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RESUMO

Contempla-se, aqui, a realizacdo de um estudo de caso na Springer Carrier, com o
proposito principal de identificar e analisar os programas direcionados para a Qualidade de
Vida dos Trabalhadores. Também levando em conta a forte tendéncia de flexibilizacdo das
relactes de trabalho no pais, estuda-se Qualidade de Vida do Trabalhador com uma proposta
tangencial de captar as percepcdes dos dirigentes empresariais, trabalhadores e representantes
sindicais sobre a influéncia das Relagbes Flexiveis de Trabalho na Qualidade de Vida do
Trabalhador.

A Springer Carrier possui varios Programas e Politicas que tém, entre outros
propositos, aumentar e/ou melhorar a Qualidade de Vida do Trabalhador. Como resultados da
pesquisa, verificouse que tais programas foram considerados, em sua maioria, como muito

importante e importante para a Qualidade de Vida, na opinido dos entrevistados. Os

trabalhadores destacaram os Programas voltados para os cuidados com a salde, ambiente de
trabalho e relacionamentos. Contudo, enfatizaram a importancia dos Programas e Politicas
voltados a qualificacio e a educacdo oferecidos pela Empresa e consideram o
desenvolvimento profissional como uma das formas de obter melhor Qualidade de Vida
Quanto a percepcdo dos entrevistados sobre a influéncia das Relagbes Flexivels de
Trabalho na Qualidade de Vida do Trabahador, ndo existe um consenso. Os dirigentes
acreditam que esta sga uma forma de abrir novas oportunidades. Para a maioria dos
trabalhadores estaveis e terceirizados da Springer Carrier, alguns tipos de flexibilizagdo do
trabalho sdo positivos para a Qualidade de Vida (quando envolve um ganho financeiro
adicional e como dternativas de emprego etc.) e outros sdo negativos (relacionados a

inseguranca em manter-se no emprego, na reducdo dos vinculos empregaticios etc.). Para o



Representante Sindical, a flexibilizagdo do trabalho é sinbnimo de perda de regulamentacao,
deixando a vida do trabalhador a cargo da empresa.

Com base nos dados coletados e analisados, acredita-se que os Programas e Politicas
instituidos na Springer Carrier contribuem, em sua maioria, positivamente na Qualidade de
Vida dos Trabahadores e que a Empresa encaminha-se para 0 desenvolvimento de uma

gestdo voltada a responsabilidade social.



ABSTRACT

This work presents a case study developed at Springer Carrier with the am of
identifying and analyzing Workers' Quality of Life programs. Taking into account the strong
tendency of converting the work relations in Brazil into more flexible ones, this work also
approaches Workers Quality of Life from the perception of managers, workers, and
professionals representatives about the influence of Flexible Work Relations on the Workers
Quality of Life.

Springer Carrier has many Programs and Policies concerning, among other topics, the
improvement of Workers' Quality of Life. The present research shows that such programs are

generaly felt as highly important and important for the Quality of Life, from the respondents

point of view. Workers highlighted the Programs focused on health care, work environment,
and relationships, but they also stressed the importance of Programs and Policies related to
qualification and education provided by the Company, so perceiving the improvement of their
professional abilities as away of reaching at higher levels of Quality of Life.

Concerning the respondents perception about the influence of Fexible Work
Relations on the Workers' Quality of Life, there is no consensus. Managers believe that thisis
a way for new opportunities. Most stable and flexible workers evoked certain work
flexibleness as positive for the Quality of Life (when involving additional financial gains, and
as an aternative for employment, etc.), and others as negative (related to the uncertainness
about remaining employed, the reduction in employment links, etc.). For the Professionals
Representative, work flexibility is a synonym for loosening regulations, so that the power of

workers becomes weaker as compared to that of companies for ruling the workers' life.



From the data collected and analyzed, it is believed that most Programs and Policies
institutionalized at Springer Carrier benefit the Workers Quality of Life, and that the

Company moves itself towards developing socia responsibility in management.



APRESENTACAO

A Quaidade de Vida vem sendo discutida ao longo dos anos, envolvendo as mais
diversos atores sociais, entre eles o estado, trabalhadores, empresas e sindicatos. Acredita-se
gue, em decorréncia dos problemas sociais e das transformagdes do mundo do trabaho, a
responsabilidade social da empresa passou a ser ampliada ou desafiada para tanto.

Em tal cenario, realiza-se uma pesquisa de cunho académico, colaborando na obtencéo
de informagbes que sirvam como alternativas de gestdo para as empresas, ab mesmo tempo
em que preocupa-se com a identificacdo de algumas tendéncias das opinibes dos
trabal hadores quanto a Qualidade de Vida.

Apresenta-se agui um estudo de caso realizado no complexo metal- mecanico, mais
especificamente no segmento eletroeletrdnico, onde esta inserida a Empresa Springer Carrier
(Canoas - Rio Grande do Sul). Justifica-se a escolha da Organizac&o, por ter esta preenchido
0S requisitos pré-estabelecidos, tais como: estar localizada neste Estado e ser reconhecida no
mercado naciona e internacional. Também levouse em consideragdo a possibilidade de
estabelecer-se associagbes com o principal tema em estudo — Qualidade de Vida do
Trabalhador — além do reconhecimento nacional pelos Programas e Politicas oferecidos ao
guadro funcional.

Dessa forma, apresenta-se primeiramente a introducdo ao estudo, a questédo de
pesquisa, 0s objetivos e a justificativa do estudo. No primeiro capitulo desenvolve-se a inter-
relacéo entre a Qualidade de Vida do Trabalhador e a Responsabilidade Social das empresas.
No capitulo segundo estabelece-se a discussdo tedrica dos temas Qualidade de Vida do
Trabahador e RelacOes Flexivels de Trabalho. O terceiro capitulo trata dos métodos e
procedimentos do estudo. Inclui-se aqui 0 método adotado; a caracterizacdo do setor, da
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Empresa e dos entrevistados;, a forma de coleta, tratamento e andlise dos materiais e as
limitacBes do estudo. No capitulo quarto tem-se os resultados da pesquisa realizada, em que
aborda-se a andlise dos Programas e Politicas da Springer Carrier e as percepcbes dos
dirigentes, trabalhadores e sindicato dos trabalhadores acerca da influéncia das Relagdes
Flexiveis de Trabalho na Qualidade de Vida do Trabalhador. Por fim encerra-se o estudo com
as breves consideracOes final's e sugestes de pesquisas futuras.

11



INTRODUCAO

Uma das tendéncias atualmente difundidas no desenvolvimento do diferencia
competitivo pelas organizagdes tem sua base de atuacdo na gestdo de Recursos Humanos,
“uma vez que somente com as mudangas comportamentais pode-se alcancar alguns patamares
considerados ideais (dos quais a flexibilidade faz parte)” (Rezende, Rocha e Soares, 1999, p.
91). No caso do Brasil, por exemplo, percebe-se que questdes relacionadas com os aspectos
socials, psicoldgicos e culturais dos individuos vém se tornando uma premissa discutida pelos
mais diversos grupos, onde destaca-se aqui 0S segmentos empresariais, governamentais,
sindicais e dos préprios trabal hadores. Em decorréncia de todo o processo histérico existente,
tomando também por base as inovacOes tecnoldgicas e organizacionais, as constantes
mudancas do mercado e do mundo do trabalho, tem surgido a necessidade de reavaliar as
guestdes referentes a Qualidade de Vida do Trabal hador.

Contudo, este estudo tem como proposta estudar a Qualidade de Vida do Trabahador
dentro de um conceito mais atualizado, que envolva ndo apenas o ambiente da organizacéo,
mas também desenvolva valores humanos e motive a redizacdo de acdes sociais
desenvolvidas pelas empresas voltadas a comunidade. Com base nas justificativas expostas,
buscouse para fins de realizagdo desse estudo a Empresa Springer Carrier, unidade de
Canoas, no Rio Grande do Sul, considerada pela revista Exame como uma das 100 Melhores
Empresas para se Trabal har.

“Na Fabrica do Futuro, como é conhecida, a luz é natural, o
ambiente é climatizado e os equipamentos de seguranca sao de Ultima
geracdo. Além disso, a meta da empresa é ter a forca de trabalho mais
bem formada do planeta. Ambicdo demais? Pois € assim na Springer
Carrier...A empresa se destaca principalmente, por sua politica de
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pessoal. Entre outras coisas ela subsidia 100% da educacdo dos
funcionérios, do primeiro grau ao doutorado. E mais. d& os livros e
ainda permite que, semanalmente, os estudantes utilizem 3 horas de
trabalho para estudar. Cerca de 5,5% do volume de horas trabalhadas
é destinados a treinamento.... O Programa Dialogo, por exemplo, é um
canal confidencial de comunicacao que permite a qualquer funcionario
guestionar acBes da empresa. As respostas sdo assinadas pelo
superintendente e divulgada nos murais da fébrica” (As 100 Melhores
Empresas para Vocé Trabalhar — Exame 721 e Vocé S.A. 26, 2000, p.
159).

“lnaugurada had mais de 30 anos, a unidade galcha da
Springer Carrier, lider de sistemas de condicionamento de ar, poderia
ser uma espécie de museu da obsolescéncia. Tudo nela parece levar ao
passado: operarios usando macacdes azuis. Maquinas pesadas, graxa.
Nada disso porém impede que a fébrica, instalada em Canoas, na
Grande Porto Alegre, sgja um modelo de modernidade para a
Americana Carrier, uma corporacao presente em mais de 100 paises,
com 40000 funcionério, e que faturou 10 bilhdes de délares em 2000.
Seus projetos de utilizacdo racional de energia e da agua seguem 0s
preceitos do crescimento sustentdvel — uma das grandes tendéncias
deste século” (Exame, 21/02/2001).

Contempla-se a realizagdo de um estudo de caso na Springer Carrier, com o proposito
principal de identificar e analisar os programas direcionados para a Qualidade de Vida dos
Trabalhadores. Também levando em conta o contexto brasileiro e a forte tendéncia de
flexibilizacdo das relacdes de trabalho no pais, estuda-se Qualidade de Vida do Trabalhador
com uma proposta secund&ria no sentido de captar as percepcbes dos dirigentes e
trabalhadores da Empresa, assim como dos lideres do sindicato dos trabalhadores, sobre a

influéncia das Relacdes Flexiveis de Trabalho na Qualidade de Vida do Trabalhador.

Busca-se portanto, através desse trabal ho, responder a seguinte questao de pesquisa:
Os Programas e Politicas instituidos na Springer Carrier contribuem na
Qualidade de Vida dos Trabalhadores, sendo demonstrados através de acdes

voltadas a responsabilidade social ?
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Objetivosdo Estudo

Visando responder a questdo de pesquisa, estabeleceuse 0s seguintes objetivos:

Objetivo Geral

- ldentificar e analisar os programas direcionados a Qualidade de Vida do Trabalhador da
Springer Carrier, dentro de um contexto de flexibilizagdo do trabaho, verificando a

existéncia de acdes voltadas a gestdo da responsabilidade social.

Objetivos Especificos

Conceituar Qualidade de Vida do Trabalhador segundo a 6tica dos diferentes participantes
da pesquisa;

Comparar as opinides dos dirigentes, trabalhadores e sindicato dos trabalhadores no que
tange ao conceito de Qualidade de Vida do Trabalhador na Empress;

Andisar a percepcdo dos trabalhadores acerca dos programas de Qualidade Vida
oferecidos pela Springer Carrier;

Sondar a opinido dos dirigentes das areas de Recursos Humanos, Producéo e Qualidade
Total, dos trabalhadores e do Representante do Sindicato dos Trabalhadores, quanto aos
efeitos das RelacOes Flexiveis de Trabalho na Qualidade de Vida do Trabalhador.

Justificativa do Estudo

A fungdo da Administragéo de Recursos Humanos vem se modernizando ao longo dos
anos. Inicia dentro de um Modelo Industrial, onde os primeiros praticantes eram os proprios
capatazes da fébricas. Torna-se mais tarde, nas décadas de 60 e 70, um Modelo de
Investimento, voltado para a administracdo de pessoal e preocupado com as questbes
burocréticas. JA nos anos 80 e 90 surge o Modelo de Envolvimento, que dentro de um
contexto de globalizacdo, buscava o comprometimento dos trabalhadores baseado no
enriquecimento das funcbes, trabaho em equipes, confiabilidade, objetivos mutuos,

incentivos salariais, beneficios flexivels etc. Atuamente, vive-se no Moddo de Alta
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Flexibilidade, em gque os gestores de RH atuam como consultores internos criando politicas
sob medida par atender as necessidades da empresa e dos empregados (Milkovich &
Boudreau, 2000).

Dentro do atual Modelo, as organizages tém desenvolvido programas e politicas
variadas, buscando suprir as necessidades dos seus trabalhadores e de certa forma, estreitar os
lagos na inter-relacdo entre empregados e empregadores. Passam a assumir uma maior
responsabilidade pela sociedade frente ao Estado, Trabalhadores e Sindicato, levado em conta
a Qualidade de Vida do trabalhador e da comunidade em geral.

Os programas e politicas anteriormente voltados para dentro dos muros da empresa,
passam agora a envolver a sociedade como um todo. Fala-se em balango social, gestdo da
responsabilidade social, organizacdo humanizada e muitos outros nomes e conceitos
atribuidos para essa nova forma de atuacdo empresarial. Surge assim o interesse em estudar as
questdes relacionadas com a Qualidade e Vida do Trabalhador num sentido mais amplo, onde
séo incluidos os critérios estabelecidos por Walton (1973), mas também outras fontes mais
generdistas, que tratam a qualidade de vida como comunidade, ambiente, salide,
desenvolvimento, sentimentos etc.(Bom Sucesso, 1998), indicando uma tendéncia as
organizagOes humanizadas (Vergara & Branco, 2001).

Partindo de tais mudancas contextuais, desenvolveuse uma pesquisa de base
académica, voltada a obtencdo de informagdes que sirvam como alternativas de gestéo para as
empresas, a0 mesmo tempo em que se preocupa com aidentificacdo de algumas tendéncias
voltadas a opini&o/percepcao dos trabal hadores quanto a Qualidade de Vida.

Temse também, como uma proposta tangencial deste estudo, captar as
percepcbes/opinides dos dirigentes e trabalhadores da Empresa, asssim como do Sindicato dos
Trabalhadores do setor, sobre a influéncia das Relagfes Flexiveis de Trabalho na Qualidade
de Vida do Trabalhador. Tal propésito tem como objetivo contribuir com o projeto de
pesquisa desenvolvido pelo Grupo Interdisciplinar de Estudos da Inovacgéo e do Trabalho -
GINEIT, da Universidade Federal do Rio Grande do Sul - UFRGS e Nucleo Interdisciplinar
de Estudos da Inovagdo e do Trabaho - NINEIT, da Universidade Federal de Santa Catarina—
UFSC.
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1. QUALIDADE DE VIDA DO TRABALHADOR E A RESPONSABILIDADE
SOCIAL DA EMPRESA

Em decorréncia de todo o processo histérico existente, tomando também por base as
inovacdes tecnol dgicas e organizacionais, as constantes mudancgas do mercado e do mundo do
trabalho, tem surgido a necessidade de reavaliar as questdes referentes as necessidades e
responsabilidades sociais por parte das empresas. Nesse caso, entenda-se como
responsabilidade social a forma de conduzir os negécios da empresa de tal maneira que esta
torne-se parceira e co-responsavel pelo desenvolvimento da sociedade. A empresa
sociamente responsavel € aquela que possui a capacidade de ouvir os interesses das diferentes
partes (acionistas, funcionarios, prestadores de servigo, fornecedores, consumidores,
comunidade, governo e meio ambiente) e consegue incorporélos no plangamento de suas
atividades, buscando atender as demandas de todos e ndo apenas dos acionistas ou
proprietarios.

Segundo Della Giustina (2000):

“A desconcentracéo social €, em grande parte, consequéncia da
propria desconcentracdo econbmica e politica No entanto, a
desconcentragdo social tem componentes proprios, e pressupde acdes
especificas no sentido de multiplicar e fortalecer os grupos sociais de
base, que constituem a estrutura essencial da sociedade: a familia, a

escola, 0 sindicato, o clube, a empresa familiar, as organizagdes ndo
governamentais e o semnumero de organizagdes de toda espécie

1 Conceito adotado pelo Instituto Ethos quanto & responsabilidade social das empresas (retirado de péagina da internet
http://ww.ethos.org.br).
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representadas nas mais diversas formas associativas e de convivéncia.
E aravés da multiplicacio e do fortalecimento dessas formas de
organizacdo que o homem ingressa ha estrutura social e se representa
na sociedade, ou dela participa, deixando se ser apenas individuo para
assumir sua condic¢éo de cidadania, ou membro da comunidade, em
suas diversas dimensdes. local, naciona ou universal, tornando-se
parte da comunidade humanas’ (p. 172).

Juntamente com tal perspectiva de reavaliacdo da responsabilidade social das
empresas, percebe-se que os conceitos de Qualidade de Vida do Trabalhador tém evoluido no
decorrer dos anos. Num primeiro momento direcionavamse para a Qualidade de Vida no
Trabalho, mais especificamente a reacdo do individuo ao trabalho e o desenvolvimento de
melhorias para os trabalhadores no ambiente organizaciona. Com o tempo os conceitos foram
sendo ampliados, sendo dirigidos para a Qualidade de Vida do Trabalhador. Dentro dessa
abordagem destaca-se Walton (1973), que levando em conta o cendrio da época, instituiu oito
critérios que serviriam de base para avaliagéo da Qualidade de Vida do Trabalhador. Seriam
ges. (1)Compensacdo Justa e Adequada; (2)Condicbes de Trabalho; (3)Uso e
Desenvolvimento de Capacidades; (4)Oportunidade de Crescimento e Seguranca;
(5)Integracdo Socia na Organizacgao; (6)Constitucionalismo; (7)Trabalho e Espaco Total de
Vida; e (8) Relevancia Social da Vida no Trabalho.

Algumas dessas categorias tém deixado margem para guestionamentos quanto a sua
viabilidade de realizacdo dentro do contexto atual, ndo apenas pelas mudancas do mundo do
trabalho, como também pela necessidade de revisar o0s objetivos sociais oferecidos pelas
organizagOes. Para Pimenta (1999), as transformacfes do sistema empresarial s80 muito
profundas e advém n&o apenas dos aspectos tecnol 6gicos, no que se refere aos equipamentos e
materiais, mas inclui também uma mudanca radica nas condic¢fes de producdo, na relacéo
com os mercados, na visao e tratamento com os trabahadores e, principalmente quanto ao
papel da empresa no espaco social.

Observa-se agui, portanto, a tendéncia do surgimento de um novo conceito de
Qualidade de Vida do Trabalhador, que vai além da preocupacdo referente ao resgate de
valores humanisticos e ambientais, que vém sendo negligenciados em favor do avanco
tecnol 6gico, da produtividade e do crescimento econdémico (Walton, 1973).

Este novo conceito comega a surgir na década de 90 e apresenta a Qualidade de Vida
invadindo todos os espacos e dividindo a responsabilidade na sua aquisicdo. Segundo Bom
Sucesso (1998), o termo qualidade de vida passou aintegrar o discurso académico, aliteratura

relativa ab comportamento nas organizagdes, 0s programas de qualidade total, as conversas
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informais e a midia em geral. O termo tem sido utilizado tanto para a avaliar as condicdes de
vida urbana, incluindo transporte, saneamento bésico, lazer e seguranca, quanto para se referir
a salde, conforto, bens materiais. No entanto, para complementar todos esses pontos
relacionados, qualidade de vida hoje deve ser relacionada também com as emocdes e
sentimentos das pessoas.

Considerando-se 0s argumentos expostos acima e os efeitos da tendéncia a flexibilizacéo
das relagbes de trabalho, observa-se que a responsabilidade pela Qualidade de Vida do
Trabalhador na sociedade contemporanea poderia ser entendida como uma responsabilidade

de quatro grandes agentes sociais.

Figural: Qualidade de Vida do Trabahador como uma Responsabilidade Compartilhada

ESTADO

SINDICATO <: QVT ::> EMPRESA

TRABALHADORES

Neste trabalho optou-se por focar 0 estudo da Qualidade de Vida do Trabahador no
escopo empresarial. Acredita-se que em decorréncia dos problemas sociais, tecnol dgicos etc.
e das proprias transformagdes do mundo do trabalho, a responsabilidade social da empresa
passou a ser ampliada ou desafiada para tanto.

Tolfo e Piccinini (2001) comentam que as principais vantagens oferecidas pelas
empresas aos seus empregados vao ao encontro de tendéncias desgéveis no mundo do
trabalho, como a descentralizagcdo da gestéo, premiacdo pel os resultados, comunicagédo aberta,
ambiente agradavel para trabalhar, programas de qualidade de vida, a pessoa como centro,
possibilidade do funcionario tornar-se socio ou dono da empresa. No entanto, advertem

também que existem algumas vantagens que vém sendo perdidas pelo contingente geral de
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trabalhadores. Destaca-se aqui, por exemplo, o fim do emprego estavel, uma das
conseguéncias da flexibilizagdo do trabal ho.

Embora o foco principal dessa pesquisa sgja a Qualidade de Vida do Trabalhador
como uma das responsabilidades empresariais, comenta-se sinteticamente as percepgoes
relacionadas com os demais atores - governo, sindicato e trabalhadores envolvidos em ta
responsabilidade.?

Assim, considera-se como responsabilidade governamental as questdes relacionadas a
salde, emprego, condi¢es de trabaho, recursos econémicos, habitagdo, seguranca, cultura,
lazer educacdo e qualificacéo. No caso de Porto Alegre-RS, existem politicas urbanas, sociais,
econdmicas, ambientais e culturais que visam colaborar na Qualidade de Vida dos cidaddos.
Destaca-se aqui a denominacdo da cidade como “Metrépole da Qualidade de Vida™.
Certamente existem restricdes quanto a abrangéncia de tais programas, até por que percebe-se
afaléncia dos governos como mantenedores das condicdes basicas dos cidadaos.

Também pode ser amplamente questionada a responsabilidade dos sindicatos na
Qualidade de Vida dos Trabahadores. Se outrora ocupavam um papel mais ativo e voltado
para os direitos dos trabalhadores, principamente quanto as condi¢cbes de trabalho, hoje
encontram-se colocados de lado pelos proprios trabahadores. Talvez os proprios sindicatos
estejam num momento de reflexdo buscando responder a pergunta: Qual a responsabilidade
do sindicato na Qualidade de Vida dos Trabalhadores? O que os trabalhadores esperam dos
sindicatos em tratando-se de Qualidade de Vida dos Trabal hadores?

Quanto aos proprios trabalhadores, considera-se também a sua responsabilidade na
obtencdo da Qualidade de Vida, através da conscientizacdo quanto ao préprio comportamento
dentro e fora da Empresa, tomando posturas mais pré-ativas e independentes responsabilidade
governamental, sindical e até mesmo empresarial. No entanto, tem-se de forma clara que esse
processo ainda encontra-se em fase inicial e que no momento, quem surge como mantenedora
dos quesitos béasicos para a obtencdo da Qualidade de Vida dos Trabalhadores é a propria
empresa.

Para Vergara & Branco (2001):

“...despontam empresas assumindo compromissos com a
reducdo de impactos ambientais, com 0 apoio a grupos socialmente
excluidos, com a erradicacdo das multiplas causas de pobreza, tais
como a auséncia de educacdo. Essas agOes ndo sd acenam com a

2 N&o pretende-se aqui apresentar de forma aprofundada a responsabilidade do governo, sindicato e trabalhadores, mas sim
tragar alguns comentdrios considerados importantes para 0 seguimento da discussdo.

8 Extraido do documento intitulado Porto Agora Alegre em Revista — Prestacio de Contas 2000, editado em dezembro de
2000.

19



conciliagéo entre competitividade e humanizagdo das empresas como
parecem revelar indicios de que um novo paradigma esteja emergindo
no mundo dos negdcios’ (p. 26).

N&o se tratam, provavelmente, de empresas perfeitas, mas é importante salientar que
de alguma forma elas estéo (re)agindo através de projetos, programas e acbes em favor de
seus trabalhadores e da prépria comunidade. Seria o critério Relevancia Social da Vida no
Trabalho (Walton, 1973), adaptado ao contexto atual; questionando a imagem da empresa,

sua responsabilidade social frente a comunidade, a responsabilidade socia pelos seus servicos

e aresponsabilidade social pelos e com os trabal hadores.

