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ABSTRACT

This work analyses factors related to the life quality at work (TQL) of cold
storage company managers. To demonstrate TQL importance in programmes of
organizations aiming at improving the conditions of work, it was used the methodology
proposed by Richard E. Walton (1973), by whith it is possible to analyse the following
points: appropriate and fair compensation; safety and health conditions at work;
immediate opportunity for use and development of the human capacity; future opportunity
for continuos growing and safety; social integration in the organization of work;
constitucionalism in the organization; the work and the total space of life; and social
relevance of life at work. Three cold storage companies were selected in the state of Rio
Grande do Sul (Extreme South of Brazil), according to the following aspects: (a) the size
different categories: big, medium and small enterprises); and (b) the company awareness
degree towards the implementation of total quality.
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1. INTRODUCAO

A busca da qualidade total adquiriu papel estratégico no processo de
modernizagdo das empresas e requer, para seu desenvolvimento, uma visdo holistica, isto €,
uma completa integragdo entre pessoas e fungdes na organizagdo. O gerenciamento pela
qualidade contribui significativamente nas atividades da empresa, pois envolve motivacdo
e comprometimento de todos os colaboradores, aumenta a produtividade, combate o
desperdicio e influencia na competitividade.

Houve uma mudanga radical no comportamento das organizagGes, pois até pouco
tempo atrés as mesmas eram concebidas como maguinas, onde as pessoas que helas
trabalhavam eram consideradas como engrenagens necessarias para 0 seu funcionamento
como acontecia na administracdo de Frederick W. Taylor (1856-1915). Nesta época, a
preocupacéo maior da organizacdo era a produtividade, e por isso a forma de motivar o
funcionério era com incentivos financeiros como meio para aumentar a producéo.

Atuamente, esta visdo de homem mecanicista sofreu grandes transformagdes por
parte das empresas, porque 0s seres humanos passaram a assumir um papel estratégico face
as novas abordagens de melhoria continua propostas pelos programas voltados a busca da
gualidade total. Por isso, 0 homem passou a ser considerado ndo mais como uma simples



engrenagem no sistema produtivo, mas sim o elemento fundamental para que todo o
sistema funcione.

As mudangas ocorridas nesta nova abordagem, requerem das organizacOes
gerentes que estegjam dispostos a ser muito mais instrutores e/ou consultores do que chefes
gue privilegiam o ser autoritario e o dar ordens. Ha a necessidade de um elo catalisador e
energizador das competéncias individuais para conduzir harmonicamente a0 sucesso as
acOes da empresa.

Desta maneira, a questdo gerencial foi destacada neste trabalho, visto ser ela um
dos maiores problemas organizacionais durante a implementac&o de programas voltados a
gualidade total. Conforme diz Edwards Deming, uma das maiores celebridades no assunto
em questdo, citado por RAMOS (1994, p. 101), pelo menos 85% dos problemas
organizacionais sO podem ser resolvidos através da mudanca dos processos de
responsabilidade dos gerentes e 15% estdo sob o controle dos funcionarios.

1.1. O problema

Tomando por base a importancia do papel gerencia nos processos de
desenvolvimento da filosofia da qualidade total em trés frigorificos que possuem tamanhos
e niveis diferenciados de implantacdo, este trabalho possui 0 seguinte problema de

pesquisa:

- Qual é aiinfluéncia da qualidade de vida no trabalho dos gerentes de empresas
frigorificas para o desenvolvimento de uma filosofia de qualidade total ?

1.2. Os objetivos

Considerando o problema anteriormente definido foram formulados os seguintes
objetivos:

Objetivo geral:

- demonstrar arelacéo entre qualidade de vida no trabalho (QVT) e o alcance da qualidade
total (QT) para empresas frigorificas que possuem tamanhos e nivels diferenciados de
implantacdo da filosofia e, a partir dai, difundir a sua importancia (QVT) no contexto
organizacional.

