das pessoas quanto ao seu trabalho, ¢ o desenvolvimento da
carreira, as perspectivas que as pessoas tém de como serd o seu futuro profissional naquela

organizacdo, e se isso lhe traz satisfacdo e felicidade.

2.13.1. Desenvolvimento da Carreira

O conceito de carreira surgiu no século XIX, com a sociedade industrial capitalista,

com os oficios e as etapas de produgao.
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Atualmente, carreira pode ser definida como: “Seqiiéncia de posigdes e de trabalhos
realizados durante a vida de uma pessoa.” (DUTRA, 1996, p.28).

A gestao de carreiras deve envolver as perspectivas da empresa e do colaborador, o
que implica na disposicao e interesse de gerenciar sua carreira, por parte do colaborador e no
apoio da empresa, gerenciando ¢ criando estruturas e politicas de gestdo de carreiras na
empresa.

A gestdo de carreira tem sido largamente estudada e desenvolvida nas empresas na
atualidade, principalmente pelo fato de que, para obtencdo de vantagem competitiva, os
gestores necessitam comprometer as pessoas com os resultados de seu trabalho e com os
objetivos da empresa; este ¢ um processo essencial e tera maior éxito, principalmente se os
valores da empresa estiverem de acordo com os valores de cada pessoa, além de cada uma
delas sentir que estdo através de seu trabalho desenvolvendo seus talentos e habilidades.
(DUTRA, 1996, p.28)

Quando cada pessoa consegue gerenciar sua carreira, ela desenvolve uma postura
mais inovadora e empreendedora, sendo que essas caracteristicas atualmente sdo muito
procuradas e estimuladas nas empresas. Ha também uma pressdo social sobre as pessoas para
que elas desenvolvam a postura de gerenciarem sua propria carreira, influenciando seu
proprio futuro, o que gera a valorizagdo social das pessoas dentro das empresas, o continuo
crescimento, a mobilidade, e a popularidade de cada um.

DUTRA (1996, p.29), descreve que um bom sistema de carreiras deve ter como
caracteristicas fundamentais:
e Transparéncia, possibilitando o total acesso as informagdes pelos empregados;
e Honestidade de intengdes, para que possa existir um relacionamento de
confianca entre colaborador e empresa;
e Sentimento de seguranca, fundamental para que as duas caracteristicas
anteriores se concretizem;
e C(Clareza de regras, que devem estar acordadas por empregados e empregadores.
Dessa forma o papel das empresas na gestdo de carreiras envolve a criagdo de espago
para o desenvolvimento pessoal, o estimulo ao desenvolvimento de cada pessoa e o apoio para
cada pessoa desenvolva sua carreira, ou seja, seu futuro naquela empresa.
Sendo assim, diante de todos os conceitos apresentados sobre carreira, ¢ como

empresa e colaboradores tem responsabilidade sobre ela, quando se fala sobre qualidade de



45

vida no trabalho, entende-se que um ambiente de trabalho favoravel é aquele que oferece aos
colaboradores, informagdes sobre o plano de carreiras que poderda seguir dentro daquela

organizagdo, e como podera colaborar para chegar a este destino, por ela tragado.

2.14 Comprometimento no Desenvolvimento das Atividades e a Qualidade
de Vida no Trabalho.

Conforme demonstrado até aqui, existem fatores que impactam negativamente o
ambiente de trabalho, e a qualidade de vida dos colaboradores e existem fatores que podem
ter impacto positivo ou negativo, dependendo da forma como as politicas de gestdo de pessoas
das organizacgdes.

Dentro dos aspectos que impactam a qualidade de vida das pessoas no ambiente de
trabalho, estd o comprometimento, do individuo com a organizagdo, ou seja, as relagdes
humanas dentro do ambiente de trabalho e a produtividade de cada um, de acordo com essa
relagdo individuo-organizagdo.

O comprometimento no trabalho, segundo DUTRA (1996, p.24) ¢é: “O grau ao qual
uma pessoa se identifica psicologicamente ao seu trabalho, ou a importancia que tem o
trabalho na imagem total que ela tem dela mesma”. .

A maioria dos estudos sobre comprometimento desenvolveu-se no que diz respeito
ao ambiente organizacional. Os estudos sobre comprometimento com o trabalho, carreira e
profissio vém em seguida, muitas vezes unificando-se com os estudos sobre o
comprometimento com a organizagao.

O comprometimento das pessoas na organizacdo, ¢ a qualidade de vida no trabalho
representam caminhos importantes para o desenvolvimento das empresas, e para que ela tenha
sucesso em suas atividades e aumento de produtividade, pois as organizagdes buscam cada
vez mais alcangar aumento de produtividade e eficiéncia organizacional, enquanto atende as
necessidades e os desejos individuais de seus colaboradores. (MORAES, 1995, p.170).

Para que isso ocorra, ¢ necessario que a organizacdo e colaboradores trabalhem
juntos, ou seja, a organizagdo oferecendo um ambiente de trabalho que propicie saudes
fisicas, emocionais ¢ mentais, através da aplicagdo de técnicas como ergonomia, gestdo do
estresse ¢ demonstracdo clara das fun¢des e oportunidades de cada individuo dentro da
organizagdo, buscando desenvolver uma gestdo de pessoas voltada para o desenvolvimento

das técnicas da qualidade de vida no trabalho, enquanto espera-se dos colaboradores alto grau
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de comprometimento com a empresa, suas politicas e seus valores, para que haja eficiéncia e

o desenvolvimento dos colaboradores e das empresas.
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CAPITULO 3 - FATORES QUE IMPACTAM POSITIVAMENTE O
DESENVOLVIMENTO DA TEORIA QVT E SEUS BENEFICIOS PARA
EMPRESA E FUNCIONARIOS.

O objetivo deste capitulo ¢ definir de forma geral quais s@o os fatores positivos que as
empresas tém em sua administragdo geral e de pessoas, que favorece e auxilia na implantacao
¢ desenvolvimento da teoria QVT.

Este capitulo ird demonstrar com base na teoria dos pesquisadores e principais
desenvolvedores da teoria QVT, Richard E. Walton, detalhadamente os fatores que afetam
positivamente o desenvolvimento da gestdo QVT nas empresas. Muitos dos aspectos que
serdao estudados neste capitulo ja foram citados anteriormente, nos capitulos anteriores, porém
neste capitulo serdo estudados com maior énfase.

Além disso, este capitulo tem o objetivo de demonstrar como esses fatores contribuem
para melhorar o relacionamento na empresa, a produtividade e a rentabilidade, através da
aplicagdo dos conceitos de Qualidade de Vida no Trabalho, apresentados ao longo deste

trabalho.

3.1. Ambiente Organizacional: Condicoes para Desenvolvimento do
Trabalho.

O objetivo principal deste fator ¢ identificar o grau de seguranca que o empregado
percebe em seu ambiente de trabalho.

Quando se fala em condi¢des de trabalho, busca-se medir as condi¢gdes que mais se
destacam, e sdo determinantes para os empregados no ambiente de trabalho.

Esse fator envolve a jornada e a carga de trabalho, os materiais e equipamentos que
sdo disponibilizados para o cumprimento das tarefas e um ambiente considerado saudavel, ou
seja, que preserve a saude do trabalhador. Por esta razdo pode-se afirmar que, este topico
analisa as condi¢des que sdo oferecidas ao empregado para a realizacdo das suas tarefas.

WALTON (1974, p.14 apud LIMONGI-FRANCA, 2004, p.37) analisa como o
trabalhador percebe seu ambiente de trabalho as condicdes para a realizacdo de sua tarefa,
como um todo. Para um ambiente de trabalhado ser considerado saudavel pelo trabalhador, ¢

importante destacar aspectos como a adoc¢ao de horarios fixos e o correto cumprimento dos
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mesmos, riscos de danos fisicos ou psiquicos ao trabalhador, além do ambiente seguro para a
realizagdo de suas tarefas.

Dentro do estudo sobre ambiente de trabalho, ¢ possivel dividir em dois fatores, o

primeiro que diz respeito ao ambiente fisico e seguro de trabalho e o segundo que trata da

jornada de trabalho. Esses fatores serdo explicados abaixo.

3.1.1 Ambiente Fisico Seguro e Saudavel

Segundo CHIAVENATO (1999, p.76) do ponto de vista da administragdo de
recursos humanos, a saude e a seguranga do trabalhador ¢ uma das principais bases para a
preservacdo da forga de trabalho adequada.

Quando se fala em ambiente fisico, voltado para a satde dos trabalhadores, o
principal fator que se leva em consideragdo ¢ a questdo da higiene e seguranca do trabalho
que sdo duas atividades interligadas e que buscam garantir condi¢cdes pessoais e materiais de
trabalho, para que se mantenha a satide dos empregados. Segundo a O.M.S. Organizagdo
Mundial da  Saade  (Organizagdo  Mundial da  Saiade. Disponivel em:

<http://www.opas.org.br/publicmo.cfm?codigo=48>) “Saude ¢ um estado completo de bem-

estar fisico, mental e social e que ndo consiste somente na auséncia de doengas ou
enfermidade”.

A higiene do trabalho sdo as normas e procedimentos que procuram proteger a
integridade fisica e mental do trabalhador, preservando-o problemas de saude ligados as
atividades de cada cargo e ao ambiente fisico onde estdo sendo realizadas (Organizacao

Mundial da Saude. Disponivel em: <http://www.opas.org.br/publicmo.cfm?codigo=48>)

A seguranga no trabalho sdo as técnicas educacionais, médicas e psicologicas
utilizadas para prevenir acidentes, eliminando as condi¢des inseguras do ambiente de trabalho
¢ educando as pessoas através de praticas preventivas de acidentes. Sua utilizacdo ¢ essencial
para o bom desenvolvimento do trabalho. (Organizagdo Mundial da Saude. Disponivel em:

<http://www.opas.org.br/publicmo.cfm?codigo=48>).

Com relagdo a legislacdo sobre a higiene e seguranca no ambiente de trabalho, as leis
sobre seguranca e medicina do trabalho, que se aplicam a todos os empregados e

empregadores, encontram-se nos artigos 154 a 201 da CLT.
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(http://www.recursoshumanos.sp.gov.br/qualidadedevida/servicos/condicoes_trabalho/ambien

te_fisico.htm)

3.1.2. Jornada de Trabalho.

A jornada normal de trabalho serd o espaco de tempo durante o qual o
empregado devera prestar servigo ou permanecer a disposicdo do
empregador, com habitualidade, excetuadas as horas extras; nos termos da
CF, art. 7°, XIII, sua duracdo devera ser de até 8 horas diarias, ¢ 44
semanais; no caso de empregados que trabalhem em turnos ininterruptos de
revezamento, a jornada deverd ser de 6 horas, no caso de turnos que se
sucedem, substituindo-se sempre no mesmo ponto de trabalho, salvo
negociacdo coletiva.

(Central Juridica sobre Direito do Trabalho. Disponivel em:
<http://www.centraljuridica.com/doutrina/28/direito_do_trabalho/jornada_d
e_trabalho_horas_extras.html>).

Quando se estuda a jornada de trabalho, o que se pretende ¢ avaliar o nivel de
satisfagdo dos empregados quanto ao esfor¢o e ao desgaste que eles sentem durante e apos a
realizacdo das tarefas relacionadas ao seu cargo.

A QVT tem sido utilizada como indicador das experiéncias humanas no local de
trabalho e do grau de satisfagdo das pessoas que desempenham o trabalho. Para alcancar
niveis elevados de qualidade e produtividade, as organizagdes precisam de pessoas motivadas,
que participem ativamente nas decisdes relacionadas ao trabalho que executam e que sejam
adequadamente recompensadas pelo seu esforgo. (CHIAVENATO, 1999, p. 58).

A jornada normal de trabalho no Brasil ¢ uma das maiores no mundo: 44 semanais
desde 1988. O tempo de trabalho total, além de extenso, esta cada vez mais intenso, devido as
diversas inovagdes organizacionais implantadas pelas empresas (como a polivaléncia, o just-
in- time, a concorréncia entre os grupos de trabalho, as metas, etc.).

(Departamento Intersindical de Estatistica e Estudos Socioecondmicos. Disponivel em:
<http://www.dieese.org.br/esp/jtrab/bolset96.xml>)

Devido as jornadas longas, intensas muitas vezes imprevisiveis devido a constante
busca pela produtividade e competitividade, os trabalhadores tém ficado cada vez mais
doentes (estresse, depressdo, hipertensdo, distirbios no sono e lesdo por esforgos repetitivos,
por exemplo), surge a flexibilizacdo do tempo de trabalho, como a hora extra ou o banco de

horas, que além de intensificar o trabalho, t€ém como conseqiiéncia a perda do controle do
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trabalhador do tempo de trabalho ou do tempo livre, ndo conseguindo seguir uma
programacdo com relagdo ao seu tempo livre, pois nunca tem certeza de quando ele
acontecera, desorganizando assim toda a vida do trabalhador.

(Departamento Intersindical de Estatistica e Estudos Socioecondmicos. Disponivel em:
<http://www.dieese.org.br/esp/jtrab/bolset96.xml>)

Essa realidade brasileira ¢ mundial vai a contramdo de todos os esforcos
empreendidos pela teoria QVT, que determina que um ambiente de trabalho saudavel, possui
horéarios de trabalho regular e determinada uma vida social saudavel, dentro e fora da
empresa.