Quadro 1: : Relevancia Social da Vida no Trabalho e o contexto atual

RELEVANCIA SOCIAL DA VIDA NO TRABALHO

Imagem da Empresa

Responsabilidade Social

Responsabilidade Social

Responsabilidade Social

da Instituicdo pelos Servicos pelos e com os
Empregados
Opini&o/percepcao’ do| Opini&o/percepcéo dos| Opini&o/percepcao dos| Opini&o/percepcdo dos
trabalhador em relacdo a sua | trabalhadores quanto  "a| trabalhadores  quanto  a| trabalhadores quanto a sua

empresa, no que se refere a

responsablidade social da

responsabilidade da empresa

valorizagdo e participagdo

importancia para a| empresa frente alem relagdo aos servicos| na empresa, partindo da
comunidade e orgulho de| comunidade, através da| oferecidosacomunidade. politicas de recursos
pertencer atal organizagdo. | colaborag&o naresolucdo de humanos.

problemas da  prépria

comunidade assim como
nao |he causando danos.

Fonte: Adaptado de Walton (1973).

A fim de fundamentar o fortalecimento deste eixo de anadlise da Qualidade de Vida do
Trabalhador nos tempos atuais, vae destacar as definicbes conceituais das varidveis que
constituem o Critério Relevancia Socia da Vida no Trabaho, no caso:

Imagem da Empresa refere-se ao orgulho do trabalhador de pertencer a tal
organizacdo, levando em conta o envolvimento e as acdes em pré da comunidade.
Conforme a definicdo do Dicionério Aurélio (1994)°, orgulho é um sentimento de
dignidade pessoal; brio, altivez.

Responsabilidade Social da Instituicdo, nos dias de hoje, pode ser associada
principalmente aos assuntos relacionados aos investimentos e cuidados com a

comunidade e a0 meio ambiente.

4 Percepcdo é o processo pelo qual os individuos selecionam, organizam e dgo significado a0 mundo que os cerca; é a
influenciada por fatores ambientais como o grupo de referéncia de uma pessoa, seu papel, a interagdo com 0s outros, e 0s
antecedentes culturais’ (Antunes, 1994 apud Megginson et al ., 1986).

5 Retirado do Dicionério Aurélio Eletronico versio 1.1.3, de julho de 1994.
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Responsabilidade Social pelos Servicos refere-se a qualidade dos produtos e
servigos oferecidos pela empresa, assm como na sua responsabilidade quanto a
qualidade e atendimento ao cliente.

Responsabilidade Social pelo Empregado refere-se ao papel de apoio da
empresa em relacdo ao trabalhador através do reconhecimento e criagdo de
oportunidades de desenvolvimento pessoal e profissional.

Emergem, portanto, novas formas de gestéo e, consequentemente, Nnovos programas e
politicas organizacionais levando em conta seus trabalhadores, ambiente e comunidade.
Segundo Vergara e Franco (2001), as empresas serdo julgadas por seus compromissos €ticos,
pelo foco nas pessoas (empregados, clientes, fornecedores, concorrentes e cidaddos em geral)
e pelas relacfes responsaveis com o ambiente natural. Pode-se dizer que € o surgimento da
Empresa Humanizada, como os autores denominam:

“Entende-se por organizacdo humanizada aquela que, voltada
para seus funcionarios e/ou para o0 ambiente, agrega outros valores que
ndo somente a maximizagdo do retorno para os acionistas. Realiza
acles que, no anbito interno, promovem a melhoria na qualidade de
vida e de trabalho, visam a construcéo de relacbes mais democraticas
e justas, mitigam as desigualdades e diferencas de raga, sexo e credo,
além de contribuirem para o desenvolvimento das pessoas sob 0s
aspectos fisico, emocional, intelectual e espiritual. Ao focalizar o
ambiente, essas agdes buscam a eliminagdo de desequilibrios
ecoldgicos, a superacdo de injusticas sociais, 0 apoio a atividades
comunitarias, enfim, o que se convencionou chamar de exercicio de
cidadania corporativa.” (Vergara e Branco, 2001, p. 21-22).

Os Programas e Politicas Organizacionais adotados portanto, deverdo ser variados,
envolvendo beneficios, educacédo e desenvolvimento, comunicagdo, qualidade em produtos e
servicos, comunidade, ambiente, ética, bem estar socia etc., colaborando dessa forma, com a
gualidade de vida ndo s dos seus trabal hadores, como dos cidaddos em geral.

Segundo Tolfo & Piccinini (2001), “os resultados positivos de pesquisas que avaliam a
gualidade de vida no trabalho, especialmente no Brasil, tém sido fonte de desconfianca por
parte de estudiosos mais criticos. Concebida na sociedade americana, preocupada com as
condi¢des de trabal ho e seus reflexos sobre 0 bem-estar do trabalhador, encontra um contexto
social muito diferenciado em paises em desenvolvimento ou subdesenvolvidos. Pode inferir-
se, entdo, que é muito reduzido o numero de empresas brasileiras que efetivamente pdem em
pratica acBes que visem a qualidade de vida no trabalho do seu pessoal” (p. 190). Para

Fernandes (1996), a Qualidade de Vida no Trabalho deve ser considerada como “uma gestéo
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dindmica porgue as organizagbes e as pessoas mudam constantemente e é contingencial
porque depende da realidade de cada empresa no contexto em que estainserida’ (p. 46).

Tratando-se ainda do contexto atual, percebe-se também um aumento das relacbes
flexiveis de trabalho, tornando-se necessario levar em conta os possiveis efeitos da
flexibilizacdo do trabalho na Qualidade de Vida do Trabalhador e a responsabilidade social
das empresas.

Apresenta-se a seguir a discussao tedrica acerca da Qualidade de Vida do Trabalhador.
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2. DISCUSSAO TEORICA ACERCA DA QUALIDADE DE VIDA DO
TRABALHADOR

Nesse capitulo € apresentado o referencial e sobre o tema Qualidade de Vida do
Trabahador que serve de fundamentagdo teorica para esse estudo. Muitos sdo 0s autores que
se dedicaram ao tema Qualidade de Vida do Trabalhador, tais como : Walton (1973), Werther
& Davis (1983); Nadler & Lawler (1983); Fernandes (1996), Vieira (1996), Bom Sucesso
(1998), entre outros. A proposta nesse trabalho, ao revisar a literatura existente, é destacar
alguns autores mais conceituados e buscar uma literatura relacionada ao tema proposto
visando uma complementacdo e atualizacdo dos conceitos existentes. Dessa forma, este
capitulo apresenta, sequencialmente, a origem e os conceitos de Qualidade de Vida do
Trabalhador; os critérios e modelos de investigacao; os critérios para avaiacéo da Qualidade
de Vida do Trabalhador e o contexto atual; programes e politicas voltadas a Qualidade de
Vida do Trabahador e a responsabilidade social da empresa; e por fim, a flexibilizagdo das
relaces de trabalho e a Qualidade de Vida do Trabal hador.

2.1. Origem e Conceitos de Qualidade de Vida do Trabalhador

Os estudos referentes a Qualidade de Vida do Trabalhador tiveram origem nas
pesquisas reaizadas por Eric Trist e seus colaboradores, no Tavistock Institute of Human
Relations, criado em Londres, no ano de 1946. Segundo Ortsman (1984), esse ingtituto foi
criado por uma equipe de investigadores de ciéncias sociais que tinha resolvido alguns

problemas praticos na Segunda Guerra Mundial. O grupo era formado por psiquiatras,
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psiclogos e antropdlogos que se reuniam para resolver problemas especificos de
organizagdes e de relacdo socia (principamente relagdes internas entre 0s proprios
trabalhadores e/ou entre trabalhadores e chefia) em diversas empresas de grande porte.

Segundo Ortsman (1984), a partir dos anos 60 surge uma nova proposta em termos de
experimentacdo social®, que valoriza a organizacdo do trabalho e os beneficios por ea
causados:

“Quer nos reportemos a expressao escandinava de democracia
industrial, a expressdo anglo-saxdnica de qualidade de vida no
trabalho, a expressdo germénica de humanizacdo do trabalho ou a
expressdo mais latina de reconciliacéo do homem com o seu trabalho,
trata- se em qual quer dos casos.

- de favorecer a melhoria das condi¢des de vida no trabal ho,

- de respeitar cada vez mais a necessaria diversidade das
expectativas individuas;

- de modificar profundamente a natureza das actividades e os
tipos de relagdes ligadas ao trabalho, especialmente porque se
pde em causa 0 modelo hierarquico tradicional.” (p. 10)

Apresenta-se a seguir a Evolugdo do Conceito de Qualidade de Vida do Trabal hador-
QVT:

Quadro 2 - Evolucéo do Conceito de Qualidade de Vida do Trabalhador
CARACTERISTICASOU VISAO

CONCEPCOES
EVOLUTIVASDA QVT
1. QVT como uma
variavel (1959 a 1972)
2. QVT como uma
abordagem (1969 a
1974)

Reacdo do individuo ao trabalho. Era investigado como melhorar a
gualidade de vida no trabalho para o individuo.

O foco era o individuo antes do resultado organizacional, mas, a0 mesmo
tempo, tendia a trazer melhorias tanto ao empregado como a direcéo.

QVT como um método
(1972 a1975)

Um oonjunto de abordagens, métodos ou técnicas para melhorar o ambiente
de trabalho e tornar o trabalho mais produtivo e satisfatério. QVT eravisto
como sinbénimo de grupos autbnomos de trabalho, enriquecimento de
cargos ou desenho de novas plantas com integracéo social e técnica.

QVT
movimento
1980)

como um
(1975 a

Declaracédo ideoldgica sobre a natureza do trabalho e as relacGes dos
trabalhadores com a organizagdo. Os termos - administragéo participativa e
democracia industrial — eram freglentemente ditos como ideais do
movimento de QVT.

QVT como tudo (1979
a1982)

Como panacéia contra a competicdo estrangeira, problemas de qualidade,
baixas taxas de produtividade, problemas de queixas e outros problemas
organizacionais.

QVT como
responsabilidade  do
Estado, da Empresa, do
Trabalhador e do
Sindicato (hoje e no
futuro)

E responsabilidade dos atores sociais — Estado, Empresa, Trabalhadores e
Sindicato - através da preocupagdo conjunta € 0 COmpPromisso com o
ambiente e a sociedade em geral, dentro de um contexto flexibilizado em
decorréncia das constantes mudangas.

Fonte: Adaptado de Nadler e Lawler (apud Fernandes, 1996, p 42)
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Arriscase aqui alterar o quadro original que expde a evolucdo e o conceito de
Qualidade de Vida do Trabahador, por considerar-se que o Utimo item apresentado (o qual
apontava, no futuro, “QVT como nada’, sendo associado a um modismo passageiro), ja nao
se aplica dentro do contexto existente em que se discute a responsabilidade social do estado,
empresas, trabalhadores e sindicatos.

Para Walton (1973), a meta de um programa de QVT € gerar uma organizacdo mais
humanizada, em que o trabalho envolva, simultaneamente, relativo grau de responsabilidade e
de autonomia a nivel do cargo, recebimento de recursos de “feedback” sobre o desempenho,
com tarefas adequadas, variedade, enriquecimento do trabalho e com énfase no
desenvolvimento pessoal do individuo.

Para Fernandes (1996), embora diversos autores apresentem enfoques diferentes para
0 conceito de QVT, todos eles voltam seus conceitos para a questdo da conciliacéo de
interesses dos individuos e das organizacfes. A autora referencia a influéncia dos fatores
fisicos, tecnolégicos e socio-psicolbgicos que afetam na cultura e no clima organizacional,

influenciando no bem estar do trabal hador:

“..QVT deve sar considerada como uma gestdo dindmica
porque as organizagdes e as pessoas mudam constantemente e €
contingencial porque depende da realidade de cada empresa no
contexto em que esta inserida. Além disso, pouco resolve atentar-se
apenas para fatores fisicos, pois aspectos sociolégicos e psicol 6gicos
interferem igualmente na satisfacdo dos individuos em situacdo de
trabalho, sem deixar de considerar os aspectos tecnoldgicos da
organizagdo do préprio trabalho que, em conjunto, afetam a cultura e
interferem no clima organizacional com reflexos na produtividade e na
satisfagdo dos empregados.” (p. 46)

Apresenta-se a seguir, de forma sintética, os conceitos de alguns dos principais
estudiosos do tema Qualidade de Vida do Trabalhador:

6 Ortsman (1984) considera que o primeiro programa nacional que leva explicitamente em conta modificages da organizagdo
do trabalho é o programa de democracia industrial na Noruega.
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Quadro 3 - Conceitos sobre Qualidade de Vida do Trabalhador

AUTORES CONCEITOS DE QUALIDADE DE VIDA DO TRABALHADOR

WALTON (1973) | Designa preocupacdo com o resgate de valores humanisticos e ambientais, que vém sendo
negligenciados em favor do avango tecnolégico, da produtividade e do crescimento
econdmico.

WERTHER & Séo esforgos para melhorar a qualidade de vida procuram tornar os cargos mais produtivos
DAVIS (1983) | esatisfatorios.

NADLER & E vista como uma maneira de pensar a respeito das pessoas, do trabalho e das
LAWLER (1983) | organizagtes.

FERNANDES | A gestdo dinamica e contingencial de fatores fisicos, tecnolégicos e sicio-psicol 6gicos
(1996) gue afetam a cultura e renovam o clima organizacional, refletindo-se no bem-estar do
trabal ho e na produtividade das empresss.

BOM SUCESSO | Termo utilizado para a avaliar as condi¢cbes de vida urbana, incluindo transporte,
(1998) saneamento bésico, lazer e seguranca; salide, conforto, bens materiais, além de emogdes e
sentimentos das pessoas.

Fonte: Adaptado de Fernandes (1996)
Seguem os critérios e modelos estabel ecidos para investigacdo de Qualidade de Vida
do Trabalhador e logo apds, uma reflex@o sobre as suas adequagdes ao contexto atual .

2.2. Critérios e Modelos de | nvestigacao

Optou-se por destacar os critérios e modelos estabelecidos por autores que considera-
Sse como mais importantes para o estudo. Apresenta-se primeiramente Walton (1973), por
acreditar-se que este € o mais completo, seguido por Hackman & Oldhan (1973), Westley
(1979) e Davis & Werther (1983). Recorreurse a outros autores para apresentacdo dos
critérios e modelos para a investigacéo da Qualidade de Vida do Trabalhador, tais como
Carvalho (1994), Vieira (1995), Fernandes (1996), Burigo (1997), Bom Sucesso (1998) entre
outros, devido a dificuldade em encontrar as obras dos autores originais.

Walton (1973) estabeleceu oito categorias a serem investigadas para analisar a QVT.
Apresenta-se aqui a revisio dessas categorias:
1) Compensacao Justa e Adequada - Esta relacionada com a remuneracéo recebida pelo
trabalhador em troca de seu trabalho. Desdobra-se nos seguintes indicadores:
a) Remuneracdo adequada - € a remuneracdo necessaria para atender as necessidades

pessoais, socials e econdmicas do empregado.

b) Equidade interna - equivaléncia na remuneracdo entre os membros de uma mesma

organizagao.
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¢) Equidade externa - equivaléncia na remuneracdo em relacdo a outros profissionais da

mesma categoria no mercado de trabal ho.

2) CondicOes de Trabalho - Reaciona-se com a salde e o ambiente fisico em que o

trabalhador esta inserido. Compreende:

a) Jornada de trabalho- quantidade de horas trabal hadas rel acionada com a tarefa executada.

b) Cargade trabaho - quantidade de trabal ho realizada pelo empregado em um turno.

c) Ambiente fisico seguro e saudével - local de trabalho que compreenda bem-estar e
organizagao e ofereca condicdes de seguranca e salde, evitando o risco de doencas ou
acidentes.

d) Idade limite — quando o trabaho realizado for potencialmente destrutivo para o bem-estar
das pessoas, se realizado abaixo ou acima de certa idade.

€) Materid e equipamento - quantidade e qualidade nos materiais disponiveis para a
execucdo do trabalho.

3) Uso e Desenvolvimento de Capacidades’ - Refere-se s oportunidades que o trabalhador

tem de aplicar no dia-a-dia seu conhecimento e suas aptiddes profissionais

a) Autonomia- liberdade/autonomia na programacdo e execucdo no trabal ho.

b) Planejamento — inclui o planejamento e a execucao/implementacdo das atividades.

c) Significado datarefa- relevancia datarefa na vida e no trabalho de outras pessoas, dentro
e forada organizacéo.

d) Identidade datarefa- medida da tarefa na sua integridade e na avaliagcdo do resultado.

e) Variedade da habilidade (aptiddo) - possibilidade de utilizacdo de uma larga escala de
capacidades e habilidades do empregado (multifuncionabilidade).

f) Informacdo e perspectiva — informac&o sobre o processo total de trabalho, assim como da
prépria atividade realizada.

4) Oportunidade de Crescimento e Seguranca — Relaciona-se com as oportunidades
oferecidas pela organizacdo para o0 crescimento e desenvolvimento pessoal de seus
empregados e para a sua seguranga no emprego. Tem como critérios:

a) Possibilidade de carreira - possibilidade de desenvolver uma carreira dentro da

organizacao.

7 Segundo Walton (1973), estes aspectos do trabal ho influenciam no ego e na auto-estima do trabalhador.
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b) Crescimento pessoal - desenvolvimento de potencialidades, capacidades, habilidades,
aptiddes do trabalhador.
C) Seguranca ho emprego - grau de seguranca dos trabalhadores quanto a manutencdo de

Seus empregos.

5) Integracdo Social na Organizagdo — Prop0e a avaliagdo da integracdo social entre os

empregados e a auséncia de diferencas, através dos seguintes critérios:

a) Auséncia de preconceitos — incluindo cor, raga, sexo, religido, nacionalidade, estilo de
vida e aparénciafisica, entre outros.

b) Igualitarismo — auséncia de estratificacéo em termos de simbolos de Satus € ou estruturas
hierérquicas.

¢) Relacionamento - relagbes saudaveis entre organizacdo e trabalhador, com apoio sbcio-
emociona e respeito as individualidades destes.

d) Aberturalnterpessoa —os membros relatam, uns para 0s outros, idéias e sentimentos.

€) Senso comunitério - companheirismo e coletividade entre os trabalhadores dentro e fora
da instituicao.

6) Constitucionalismo - Assegura 0 respeito da ingtituicdo perante os direitos dos

funcionarios. Tem os seguintes critérios:

a) Direitostrabalhistas- cumprimento dos direitos juridicos dos trabal hadores.

b) Privacidade pessoal - respeito a individuaidade do trabalhador dentro e fora da
organizacao.

c) Liberdade de expressdo - possibilidade do trabalhador expor sua opini&o, sem medo de
represilias.

d) Normas e rotinas - forma pela qual as normas e rotinas estabelecidas pela organizacéo

influenciam no desenvolvimento do trabalho e na vida do trabal hador.
7) Trabalho e Espaco Total de Vida - Refere-se ao equilibrio entre a vida pessoa do

trabalhador e a vida no trabalho; ou sgja, o equilibrio entre jornada de trabalho, exigéncia de

carreira, viagens, convivio familiar e lazer.
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8) Relevancia Social da Vida no Trabalho - Essa categoria tem como objetivo mensurar a

Qualidade de Vida no Trabalho através da percepcdo do empregado com relacdo a empresa e

€ avaliada através dos seguintes critérios:

a)

b)

Imagem da empresa - opini&o do trabalhador em relago a sua empresa, no que se refere a
importancia para a comunidade e orgulho de pertencer atal organizagéo.

Responsabilidade sociad da ingtituicdo - opinido dos trabalhadores quanto a
responsabilidade social da empresa frente a comunidade, através da colaboracdo na
resolugdo de problemas da propria comunidade, assim como ndo |he causando danos.
Responsabilidade social pelos servicos - opinido dos trabahadores quanto a
responsabilidade da empresa em relacdo aos servicos oferecidos a comunidade.
Responsabilidade social pelos empregados — opinido dos trabalhadores quanto a sua

valorizacdo e participacdo na empresa, partindo das politicas de Recursos Humanos.

Outro modelo criado para investigacdo da QVT, desenvolvido por Hackman & Oldham

(1975) apud Fernandes (1996), propde a avaliacdo da Qualidade de Vida do Trabalhador

através dos seguintes termos:

a)

b)

Dimensdes da tarefa — nessa categoria sdo identificados seis critérios para a satisfacéo no
trabalho: variedade de habilidades, identidade da tarefa, significado da tarefa, inter-
relacionamento, autonomia e feedback (do préprio trabalho e extrinseco);

Estados psicolégicos criticos — envolvem a percepcdo da significancia do trabalho, da
responsabilidade pel os resultados e 0 conhecimento dos reais resultados do trabalho;
Resultados pessoais e de trabalho — incluem a satisfacdo geral e a motivagdo para o
trabalho de alta qualidade, bem como o absenteismo e a rotatividade baixa.

Westley (apud Fernandes, 1996) apresenta os seguintes indicadores para avaliagdo de

QVT nas organizacoes:

1)

2)

3)

4)

Econbmico - refere-se a equidade de sal&rios, remuneracdo adequada, beneficios,
condicdes e local de trabaho, carga horéria e ambiente externo;

Politico - refere-se a seguranca no emprego, atuacdo sindical, liberdade de expressdo,
valorizagdo do cargo, relacionamento com a chefia;

Psicologico - refere-se arealizagdo potencial, nivel de desafio, desenvolvimento pessoa e
profissional, criatividade, auto-avaliagéo, diversidade de tarefas e identidade de tarefas;
Sociologico - refere-se a participagdo nas decisbes, autonomia, relacionamento

interpessoal, grau de responsabilidade, valorizacdo pessoal.
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Davis & Werther (1983) estabelecem critérios de avaliacdo da Qualidade de Vida do
Trabalhador, levando em conta a quest&o dos cargos nas organizagdes. Para isso, dividem o
projeto de cargos nos seguintes niveis (Davis & Werther, 1983 apud Brayer, 1997):

1) Nivel Organizacional - leva-se em consideracdo a eficiéncia, que devera ser acancada

através da racionalizacdo da producdo, partindo principalmente da especializacdo. Essa

especializagdo € analisada através de trés métodos:

- aabordagem mecanicista, que identifica detalhadamente cada tarefa em um cargo, a fim
de que o tempo de execucao dessas tarefas sgja minimizado, assim como os esforgos dos
trabalhadores;

- ofluxo do trabalho, que sofre influéncia da natureza do produto ou servico; e

- aspréticas de trabalho, que sdo as formas estabel ecidas de desempenhar a atividade.

2) Nivel Ambiental - considera-se a habilidade e disponibilidade dos empregados, assim como

as expectativas sociais.

3) Nivel Comportamental - leva-se em consideracéo o ambiente de trabalho, como fator de

influéncia no comportamento dos trabal hadores, destacando nesse nivel, quatro dimensdes:

- aautonomia, que seria atraveés da responsabilizacéo da atividade pel o trabalhador;

- aidentidade datarefa, que seria areaizagcdo de uma parte completa do trabal ho;

- avariedade, que seria 0 uso de diferentes capacidades;

- aretroinformagao, que seria ainformagdo relacionada com sua atuagao.

Enfatiza-se nessa pesquisa, no que se refere a0 tema Qualidade de Vida do
Trabalhador, os critérios estabelecidos por Walton (1973), por acreditar-se que este € um dos
estudos mais compl etos dessa tematica. Também pretende-se ter como apoio principal ateoria
desenvolvida por Walton, algumas obras das autoras Fernandes (1996) e Vieira (1995), pelo
fato de que estas estudiosas desenvolveram importantes pesquisas, assim como instrumentos
confiaveis para coleta de dados referentes ao tema estudado.

Apresenta-se a seguir uma reflexdo sobre as categorias estabelecidas por Walton

(1973) e sua possivel adequacdo ao contexto atual.

2.3. Critérios para Avaliacdo da Qualidade de Vida do Trabalhador e o Contexto Atual

Segundo Tachizawa & Scaico (1997), as empresas Sd0 vistas como peguenas

sociedades, grupos de pessoas, que tém necessidades imateriais que precisam ser satisfeitas e
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gue podem ser divididas em: (a) necessidades fisiolégicas que sdo as ligadas ao trabalho, tais
como condicbes de trabalho, seguranca, remuneracdo, capacitacdo, salde, bemestar,
tranquilidade; e (b) necessidades psicoldgicas que estéo ligadas ao respeito e a liberdade da
pessoa, sem as quais ndo ha o incremento de produtividade e criatividade, necessérios no
contexto de um mundo de competicdo e concorréncia acirrada.