Objetivos especificos:

- levantar e analisar fatores referentes a qualidade de vida no trabalho dos gerentes a partir
do modelo tedrico de qualidade de vida proposto por Richard E. Walton (1973);

- levantar o perfil profissional dos gerentes,

- identificar os principais requisitos necessarios para 0 andamento dos trabal hos voltados a
gualidade total nos frigorificos que possuem afilosofia de gestdo pela qualidade (X e Y);



- identificar os requisitos necessarios para a implementacéo de trabalhos voltados ao
desenvolvimento da qualidade total na empresa frigorifica que ndo adota esta forma de
gestéo (2).

- oferecer subsidios para que a area de recursos humanos das organizagoes tenha uma
administracdo mais humanizada e produtiva e assim ter a possibilidade de dar uma
contribuicdo para que as pessoas tenham uma melhor qualidade de vida no trabal ho.

1.3. As hipoteses
Considerando o problema de pesquisa, foram formuladas algumas hipodteses:

H1 -Empresas que se preocupam com a busca da qualidade total (X e Y') proporcionam um
mais alto nivel de qualidade de vida para o seu corpo gerencial.

H2 - A empresa que busca a qualidade total e que possui um menor grau de
desenvolvimento da qualidade total (Y) apresenta um nivel de qualidade de vidainferior a
empresa gue possui um maior grau de desenvolvimento.

H3 - A empresa que ndo desenvolve a filosofia para a busca da qualidade total (Z) possui
um nivel inferior de qualidade de vida.

H4 - As opinides dos gerentes sobre qualidade total estdo diretamente relacionadas a
qualidade de vida no trabal ho.

H5 - O nivel de satisfagdo em relacdo aos aspectos da qualidade de vida no trabalho
influenciano nivel de satisfacdo quanto ao aspecto da valorizag&o pessoa nas empresas.

H6 - O nivel de relacionamento organizacional tem uma variagdo semelhante a do clima de
trabalho nas empresas.

1.4. Metodologia

A pesquisa foi redlizada em frigorificos de pegueno, médio e grande porte
localizados no estado do Rio Grande do Sul, sendo caracterizados, neste trabalho, por
empresas X, Y e Z, respectivamente, e, apresentam niveis diferenciados de implantacéo da
gualidade total. O frigorifico de grande porte (X) apresenta um nivel maior de
desenvolvimento, o frigorifico de médio porte (Y) apresenta um nivel menor de
desenvolvimento e o frigorifico de pegueno porte (Z) ndo apresenta nenhum grau de
desenvolvimento da filosofia da qualidade.

Para a coleta de dados foi utilizado um questionario constituido de perguntas
fechadas com base no model o tedrico de QVT proposto por Richard Walton (1973), o qual
foi aplicado ao nivel gerencial dasindistrias. Desta maneira, 17 pessoas na empresa X; 52
pessoas naempresa’Y e 4 pessoas naempresa Z foram entrevistadas.

2. CONSIDERACOES SOBRE QVT:



Segundo FERNANDES(1988), 0 assunto qualidade de vida no trabalho € um tema
novo na literatura brasileira, embora haja esforcos por parte de algumas empresas em
implantar tais conceitos que buscam especiamente a participacdo dos funcionérios na
empresa, mas o que distancia-se muito daguilo que se observa no chao-de-fabrica. Por sua
vez, em paises como Canada, EUA, Franca e Suécia esta preocupacao tem se intensificado,
principalmente pelo fato do amadurecimento da sociedade. Comenta que, somente apartir
de uma solida compreenséo do que consiste QV T impedira que tal tecnologia se transforme
em mais uma entre tantas modas gerenciais que tém certamente diminuido a credibilidade
dos profissionais de recursos humanos.

Salienta, QUIRINO & XAVIER (1987), que qualidade de vida € uma abordagem
gue soO recentemente tem sido aplicada a situacéo de trabalho, pois ela tem representado na
literatura de organizagfes e de recursos humanos, o assunto globalizante que antes era
abordado através de estudos de motivagdo, de fatores ambientais, ergondmicos e de
satisfacéo no trabal ho.