Por esta razdo, ao iniciar o estudo da QVT nas organizagdes, um aspecto

determinante para seu sucesso, refere-se ao ambiente de trabalho, em todos os seus aspectos.

3.2  Utilizacao e Desenvolvimento das Capacidades dos Empregados para

0 Desenvolvimento de suas Tarefas nas Organizacoes.

O objetivo deste fator ¢ analisar a percepgdo dos empregados com relacdo a afinidade
do empregado com seu trabalho, e qual seu grau de responsabilidade e seguranca quando tem
que tomar decisdes durante a realizacdo de tarefas.

(WALTON 1974, apud LIMONGI-FRANCA, 2004, p.34) apresenta quatro pontos
que auxiliam no desenvolvimento deste fator, que sdo: autonomia do empregado em tomar
decisdes em seu trabalho, significado da tarefa, e identidade da tarefa, variedade de

habilidades e feedback, que serdo apresentados abaixo.

3.2.1 Autonomia

Na gestdo QVT, ao se tratar da autonomia dos empregados, o objetivo ¢ identificar o
conhecimento necessario que o empregado deve possuir para a realizacdo de suas tarefas e, se
o empregado sente-se seguro e preparado para realizar as atividades relacionadas ao seu
trabalho, além de conhecer todos os processos da empresa, ndo apenas as atividades que
desenvolve. (WALTON, 1974 apud LIMONGI-FRANCA, 2004, p.34).

Em relacdo a autonomia, na maioria das empresas brasileiras, os empregados

possuem apenas uma pequena visdo do processo produtivo da empresa, conhecem somente as
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atividades que desenvolve em seu setor, no trabalho diario, ndo conhecendo todo processo em
que esta inserido, o que faz com que a maioria perca o contato e até mesmo o conhecimento
do produto final, ndo se sentindo responsaveis pelo mesmo. Esta perda de identificagdo com o
produto final torna os empregados menos comprometidos com programas de qualidade,
favorecendo o aparecimento da desmotivagdo e frustragdo profissional.

As empresas que querem ser competitivas devem descentralizar as decisdes que
fazem parte da rotina de trabalho de cada departamento e funciondrio e apostar na criatividade
¢ autonomia dos empregados, o que ira gerar autoconfianga nos individuos e resulta em um
processo de feedback mais rapido e maior eficiéncia na resolugdo dos problemas..

Portanto, as empresas que estiverem dispostas a implantar a gestdo QVT, deverdo
rever seu processo de tomada de decisdo e analisar os conhecimentos técnicos de seus

empregados com relacdo as atividades desenvolvidas por cada um de seus colaboradores.

3.2.2 Significado do Trabalho

Significado do Trabalho ¢ a expressdo empregada para designar se os trabalhadores
se sentem realizados com o trabalho que estdo desenvolvendo, sendo que, de acordo com a
teoria QVT, o ideal ¢ que o empregado sinta-se responsavel pela qualidade e resultado final

de seu trabalho. (WALTON, 1974 apud LIMONGI-FRANCA, 2004, p.34).

3.2.3 Identidade da Tarefa

A Identidade da Tarefa ¢ a expressdo utilizada para identificar se os empregados
acreditam que o seu trabalho ¢ importante para a empresa atingir seus objetivos e metas.

Este fator ¢ muito importante para a empresa, pois quando os empregados se sentem
importantes para o processo de producdo da empresa, desenvolvem o sentimento de satisfacao
e realizacdo profissional, o que traz conseqiiéncias positivas para sua vida dentro e fora da
empresa.

O fato dos empregados sentirem-se importantes para a empresa ajudara 8 mesma na
implantacdo dos projetos de qualidade e de seu planejamento estratégico; pois o processo de
mudanga organizacional parte da suposicdo de que sdo trabalhadores que transforma e

constroem uma organizagdo. Logo, quando o empregado tem consciéncia de sua importancia
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para que a Empresa alcance seus objetivos, este processo fica mais facil. (WALTON, 1974

apud LIMONGI-FRANCA, 2004, p.34).

3.2.4 Variedade da Tarefa

A Variedade da Tarefa ¢ a expressdo utilizada para verificar se o trabalho que o
trabalhador estd desenvolvendo permite a utilizagdo de seus conhecimentos e experiéncia,
pois caso essa verificagdo seja positiva, o trabalho se torna atraente ¢ desperta a realizagdo
profissional e pessoal do empregado.

Esse fator ¢ motivador quando a empresa oferece treinamento direcionado para cada
area de acordo com a necessidade especifica de cada pessoa e departamento. Com essa
politica, a empresa tem a oportunidade de conseguir maior qualidade no trabalho e aumento
na produtividade, além de gerar o sentimento de satisfagdo e valorizagcdo nos funcionarios,
fator pré - determinante no desenvolvimento da QVT. (WALTON, 1974 apud LIMONGI-
FRANCA, 2004, p.35).

3.2.5 Feedback.

Feedback ¢ uma expressdo que permite verificar o quanto a empresa transmite de
informagdes a respeito seu desempenho de cada trabalho, ou seja, o retorno sobre o grau de
satisfagdo da empresa, e do gestor em relagdo ao servico prestado pelo empregado.

O feedback representa um ponto positivo para o bom desempenho, produtividade ¢
qualidade da empresa, pois motiva os colaboradores a se melhorar aqueles pontos que estdo
deficitarios e desenvolve o sentimento de participagdo no processo, demonstrando que a
empresa se interessa na sua participagdo € na sua motivacao.

Para a implantacdo de programas de qualidade voltados para a gestdo QVT o mais
importante fator do feedback ¢ que superiores darem retorno de forma clara e objetiva
quando ocorrem erros, buscando sempre o aperfeigcoamento e nunca a desmotivagdo e a

cobranga punitiva. (WALTON, 1974 apud LIMONGI-FRANCA, 2004, p.35).
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3.3 Oportunidade de Crescimento e Sentimento de Seguranca dos

Colaboradores em Relacao a Empresa.

Um dos aspectos que auxiliam as empresas na gestdo da QVT, ou mesmo fazem
parte da etapa de implantacdo da teoria esta relacionado as perspectivas dos trabalhadores em
relacdo ao seu futuro na empresa, se ele percebe que sua empresa lhe oferece ou ndo
possibilidade de crescimento profissional, além de verificar se o empregado sente-se seguro e
com certa estabilidade dentro da organizagao.

Dentro desta etapa do estudo dos aspectos da qualidade de vida no trabalho, podem
ser considerados como fatores que geram oportunidades de crescimento na empresa gerando
seguranga para os trabalhadores: desenvolvimento da carreira, crescimento profissional e

individual e seguranca no emprego.

3.3.1 Desenvolvimento da Carreira

Este aspecto tem por objetivo demonstrar a importancia das empresas possuirem um
plano de cargos e salarios que dé oportunidade aos trabalhadores chances de crescimento
profissional.

Apesar do tema desenvolvimento da carreira ja ter sido explicado anteriormente,
nesse aspecto, a gestdo da carreira, tem um enfoque voltado para a gestdo de cargos e salarios
da empresa como motivador e parte integrante do desenvolvimento de carreiras dentro das
empresas.

Para isso as empresas podem desenvolver programas simples de premiagdes, e até
mesmo através da presenca dos superiores de cada area incentivando os empregados,
elogiando-os e trocando idéias. O importante ¢ ndo deixar que os empregados sintam-se
desvalorizados, ja que este ¢ um ponto que ira refletir na desmotivacdo de toda equipe de
trabalho.

Um programa de premiagdo bem estruturado e divulgado permite uma maior
motivagdo para os empregados e ndo resulta em grandes custos financeiros para a empresa, ao
contrério traz grandes beneficios no que tange ao aumento da satisfacdo e qualidade de vida
dos trabalhadores no ambiente organizacional , conseqlientemente aumentando a

produtividade dos trabalhadores. (WALTON, 1974 apud LIMONGI-FRANCA, 2004, p. 35).
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3.3.2 Crescimento Profissional

O crescimento profissional busca identificar se os empregados percebem que a
empresa possibilita o crescimento profissional e individual incentivando os colaboradores na
formag@o académica, através de cursos profissionalizantes e técnicos, em cada area especifica.

Quando se fala em motivagdo através do incentivo a educagdo, estdo se
desenvolvendo aspectos motivacionais nos colaboradores, gerando maior satisfagdo com a
empresa, pois a mesma incentiva o seu desenvolvimento profissional, o que propicia um
ambiente de trabalho com maior qualidade, no ponto de vista do colaborador, e segundo as
premissas da gestdo QVT.

A empresa que deseja ser cada vez mais competitiva e inovadora também deve
incentivar seus empregados na busca pelo aperfeicoamento através de um programa de
incentivo a Educag@o. Neste programa o incentivo vai da permiss@o de um horario flexivel até
a liberacdo de bolsas de estudos, que irfo variar de acordo com as possibilidades financeiras

da empresa. (WALTON, 1974 apud LIMONGI-FRANCA, 2004, p. 35).

3.3.3 Seguranca no Emprego

O objetivo deste topico € perceber como o trabalhador se sente em relagdo a
manutengdo de seu emprego. Nao ¢ dificil encontrar atualmente nas empresas pessoas com
muitos anos na mesma empresa. Isso se deve ao fato dos trabalhadores sentir-se seguros em
seus postos de trabalhos, sentimento que ¢ passado da empresa para o colaborador.

O fato dos trabalhadores desenvolverem cumplicidade e dedicagdo com a empresa, €
gragas ao ambiente saudavel que ela lhe proporciona, evitando estresse com ameacgas de
demissdes e problemas psicologicos gerados por inseguranca e pressdo, tudo isso gera um
ambiente de bem-estar ao trabalhador, contribuindo para a implantagdo e desenvolvimento do

modelo de Gestdo QVT. (WALTON, 1974 apud LIMONGI-FRANCA, 2004, p. 35).

3.4 Integracao Social na Organizacao

Este fator busca destacar a importancia do relacionamento interpessoal no

desenvolvimento do trabalho, ou seja, a auséncia de preconceitos, a igualdade de
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oportunidades independentes da escolha sexual, classe social, idade, religido ou outras
praticas de discriminacao, cultivando o relacionamento profissional saudavel.

Integragdo social na organizacgdo ¢ o estabelecimento de alguns pontos fundamentais
para uma boa integracao social no trabalho, como a auséncia de diferengas hierarquicas, apoio
mutuo, franqueza interpessoal e auséncia de preconceito, sendo valorizado a igualdade de
oportunidades e relacionamentos interpessoais e o relacionamento nos grupos de trabalho.

Este fator mede a ndo existéncia de preconceitos, com igualdade de oportunidade a
todos; relacionamento com os colegas de trabalho, clima de democracia, definicdo clara dos
direitos e deveres do trabalhador, levando sempre ao desenvolvimento na empresa, do senso
de comunidade e cooperagdo nas organizagdes. (WALTON, 1974 apud LIMONGI-FRANCA,
2004, p.36).

Dentro desta etapa do estudo dos aspectos da qualidade de vida no trabalho, podem
ser considerados como fatores que geram integracdo social na organizagdo, viabilizando a
criagio de um ambiente de trabalho saudavel e respeitoso: tratamento igualitario,

relacionamento entre os trabalhadores, e o0 senso comunitario, que serdo detalhados abaixo.

3.4.1 Tratamento Igualitario

Este fator procura verificar se existe, ou se os trabalhadores percebem, algum tipo de
discriminacdo na empresa, seja ela por causa de preconceito de cor, raga, sexo, religido,
nacionalidade, estilo de vida, cargo ocupado na empresa, aparéncia fisica, dentre outros.

Quando a empresa tem politicas de desenvolvimento igualitario na empresa, o clima
de trabalho é considerado bom gerando satisfagdo ¢ bem-estar a todos os trabalhadores, em
todos os niveis hierarquicos.

No entanto, ¢ preciso ficar atento para que dentro dos departamentos e setores, nao
haja nenhum tipo de favoritismo ou preferéncia entre os trabalhadores, até porque os vinculos
de afinidade e simpatia entre os individuos sdo fatores que ndo podem ser ignorados e nao
podem gerar discriminagdo. A empresa deve buscar sempre o tratamento igualitario entre os
trabalhadores, pois esta também €& uma premissa para a gestdio QVT nas empresas.

(WALTON, 1974 apud LIMONGI-FRANCA, 2004, p.36)
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3.4.2 Relacionamento entre os Trabalhadores

Este topico tem o objetivo de verificar como os trabalhadores percebem o
relacionamento existente entre os colegas de trabalho, subordinados e superiores, além de
verificar se hd um senso de comprometimento entre as equipes de trabalho.

Quanto melhor for o clima de cooperag@o e amizade entre os funcionarios, mais facil
sera para a empresa desenvolver um ambiente ideal de trabalho, dentro a proposta apresentada
pela teoria QVT.

