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Resumo: Este trabalho teve como objetivo analisar a qualidade de vida dos colaboradores da
Empresa Comfrio, a partir da percepcéo de seu corpo funcional. Tal pesquisa caracterizou-se
como sendo um estudo de caso, do tipo exploratorio e descritivo, utilizando-se a pesquisa
bibliografica e pesquisa documental como técnicas de pesquisa, e a observacdo simples e
entrevista, como instrumentos para a coleta de dados. A andlise dos dados fundamentou-se de
acordo com a abordagem qualitativa, a partir das seguintes variaveis de qualidade de vida
analisadas: compensacdo justa e adequada, condicBes de trabalho, autonomia e informacao
sobre o processo de trabalho, oportunidade de crescimento pessoal e carreira, integragdo
social, direitos trabalhistas e liberdade de expressdo, estabilidade de horarios e lazer, imagem
da organizagdo. As respostas evidenciaram uma qualidade de vida satisfatoria na empresa,
entretanto recomendam-se algumas acGes de melhoria, uma vez que os colaboradores sédo a
fonte de grande importancia para a organizacdo, e estes sdo responsaveis por ser, muitas
vezes, 0s seus verdadeiros agentes de mudanca.
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Abstract: This work had as objective to analyze the quality of life of the employees of the
Comfrio Company, based on the perception of its functional body. This research was
characterized as a case study, exploratory and descriptive, using bibliographical research and
documentary research as research techniques, and simple observation and interview, as
instruments for data collection. Data analysis was based on the qualitative approach, based on
the following variables of quality of life analyzed: fair and adequate compensation, working
conditions, autonomy and information about the work process, personal growth and career
opportunities, Social integration, labor rights and freedom of expression, stability of hours
and leisure, image of the organization. The responses showed a satisfactory quality of life in
the company, however, some improvement actions are recommended, since the employees are
the source of great importance for the organization, and these are responsible for being, in
many cases, their real agents change.
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1 INTRODUCAO

As mudancas na sociedade alteram o comportamento das organizagdes, € 0 cenario
mundial tem contribuido com grandes desafios que interferem e transformam-nas
sobremaneira. Adaptar-se as circunstancias presentes e instantaneas da realidade mundial é

questdo de sobrevivéncia para as organiza¢@es no processo de globalizagdo da sociedade.
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As pessoas, nas organizacOes, podem ampliar ou limitar as forcas e fraquezas, e isso
dependeré da maneira como séo tratadas.

A gestdo de pessoas nas organizacdes € a funcdo que permite a administracédo eficaz
para que se possa alcancar as metas e objetivos tracados. Assim, a gestdo de pessoas tem a
finalidade de empregar da melhor forma possivel as habilidades dos colaboradores, capacita-
los para a forga de trabalho, e proporcionar um desenvolvimento individual e coletivo para
que, assim, tanto o colaborador como a organizacdo venham a alcancar seus objetivos.

Para Chiavenato (1999), o parceiro mais intimo da organizacdo é o empregado, aquele
que esta dentro dela e que Ihe da vida e dinamismo.

Este conceito reconhece a importéancia do trabalhador ao desenvolver suas atividades
na organizacao, tendo como ideia basica o fato de que as pessoas sdo mais produtivas quanto
mais estiverem satisfeitas e envolvidas com o proprio trabalho. E é por isso que se propde,
neste trabalho de concluséo de curso, estudar a qualidade de vida no trabalho (QVT).

Segundo Fernandes (1996), QVT é a gestdo dindmica e a contingéncia de fatores
fisicos, tecnoldgicos e socio-psicoldgicos que afetam a cultura e renovam o clima
organizacional, refletindo-se no bem estar do trabalhador, e na produtividade das empresas.

No momento em que as empresas esperam qualidade nos produtos e servicos por elas
oferecidos, as acdes de QVT deveriam ser incorporadas no seu cotidiano, provocando um

resultado em que ganha a empresa, e também o trabalhador.

2 REVISAO TEORICA
2.1 Gestdo De Pessoas

Os colaboradores passam parte do tempo trabalhando nas organizacbes e dependem
destas para alcancar seu sucesso, e atingir suas aspiracdes e seus objetivos individuais. Por
sua vez, as organizagdes ndo existiriam se ndo houvesse as pessoas, as quais dao-lhe vida,
forca, iniciativa, ideias, esperanca e impulso. Na verdade, sdo interdependentes, pois ha uma
relacdo entre as partes para que se possam conquistar 0s objetivos de cada uma.

De acordo com Gil (2001, p. 17), “gestdo de pessoas ¢ a fungdo gerencial que visa a
cooperacdo das pessoas que atuam nas organizacOes para o alcance dos objetivos tanto
organizacionais quanto individuais.”

O individuo se sente motivado quando seus objetivos dentro da organizacdo, em

relacdo ao seu trabalho, estdo sendo atingidos e 0 que a organizacao espera dele esta sendo
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suprido. Sendo assim, a sinergia acontece pela troca de valores entre as partes e ambas saem
satisfeitas.

De acordo com Dutra (2002), a gestdo de pessoas deve alinhar a um sé tempo os
objetivos estratégicos e negociais da organizacdo e também o projeto profissional e de vida
das pessoas para que se alcance assim uma satisfacdo mutua.

A tendéncia em reconhecer o individuo como parceiro esta em que este ndo realiza o
trabalho sozinho, mas tem a colaboracéo de diversos parceiros, como fornecedores e clientes.
E tem como intuito incentivar a participacdo nas decisdes e obter 0 maximo das pessoas no

ambiente de trabalho.

2.2 Qualidade de vida no trabalho — QVT

A qualidade de vida no trabalho refere-se ao bem-estar do colaborador no seu dia a dia
organizacional. Trata-se de um conceito que vem ganhando destaque nos ultimos tempos, a
medida que o funcionério tem sido percebido como um parceiro da organizacao, e ndo mais
COMO um recurso operacional.