Os referidos autores, colocam que, por um lado ha aquela énfase reivindicativa ,
por parte do funcionario, que da relevo ao bem estar e a satisfacdo no trabalho, mas por
outro, ha aquela énfase dos efeitos da qualidade de vida no trabalho sobre a producéo e a
produtividade. Mas, a nova abordagem trouxe uma renovagdo aos estudos da satisfacdo no
trabalho, porque fundamenta-se em técnicas de pesquisa, andlises estatisticas e referencial
tedrico mais avancado, pois focaliza o trabalho do individuo no cenério largo de uma
soci edade complexa e em um ambiente potencia mente heterogéneo.

DAVIS & WERTHER(1983) consideram que os esforgos para melhorar a QVT
visam tornar os cargos mais produtivos e satisfatorios, o que geralmente implica numa
reformulacéo de cargos, com a participacdo dos funcionarios envolvidos. Por sua vez, a
QVT é afetada por varios fatores como por exemplo supervisdo, condic¢des de trabalho,
projeto de cargos, salarios e beneficios e, desta maneira, as organizacdes ao projetarem um
determinado cargo devem levar em considerac@o fatores organizacionais, ambientais e
comportamentais, que se forem cuidadosamente analisados resultam num cargo mais
produtivo e satisfatorio.

Para WALTON(1973) a expressdo QVT tém sido usada com crescente freqiéncia
para descrever certos valores ambientais e humanos, negligenciados pelas sociedades
industriais em favor do avanco tecnolgico, da produtividade e do crescimento econémico.
Desta forma, para a sua determinagdo, o autor propde oito critérios que servem para
fornecer uma estrutura de QVT, mas considera que aguns questionamentos S&o
fundamentais, tais como, “Como deveria a QVT ser conceituada e como ela pode ser
medida?, Quais sdo os critérios apropriados e como eles sdo interrelacionados?; Como
cada um é relacionado a produtividade?, S0 estes critérios uniformemente destacados em
todos os grupos de trabalho? " (p.11).

Apartir dessas questdes, Walton propde oito categorias conceituais de QVT que
sd0: compensacdo adequada e justa; condicdes de seguranca e saude do trabalho;
oportunidade imediata para a utilizacdo e desenvolvimento da capacidade humana;
oportunidade futura para crescimento continuo e seguranca; integracdo social na
organizacao do trabalho; constitucionalismo na organizacdo; o trabalho e o espaco total da
vida e arelevancia social davida no trabal ho.

Enfim, resume MATOS(1996, p.345) que “QVT é o trabalho como qualidade de
vida’. Deste modo, a empresa de qualidade total distingue-se hoje por um traco que a
caracteriza como nunca houve antes, isto €, sua contribuicdo as melhores condi¢cdes de
vida, pois considera que voltar-se para o cliente é valorizar o social, ou melhor, contribuir
para o desabrochar da cidadania.



3. FATORES DE QVT DOS GERENTES DAS INDUSTRIAS FRIGORIFICAS
APARTIR DO MODELO TEORICO DE WALTON

QUADRO 1 - Distribuicéo de frequiéncia da favorabilidade dos fatores de QVT (%)

FATORES DE EMPRESA X EMPRESA Y EMPRESA Z
QVT F R D F R D F R D
Espaco fisico 764 11,8 118 | 288 365 34,7 - 1000 -
Equipamentos 706 294 - 750 192 58 75,0 250 -
Material de trabalho 765 235 - 90,4 7,6 1,9 75,0 250 -
Condicdes ambientais 471 294 235 | 17,3 442 385 - 1000 -
Condicdes de salubridade 353 471 17,7 | 2,2 270 520 75,0 - 250
Limpeza 882 11,8 - 69,2 250 58 | 100,0 - -
Local pararefeicdes 765 17,6 59 96 154 750 | 100,0 - -
Local para descanso 588 294 118 39 - 96,2 50,0 25,0 25,0
Condicdes de seguranca. 530 471 - 42,3 481 9,7 25,0 50,0 25,0
Relacionamento c/subordinados. 70,6 294 - 80,8 154 39 50,0 500 -
Relacionamento ¢/ colegas 826 17,7 - 67,3 308 19 75,0 - 250
Relacionamento ¢/ superiores 76,5 23,5 - 69,2 289 19 50,0 50,0 -
Fluéncia da comunicacéo 11,8 88,2 - 423 52,0 6,0 - 1000 -
Participacdo dos funcionarios 60 823 118 | 192 673 135 50,0 25,0 25,0
Feedback dos superiores 11,8 647 235 | 173 270 56,0 25,0 50,0 25,0
Feedback parafuncionarios 17,7 706 11,8 | 423 442 135 25,0 50,0 25,0
Valorizagdo no trabalho 471 353 17,7 | 192 654 154 25,0 50,0 25,0
Imagem da empresa 353 530 120 | 308 67,3 19 75,0 250 -
Plangjamento decarreira235 530 235 269 | 385 34,6 25,0 50,0 25,0
Oportunidade de crescimento 294 70,6 - 173 59,7 231 25,0 25,0 50,0
Climade trabalho 706 294 - 731 269 - 50,0 500 -