Comentam ainda gque os objetivos da empresa que garantem o preenchimento das
necessidades fisiolégicas e psicologicas sd0 seus objetivos sociais. Como exemplo de
objetivos sociais fisiol égicos citam os salérios, os beneficios, os planos de assisténcia médica,
o treinamento e qualificagcdo, os escritorios, a estabilidade da empresa e afins. Como exemplo
de objetivos sociais psicolégicos, citam a definicdo clara, compreendida e aceita das
responsabilidades, o estabelecimento negociado de resultados e objetivos e o reconhecimento
pelas realizacOes. Os autores consideram que a empresa tem esses objetivos sociais como
forma ou meio necessario para o atingimento de seus objetivos econémicos. Os critérios
estabel ecidos por Walton (1973), por exemplo, sdo uma das forma de avaliar se a organizacéo
esta atingindo os objetivos sociai s estabel ecidos.

Atuamente, algumas dessas categorias podem ser consideradas como inadequadas
dentro do contexto atual, ndo apenas no que se refere a mudangas do mundo do trabalho,
como também a necessidade de revisar os objetivos sociais oferecidos pelas organizacoes.
Esta deve levar em consideragcdo que a vida do trabalhador ultrapassa os muros da
organizagao e que principal mente, conforme comenta Cohen (1993), as pessoas sdo diferentes
e, portanto, possuem preferéncias/necessidades diferenciadas.

N&o se trata de criticar as categorias estabel ecidas por Walton (1973) e aplicadas pelos
mais diversos autores em suas pesquisas. A idéia € de rediscutir esses critérios e propor
guestionamentos levando em conta, principalmente, o novo contexto econdmico mundia e o
contexto socia brasilero.

O critério Compensacdo Justa e Adequada (Walton, 1973) costuma ser o principa
ponto de discussdo nas mais variadas pesguisas e sob os mais diversos temas. Nada mais
compreensivel, visto que esse crité&rio refere-se a remuneragdo do trabalhador. Mas o que
compreende uma remuneracdo adequada? Seria a possibilidade de atender as necessidades
basicas, como alimentacdo, vestuario, condigdes de educagdo e lazer para o trabahador e a
sua familia? Pode-se considerar adequado o valor do salério minimo® estipulado pelo governo,

8Conforme Capitulo I, Artigo 7 , Parégrafo. IV da Constituicdo Federal de 1988, sdo direitos dos trabalhadores “salério
minimo fixado em lei, nacionamente unificado, capaz de atender a suas necessidades vitais basicas e as de sua familia com
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com a realidade econdmica brasileira na qual o trabalhador estd inserido? Segundo Bom
Sucesso (1998):

“..Um trabalhador japonés ou norte-americano tem renda
mensal que Ihe assegura alimentagdo, vestuario moradia, dignos e o
Estado Ihe assegura educacdo basica e salde. Quanto ao trabalhador
brasileiro ou mexicano, lutam pela sobrevivéncia minima que a renda
do trabalhador assalariado |hes imp&e. Para muitos a alimentacéo farta
e saudavel servida no restaurante da empresa ao invés de um beneficio
torna-se conflito, por saber que sua familia ndo tem em casa o0 que
comer. Para assegurar vestuério, adquirir eletrodomésticos basicos,
vem sendo necessario submeter-se a financiamentos com juros
exorbitantes...” (p. 10)

A citacdo acima confirma a idéia de Cohen (1993), de que por vezes as organizacdes
deixam de lado a vida do trabalhador além do seu espaco de trabalho. Por isso a preocupacéo
de discutir a Qualidade de Vida do Trabahador de forma mais ampla.

Esse critério compreende também questionamentos quanto a equivaléncia na
remuneracéo entre os membros de uma mesma organizacdo — equidade interna. Atualmente,
na maioria das vezes, ndo basta que os trabahadores ocupem o mesmo cargo ou fungéo.
Discute-se a idéia de que, em vérias organizacles, a remuneracdo tem partido de avaliacdes
referentes a qualificacdo, produtividade e competéncia, entre outros. Contudo, um dos pontos
gue mais chama atencdo nos dias de hoje, relaciona-se com o0s aspectos indiretos da
remuneracdo total dos empregados; incluindo planos de salde, pagamentos de seguro, renda
de aposentadoria e outros incentivos que oferecam um complemento a renda do trabal hador.

O ponto relacionado com as Condi¢des de Trabalho, associado a salde e ambiente
fisico, levaem consideracdo, principalmente, a jornada (horas trabalhadas) e carga de trabalho
(quantidade de trabalho em turno). A adocdo do banco de horas, por exemplo, € um dos novos
tipos de flexibilizagdo do trabalho que interfere de forma direta na Qualidade de Vida do
Trabalhador. Influencia nos critérios Condicdes de Trabalho e Trabalho e Espaco Total de
Vida (Walton, 1973), entre outros.

E fato que os trabalhadores, ao redlizarem atividades didrias de oito horas,
principamente os que estdo expostos a altas temperaturas e barulho intenso, mesmo usando a
devida protecdo, no fina de uma jornada normal sentirdo algum tipo de desgaste fisicos.

Quando submetidos a uma readaptacdo de jornada e carga de trabalho por uma necessidade de

moradia, alimentacdo, educacdo, sallde, lazer, vestuario, higiene, transporte, previdéncia social, com regjustes preriddicos que
Ihe preservem o poder aquisitivo, sendo vedada sua vinculagdo para qualquer fim;”
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aumento da producéo, como no caso do banco de horas, ao estarem trabalhando mais, com
certeza ndo terdo a mesma atencdo com relacdo aquela existente numa jornada normal de
trabalho. Isso poderd causar, por vezes, erros que podem ocasionar queda ou prejuizo na
producdo, sem contar os riscos de acidentes, dependendo da fungdo por eles desenvolvida.

O critéio Uso e Desenvolvimento de Capacidades, conforme comentado
anteriormente por Walton (1973), atinge a auto-estima e 0 ego do trabalhador, por ser a
oportunidade deste aplicar seus conhecimentos, demonstrar e exercer sua capacidade.

Percebe-se, dentro das organizagdes, que mais do que nunca os trabalhadores sabem o
guanto podem ser importantes no desenvolvimento de suas tarefas, sgjam pelas mudancas
advindas dos Programas de Qualidade Total, ou pelas diversas formas de gerenciamento
aplicadas quanto a participacdo dos trabalhadores. Portanto, o trabalhador sente-se em
condicOes de criar, reestruturar as formas de execugdo de seu trabalho, plangar as atividades.
Quando a organizagdo ndo abre espaco para que essa Situagdo ocorra, o trabalhador tende a
sentir-se desmotivado.

Acredita-se que o critério Oportunidade de Crescimento e Seguranca, assim como
Compensacao Justa e Adequada, sdo 0s mais questionaveis em nossos dias, assm como 0S
mais destacados em pesquisas diversas. O primeiro refere-se principalmente as possibilidades
de desenvolvimento de carreira e seguranca no emprego. Situagdes praticamente impossives
de serem estabelecidas dentro de um contexto onde o mercado de trabalho sofre tantas
mudangas e a flexibilizagdo € a palavra de ordem.

A questdo da seguranca no emprego torna-se mais dificil, principalmente quando se
trata de trabalhadores com nivel menor de instrucdo e qualificaco. Segundo Sterrs, Shin e
Ungson (1989 apud Fleury e Fleury, 1995), existe no mercado de trabalho uma forte
distingdo entre trés tipos de empregados, sendo: (1) os centrais: formados por trabahadores
considerados essenciais, como proprietérios e empregados com estabilidade de emprego, com
alta valorizagdo por parte da empresa; (2) os regulares. funcion&rios de carreira, pois ja
trabalham a um determinado tempo para a organizacéo, considerados comprometidos com a
empresa, sendo estes gerentes e trabalhadores e, (3) os mar ginais/periféricos: trabalhadores
com relacdo empregaticia precaria, baixo status na empresa, baixo nivel de comprometimento
e facilmente substituiveis. No caso do Brasil, € muito grande o nimero de trabahadores que
se enquadram dentro da categoria de marginais e periféricos, deixando de alcancar o critério

que compreende crescimento e seguranca no emprego.
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O critério Integracéo Social na Organizacao pode ser considerado como um indicador
bastante completo para medir as relacdes entre a organizacdo e os trabahadores, por
contemplar pontos referentes aos preconceitos e principamente as relactes interpessoais.
Nesse caso, destaca-se a avaliagdo do tipo de relagdo que se estabel ece entre colegas de niveis
funcionais iguais e/ou diferentes, dentro e fora da organizacéo.

O Congtitucionalismo, devido as mudancas nas relagdes de trabalho, pode ser bastante
explorado por tratar de direitos trabalhistas, mas principalmente por apresentar indicadores
gue caracterizem uma organizacdo como proponente de relacbes de autonomia entre os
trabalhadores, assm como de proporcionar liberdade de participagdo. Destaca-se aqui
também o fato de tentar avaliar o direito de privacidade pessoal do trabalhador, dentro e fora
da organizagdo, e a liberdade de expressdo.

O critério Trabalho e Espaco Total de Vida leva em conta pontos como o convivio
familiar, exigéncias de viagens pela organizacdo, assim como dedicacdo a carreira, entre
outros.

Relevancia Social da Vida no Trabalho é um dos critérios mais destacados no contexto
atual, apontando uma nova tendéncia ao tratar-se das novas formas de gestéo de pessoas e do
envolvimento das institui¢cdes com a comunidade. Para Batitucci (2000), os objetivos e metas
gue compdem a missdo de qualquer organizacdo estdo voltados para os resultados aos
acionistas, satisfacdo e encantamento dos clientes, contribuicdo e participacdo na vida da
sociedade e melhoria na qualidade de vida dos empregados.

Ao refletir sobre os oito critérios acima, sente-se falta de um que sga dirigido
especificamente para as questfes referentes a qualidade de vida do trabalhador fora da
empresa. Este critério, que a autora da presente dissertacdo denomina como Qualidade de
Vida do Trabalhador Fora da Organizacéo deve contemplar pontos relacionados a:

- moradia - se habita imovel proprio ou alugado, se alugado, quanto de seu saério é
comprometido para 0 pagamento do imovel; tipo de imével (quanto a seguranca,
localizagdo, acesso, condigdes razodveis de habitacdo, nimero de pessoas que habitam
etc.);

- adimentagdo — se € saudavel e suficiente para o trabalhador e suafamilia;

- salde — planos de saude contemplando o trabalhador e sua familia e em alguns casos
auxiliando na compra de remédios;

- educacdo — ndo restringindo-se apenas ao trabalhador, mas também para sua familia.
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As sugestbes propostas nesse critério parecem ser utdpicas, devido a reaidade
econdémica da maioria das organizacOes. Sabe-se dos altos impostos e dos custos por elas
enfrentados e que em inlmeros momentos, a medida que oferecem determinados programas
e/ou politicas de beneficios aos empregados, suprem uma funcdo que, pela Constituicdo
Federal, deveria ser atribuicdo do Estado. Pode-se citar como exemplo de programas e/ou
politicas oferecido pelas organizagdes, os planos de salide. E atribuicdo do Estado oferecer
servico médico® e as empresas contribuirem através dos impostos pagos. Porém pelo fato
desses servigos serem oferecidos de uma forma precéria, a maioria das organizagfes assumiu
esse papel, fornecendo aos trabal hadores planos de salide com pagamentos parciais ou totais,
gue podem incluir, ou ndo os familiares.

Algumas organizacOes ja estéo percebendo o0 quanto pode ser vantajoso proporcionar
determinados programas e politicas aos trabalhadores relacionados as suas necessidades
individuais ou em situacOes especiais. O gerente de RH da IBM, em entrevista a revista
Exame (1994), fez 0 seguinte comentério: “ Sabemos que ndo vamos querer atender a 100%
das necessidades de todos os funcionérios. Mas queremos ver a maior parte da populacédo
satisfeita” (p. 88).1°

Apresenta-se a seguir a discussdo tedrica acerca dos programas e politicas
organizacionais que favorecem a Qualidade de Vida do Trabalhador e a responsabilidade
socia da empresa.

2.4. Programas e Politicas voltadas a Qualidade de Vida do Trabalhador e a
Responsabilidade Social da Empresa

Como ja fora comentado anteriormente, a responsabilidade pela Qualidade de Vida do
Trabahador deveria encontrar-se dividida entre estado, empresa, trabalhadores e sindicato.
Para Vergara & Branco (2001), a0 perceber-se as empresas como construcdes sociais, sujeito

e objeto da realidade da qua fazem parte, ndo € dificil identificar sua participacdo tanto no

9 Art. 196. A salide é direito de todos e dever do Estado, garantido mediante politicas sociais e econdmicas que visem a
reducdo do risco de doenca e de outros agravos ao acesso universal e igualitario as agdes e servigos para a sua promogao,
protecdo e recuperacao — Constituicao Federal de 1988.

10 Dessler (1996, p. 28) comenta que as acdes estabel ecidas pelas organizagdes, beneficiando os empregados néo
sdo criadas apenas pela bondade de seus gestores; “...fazem isso por também acreditarem ser o melhor para suas
empresas’.
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agravamento quanto na superacdo dos multiplos problemas relacionados com meio ambiente,
gualidade de vida, desigualdades sociais, entre outros.

“...sgja pelo poder econdmico que possuem, sga pelo conjunto

de competéncias técnicas de que dispdem, as empresas sdo hoje uma

das instituicbes mais influentes nos rumos da sociedade” (Vergara &
Branco, 2001, p. 21).

Dessa forma, surge um novo papel para as empresas. 0 da responsabilidade social.
Duarte & Dias (1986) elaboraram uma sintese considerando o campo da responsabilidade
social, constituido de cinco areas principais: (I) area de trabalho; (II) area de protecéo
ecologica; (111) area de consumo; (1V) area de atuagéo comunitaria; (V) éreainstitucional.

Quadro 4 - Principais Areas de Atuacdo das Empresas com Gestdo das
Responsabilidade Social
|. AREA DE TRABALHO

1. Setor de Politicas de Emprego
selecdo e admissdo
oportunidade para deficientes e minorias
carreira
reciclagem de trabalhadores
treinamento
criagdo de oportunidades
2. Setor de Politicas de Remuneracgéo
salérios
beneficios eincentivos
participagdo nos lucros
3. Setor de Qualidade de Vida
seguranca e higiene do trabal ho
sallde dos trabal hadores (inclusive lazer)
moradia e acesso ao trabalho
deslocamento e transferéncia
participacéo navida da empresa
trabalho significativo (job-enrichment)
Il AREA DE PROTECAO ECOLOGICA
1. Setor de qualidade do ambiente
correcao da poluicao existente
controle de processos e produtos (fabricacao, utilizacdo e rejeitos de poluentes)
prevencdo de novas formas de poluicéo
mel horamentos estéticos
recuperacdo de &reas desgastadas
2. Setor do impacto da empresa
no ambiente
nainfra-estrutura
naeconomia
na organizagdo social, politicae cultural
3. Setor de prevencdo de recursos naturais
esgotamento de matéria prima
aproveitamento e conservagao de recursos energéticos
controle do uso daterra
exigéncia de reciclagem
reducéo de descartaveis
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. Setor de proteg&o ao meio ambiente
qualidade de vida (nutri¢do, habitacdo, salide, transporte e comuni cagéo)
violéncia
educacgdo
protegdo ao menos
treinamento de desempregados “ crénicos’
1l AREA DE CONSUMO
. Setor de qualidade dos produtos
utilidade
seguranca
durabilidade
funcionalidade
2. Setor de garantiae servicos
reposicao
assisténciatécnica
obsolescéncia
controle de produtos nocivos
3. Setor de Informagéo
publicidade
propaganda
caracteristicas dos produtos
. Setor de relagBes com cliente
cumprimentos de contratos
precos honestos

[y

N

IV AREA DE ATUACAO COMUM

1. Setor de gjudafilantrépicaa entidades, obras e campanhas

assistenciais

culturais

educacionais

artisticas
2. Setor de participagao direta em atividades comunitérias

instalacGes

recursos humanos

know-how

recursos materiais

V AREA INSTITUCIONAL
1. Setor de relacBes com acionistas
zelo pelo patriménio
rentabilidade
informagoes fidedignas
2. Setor de relagdes com o governo
honestidade das informagdes tributérias
restricdo a prética do|obby
restricdo aingeréncia politica
. Setor de relagBes com outras empresas
honestidade na concorréncia
restricdo as préaticas monopolistas
Fonte: Adaptado de Duarte & Dias (1986).

w

O quadro acima torna possivel a identificacdo de vérios critérios que devem ser
contemplados por organizagbes voltadas a responsabilidade socia. No caso da

responsabilidade social das empresas, pode-se dizer que esses critérios podem estar sendo

37



contemplados em programas e politicas organizacionais, influenciando na Qualidade de Vida
dos Trabal hadores.

Do ponto de vista dos trabalhadores, estes programas e politicas podem ser
considerados até mesmo como fator importante para a permanéncia ou troca de empresa. Ja
do ponto de vista da organizagdo, seriam uma forma de atracdo e retencdo dos melhores
profissionais. Outro fator importante seria 0 reconhecimento a organizagdo perante a
comunidade e a0 mercado, ndo sO pela exceléncia em competitividade, como por adquirir uma
imagem que a identifique como “uma das melhores empresas para se trabalhar”. De qualquer
forma, quem ndo gostaria de trabahar numa empresa que proporciona um pacote de
programas, politicas, vantagens, incentivos e beneficios que podem ser desfrutados néo sd no
ambiente de trabalho, como fora dele? N&o sb na vida pessoal, como na vida profissional ?

Segundo Milkovich & Boudreau (2000), os empregados representam uma por parte
substancial dos custos operacionais de uma organizacdo. Esses nimeros sdo calculados em
funcéo da quantidade de pessoas, seus salarios e beneficios, mais 0s custos com treinamento,
contratagdes e assim por diante. Uma anpresa que pretende criar um time de trabalho
produtivo precisa selecionar empregados que trabalhem bem em equipe, treina-los tanto nas
habilidades de comunicacdo e trabalho de grupo como em suas tarefas especificas,
recompensar mais pelo resultado em equipe do que individual e oferecer apoio para que essas
pessoas possam ter 0 melhor desempenho possivel. Todas essas decisdes formam a base para
0 sucesso da equipe e da organizacao.

As grandes empresas atual mente estdo desenvolvendo Programas e Politicas de Gestdo
Organizacional levando em conta seus trabal hadores, ambiente e comunidade, pois sabem que
essa € uma forte tendéncia mundial. Como ja fora comentado anteriormente, € o surgimento
da “Organizacéo Humanizada® (Vergara e Branco, 2001), interagindo na melhoria da
gualidade de vida dos seus trabalhadores e colaborando nas atividades comunitérias, ou sgja,
tornando-se integrada ao processo de gestéo social.

Percebe-se portanto, que os Programas e Politicas Organizacionais adotados podem
ser variados, envolvendo educagdo e desenvolvimento, comunicagdo, comunidade, ambiente,
ética, bem estar-social, entre outros.

Nos programas com foco na educacéo e desenvolvimento, podem ser incluidos, além
do ensino basico, o ensino médio, superior e pds-graduacdo, cursos técnicos e de idiomas,

treinamentos, programas de recrutamento interno, estagios, intercambios etc.
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No caso dos programas com énfase ha comunicacao, seria a criacdo de canais, abertos
pelas organizacBes, para que seus funcionarios exponham criticas, sugestfes e duvidas.
Torna-se importante também que os funcionarios recebam um retorno referente as suas
manifestacoes.

Quanto aos programas direcionados para o bemestar social, incluem-se os eventos de
integracdo entre a empresa, funcionarios e familiares, assm como eventos de integracdo na
comemoracao de datas festivas ou importantes para a organi zagao.

Os programas voltados para a comunidade e o ambiente transmitem a preocupagao
ndo sd no que se refere a projetos de apoio e desenvolvimento da comunidade, como os
direcionados para a sallde e meio ambiente.

Os autores Wood Jr. e Picarelli Filho (1996, p. 76-78) apresentam uma lista de
incentivos/beneficios incluidos em alguns programas e politicas organizacionais praticados no
Brasil!!. Percebe-se, porém, que aguns itens dessa lista contemplam os niveis hierérquicos
mais altos das organizacdes. Os itens seriam:

a) Aluguel de casaz a maior parte das empresas que concede esse beneficio arca
integralmente com seu custo. O beneficio € mais usual quando o profissional é estrangeiro
e esta temporariamente residindo no pais.

b) Assisténcia juridica: algumas empresas assumem 0s custos relativos a assisténcia juridica
particular de seus diretores. Na maioria das vezes, quando o corpo juridico € da propria
empresa, ela absorve totalmente os custos. Quando o corpo juridico € externo a empresa,
as praticas mais comuns sao cobrir o custo parcialmente ou tratar cada caso isoladamente.

c) Assisténcia médica, hospitalar, odontoldgica: inclui o pagamento integral ou parcia de
assisténcia médica ou odontoldgica para o profissional e seus dependentes. Os
procedimentos adotados para a concessao desses beneficios variam. Os mais comuns s30:
nivels diferenciados de convénios, livre escolha e valor anual previamente definido.

d) Automovel: amaior parte das empresas que concede este beneficio opta pela compra do
carro. Geralmente, responsabilizam se também pelas despesas de manutencdo, seguro etc.
A periodicidade de troca é estabel ecida em fungdo da quilometragem ou tempo de uso.

e) Auxilio-doenca: relaciona-se a complementacdo, parcial ou integral, em caso de doenca,

do salério do executivo.

11 Os dados apresentados pelos autores correspondem a uma pesquisa realizada pela Coopers & Lybrand em 1995, onde
participaram da pesquisa 112 empresas de pegqueno, médio e grande porte dos estados do Rio de Janeiro, S8o Paulo, Parand,
Santa Catarina e Rio Grande do Sul.
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f)

9

h)

)

K)

P)

Check-up anud: relaciona-se ao pagamento integral ou parcial do check-up. As empresas
costumam determinar o local em que os exames devem ser realizados.

Complemento de aposentadoria: complementa a remuneracdo do funcionario em sua
aposentadoria. Normalmente, o plano adotado esta relacionado a contribuicdo mensal, a
idade do funcionario a ao tempo de trabalho na empresa.

Cooperativas. a forma mais comum que ete beneficio toma sdo as cooperativas de
consumo, em gue o funcionario tem facilidades para comprar roupas, alimentos etc.
Estacionamento: 0 estacionamento € considerado beneficio quando totalmente ou
parcialmente subsidiado pela empresa para os funcionarios que utilizam veiculo préprio
para o deslocamento até o local de trabalho.

Financiamento ou empréstimo: algumas empresas possuem cooperativas geridas pelos
proprios funciondrios, que concedem financiamentos ou empréstimos a juros inferiores
aos de mercado.

Gratificagdo anua: as formas de concessdo desse beneficio diferem de empresa para
empresa. Os vaores sdo egtipulados em funcdo do lucro ou do saléio anua. Este
beneficio aplica-se geralmente a executivos.

Instrucdo de filhos: relaciona-se a0 pagamento integral ou parcial de despesas com
instrucdo de filhos dos funcionarios.

Instrucdo propria: relaciona-se a0 pagamento integral ou parcial de curso regular ou de
extensao para o funcionario.

Seguros diversos: inclui 0 pagamento de seguro de vida em grupo, seguro do automovel,
seguro residencial etc.

Aquisicdo facilitada de produtos ou servigos:. inclui facilidades oferecidas aos
funcionérios para agquisi¢do de servigos ou produtos da prépria empresa ou de terceiros.
Clube recreativo: inclui a existéncia ou o pagamento de clubes com estrutura de lazer para
os funcionérios e seus familiares.

Assisténcia farmacéutica: relaciona-se a existéncia de descontos e reembolsos na
aquisicao de medicamentos.

Ambulatérios na empresa: relaciona-se a existéncia, no local de trabalho, de um
ambulatério para atendimentos de emergéncia, com equipamento e staff de plantdo
durante o horé&rio de trabal ho.

Creche: relaciona-se a existéncia de creche da prépria empresa ou conveniada, subsidiada

totalmente ou parcial mente pela empresa
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t) Combustivel: inclui o reembolso parcial ou total de combustivel para o automével de uso
do funcionério, sgja particular ou da empresa.

u) Transporte: relaciona-se ao subsidio, parcia ou total, pela empresa, do transporte de seus
funcionérios entre local de trabalho e suas residéncias.

v) Reembolso aimentacdo: relaciona-se a0 reembolso regular de despesas com refeicao,
através de convénios especificos ou contra comprovantes.

w) Cesta de alimentos: relaciona-se a concessao de cesta béasica aos funcionérios.

x) Off shore bonus: relaciona-se ao pagamento de gratificagdo ou bonificagdo no exterior.

y) Sock options: relaciona-se a op¢do para aquisicdo futura de agbes da empresa, a precos da
data em que a opcéo é concedida, como parte de gratificagdo, bénus ou participacdo nos
lucros.