A qualidade de vida no trabalho tem sido utilizada como indicador da satisfagao dos
clientes internos e externos. Dentre os fatores internos, esta o estabelecimento dos resultados
esperados dos colaboradores pela organizagdo, ndo podendo esquecer que a preocupacao
reside também em propiciar melhorias para a empresa, para que venham a alcancar ndo s6 o
éxito interno, mas obter melhorias na produtividade, qualidade e satisfacdo dos clientes, e
ainda ndo deixando de se preocupar com 0s aspectos financeiros e econdmicos da empresa,
pois sdo fatores primordiais em sua existéncia na competitividade com o mercado.
(CHIAVENATO, 1999).

Segundo Walton (apud FERNANDES, 1996, p. 37), 0 programa de QVT:

Tem como meta gerar uma organizacdo mais humanizada, na qual o trabalho
envolve, simultaneamente, relativo grau de responsabilidade e de autonomia a nivel
de cargo, recebimento de recursos de “feedback” sobre o desempenho, com tarefas
adequadas, variedade, enriquecimento do trabalho e com énfase no desenvolvimento
pessoal do individuo.”

A andlise da qualidade de vida no trabalho em uma organizagdo é uma excelente
ferramenta, por meio da qual podem-se localizar problemas como integracdo das pessoas a
organizacdo, de adequacdo das pessoas ao cargo, possiveis caréncias de treinamento e,
consequentemente, estabelecer programas para eliminar ou neutralizar os problemas, tendo no

feedback um mecanismo para mensurar e acompanhar o processo de trabalho do colaborador.
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Na realidade, constitui-se como uma poderosa forma de resolver problemas de desempenho e
melhorar a qualidade do ambiente interno dentro das organizac6es. (PALADINI, 2000).

A qualidade de vida €, entdo, para as organizac@es, uma chave para obter sucesso,
contando com um maior comprometimento dos colaboradores na busca de melhores
resultados, uma vez que seu diagnostico permite melhorar as condic¢des de trabalho, afetando

diretamente seu bem-estar no trabalho.

2.2.1 Modelo de Walton-Estudo de QVT

As necessidades humanas tendem a variar conforme a cultura de cada colaborador e de
cada organizacdo. Ndo depende somente dos valores pessoais arraigados no individuo
(desejos, expectativas, gostos) ou do ambiente organizacional (remuneragdo, cultura
organizacional, estrutura), mas da integracdo destes dois fatores.

Por isso, qualquer estudo que se faca sobre o comportamento humano nas
organizagOes deve levar em conta esta condicdo, para ndo comprometer seus resultados. Dai
a preocupacao com o estudo da qualidade de vida no trabalho, cujas formas de estudo sdo
variadas, em conformidade com o olhar que cada autor langa sobre este tema.

O modelo de Walton (apud FERNANDES, 1996, p. 48), desenvolvido em 1973,
apresenta oito fatores e seus critérios, os quais afetam a qualidade de vida no trabalho,

conforme demonstrado na ilustracdo 1, a sequir:

llustracdo 1: Categorias conceituais de Qualidade de vida no trabalho-QVT

CRITERIOS INDICADORES DE QVT
1- COMPENSACAO JUSTA equidade interna e externa
E ADEQUADA justica na compensagao

partilha dos ganhos de produtividade
proporcionalidade entre salarios

2 - CONDICOES DE TRABALHO jornada de trabalho razoavel
ambiente fisico seguro e saudavel
auséncia de insalubridade

3-USO E DESENVOLVIMENTO Autonomia

DE CAPACIDADES autocontrole relativo

qualidades multiplas

informacdes sobre o processo total do

trabalho
4 - OPORTUNIDADES DE possibilidade de carreira
CRESCIMENTO E SEGURANCA crescimento pessoal

perspectiva de avango salarial
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seguranca de emprego

5 - INTEGRACAO SOCIAL NA auséncia de preconceitos
ORGANIZACAO Igualdade
Mobilidade

Relacionamento
Senso comunitario

6 - CONSTITUCIONALISMO direitos de protecéo do trabalhador
privacidade pessoal

liberdade de expressao

tratamento imparcial

direitos trabalhistas

7 - O TRABALHO E O ESPACO papel balanceado no trabalho
TOTAL DE VIDA estabilidade de horérios
poucas mudancas geogréaficas
tempo para lazer da familia

8 - RELEVANCIA SOCIAL DO imagem da empresa

TRABALHO responsabilidade social da empresa
responsabilidade pelos produtos
praticas de emprego

Fonte: Adaptado de Fernandes (1996, p. 48)

O modelo de estudo deve ser aplicado em conformidade com a realidade da
organizacdo que se pretende investigar.

No presente caso, 0 modelo de estudo de QVT escolhido foi o de Walton, o qual
contém justamente os critérios que se deseja analisar quanto a satisfacdo e bem-estar no
trabalho da empresa pesquisada.

A qualidade de vida no trabalho € um fenbmeno muito importante para a gestdo de
pessoas na organizacdo, uma vez que a busca por melhores condi¢es de trabalho, num
ambiente harménico e amigéavel, com remuneracdo e reconhecimento compativeis com as

expectativas funcionais é um ideal a ser alcancado.

3 ASPECTOS METODOLOGICOS

Este capitulo apresenta os procedimentos metodoldgicos que forneceram subsidios

para o alcance dos objetivos propostos.

Este trabalho foi estruturado com a seguinte metodologia: método indutivo, tipos de

pesquisa exploratéria e descritiva com as técnicas de pesquisa bibliografica e documental, a
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observagdo e a entrevista como instrumentos de coleta de dados, e a abordagem qualitativa
para anélise dos mesmos. Caracteriza-se, ainda, como um estudo de caso.