F - favorével R - razoavel mente favoravel D - desfavoravel

Para a analise do quadro fez-se uma comparacéo entre as trés categorias da escala
de favorabilidade aplicada (F, R, D) de cadaitem de QVT e considerou-se favoravel aquela
gue apresentou maior indice.

4. ANALISE DAS HIPOTESES DA PESQUISA



A partir do levantamento dos fatores de QVT da populacdo em estudo, pode-se
verificar a confirmacao ou rejei¢cao das hipéteses levantadas para a pesquisa.

A primeira hipétese a qual colocava que as empresas que Se preocupam com a
busca da qualidade total ( X e Y) proporcionam um mais alto nivel de qualidade de vida
para 0 seu corpo gerencial, foi confirmada somente na empresa X, onde apresentou 13
fatores favoréveis de QVT e 8 razoavel mente favoraveis, ndo apresentando nenhum fator
desfavoravel de QVT. Quanto aempresa Y, esta hipotese ndo foi confirmada, pois somente
7 fatores de QVT foram considerados favoraveis, tendo 10 como razoavel mente favoravels
e 4 desfavoraveis. Em relacéo a empresa Z, néo se pode afirmar com precisao se a hipotese
foi rgeitada ou ndo, pois trés fatores permaneceram empatados entre favoraveis e
razoavelmente favoraveis de QVT.

A segunda hipotese, a qual colocava que a empresa que busca a QT e que possuli
um menor grau de desenvolvimento (Y) apresenta um nivel de qualidade de vida inferior a
empresa que possui um maior grau de desenvolvimento (X), foi confirmada, conforme
visualizado no quadro 1, onde verificou-se que a empresa X possui maior numero de
fatores favoraveisde QVT.

A terceira hipotese, a qual colocava que a empresa que ndo desenvolve a filosofia
para a busca da qualidade total (Z) possui um nivel inferior de qualidade de vida, ndo péde
ser afirmada com precisdo. A principio, verifica-se que esta hipotese em parte foi validada.

A quarta hipGtese colocava que o alcance da qualidade total estd diretamente
relacionado ao assunto qualidade de vida no trabalho, foi confirmadanaempresaX eY.

A quinta hipotese, a qual colocava que o nivel de satisfacéo em relacéo aos fatores
de QVT influencia no nivel de satisfagcdo quanto a0 aspecto da valorizacdo pessoa na
empresa, foi confirmada. Verificou-se que na empresa X, 13 variaveis de QVT foram
consideradas favoraveis, tendo 47,1% dos entrevistados que consideraram 0 aspecto da
valorizacdo no trabalho também como favoravel. Na empresa Y, 10 variaveis de QVT
foram consideradas razoavelmente favoravels, tendo 65,4% dos entrevistados que
consideram o aspecto da valorizagdo como razoavelmente favoravel e na empresa Z, 8
variaveis de QVT foram consideradas razoavelmente favoraveis e apresentaram 50% dos
entrevistados que consideraram o0 aspecto da valorizagdo no trabalho também como
razoavel mente favoravel.

A sexta hipétese, a qual colocava que, o nivel de relacionamento no trabalho tem
uma variacdo semelhante a do clima organizacional, foi confirmada. NaempresaX eY, o
relacionamento com colegas, subordinados e superiores foi considerado favoravel, o clima
de trabalho também. Na empresa Z, o relacionamento com subordinados e com superiores
foi considerado entre favoravel e razoavelmente favoravel. Assim comportou-se o climade
trabalho, entre favoravel e razoavel mente favoravel.