O relacionamento entre os superiores e os empregados, ¢ fator de muito importante
para que o clima organizacional seja saudavel, pois o relacionamento interpessoal influencia
muito no nivel de satisfagdo no trabalho e até mesmo na qualidade e produtividade individual,
e conseqiientemente na produtividade e desempenho da empresa. (WALTON, 1974 apud
LIMONGI-FRANCA, 2004, p.36)

3.4.3 Senso Comunitario

Senso comunitario € expressao utilizada para verificar se o trabalhador sente-se parte
integrante da equipe que faz parte, ¢ também da empresa como todo. Além disso, busca
verificar se ha na empresa um ambiente de trabalho adequado para o desenvolvimento de
tarefas em equipe, envolvendo e motivando os colaboradores que desenvolvem um
sentimento de comprometimento uns com os outros e também com os objetivos da empresa.

E importante observar que a unido do grupo de trabalho e a integragdo dos
empregados geram um ambiente de trabalho sadio e facilitam o alcance dos objetivos e metas

estabelecidas pela organizagdo. (WALTON, 1974 apud LIMONGI-FRANCA, 2004, p.37)

3.5 Constitucionalismo na Organizac¢ao

Busca-se, com este fator, verificar como os trabalhadores se sentem quanto ao
cumprimento de seus direitos e deveres por parte da empresa. Embora os direitos ¢ deveres
dos trabalhadores estiverem garantidos pela CLT (Consolidacdo das Leis Trabalhistas),

existem algumas empresas que ndo divulgam os beneficios e direitos oferecidos aos seus
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empregados e estes se sentem prejudicados. Portanto, ¢ fundamental que os empregados
percebam que estdo protegidos pela lei.

Esta dimensdo também aborda algumas normas que sdo estabelecidas pela empresa,
e que dizem respeito aos direitos e deveres dos trabalhadores.

Toda legislag@o e todas as normas sdo vistas como indispensaveis para fornecer um
desenvolvimento adequado da gestdo QVT. Os aspectos mais significativos sdo o direito a
privacidade e o direito de posicionamento, ou seja, o dialogo e o direito a tratamento justo em
todos os assuntos relacionados ao trabalhador. (WALTON, 1974 apud LIMONGI-FRANCA,
2004, p.37)

3.6 Trabalho e Espaco Total de Vida

Nesta dimensdo (WALTON, 19874 apud RODRIGUES, 2000, p. 58) alerta para a
intervengdo do trabalho na vida pessoal e social dos trabalhadores; chamado de Qualidade de
Vida Pessoal, o que estd diretamente relacionada as teorias QVT, pois o trabalho ¢
influenciado pela vida particular e social dos empregados e vice-versa.

A experiéncia de trabalho de uma pessoa pode ter efeito negativo ou positivo sobre
outros aspectos da sua vida, com, por exemplo, nas relagdes familiares. A relagcdo entre o
trabalhador e o espaco total da vida deve buscar um equilibrio, ou seja, a vida pessoal de cada
trabalhador seja preservada.

Dentro desse aspecto, o fator de maior impacto refere-se a questdo do equilibrio que

deve haver entre trabalho e lazer, bem como vida social fora da empresa.

3.6.1 Equilibrio entre Trabalho e Lazer

Este fator busca verificar o equilibrio existente entre o trabalho e as demais
atividades existentes na vida dos trabalhadores.

Os trabalhadores em sua maioria ndo percebem a influéncia causada pelo trabalho
em sua vida familiar. No entanto, quando se detecta essa influéncia negativa, esse fator gera
insatisfacdo tanto no trabalho quanto na vida pessoal, o que acaba gerando queda no

rendimento e produtividade do empregado com relagdo ao trabalho desenvolvido.
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Quando a empresa proporciona uma carga horaria de trabalho dentro da legislacdo,
ou seja, no maximo oito horas de trabalho por dia sem que o trabalhador seja obrigado a fazer
horas extras, isso permite que o trabalhador tenha tempo disponivel para lazer e atividades
sociais fora do seu horario de trabalho, o que vem contribuir para o ndo aparecimento de
estresse ou fadiga fisica e mental.

Existem algumas empresas que buscam desenvolver esse equilibrio através de
fatores motivacionais nos empregados, como o incentivo a pratica de exercicios fisicos, em
conjunto com sua familia. Este fator ira ajudar os trabalhadores a relaxar e prevenir algumas
patologias ligadas a tensdo e ao estresse, gerando maior satisfacdo do trabalhador em relacdo a
empresa auxiliando na implantagdo e gestdo das premissas da QVT. (WALTON, 1974 apud
LIMONGI-FRANCA, 2004, p. 37)

3.7 Relevancia Social da Vida no Trabalho

Este fator procura verificar como os trabalhadores percebem a empresa em que
trabalham em relagdo & comunidade local e ao mercado em que sua empresa estd inserida
globalmente, ou seja, se a imagem da empresa perante a sociedade traz ao empregado
satisfagdo em trabalhar nela, desenvolvendo seu trabalho. Dentro dela podemos destacar
principalmente a imagem da empresa perante os colaboradores e a comunidade como um

todo, conforme segue abaixo.

3.7.1 Imagem da Empresa Perante Funcionarios e Comunidade

Este fator busca verificar como o trabalhador enxerga a empresa na qual trabalha e
envolve fatores que trazem ao funciondrio status por trabalhar na empresa.

Quando a empresa possuiu uma boa imagem junto a comunidade onde esta inserida,
no meio empresarial, sendo reconhecida por seu trabalho de qualidade tanto nacional como
internacionalmente, os funcionarios sentem orgulho e satisfagdo, em trabalhar naquela
empresa.

Como este ¢ um fator que demonstra a satisfacdo que os empregados tém em

trabalhar na empresa, esta deve aproveitar essa imagem positiva para trabalhar as questdes
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relacionadas & autonomia, ao desenvolvimento profissional e investir no potencial criativo de
seus profissionais. (WALTON, 1974 apud LIMONGI-FRANCA, 2004, p. 37)

Esse ponto encerra os requisitos mencionados por WALTON (1974) como
determinantes para o desenvolvimento das politicas QVT nas organizagdes, mais existem
outros fatores que também colaboram para o desenvolvimento das politicas QVT nas
organizagdes, dentre eles podemos citar o incentivo ao desenvolvimento da criatividade no
ambiente de trabalho, quais sdo os programas propostos pela teoria QVT e como esta teoria

pode completar as estratégias da empresa.

3.8 A Nova Concepcao de Trabalho: A Organizacio que Aprende.

Na era moderna, em que a sociedade vem passando por grandes mudangas, tais como
a globalizagdo mundial da economia, e grandes avangos tecnologicos, 0 mundo empresarial
também sofre grande impacto que tem trazido grandes mudancas nas organizagdes e nas
estruturas de trabalho.

As grandes mudangas organizacionais que vém ocorrendo na era globalizada tém
algumas caracteristicas muito marcantes, como a diminuicdo dos niveis hierarquicos nas
organizagdes, a criacdo de unidades estratégicas de negocios, terceirizacdo de algumas
atividades e horizontalizagdo da tomada de decisdes. Essa reestruturacdo gera mudanga na
organizacdo do trabalho, exigindo novos padrdes de desenvolvimento profissional.
(KILIMNIK, 1997, p.112)

Dentro dessa nova realidade organizacional, novas habilidades e qualificagdes sdo
exigidas dos trabalhadores. Na atualidade, chamada de era pos-industrial, hda um grande
crescimento do setor de servigos nas empresas e com isso um deslocamento da méo -de —obra
para esse crescente setor da economia.

Conforme KILIMNIK (1997, p.112), nesse ambiente de grandes mudancas, o que
mais se destaca ¢ a competitividade das empresas. Esse fator nas organizagdes ¢ composto por
maquinas € equipamentos tecnologicamente avancados, porém o grande diferencial
competitivo das empresas ¢ alcangado através das pessoas.

O fator humano ¢ decisivo para que a organizacdo se destaque competitivamente, a
frente de seus concorrentes. Ao identificar que as pessoas sdo extremamente importante para

o sucesso da empresa, esta deve rever suas politicas de gestdo de pessoas e melhorar as
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condicdes de trabalho, motivando as pessoas através de melhores salarios e de
relacionamentos saudaveis com os demais colaboradores e principalmente com os gestores. A
isso soma se as teorias sobre qualidade de vida no trabalho (QVT), que representa importante
fator fundamental capaz de conduzir a empresa a um correto gerenciamento dos recursos
humanos, e automaticamente a um desempenho melhor do que seus concorrentes.

Diante dessa nova realidade que a sociedade estd vivendo, as organizagdes vém
evoluindo, por isso, € necessario desenvolver um novo modelo de gestdo, no qual estruturas e
processos sejam facilmente modificados, em que a nova realidade do futuro se caracteriza
pela capacidade de “gerenciar” mudangas em funcdo da eficaz estratégia organizacional.
(KILIMNIK, 1997, p.112)

A gestdo de recursos humanos nas empresas hoje se tornou altamente estratégico, em
que as pessoas sdo valorizadas por suas idéias e capacidade de criar e tomar decisdes, enfim
de pensar. O ser humano nio ¢ mais visto como um recurso, € sim como um parceiro que
pode ser desenvolvido em todas as suas potencialidades a fim de dar o melhor de si. S6 que
para isso ele deve se sentir verdadeiramente respeitado e satisfeito, e achar um ambiente no
qual possa se desenvolver, um ambiente que auxilie seu crescimento pessoal e profissional.

Esse novo modelo baseado nas novas politicas de gestdo voltada para a
produtividade e qualidade de vida das pessoas em seu ambiente de trabalho, ¢ denominado de
“organizacdo que aprende”.

A organizacdo que aprende (Leranin Organization) ¢ um novo modelo de gestdo
baseado nas empresas do futuro, que tem foco principalmente na valorizacdo das pessoas,
visando sempre o crescimento e diferencial competitivo da empresa e o aumento da
produtividade e dos lucros da mesma. A valorizagdo das pessoas ¢ fator determinante nesse
novo modelo de gestdo, pois segundo a nova realidade da gestdo de recursos humanos,
pessoas felizes se dedicam mais, trabalham melhor, desperdicam menos, se estressam pouco,
ndo faltam ao trabalho, tratam o cliente com mais cortesia e¢ relacionam-se muito mais
saudavelmente; ou seja, elas dio lucro, e conseqiientemente, tém lucro.

O conjunto destes elementos ¢ o que da ao gestor na era moderna a capacidade de
alinhar as estratégias da empresa a vontade de todos, produzindo um ambiente que desenvolva
“a organizacdo que aprende”.

(O Gerente. Disponivel em:

<http://www.ogerente.com.br/novo/com.php?canal=16&canallocal=48&canalsub2 1 &id=34>)
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A organizacdo que aprende segundo Gongalves (1998, p.56), “é aquele voltada ao
conhecimento. Nela, os cargos s@o redefinidos e redesenhados. Exige-se dos empregados um
comportamento novo e diferente, para o qual talvez eles ndo estejam preparados nem tenham
as habilidades requeridas, exigindo das empresas e organismos governamentais intensidade
em programas de treinamento e formagao técnica”.

O processo gerencial para a criagdo do conhecimento nesse novo modelo de gestao,
deve seguir o modelo “middle-up-down”; modelo de conhecimento fluindo em todas as
diregdes, meio, cima e abaixo; ao invés do modelo utilizado e predominante, aos “top-down”;
modelo de conhecimento fluindo de cima para baixo; e “bottom-up”, modelo de
conhecimento fluindo de baixo pra cima. Nesse processo, o conhecimento ¢ criado pelos
gerentes de nivel médio, envolvendo tanto a alta administragdo quanto aos funcionarios da
linha de frente (NONAKA & TAKEUCHI, 1997, p.64).

Esse aspecto mostra a necessidade da organizacdo do futuro aprender a aprender. Sua
capacidade de aprendizagem, a partir de suas proprias experiéncias, ¢ um dos mais
importantes determinantes de sua competitividade, estando sempre aprendendo. Assim, ela ¢
capaz de se tornar aquilo que Peter Senge (1995) chamou de “Organizac¢do que Aprende”. Ou
seja, uma organizagdo que, permanentemente, aumenta sua capacidade de gerar seu proprio
futuro.

Além disso, a organizagdo que aprende devera ser capaz de enfrentar os seguintes
desafios ligados a capacidade de responder rapidamente as mudancas no ambiente interno e
externo a empresa, identificar suas competéncias chave (core —competences), maximizar a
produtividade dos recursos fisicos e principalmente humanos, criar valor para seus clientes e
em toda cadeia de producdo. (KILIMNIK, 1997, p.112)

A solugdo para o futuro das empresas ¢ aprender, primeiramente se livrando de
conceitos que ja estdo ultrapassados e ndo servem mais atualmente e mudar nossos
paradigmas com vistas ao auto-desenvolvimento, a formagao de equipes, com pessoas que se
preocupam entre si, enfrentam e resolvem conflitos, ouvem novas idéias, tem um bom nivel
de confianca mutua.

A organizag¢do que aprende deve estimular a busca pelo conhecimento de todos na
empresa, valorizando os colaboradores por sua contribuicdo independente do nivel
hierarquico. O comportamento de todos na organizacao deve ser ético, ndo apresente, devem-

se respeitar opinides e individualidades, gerando um clima agradavel de confianca e respeito.
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Ninguém deve ter medo de inovar e assumir riscos, ¢ assim que deve funcionar a organizagao
que aprende. (Guia RH. Disponivel em: <http://www.guiarh.com.br/pagina2>)

Dentro dessa perspectiva sobre a gestdo da qualidade de vida nas organizagdes e a
mudanga de postura sobre o novo modelo de trabalho que ele traz, baseado na organizacao
que aprende ao implantar essa politica nas empresas, a mesma busca mais do que a satisfacio
e o0 bem-estar de seus colaboradores, ela espera um “retorno” sobre esse investimento, ou seja,

como as pessoas irdo retribuir e reagir diante dessa nova realidade.