De acordo com a percepcdo classica, 0 método indutivo parte de principios
reconhecidos como verdadeiros e indiscutiveis, possibilitando obter conclusdes de maneira
formal, respeitando assim uma ldgica. Para Fachin (2002, p. 30), “o método indutivo ¢ um
procedimento do raciocinio que, a partir de uma analise de dados particulares, se encaminha
para nocdes gerais.” Neste caso, apresenta como forma ordenada do raciocinio dos dados
singulares para uma verdade geral.

No que se refere ao tipo de pesquisa foram adotadas as pesquisas exploratoria e
descritiva, pelo fato de se tratar de um estudo de caso na Empresa Comfrio. A pesquisa
exploratdria permite descri¢bes precisas da situacdo e analise das relagcdes existentes entre 0s
elementos da empresa. Contudo, para Cervo e Bervian (2003, p. 69), “a pesquisa exploratOria
realiza descri¢cOes precisas da situacdo e quer descobrir as relagfes existentes entre 0s
elementos componentes da mesma.” A pesquisa exploratéria serviu no ambito deste trabalho
como um fendmeno que auxiliou na analise da qualidade de vida (QVT) dos colaboradores da
empresa em estudo.

A pesquisa descritiva, segundo Gil (1991, p. 46), “tem como objetivo primordial a
descricdo das caracteristicas de determinada populacdo, fenémeno ou, entdo, 0
estabelecimento de relagdes entre variaveis.” A pesquisa descritiva refere-se a analise e coleta
de dados por meio da observacdo e aquisicdo de informacdes para obtencdo de uma nova
visdo do problema ao qual se aproximar da solucéo que se pretende alcancar.

A pesquisa bibliogréfica serviu de apoio e sustentacdo no levantamento e
estruturacdo do problema em estudo, favorecendo o conhecimento cientifico do problema e
auxiliando a propor solucBes para o estudo. Segundo Ruiz (1996), a pesquisa bibliogréafica
consiste no exame de um manancial de pensamentos de varios autores, por meio de uma
analise do que ja se produziu sobre determinado assunto.

A observacdo constitui um elemento fundamental para a pesquisa. Desde a formulagao
do problema, passando pela construcdo de hipéteses, coleta, analise e interpretacdo dos dados,
bem como, desempenhando o papel de observacdo, o qual é imprescindivel no processo de
pesquisa. Para Gil (1999), a observacdo simples pode ser caracterizada como esponténea,
colocando-se em um plano cientifico, pois ird além da simples constatacdo dos fatos.

Outra técnica utilizada foi a pesquisa documental, que para Gil (1999), caracteriza-se
pelo estudo de materiais que ndo receberam ainda um tratamento analitico, ou que ainda

podem ser relacionados de acordo com 0s objetivos da pesquisa
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Realizou-se uma entrevista semi-estruturada ou focalizada, como técnica de coleta de
dados, por meio de oito perguntas, a fim de capturar informagdes da percepcdo dos
colaboradores, relacionadas com o tema. A entrevista abrangeu seis de um total de nove
colaboradores efetivos na organizacao.

De acordo com Lakatos e Marconi (1999), entrevista focalizada significa um roteiro
de perguntas relativas ao problema que se vai estudar, em que o0 entrevistador tem a liberdade
de fazer as perguntas, sondando razGes e motivos, proporcionando esclarecimentos quando
necessarios no &mbito da entrevista.

Para a andlise de dados, utilizou-se a abordagem qualitativa, que segundo Oliveira
(1999), permite dar énfase ao ponto de vista das pessoas que foram pesquisadas. Leva a
formacdo de uma série de opiniGes sobre o assunto da pesquisa, ou seja, descreve de maneira
minuciosa e detalhada o que diversos respondentes expressam sobre o assunto. Diante desta
abordagem, foi levantada uma série de correlagGes para que ao final seja dado o ponto de vista
conclusivo.

Este trabalho de conclusdo de curso caracteriza-se como um estudo de caso, uma vez
qgue o fendmeno foi estudado na empresa Comfrio, e seus resultados ndo podem ser
generalizados para outras empresas, ainda que do mesmo ramo. Segundo Schramm (1971
apud YIN, 2002), a esséncia de um estudo de caso é a principal disposi¢do em todos o0s tipos
de estudo de caso, é que esta tende a explicar uma decisdo ou um conjunto como 0 motivo
pelo qual foram tomadas, como foram implementadas e com quais resultados.

Este trabalho foi realizado utilizando os métodos de pesquisa, tipos, técnicas e
abordagens que foram mencionados, pois considerou-se a importancia de se ter uma base

cientifica na realizacdo de um trabalho académico.

4 ANALISE DOS RESULTADOS DO ESTUDO DE CASO

4.1 Caracterizacao da empresa

A empresa Comfrio, cuja razdo social é Cosme Comercio Ltda, atua no mercado de
equipamentos gastrondmicos ha 23 anos, tendo um crescimento ao longo do tempo, como
resultado da dedicacdo aos clientes, da qualidade de seus produtos e do profissionalismo
constante de sua equipe.

O seu mercado-alvo sdo padarias, confeitarias, cozinhas industriais, supermercados,

bares, restaurantes em geral, e também no atendimento a varejo.
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A empresa Comfrio é especializada na comercializacdo de equipamentos
gastrondmicos em geral, como equipamentos de refrigeracéo, talheres, copos, bebedouros,
processadores de alimentos, balcéo de buffet (quente/frio) entre outros.

A filosofia de poder encontrar em um unico lugar todos os equipamentos relacionados
a gastronomia em geral, levou a empresa a se expandir a outros ramos dentro do mercado de
equipamentos para cozinhas industriais, e hoje sdo mais de 10.000 itens que estdo a
disposicao de seus clientes.