A lista de incentivos/beneficios contemplados nos programas e politicas
organizacionais pode contemplar ainda os seguintes itens:

- Programas de Participacdo nos Resultados - Para Milkovich & Boudreau (2000), “...de

acordo com seus defensores, a participacdo nos resultados € mais que um esguema de

incentivo grupal. Ela é parte de uma abordagem ou filosofia empresarial” (p. 420).

- Programas de Participacdo nos Lucros e Planos de Bonificagdo - Para Milkovich &

Boudreau (2000), a participacdo nos lucros é o pagamento aos empregados de uma parcela

dos lucros da empresa que tenha excedido ao nivel preestabelecido. Os planos variam entre si

em func&o de um cronograma de pagamentos (trimestral, anual) e naforma do pagamento (em
dinheiro ou como depdsito que tenha sido combinado). A idéia € que os trabalhadores se

identifiquem com o objetivo de lucro e assim reduzam os desperdicios e melhores a

produtividade. O principal problema desse programa seria a e possibilidade de ndo pagar nada

aos empregados quando as metas ndo sdo atingidas, gerando uma desmotivacdo por parte dos
trabal hadores.

- Outros Beneficios e Servicos — As ofertas apresentadas pelas empresas tém sido variadas.

Segundo Flannery (1997), essas novas ofertas séo, em sua maioria, baseadas ras mudancas

dos desgjos, necessidades e valores dos funcionarios. Com mais familias dependendo da

receita gerada tanto pelo pai, quanto pela mée, e com a presenca de mais familias de mées e

pais solteiros, diversas organizagfes comegaram a oferecer mais beneficios voltados para as

familias, incluindo horario flexivel, compartilhamento de cargo, programas de assisténcia a

funcion&rios, dias de assisténcia para dependentes, politicas de trabalho domiciliar, despesas

com adogéo, entre outros.
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Milkovich & Boudreau (2000) apresentam mas uma categorizacdo no que se
relaciona a beneficios, que seriam 0s servicos, incluindo-se nesses casos, além dos ja citados
acima, coisas como cantina na empresa, sala de ginéstica, sauna e consultoria financeira.

Acredita-se que 0s programas e politicas implantados nas organizactes podem servir
de espelho, refletindo a verdadeira preocupacéo com relacdo a Qualidade de Vida ndo sb dos
seus trabalhadores, como da sociedade em geral. Contudo, € importante acrescentar que
algumas organizagbes podem estar usando tais programas e politicas como forma de
manipulacdo da classe trabalhadora ou como forma de regulagéo do conflito. Segundo Melo
(1985):

“As evolucgoes das relacOes de trabalho e consequentemente das
politicas de pessoa provém de mudancas econdmicas, politicas,
sociais etc., mas fundamentalmente das mudancas nas relacfes sociais
de producgdo. Ou mais objetivamente, a compreensao destes processos
esta na andlise do fluxo e do refluxo das relacfes de trabalho e das
acOes dos agentes/atores sociais no processo de regulacdo de
conflitos’. (p. 163)

Destaca-se agqui, com base nas tendéncias e mudancgas do mercado, 0 hovo papel da area
de Recursos Humanos, que segundo Ulrich (2000), deixa de ser focado em processos/tarefas
(recrutamento e selecdo, treinamento, remuneragdo, equipes, relagdes trabalhistas,
comunicacdo, etc.) e adquire um foco mais pro-ativo, baseado e direcionado a resultados. A
Administracéo de Recursos Humanos ndo deixa de dar atencdo aos processos e tarefas, mas
envolve-se também na elaboracéo de estratégias organizacionais.

Para Orlickas (1998), a nova area de Recursos Humanos. (1) modificouse e ampliou
sua atuacdo; (2) atualizou-se com a realidade socio-econdmica; (3) tornou-se um centro de
investimento; (4) adotou a estratégia de instrumentalizar e orientar seus executivos; (5) passou
a ter seu plangamento estratégico vinculado ao plangjamento estratégico dos negécios da
empresa; (5) desenvolveu meios para que as pessoas possam caminhar proativamente na
direcdo dos objetivos organizacionais; (6) estd preocupada em se aproximar do principal
cliente da empresa, o proprio funcionério.

Melo (1985) vai mais aém nas questfes referentes as politicas de pessoal, afirmando
gue estas buscam, entre outros objetivos. (1) possibilitar e fundamentar a reproducdo de
valores para permitir ainteriorizacdo de certas condutas e ab mesmo tempo dos principios que
as legitimam; (2) incorporar concretamente os valores de consideracéo a pessoa e de eficacia
que legitimam suas praticas e ocultar os objetivos reais da organizagdo; (3) subordinar o

individuo a organizacéo atraves das vantagens que |he sdo concedidas em contrapartida de seu
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trabalho; (4) transformar 0 méximo de energia individual em sua forca de trabalho em favor
da carreira; (5) colocar em prética uma politica de gestédo de afetos que favoreca o
investimento inconsciente e macico na organizacao e sua influéncia sobre o aparelho psiquico
dos individuos; e (6) individudizar as relagbes do individuo a organizacdo. O sucesso
individiel é valorizado em detrimento da solidariedade, e busca-se com isso evitar e
desmantelar as reivindicagoes coletivas.

Percebe-se uma profunda mudanca na Administracdo de Recursos Humanos, saindo do
interior da empresa e interagindo mais com o ambiente externo. Dessa forma, passa a ocupar
um papel de maior responsabilidade ndo s pelos trabalhadores que compdem a organizagao,
como pela sociedade em geral. Dentro do atual cendrio contemplado pela organizagdo
socialmente responsavel; contudo, emergem questdes referentes as possiveis influéncias da
flexibilizacdo do trabalho e na Qualidade de Vida do Trabalhador.

A seguir apresenta-se a discussdo tedrica referente as RelagOes Flexiveis de Trabalho e a
Qualidade de Vida do Trabalhador.

2.5. A Flexibilizacdo das Relagdes de Trabalho e a Qualidade de Vida do Trabalhador

A medida que se discute a Qualidade de Vida do Trabalhador dentro de um contexto
atual, onde a responsabilidade social se estabel ece de forma compartilhada entre as empresas,
estado, sindicato e dos proprios trabalhadores, propbe-se uma reflexdo referente a
flexibilizac8o™? das relactes de trabalho°.

Segundo Camargo (1996), as hormas formais e informais que determinam a estrutura
do contrato de trabalho, os incentivos criados para agentes e organizagOes, os sindicatos
trabalhistas e organizacBes patronais, assim como O grau e 0 custo do cumprimento das
normas e contratos de trabalho determinam as dimensdes da flexibilidade do mercado de
trabal ho.

Toledo (1997) comenta que a partir dos anos oitenta o conceito de flexibilidade

tornouse chave para o entendimento das mudancas nas relacdes de trabalho. Alguns autores

12 Buscou-se no Dicionario Aurélio (1994), o significado das palavras flexibilidade e flexivel. Em geral sdo associadas aidéia
de facilidade de ser manejado, de maleabilidade, mas também é associada a aptidéo para executar diferentes tarefas. Também
associa-se ao sentido de suavidade, compreensdo e até mesmo de submiss3o.

13 Para Fischer (1985, p. 19), “as relacdes de trabalho constituem uma forma particular de relacionamento. Essa relacso é
verificada entre os agentes sociais que ocupam papéis opostos e complementares no processo de produgdo econdmica: 0s
trabalhadores, que detém a forca de trabaho capaz de transformar matérias-primas em objetos socidmente Utels,
adicionando-lhes valor de uso; e 0s empregadores, que detém 0s meios para realizar esse processo”. A autora comenta
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(por exemplo, Pastore, 1994) relacionam a flexibilizacgo as conseqiiéncias naturais advindas
das novas tecnologias e das novas formas de organizacéo do trabalho. Contudo, a idéia de
flexibilizacBo também € associada a precarizacdo das condigdes de trabalho, incluindo os
sistemas de seguridade social, de contratacéo coletiva e leis de trabalho e causando a ruptura
de alguns acordos ou pactos etipulados ao longo dos anos entre trabalhadores e governo
(Bresciani,1997; Antunes,1995).

Para Pastore (1994), a flexibilizacdo é uma tendéncia normal e esperada, advinda da
globalizag@o e da procura dos consumidores por bens e servigos mais diversificados, com
precos mais baixos e melhor qualidade. Esses fendbmenos geram mudangas, tais como reducéo
da oferta de empregos; queda do salério real, inclusive para pessoas qualificadas; crescente
adesdo ao entendimento entre empregados e empregadores, didogo entre chefes e
subordinados, contratantes e contratados, fornecedores e consumidores, causado pela ata
velocidade das inovacOes tecnolégicas, necessidade de inovacfes constantes, melhoria da
gualidade, reducéo de custos, melhores precos e boa assisténcia técnica, ocasionada pelo
aumento da competicdo entre as empresas, trabaho em grupo, formacdo de equipes,
mecanismos de controle automético, descentralizacdo das decisbes e reducdo de niveis
hierérquicos; aumento do envolvimento dos trabal hadores com suas tarefas e com a empress;
reducdo da filiacdo sindical; crise nos sindicatos; divergéncias entre empregados e
empregadores resolvidas rapidamente e no contexto interno da empresa.

Bresciani (1997) afirma que no contexto atual, a flexibilidade revela complexidade e
discérdiac de um lado os que véem a flexibilidade como uma caracteristica que deve estar
presente nos sistemas de producdo, na organizagdo do trabalho, na estrutura das relactes
trabalhistas, sendo um dos fatores-chave para o sucesso competitivo das arganizacoes, dos
paises, assm como a realizacdo pessoa e profissional. Do outro lado, 0s que associam a
flexibilizac&o aos processos de desestruturacdo social, causando disputas entre atores sociais e
forgas politicas. Segundo Antunes (1995), em funcéo das mudangas no mundo do trabalho,
vivencia-se uma “subproletarizacdo” intensificada presente na expansdo do trabalho parcial,
temporario, precério, subcontratado e terceirizado.

Algumas das mudancas destacadas por Pastore (1994) devem ser questionadas,
principal mente pelo risco de servirem como forma de melhorar a condic¢éo dos empregadores,
impondo ao trabalhador uma readaptacdo a realidade do mercado de trabalho, com riscos de

perder véarios direitos adquiridos de forma ardua e, consequentemente, influenciando na

também que as relagdes de trabalho sdo determinadas pelas caracteristicas das relagdes sociais, econdmicas e politicas da
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Qualidade de Vida dos Trabalhadores.
Camargo (1996) afirma que a flexibilidade do mercado de trabalho apresenta muitas
dimensdes:

“As firmas podem gjustar sua forga de trabalho reduzindo ou
aumentando salarios reais, demitindo ou contratando novos
empregados, treinando ou reciclando sua méo-de-obra, modificando a
estrutura de producdo e/ou sua propria estrutura de cargos. Os
empregados podem ser treinados para executar tarefas diferentes, a
fim de que se adaptem a mudancas de condigdes econdmicas na firma
e ndo sgam demitidos caso haja uma variagdo na estrutura de
demanda, ou podem ser treinados em técnicas bem especificas a fim
de que sgfam mais produtivos na tarefa que executam. A opgdo a ser
seguida dependera dos custos — para as firmas e os empregados — das
escolhas que estéo sendo feitas’ (p. 12).

Para Murphi (1996), o conceito de flexibilidade esté relacionando com organizacoes,
pessoas, contratos e vida no trabal ho.

OrganizacOes Flexivels — S80 organizagcBes que possuem a habilidade para regponder
rapidamente as oportunidades e desafios do mercado. Costumam usar ou ndo padrfes de
trabalho flexiveis, mas podem usar formas de inovac&o na organizac&o do trabalho.
Pessoas Flexiveis — Sdo trabalhadores individuais, com multiplas ou variadas habilidades
e maior flexibilidade sobre as tarefas. Essas caracteristicas podem adicionar valor ao
empregado e aumentar sua qualidade ou nivel de produtividade e provavelmente sua
futura empregabilidade dentro da organizacéo, ou fora dela.
Contratos Flexivels — S&o realizados entre empregado e empregador, que geralmente
utilizam uma combinacdo de seus proprios termos com os termos legais. Atualmente
existe uma larga extensdo de opcdes contratuais, incluindo habitualmente contratos de
trabalho individuais ou termos de negdcios que envolvem o desenvolvimento de potencial
dos individuos, sua produtividade ou para satisfazer negdcios ou necessidades pessoais.
Flexibilidade da Vida no Trabalho (flexible working lives) — inclui, por exemplo, pessoas
gue se aposentam cedo ou na meia idade e comegcam a desenvolver novas carreiras ou
atividades, como trabalho voluntério, novos negoécios, ou trabalho em tempo parcial como
complemento a pensdo e mulheres que optam pelo trabalho em tempo parcial durante um
periodo de tempo para poderem dedicar-se a criagdo de seus filhos, etc. A flexibilidade da

vida no trabalho também tem sido divididas nas seguintes formas:

sociedade abrangente.
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Flexibilidade numérica — refere-se a flexibilidade do trabalho em termos de horas
trabalhadas e padrbes de trabaho; variagdes nos padrdes de pagamento e incentivos;
diferentes tipos de contratos usados para alcangar objetivos, assim como subcontratagoes,
uso de consultores e melhor uso do staff em tempo parcial.

Flexibilidade loca - refere-se a0 trabalho movel, trabalho a domicilio, teletrabalho,
organizagoes em rede de trabalho, ou escritorio virtual. Flexibilidade local significa que o
trabalhador pode trabalhar fora da base de um escritério central, tendo, as vezes, sua base
fixada na propria casa.

Flexibilidade funcional — descreve a situacdo em que 0 empregado est4 apto para
diferentes tarefas.

Segundo Boyer (1987 apud Piccinini, 1996), a flexibilidade é a aptiddo de um sistema
ou subsistema de reagir as diversas perturbacGes no meio ambiente. Esse autor define cinco
possiveis formas de flexibilidade, inerentes &

organizacdo da producdo - refere-se a maior ou menor adaptabilidade da
organizacdo produtiva, sendo em grande parte dependente das escolhas
tecnol égicas e organizacionais efetuadas no momento da concepcdo da unidade de
producdo, sendo condicionadas pela dimensdo e regularidade do mercado.
mobilidade interna dos trabalhadores - € a aptiddo dos trabal hadores para mudarem
de postos de trabalho, passando a ter conhecimento de varias etapas do processo
produtivo. Dessa forma, uma das formas pretendidas seria a polivaléncia do
trabal hador, entendida pelo autor como a possibilidade de ocupar varios postos de
trabalho, formagdo geral e técnica suficientemente ampla, interesse dos
assalariados a qualidade, inexisténcia de distancias intransponiveis entre operarios,
mestres e técnicos.

contratos de trabalho - trata-se da flexibilidade das leis que regem os contratos de
trabalho, incluindo a variagdo da duracdo do trabalho, dos horarios em funcdo do
volume das encomendas e todos os fatores que tornam possivel a mobilidade dos
trabal hadores entre empresas, oficios e regides.

relacdo salarial - refere-se a adequacdo dos salarios a realidade econémica
particular ou geral.

regulamentacdo trabalhista - trata-se da possibilidade das empresas deduzirem
parte dos encargos sociais e fiscais e mais especificamente da regulamentagdo

publica que limita sua liberdade de gestéo.
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Apresenta-se, no quadro a seguir, alguns dos principais tipos de flexibilizagdo do trabalho

apontadas na literatura e o conceito, que na opini&o da autora do presente estudo, melhor se

adapta a cada uma delas:

Quadro 6 —Principais Tipos de Flexibilizacdo do Trabalho e seus Conceitos

Tiposde
Flexibilizagao

Conceitos

Trabalho adomicilio

Toda atividade realizada de forma remunerada no ambiente domiciliar. Caracteriza-se também
por ter uma subordinagdo técnica e/ou econdmica, tendo em vista que o trabalho a domicilio se
encontra em uma situagdo de dependéncia em relacdo a um ou mais contratantes, ndo se
relacionando, portanto, com o mercado de bensfinais ( Ruas, 1994).

Teletrabalho

“...define os funcioné&rios que vao para o trabalho sem sair de casa, usando 0S recursos
tecnol 6gicos disponiveis, tais como PC, celular, pager etc.” (Mello, 1999).

Trabalho temporario

Contratos de trabalho estabel ecidos entre a organizac&o e trabalhadores, com prazo de inicio e
fim das atividades. Nesse caso, os beneficios para os trabalhadores, se existirem, sdo pré-
determinados nos contratos de trabal ho.

Trabalho de “tempo
compartilhado”

A organizacdo disponibiliza o trabalhador para uma outra organizagdo de menor porte, hum
determinado periodo de tempo — que pode variar entre semanas e/ou meses. O saldrio desse
funcionario ficaacargo da empresa que o contratou temporariamente. No final desse contrato, o
funcionério volta para sua empresa de origem (Gomes & Gomes, 1995).

Horas extras

Tem definicdes bastante variaveis, dependendo de setores, paises etc. No caso do Brasil,
entende-se pelas horas trabalhadas além do que fora estabelecido no contrato de trabalho. Pela
legislagdo, essas horas devem ser pagas em dinheiro aos funcionarios e também devem ser
limitadas.

Banco de horas

O trabalhador fica mais tempo dentro da organizacdo nos momentos de pico de produgdo,
trabalhando acima do horario estipulado legalmente (oito horas diérias) e desconta 0 nimero de
horas trabalhadas a mais nos momentos em que a organizagdo tem um volume menor de
producdo. O trabalhador ndo recebe valores em dinheiro, equivalentes a horas extras.

Part-time

As definigdes nesse caso sdo muitas. Mas em geral, significa trabalhar menos tempo do que o
exigido em turno integral (Murphi, 1996).

Trabalho por turno
(Shiftworking)

Uma situagdo em que um trabalhador ou grupo de trabalhadores, tendo completado um dia
normal de trabalho num emprego particular, é recolocado por outro trabalhador no mesmo
trabalho, dentro de um periodo de 24 horas (Murphi, 1996).

Horario flexivel

O trabalhador determina seus horérios, tanto de chegada, como de saida. Deve apenas cumprir
suas tarefas e o nimero de horas, que pode ser por dia ou por més, dependendo do contrato
estabel ecido.

Contrato por horas

O ndmero de horas trabalhadas sdo definidas por um periodo de tempo, nesse caso, por um ano.

anuais (Annual Essas horas podem ser revistas no decorrer do periodo estabelecido (Murphi, 1996).
hours)
Terceirizagdo “Contratagdo de outras pessoas ou empresas para a realizacdo de atividades meio em qual quer

organizacdo” (Silva& Almeida, 1997).

Quarteirizacédo

“Processo gerencial no qual a gestdo de rede de contratacdo € atribuida pela empresa méae a
outra, terceirizada, que passa a exercer a fungdo de gerenciamento dos servigos que seréo por
elaadministrados’ (Silva& Almeida, 1997).

Subcontratagéo

Contratacao de pessoas ou empresas para a realizacdo de atividade fim da organizagéo.

Estagio

Forma de integracé@o entre estudante, escola e comunidade, servindo como forma de aquisicéo
de experiéncia e aprendizagem. **

Multifuncionalidade

Trabalhar em mais de uma méquina com similaridade nas caracteristica (Salerno, 1995).

Polivaléncia “Significa que um mesmo trabalhador sgja capaz de ocupar varios postos de trabalho, em
funcdo das necessidades de distribuic8o interna de pessoal” (Piccinini, 1996 apud Michon,
1987).

Rede de Empresas Organizagdo dindmica e flexivel, facilmente adaptével a contextos culturais e institucionais

diversos, estando associada aos sistemas de producdo flexivel (Castells, 1999).

14 Conceito fornecido pelo Centro de Integracdio Empresa EscolaCIEE, de Porto Alegre-RS.
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Numa aldeia globa voltada a competitividade empresarial, e Iutando pela
sobrevivéncia, surge a cada dia novos tipos de flexibilizac&o do trabalho alterando as relactes
estabel ecidas entre empregados e empregadores. Anteriormente falava-se em estabilidade, ou
mai s especificamente, na oportunidade de crescimento e seguranca dos trabal hadores em suas
organizacOes. Hoje enfrenta-se a adogdo de relagtes flexiveis de trabalho influenciando de
alguma forma a Qualidade de Vida dos Trabalhadores.

Diante de tantas discussoes sobre 0s pontos positivos e negativos da flexibilizagcdo do
trabalho, questiona-se qual a percepcdo dos trabalhadores quanto a influéncia dos tipos de
flexibilizagdo do trabalho na Qualidade de Vida dos Trabalhadores.

Hendry (1997), comenta que as mudangas advindas com a flexibilizagdo, neste caso
com as terceirizagoes.

“...podem parecer benignas para a ata geréncia, mas aos olhos
dos funcionarios podem parecer ameagadoras. Em termos culturais,
carregam a mensagem de gue as pessoas envolvidas ndo fazem mais
parte da tribo, ou pelo menos néo da parte vital dela, resultando numa
espécie de sentimento de rejeicao” (p. 88).

Os funcionarios, ao sentiremse ameacados com as novas relagdes flexiveis de
trabalho, tenderiam a desmotivar-se e descomprometer-se. Para eles, a organizacéo podera
estar deixando de oferecer apoio e seguranca tanto material, como emocional.

Acredita-se que ter funcionarios comprometidos é uma das condi¢cdes para que as
organizagoes adquiram a vantagem competitiva. Em tempos de flexibilizacdo das relactes de
trabalho, considera-se que uma das formas de conquistar o comprometimento dos
trabalhadores, € promovendo melhorias na qualidade de vida. Isto €, buscando alternativas
junto com os trabalhadores, dirigentes e sindicato para que as relacdes flexiveis estabelecidas
afetem da forma menos negativa possivel a vida dos trabalhadores Destaca-se no entanto, o
grande desafio dos dias atuais. buscar a minimizagdo dos efeitos negativos da flexibilizagdo
do trabaho na qualidade de vida do trabahador, quem sabe através da prépria
responsabilidade social assumida pelas organizagtes.

A flexibilizacdo do trabalho hoje esta4 relacionada com as organizagOes, pessoas,
contratos e a proépria vida no trabalho (Murphi, 1996). As empresas passam a assumir uma
nova postura quanto a sua responsabilidade social, tornando-se co-responsaveis pela
sociedade, trabalhadores, ambiente e buscando a qualidade de vida, discutida e avaliada

atuamente de forma mais ampliada. Os critérios estabelecidos por Walton (1973) continuam
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sendo a base para os estudos relacionados ao tema Qualidade de Vida do Trabalhador. No
entanto, também passam a ser ampliados. Hoje, a Qualidade de Vida tem seu conceito voltado
para a preocupacéo com acomunidade, ambiente, salde, desenvolvimento, sentimentos etc.
(Bom Sucesso, 1998), indicando uma tendéncia para o0 surgimento da organizacéo
humanizada (Vergara & Branco, 2001).
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3. METODOSE PROCEDIMENTOS

A dissertag@o apresenta um estudo exploratério-descritivo, realizado no setor metal-
mecanico gaucho. Para fins de pesquisa buscouse uma organizagdo com reconhecimento
publico em suas politicas e procedimentos relacionados a0 bem-estar dos trabalhadores.
Também considerouse como um dos requisitos, que estivesse localizada no Rio Grande do
Sul e que obtivesse destague no mercado naciona e internacional, principalmente nos pontos
gue proporcionassem uma associagdo com o principal tema em estudo — Qualidade de Vida
do Trabahador. Com base no perfil estabelecido identificouse, através da edicdo especial da
Revista Exame — Guia Exame as 100 Melhores Empresas para se Trabalhar, de maio de 2000,
aempresa Springer Carrier, em Canoas RS.

O primeiro contato foi realizado através do correio eletrénico (e-mail), onde
obteve-se como resposta, a indicacdo do Gerente da area de Recursos Humanos da Empresa.
Iniciaramse entdo as negociagles e a apresentacéo da proposta de trabalho, reafirmando a
intencdo de realizar uma pesquisa académica, voltada para a obtencdo de informacdes que

poderdo contribuir nas formas e alternativas de gestdo das empresas.