3.9 Aspectos que Devem Ser Melhorados nos Programas de QVT

Todos os fatores apresentados até o momento, sdo fatores positivos, que trazem para
a empresa que adotam esse tipo de politica e gestdo voltado aos colaboradores ¢ a sua
qualidade de vida no ambiente de trabalho, porém como a QVT trata-se de uma teoria, ou
seja, um modelo de gestdo, ndo ¢ uma férmula pronta, e sofre varias mudangas, de acordo
com a visdo de cada pesquisador, a medida que ha evolugdo nas politicas administrativas, nas
ferramentas de trabalho e na propria gestdo do ambiente interno de cada empresa.
(LIMONGI-FRANCA, 2004, p.139).

Por esta razdo, Limongi-Franca, (2004, p.139), menciona os fatores criticos e que
devem ser melhorados dentro do programa QVT, vinculados a produtividade, legitimidade e

praticas e valores, conforme segue abaixo.

Tabela 3.1 Pontos a Melhorar: Produtividade

Fator Critico: Produtividade
Métricas, Processos de Avaliagao.

Acompanhamento e controle dos resultados das medidas adotadas
que possibilitem sua corre¢ao

Processos de avaliagdo precarios

Mensuragéo dos resultados de programas

Caréncia de Medidores, Indicadores.

Processos de Feedback sdo fundamentais

Devem ser avaliados periodicamente

Dificuldade de monitoramento

Dificuldade de mensurar

Subjetividade na apuracao de resultados

Fonte: Adaptado de LIMONGI-FRANCA, 2004, p.139.
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Os fatores criticos mencionados cima pela autora Limogi - Franca, dizem respeito
aos pontos que ainda precisam melhorar na teoria QVT, relacionados a produtividade, ou seja,
a empresa precisa desenvolver critérios melhores, para mensurar os resultados obtidos pela
empresa, em termos de melhora na produtividade, a medida que agrega fatores as politicas de

gestdo da Qualidade de Vida no Trabalho (QVT)

Tabela 3.2 Pontos a Melhorar: Legitimidade

Fator Critico: Legitimidade
Comprometimento e Visdo das Liderangas

Conscientizar as liderangas empresariais

Nem todas as pessoas influentes aderem a decisdo de implantar um

programa QVT

Falta de conscientizacdo dos dirigentes da organizagéo

Falta de comprometimento da alta cipula da empresa

Falta de responsabilidade dos empresarios

Comprometer a empresa

Essencial que haja "padrinho" do programa (diretor, presidente, etc.)

Nao encarar os Programas como Custo, e sim como

Investimento.

Desperdicio de Dinheiro

N&o encarar mais como um encargo e sim como um investimento
Busca do conceito de resultados financeiros e ndo de despesas
Convencer os dirigentes das empresas de que os investimentos
serdo revertidos em beneficios para a prépria empresa

Resisténcia, Duvidas quanto a Eficacia.
E preciso que o funcionario perceba que o discurso e a pratica sdo
coerentes
Falta de credibilidade dos gestores e dos proprios funcionarios

Encarar como Parte da Gestao Estratégica
Iniciativas sem conexao com a estratégia da empresa
Programas devem ter origem na estratégia da empresa
Programas completamente deslocado da dindmica do dia-a-dia da
organizagao
Questao estratégica
Desalinhas com as metas da organizacéo
Alinhamento com a estratégia
Falta de orientagéo estratégica

Caréncia de Profissionais para Liderar o Programa
Definir e preparar pessoas especifica para liderar o programa
Capacitagéo praticamente inexistente
Preparo e conhecimento especifico de quem vai gerenciar o projeto
Formacao das pessoas que lideram esse tipo de projeto
Devem ser coordenados por profissionais especializados

Adaptado de LIMONGI-FRANCA, 2004, p.140.
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Os fatores criticos mencionados cima pela autora Limogi - Franca, dizem respeito
aos pontos que ainda precisam melhorar na teoria QVT, relacionados a legitimar as politicas
da QVT, ou seja, a empresa precisa desenvolver em seus colaboradores, a visdo de valorizar
as normas do projeto, aceitar e coloca-los em pratica, para isso a empresa precisa desenvolver

politicas e formas de mensurar esses pontos para ser legitimar as politicas QVT.

Tabela 3.3 Pontos a Melhorar: Praticas e Valores

Fator Critico: Praticas e Valores

Imediatismo
Alguns programas ndo possuem a caracteristica de continuidade
Programas com foco no curto e médio prazo
Falta de constancia de propésito

Fazer com que as pessoas mudem e que depois sustentem a
mudancas por algum tempo

Atendimento Individual Adequado
N&o consideram as particularidades de cada individuo

Programas ndo Adequados
Agdes limitadas apenas a alguns setores
Eventos s&o pontuais
Atitudes isoladas

Devem abranger todos os niveis da empresa
Programas segmentados

Falta de Recursos
Muitas vezes, tem-se que reduzir custos de qualquer maneira.

Obter recursos financeiros que sustentem as fases iniciais do projeto
As empresas brasileiras possuem menos dinheiro

Fragilidade dos programas em face das situagdes de dificuldade
econdmica e financeira

No caso de pequenas e médias empresas, os investimentos
financeiros sdo pequenos.

Investimento vultuoso, custo inadequado

Programas Superficiais

Apenas para conseguir a certificagdo 1ISSO

Programas ndo podem ser superficiais ou baseados em modismo
Programas focados em campanhas de combate a colesterol e a
obesidade

N&o se devem restringir a promocao de exercicios fisicos

Forma "marketeira" como muitas empresas administram seu
programa

Vao além de palestras de pontos superficiais, da ndo-superficialidade
dos programas, da "perfumaria”

Identificagao de Necessidades
Falta de levantamento das necessidades de cada realidade
Conhecer seus funcionarios e suas necessidades
Deve-se absorver a cultura e as particularidades da empresa
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Conhecimento das reais necessidades da organizagao

Dificuldade com Mudangas de Modo Geral
Muitos ndo gostam de ouvir palpites sobre como viver

Resisténcia de pessoas acomodadas
Mudancas séo dificeis
Dificuldades de mudangas de comportamento

As pessoas devem ter tempo para poder realizar atividades e ac¢des
para melhorar seu ambiente de trabalho
Mudanca de cultura

Desnivel Social do Pais

Baixo nivel de escolaridade
Uma das dificuldades esta intimamente ligada a condig&o social do
pais

Paternalismo

Programas paternalistas
Programas de carater assistencialista, procurando ajudar
funcionarios.

Quebra de paternalismo
Mudar a imagem “romantica”

Implantagao de Solucoes Efetivas
Programas maravilhosos no papel, mas de implantacdo impossivel
ou discutivel eficacia e eficiéncia.

As empresas tém priorizado a implantagdo de sistemas de trabalho

que ndo sao os mais adequados

Planos de agéo que ndo atendem os reais objetivos da organizagéo
Adaptado de LIMONGI-FRANCA, 2004, p.141.

Diante de todos os fatores tedricos expostos por este estudo, baseados na teoria QVT,
pode-se concluir que esse modelo de gestdo tem varios aspectos praticos e quando
implantados corretamente trazem muitos beneficios para a empresa, como todo, funcionarios,
gestores de todos os niveis e para a lucratividade da empresa, pois funcionarios satisfeitos e
comprometidos produzem mais (aumento da produtividade) e melhor (qualidade total e
diminui¢do de desperdicio).

Considerando as culturas e aspectos proprios e exclusivos de cada empresa, a teoria
QVT, em sua esséncia tem fatores de grande sucesso, e alguns que ainda estdo em fase de
melhoria e adequag@o, ndo sendo estatico e sim uma teoria em constante aperfeicoamento ¢
desenvolvimento, porém o que se verifica nas empresas em que a mesma ¢ implantada, sdo
fatores positivos em todos os niveis, por esta razdo os capitulos a seguir irdo demonstrar
alguns casos de empresas que implantaram ou estdo em processo de implantagdo das teorias

da gestao QVT, quais os beneficios percebidos e quais as diferengas apresentadas em relacao
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aquelas que ainda ndo aderiram ao modelo de gestdo baseado na qualidade de vida no

trabalho.



67

CAPITULO 4 — ESTUDO DE CASO: ANALISE DA EMPRESA DORI
ALIMENTOS LTDA — MARILIA/SP.

O objetivo deste capitulo é descrever, a partir da revisdo bibliografica, como ¢
estruturada a teoria QVT, suas fungdes, objetivos e limitacdes, bem como as vantagens e
desvantagens de sua utilizagdo nas empresas.

Para o entendimento deste conceito, serdo descritos neste capitulo as atividades
relacionadas a teoria QVT e seu impacto e retorno, a partira das atividades desenvolvidas pela

na empresa Dori Alimentos Ltda, em Marilia/SP.

4.1. Dori Alimentos: Apresentacao da Empresa

A Empresa analisada tem sua matriz na Unidade Fabril em Marilia/SP. Tem
também mais duas Unidades de produ¢ao sendo uma delas localizada também em Marilia-SP,
no distrito industrial uma unidade Cerealista, beneficiadora de amendoim e a outra na cidade
de Rolandia/PR Conta também com uma unidade de distribui¢do propria localizada em
Fortaleza/CE que tem o objetivo de proporcionar atendimento as redes de auto-servigo e
supermercados de no minimo dois “check outs”, e um Centro de Distribui¢do que concentra
toda armazenagem e faturamento dos produtos, produzidos na matriz, na cidade de Marilia e
na unidade de Rolandia.

A Empresa Dori Alimentos Ltda, tem sua matriz localizada na cidade de Marilia,
estado de Sao Paulo, na Avenida Republica, 5159/85 — Distrito Industrial Santo Barion. CNPJ
52.123.916/0001-32 — Inscri¢ao Estadual 438.009.286.110.

A empresa atende pelo telefone: (14) 3408-3000 e fax: (14) 0300.789.2500, além do

site: www.dori.com.br .

4.2 Historico da Empresa

A matriz da Empresa analisada esta situada na cidade de Marilia, localizada na
regido centro-oeste do Estado de Sdo Paulo, distante 450 quilometros da capital do Estado de

S3do Paulo.
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No dia 08 de maio de 1967, Sra. Doraci dos Santos Spila fundou uma empresa,
que funcionava em sua propria residéncia. Onde pipoca e amendoim eram produzidos
artesanalmente e sua marca principal era "Guri".

Em 1970, a Empresa foi registrada na Junta Comercial do Estado de Sao Paulo
e logo vieram fazer parte desta sociedade os filhos e o marido da fundadora.

No ano de 1976, a Empresa muda-se para Avenida Republica, num saldo de 500m2 e
também ¢ alterada sua razdo social para a denominagdo DORI, em homenagem a sua
fundadora.

Em 1982, por seis meses comega a fazer parte da sociedade um membro que ndo era
da familia, Sr. Ademir de Oliveira, apds este lapso de tempo ¢ substituido por um membro da
familia Sr. Daniel dos Santos Spila que fica até 1985.

No ano de 1986, acontecem dois novos fatos, além da entrada de dois socios
que nao fazem parte da familia Sr. Pedro Lobo da Silva e Sr. Paulo César Venturini; ¢
inaugurada a primeira filial em Marilia, no distrito industrial, constituidos com o objetivo de
“selecionar e preparar matéria-prima", para ser usada na fabricacdo de produtos da matriz.

Outro objetivo era o de recuperar parte do volume de producdo de amendoim
que a regido ja teve ha aproximadamente 40 anos atras, onde a producdo era uma das maiores
do pais, pois nosso solo ¢ altamente favoravel a esta cultura, e aqui se instalaram varias
industrias de oleo. Para isto a Dori contratou um Engenheiro Agronomo que passou a dar
assisténcia gratuita aos produtores de nossa regido, orientando-os quanto a melhor variedade a
se plantar, melhor manejo e para garantir a qualidade do produto, maior seguranca aos
produtores, maior proximidade com os produtores, desenvolvendo desta forma uma relag@o de
parceria e apoio mutuo entre a Dori e os produtores de nossa regio.

Diante dos resultados alcancados, a Empresa analisada investe na construgao
de um laboratério de andlise do amendoim o que passa a lhe garantir a exceléncia na
qualidade de seus produtos, resultando num reconhecimento imediato e alavancando desta
forma sua participacdo no mercado. A Dori passa a ser a primeira e Unica industria de
confeitos a ter este servico.

No dia 09 de setembro de 1988, o Sr. Jodo Baptista Barion adquire a parte do casal
Spila, o equivalente a 62%, ficando na sociedade os dois socios que ndo faziam parte da

familia e um filho dele o Sr. Luiz Augusto Spila.
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No ano de 1989, a Dori adquire a fabrica de balas e pirulitos, denominada "Ouro
Verde", situada na cidade de Rolandia, Estado do Parana.