A partir da andlise feita em relacdo a verificagdo das hipéteses, foi possivel
constatar a importancia que possui 0 aspecto da QV T no desenvolvimento de trabalhos que
visam a busca da QT. Percebeu-se que quanto maior a satisfacéo em relacdo aos fatores de
QVT, tanto melhor é o clima de trabalho nas organizacfes, bem como o nivel de satisfacéo
em relacdo a val orizagao pessoal na empresa.

4. RESULTADOS



Partindo-se da andlise da percepcéo do nivel gerencial quanto as implicactes da
QVT nos programas de QT em trés industrias frigorificas, a pesquisa passa a apresentar
seus dados conclusivos.

Quanto a empresa X, no que se refere ao sexo dos entrevistados, verificou-se que
pertencem ao sexo masculino; situam-se numa faixa etéria de 25 a 35 anos; possuem uma
renda familiar mensal acima de 10 SM; possuem 2 pessoas que dependem dessa renda; um
tempo de servico que apresentou uma certa dispersdo, pois uma parcela significativa dos
entrevistados possuem mais de 15 anos de empresa e a outra parcela possui de 1 a5 anos
e, no que diz respeito ao grau de escolaridade, a maioria possui 0 3° grau completo e com
curso de pos-graduacdo a nivel de especializacéo.

Quanto a empresa Y, pode-se verificar que o corpo gerencial, na sua maioria,
pertence a0 sexo masculino, com idade variando entre 36 a 46 anos e com um tempo de
firma bastante acentuado, possuindo mais de 15 anos de empresa. Quanto a escolaridade, a
maioria possue 0 1° grau completo, uma renda familiar mensal que varia entre 4 a 6
salarios minimos, tendo quatro pessoas que dependem dessa renda.

Na empresa Z, os gerentes pertencem ao sexo masculino, com uma parcela dos
entrevistados com idade que varia dos 25 aos 35 anos e outra parcela com idade que varia
dos 36 aos 46 anos, um tempo de servico gue apresentou uma certa dispersdo, ndo havendo
nenhum nivel que se sobressaisse; uma renda familiar mensal que varia dos 4 aos 6 SM,
tendo trés pessoas que dependem dessa renda e com escolaridade a nivel de 1° grau
completo.

Através da redlizagdo da pesquisa foi possivel detectar os diferentes niveis de
QVT dos gerentes das industrias frigorificas e pode-se associar suas necessidades aos
fatores de higiene e motivagdo proposto por Frederick Hersberg, autor que muito
contribuiu para os estudos de QVT.

Os fatores de higiene, agueles referentes as condic¢des de trabalho, como salarios e
beneficios sociais, quando presentes no local de trabalho, evitam a insatisfacéo, embora
ndo assegurem satisfacdo. Os fatores de motivacdo, isto €, agueles intrinsecos ao cargo
envolvem os sentimentos de realizacdo, de crescimento profissional e de reconhecimento.
Esses fatores elevam os niveis de satisfacéo e de produtividade e podem ser encontrados
num trabalho desafiante e pleno de sentido.

Verificou-se, na empresa X, que os fatores relacionados a higiene estdo, na sua
maioria, satisfeitos e emergem no comportamento dos entrevistados necessidades de ordem
superior, que sdo os fatores de motivagdo. Detectou-se certas necessidades como a de
terem maior oportunidade para crescimento na organizacdo, de terem um trabalho variado e
desafiante, de terem a oportunidade de serem criativos no trabalho e de terem um
planegjamento de carreira satisfatorio.

Por sua vez, na empresa Y, percebeu-se que fatores de higiene ndo estéo
totalmente satisfeitos, pois ha insatisfagdo quanto a certos critérios como salérios,
condi¢des ambientais, salubres e de seguranca, local para refeicdes e descanso. Além disso,
afloram no comportamento das pessoas os fatores de motivagdo, pois grande
descontentamento h& em relacéo a criagdo de um plangjamento de carreira na empresa, a
oportunidade de crescimento e aprendizagem de novas €oisas na organizagdo, a promogoes
rapidas, etc.