A loja, localizada no bairro de Barreiros (Sdo José — SC), foi ampliada, pois a mesma
ndo estava suportando o estoque e a demanda latente, e atualmente esta com mais de 900 m?
de area de venda, permitindo o melhor atendimento e a diversificagdo de opc¢des, facilitando a
escolha e ganhando tempo Util na compra.

A empresa possui uma estrutura organizacional disposta conforme o organograma a

sequir:

llustracéo 2: Organograma da empresa Comfrio.

I

Como pode-se observar no organograma apresentado, sendo que a administracdo

Fonte: Dados primarios (2005).

geral compete ao proprietario da organizacdo, Sr. Ordival Damian Prevé, e as demais funcdes
sdo distribuidas para os colaboradores, onde hd uma atribuicdo de mais de uma funcéo para

cada cargo.

4.2 Resultados da pesquisa de campo

Para a coleta dos dados primérios, em funcdo do reduzido nimero de colaboradores da
organizacéo, optou-se pela aplicacdo de uma entrevista composta por oito questdes, de acordo
com os fatores de qualidade de vida no trabalho propostos por Walton (1973 apud
FERNANDES, 1996) em seu modelo de pesquisa.
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4.2.1 Dados relacionados a percepcao dos colaboradores quanto a remuneracao e beneficios
(compensacao).
Em relacéo a percepcdo da remuneracéo, os respondentes manifestaram-se da seguinte

forma:

“Segundo informacdes que tive o saldrio base ¢ maior do que realmente ganho.”
(Colaborador 1); “O meu salario ndo vale pelo que eu fago.” (Colaborador 2); “Agora com a
implantacdo da comissdo, ficara bom, porque ndo receberei apenas o meu salario.”
(Colaborador 3); “Agora com a comissao sera pago uma porcentagem sobre o total de vendas
e distribuido para todos os colaboradores, independente se for vendedor.” (Colaborador 4); “A
proporcionalidade de salarios ¢ muito baixa.” (Colaborador 5); “Os salarios estdo um pouco
abaixo do piso do comércio.” (Colaborador 6).

A remuneracdo voltada ao colaborador é expressa pelo sentido de reconhecer seu
desempenho pelas atividades realizadas, e 0 mesmo € recompensado por meio de valores
monetérios e pela combinacgdo de véarios elementos que estdo voltados as atividades ligadas a

sua area de atuacao.

Para Chiavenato (1999, p. 226), “a equidade externa obedece ao modelo do mercado
de trabalho que fixa os salarios conforme as ocupacgdes similares de outras organizacdes do
mesmo ramo de atividade, e compatibiliza os salarios da organizacdo com os do mercado de
trabalho.”

Quanto a percepcdo sobre a compensacdo justa no ambiente de trabalho, o0s
depoimentos obtidos foram:

“Acho que nio ¢ justo, até o momento, vender o que vendo e receber o que recebo de
salario.” (Colaborador 1); “Nao ha justica.” (Colaborador 2); “Deveria ter uma maior
proporcionalidade, pois trabalho h4a 19 anos nesta empresa” (Colaborador 3); “O salario ¢
justo, mas a comissdo tende a melhorar.” (Colaborador 4); “Estd abaixo da categoria do
comércio.” (Colaborador 5); “A compensa¢do nao ¢ muito justa ndo.” (Colaborador 6).

Para ter uma maior seguranca, muitas das vezes o colaborador realiza parametros, com
0 intuito de comparar de que forma o mercado de trabalho estd remunerando em sua
categoria, relacionando-o com a compensacao que a organizacao esta disposta a proporcionar.

Segundo Chiavenato (1999, p. 226), “as pessoas estdo sempre comparando a sua
contribuicdo para a organizacdo com o retorno que recebem, e comparando a equacao de

insumo e resultado com a dos demais colegas dentro e fora da organizacdo.”
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Em funcdo do contexto competitivo do mercado, os sistemas de gestdo de pessoas
precisam ser integrados, pois as pessoas estdo em busca de remuneracdo em fungéo das suas
necessidades, ascensdo profissional e qualidade de vida. Quanto estas pessoas nao percebem
sua remuneracdo compativel com as atividades que desempenha, hd uma tendéncia a
insatisfacdo no trabalho, e tal insatisfacdo interfere negativamente sobre a qualidade de vida
no trabalho (FERNANDES, 1996).

Quanto a percepcdo dos colaboradores sobre a produtividade, foram verificados os
seguintes relatos:

“Em relagdo a partilha de ganhos de produtividade, ndo é pago comissdo, a partir do
préximo més, devera ser pago referente as vendas.” (Colaborador 1); “Fago montagem,
realizo vendas e transporte e ndo recebo por nada disso.” (Colaborador 2); “Nao ¢ tudo isso
que ganho pelo tempo de empresa. Mas ndo reclamo.” (Colaborador 3); “Esta compensagéo
tende a igualar, pela comisséo feita pelas vendas, sendo que seria injusto pagamento
individual, sendo que mais de uma fungdo ¢ distribuida para cada colaborador.” (Colaborador
4); “Muitos desempenham vérias fungdes com um unico salario.” (Colaborador 5); “Esté
bom, mas poderia ser melhor, se trabalha muito e em muitas fungdes e ndo se recebe como
deveria.” (Colaborador 6).

N&o importa o cargo, a posi¢do hierdrquica, a formacdo ou a competéncia, pois as
pessoas sempre tém a percepcdo de que o salario recebido poderia ser maior ou nao,
acreditando ser o mais "justo"”. Esse posicionamento pode ser subjetivo, em funcdo da sua
auto-valorizacdo, ou objetivo, quando comparado ao mercado (equidade externa) ou quando

comparado com outras pessoas dentro da organizagéo (equidade interna).