Com interesse de impulsionar cada vez mais a Dori, comega-se a fabricacdo de
rosquinhas, na filial de Marilia. Apos trés anos, ¢ criada a terceira filial na cidade de Sao
Paulo e também a primeira filial especial, tipo Broker 1 em Porto Alegre capital do Rio
Grande do Sul, com a meta de distribuir os seus produtos naqueles mercados.

De acordo com seus interesses, o Sr. Jodo Baptista Barion, em 1995, faz a
distribuicdo de seus bens pessoais e passam a ser socios da Empresa seus filhos: Jodo Baptista
Barion Junior, Luis Bodini Barion, Carlos Bodini Barion ¢ Vitor Bodini Barion que também
passam a constituir o corpo diretivo da Empresa.

Em meados do ano de 1995, o Sr. Luiz Augusto Spila se afasta da Empresa,
vendendo os seus 30% para a familia Barion.

Em setembro de 2003, ¢ inaugurado o Centro de Distribui¢do em Marilia onde
as mercadorias produzidas nas unidades de Roldndia e Marilia é armazenada para
distribuicao.

Com todos os investimentos realizados em sua estrutura predial, a Dori hoje ocupa
uma area propria de 198.115,48 metros quadrados, sendo que 53.376,02 metros quadrados sdo

de area construida e para ampliagdes 144.739,46 metros quadrados.

4.2.1 Feitos Marcantes da Empresa

A aquisicdo da fabrica de Balas Ouro Verde, incluindo balas e pirulitos no seu
mix de produtos.

Em meados de 1996: o redesenho de seu logotipo. Uma atualizagdo da logo/marca,
modernizando-a, porém, com a preocupacao de ndo perder sua identidade visual. Diante deste
fato, a Dori procurou a agencia W. Brasil, para realizar este estudo.

Novo logotipo, mais colorido e composto principalmente por tragos e circulos,
possibilitou o rejuvenescimento da marca, sem perder suas principais caracteristicas, vindo a
somar ainda mais com a qualidade dos produtos da Empresa analisada. Nao bastava apenas,
trocar o logo, e sim redesenhar também suas embalagens. A partir de entdo, houve todo um

processo de redesenho de todas as embalagens; de pacotes até caixa de embarque (papeldo).

' Broker é um termo americano que significa filial especial de vendas.
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Figura 4.1: Evolugdo Logomarca Dori Alimentos

| D@l vori

Usada até o ano de 1996 Usado no ano de 1997

dori

Usado a partir de 1998

Fonte: (Dori Alimentos. Disponivel em < www.dori.com.br>).

Na area de processos de producdo, nos ultimos cinco anos a Empresa analisada,
investiu em tecnologia, adquirindo maquinas de ultima geracdo o equivalente a 14% do seu
faturamento, utilizando-se de recurso proprios, de financiamento dos sdcios e bancos.

Vem efetuando também, atualiza¢des continuas no parque de informatica e em
fase final na conversdo de seus sistemas por um sistema de Gestdo Empresarial E.R.P. —
Enterprise Resource Planning (Planejamento de Recursos em Empreendimentos) através do
produto Baan IV, que proporciona total integracdo entre os departamentos da area
administrativa e produgdo, possibilitando o gerenciamento das informagdes com ferramentas
que permitem o controle dos processos e auxilio a tomada de decisdes, gerando indices de
desempenho da empresa como um todo e de suas areas, além de construir uma base de dados
consistente e confiavel.

A atencdo com 0 meio ambiente promoveu a instalagdo em sua matriz de um
sistema de lavagem de gazes para caldeiras evitando a polui¢do do ar e tratando os residuos
solidos que sdo langados no esgoto. Possui geradores de energia elétrica, suprindo 100% de
suas necessidades, atendendo as emergéncias e permitindo dispensar totalmente o uso de
energia publica nos horarios de pico. Na filial de Rolandia, foi implantado recentemente um

avangado sistema de tratamento de agua, onde as particulas so6lidas sdo separadas e a agua
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tratada ¢ destinada a fertirrigagdo de uma area agricola, onde ha um projeto de

reflorestamento e plantagdo de feno.

4.3 Produtos Fabricados

A Dori tem um mix amplo de produtos, fabricando diversos tipos de confeitos
de amendoins (amendoim japonés, amendoim confeitado - chocolate, colorido, torrado com
pele, sem pele), balas de amido (gomas em diversos formatos), confeitos de chocolate,
chocolate granulado, muitos tipos de balas mastigaveis, balas duras, balas recheadas, pirulitos
de varios sabores, chicletes e caramelos toffees.

Além da diversidade de produtos, existe ampla variedade nas gramaturas das
embalagens, ou seja, a Dori tem hoje maquinas automaticas de empacotamento que permitem
tanto a produgdo de pequenos pacotes para consumo individual como a producdo de pacotes
de maiores volumes para atender outros segmentos de mercado. As embalagens garantem com
boa comunicagdo visual, colorida, simples e moderna, elas sdo sucessos em pontos de vendas,
promovendo a satisfagdo dos consumidores e estimulando o consumo por impulso de criangas
ou adultos.

A producdo na Dori Alimentos se divide da seguinte maneira:

Matriz - Confeitos, Amendoim, Chocolate, Granulado, Pastilhas, Chocolates, Balas de
Goma de Amido;
Rolandia - Balas Duras, Mastigaveis, Recheadas, Pirulitos, Balas Chicle;

Filial Marilia - Beneficiamento do amendoim cru (matriz e terceiros).

4.4 Missao/ Visao e Valores da Empresa

Missao da Empresa

Ter como base de nossos negocios a producdo e comercializagcdo de alimentos: balas
pirulitos, confeitos de amendoim, drageados e guloseimas, com qualidade e competitividade.

Atender aos anseios dos consumidores, buscando, assim, a lideran¢a no mercado

nacional e crescimento no internacional. Promover, em nossa Empresa, um ambiente saudavel
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com seguranca € justica aos nossos colaboradores, exercendo, paralelamente, as nossas
func¢des sociais.

Visao da Empresa

Manter a lideranca nacional no mercado de candies, em especial balas, gomas e
confeitos de amendoim, e ganhar participagdo em pirulitos, chocolates granulados e confeitos
a base de chocolate.

Ampliar as vendas para o mercado externo dos produtos de nossa especialidade.

De maneira com que todos estejam interligados, procurando sempre alcangar os
objetivos estabelecidos, e sinergia entre todos.

Visao 2010

Fortalecer e consolidar a MARCA DORI no mercado, melhorando a
RENTABILIDADE e¢ a INTEGRACAO ENTRE AS AREAS, com uma ESTRUTURA
ORGANIZACIONAL completa e eficiente.

Principios e Valores Dori

Responsabilidade, ética, respeito e transparéncia em nossas relagoes.

Qualidade dos produtos e atendimento aos desejos dos consumidores.

Integragdo e objetividade, gerando a agilidade necessaria.

Concorréncia leal, crescimento nos mercados, nacional e internacional, em busca do
lucro em nossas atividades.

Atuacdo em prol das comunidades de Marilia (SP) e Rolandia (PR), locais em que

estamos presentes com unidades fabris.

4.5 Gestao de Pessoas — Dori Alimentos

A gestdo de pessoas da empresa Dori Alimentos ¢ realizada por meio do
departamento de recursos humanos, que auxilia os diversos setores da empresa, bem como
suas respectivas liderancas na administracdo de sua equipe de trabalho em assuntos que diz
respeito a selecdo e preparacdo da mao-de-obra, legislagdo trabalhista, promogdes etc., bem
como presta servigos diretamente aos colaboradores da empresa (pagamento do salario,

controle de férias, beneficios, treinamento, assisténcia médica, seguranc¢a do trabalho, etc...).
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Neste departamento se desenvolve o cerne do projeto utilizado pela empresa,
para desenvolvimento das praticas relacionadas a satisfacdo dos colaboradores e a qualidade
de vida dos mesmos, no ambiente de trabalho, conhecido também como QVT.

Conforme relatado pelo diretor-presidente, Sr. Jodo B.Barion, no balango
social referente ao ano de 2005: “A Dori acredita que o seu compromisso ¢ contribuir com a
qualidade de vida das pessoas, através de relacdes éticas com seus funcionarios, clientes,
fornecedores e comunidade. Para isso, tem investido constantemente na busca de oferecer um
ambiente de trabalho cada vez melhor ¢ que seus produtos atendam as expectativas dos
consumidores, seja pela qualidade, pelo sabor ou pela beleza. Que sua presenca na
comunidade seja s6 contentamento. Um negdcio s6 tem sustentabilidade e probabilidade de
continuidade se caminhar ao encontro das necessidades e da satisfacdo das pessoas, sejam
quais forem os papéis que estejam ocupando: funcionario, consumidor, fornecedor ou tantos
outros”.

Tal depoimento vem confirmar a postura da empresa em valorizar seus
funcionarios, e se preocupar ndo apenas com o resultado de seu trabalho, mas com sua
qualidade de vida na dentro do seu ambiente de trabalho e a satisfacdo de trabalhar em uma
empresa transparente, € que se preocupa com seus colaboradores, principal premissa para o
desenvolvimento da teoria QVT nas organizacgdes.

A Dori acredita que pode incentivar um ambiente de trabalho mais agradavel,
no qual as pessoas possam desenvolver um relacionamento satisfatorio e de colaboracdo umas
com as outras. Entre outras iniciativas, sdo oferecidas atividades no cotidiano dos trabalhos, e
também fora do horario de trabalho, integrando a empresa com a familia do colaborador.

A partir desta premissa, e com base nas informagdes disponibilizadas no

balancgo social disponibilizado pela empresa em seu site, www.dori.com.br, serdo relacionados

abaixo, os principais pontos que a empresa considera fundamental, ou mesmo pontos-chave
para o desenvolvimento das politicas de gestdo QVT, que geram mais satisfacdo e qualidade

de vida nos trabalhadores, conforme relacionados a seguir.

4.5.1 Politicas QVT: Educacao, Treinamento e Desenvolvimento.

A Dori acredita na capacitacdo de seus colaboradores, valoriza e incentiva o

desenvolvimento profissional e a educacao formal de seus colaboradores.
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Um dos alicerces da Dori Alimentos ¢ proporcionar capacitagdo e
desenvolvimento a seus colaboradores, oferecendo-lhes treinamentos nas diversas areas de
atuacdo. Esses treinamentos visam: ambientar seus participantes e orientd-los na busca de
novos conhecimentos, desenvolverem comportamentos necessarios para o bom andamento do
trabalho e, principalmente, sensibilizd-los da importancia do autodesenvolvimento e do
aperfeicoamento continuo. Para isso, ¢ feito um levantamento das necessidades de
treinamento para cada area da Empresa e cargo.

Dentre os principais incentivos e investimentos que a empresa realiza esta o
treinamento, que tem o objetivo de estimular o progresso mental de seus colaboradores e
assumir novos valores e postura, para alcancar sucesso profissional. Os cursos e palestras que
a empresa promove tém como objetivo o desenvolvimento sistémico de conhecimentos e
habilidades necessarias para que seja aprimorado o desenvolvimento das atividades, que cada
area exige, sendo esta competéncia técnica, intelectual e comportamental.

Neste processo de aumentar a agregacao de valor dos profissionais, a empresa
desenvolve suas potencialidades individualmente, através de cursos externos; ou em equipe,
em que o grupo possa influenciar na sua maneira de pensar e agir, desenvolvendo
competéncias humanas necessarias a competitividade da organizacgao.

Através deste aprendizado continuo, a empresa oferece seus treinamentos
desde 1996, quando iniciou a capacitacdo de seus multiplicadores internos de treinamento, a
fim de valorizar seus colaboradores e oferecer diversos cursos. valoriza e incentiva o
desenvolvimento . Até os tempos atuais, a Empresa continua adotando a capacitagdo, que
comega na integracdo do novo profissional a organizacdo, e contempla treinamentos
especificos de acordo com cada atividade.

Anualmente, em parceria com as liderangas, a area de treinamento faz o
levantamento das necessidades por cargo, de acordo com a competéncia exigida e a existente
do profissional. Com esses dados, ¢ realizado um cronograma de oferta de cursos (internos ou
externos), palestras e capacitagdo no local de trabalho.

Sao também desenvolvidos cronogramas coletivos, que privilegia os cursos voltados
a qualidade, seguranga no trabalho, meio ambiente e todos os assuntos que sdo de interesses
de todos na Organizacgao.

Para o foco das habilidades técnicas, a empresa privilegia cursos de qualidade,

e proporciona aos colaboradores cursos especificos como: BPF (Boas Praticas de Fabricacdo),
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SDSA (Sistema Dori de Seguranca do Alimento) e APPCC (Analise de Perigos e Pontos
Criticos de Controle); Formacao e atualizacdo dos gestores; Reciclagem: Boas Praticas de
Fabricagdo; Atualizagdo da Brigada de Incéndio; Integracdo dos novos colaboradores;
Limpeza e higienizacdo em areas produtivas e em equipamentos; Formagdo de Cipeiros;
Cursos de Informatica; Seguranga e uso de Equipamento de Protec¢do Individual (EPI’s);

A Empresa conta muito com a colaboracdo dos Multiplicadores de
Treinamento Interno, que sdo profissionais com conhecimentos mais avangados de suas
atividades e com competéncia e condigdes de capacitar os colegas.