3.1. O Delineamento da Pesquisa

A dissertacdo apresenta uma pesquisa do tipo indutiva, a medida que se parte de um
estudo de caso particular que podera servir de base para aternativas de pesquisas futuras e
algumas generalizacbes. Para Gil (1999), de acordo com o raciocinio indutivo, a

generalizac8o ndo deve ser buscada aprioristicamente, mas constatada a partir da observacéo
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de casos concretos suficientemente confirmadores dessa realidade. Nesse método, parte-se da
observacao de fatos ou fendmenos cujas causas se desegja conhecer.

Dessa forma, desenvolve-se uma pesquisa predominantemente qualitativa, do tipo
exploratorio-descritiva. Para Gil (1999), “as pesquisas exploratdrias séo desenvolvidas com o
objetivo de proporcionar visdo geral, de tipo aproximativo, acerca de determinado fato” (p.
43). Considera que as pesquisas descritivas tem por objetivo estudar as caracteristicas de um
grupo. Salienta porém que algumas pesquisas descritivas vao além da simples identificacdo da
existéncia de relacfes entre varidveis e acabam servindo mais para proporcionar uma nova
visdo do problema, o que as aproxima das pesquisas exploratorias.

Para'Yin (1994), o estudo de caso € um dos varios meios de fazer pesquisa em ciéncia
social. Serve como forma de estabelecer um conhecimento profundo sobre individuo,
organizacdo, sociedade e fendbmeno politico. Segundo Gil (1999),

“0 estudo de caso € caracterizado pelo estudo profundo e
exaustivo de um ou de poucos objetos, de maneira a permitir o seu
conhecimento amplo e detahado, tarefa praticamente impossivel
mediante os outros tipos de delineamento considerados’ (p. 72-73).

Este estudo de caso tem como proposta analisar a percepcéo dos dirigentes e
trabalhadores da Empresa e lider sindical quanto a Qualidade de Vida dos Trabalhadores da
Springer Carrier, tangenciando a questéo das RelacOes Flexiveis de Trabaho e sua influéncia
na Qualidade de Vida do Trabalhador. Para Trivifios (1987):

“No estudo de caso, os resultados sdo validos so para 0 caso que
se estuda...Mas aqui esta o grande valor do estudo de caso: fornecer o
conhecimento aprofundado de uma redidade delimitada que os
resultados atingidos podem permitir e formular hipoteses para o
encaminhamento de outras pesquisas’ (p. 111).
Cabe sdlientar que a pesquisa tem pretensdo de demonstrar aspectos particulares da
Empresa Springer Carrier quanto aos Programas e Politicas direcionados para a Qualidade de
Vida dos Trabalhadores. O objetivo proposto € de analisar os aspectos particulares através de

depoimentos de um numero restrito de entrevistados.

3.2. O Segmento Eletroeletronico

O complexo metal-mecénico € formado pelos segmentos eletroeletrénico, bens de

capital, automotivo, autopecas, naval, aeronautico, siderurgico, aluminio e fundicdo. O
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segmento eletroeletrénico é formado pelos setores de telecomunicactes, bens eletrénicos de
consumo, informatica e automacdo industrial. O setor de bens eletrdnicos de consumo é
constituido de trés grandes linhas de produtos. Imagem (televisores, videocassetes, camaras
de video, video disco) e Som (rédio, auto-réadios, gravadores, toca-discos, toca-fitas); Linha
Branca (refrigeradores, “Freezers’ verticais, congeladores/conservadores horizontais,
lavadoras autométicas, fogdes e condicionadores de ar) e Portéteis (calculadoras, reldgios,
instrumentos musicais eletronicos, entre outros) ™.

As empresas galuchas que fazem pate do complexo metal-mecanico estéo
concentradas em Porto Alegre e Regido Metropolitana e no Nordeste do Estado™®.

O segmento eetroeletrénico vinha de uma situacdo de queda geral em vendas de
11,1% em 1999, porém apresentava sinais de recuperacdo em 2000, fechando o0 ano com um
crescimento de 12,7% (Exame, 07/2001). No entanto, a combinacdo da ata do ddlar e dos
juros e 0 anuncio da necessidade de racionamento de energia elétrica provocaram uma
retracéo na producdo da industria brasileira. De acordo com os ultimos dados divulgados pelo
Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE), a quantidade de bens fabricados no pais
caiu 1, 5% em maio, 0 que representou o terceiro més consecutivo da queda. Ao contrério das
vezes que a taxa representou dois recuos consecutivos desde o inicio da recuperacdo, que
comegou em setembro de 1999, desta vez a tendéncia de crescimento na ponta da série
histérica se inverteu, demonstrando que o periodo negativo atual devera se estender por mais
alguns meses (Suma Econémica, 08/2001).

Atualmente, a desacel eracéo da economia tem afetando a rotina das empresas e de seus
trabalhadores. Para sobreviver a queda do consumo causado pelo racionamento, alta dos juros
e do dblar, muitas empresas resolveram dar férias coletivas. Dessa forma, o0 segmento
eletroeletrbnico € um dos mais afetados pela crise nacional. (Suma Econémica, 08/2001).

Neste contexto encontra-se a Empresa caracterizada abaixo.

15 Dados retirados do Diagnéstico do Complexo Metal-Mecanico Brasileiro (1998), elaborado pelo DIEESE e Confederagio
Nacional dos MetalUrgicos (CNM).

16 Dados coletados da Pesquisa realizada pelo Grupo Interinstitucional de Estudos da Inovacio e do Trabalho-GINEIT, em
1998.
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3.3. A Springer Carriert’

Em 24 de maio de 1934 foi fundada a Springer Cia. Representacéo e Conserto de
Refrigeradores Comerciais, em Porto Alegre-RS. Em 1941 comegou a fabricar refrigeradores
comerciais, destinados a restaurantes, hotéis e lancherias e em 1950 passa a produzir
refrigeradores domesticos e amplia sua atuagdo nos mercados do Rio de Janeiro e Sdo Paulo.

Em 1955 a Springer deixa de comercializar seus produtos e fica apenas com a
industrializacdo, inaugurando a primeira fébrica de producdo em série. No ano de 1960
produz a primeira geladeira retangular e televisor preto & branco do Brasil. Também produz o
primeiro condicionador de ar da América Latina e o primeiro exaustor de ar.

Mais tarde, em 1966, a Springer inaugura seu parque industrial na cidade de Canoas-
RS e nos anos seguintes inaugura novas sedes, diversifica mais sua producédo e fabricacéo de
condicionadores de ar, amplia 0 grupo Springer e abre mais duas fabricas para Iraque e
Mocambique.

Em 1984 a associagdo da Springer Refrigeragdo S.A. com a Carrier International
Corporation altera o denominacdo para Springer Carrier do Nordeste S A. A sede é transferida
para S&0 Paulo, focando o mercado interno e a fébrica de Canoas volta sua producéo
preferencialmente para a exportacdo. Em 1992 a denominacdo social muda para Springer
Carrier SA. e desse ano até 1997 abre filiais Totaline em Campinas, Manaus, Recife, Porto
Alegre, Sao Paulo, Rio de Janeiro e adquire a empresa Tropical, transferindo-a para a Canoas
em 1999.

Cabe sdlientar que a associacdo da Springer a Carrier Internacional Corporation, maior
fabricante mundial de sistemas de ar condicionado ou sistemas de conforto ambiental,
proporcionou-Ihe aporte de tecnologia de Ultima geragdo, tanto em gestdo, como em producdo
industrial. A Carrier, por sua vez, integra um grande complexo industrial americano - a United
Technologies CorporationrUTC - que opera em 167 paises com uma linha de produtos de alta
tecnologia. Tem cerca de 140 mil colaboradores e faturamento anual de aproximadamente
USS 24 bilhdes. A UTC é integrada por outras empresas de porte, como:

- Pratt & Whitney: desenvolvimento de motores para aeronaves,

- Otis: lider mundia na producdo de elevadores e escadas rolantes;

17 As informagBes relatadas na caracterizacio da empresa Springer Carrier foram retiradas, predominantemente, da Edicdo
Especial Springer Carrier, onde constam reportagens da Revista Exame 721 e VOCE SA no. 26 (Melhores Empresas para
Vocé Trabalhar), de junho de 2000; Exame Edi¢édo 710, ano 34, no. 06, de 22/03/2000; Balango Social Springer Carrier
1999, 2000 e Noticias no Ar — Informativo da Springer Carrier, ano V, no. 32, de outubro de 2000.
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Sikorski: projeto e fabricacédo de helicopteros,
Hamilton Sundstrand: fornecimento de hélices, sistemas de controle ambiental,
comando e acessorios de motores e sistemas de voo para a industria aeroespacial

mundial;

A Carrier tem cerca de 33 mil funcionarios e fatura em torno de US$ 7 bilhes por

ano. Divide-se em quatro regides no mundo:

1.

2
3.
4

NAO — Operacdo Norte-Americana: abrange Estados Unidos e Canadg;

ETO — Operagdo Européia e Transcontinental;

APO — Operacio AsialPacifico: Asia e Oceania;

LAO — Operacdo Latino-Americana: Engloba o Sul da Flérida (EUA) e as
Américas Central e Sul.

A Operacdo Latino Americana — LAO, com escritério central em Miami, possui

unidades de negécios nos paises do México, Chile, Porto Rico, Colémbia, Venezuela,

Argentina e Brasil. As operacfes no Brasil sdo controladas pela Springer Carrier, lider no

mercado brasileiro. 8. A Springer Carrier tem sua producéo concentrada em duas unidades

industriais: a planta de Canoas, no Rio Grande do Sul, e a Climazon, em Manaus, no

Amazonas e conta atualmente com cerca de 1200 funcionarios, distribuidos nas plantas de

Canoas, Manaus, demaisfiliais e Lojas Totaline, tendo o escritério central € em S&o Paulo.

A Empresa esta estruturada por canais de distribuigéo:

Canal Deder — Distribuicdo de instalagdo de produtos através de empresas
credenciadas técnica e comercialmente pela Springer Carrier. Este cana tem foco
maior em sistemas de ar condicionado central.

Cana Vargo — Distribuicdo focada em condicionadores de ar de janela ou splits
sem duto. O cliente compra direto da loja e tem auxilio da Rede Autorizada
Springer Carrier para instalaco.

Service — Caral de venda de assisténcia técnica e manutencdo preventiva e
corretiva, usualmente em instalactes de ar condicionado central de alta tecnologia
que utilizam &gua gelada como intermediaria para a refrigeragéo.

Totaline — Rede de lojas que comercializam pegas para aparelhos e sistemas de

refrigeracdo nas principais cidades do pais.

Tropical — Distribuicdo de condicionadores de ar central através de venda direta de

produtos com a marca Bryant.

18 | nformagBes recebidas em visita realizada & empresa, no momento de pesquisa de campo.
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Atuamente, a Springer Carrier € a empresa lider do mercado brasileiro de
aguecimento, ventilagéo e refrigeracéo, tendo como produtos fabricados, condicionadores de
a para ambientes comerciais, residenciais e industriais. Tem um faturamento de
aproximadamente US$ 300 milhdes, sendo 10% provenientes de exportacdes e 90% do
mercado interno. Os condicionadores de janela sdo responsaveis por cerca de 70% do
faturamento. Segundo informagdes da Empresa, em condicBes normais de producgo®®, acada

25 segundos, um aparelho de ar condicionado de 7.500 btus é fabricado.

3.4. Os Participantes da Pesquisa

Foram entrevistados na Springer Carrier trés (03) dirigentes® - Gerente de
Desenvolvimento de Recursos Humanos?!, Gerente Industriad e Gerente da Qualidade; dez
(10) trabalhadores estaveis da linha de montagem, sendo quatro (4) do sexo feminino e seis
(6) do sexo masculino; cinco (5) trabalhadores terceirizados, sendo quatro (4) do sexo
feminino e um (1) do sexo masculino. Também foi entrevistado um representante do
Sindicato dos Trabalhadores das Industrias MetalUrgicas, Mecanicas e de Material Elétrico,
em Canoas. Foram redlizadas, ao total, 19 entrevistas. Apresenta-se a seguir algumas

informagdes adicionais sobre os entrevistados.

Tabela 1. Dirigentesda Springer Carrier

Cargo Graduagao®™ Tempo de Tempo naArea
Empresa
Gerente de Desenvolvimento de Recursos ~ Administragdo de Empresas 13 anos 13 anos
Humanos
Gerente Industrial Administracéo de Empresas 15 anos 10 anos
Gerente da Qualidade Engenharia Mecanica 9 anos 6 anos

Fonte: Dados da Pesquisa

1 Com o racionamento de energia e a queda na procura por aparelhos de ar condicionado residenciais, essa média deve ter

sido alterada. Considera-se, portanto, que a Empresa tem condicdes de produzir um aparelho de ar condicionado de 7.500

btus a cada 25 segundos.

2 Optou-se por entrevistar estas trés geréncias, pois s40 as que mais se relacionam com os trabal hadores do chéo de fabrica

2L O Gerente da Area de Recursos Humanos entrevistados é atualmente o Gerente Nacional de Recursos Humanos da
ringer.

ZE i?nportante salientar que os gerentes possuem cursos de Pds-Graduagdo, incluindo EspecializagBes, concluidos ou em

andamento.
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Tabela 2: Trabalhadores Estaveis da Linha de Montagem da Springer Carrier

Denominagéo Tempode Tempo na Idade Estado Civil No. de Grau de
Empresa Funcéo Filhos Instrucéo
Trabalhador Estavel 1 6 anos 6 anos 40 anos casada 2 2 Grau
Completo
Trabalhador Estavel 2 2 anos 2 anos 28 anos casada - 2’ Grau
Completo
Trabalhador Estavel 3 27 anos 27 anos 50 anos solteiro - 2’ Grau
Completo
Trabalhador Estavel 4 6 anos 6 anos 25 anos solteiro - 2’ Grau
Completo
Trabalhador Estavel 5 8 anos 4 anos 46 anos vilva 2 2’ Grau
Completo
Trabalhador Estavel 6 11 meses 11 meses 22 anos solteiro - 2’ Grau
Completo
Trabalhador Estavel 7 10 anos 10 anos 44 anos casado 2 2’ Grau
Completo
Trabalhador Estavel 8 6 anos 6 anos 27 anos solteiro - 1’ Grau
Completo
Trabalhador Estavel 9 1lano 1lano 25 anos Solteiro - 2’ Grau
Incompleto
Trabalhador Estavel 10 1ano 13 ano 24 anos Solteiro - 2’ Grau
Completo

Fonte: Dados da Pesquisa

Tabela 3: Trabalhadores Terceirizados na Springer Carrier

Denominagao Idade Estado No.deFilhos  Graudelnstrucédo
Civil
Trabalhador Terceirizado 1 21 anos solteiro - 2: Grau Completo
Trabalhador Terceirizado 2 25 anos solteiro - % Grau Completo
Trabalhador Terceirizado 3 49 anos casado 2 2 Grau Incompleto
Trabalhador Terceirizado 4 40 anos solteiro - 2’ Grau Completo

Trabalhador Terceirizado 5 21 anos solteiro
Fonte: Dados da Pesquisa

Os trabalhadores terceirizados entrevistados sdo contratados por outras empresas que

Superior Incompleto

terceirizam servicos para a Springer Carrier. Alguns estdo vinculados ao desenvolvimento de
atividades administrativas, enquanto outros realizam atividades na &ea da fabrica E
importante salientar que tais trabalhadores pertencem a empresas diferentes.

O Sindicato dos Trabalhadores teve, como seu representante, o Secret&rio Geral do

Sindicato (cargo ocupado hé 7 anos). Possui 2° Grau Completo.

3.5. A Coletade Materiais

Segundo Yin (1994), os estudos de caso podem ser evidenciados através de documentos,

dados arquivados, entrevistas, observacao direta, observacdo participante e artefatos fisicos.
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Apresenta-se as técnicas de coleta dos dados primarios e secundarios:
- Dados Primérios
Com os dirigentes das areas de Recursos Humanos, Producdo e Qualidade, optouse
pela realizacdo de entrevistas individuais e semi-estruturadas (ver Anexo |: Roteiro de
Entrevistas com os Dirigentes) num roteiro.
Segundo Roesch (1996):

“As perguntas abertas em questionarios sdo a forma mais
elementar de coleta de dados qualitativos. O propdésito de formular tais
questbes é permitir a0 pesquisador entender e capturar a perspectiva
dos respondentes; por isso as questdes ndo apresentam uma
categorizacao prévia de alternativas para a resposta.” (p. 157)

No caso dos trabahadores estaveis, os dados primérios foram coletados através de
aplicacdo de questionarios (ver Anexo |l: Roteiro de Entrevistas com Trabal hadores Estaveis)
gue continham questdes abertas, fechadas e escalas. Foram entrevistados individualmente e
antes de comegarem a responder as perguntas, receberam informacdes sobre a pesquisa. As
entrevistas dos trabalhadores estaveis da Springer Carrier transcorreram da seguinte forma:

O trabahador estavel entrevistado, ap0s receber as informacfes sobre os motivos e
objetivos da pesquisa, respondia as questdes que eram lidas pela entrevistadora. Na primeira
parte, respondia as questdes que objetivavam coletar maiores informagdes sobre o perfil de
cada trabalhador, como cargo, area, tempo de empresa, tempo de servico, idade, estado civil,
numero de filhos, instrucéo.

A segunda parte da pesqguisa tinha como objetivo identificar as percepcdes e opinides
dos trabalhadores sobre a Qualidade de Vida do Trabalhador. A terceira parte da pesquisa
objetivava identificar se, na opinido dos trabalhadores estaveis da Springer Carrier, 0s
programas e politicas instituidos pela Empresa influenciavam na sua Qualidade de Vida. Para
responder essa parte da pesguisa, recebiam um cartdo contendo o significado das escalas, que
eram numeradas e variavam como: nada importante (1); pouco importante (2);
indiferente/neutro (3); importante (4) e muito importante (5). Cada uma das escolhas deveria
ser justificada pelos trabalhadores. A quarta parte da pesquisa tinha como objetivo principal
verificar a imagem da empresa, sua responsabilidade social, a responsabilidade social pelos
Seus servicos e a responsabilidade social pelos trabalhadores, na opinido dos entrevistados.
Essa parte do questionério era composta por questdes abertas, onde os entrevistados deveriam

atribuir valores entre um(1) e dez (10), justificando sua escolha.
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Por fim, a quinta parte da pesquisa tinha como objetivo identificar a percepcéo dos
trabalhadores estéveis sobre a influéncia das formas de flexibilizagdo adotados pela Springer
Carrier na qualidade de vida. Os entrevistados justificavam suas escolhas e no caso de dividas
guanto ao conceito relacionado ao tipo de flexibilizag&o, podiam recorrer a uma tabela com.
0S principais conceitos.

Optou-se por estas técnicas de coleta visto que 0 questionario anterior era muito
extenso e ocuparia muito tempo dos trabalhadores, pejudicando a producdo. Houve uma
preocupacdo em coletar maiores informagdes com os trabalhadores a medida que estes
respondiam as questdes fechadas ou escalas, pedindo os motivos paraterem feito tal escolha e
alguns relatos. Ou sgja, indo além da simples escolha das alternativas escalares propostas pela
pesquisadora.

As entrevistas com os trabalhadores terceirizados da Springer Carrier (ver Anexo Il1:
Roteiro de Entrevistas com Trabal hadores Terceirizados) transcorreram da seguinte forma:

Antes de iniciar as entrevistas, os trabahadores terceirizados receberam informagdes
sobre 0s motivos e objetivos da pesquisa. A seguir, respondiam as questdes voltadas a
caracterizacéo de cada entrevistado, como cargo, area, tempo de empresa, idade, estado civil,
nimero de filhos, instrucdo e tipo de flexibilizagdo em que se enquadraria. Para evitar
possiveis identificacOes dos terceirizados optou-se, aém de trocar a ordem das entrevistas,
por ndo detalhar de forma mais especifica 0s cargos e areas ocupadas na Empresa pesquisada.
Apos a caracterizacao dos entrevistados, realizavam se as perguntas abertas direcionadas para
captar a percepcao/opinido dos terceirizados quanto a Qualidade de Vida do Trabal hador.

Num segundo momento, objetivouse identificar se, na opinido dos terceirizados, 0s
programas e politicas ingtituidos pela Springer Carrier influenciavam na sua Qualidade de
Vida. Para responder essa parte da pesquisa, recebiam 0 mesmo cartdo aplicado aos
trabal hadores contratados da Springer Carrier, ja descrito acima.

Por fim, identificava-se a percepcao/opinido dos terceirizados sobre a influéncia das
formas de flexibilizagdo adotados pela Springer Carrier na Qualidade de Vida dos
Trabalhadores.

Também recorreu-se a observacdo direta e participante, realizada em alguns eventos
organizados pela Empresa, como Visitas de Familiares (uma) e Visitas Externas (uma). Na
visita de familiares observou-se parciamente a participacdo dos filhos dos funcionarios e
algumas dindmicas, como a elaboracdo de peca de teatro contando com a participacdo das

criancas. Na visita de pessoas externas a Organizacdo, participouse como convidada, inserida
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num grupo formado por visitantes vindos de uma determinada instituicdo de ensino superior.
Nessa visita foram apresentados pontos relativos as areas de Recursos Humanos, Producéo e
Qualidade. Apés as apresentacfes seguil-se para uma visita a fébrica, denominada como
“Fébrica do Futuro”.

As entrevistas foram aplicadas pessoamente e gravadas, sendo posteriormente

transcritas e analisadas.

- Dados Secundérios

Quanto aos dados secundérios coletados, destacamse os informativos da prépria
empresa, como Balanco Social, Jornais (Noticias no Ar) e outros impressos, Jornais e
Informativos do Sindicato dos Trabal hadores, aém de artigos publicados em diversas revistas

nacionais conhecidas e trabal hos académicos com dados referentes a Empresa.

3.6. Tratamento e Andlise dos M ateriais

Na andlise dos materiais recorreurse a técnica de andlise documental e andlise de
contelido. Ao tratar de analise documental, Richardson (1999) comenta que nas sociedades
contemporaneas, o registro escrito dos fatos sociais de ocorréncia didria realiza-se por meios
diversos como jornais, revistas, didrios, memorias, obras cientificas e técnicas, objetos,
documentos fotograficos, fonogréficos, videocassete, registros e documentos escritos e
estatisticas, entre outros. Os documentos mencionados constituem uma fonte quase
inesgotavel para a pesquisa social, reunindo e expressando, muitas vezes de maneira dispersa
e fragmentaria, as manifestagcbes da vida socia em seu conjunto e em cada um dos seus
setores.

Para Bardin (1977), a andlise de contelido é um conjunto de técnicas de andlise das
comunicacBes que visam obter, através de procedimentos sistematicos e objetivos de
descricdo do contelido das mensagens, indicadores (quantitativos ou ndo) que permitam
inferir conhecimentos relativos as condi¢cbes de producdo/recepcdo (varidveis inferidas)
dessas mensagens.

Segundo Richardson (1999):

“Pela sua natureza cientifica, a andlise de contelido deve ser
eficaz, rigorosa e precisa. Tratase de compreender melhor um
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discurso, de aprofundar suas caracteristicas (gramaticais, fonologicas,
cognitivas, ideolgicas etc.) mais importantes. Portanto, deve basear-
se em teorias relevantes que sirvam de marco de explicacéo para as
descobertas do pesquisador” (p. 224).

O processo de andlise de documental, serviu de base para a elaboracdo do material

aplicado nas entrevistas, assm como para a propria complementacéo e fundamentacdo dos

dados obtidos com a andlise de contetido.

A andlise de contetdo teve como base principal os critérios estabelecidos por Walton
(1973) para a avaliacdo da Qualidade de Vida do Trabalhador. Primeiramente definiu-se as

unidades de analise e a seguir as categorias. Realizou-se entédo a comparacdo dos relatos entre

dirigentes, trabalhadores e representante sindical, apresentando os dados analisados de formas

variadas e recorrendo as teorias rel acionadas aos temas estudados.

Apresenta-se a seguir as principais categorias associadas aos critérios de Walton

(1973) que serviram como base paraaandise:

Quadro 6: Critérios para a Qualidade de Vida do Trabalhador e Variaveis Associadas

CRITERIOSPARA A QVT (WALTON, 1973)

CATEGORIAS ASSOCIADAS

1. Compensagao Justa e Adequada

Remuneragéo/compensacdo direta e indireta; equidade
interna e externa; beneficios.

2. Condicbes de Trabalho

Jornada e carga de trabalho; ambiente fisico seguro e
saudavel; material e equipamentos.

3. Uso e Desenvolvimento de Capacidades

Autonomia na execucdo do trabalho; plangjamento e
execucdo de atividades, importancia da tarefa para o
trabalhador; variedade da habilidade (aptidao); informagéo
sobre o processo de trabal ho.