Para Stoner e Freeman (1999, p. 324), a conclusédo da teoria de Maslow:

E que os empregados precisam de um salario suficiente para alimentar, abrigar e
proteger a si mesmos e as suas familias de um modo satisfatorio e seguro.” Neste
sentido, por meio dos salarios, os colaboradores buscam satisfazer suas necessidades
primarias, tais como fome, cansaco, alimentagdo, ou seja, a sua sobrevivéncia.

As empresas estdo sendo pressionadas a buscarem solugbes que venham a trazer
motivacao aos seus colaboradores em todos os aspectos, por meio de fatores de satisfagdo que
supram as necessidades individuais, tanto as fisioldgicas, como as de seguranga, sociais, de
status, de estima e de auto-realizacdo, porém ndo esquecendo de buscar em paralelo, a
constante maximizacgdo dos lucros e reducdo de custos com o intuito de favorecer também a

organizacao.
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4.2.2 Dados relacionados a percepcéo dos colaboradores em relacdo a jornada de trabalho e
ambiente fisico.

Quanto ao ambiente fisico, a percepcdo dos colaboradores foi manifestada da seguinte
forma:

“Eu gosto do ambiente e para mim, as instalagdes sdo boas.” (Colaborador 1); “O
ambiente fisico ¢ muito desorganizado, ndo tem ninguém responsavel por isso.” (Colaborador
2); “Em rela¢do ao ambiente ja foi pior, mas hoje é mais agradavel.” (Colaborador 3); “Nos
tentamos sempre mudar, um ou outro da uma ideia e com o consenso de todos, realizamos as
mudangas.” (Colaborador 4); “O ambiente ¢ inadequado, iluminacdo precéria e
desorganizado.”( Colaborador 5); “O ambiente ndo ¢ ruim, mas deveria ser mais limpo e
organizado” (Colaborador 6).

Para Martins (2002), a melhoria da qualidade e produtividade pode iniciar-se com a
mudanca de habitos quanto a organizacdo, asseio e ordem do ambiente de trabalho.

A melhoria da qualidade de vida no trabalho ndo depende somente dos processos que
regem a organizacdo, mas também do bem-estar dos colaboradores em se ter um ambiente
agradavel, onde as instalagdes venham a acomodar os colaboradores, facilitando seu cotidiano
profissional.

Quanto a jornada de trabalho, os relatos obtidos foram:

“Se tiver comissao neste verdo, e com aumento de clientes, deverei trabalhar mais e
ficar mais motivado.” (Colaborador 1); “Esta bom o horario comercial em que trabalho, os
sdbados sdo intercalados.” (Colaborador 2); “A jornada de trabalho, hoje estd muito melhor,
porque se trabalho em sabados alternados, tenho tempo até para o descanso.” (Colaborador 3);
“O horéario ¢ bom por se trabalhar 8 horas em horario comercial.” (Colaborador 4); “A jornada
é boa, porque os sébados sdo intercalados. E para mim ndo teria necessidade de se trabalhar
no sabado o dia todo, por ndo ter movimento e tornar cansativo. E os colaboradores séo
submissos e até mesmo nas reunides, que sdo escassas, ndo manifestam o que pensam no
momento.” (Colaborador 5); “A jornada de trabalho € razoavel, apesar do horario ser
comercial e trabalhar 8 horas, mas se tem servico, tem-se o que fazer. E se passar do horario e
ficar trabalhando, n&o se recebe por isso.” (Colaborador 6).

Entendem-se que nas organizagdes, os colaboradores estdo sempre em busca de
qualidade de vida no trabalho, e se ha uma jornada de trabalho que nédo é exaustiva, este torna-

se algo prazeroso e produtivo para as pessoas e, consequentemente, para as organizacoes.
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4.2.3 Dados referentes ao desenvolvimento das capacidades dos colaboradores, em se tratando
da autonomia e informacgao sobre o processo de trabalho.

Quanto as informacBes sobre o processo de trabalho, foram obtidos os seguintes
relatos:

“Nao importa como fago o meu trabalho, o que importa ¢ chegar no objetivo em
comum. Para nés, que estamos mais tempo na organizacao, a rotina de trabalho € clara, mas
para quem estd chegando na organizagdo, ndo é especificado o que se pode ou ndo fazer.
(Colaborador 1); “E em relacdo as informacdes sobre o trabalho, ndo tem ninguém seja
responsavel para ensinar quem estd chegando na empresa, e quando temos, nds é que
ensinamos.”( Colaborador 2); “Em rela¢do as informagdes, acho que por trabalhar ha mais
tempo na organizagdo, ndo sinto dificuldade mas, para quem estd entrando na organizacéo,
creio que sente dificuldade por ndo ter alguém para explicar com maior tempo e dedicagdo.”
(Colaborador 3); “Por ter 19 anos de organizagdo, sempre procuro passar as informacdes que
é preciso, mas muitas vezes ndo é possivel pelo tempo e movimento, mas sempre tento ajudar
de alguma forma.”( Colaborador 4); “Na minha situacdo, senti que tentaram prender as
informagdes, no comeco do meu aprendizado, sendo que o controle ndo era rigido.”
(Colaborador 5); “ Como conheco todo o meu trabalho, as informagdes que sdo passadas para
mim ndo prejudicam porque sei como fazer o meu trabalho.” (Colaborador 6).

A capacitagdo e a especializacdo dos colaboradores dentro da nova realidade de
mercado impulsiona o dimensionamento para que se possa, assim atender plenamente as suas
expectativas de crescimento pessoal e profissional, intensificando que a necessidade de
treinamento é uma das formas de se promover harmonia entre 0s objetivos organizacionais e a
realizacéo pessoal dos colaboradores.

Segundo Chiavenato (2000, p. 294), “ o treinamento ¢ considerado um meio de
desenvolver competéncias nas pessoas para que elas se tornem mais produtivas, criativas e
inovadoras, a fim de contribuir melhor para os objetivos da organizacao, e ser cada vez serem
mais valiosas.”