Segundo Informag¢des do Balango Social, referente ao Ano de 2004, nesse ano
10.030 colaboradores participaram dos cursos internos e externos, proporcionados pela Dori
Alimentos, e a empresa realizou 236 eventos internos que totalizou 3.094 horas de
treinamento para seus colaboradores das mais diversas areas.

Além disso, a empresa tema preocupacdo de incentivar o desenvolvimento e o
uso da criatividade de seus colaboradores, oferecendo cursos de trabalhos manuais e
artesanais. Também oferece aos filhos dos colaboradores, cursos de informatica, secretariado,
técnicas de negociagdo, dentre outros.

A empresa entende que precisa investir em seus colaboradores, pois com isso
terdo funciondrios mais capacitados e satisfeitos com a empresa, visto que sentem que a
empresa se preocupa com seu futuro profissional, assim, esses investimentos trazem
beneficios para colaboradores e muito mais para a empresa.

Além dos treinamentos realizados pela empresa, a mesma ainda disponibiliza desde
1999, o programa Telecurso 2000, que em 2004 proporcionou que 178 colaboradores
concluissem o ensino fundamental em 2004, sendo seguido pelo numero de 245
colaboradores no ano de 2005 e 174 colaboradores em 2006.

A empresa também concede através de selecdo realizada anualmente, bolsa de
estudos aos colaboradores que estudam em cursos técnicos, graduagdo e pds — graduagdo que
sejam inerentes 4 func¢do desenvolvida na empresa. Em 2004, foram concedidas 43 bolsas de
estudos, em 2005 foram concedidas 62 bolsas de estudos e no ano de 2006, a empresa
concedeu 55 bolsas de estudos, todas voltadas para a profissionalizagdo dos colaboradores e
desenvolvimento profissional dos mesmos.

Além disso, a empresa ainda conta programas para estimulo das habilidades

intelectuais, como o desenvolvimento da semana da Cultura, oferecendo aos colaboradores e
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familiares a apresentagdo de filmes, livros e teatros que contribua para o desenvolvimento do
conhecimento e colabore com a vida profissional e pessoal dos mesmos.

A partir de 2005, a empresa passou a investir em um programa Destinado aos
lideres, este treinamento tem por objetivo criar momentos para que os colaboradores que
ocupam cargo de lideranga vivenciem comunitariamente seus objetivos profissionais e seus
interesses. Também ¢ uma oportunidade de conhecerem as estratégias organizacionais e a
visdo da empresa para o exercicio seguinte. Em 2006, o encontro contou com 102
participantes no encontro, foram propostas atividades que os lideres podem desenvolver entre
si. Durante o ano, verificam como estdo aplicando os conhecimentos, partilhando o mesmo
com sua equipe de trabalho.

Por todas as politicas ja existentes e que estdo sendo aperfeicoadas anualmente
pela empresa, baseado nas necessidades de cada colaborador, a Dori tem conseguido sucesso
com sua equipe de colaboradores, medidos pela satisfagdo e aumento de produtividade,
percebidos por lideres e equipe, a cada novo treinamento e incentivo oferecidos pela empresa,
podendo destacar nesse aspecto, ponto positivo no que tange as regras propostas pela teoria

QVT, conforme relata anteriormente, na revisdo bibliografica.

4.5.2 Politicas QVT: Programa de Recrutamento Interno e Promocdes

Com objetivo de promover o crescimento profissional ¢ motivar o0s
colaboradores a se profissionalizarem, a empresa utiliza os recursos internos para viabilizar e
promover um plano de carreira, em que os colaboradores possam ser promovidos,
horizontalmente, verticalmente e transversalmente.

Segundo informagdes do Balango Social referente ao ano de 2004, desde 1999
a empresa ja promoveu 1.595 promog¢des. Em 2005 foram 220 promogdes e 2006, a empresa
teve 163 colaboradores promovidos.

Além do programa de recrutamento interno, a empresa também esta
desenvolvendo um programa de incentivo aos estagiarios, em que a empresa abre a
oportunidade para alunos universitarios e de cursos técnicos a oportunidade de passar pelas
diversas areas da empresa, complementando e contribuindo na formacao e visdo de mercado

dos novos profissionais. O programa também conta com a preparacdo dos estudantes para o
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ambiente de trabalho. O objetivo ¢ que o estudante compreenda a pratica no cotidiano
empresarial e possa relaciona-la com a teoria aprendida na universidade.

Em 2004 a empresa contava com aproximadamente 39 estagiarios, em 2005 o
numero de estagiarios passou para 59 estagiarios na empresa.

A empresa também desenvolve O projeto “Jovem aprendiz”. Sdo garotas e
garotos contratados para ficar parte de tempo na empresa e parte na escola. Eles tém um
acompanhamento especial dos profissionais das areas de saude e social, que também contam
com oportunidades de crescimento e desenvolvimento na empresa.

Oferecendo oportunidades de estagios, recrutamento interno e promogdo de
cargos, a Dori incentiva e contribui para a formac¢do académica de seus colaboradores e,
ainda, para a preparagdo e busca de futuros profissionais qualificados, incentivando a pratica
da educagdo e busca constante por desenvolvimento profissional, e pessoal, sendo este um
fator de destaque dentro das teorias estudadas sobre qualidade de vida no trabalho, pois
colaboradores melhores preparados, capacitados e em constante desenvolvimento, sentem-se
valorizados e com perspectiva de futuro na empresa, promovendo a satisfacdo do colaborador

em trabalhar na empresa.

4.5.3 Politicas QVT: Beneficios Sociais

A Dori tem interesse no bem-estar de seus colaboradores e acredita que a concessao
de beneficios sociais pode trazer melhor qualidade de vida as pessoas.

A Empresa possui um programa de beneficios de acordo com o interesse e a
necessidade de seus colaboradores.

Visando garantir a satide e a seguranga de seus colaboradores, a empresa oferece-lhes
alimentacdo, convénios diversos, kits de produtos Dori, orientacdo juridica, atendimento
social individualizado, comemoracdo pelo aniversario, confraternizagao no final do ano, visita
domiciliar, espago de convivéncia e descanso no intervalo na jornada de trabalho, participagao
em esportes e comemoracao pela Semana da Patria, dentre outros.

Em virtude da forte preocupagdo com a responsabilidade social interna, apresenta
meios de melhor relacionamento social entre os colaboradores ¢ qualidade de vida das pessoas

no trabalho e fora dele.



78

Na busca pela preservagdo das condicdes fisicas e mentais do quadro funcional, a
Dori oferece transporte, alimentagdo, assisténcia médico-hospitalar-odontoldgica, bolsa de
estudos, atividades de lazer, atendimento juridico na solu¢do de problemas pessoais,
fonoaudiodloga, fisioterapia, material escolar para colaboradores, dentre outros.

Como forma de incentivar a importancia da educagdo infantil. Empresa disponibiliza
para seus colaboradores beneficios educacionais que visam o incentivo ao desenvolvimento
de seus filhos. Os beneficios sdo divididos em auxilio-creche, assisténcia escolar, kit material
escolar, brinquedos, auxilio Ensino Fundamental e auxilio Ensino Médio, curso de
informatica e curso preparatorio para a formagao do trabalho.

Todos esses beneficios oferecidos podem ser detalhados, conforme abaixo:

Alimentacao

Em todas as suas unidades produtivas, e também no Centro de Distribuig¢do, a Dori
possui refeitorios onde sdo oferecidas refeicdes aos colaboradores internos, inclusive desjejum
e ceia. 97% do quadro de colaboradores internos fazem suas refeicdes na empresa.

Cesta de Alimentos

Com inicio em 1996, a Dori mensalmente concede cestas de alimentos de 25 quilos
para seus colaboradores, contendo produtos basicos para a alimentacgao.

Convénios

A Empresa oferece convénios com supermercados, farmacias, oticas, revendedoras
de gés de cozinha e 4gua e com a Caixa Econdmica Federal (para empréstimos pessoais e
financiamentos de moradia).

Kit Produtos Dori

Mensalmente, sdo vendidos kits aos colaboradores, contendo produtos de fabricacdo
propria, a pregos abaixo do custo.

Distribuicio de Brinquedos para os Filhos dos Colaboradores

No Dia das Criangas, a empresa distribui brinquedos para os dependentes de seus
colaboradores de até 12 anos. No Natal, o Papai Noel da Dori entrega um brinquedo aos filhos
dos colaboradores, que se deliciam com guloseimas como balas, pipocas e refrigerantes.

Cartao Good Card

O cartdo magnético substitui, com vantagens, as tradicionais ordens de compra. Os
cartdes tém crédito pré-determinado e pode ser utilizado em todas as redes e estabelecimentos

credenciados e conveniados com a Good Card, o que garante seguranca absoluta em todas as
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etapas do processo de compra. De forma integrada, faz a administracdo do convénio,
simplificando os procedimentos tanto para a Empresa quanto para seus colaboradores.

Orientacio Juridica

O programa iniciou-se em 2001, totalizando 266 atendimentos até os dias atuais. O
Departamento

Juridico da Empresa conta com um profissional da 4rea para orientar os
colaboradores.

Atendimento Social Individualizado

Por meio da equipe de Recursos Humanos, ha profissionais especializados, que
atendem os colaboradores e tratam questdes de ordem profissional e familiar, procurando
identificar recursos disponiveis para solucionar os problemas.

Kit Material Escolar

Com o objetivo de incentivar os estudos, a Dori oferece para os colaboradores que
estudam e seus dependentes do pré ao curso superior — um kit com diversos materiais
escolares.

Totalizam 7.905 kits concedidos desde quando se iniciou a entrega em 1996.

Seguro de Vida em Grupo

A Empresa mantém seguro de vida em grupo, no qual 98% dos colaboradores sdo
beneficiados, inclusive com 50% do valor para falecimento do cOnjuge, além do auxilio
funeral.

Lembranc¢a de Aniversario

No Restaurante, sdo comemorados os aniversarios do més, recebendo o colaborador
um kit de produtos Dori. Além disso, o aniversariante recebe um cartdo das maos de seu lider.

Final de Semana Especial

Todos os colaboradores que ndo faltam no decorrer do semestre concorrem a uma
viagem para um final de semana em hotel fazenda, com direito a acompanhante e despesas
pagas. A Dori veio incrementando o projeto e criou, para o ano de 2005, o “Seja Presente”,
que tem por objetivo incentivar a minimizag@o de faltas e parabenizar, através de um sorteio
mensal de vale compras, o colaborador que nao tiver auséncia durante o més.

Para colaboradores que nao tiverem falta no ano, ha o sorteio de uma televisdo de 29
polegadas.

Visita Domiciliar
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A equipe de Recursos Humanos realiza visitas domiciliares aos colaboradores
afastados por doenca, acidente de trabalho ou que tenham necessidade de atendimento.

Area de Convivéncia

Nos horarios de intervalo, os colaboradores podem usufruir momentos de lazer e
descontragdo num patio com televisdo, revistas, jornais ¢ mesa de jogos (sinuca, pebolim,
ténis de mesa, dama e domino).

Participacdo no Esporte

Uma das formas de incentivar os colaboradores a praticarem esportes € a parceria
que a Empresa mantém com o Servico Social da Industria (SESI). Todos os anos, o SESI
realiza os jogos industridrios, com direito a baile de encerramento e troféus. Os colaboradores
das unidades produtivas da Dori participaram dos jogos em 2005, tendo grande éxito nas
modalidades disputadas.

Festa de Confraternizagao

No final de ano, a Dori oferece aos colaboradores uma festa de confraternizacdo, em
comemoracdo aos sucessos obtidos no ano e ao Natal. Através da festa, a Empresa oferece
atividades de lazer e integragdo, como forma de elevar a satisfacdo e a motivacdo dos seus
colaboradores, bem como estreitar as suas relagdes com a Empresa.

Todos esses beneficios acima mencionados geram no trabalhador uma perspectiva
positiva em relacdo a empresa e seu ambiente de trabalho, pois auxilia os trabalhadores nao
somente no ambiente de trabalho, mais também em sua vida social, fora da empresa,
motivando os mesmos, e propiciando nos colaboradores e suas familias, satisfagdo em
trabalhar na empresa, e o sentimento de preocupacdo da mesma, com o bem-estar do
colaborador, em todos os seus aspectos, mais um fato determinante no desenvolvimento da
teoria QVT nas organizagdes, demonstrando que a Dori Alimentos vém adotando, politicas

para a promog¢ao do bem-estar e qualidade de vida de todos os seus colaboradores.

4.5.4 Politicas QVT: Integracio Empresa x Familia

A Dori incorporou aos seus negocios os principios dos direitos humanos, trabalho,
meio ambiente e valorizagdo do capital humano, que norteiam a implantacdo de projetos

adequados as necessidades de seus colaboradores e familiares. A Empresa acredita que,
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priorizando os colaboradores e seus familiares, obtera maior satisfacdo e qualidade de vida
para todos.

O objetivo da integragdo Empresa e familia ¢ oferecer oportunidades de atividades
artisticas, culturais, de saude e de reforgo escolar, contribuindo para a formagao de cidadaos
mais solidarios.

Desta forma, a Dori realiza diversas atividades comemorativas no decorrer do ano,
que sdo abertas a participagao da familia, como:

Dia Internacional da Mulher

No dia 8 de margo, sdo oferecidas as mulheres que trabalham na empresa, bem como
as filhas e conjuges, palestra informativa sobre temas de interesse da mulher. Ao final, ¢
servido um coquetel e sdo sorteados varios prémios.