4. Oportunidade de Crescimento e Seguranga

Possibilidade de carreira dentro ou fora da enpresa;
crescimento/desenvolvimento  pessoal e  profissional;
seguranga no emprego; .

5. Integragdo Social na Organizacéo

Auséncia de preconceitos; auséncia de statuse ou estruturas
hierarquicas que impegam boas relagBes entre dirigentes e
trabalhadores;, relacionamentos, abertura interpessoal;
companheirismo dentro e fora daempresa.

6. Constitucionalismo

Direitos trabal histas; privacidade pessoal dos trabalhadores;
liberdade de expressdo; influéncia das normas e rotinas
.estabelecidas pela empresa na vida pessoal e profissional
dos trabalhadores.

7. Trabalho e Espaco Total de Vida

Equilibrio entre avidano trabalho e a vida pessoal.

8. Relevancia Social da Vidano Trabalho

Imagem interna e externa da empresa; responsabilidade
social da empresa com a conunidade; responsabilidade
social da empresa com seus produtos e Servigos,
responsabilidade social daempresa pelos trabalhadores.
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3.7. Limitacgbes do Estudo

Como comentado anteriormente, a pesquisa realizada na dissertacdo visa, entre outros
propositos, colaborar com os estudos do Grupo Interdisciplinar de Estudos da Inovagdo e do
Trabalho. Ao abordar os temas Qualidade de Vida e Flexibilizagdo do Trabalho, verificouse
uma forte resisténcia das empresas em permitir esse tipo de estudo. Vale a pena salientar que
embora a Qualidade de Vida do Trabalhador seja amplamente discutida e defendida, poucas
sS80 as organizagdes que desenvolvem programas ou politicas com esse fim. Tratando-se
portanto de dois temas polémicos, como QVT e Relacbes Flexiveis de Trabalho, as
dificuldades e o0 acesso aos trabalhadores tornaram-se ainda maiores.

Optou-se entdo, devido as dificuldades mencionadas, por abordar questbes mais
direcionadas a Qualidade de Vida do Trabalhador. Mais especificamente, identificar e analisar
0s programas direcionados para a Qualidade de Vida do Trabalhador, tentando, num segundo
momento, identificar percepcdes de dirigentes, trabalhadores (estéveis e terceirizados) e
sindicato quanto aos efeitos das Relacbes Flexiveis de Trabalho na Qualidade de Vida do
Trabalhador.

N&o foi possivel aplicar a técnica de “focus group” nos trabalhadores, como fora
proposto inicialmente no projeto de dissertacéo, pois segundo a Empresa, esta técnica afetaria
a producdo. Também houve restricdes, por parte da Empresa, para entrevistar um ndmero
maior do que dez (10) trabalhadores estaveis por considerarem que haveria o risco de
prejudicar a producéo.

E importante salientar também a dificuldade em realizar entrevistas com trabal hadores
terceirizados, visto que, aém de ser um tema polémico, também existe a necessidade de
permissao por parte das proprias empresas contratantes para contatar tais terceirizados.

Para Richardson (1999):

“Os fundamentos da pesquisa em profundidade estdo na
conviccdo de gue as pessoas envolvidas em um fendmeno tém pontos
de vista ou opinides que sO podem ser descobertas por meio de
pesquisa qualitativa. Portanto, o que importa é a quaidade de

informagdes e ndo o0 numero de entrevistados que compartilha a
informacao” (p. 99).

Com base nos argumentos expostos acima, por considerar-se que as entrevistas com 0s
dirigentes, trabalhadores e sindicato, acrescida dos documentos obtidos com informacgtes da

Empresa continham informagdes solidas e relevantes, e devido ao prazo estabelecido para a
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conclusdo desse trabalho, optouse por trabalhar com as informacfes coletadas das fontes ja
mencionadas.

Também houve limitacdes referentes a obtencdo de informacBes que tornassem
possivel estabelecer uma comparagdo entre niveis salariais, programas e politicas dos
trabal hadores estaveis e terceirizados, assim como a questdes referentes a Qualidade de Vida

do Trabalhador fora da Empresa.
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4. RESULTADOS DA PESQUISA

Levando em conta o contexto brasileiro e a forte tendéncia de flexibilizacdo das
relacOes de trabalho no pais, apresenta-se aqui os resultados da pesquisa que tem como tema
principal a Qualidade de Vida do Trabahador. Tangencia-se, num segundo momento, a
influéncia das Relagdes Flexiveis de Trabalho na Qualidade de Vida do Trabalhador.

4.1. Primeiras | mpressoes

Logo que se chega a Springer Carrier, em uma sala de recepcao que seria a portaria da
Empresa, passa-se por um cuidadoso sistema de identificagdo. As pessoas sdo fotografadas,
através de uma camera acoplada ao computador, identificadas através do nimero de um de
seus documentos e tém a confirmagdo da sua visita com a area ou com a pessoa que a
aguarda. E impressa entfio uma etiqueta que contém a foto, nome e érea de visitagdo. Vale a
pena salientar que mesmo sendo rigoroso esse process, existe uma preocupacdo com a
gentileza no atendimento.

A sala de recepcdo tem paredes, pisos € moveis em tons claros. Também tem
maguinas de café e &gua. Nesta sala, vé-se nas paredes, quadros que apresentam os Propdsitos
e Valores da Empresa:

“- Ser a primeira opcdo em conforto ambiental através de
produtos e sistemas diferenciados.
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- Oferecer produtos e sistemas que facam do mundo um lugar
melhor, refletindo nosso compromisso com a segurangca, meio
ambiente e inovagdo tecnol 6gica.

- Proporcionar as pessoas 0 pleno uso do seu potencia através
do compromisso para resultados, enfatizando educacdo e
reconheci mento.

- Assegurar desempenho financeiro de Classe Mundia dentro
dos mais elevados padrfes éticos.”

Até chegar-se a entrada das partes centrais da Empresa (fébrica e areas
organizacionais), caminha-se numa calcada interna e percebe-se mais uma vez a preocupacao
com as sinalizagOes, sgja pela seguranca dos que ali transitam, seja para identificar o caminho

aser seguido.

Entrando na porta principal, j& na parte central da empresa, percebe se uma série de
troféus e demonstracdes de premiacdes adquiridas pela Springer relacionadas principal mente
aos Programas de Qualidade Total. Entre as premiagdes e classificacdo honrosa em vérios
concursos, destaca-se: Prémio Nacional da Qualidade-PNQ (1999); I lugar no 7 Prémio
Expressdo de Ecologia, na categoria Controle da Polui¢do Industrial (1999); Troféu Ouro no
Prémio da Qualidade — Sistema de Gestéo (1999); Prémio ABS (Agéncia Brasil de
Seguranca) de Salde e Seguranca do Trabalho - Ar Condicionado (1999); Prémio do
Presidente - Carrier Corporation (1999, 2000); 1° lugar no Concurso Estadual de CCQ (1999,
2000, 2001); Prémio de Exceléncia em Inovacdo Meio Ambiente, Salde e Seguranca (2000);
Revista Exame — as 100 Melhores para se Trabalhar (2000, 2001); Revista Exame — Edic¢éo
500 Maiores e Melhores (2000,2001), entre outros.

A frente uma grande porta de vidro transparente mostra um ambiente claro e
iluminado, com piso claro. E preciso olhar mais do que uma vez para acreditar que ali é o
espaco de chdo-de-fabrica. Virando-se para a direita encontra-se mais uma recepcionista que
novamente entra em contato com a area a ser visitada e anuncia a presenca. Logo depois
confirma a chegada a portaria da empresa (onde foi feita a primeira identificacdo).

As areas gerenciais contempladas na pesquisa, entenda-se nesse caso Producéo,
Qualidade Total e Recursos Humanos, sdo estruturadas de forma a facilitar a comunicacéo
entre o0s integrantes, com mesas dispostas lado a lado, sem separagdes. Os gerentes tém sua
sala separada, mas dentro de suas respectivas areas, dispostas em vidro transparente. A porta
da salas das geréncias geralmente estéo abertas e os funcionarios parecem ter liberdade para
entrar, fazendo com que se perceba uma certa informalidade nas relacbes entre colegas e
chefias.
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4.2. A Fébrica do Futuro

Atualmente, muitas sdo as reportagens que destacam a Springer, principamente no
que se refere as inovagdes no chao-de-fabrica: Apresenta-se trechos de algumas del as:
“Desenvolvimento sustentavel. Este serd um dos grandes
desafios para as fabricas do século 21. A esperada escassez de energia
e de &gua e as pressdes dos ativistas verdes forcardo as corporacles a
buscar crescimento apoiado em préticas ambientalmente corretas. A
Springer Carrier, de Canoas, no Rio Grande do Sul, se antecipou. Sua

fébrica de ar condicionado usa luz natural. Nos proximos dois anos, a
producdo sera alimentada por energia solar.” (Exame, 21/02/2001)

No chéo-de-fabrica € possivel presenciar um dos primeiros critérios estabel ecidos por
Walton (1973) - Condicdes de Trabalho - que se refere a salide e ao ambiente fisico em que o
trabalhador est4 inserido, no que tange aos pontos. ambiente fisico seguro e saudével e
material e equipamento. E a chamada “fébrica do futuro” que oferece condicdes de salide e
seguranga, clima, iluminagdo e limpeza.

A Springer Carrier possuia uma instalacéo, ha mais de 30 anos, desenhada para o clima
frio do inverno gaticho, com teto baixo e pouca ventilacdo, tornando a fabrica, no veréo, com
um clima insuportavel. Em 1999 teve inicio o projeto de climatizacdo da planta de Canoas,
denominado de “Fabrica do Futuro”, com investimento inicial de US$ 2,7 milhfes. A planta
possui 20.250 metros quadrados e conta com 750 funcionarios no chao de fabrica.

O projeto Fabrica do Futuro é composto das seguintes etapas:

Fase | — climatizagéo do pavilhdo industrial;

Fase Il — sistema solar de geracéo de energia;

Fase |1l — auto-suficiéncia de energiatérmica e elétrica.

A Fase | jafoi concluida e custou cerca de 2,5 milhdes de dolares. Os 20.000 metros
quadrados da fébrica receberam, no lugar das telhas de amianto, uma cobertura de
policarbonato que permite a utilizagdo da luz do dia. O novo telhado também tem inclinagdes
gue asseguram o aproveitamento da luz natural sem gue os raios de sol incidam diretamente
no interior da fabrica. Essa luminosidade sera aproveitada durante, pelo menos, 75% do
tempo trabalhado. Segundo informagdes, o consumo de iluminacdo diurno atualmente baixou

para 60 por cento.
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As cores das pinturas das paredes e pisos foram escolhidas de forma que refletissem
melhor a claridade, aproveitando ainda mais a luz natural. O sistema de acionamento das
luminarias elétricas, por sua vez, € “inteligente”, ou sga, quando existe luz natura suficiente
para o trabalho, a artificial se apaga automaticamente.

Para reter a dgua da chuva, o novo telhado também recebeu um desenho apropriado.
Como no Rio Grande do Sul a precipitacdo pluvial é bem distribuida durante o ano todo, a
Springer Carrier vai colher a dgua da chuva e aproveita-la em processos industriais, como o
da fosfatizagdo (limpeza de chapas), que ndo exige &gua tratada. Atuamente a Springer
Carrier tem uma conta de agua de aproximadamente 50 mil dolares por més. Com o
aproveitamento da dgua da chuva, a empresa estima que deverd economizar entre 25% e 30%
daguele vaor.

Futuramente sera colocado um novo telhado, revestido por um mineral chamado 1a de
rocha, que além de reduzir a propagacdo de incéndios, permite isolamento térmico, gjudando
agarantir a climatizacdo dafébrica.

Cabe acrescentar também que esté sendo adotada uma forma de climatizagdo com um
equipamento que utilizara gas natural vindo da Bolivia, através do gasoduto. O gés substituira
a energia elétrica com vantagem econdmica (0 gés é 75% mais barato que a energia elétrica).
O equipamento, criado pela Carrier, chama-se Indoor Air Quality (IAQ) e, além de manter
uma temperatura agradavel, controla a qualidade do ar, eliminando o pd, fungos e
microorganismos. O sistema de refrigeracéo também € considerado inteligente pois, se houver
um numero maior de pessoas concentradas num determinado espaco da fabrica, gerando mais
calor no local, este automati camente aumentara a intensidade de refrigeracdo naguela area.

A previsdo é que em dois anos seja concluida afase Il e fase 11l dafébrica do futuro da
Springer Carrier. Na fase I, que terd investimentos avaliados em 3 milhGes de dolares, a
Springer Carrier pretende gerar 300 quilowatts de energia, podendo tornar os sistemas de ar
condicionado utilizados fora da fabrica, nas &reas administrativas, auto-suficientes. Na fase
[11, programada para 2001, deverdo ser investidos 7 milhdes de dolares, com mais coletores
solares, ampliando a geracdo de energia para 1800 quilowatts. Atualmente a Empresa
consome cerca de 3400 quilowatts de energia elétrica por més, correspondente a uma media
de 100 mil reais de conta de luz.

A Empresa, desde 1994, preocupada com as questfes relacionadas a seguranca e a
preservacd0 do meio ambiente, investiu 2,5 milhdes de ddlares em equipamentos de

seguranca, como tapetes sensores, rastreadores de &rea, lasers e méquinas equipadas com
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fotocélulas que, ao detectar a presenca do trabalhador, desligam se automaticamente. Vale a
pena acrescentar que, em 5 milhdes de horas trabalhadas, ndo foram registrados acidentes.
Nas cabines de pintura também foi investido 1,5 milhdes de dolares para substituir tinta
liquida por tinta em po, isenta de solventes. Quanto aos processos de controle anti-poluicdo se
tornaram uma rotina, reduzindo os niveis de residuos industriais e emissdes atmosféricas a
padrdes internacionais.

Apresenta-se a seguir o perfil dos trabalhadores estéveis da Springer Carrier.

4.3. Perfil dos Trabalhadores Estaveis da Springer Carrier

Tratando-se do perfil dos trabalhadores estéveis que compdem a Springer Carrier, no
ano de 2000, tem-se a maioria dos trabalhadores de género masculino - 84,3%, sendo apenas
15,7% do género feminino. Esta é uma caracteristica do proprio setor metal- mecanico. Nota-
se porém que existe um pequeno aumento (1,87%) na contratacéo de trabalhadores do género

feminino ao comparar-se os dados de 1999 com os de 2000.

Tabela 4: Distribuicdo dos trabalhador es estaveis confor me o Sexo (1999-2000)

Sexo 1999 (%) 2000 (%)

Feminino 13,83 15,7
Masculino 86,17 84,3

Fonte: Balango Socia Springer Carrier, 1999 e 2000

Quanto a faixa etaria dos trabalhadores estaveis da Empresa percebe-se, uma
concentracdo entre 26 e 35 anos, inexistindo maiores alteracdes nas comparagdes entre 0s
anos de 1999 e 2000.

Tabela 5: Distribuicédo dostrabalhador es estaveis confor me a Faixa Etaria (1999-2000)
Idade(em anos) 1999 (%) 2000 (%)

16-20 1,33 15
21-25 15,81 154
26—30 22,27 21,02
31-35 25,99 24,7
36-40 17,97 17,9
41-45 9,60 11,8
46-50 4,55 47
Acimade 51 2,48 2,7

Fonte: Balango Socia Springer Carrier, 1999 e 2000
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Mais da metade dos trabalhadores estaveis da Springer Carrier € casada (59,85%, em
1999 e 57%, em 2000), sendo seguida pelos solteiros (37,58%, em 1999 e 39,9%, em 2000).

Tabela 6: Distribuicédo dos trabalhador es estaveis conforme o Estado Civil (1999-2000)
Estado Civil 1999 (%) 2000 (%)

Solteiro 37,58 399
Casado 59,85 57
Divorciado 2,24 2,6
Vidvo 0,33 05

Fonte: Balanco Social Springer Carrier, 1999 e 2000.

A maioria dos trabalhadores estaveis atua na Empresa até 5 anos. No entanto, verifica-
se um aumento no nimero de trabalhadores que continuam na Springer de 6 a 10 anos. Em

1999 esse numero era de 15, 81% e em 2000 subiu para 20,6%, tendo uma variagdo positiva
de 4,79%.

Tabela 7: Distribuicdo conforme o tempo de permanéncia dos trabalhadores estaveis
na Springer Carrier (1999-2000)

Tempo (emanos) 1999 (%) 2000 (%)

0-5 68,54 63
06-10 15,81 20,6
11-15 12,42 11,4
16 - 20 1,41 33
21-30 1,32 11

Acimade 31 0,50 0,6

Fonte: Balango Social Springer Carrier, 1999 e 2000.

4.4. Dirigentes, Trabalhadores e Lider Sindical: dando significado & qualidade de vida
na Springer Carrier

O significado de Qualidade de Vida varia de pessoa para pessoa com base huma série
de fatores, como o ambiente no qual ela est4 inserida, seu passado, seu presente, seu nivel
educacional, entre outros, assim como a sua percepcao sobre a Qualidade de Vidarea eideal.

Os dirigentes das areas de Recursos Humanos, Producdo e Qualidade, respectivamente,
consideram Qualidade de Vida conforme as citacdes a seguir:

“Qualidade de vida é aquilo que te traz, por vérias fontes, por
Varios recursos, sgjam eles de cunho fisico ou psicologico, mas que te
traz satisfacéo pessoal e satisfacdo profissional [...]. Eu diria que numa
empresa como a nossa multinacional extremamente focada em
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resultados, isso € uma coisa que nem sempre € tdo simples da gente
conseguir ter esse equilibrio e ter essa dosagem bem adequada em
termos de qualidade profissional e de vida... Entéo eu acho que isso é
um desafio, ndo s pra mim, gerente de RH, como pra todas as
pessoas buscarem esse equilibrio” (Gerente de Desenvolvimento de
Recursos Humanos).

“Acho que é as pessoas terem condigdes de viver com a familia,
com um minimo de conforto [...] Mas tem que ter o direito, 0 acesso a
educacdo, infra-estrutura basica, seria qualidade de vida, incluindo o
direito ao lazer com a familia. Acho que sdo os principais’ (Diretor
Industrial).

“Qualidade de vida ® relaciona com meio ambiente, salde,
seguranca e educacdo. Funciondrios com ambiente saudavel e que
possam se autodesenvolver” (Gerente da Qualidade).

Segundo Evans (1996), existem trés hipdteses que podem causar desequilibrio quanto

a Qualidade de Vida narelacdo entre a vida pessoal e profissional:

a)

b)

pressao do parceiro e da familia — o parceiro(a) ou a familia se sente infeliz com a forma
pela qual o individuo esta trabalhando e vivendo sua vida.

trabalho absorve muito tempo e energia — muitas pessoas dizem que tém tanto trabalho
gue simplesmente n&o |hes sobra tempo para levar uma vida com qualidade, equilibrada.
vida no trabal ho funcionando muito bem — o trabalho se torna divertido e a vida pessoal, a
vida familiar, tornou-se uma obrigagdo. Essa pessoa se torna prisioneira do sucesso e
trabalha porque gosta.

Para Kanter (1997), em geral, sG0 nas ocupagdes com saé&ios mais atos que se
trabalha 0 maior nimero de horas, mas a conexao entre dinheiro e tempo néo € direta. Tal
colocagdo refere-se, por exemplo, aos gerentes, que ndo estdo sujeitos as leis de
salérioghora referentes as horas extras.

Nos depoimentos dos dirigentes, a percepcdo sobre Qualidade de Vida aparece

associada a educacdo, salde, ambiente saudavel e sem riscos e lazer, mas principalmente no

equilibrio entre a vida pessoal e profissional. Pode-se inferir a necessidade dos dirigentes de

terem mais tempo para conviver com a familia. O critério Trabalho e Espaco Total de Vida,

gue pressupde o equilibrio entre a vida no trabalho e a vida pessoal poderia estar deixando de

ser contemplado.

Ao guestionar-se os dirigentes quanto a sua percepcao sobre o que seria Qualidade de

Vida para os trabalhadores, obteve-se 0s seguintes depoimentos:
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“...eu tenho certeza que questdes como beneficio médico, plano
odontolégico, a propria questdo salaria deles, o programa de
educacdo que permite com que eles estudem...eu acho que tudo isso
sdo fatores gque eles levam em conta. Claro que isso varia de pessoa
para pessoa, mas eu diria que os pontos que eles mas devem
considerar, tratando-se de Qualidade de Vida, sdo esses” (Gerente de
Desenvolvimento de Recursos Humanos).

O gerente continua seu depoimento, enfatizando a parte de salide e seguranca do
trabal ho e associando-a a Qualidade de Vida. Nesse caso, destaca-se a Fabrica do Futuro:
“...NOs temos maguinas extremamente protegidas, maquinas que
por exemplo, nd0 funcionam se as pessoas N0 estiverem a uma
distdncia X da maéaquina. Entdo isso tudo contribui e as pessoas
certamente valorizam. Sabem que a Empresa tem uma preocupacéo e

um foco realmente consistente com relacdo as pessoas...” (Gerente de
Desenvolvimento de Recursos Humanos)

Para 0 Gerente Industrial, Qualidade de Vida para os trabalhadores seria, além dos
planos, beneficios e servicos oferecidos pela Empresa, poder conviver mais tempo com a
familia. Ao ser questionado quanto a preocupacdo da sua area em relacdo a Qualidade de Vida

do Trabalhador, ele enfatizou os bons relacionamentos entre lideranca e trabal hadores:

“A gente sempre desenvolve as nossas liderangas para conversar
bastante com os funcionarios, ouvir os problemas particulares de cada
um, procurar saber, ouvir, saber que sdo pessoas que podem ter algum
problema em casa. Acho que além de todos os planos que a empresa
tem, que sdo abrangentes, ai cada lideranca teria que dar o préprio
acompanhamento com o0 seu grupo de funcionarios’ (Gerente
Industrial)

O Gerente da Qualidade destaca que:

“...uma das formas que a Springer colabora com a Qualidade de
Vida dos Trabalhadores € através do conhecimento” (Gerente da
Qualidade).

O Gerente da Qualidade considera que dessa forma, através da educacdo e do
conhecimento, os trabalhadores se manteréo integrados com o mercado, tendo perspectivas de
futuro profissional. Complementa também enfatizando aimportancia dos Programas de salide
e seguranca, climatizacdo e iluminacédo da fébrica

Através do depoimento dos dirigentes € possivel identificar a preocupacdo da
Organizacdo quanto aos beneficios, seguranca no local de trabalho, relacionamentos

interpessoais, educacgdo e desenvolvimento. No entanto, percebe-se que apenas um dirigente
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entrevistado menciona a questdo da remuneracdo, que se relaciona com o primeiro critério
estabelecido por Walton (1973) - Compensacéo Justa e Adequada,

Westley (1979 apud Fernandes, 1996) apresenta um indicador para avaliacéo de QVT
nas organizagbes denominado como Econdmico. Refere-se a eqlidade de sdérios,
remuneracdo adequada, beneficios, condicbes e local de trabalho, carga horaria e ambiente
externo. Este indicador € bastante amplo e pode ser associado a visdo dos dirigentes da
Springer quanto a Qualidade de Vida do Trabalhador.

Quando os dirigentes foram questionados se consideravam que os salérios recebidos
pelos trabalhadores supriam as necessidades pessoais, sociais e econdmicas destes, obteve-se
nos depoimentos respostas que relacionavam a composi¢do dos salarios. Ou sga, que a
Empresa paga a média de mercado em saarios diretos, mas que diferencia-se através do
pagamento de salarios indiretos, que sdo compostos pelos Programas e Beneficios da Springer
Carrier. Seguem se 0s depoi mentos:

“...Eu acho, pelo que a empresa oferece, que nés estamos num
patamar bem diferenciado em relagdo ao mercado. Se for considerar a
guestdo salarial, pura e simplesmente econémica, 0 que as pessoas
recebem no final do més, eu diria que ela esta num patamar médio de
mercado. Agora se eu pegar os indiretos, os beneficios e tudo mais
envolvido, eu diria que a gente ta acima do mercado” (Diretor de
Desenvolvimento de Recursos Humanos).

“Eu acho que no Brasil ainda néo, falando de forma bem geral...
N6s temos uma politica salarial para varios niveis dentro da Empresa,
procurando pagar dentro da média de mercado...faz pesquisas
periddicas. Tudo aquilo que Recursos Humanos sempre faz e traba ha
Faz monitoramento, acompanha os vérios niveis salariais, mas vem
trabalhando ja ha um tempo, fazendo tudo para melhorar o nivel
salarial das pessoas... Pode ser melhor! (Diretor Industrial).