O aprendizado no trabalho é de vital importancia, porque favorece uma amplitude das
tarefas a serem desempenhadas pelos colaboradores, proporcionando um direcionamento do
processo de trabalho com o intuito de obter um desenvolvimento e, consequentemente, um
crescimento organizacional.

Quanto a autonomia no ambiente de trabalho, foram obtidos os seguintes depoimentos:
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“O controle estd em ter um cuidado para quem e como vender, ndo se tem um
crediario proprio para esse tipo de analise.” (Colaborador 1); “Nés ndo somos pressionados
com cobranga, mas também o proprietario nunca esta na empresa e nos procuramos fazer o
melhor.” (Colaborador 2); “Tenho uma certa autonomia, é claro que determinadas tarefas
dependem da autorizacdo do proprietdrio, mas consigo trabalhar com flexibilidade.”
(Colaborador 3); “Temos sim autonomia, mas ndo podemos fugir das regras que o
proprietario impde.” (Colaborador 4); “A autonomia estd dentro dos limites, ao meu ver.”
(Colaborador 5); “ Tenho controle sobre ele.” (Colaborador 6).

O ser humano tem a tendéncia de deixar de ver a organizagcdo em que trabalha como
um mecanismo em que ele é apenas uma pe¢a de um todo. A organizacdo, por sua vez,
passara a trata-lo como individuo cujas potencialidades precisam ser descobertas. E com isso,
promover maiores aberturas, proporcionando autonomia no desempenho de suas tarefas.

Para Spitzer (1997, p. 141), “as organizagdes que aspiram a supermotivagdo estdo
aumentando o grau de liberdade que oferecem a seus funcionarios, em vez de pensar em
novas formas de impor limites.”

Nos dia de hoje, faz-se necessario que os colaboradores entendam que sao importantes
e que as atividades que exercem tém um papel fundamental no dia a dia da organizagéo, e que

o resultado de tudo isso é proporcionar maior confianca e satisfacdo do colaborador.

4.2.4 Dados referentes as oportunidades de crescimento pessoal e profissional na organizacao.

Quanto a percepcdo sobre as oportunidades de crescimento pessoal e possibilidade de
crescimento na carreira, obteve-se as seguintes opinides:

“Nao vejo crescimento como pessoa e carreira. Nao tem degraus para subir, porque
entrei como vendedor e estou nesta mesma posi¢do.” (Colaborador 1); “Na loja, ndo tem
como ser gerente, para poder crescer. Eu ndo sabia nada e foi com aprendizado que fez com
que soubesse de varias fungdes.” (Colaborador 2); “Em rela¢do ao crescimento pessoal, nunca
trabalhei na area administrativa, mas sempre tive responsabilidades, como realizar cobranca e
fazer pedido.” (Colaborador 3); “O que eu faco ¢ o mesmo servico, mas creio que o
aprendizado com os clientes e com as dificuldades fazem crescer, sendo que a minha funcéo é
vender.” (Colaborador 4); “Toda e qualquer vivéncia profissional se traz uma bagagem e a
opcdo que os colaboradores deveriam utilizar seria a busca pelo estudo.”(Colaborador 5);

“Como a minha idade ndo permite, creio que ndo posso esperar muito por crescimento na
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empresa, mas o crescimento pessoal sim, porque sempre estamos em contato com as pessoas.”
(Colaborador 6).

O crescimento pessoal esta aliado, muitas vezes, a percepcao que se tem dos fatos que
ocorrem ao nosso redor. O auto-desenvolvimento ndo esta restrito ao treinamento oferecido
pela organizagdo, uma vez que é mais amplo, e envolve as experiéncias vividas, 0s cargos
exercidos, as oportunidades aproveitadas. Se a organizacdo ndo favorece o crescimento do
colaborador, tanto no aspecto de desenvolvimento quanto no relacionado ao crescimento na
carreira, 0 mesmo tende a sentir-se desmotivado e sem perspectivas de ascensdo profissional.

Segundo Carvalho e Serafim (2004, p. 44), “o plano de carreira visa proporcionar a
organizagdo, por meio de um banco de talentos profissionais, os meios para indicagdo, a
qualquer momento de empregados com potencial para o pleno exercicio de determinados
cargos na organizagdo.”

O plano de carreira tem a tendéncia de otimizar a produtividade, orientar o
desempenho, diagnosticar os pontos de melhoria e proporciona o desenvolvimento pessoal e
profissional, permitindo uma melhor adaptacdo as mudancgas e um maior comprometimento

dos colaboradores.

4.2.5 Dados referentes a integracdo social.

Quanto as informacgbes sobre o processo de integracdo social na organizacdo em
estudo, foram obtidos os seguintes relatos:

“Nao se tem preconceito, a comunicagdo flui naturalmente e tem uma harmonia no
trabalho. O relacionamento é bom e os problemas, quando acontecem, nés tentamos resolver e
contamos com a sugestdo de todos.” (Colaborador 1); “Nao tem preconceito. Temos um
relacionamento amigéavel e sempre dividimos as tarefas para ndo sobrecarregar um ou outro.”
(Colaborador 2); “Antes tinha preconceito, principalmente por trabalhar na 4rea
administrativa. Achavam que havia distingdo da area de vendas com o setor administrativo,
havendo divisdes na loja. Mas hoje, estd 6timo o entrosamento e o relacionamento entre nos.”
(Colaborador 3); “Para mim, ndo ha preconceito, somos todos iguais. Os niveis sdo bons e nos
comunicamos muito bem.” (Colaborador 4); “Por ter trabalhado em uma empresa estatal, o
preconceito foi que poderia ocupar o cargo de alguém, como se fosse uma ameaca. O
relacionamento ¢ razodvel e algumas intrigas sempre acontecem.” (Colaborador 5); “Ndo tem

preconceito, apesar das diferencas que ha entre nos, convivemos bem. E ndo procuro dar

Revista de Administracéo [FW| v. 15|n. 27| p. 23-42|maio 2017



37

sugestdes ou comentar algo em relacdo ao meu trabalho e ao que penso, prefiro ficar
reservado.” (Colaborador 6).