Dia das Maes

E comemorado com mais de um evento. Um cardapio especial é servido a todos os
colaboradores nas refeicoes da sexta-feira antecedente ao Dia das

Maes, com a presenga de muitas maes dos colaboradores da empresa. Na véspera do
Dia das Maes, ¢ realizada uma celebracdo, seguida de uma atividade de lazer e encerrada com
coquetel e bolo. Todas recebem um mimo da Empresa.

Dia dos Namorados e Dia dos Pais

Também ¢ servido um cardapio especial para todos os colaboradores e sdo
convidados pais ou conjuges, de acordo com a comemoragao.

Festa Junina

Em comemoragdo as tradicionais festas de Santo Antonio, Sdo Jodo e Sdo Pedro,
todos os anos sdo realizados a Festa Junina, com muitas brincadeiras e comidas tipicas.

Comemoracio para as Criancas

No Dia da Crianga, a empresa oferece uma festa com brincadeiras ¢ guloseimas
diversas.

Na Semana das Criancas, que acontece todo més de outubro, os filhos dos
colaboradores sdo convidados ha passar um dia na Empresa, quando tém a oportunidade de
conhecer o local em que seus pais trabalham, almocar com eles e participar de atividades
diversas.

Projeto “Mae e Filho”
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Destinado as mulheres que trabalham na Dori, bem como as esposas, filhas, noras e
maes de colaboradores que estejam gravidas, o projeto tem como objetivo orientd-las no
periodo de gestagdo, com relacdo aos cuidados de higiene, saide e a importancia da
amamentacao.

Quinzenalmente, sdo promovidas reunides, com dura¢do de uma hora, em que sdo
ministradas palestras sobre varios temas relacionados a gestante e ao bebé. Também ¢
realizado acompanhamento ap6s 30 dias do parto e pelo periodo de trés meses, para reforcar a
amamentagdo ¢ os cuidados com o bebé.

Na ocasido do nascimento do filho, as participantes recebem um enxoval da empresa.

Concurso de desenho para Filhos de Colaboradores

Os filhos dos colaboradores sdo convidados a participar de um concurso de desenho,
que tem por objetivo estimular a criatividade dos pequenos. Em 2005, os desenhos
vencedores foram usados para a confec¢do dos cartdes de Natal que a empresa encaminhou

aos colaboradores, fornecedores, clientes e amigos.

4.5.5 Politicas QVT: Saude, Seguranca e Qualidade de Vida.

A Dori preocupa-se com a satde e a seguranga do colaborador. Em suas unidades
fabris, conta com ambulatério médico e departamento de seguranca, com equipe propria de
profissionais: quatro médicos, dois fonoaudidlogos, dois fisioterapeutas, cinco auxiliares de
enfermagem, dois engenheiros de seguranca e seis técnicos de seguranca.

A equipe desenvolve trabalho de praticas preventivas e curativas junto aos
colaboradores. Existem comissdes internas envolvendo a Empresa, tais como a CIPA, que
também pode identificar problemas e propor melhorias relativas as normas de seguranca,
integridade fisica e mental do colaborador, a fim de minimizar condi¢cdes inseguras do
ambiente de trabalho.

Dispde de um sistema de registro de acidentes, implantado em todas as unidades, que
acompanha a solu¢do das causas de acidentes.

A empresa cumpre integralmente a legislacdo relacionada a acidentes e doencas
ocupacionais vigentes. A Dori acompanha o absenteismo gerado por doencas médicas e de
acidentes de trabalho, por meio de controle didrio das faltas, orientacdo aos colaboradores e

visitas domiciliares.
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Medicina do Trabalho

Exames ocupacionais — exames admissionais, demissionais, mudanca de funcdo,
retorno ao trabalho e periddicos, além de consultas médicas/ clinica geral. Segundo
informagdes do Balanco Social 2004 a empresa realizou 3.427 atendimentos médicos e 2.175
exames.

Assisténcia Médico-Odontologica

A Dori oferece convénios médicos, hospitalares e odontologicos, do qual subsidia
parte dos gastos, conforme a faixa salarial.

Fisioterapia

Diariamente, no decorrer da jornada de trabalho, ¢ realizada a ginastica laboral de
pausa, trazendo beneficios aos colaboradores na prevencdo de doencas ocupacionais
relacionadas ao trabalho.

Também sdo realizados, através de profissionais qualificados, atendimentos
fisioterapéuticos e revezamento de funcdo. Com relagdo ao atendimento relacionado a
fisioterapia, 4.536 consultas e 1.880 exames laboratoriais.

Fonoaudiologa

Através de profissional especifico, sdo realizados exames de audiometria e
acompanhamentos. Os colaboradores sdo orientados sobre o uso de Equipamentos de
Protecdo Individual que preservam a audigdo. 2.685 atendimentos em 2004

Fisioterapia

Diariamente, no decorrer da jornada de trabalho, ¢ realizada a ginastica laboral de
pausa, trazendo beneficios aos colaboradores na prevencdo de doencas ocupacionais
relacionadas ao trabalho.

Também sdo realizados, através de profissionais qualificados, atendimentos
fisioterapéuticos e revezamento de fungao.

Segundo informag¢des do Balanco Social 2004, 398.500 participam da ginastica de
pausa no periodo de 2004. 393 participantes no programa de revezamento na fun¢do no
periodo de 2004, 941 atendimentos individualizados/sessdes de fisioterapia no periodo de
2004.

Preocupada com a qualidade de vida de seus colaboradores, a Dori oferece
constantes atividades voltadas ao seu bem-estar e saude, de forma a aumentar sua auto-estima,

bem como a de seus familiares, pois a empresa entende que os fatores vinculados a saude
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fisica e emocional de seus colaboradores interferem na sua produtividade e na sua satisfacdo
com a empresa. Com uma programacao definida com antecedéncia, todos os anos sao
realizados na Dori a “Semana da Qualidade de Vida”, que tem por objetivo abordar temas
relacionados a satde, higiene e bem-estar, com o intuito de sensibilizar os participantes sobre
a importancia ¢ a necessidade de exercer algumas atividades que previnam doengas e,
principalmente, o que fazer para ter uma boa saude.

Campanhas Realizadas

Ainda dentro do mesmo objetivo da “Semana da Qualidade de Vida”, no decorrer do
ano a Dori oferece aos seus colaboradores, inclusive de forma aberta aos seus familiares,
palestras e informagdes nos meios de comunicagao interna, sobre:

- Drogas licitas e ilicitas;

- AIDS e DST — Doengas

Sexualmente transmissiveis;

- Cancer: colo, utero, prostata e outros;

- Doengas cardiacas e pressao arterial;

- Doengas respiratorias, dando énfase a gripe;

- Diabetes.

4.5.6 Politicas QVT: Remuneracao.

Sdo os processos utilizados pela Dori para incentivar e recompensar 0S Seus
colaboradores, através da remuneracdo fixa e variavel, pois a mesma entende que este ¢ um
dos fatores criticos para satisfacdo dos colaboradores nas empresas, sendo motivo de grande
insatisfacdo, quando de menciona a gestao de pessoas e as politicas de busca da satisfacdo dos
colaboradores, a empresa entende que este fator ndo ¢ o Uinico, mas também tem grande
influencia para a satisfacdo de seus colaboradores com a empresa e seu ambiente de trabalho.

Remuneracao Variavel

Para os profissionais da area comercial, existe a remuneracdo de acordo com as
metas cumpridas, enquanto outros recebem por comissdes. Porém, o que atinge a todos os
colaboradores é o Programa de Participacdo nos Resultados (PPR). Implantado em 1998, o

Programa estabelece metas para alguns indicadores, com a participagdo de uma comissdo de
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colaboradores, eleitos pelos colegas. De acordo com o cumprimento das metas, ¢ paga a
remuneragdo. No decorrer do ano, sdo realizadas diversas reunides e divulgagdes em murais,
para que os colaboradores possam acompanhar o andamento de seus ganhos.

Remuneracao Fixa

A Dori reajusta os salarios pelo resultado da Convencao Coletiva, ocorrida no més de
setembro, do sindicato da categoria predominante. A Empresa faz pesquisa com o intuito de
manter os seus salarios de acordo com o mercado. A Empresa concede diversos beneficios
sociais — a remuneracdo indireta - tantos os exigidos por lei, quanto aqueles que promovem

espontaneamente.

4.5.7 Politicas QVT: Acoes Sociais e Preservaciao Ambiental

Uma das premissas da teoria QVT abordada neste trabalho diz respeito a imagem da
empresa perante a comunidade, ¢ o orgulho que os colaboradores sentem por trabalhar
naquela empresa, sendo considerado fator motivacional dos funcionarios, gerando também
aspectos positivos que influenciam as pessoas em seu ambiente de trabalho, por esta razdo a
empresa vém desenvolvendo ha alguns anos projetos sociais para a comunidade que faz parte.

Varias acoes sociais sdo desenvolvidas, contando com a colaboracdo e o apoio de um
grupo de colaboradores voluntarios, compondo um projeto denominado “Faga Parte”.

Dentre os trabalhos realizados, esta preferencialmente o atendimento a crianga e ao
adolescente. Por isso, as acdes sociais no ano de 2006 voltaram-se para este foco, buscando
melhorar a qualidade de vida e proporcionar maior oportunidade de aprendizado a criangas e
jovens, seja em aulas de reforco escolar, palestras sobre mercado de trabalho ou com a
realizagdo de gincanas culturais.

A Dori, em parceria com diversas empresas de Marilia, entidades publicas e do
terceiro setor, vem realizando agdes sociais voltadas a divulgar os Objetivos do
Desenvolvimento do Milénio, através do Projeto “oito Jeitos de Mudar o Mundo”, langado
pela ONU em setembro de 2000. Dentre as acdes ja desenvolvidas pela

Dori estdo a realizagdo de palestras para escolas, apresentagdes de pega teatral
infantil, entrevistas e divulgac¢ao dos objetivos na cidade de Marilia.

Os grupos de profissionais de varias entidades reunem-se mensalmente nas

dependéncias da Dori, para tracar as atividades que irdo desenvolver.
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No més de agosto, ¢ promovida a Semana Nacional pela Cidadania e Solidariedade,
como forma de incentivar a divulgacdo e as acdes com énfase no desenvolvimento nos
Objetivos do Milénio — 8 Jeitos de Mudar o Mundo.

Desde 2004, com a criacdo do Sistema Integrado de Gestdo Ambiental (SIGA), a
Dori vem adotando agdes que visam o equilibrio entre o desenvolvimento Socioeconémico e a
preservacao dos recursos naturais, através do cumprimento das normas e legislagoes em vigor.

Para isso, desenvolve varias acdes: Reducdo do Consumo de Energia; Gestdo de
Recursos Hidricos; Educagdo Ambiental; Gerenciamento do Impacto Ambiental;

Reciclagem e Gestdo de Emissdes Atmosféricas.

4.5.8 Balanco Social Dori 2006

Para completo entendimento as a¢des desenvolvidas pela empresa Dori Alimentos,
com relacdo as questdes sociais de seus colaboradores, visando ampliar a qualidade de vida
dos mesmos, na empresa ¢ fora dela, segue abaixo o balanco social da empresa, referente ao
ano de 2006.

Tais informagdes, juntamente com todas as demais apresentadas, relatam a
preocupacdo da empresa com seus colaboradores e a utilizagdo de muitas das premissas

desenvolvidas pela teoria QVT.