Quanto a empresa Z, apurou-se também que fatores de higiene ndo estéo
totalmente satisfeitos, pois ha insatisfacdes quanto a condigdes ambientais, condicdes de
seguranca, clima de trabalho, salario e beneficios, o que influencia também nas
insatisfagdes quanto aos fatores de motivacdo, pois detectou-se necessidades da empresa
ter um plangamento de carreira, de dar oportunidade de crescimento, valorizagdo no



trabalho, de dar o feedback das atividades desenvolvidas, bem como dos gerentes terem a
oportunidade de dar o feedback das atividades aos funcionarios.

Logo, percebe-se que as trés empresas pesquisadas possuem caracteristicas
proprias que comprovam o nivel de desenvolvimento da filosofia da QT. A empresa X,
por vir ha mais tempo trabalhando em cima de a¢es que visem ao seu alcance (desde
1992), possui um nivel melhor de QVT, verificando-se que os fatores de higiene estéo
satisfeitos, basta entdo trabalhar os fatores de motivacéo. A empresa Y, por ter comecado
ha pouco tempo (1993) a desenvolver a filosofia, demonstra necessidades béasicas a serem
satisfeitas, 0 que por sua vez reflete-se nas insatisfagdes quanto aos fatores de motivacao.
A empresa que ndo possui trabalhos direcionados a QT apresenta também um grande
numero de fatores insatisfatorios de QV T, bem como fatores de motivagéo.

5. CONSIDERACOES FINAIS

Nestes novos tempos, a divisio do trabalho, a abertura de mercado, a
competitividade, a preservacdo ambiental, os movimentos sindicais e preventistas, a
universalizacdo do direito a salde, o desgaste dos model os tradicionais de gerenciamento,
entre outros, tornaram-se desafios gque estimulam o uso de novas préticas no ambiente de
trabalho das empresas. Qualidade de vida no trabalho € uma delas, e grande atencéo tem
sido dada na esperanca dela promover tanto o envolvimento quanto a motivagdo no
trabalho, acarretando assim num aumento de produtividade. Porém, para que 0 movimento
gualidade de vida no trabalho ndo caia no descrédito dos administradores e dessa forma
sgja fadado ao insucesso e a mais uma entre tantas “modas gerenciais’, como algumas
inovagdes no campo da administracdo o foram, € necessario algumas reflexdes.

E preciso uma consciéncia da sua real importancia no contexto organizaciona e,
deste modo, deve haver uma preocupacao ndo tdo imediatista e utilitarista, mas sim uma
preocupacao com o futuro, com os resultados que as empresas iréo obter se comegcarem a
valorizar aspectos basicos no local de trabalho que repercutem diretamente na salide e no
moral do individuo.

E necessério adotar mecanismos que facilitem sua difusio e adaptagio com énfase
crescente para o treinamento e a motivacéo, mas, para que isso aconteca, € imprescindivel
gue haja uma mudanca de cultura nas empresas, onde as barreiras internas sejam rompidas,
onde haja a eliminacéo de vicios e onde haja uma adequacdo na estrutura de poder.

E fundamental as organizagdes entenderem que QVT é abase paraa QT e, portanto,
ndo da para tratar de QT sem abranger a questdo da QVT das pessoas. Entretanto, a
bibliografia demonstra que a maioria dos programas de QV T tem origem nas atividades de
seguranca e salide no trabalho e muitos nem sequer associam a programas de QT ou de
melhoria do clima organizacional. Logo, ela somente far4 sentido e trara resultados
satisfatorios quando deixar de estar restrita a programas internos de salde e lazer e passar a
ser discutida num sentido mais amplo, que inclui qualidade nas relagtes de trabalho e suas
consequiéncias ha salide das pessoas e da organizagao.

Em suma, a pesquisa permitiu visualizar a importancia das empresas acreditarem
gue quanto maior for o interesse em melhorar aspectos relacionados a QVT,
consequentemente esses aspectos influirdo nos resultados finais da empresa, pois as
pessoas estardo satisfeitas e recompensadas no trabalho e isso ird repercurtir na
produtividade.
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