A interacdo social parte do principio do envolvimento do individuo para com a
organizacdo. A interpretacdo das acGes de um colaborador para com outros da organizacao
nem sempre é a mesma, porque cada individuo tende a reagir e pensar de forma diferente. Se
na interagcdo ocorrer preconceito, os bloqueios irdo aparecer e impedir de se ter uma viséo
correta dos fatos, comprometendo bons relacionamentos.

Na percepcao de Bateson (apud CHANLAT, 1996, p. 37), 0 ser humano:

tende a dialogar, e todo comportamento é comunicagdo, toda a intera¢do, qualquer
que seja, supde por definicio um modo de comunicacdo, isto €, um conjunto de
disposic¢des verbais e ndo verbais que se encarregam de exprimir, traduzir, registrar,
em uma palavra, de dizer o que uns querem comunicar aos outros durante uma
relacéo.

A visdo de interesse mutuo tem sido ampliada nas organizag¢fes. O individuo interage
com a organizacao, empenhando-se e medindo esforcos para que tudo que esta ao seu alcance
venha a proporcionar a conquista dos objetivos tracados. Por sua vez, a organizacao nao esta
somente preocupada em atingir seu alvo, mas esta interessada em como esta sendo realizado o
trabalho e se 0 meio onde estdo inseridos os colaboradores € um ambiente motivador e
favoravel ao desenvolvimento do trabalho. Dai a importancia de se estabelecer bons niveis de

comunicacdo e de relacionamento interpessoal, na organizacao.

4.2.6 Dados referentes ao constitucionalismo, direitos trabalhistas e liberdade de expressao.

Quanto a percepcao sobre os direitos trabalhistas, obteve-se as seguintes opinides:

“Seguem a regra certa em relagdo aos direitos trabalhistas, como a carteira assinada.”
(Colaborador 1); “Deveriam pagar comissdo, porque ndo € pago vale transporte, vale-
alimentacdo e nem ddo tempo para o café.” (Colaborador 2); “Ao meu ver, em qualquer
organizacdo deve-se estar atento ao cumprimento das leis trabalhistas.” (Colaborador 3); “O
salario estd bom, mas poderia ser melhor. Os direitos trabalhistas ndo séo exatamente todos
pagos, como (vale transporte, vale alimenta¢do).” (Colaborador 4); “Creio que ndo pagam 0S
beneficios normais, que deveriam pagar.” (Colaborador 5); “ Esté tudo tranqiiilo, mas o que
falta ¢ o pagamento de horas adicionais, por ficarmos trabalhando além do nosso horario.”

(Colaborador 6).
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O colaborador espera angariar melhores beneficios e que seus direitos venham a ser
cumpridos e, com isso, ter uma melhor recompensa pelo trabalho desempenhado, embora
isso garanta a satisfacédo pelo trabalho realizado.

Nas relagdes de trabalho, Iorio (2004, p. 31) afirma que “é importante conhecer os
direitos e os deveres do empregado e do empregador, e saber administra-los de maneira
correta, a fim de garantir uma relagdo transparente e segura.”

O que se pode perceber é que tanto o colaborador como as organiza¢des estdo em
busca de uma satisfacdo em relacéo aos direitos trabalhistas. Tanto o colaborador almeja que
0s seus direitos sejam cumpridos, como a organizagdo em proporcionar condic¢oes
satisfatorias de trabalho.

Quanto a percepcdo sobre a liberdade de expressdo, obtiveram-se as seguintes
opinides:

“Mas em relacdo a liberdade de expressdo, se tem quando tem reunido, mas sdo
escassas e por isso tenho receio de falar.” (Colaborador 1); “Em relacdo a liberdade de
expressao, eles oferecem o melhor e consigo falar com abertura.” (Colaborador 2); “Consigo
ter liberdade para me expressar, quando preciso.” (Colaborador 3); “Tenho liberdade em
comunicar-me com todos, principalmente com os proprietarios.” (Colaborador 4); “Acho que
se tem medo de falar o que se pensa.” ( Colaborador 5); “Consigo me comunicar bem, ¢ ndo
vejo problemas em me expressar.” (Colaborador 6).

A necessidade absoluta de ser criado e mantido um ambiente de trabalho agradavel,
amistoso, justo, é o desejo de todos e certamente € uma valiosa contribui¢do para a melhoria
da qualidade de vida. O que ndo se pode esquecer é que se passa muito tempo de nossas vidas
no trabalho, e que este ambiente precisa ser compensador e motivador, e que a liberdade de
expressao possa ser mantida com eficécia.

Segundo Carvalho e Serafim (2004, p. 78), “na perspectiva empresarial, a
comunicacgéo pode ser caracterizada como sendo a transmissédo de ideias, visando integrar um
grupo de trabalho na compreensdo e execucao dos objetivos a serem alcangados.”

A liberdade de expressdo pode ser apoiada na forma de se comunicar, onde o
colaborador pode interagir na troca de idéias e experiéncias com outras pessoas, € com isso
agregar valor ao seu aprendizado na organizacéo; diferentemente, se ndo houvesse uma troca

ndo haveria esse valor agregado tdo importante nas organizagoes.
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4.2.7 Dados referentes ao trabalho em relacéo ao tempo de lazer e carga horaria de trabalho.