Figura 4.2: Balango Social Anual Dori Alimentos
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Balanco Social Auual - 2005

11 Receita liguida (RL) 208.082 221,958

1.2 Receita operacional (RO) 475 3280

13 Folha de pagamentos bruta (FPB) 24417 22 887

2.1: Alimentacsio | 2 585 11% 1% 504 11% 1%
22 Encamos socials compulsarios | 8685 3% 4% | 8.401 37% 4%
23 Previdéncia privada | GO0 [ 0% | 000 0% 0%
24. Satide | 305 1% 0% | 241 1% 0%
2.5, Seguranca e medicina do trabalha | 340 1% [0 422 2% [0
2.6, Educacia 066 ] 0% | 07T L) 0%
2.7 Cultura | 000 0% 0% | 000 [ 0%
2.8. Capacitacio e desenvolviments |12 0% [ :E [ [i3
29 Creches ou auxia-creche ozr [ 0% 023 [ 0%
2.10. Parti nos lucros ou resultades | 508 2% L] | B14 4% 0%
2.1, Cutros 360 2% 0% | 418 2% 0%
212, Total - Indicadores Sociais Intemas 13.010 53% 6% | 13.089 58% 6%
3 Indicadares Soclals Externas | Valor (rmil) % sabre RO % sohre RL | Valar {mil) % sobre RO % sohre RL
31 Educacio | 000 B 0% | 000 L 0%
32. Cuiltura | 000 0% 0% 000 [ 0%
3.3. Saide & saneamento | 000 0% 0% | 000 [ 0%
34, Esparte a2 5% 0% 014 0% 0%
D Combate 2 forme e seguranca alimentar | N0 0% (1] | 008 L0 120
36 Outras |203 43% 0% | 078 2% 0%
a7 Total das contribuigées para a socledade | 220 48% 0% | 094 3% 0%
3.8 Tributos luidos encargos sociais) | 21.585 4530% 10% 23,624 T2 11%
3.8, Total - Indicadores Socials Externos 21.813 4578% 1% 11%

|23.718 T23%

4 Indicad ares Ambilentals i\l"alor {rmdl) % sohre RO % sobre RL | Valor {mil) % sohre RO % sohre RL

4.1, Investimertos relacionados com |
a produgic/operacao da empresa | 281 55% 0% | 588 18% %
42, Investimentss em pragramas elsu
mjetos externos 005 1% 0% | 009 b 113
4.3 Total dos investimentos em meio amb | 265 56% 0% 598 8% 0%
4.4. ChEnio 80 eslaneECmento de  melss aneaE parame

nimzar reskieos, o consumoem geml naprodigsnl
operagio & aumeniar s elicioians wizacko de
recusos naturais dBEﬂ'pIEBB

{  1M3o possui metas { X ) Cumpra da 0% a 50% {
{ )Ciumgede5i%aTH | ) Cumpre de T6% a 100% {

) N&o possul mafas
) Cumprede 513 a75%  {

{ X ) Cumipre de 0% a 50%
1Cumpme da % a 100%

5 Indicadares da Cama Funcional |

N de empregado{als ac final do parlodo 1.801 2.054

N° de admisstes durante o perlods 405 456

N° de amp dafals wrceiizadola)s 29 287

N de estagianioja)s 28 43

N de empregadoals acima de 45 anos 181 182

N° de mulheres que trabalham na empresa | 768 512

% da carges de chefia ceupados por mulheres | 27 21% (1a) 4 87% (1a)

N° de negroja)s que trabalham na empresa 515 339

% de cargos de chefia ccupados por negros| 18,04% (1) 3.55% (1)

N de portadore(a)s de deficiéncia ou |

necessidades aspaciais 28 (2) 1052)

-] Informacdes relevantes quanto ao exercicio 2005 Matas 2006

da cidadania empresarial -

Relagac entre a maior & a menor

TRMUNETacAc Na amprasa 24,28 24

Nimens total de acidentes de trabalh 106 | 90

Os projetos socials @ ambiantais desen- { ) Diregas (X)Direggia () Todos(as) { ) Diregao { X) Diregas [ [Todos{as)

volvidos pela foram definidos por. & Gerdncias  empregados(as) | & Gadncias empregadolals

Os padries de sequranca e salubridade { )Direco | )Todos(as) (X )Todos(as) | | )Diegao | ) Todos (as) (X )Todosias)

no ambiente de frabalho foram definidos por & Gerdnecias ampragadala)s +Cipa @ Gandneias T i + Cij

Cuanto 4 iberdade sindical, a0 direto da { ) MNiose {X)Seque { )Incentvae | { JNiocse { X)Seguird { ) Incentivara

negociagio coletiva & 4 representacso envolve as narmas da segue as envalvera asnormasda  eseguirh as

intema dos(as) trabathadomes{as). oIT narmas da O oI narmas da OIT

A previdéncia prvada contempla: ( )Direcio  ( )Drecas [ )Tadaslag) | ( )Direcie ( )Diregla [ ) Todoslas)
eGerbncias _empragadosias) | eGaréncias  empregados(ac)

A participagio dos lucros ou resultados { )Diregiio  { )Direcio (X ) Todos(as) { )Diregdn | )Diegao (X ) Todos(as)

cantempla. @ Gerénclas  empegadosas) & Gadncias _ empegadosas)

Ma selacio dos fornecedores, os mesmos |

padrdes dicos e de responsabilidade sacial | () Nao sdo (X) Saa ( )Sae ( ) Ndo sardo (X )Serds { )Serdc

e ambiental adetados pela empresa: considerados sugerdos exigidos iderad: gerid i
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N total de reclamacgtes & criticas de Na empresa Ma Procon Na justiga Na empresa Ma Procon Ma justica

consumidores(as) 544 2 a 1] 0

% de reclamagies e criticas atendidas Na empresa Mo Procon Na justica Ma empresa Mo Procon Na justica

ou solucionadas 100% 100% 1] 100% 100% 1]

alor adiconade total a distribuir (em mil RS)

Em 2005: 72891

Em 2004: 76.653

Distribuigac do valor adicicnadao (DVA)

Ourtras info
Dol Alimentos' 52,123 91 64600112 - Bmpresa
Jesics Bt istan Bayricon Jdn s {bsarion@iclor . conm bl - o
crtanga ou adolesoente e ndo et enevida com conmgio”

7

ADE-1 000 “Estn ermysres a ndo witll iza mio-de-cbira inf
Mo Ernpaesa valeoriea e respeitn 4 divers idade intema e etername

1¥%: smmems - sooos

41%: governo  43%: colaboradomes

42% govesro  40%: colaboradoms

Infrmagdies declaradas: Cé lia de O e

12%: lemeiros. 6% socios

ankarn wilcier Loom bl e

psstitn e aan explorag & sextial des




Balanco Social Anual / 2004

Pngmderl,i.:a rr vl a

Sa e e .

Segurangs e medicina do trabatho

Ed.ir..mio_ T
ulluw

.I'_eu.m.ule- g des i
Creshes e auxilicoreche

Participacis nos lucros @ resullados
O,

Total - Indicadores Sociais Internce

sl

Combeie A lotne s seo s .'J.il;l:lg!ll.l.r
Chuiros

Total das contribuiches para a

sooie dade

Tributa s fexchidos encargns soaais
Total - Indicadores Sociais Externos

groducde ! onsracio di pmpresa SHE. 4.9 aonl 1558 B %
Inveslimentos em programas e ol
_projetos externos X E 0 % 0% 1a 0 %

Total dos investimentos

em meio ambiente

4.4 Qu.arll-:: as eslabelecimenis de “melas
ariead s’ 1 rmindmizar residoos, o
comsurme em geral na producie [
operacio ¢ awmentar a eficacia na

uliizacio de recursos nalurais da empress

598 &5 1, O I 1. 548 B 1%

| Nio possud meias
M) Cumpre de 0 a 50%
| Cumpre de 5T & T5%
1 Cumpre de 78 a W00%

i ] Nao possud mm
| %] Cumpre de 0 a S
{
H
{

] Curmpre de 51 a T5%

{
{
|
] Curmpre g Ta a 1040 {

Indicadores do Corpo Fanoional

de emuresadesias) acime de 15 an
de_mulherss oue trathalbe g ng sommsa |
e mos de chefis ccupeados paor mulheres |
sgrosian) gue trabalbe o na empresa |
s careod de chelis seumades mer negras k|
N7 de portaderesfas) e deliciéncda
ol necessidades especiais

Relsgiio enire & menor & a major 24 .52

i1||e|:ng dosdas) U balhadoresladg, @ smoresa: 1T da T 1T

A previdéncia privads conlempla: |na) Ditegsa |Ma) Diregao e fine Todosasil e Diregia §08) Diregao o fia) Todos as)

geréncias  Sennpwegmac cosjes) EETENCian cnlmt‘:ﬂ?dcm&ul
A parboipacise nos luoos ou resullados | ) Direcin | | ) Diregao e || ) Todesias) || § Diregaa  [|{ ) Diregio & | (%) Todosjss)
contempla: geréncias  fempregodostes] geréncias | empresadosds
MNa selecio dos I":trnetxd(rre-s a5 TreSTG S

{3 Fio =i %) = { ) Sha | R semde | @X) Serda | ) Serdo
s { i
';ad Lﬁ“:ll"?":d‘ Id'“’ m“r"’l”utr:hd‘“:: sodal | ieraicn | sugerides exigicdos eomaklemados | Sugeridos exigidas
mmbiental adotadoes pela empresa:
Crusnie £ T"“”“d P"&“:‘:‘Ii: '"""ll"'q‘_“j,”“"_‘“-l | ) Ko e { ¥ Apia 1% Organea | | ) o s { 3 Apoina | ) Oogensrd
e progra s de e v valuntario, a envalve e ineentiva | envalvers & incenthang
empresa:
N? tolal de reclamaeies @ cridcas de I Ka rnl[ln_—j:. W Justica | Na e mpresa Ma Justica
_comsiimid oresda sl 794 0 oh _eEg
o e |er_l.nua.gcae-s & critcas aterdicdas Wa empres Ko Freson Ka e mpress
(Y] -1-:>Iu_.<.1ﬂ-r|~|.d.|-;. A st e
| 76855 |72753

Cola bamdares,
Bacics

{.umﬂ'nn _1'?'
Terceitos, 13%

27 Cowerma: A, Cok ramdones;
129 Teresitem; 6% Sicios

Fundo Especial de Combate & Pobres, mo qual destmow de forma
24, T I co lmposio de Renda da Pessos Jurkdica ao Fundo da

Crianga = do Adoleseente, oG lamdo 6 4 500,007 - 49 [‘ur.u P TG T |=R~’.m-\c § MECENATO - Segmento O il

Humeanadsces BEdigho de Livios, apoio & Coltem, Le 8 1, ovakr de R§ 18958 5

I Empress nfs wtilza mds-de-ohra mdanti on e ba Lhu ERCTRVG, TAa 1 Ifll.'\"'\.lh'II1I.1.—F-H| o P ot Gn Ol eXpeTaedi ReExua ] de

cTianca oo adolesoenie

A Dort Almsentos tem sew halanca r-nnrrm l sudiiads anualmente pela Persomal Auditores = Condadores - SF

e Halango Sockl G de Slhvdira de Saniana foclagidon com. br) e Jofo Bapiista Bardon Jindor

{baremgrddoricom b - Fone {14 ErE e

A Thori Almeenios: s i
direia 1% do KCME dey no Aoial de RS

0 Iravestindo e gua i de de vida - B2 binpo Social 2004

Fonte: (Dori Alimentos. Disponivel em < www.dori.com.br>).

I'\Eﬂlull acdo na ﬂ'ﬂ]-ll‘ﬂ‘i-a.

Niimers total de acklentes de trabalho | T | a2 (]
Che pricsje o sewckais, & sunbieniz s desenvobocos. | §-Txi reca ) Divecan [ 1 Todomes) I | ) Diegac | #1 n..iu,-,:u {1 Todosas
pela_empresa foram delinidos por: ' | e serencis Fmpremoss) g
[T 'Tu.c'i rdes e E.G:t'gl.l.l'i.lulli:-'l. e salubridads no I dvegia e | | ) 'J"wm.:w-_l .-"'.’l Taodosa=il | e = LK I‘mluﬁyn-u (B rurJu;.}u-.l
ambienie de trabalhe (orem delinidos por: I _EeTdneias - | cTipremacoake) + CIFA Herenias t‘"_m e | CIFA I
Quanto & liberdade sindical, an direils de { 3 Man ) Segue as M) Inesntva =] 4 ) Koo s ) Seguira § ) Ineenthan
negociscin coleltiva & & represeniacin e n.\e naTmas da sdgmie @ OIT | envakerd P e - o

&9



90

CONSIDERACOES FINAIS

Por meio de pesquisas bibliograficas aliadas ao estudo e pesquisa a respeito da
empresa Dori Alimentos, foi possivel entender corretamente as propostas da teoria QVT, que
tema finalidade de proporcionar aumento da qualidade de vida dos trabalhadores em seu
ambiente de trabalho, e sua importancia para o diferencial competitivo para as empresas, na
sociedade moderna, em que os funcionarios sdo considerados pecas-chave das estratégias das
empresas.

A partir das defini¢des apresentadas na revisdo bibliografica sobre as Teorias QVT
¢ sua importancia para a gestdo de pessoas das empresas, em que ha preocupagdo com a saude
do colaborador, com seu ambinete familiar, e vida social, satisfacdo com a empresa e projetos
de vida futuros, foi possivel desenvolver e identificar na empresa Dori Alimentos, as agdes
que a mesma realizam para a gestdo de seus recursos humanos, tomando como principio a
importancia das pessoas, para o seu sucesso, aplicando as técnicas da teoria QVT, para a
gestdo do relacionamento de longo prazo, com seus funcionarios.

Por que consideramos QVT muito mais que um investimento para organizagao trata
— se de uma filosofia de vida e preservac@o da raga humana e questdes de ética e respeito as
legislacdes trabalhistas.

Essa parceria de sucesso, que gera confianca mutua, respeito as normas pré-
determinadas pela empresa, e satisfacdo por trabalhar na empresa, foram demonstradas ao
longo deste trabalho, que tem como base, as informagdes obtidas no balanco social da
empresa, confirmando todos os aspectos delimitados como necesarios para o estabelecimento
da teoria QVT nas organizagdes ¢ seus resultados positivos para a empresa e para os
empregados, durante a revisdo bibliografica.

Apesar de todos os esforgos da Dori Alimentos em praticar QVT, podemos
identificar algumas falhas, que no geral pode acabar destorcendo a imagem de
responsabilidade social, pois ela ndo investe recursos na cultura e acaba deixando uma lacuna
para o crescimento do colaborador a procura de seu enriquecimento pessoal.

Podemos concluir que na andlise geral a empresa Dori Alimentos se enquadra nas
especificacoes da teoria QVT, portanto sendo um 6timo exemplo para o enriquecimento do

nosso trabalho.
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