“Eu diria que a Springer paga a média do mercado, mas 0s
beneficios suprem os salarios no mercado, principalmente no Rio
Grande do Sul. A Springer investe no pagamento de beneficios como
seguro salde, educacdo etc. que se somam ao salario de forma
indireta’ (Gerente da Qualidade).

Flannery (1997) comenta que os beneficios indiretos ganharam popularidade
generalizada apenas nos anos seguintes a Segunda Guerra Mundial. Iniciamente,
representavam um pequeno percentual das despesas gerals das organizagbes e ndo eram
considerados parte da remuneracdo. Eram chamados de beneficios periféricos ou indiretos,

visto como: algo extra, talvez gratuito, mas ndo como um elemento de remuneracéo. No
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entanto, ha aproximadamente 10 a 15 anos, a importancia dos beneficios comecou a mudar.
Atualmente os salarios tém em sua composi¢ao os beneficios agregados a cada funcionario e
gue podem vir ainfluenciar na Qualidade de Vida do Trabahador.

Para os trabal hadores estaveis da Springer e os terceirizados, o conceito de Qualidade
de Vida esta relacionado a bom emprego, estabilidade, tranquilidade, boa alimentacéo,
ambiente de trabalho seguro agradavel, boa remuneracéo, |azer, salide e educagdo. Relaciona-
se também com sentimentos de realizacéo, paz, tranquilidade, felicidade, cooperacdo, bons
relacionamentos, entre outros.

“Tu ter um bom emprego que possa te satisfazer e para dar uma
boa qualidade de vida em casa , para os teus filhos, porque a gente
trabalha em funcéo deles. Entéo eu trabalho para poder dar estudo
para a minha filha, para poder dar uma vida melhor pro meu filho. Eu
acho que Qualidade de Vida é isso, poder dar um estudo para eles, que
0 gue de melhor a gente pode deixar para eles e lazer também”
(Trabalhador Estavel 1)

“Em geral € tu poder ter um bom salério, poder te vestir bem, te
alimentar bem, até dentro da empresa, poder te sentir bem no servico,
terealizar” (Trabahador Estavel 2)

“Tudo que a gente possa ter, viver bem, se adimentar bem, viver
tranquilo e em paz, ter um bom ambiente de trabalho e em casa’.
(Trabalhador Estavel 5)

“E tu ter um ambiente de trabalho adequado e procurar sempre
acrescentar para ti mesmo, buscar informacdes, coisas parati e que
acrescentem para o teu conhecimento” (Trabalhador Terceirizado 1).

“E tu ter bem estar no teu trabalho, na tua casa, tantas horas de
lazer, fazer o que tu plangias durante 0 més. Tendo tudo isso tu tens
uma qualidade de vida boa’ (Trabalhador Terceirizado 4).

“Ter um ambiente bom para trabalhar, seguro, agradavel, uma
boa convivéncia. Ter todas as necessidades bésicas, do tipo: salde,
saneamento, transporte. Tudo que tu precisas para estar na sociedade e
depois um pouco mais, em termos de lazer seguranca’ (Trabal hador
Terceirizado 5).
Ao guestionar os trabalhadores estévels sobre as formas com que a Empresa colabora
na Qualidade de Vida, percebeuse que nos discursos a associacdo principal foi relacionada a
oportunidade de desenvolvimento educacional e qualificacdo, através de treinamentos, cursos
técnicos e faculdade, mas as questdes relacionadas a salide e ao ambiente de trabalho também

foram muito consideradas.
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“Colabora muito, primeiro pela oportunidade de trabalho e
segundo por me proporcionar estudo, ter faculdade sem gasto nenhum,
curso técnico. Nosso plano de salde € muito bom e se estende atodo o
Estado. Onde for, pode consultar médico e o proprio clima da empresa
€, para mim, muito satisfatério”. (Trabahador Estavel 4)

“Ela colabora bastante. Modifica bastante para melhorar nossa
gualidade de trabalho, nossa qualidade dentro do ambiente, procuram
fazer tudo para melhor” (Trabahador Estével 5)
Ao questionar os terceirizados sobre as formas com que a Springer colabora na
Quaidade de Vida, os relatos destacaram a infra-estrutura oferecida e principalmente os
beneficios relacionados com transporte e alimentacéo:

“Em relagdo ao trabalho, a gente tem uma mesa, tem um
computador, é bem direcionado. Acho que em relacdo a isso, € dificil
empresas que ddo para o funcionério [terceirizado] o que a gente tem.
O nosso local di, certinho” (Trabalhador Terceirizado 1).

“Acho que bastante, porque agui aprendi muitas coisas. E
praticamente meu primeiro emprego e conhego cada dia uma coisa
nova. Pra minha Qualidade de Vida é bem melhor” (Terceirizado 2).

“Sim, colabora porque tem uma estrutura muito boa. Talvez até
porque eu ja trabalhel aqui, entdo conhego muitas pessoas. Fica fécil
na medida que eu preciso de alguma coisa. Fica facil o contato. NOs
temos um refeitério agui dentro [na Springer], ambulatério médico,
isso a tudo é um contexto para ter uma boa Quaidade de Vida’
(Trabalhador Terceirizado 4).

“A influéncia € que eles te disponibilizam transporte parair e vir
pracasa. Tu ndo precisaficar na parada, aguela coisatoda. Te ddo um
refeitério com aimentacdo boa, com nutricionista. A fabrica é
climatizada, ndo passa tanto calor ou tanto frio. Um ambiente para
trabalhar confortével” (Trabalhador Terceirizado 5).

Através dos discursos dos dirigentes, trabal hadores estaveis e terceirizados da Springer
Carrier, pode-se destacar 0s seguintes critérios estabelecidos por Walton (1975):
Compensacao Justa e Adegquada, Condicbes de Trabalho, Integracdo Social no Trabalho,
Trabalho e Espaco Total de Vida, Oportunidade de Crescimento e Seguranca, e Relevancia
Social da Vida no Trabalho. Pressupde-se, com base nos relatos, que a realidade do mercado
de trabalho, mais competitivo, instavel e consequentemente mais terceirizado, tem
influenciado na percepcdo, principalmente dos trabalhadores, quanto ao que precisam

desenvolver e ter para atingir uma boa Qualidade de Vida.
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Se no caso dos dirigentes, destacamse a caréncias de momentos de lazr com a
familia e amigos (Trabalho e Espaco Total de Vida); no caso dos trabalhadores, percebe-se
uma preocupacdo com relacdo a estabilidade no emprego e principalmente em tornar-se
quaificado para o mercado de trabaho, através do desenvolvimento educacional
(Oportunidade de Crescimento e Seguranca). Para os trabalhadores, € como se estivesse
sendo estabelecida uma relagdo com base no aperfeicoamento profissional como forma de
alcancar a Qualidade de Vida. 1sso € comprovado através dos discursos, quando questiona-se
aos trabalhadores estaveis sobre as formas de colaborarem na obtencdo da sua qualidade de
vida. Eles consideram importante terem cuidados com a saide, com o ambiente de trabalho,
com os relacionamentos, mas destacam a qualificagdo e a educagéo. Seguem 0s depoimentos
dos trabal hadores estaveis sobre como colaboram na propria Qualidade de Vida:

“Estudando, procurando ser organizado” (Trabalhador Estavel
2).

“Procuro cuidar da higiene, do ambiente, manter limpo, cuidar
até para se comunicar com as pessoas, viver num ambiente calmo e
aqui dentro a gente procura manter a higiene e limpeza. Se comunicar
bem com os colegas para trabal har tranquilo” (Trabalhador Estavel 5).

“Aprendendo a cada dia’ (Trabahador Estéavel 6).

“Procuro ter boa alimentacdo, sem estresse, melhorando no
estudo, melhorando meu setor de trabalho sempre e trabalhando como
equipe” (Trabalhador Estavel 8)

A percepcdo dos dirigentes quanto a0 que sga Qualidade de Vida para os
trabalhadores condiz com a opini&o dos estaveis e terceirizados quando envolvem as questées
relacionadas a salde, seguranca, lazer, educacdo e desenvolvimento.

Para o Sindicato dos Trabahadores, Qualidade Vida do Trabalhador ndo tem um
significado diferente do que fora mencionado anteriormente nos depoimertos dos
trabalhadores e dirigentes da Springer Carrier. E associado a educacdo, estrutura, lazer e
condigdes de viver de forma saudavel:

“E ter minimamente uma estrutura, instrucdo, educacso, enfim,
€ ter 0 emprego que faga com que consiga ter sobrevivéncia razoavel e
gue tu consiga, junto com atua familia, ter lazer, salide. Enfim, éter o
minimo que as pessoas precisam para ter qualidade de vida’
(Representante Sindical).
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Fica ocultado porém, nos relatos dos dirigentes da Springer e do Sindicato dos
Trabalhadores, consideracOes acerca de emocOes e sentimentos, como tranquilidade,
felicidade, paz, cooperacéo etc. Como ja fora comentado anteriormente, essa € uma das novas
tendéncias ao se tratar de Qualidade de Vida do Trabahador (Bom Sucesso,1998), assm
como as acdes das organizacdes favoraveis a comunidade e ab meio ambiente.

A seguir identifica-se e analisase 0s Programas e Politicas desenvolvidos pela
Springer Carrier e suainfluéncia, segundo a opini&o dos trabalhadores, na Qualidade de Vida.
Busca-se estabelecer também uma associacdo dos Programas e Politicas da Empresa com os
critérios estabelecidos por Walton (1973).

4.5. Programasda Springer Carrier e a Qualidade de Vida dos Trabalhadores

Tratando-se de Programas de Qualidade de Vida implantados nas organizacdes, 10go
se faz aimediata associagdo destes com a &rea de Recursos Humanos e a seguir, com a érea de
Producgo. E importante deixar claro que a Springer Carrier ndo possui um Programa de
Qualidade de Vida do Trabalhador instituido formamente. Ela possui varios programas e
politicas que tém, entre outros propésitos, aumentar e/ou melhorar a Qualidade de Vida do
Trabalhador.

Apresenta-se abaixo os investimentos da Empresa nos anos de 1999 e 2000 associados
aos Programas e Paliticas voltados para a Qualidade de Vida do Trabalhador:

Tabela 8: Indicadores de I nvestimento da Springer Carrier (1999-2000)

Indicadores de Investimentos 1999 2000
(mil R (mil RY)
Assisténcia M édica e Odontol 6gica 1.909 2.123
Alimentacdo 1.730 1.595
Transportes 733 925
Seguro de Vida 58 107
Programa de Educacéo 1523 1.789
Programa de Treinamento 360 521
Participagdo nos Resultados (PAR) 2.102 2314
Politicas de Meio Ambiente, Salide e Seguranca (MASS) 3.790 1.026
Comunicagéo e Integracéo 210 330
Cultura 368 23
Total 12783  10.730

Fonte: Balango Socia Springer Carrier, 1999 e 2000

2 No Balanco Social da Empresa, referente ao ano 2000, ndo foi mencionado no demonstrativo de investimento o item
Cultura, conforme o Balango Socid anterior.
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Percebe-se que no ano 2000 houve reducdes no montante total de investimentos nos
Programas e Politicas da Empresa. Nota-se porém que a maioria dos indicadores tiveram seus
valores aumentados, como no caso da Assisténcia Médica e Odontoldgica, Transportes,
Seguro de Vida, Programa Educacdo, Programa de Treinamento, Programa de Participacéo
nos Resultados — PAR e Comunicacdo e Integracdo, demonstrando que as acOes
desenvolvidas pela Empresa tém sido bastante voltadas para 0 seu ambiente interno.

A seguir apresenta-se outros dados referentes & Empresa Springer Carrier:>*

Tabela 9: Informagdes Geraisda Springer Carrier (1999 - 2000)

1999 2000
Faturamento R$ 387,8 mi R$ 634,9 mi
Funcionérios 1208 1290
Executivos 35 35
Médiasalarial dos diretores e gerentes R$ 8.825,92 R$ 8.326,00
Médiasalarial dos demais cargos da
Empresa R$ 936,62 R$ 901,90
Média de remuneracédo total dos diretores
e gerentes R$ 11.707,01 R$ 10.643,10
M édia de remuneracdo total dos demais
cargos da Empresa R$ 1.216,61 R$ 1.249,90
Funcionarios com nivel superior 9% 217
Funcionérios com mais de 45 anos de
idade 9%5 93
Funcionérios com mais de 10 anos de
empresa 148 212
Funcionérios admitidos 322 368
Funcionarios que deixam a Empresa voluntariamente: 16; voluntariamente
involuntariamente: 1 23;
184 (incluindo involuntariamen
aposentadoria) te: 151
(incluindo
aposentadoria)
Crescimento do nimero de funcionérios 122 194
Mulheres em cargos de direcéo e
geréncia 1 1
Funcionarios brasileiros que trabal ham
no exterior 7 7

Fonte: Revista EXAME /Melhores Empresas para Vocé Trabalhar, n. 721 eyOCE S.A., no. 26, 2000
e Revista EXAME /Melhores Empresas para VVocé Trabalhar, n. 749 e VOCE S.A., no. 39, 2001.

Com base na comparacdo dos dados da Empresa no decorrer dos anos de 1999 e 2000,
chama-se atencdo para o faturamento, que teve seus valores praticamente duplicados. No
entanto, os valores das médias salariais sofreram reducdes. Destaca-se também 0 aumento do
nimero de funcionarios com nivel superior, que também dobrou em comparacdo ao ano

anterior, 0 que poderia supor mais gastos com o salério de pessoa qualificado.

24 Esses dados poderao ter sofrido algumas alteracdes desdeaté o momento de sua publicacéo, no decorrer do ano 2000.2001.
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Apresenta-se abaixo os dados comparativos retirados do Guia Exame — As 100
Melhores para Vocé Trabalhar dos anos de 1999 e 2000. Tais informacfes apresentam um
diagnéstico com base numa escala contemplando remuneracdo, beneficios, treinamentos e
oportunidades de carreira, seguranca e confianca na gestéo, orgulho do trabalho e da empresa,
clareza e abertura na comunicacdo interna, camaradagem no ambiente de trabalho e
responsabilidade social. S&o demonstrados através do nimero de estrelas que podera variar de
zero (0) a cinco (5), conforme a opinido exposta nas entrevistas realizadas com o quadro

funcional da organizacéo.

Quadro 7: Satisfacdo dos Trabalhadores da Springer Carrier (1999 - 2000)

1999 2000

Sal ériogRemuneragédo 2.2.2.9.¢ %k
Beneficios 2 2.0, 8. 0. 2.0.8.0.
Oportunidades de carreira e treinamento Yk kk Yk *
Seguranca e confianga na gestéo K%k *k
Orgulho do trabalho e da empresa ok Kk Sk %k
Clareza e abertura na comunicacdo *k * Kk
interna

Camaradagem no ambiente de trabalho %k ok *
Responsabilidade socia >k k Yk %k

Fonte: Revista EXAME /Melhores Empresas para Vocé Trabalhar, n. 721 e VOCE SA., no. 26, 2000 e
Revista EXAME /Melhores Empresas para Vocé Trabalhar, n. 749 e VOCE S.A., no. 39, 2001.

A comparacao do ano de 1999 e 2000 oferece mais alguns subsidios para a andlise dos
dados. Observa-se uma reducéo no nivel de satisfacdo do quadro funcional tratando-se dos
itens salariosg/remuneractes, beneficios, oportunidades de carreira e treinamento, seguranca e
confianca na gestdo. Nos demais itens - orgulho do trabalho e da empresa, clareza e abertura
na comunicagdo interna, camaradagem no ambiente de trabalho — visuaiza-se um equilibrio
com a avaliacdo do ano anterior. Chama atencéo a apresentacéo de apenas duas estrelas no
item clareza e abertura na comunicagdo interna, sendo que a Empresa Springer Carrier
desenvolve e investe em programas e politicas voltados a comunicacdo interna na
organizacdo. No entanto, merece destaque também, e de forma positiva, o aumento da
satisfacdo do quadro funcional quanto a responsabilidade social da empresa.

Tratando-se dos Programas e Politicas da Springer Carrier, pode-se dizer que a
Springer Carrier contempla quatro grandes grupos - Programas Corporativos, Qualidade,
Formacao e Desenvolvimento, Beneficios e Comunidade - direcionados para seus Propdsitos
& Vaores (ver p. 63).

A érea de Recursos Humanos da Springer Carrier, com base nos Propositos & Valores
instituidos, desenvolve o Programa de Gestdo Estratégica de Pessoas, apoiado em 5 Pilares —
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Remuneracdo e Beneficios, Educacdo e Desenvolvimento, Desenvolvimento de Liderancas,
Clima Organizacional e Qualidade de Vida do Trabal hador.

No depoimento a seguir, o Gerente de Desenvolvimento de Recursos Humanos
apresenta a sua percepcado quanto ao Programa Gestéo Estratégica de Pessoas no que tange a
Qualidade de Vida:

“Eu acho que esses quatro pontos aqui destacam todo um foco
gue a Empresa da para que as pessoas tenham cada vez mais um nivel,
uma Qualidade de Vida, o melhor da Empresa. Sem contar que, por
exemplo, a gente considera chave dentro do nosso processo de gestéo
a simplicidade, objetividade, valor do ser humano, conhecimento,
comunicagao, pessoas certas para o lugar certo, criatividade, educacéo
e desenvolvimento de pessoas e desenvolvimento de liderangas. 1sso
tudo gera um ambiente interno bastante energizador, bastante positivo
e os resultados [da Springer] sGo uma consequéncia disso tudo”
(Gerente de Desenvolvimento de Recursos Humanos).

Para Antunes, Piccinini & Silva (2000), a Administragdo de Recursos Humanos
precisa assumir multiplos papéis, desempenhando, funcBes simultaneas (operacionais e
edtratégicas, pessoas e processos). Ta demanda tem gerado, ainda que de forma pouco
sistematizada, desde o final a década de 80, a necessidade de que os profissionais de Recursos
Humanos repensem sua atuacgao, iniciando um processo de transformagdo de suas fungdes na
organizacdo. Dessa forma, a area de RH também passa a buscar a aquisicdo de uma visdo
estratégica, de geracdo de resultados e lucros, de participacdo constante e inovacdo no

contexto empresarial competitivo.

Cabe sdlientar que o Sindicato dos Trabalhadores, através do depoimento do seu
representante, elogiou determinados Programas e Politicas da Springer Carrier considerando-
0s como aternativas voltadas para a Qualidade de Vida do Trabalhador:

“Tem muitas propostas que a gente pode considerar, como por
exemplo, dar incentivo a educacdo, inclusive a universidade para seus
funcionarios. Essa ja é uma parte muito importante do programa deles
& O proprio plano de salide gque as pessoas tém ali, que € subsidiado.
As empresas pagam uma parte, os trabalhadores pagam uma parte
bem menor. As melhorias no local de trabalho, tentando diminuir
poluicdo, tratando mais do meio ambiente, sGo pontos fundamentais
paraaQualidade de Vida’ (Representante Sindical).

Levando em conta os tipos de Programas e Politicas da Empresa, entende-se que esta
possui uma forma de atuagdo bastante pro-ativa, buscando a satisfagdo dos funcionérios e a

Qualidade de Vida do Trabalhador. Contudo também servem para aavancar o
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comprometimento, aumentar o nivel de desenvolvimento da Empresa e reduzir possiveis

conflitos.

4.5.1. Os Trabalhador es Estaveis e os Programas da Springer Carrier

Apresenta-se a seguir, de forma detalhada, as opinides e percepcdes dos traba hadores
estaveis da Springer Carrier quanto aos Programas e Politicas oferecidos pela Empresa e a sua
importancia na Quaidade de Vida. Também estabeleceurse possiveis associagcdes com 0s
critérios estabelecidos por Walton (1973) para avaliar a Qualidade de Vida do Trabalhador,
tendo como base o depoimento destes entrevistados.

Como a proposta desse trabalho € identificar e analisar os programas direcionados para
a Qualidade de Vida do Trabalhador da Springer Carrier, no ambito mais geral, optouse por
tomar como base para a pesquisa os seis grandes grupos — (1) Programas Corporaivos, (2)
Qualidade, (3) Formacdo e Desenvolvimento, (4) Beneficios, (5) Comunicacéo e Integracéo,
(6) Comunidade. Apresenta-se primeiramente 0 Quadro 10, com 0s Sseis grupos mencionados
e seus respectivos Programas e Politicas, procedendo-se a seguir com a andlise na visao dos
trabal hadores estaveis e dos trabal hadores terceirizados.
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Quadro 8: Programas e Politicas da Springer Carrier associadas a Qualidade de Vida
do Trabalhador

Politica de Etica
- Politicade MASS (Meio Ambiente Salde e Seguranca)
PROGRAMAS - Fabricado Futuro

CORPORATIVOS Pesquisa de Satisfagdo dos Funcionarios

Programa Didlogo
Programa de Participagdo nos Resultados (PAR)
- CCQ
QUALIDADE . ACE
Diada Qualidade
Programa Educacdo
Programade T reinamento e Desenvolvimento
Programas de Trainees
Programas de Estagio
Programa de Recrutamento Interno
IntercAmbio com Exterior
Programa de Reconhecimento
Assisténcia Salde (M édico/Odontol 4gica)
) - Alimentaco
BENEFICIOS . Previdéncia Privada (UTC Prev)
Seguro de Vida
Transporte
Jornal Noticias no Ar
. - Assessoriade Comunicagdo
COMUNICAGAO E - Eventos de Integracdo (Festas Final de Ano, Pascoa,...)

FORMACAO E
DESENVOLVIMENTO

INTEGRAGAO Associacdo dos Funcionarios Springer
Visitas de Familiares
- Programas Comunitérios (Projeto Pescar, Parceiros Voluntérios, Grupo
COMUNIDADE Solidariedade, Doagdes, IntercAmbio Social, Investimentos Culturais,...)

Pr ogramas Cor por ativos

A Springer Carrier tem implementado politicas que visam a exceléncia na qualidade
da gestdo e no desenvolvimento de produtos. Os Programas Corporativos desenvolvidos na
Springer Carrier sdo: Politica de Etica, Politica de Meio Ambiente, Salide e Seguranca
(MASS), Pesquisa de Satisfagdo do Funcion&rio, Programa Didlogo e Programa de
Participacao nos Resultados (PAR).

- Politica de Etica

O Programa Politica de Etica € um conjunto de normas de conduta vélido para todos
os funciondrios, desde 0 seu ingresso na Empresa. Essa politica é originaria da United
Technologies CorporationtUTC, significando que é valida para todas as empresas integrantes

dessa rede. Abrange relacionamentos com clientes, funcionérios, acionistas, fornecedores,
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concorrentes e a comunidade onde atua. Tem como principio bésico orientar os trabalhadores
guanto as acles e condut as necessdrias, levando em consideracdo os padrdes éticos e morais.
Nesse programa existe principalmente a preocupacdo em evitar dentro da Empresa quaisquer
preconceitos rel acionados com idade, raca, formag&o educacional, origem, entre outros.

Na opinido da maioria dos trabalhadores estéaveis entrevistados, o Programa foi
consderado importante para a Qualidade de Vida Justificam o posicionamento por
entenderem que o mesmo estabel ece normas claras de funcionamento e convivéncia.

“Porque eu acho que [ética] € importante, uma coisa bésica em
qualquer coisa que setrata’ (Trabahador Estavel 3)

“E 0 mesmo que educaciio e respeito. Se tem uma norma na
Empresa tem que cumprir, e mesmo fora da empresa. Tudo tem uma
€tica, como dentro de casa, por exemplo” (Trabalhador Estével 4)

A Politica de Etica, segundo a interpretagdo do relato dos trabalhadores estéveis,
contempla o critério Integracdo Social na Organizacdo e Constitucionalismo, estabelecido
por Walton (1973) e téo defendido por Vergara & Branco (2001) na busca de empresas
humanizadas, “que promovem a melhoria da qualidade de vida e de trabalho, visando a
construcdo de relagbes mais democréticas e justas, mitigam as desigua dades e diferencas de
raca, sexo ou credo...” (p. 20). Considera-se, na opinido da pesquisadora, que essa Politica
esta relacionada também com o critério Relevancia Social da Vida no Trabalho, a medida que
estabelece normas e agles para condutas éticas e morais, tornando-se responsavel pela
sociabilidade e respeito entre a Empresa e seus trabalhadores.