Quanto a percepc¢do do trabalho em relacdo ao tempo de lazer para familia e carga
horéria, obteve-se as seguintes opinides:

“Consigo equilibrar o tempo com a minha familia. No verdo, ndo se tem estabilidade
de horarios por causa do grande movimento e ndo faco somente a minha tarefa, mas tenho que
dar conta do restante.” (Colaborador 1); “O trabalho ndo compromete o meu lazer, os horarios
sdo ruins na temporada e ndo se recebe horas-extras e nem folga, porque se faltar um, ir4
comprometer aos outros.” (Colaborador 2); “Consigo tranquilamente organizar tempo para
minha familia e para o trabalho, somente é ruim em temporadas de verao, por ter que ficar um
maior tempo na loja.” (Colaborador 3); “Consigo ter lazer com a familia, e ir a igreja. Ficou
melhor ainda depois da mudanga em que ficou intercalado os sabados de trabalho.”
(Colaborador 4); “Nao tenho problema com os horarios, consigo fazer minhas atividades no
trabalho e ter tempo para mim e para minha familia” ( Colaborador 5); “Tanto o espago de
tempo para familia, lazer e o horario de trabalho estdo bem equilibrados.” (Colaborador 6).

A carga horéria de 8 horas trabalhadas é regulamentada pelas leis trabalhistas e € um
espaco tempo necessario para a realizacdo de tarefas. Como a maior parte do tempo diério o
colaborador encontra-se na organizacéo, é de vital importancia que seja reservado um tempo
para o descanso, tempo para familia, lazer, proporcionando um equilibrio fisico e emocional
para o individuo.

Para Iorio (2004, p. 70), os limites a jornada de trabalho “baseiam-se no principio da
resisténcia fisica e psicoldgica do ser humano. A jornada de 8 horas fundamentam-se em que,
tendo o dia 24 horas, 8 sdo para repouso, 8 para o lazer e convivio familiar, e 8 para o
trabalho.”

A jornada de trabalho deve ser respeitada conforme o que ficou estabelecido no
contrato realizado com o colaborador, de modo que este possa compatibiliza-la com as outras

atividades que o individuo queira realizar fora do ambiente de trabalho.

4.2.8 Dados referentes a relevancia social no trabalho em relagdo a imagem da empresa, para

o colaborador.

Quanto aos resultados sobre a percep¢do do colaborador sobre a relevancia social no

trabalho, segundo a imagem da empresa, obteve-se 0s seguintes relatos:
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“A imagem poderia ser melhor. Ter divulgacdo, panfletos, reconhecer o cliente, por
meio de cartdo de aniversario, o que ja foi feito, voltar a fazer panfletos com antes.”
(Colaborador 1); “Ndo ha a preocupagdo com os clientes, por ndo se ter um ambiente
organizado.” (Colaborador 2); “Acho muito boa, mas deveria, melhorar a vitrine.”
(Colaborador 3); “ Por trabalhar tanto tempo, creio que estd bom, e se tiver uma maior
divulgacdo seria ainda melhor. As condi¢des dos produtos na loja estdo em bom estado.”
(Colaborador 4); “A imagem ¢ satisfatoria, porque neste Estado, a Comfrio ¢ uma loja forte
no segmento em que atua.” (Colaborador 5); “Deveria, e muito, fazer uma arrumacao, limpeza
na loja para melhorar a entrada e o todo.” (Colaborador 6).

A estrutura fisica da organizacdo, a comunicacao efetiva com os clientes, atendimento
rapido, entre outros fatores, sdo muitos importantes na percepcdo, de como a organizacao esta
sendo vista tanto pelo cliente interno como externo, e onde precisa melhorar.

Para Torquato (1998), um dos maiores desafios organizacionais:

E compatibilizar a visibilidade de uma organizagio com sua identidade. A
identidade corresponde & personalidade da empresa, decomposta na linha de
produtos, na cultura organizacional, porte, grandeza, tradicdo e no quadro de
recursos humanos.

Diante disso, € importante, para uma organizacdo, ter uma identidade frente ao
mercado, onde seus servicos e/ou produtos sejam procurados pela qualidade oferecida e pelo
trabalho bem desempenhado.

Apos a apresentacdo dos resultados da pesquisa em relacdo ao tema investigado, serdo

abordadas, a seguir, as conclus@es e sugestes para a empresa e para trabalhos futuros.

5 CONSIDERACOES FINAIS

A qualidade de vida no trabalho tem sua importancia condicionada a combinacédo de
diversas dimensbes do universo trabalhista, tendo como intuito produzir satisfacdo e
motivacdo nos diferentes niveis da organizagdo, resultando em melhorias e sucesso no
comportamento organizacional.

Definiu-se como objetivo geral para este estudo, analisar a qualidade de vida no
trabalho da Empresa Comfrio em relagéo a satisfagdo no trabalho, a partir da percep¢do dos
seus colaboradores. Este objetivo foi alcancado, uma vez que, por meio de entrevistas
realizadas, pdde-se obter a percepcdo de cada colaborador, que com presteza forneceram o0s

dados necessarios a analise realizada.
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E importante lembrar que, tracado um diagndstico, a empresa deve estar
comprometida em sanar os problemas apontados, agindo com base no que foi levantado. As
oportunidades de crescimento sdo extraordinarias, caso sejam bem aproveitadas. O mercado
potencial da Comfrio exige uma postura adaptada as mudancas, flexivel, e voltada para o
futuro. Dai a necessidade de atentar para as deficiéncias levantadas, procurando extingui-las,
e também para as virtudes, que devem ser potencializadas, de modo que a empresa torne-se
mais competitiva e rentavel, tornando-se referéncia no setor de comercializagdo de produtos e
equipamentos gastronémicos.

Por meio dos depoimentos dos colaboradores, foi possivel correlacionar as teorias
estudadas, em que fica explicita a ligacdo entre a teoria e a pratica, 0 que pode ser
comprovado no estudo realizado. Para a académica, foi de grande valia realizar este estudo,
por ter tido a oportunidade de analisar um contexto empresarial, no qual se diagnosticou uma

realidade, possibilitando assim um grande aprendizado profissional.
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