- Politica de Meio Ambiente, Salide e Seguranca (MASS) e a Fabrica do Futuro

Séo investimentos por parte da Empresa objetivando tornar os locais de trabalho,
produtos e servigos mais seguros e preservando o meio ambiente. Anualmente a Springer
investe em aproximadamente 20 horas de treinamento por funciondrio. Como comentado
anteriormente, desde 1994 a Empresa vem investindo em equipamentos de seguranca, cComo
tapetes sensores, rastreadores de &rea, lasers e maquinas equipadas com fotocdlulas que, ao
detectar a presenca do trabalhador, desligamse automaticamente. Segundo informacdes da
Empresa, o Ultimo acidente grave ocorreu em 1995.

Atualmente a Empresa é benchmarking em protecdo de acidentes de trabalho devido
as suas maquinas. Por ter uma média de apenas 2 a 3 acidentes de trabalho por ano, pode-se
pressupor que 0s treinamentos e a seguranca das maquinas colaboraram na reducdo do

numero de acidentes de trabalho na fabrica
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Todos os trabal hadores estaveis entrevistados consideram muito importante a Politica
de Melo Ambiente Salde e Seguranca-MASS para a Qualidade de Vida. Demonstram nos

relatos uma preocupacdo da Empresa relacionada a sua seguranca na fabrica, com o0 meio
ambiente e acomunidade.

“..eles [a Springer] fazem o possivel e o impossivel para
conscientizar as pessoas do que elas tém que fazer. Se acontece
alguma coisa ou algum problema é por negligéncia da pessoa, ndo
porque a empresa ndo tem condigdes. Alguém pode se machucar ou
pode virar um 6leo, mas a gente sabe as etapas como devem ser, tanto
aqui como em casa. Eles também ensinam areciclar lixo e isso é super
importante pois tem gente que vive disso...” (Trabalhador Estavel 1).

“Procurar melhorar sempre para a sociedade e ter seguranca no
servico” (Trabahador Estéavel 8).

Osrelatos dos trabalhadores estéveis, tratando-se da Politica de Meio Ambiente Salde
e Seguranca, se entrelacam com os beneficios da Fabrica do Futuro na Qualidade de Vida,

sendo considerada, pela grande maioria dos entrevistados como muito _importante para a
Qualidade de Vida dos Trabalhadores.

“Tem muito & melhorar ainda. Ta 6timo, em vista de quando eu
entrel aqui na empresa, mas ainda pode melhorar e isso depende de
noGs mesmos, de nos conscientizarmos. (Trabalhador Estavel 1).

“Lembra gque eu estou trabalhando em ‘Uma das Cem Melhores
Empresas para se Trabahar’” (Trabalhador Estavel 4).

“Ficou muito bom para trabahar, antes era muito calor...”
(Trabalhador Estavel 7).

“A fabrica do futuro eu acho que € um ponto bem interessante
em que a gente consegue ébordar a Qualidade de Vida, pois é uma
fébrica climatizada, nés temos o0 uso eficiente da luz natural. Entdo
uma vez que tu aproveitas melhor a luz natural dentro do ambiente
como a fébrica, tu acaba tendo uma qualidade melhor para as pessoas
[...] e nas pragas de lazer, que sdo aquelas pragas com televisor, com
bancos, ttm um momento ai de relax, tomam um cafezinho...”
(Gerente de Desenvolvimento de Recursos Humanos).

O Programa MASS, incluindo a Fébrica do Futuro, contempla o critério Condicdes de
Trabalho (Walton, 1973), por proporcionar boas condicdes referentes a salide e ao ambiente
fisico no qual o trabalhador esta inserido. Percebe-se que o critério Relevancia Social da Vida
no Trabalho também é evidenciado, pois nos relatos surge a responsabilidade social da

instituicdo frente a0 meio ambiente e a comunidade.
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A Springer Carrier tem como objetivos para os anos de 2001 e 2002 receber a
certificacdo de 1SO 14000 (meio ambiente) e reduzir o consumo de energia sem aterar o
volume de producéo. Sabe-se que a reducéo ao consumo de energia, assim como as demais
preocupacOes e acles em pré do meio ambiente sdo uma tendéncia a0 se tratar de

organizagdes voltadas para o futuro e cientes de sua responsabilidade social.

- Pesquisa de Satisfacéo do Funcionario

A Pesquisa de Satisfag@o dos Funcionérios é realizada anualmente, atingindo 99% dos
funcionarios, incluindo as lojas Totaline e a unidade de Manaus.>® Essa pesquisa serve como
base para 0 desenvolvimento de politicas e programas da Empresa e é coordenada pela area de
Recursos Humanos.

Para Wagner 111 & Hollenbeck (1999), a maioria das organizacfes ndo esta no ramo da
satisfacdo no trabalho. Por isso, as vezes é dificil fazer com que os gerentes percebam a
importancia de compreender e melhorar as atitudes e os sentimentos dos seus funcionarios
para com o trabaho. A insatisfacdo e o stress do empregado, porém, produzem na empresa
importantes efeitos que ndo podem ser negligenciados, entre os quais se inclui a elevacao dos
custos de assisténcia médica, rotatividade, absenteismo e violéncia no local de trabalho.

Na opinido dos trabalhadores estaveis, a Pesquisa de Satisfacdo dos Funcionarios é
vista como um canal de comunicacdo em que eles podem apresentar suas criticas e sugestoes.

Foi considerado predominantemente como muito importante para a Qualidade de Vida dos
Trabalhadores.

“Ali eu coloco todas as idéias, 0 que eu sou a favor e contra e
tudo o que a gente coloca ai que ta negativo, eles trabalham para
melhorar. Ha um tempo atrés a geréncia recebeu uma nota super baixa
e eles comecaram a fazer um trabalho com os gerentes. Eu acho que a
empresa ndo é so salario. Tu tens que te sentir importante e saber que
0 teu servico é importante, ndo importa se tu varre o chdo ou limpa
banheiro. Nessa pesquisa de satisfagdo a gente tem condic¢des de falar
sobre tudo isso (Trabalhador Estavel 1)

Existem casos em que a Pesquisa de Satisfacdo dos Funcionarios foi considerada
como importante, mas os depoimentos dos entrevistados possuiam as mesmas consideractes
dos gque a consideraram como muito importante.

% Ler nota de roda pé anterior (n°. 20)
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O critério Integracéo Social na Organizacao (Walton, 1973) pode ser associado a essa
pesquisa a0 estabelecer-se uma ligagdo com o sub-item abertura interpessoal, em gque 0s
membros relatam, uns para os outros, idéias e sentimentos. Outro ponto a ser considerado €
que através da Pesquisa de Satisfacdo podera ser aberto um cana para que os demais itens
estabel ecidos por Walton (1973) sejam contemplados pelos trabalhadores através de acbes da
Empresa. O mesmo se aplica ao Programas Didlogo, analisado a seguir.

- Programa Diélogo

Permite ao funcionario solicitar qualquer informagdo ou sugerir melhorias diretamente
aAlta Diregdo. Nas mais variadas éreas da Empresa existem caixas de sugestfes distribuidas,
onde os funcionarios depositam suas perguntas, criticas, sugestdes etc. As respostas sao
anexadas nos murais da empresa e existe um cuidado em responder todas as indicacOes

depositadas nas urnas, com a finalidade de ndo tornar o programa desacreditado.
“Entdo tem uma série de oportunidades que eles [os
trabalhadores] manifestam idéias, sugestbes para nés. O Programa
Didogo € um canal onde diariamente nos estamos recebendo criticas e

sugestdes e vendo oportunidades para melhorar NOsso processo
interno” (Gerente de Desenvolvimento de Recursos Humanos).

O Programa Didlogo foi considerado importante na Quaidade de Vida dos
Trabalhadores:

“E um meio de comunicacio que a gente tem. Embora a gente

tenha outros meios, uma pessoa mais acanhada pode usar esse meio”
(Trabalhador Estavel 5).

“E um meio de comunicar, falar o que sente e tem retorno”
(Trabalhador Estéavel 7).

Esse Programa pode ser associado com o critério Integracdo Social na Organizacao -
sub- item abertura interpessoal, conforme comentado no Programa anterior. Também pode ser

associado ao critério Constitucionalismo, mais especificamente a liberdade de expressao.

- Programa de Participacdo nos Resultados (PAR)

O Programa de Participagao nos Resultados (PAR) foi criado em 1995 e tem como
objetivo recompensar e valorizar os funciorérios pelos resultados positivos da Empresa. O
desempenho da Springer ao longo dos anos, em termos de metas atingidas, define o valor da

participacdo nos resultados. O célculo é feito com base no lucro antes do imposto de renda, na
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taxa de retorno sobre as vendas e no percentual do custo de garantia, resultando na definicao
do percentua dos funcionarios. O Programa representou um ganho de 1,3 do sal&rio nominal
para o trabal hadores estéveis no ano de 2001.

O PAR foi visto como muito importante na Qualidade de Vida da maioria dos

trabalhadores estavels entrevistados, sendo associado como forma de incentivo, motivagao,
recompensa e valorizag&o do trabal ho:
“1sso € muito importante para qualquer pessoa. 1sso é essencial

porque guda em tudo, guda em Qualidade de Vida’ (Trabalhador
Estével 4).

“E muito bom porque tu estas sendo, de uma certa maneira,
valorizado pelo trabalho de um ano todo” (Trabahador Estavel 9).

Segundo Wood Jr. e Picarelli Filho (1996), a remuneragdo por resultados costuma
combinar com um sistema de bdnus com pratica da administracdo participativa. O
recebimento do bbnus é vinculado ao atendimento de metas previamente negociadas. O PAR,
pode ser associado ao critério Remuneracdo Justa e Adequada por ser um ganho adiciona ao
saario dos trabalhadores estaveis, conquistado em troca do desempenho no seu trabalho.
Pode-se confirmar nesse caso a tendéncia de mercado, por parte das empresas, de aumentarem
assim a remuneracdo dos trabalhadores, tornando-a varidvel e dependente do seu proprio

desempenho somado ao dos demais membros das empresas.

Pressupde-se aqui a necessidade de atualizacdo do critério Compensacao Justa e
Adequada, que na concepcéo de Walton (1973), que se referia apenas a remuneracao
adequada e equidade interna e externa de remuneracdes associada predominantemente aos
valores recebidos em salarios diretos. Hoje, ao avaliar-se o critério mencionado acima, deve
levar-se em consideragéo os demais valores adicionados aos salarios dos trabalhadores, como
0 caso dos proprios bdnus referentes aos programas de participacdo nos resultados. Pode-se
citar tanto o critério Relevancia Social da Vida no Trabalho, quanto a responsabilidade social
da instituicdo, a medida que surgem indicios do sentimento de valorizagdo por parte dos
trabal hadores estéveis.

Cabe salientar que para Flanery (1997), a remuneracdo pode ser uma das formas de
remodelar e refocalizar o comportamento das pessoas e deixa-las abertas a aceitar novos
valores. Para Melo (1985), as formas gerenciais denominadas de gestdo participativa,

incluemse aqui os programas de participacdo nos resultados, sdo principalmente técnicas
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desenvolvidas pelas empresas para reforcarem os objetivos organizacionais de produtividade

e mecanismos informais, ou ndo institucionalizados, de regulacdo de conflito.

Qualidade

Conforme informagdes coletadas, a Springer considera que os Programas e Politicas
relacionados com Gestdo da Qualidade criam um importante diferencia para a Empresa,
proporcionando melhorias no desempenho, conquistas de prémios e posi¢cdes de destaque no
mercado nacional e internacional. Percebe-se que existe um movimento por parte da Springer
no sentido de incorporar esses programas no dia-a-dia dos trabalhadores através de
trelnamentos, incentivos, premiactes, eventos etc. Destaca-se aqui os Circulos de Controle de
Qualidade-CCQs, o ACE (Atingindo a Exceléncia Competitiva) e o Dia da Qualidade.

Ainda quanto a Gestdo da Qualidade apresenta-se, na ordem cronolégica, algumas
implantacOes e /ou certificagdes: Qualidade Total (1990), CCQ (1991), KAIZEN (1992), ISO
9001 (1994), 5S 2° (1996), Satisfacdo do Cliente (1998). Conforme comentado anteriormente,
a Empresa pretende obter a 1SO 14000 até o ano de 2002.

-CCQ
Através do CCQ, a Empresa conquistou premiacdes e classificagdes honrosas em
Varios concursos (ver p. 64). Apresenta-se a seguir o desenvolvimento do CCQ, desde sua

implantacéo, em 1991, até o ano 2000.

Tabela 11 — Desenvolvimento do Circulo de Controle de Qualidade na Springer Carrier

ANO No. de Grupos % de Participacéo NuUmero de Projetos
Implantados

1991 2 1 2

1992 12 7 A
1993 20 11 24
1994 30 18 31
1995 52 26 70
1996 97 39 130
1997 109 44 331
1998 115 63 1069
1999 138 74 1800
2000 155 75 1680

Fonte: Informacbes col etadas na apresentacdo da area de Gestao da Qualidade, em visita relizada a Springer
Carrier, em 28/03/2001.

% O Programa de Qualidade 55’ é associado & cinco palavras: seri, seiton, seiso, seiketsu e shitsuke ou, respectivamente,
senso de utilizag8o, de ordenacdo, de limpeza, de conservacdo e de auto-disciplina
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Percebe-se que o nimero de grupos de CCQ, assim como a porcentagem de
participacéo, tem aumentando gradativamente desde a implantagdo do Programa. Segundo
informacdes da Springer, os projetos de CCQ desenvolvidos no ano de 2000 proporcionaram
um retorno financeiro de mais de um milh& e meio de ddlares.

Os Circulos de Controle de Qualidade-CCQs séo vistos, pelos dirigentes, como formas
de abrir espaco para a participacéo e autonomia dos trabalhadores. 1sso pode ser observado
pelos seus depoimentos, quando questionados sobre a autonomia e participagdo dos
trabal hadores para desenvolver seu trabalho.

“...aravés do Circulo de Controle de Qualidade, escolhem e
sugerem as melhorias’ (Gerente da Qualidade).

“Depende muito da complexidade da melhoria. Se é uma idéia
gue precisa ser desenvolvida dentro de um projeto e tudo mais, ele
precisa usar 0 CCQ para isso. De repente € uma coisa muito simples,
gue é trocar uma lata de lixo de local, ou trocar um estilete por uma
outra ferramenta para ndo ter risco. No geral, eu diria que as pessoas
tém muita liberdade aqui dentro. Para propor, para sugerir, para
criticar” (Gerente de Desenvolvimento de Recursos Humanos).

Com base nos depoimentos dos dirigentes, pode-se associar 0 CCQ ao critério Uso e
Desenvolvimento de Capacidades, pois contemplar a maioria dos sub-critérios (Plangjamento,
Sgnificado da Tarefa, Identidade da Tarefa, Variedade da Habilidade e Informacéo e
Perspectiva). No entanto, ficam restricbes ao tratar-se do sub-critério Autonomia, que seria
para Walton (1973), a liberdade na programagao e execucao do trabal ho.

Os trabalhadores estaveis entrevistados, em sua maioria, consideram que o CCQ é
importante para uma boa Qualidade de Vida do Trabalhador, pois € mais uma das forma de
participar e ganhar prémios e bonificactes.

“Eu sou do grupo gue ganhou....eu acho super importante. No
ano passado eu ganhei R$ 2.500. Eles pagam em bdnus e para um ano
€ um 6timo prémio. Eu ganhei ar condicionado, uma viagem para o

Beto Carreiro com a familia,... E lazer também (Trabalhador Estavel
1).

“Tu podes te aprimorar em muitas coisas, tanto gudando a
Empresa como a ti proprio, o teu préprio trabalho” (Trabalhador
Estéve 2).

“E dai que a gente expde as idéias do que pode melhorar para
reter lucros para nos e para a empresa como um todo. 1sso conserva
nossa gqualidade para manter os produtos bons, para ter clientes, praa
gente vender e pra gente continuar trabalhando” (Trabalhador Estavel
4).
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“Otimo, faco parte desde o dia em que entrei na Empresa
Participacdo sempre é importante” (Trabalhador Estével 5).

Pela andlise da percepcdo dos trabalhadores estaveis, pode-se inferir que seja
contemplado, além do critério de Walton (1973) Uso e Desenvolvimento de Capacidades, ja
mencionados acima, também o critério Compensacao Justa e Adequada, por ser identificado
como forma de aumentar seus ganhos materiais através de bénus e prémios.

Na percepcdo da pesquisadora, os Programas de CCQ poderiam também ser
associados ao critério Relevancia Social da Vida no Trabalho (Walton, 1973), a medida que,
os prémios adquiridos podem influenciar na imagem da empresa perante os trabal hadores,
assim como na sua responsabilidade social pelos servicos.

Percebe-se a motivagdo para participagdo nos CCQs e a justificativa da influéncia
positiva na Qualidade de Vida do Trabalhador, sendo justificada principalmente pelo
reconhecimento através de prémios e bonificaces. Ta politica de gestdo adotada pela maioria
das empresas hoje em dia, também corre o risco de estar sendo utilizada por algumas
organizagbes como um cana manipulativo, através de atividades e ritos simbdlicos de
motivacdo. Entre eles estdo os proprios prémios e bonificacbes que podem variar, em alguns

casos, desde simples canetas até viagens internacionais.

- ACE (Atingindo a Exceléncia Competitiva)

Este sistema tem como objetivo, segundo informagdes da Empresa, atingir um nivel de
melhoria da qualidade para satisfazer os clientes da Springer Carrier e permitir um trabalho de
otimizag&o dos processos internos. A filosofia do treinamento da A CE baseia-se nos conceitos
e ferramentas da Qualidade, desenvolvidos e ministrados pela ITO — University, uma
universidade virtual especializada em Qualidade, composta por especiaistas da UTC (United
Tecnology Corporation).

Na opinido dos trabalhadores estaveis entrevistados, a importancia do ACE na

Qualidade de Vida varia entre muito importante e importante. No entanto, verifica-se, com

base nos relatos, que independente do nivel de importancia atribuido, os pontos destacados
pelos trabalhadores estéveis sGo os mesmos, referindo-se principalmente a ligagdo existente
com os Circulos de Controle da Qualidade-CCQs. Dessa forma, relaciona-se esse programa
com os critérios de Walton (1973) Uso e Desenvolvimento de Capacidades e Relevancia
Social da Vida no Trabalho, associada a responsabilidade da Empresa pelos servicos

oferecidos a comunidade. Segue o depoimento de um dos trabalhadores estéveis sobre o ACE:
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“E muito importante porque sai ddi as ferramentas que a gente
pode utilizar para melhorar a qualidade’ (Trabalhador Estavel 4).

Os trabalhadores estaveis criticaram alguns pontos do Programa, informando que as
paestras alguns pontos das paestras ndo foram compreendidos. Destaca-se também o

depoimento de um dos trabalhadores estaveis que considerou o ACE pouco importante para a

sua Qualidade de Vida por ndo contemplar a vida pessoal dos trabal hadores.

- Diada Qualidade

Até 1997 erarealizada a Semana da Qualidade Total, mas como tornava-se impossivel
contar com a presenca de todos os funcionérios durante todos o0s eventos, a Springer optou por
transformé-la no Dia da Qualidade, podendo assim contar com a participagdo de todos os
funcionérios. Nesse evento sdo redlizadas premiagdes, shows e palestras com convidados
considerados importantes pela Empresa. Geralmente é realizado no Teatro do SESI/FIERGS,
no Rio Grande do Sul. Participam do evento cerca de 1000 funcionarios, inclusive de filiais,
além de fornecedores, clientes e representantes da comunidade. Em 2001 teria sua quarta
edicdo, mas segundo informagBes dos trabalhadores estéveis, devido as medidas de reducéo
de custo da Empresa causadas pelos efeitos da racionalizacdo de energia, solicitada pelo

governo, o evento “Dia da Qualidade” foi cancelado.

O evento foi classificado de forma bastante equilibrada entre os trabal hadores estaveis

como muito importante e importante na Qualidade de Vida, sendo associado como uma forma

de comunicagdo, integracéo, motivagao, reconhecimento e desenvol vimento:

“Lamento por ndo ter esse ano. E um dia de crescimento, a gente
val prala pra aprender. [...] Eles sempre levam pessoas de fora...Eles
falam sobre Qualidade de Vida’ (Trabahador Estavel 1).

“E importante porque a gente recebe todos os resultados, fica
por dentro, fica sabendo. E um dos programas muito bons que eles
fizeram” (Trabalhador Estavel 3).

L& a gente vé, escuta, ouve. E uma descontracdo focando a
Qualidade. La a gente vé as nossas vitdrias e a gente comemora o0s
sucessos e é Qualidade de Vida porque a gente se diverte e passa um
dia 6timo la. (Trabahador Estavel 4)

Porque traca objetivos e o que mehorar na Empresa
(Trabalhador Estavel 8)
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Conforme os depoimentos dos trabalhadores estévels, o Dia da Qualidade é positivo
pois reforca as sensacfes de igualitarismo, relacionamentos saudaveis entre a Empresa e os
trabalhadores, assim como entre eles mesmos. Também proporciona um espaco para troca de
idéias, reconhecimento, participacdo, valorizacdo e sentimentos. Dessa forma, é possivel
identificar a existéncia dos critérios de Walton (1973) Integracdo Social ha Organizacdo e
Relevancia Social da Vida no Trabalho.

Formacao e Desenvolvimento

A Springer Carrier considera que o bom desempenho das suas atividades resultam dos
investimentos direcionados para o aperfeicoamento dos seus funcionarios. Conforme
comentado anteriormente, houve um aumento nos investimentos relacionados a educacéo e
desenvolvimento dos trabalhadores (ver p. 75).

Os Programas desenvolvidos pela Empresa no sentido de colaborar na formacéo e o

desenvolvimento dos trabal hadores estaveis sdo descritos a seguir:

- Programa Educacéo

E um programa de incentivo aos funcionarios para que busquem uma melhor formacgéo
educacional. A Springer custeia totalmente os cursos dos seus funcionarios, do primeiro grau
a0 doutorado, incluindo mensalidades de universidades, matricula, taxas e livros. Também
pagam para os funciondrios cursos técnicos e de idiomas (inglés e espanhol). Se o aluno for
reprovado em alguma disciplina, terd que reembolsar o valor equivalente para a Springer. Em
2000, foi investido R$ 1.789 milh&o para formag&o de 429 funcionarios. 3 pessoas no ensino
fundamental, 58 no ensino médio, 267 na graduacéo e 101 no po6s-graduacdo (especializacdo e
mestrado).
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Numero de funcionarios que concluiram cursos em 2000

B Fundamental
Médio

O Superior

0O Pos-Graduagao

41

Os Programas de Educacdo ndo limitam a verba para estudo; os funcionérios poderéo
fazer quantos cursos quiserem, desde que este curso va ao encontro dos interesses da
Empresa. Segue o depoimento do Gerente da Qualidade:

“A Springer ndo ganha descontos em impostos bancando todos

os valores que investe em educacdo, por exemplo, mas ganha em
empregabilidade, qualidade de servicos etc.” (Gerente da Qualidade).

A Empresa também permite que, semanal mente, os estudantes utilizem no maximo trés
horas por semana da jornada de trabalho para estudar. A cada curso graduacdo e/ou pos
graduacdo concluido, os funcionérios ganham ac¢bes da United Tecnology CorporationUTC.

“O objetivo € encorgar todos os funcionérios a obter maiores

niveis de escolaridade a fim de preparé-los para os desafios futuros’
(Gerente de Desenvolvimento de Recursos Humanos).

Na propria sede da Empresa de Canoas, existe uma biblioteca com um acervo de cerca
de 1200 livros. Através de um programa de acesso virtual pela Intranet, € possivel que um
funcionario da fabrica de Canoas ou de Manaus, disponibilize informacdes e material do
acervo.

O Programa Educacdo na opinido dos trabahadores estaveis entrevistados, € muito
importante, sendo associado como uma oportunidade oferecida pela Empresa que favorece o
desenvolvimento do trabalhador. E visto como uma aternativa para atingir melhor Qualidade
deVida:

“Tu poder subir, tendo uma Qualidade de Vida cada vez melhor,
setu tededicar” (Trabalhador Estavel 2)
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“Nesse programa eu tive a oportunidade de tirar segundo grau,
porque eu ndo tinha’ (Trabalhador Estével 3).

“Acho que € um baita incentivo para os funcionarios, tem que
aproveitar” (Trabalhador Estavel 5).

“Porque é uma chance de retornar aos estudos’ (Trabalhador
Estéve 8).

No Programa Educagdo identifica-se a oportunidade de crescimento pessoa e
profissional por parte dos trabalhadores, poderia ser categorizada como parte do critério
criado por Walton (1973) Oportunidade de Crescimento e Seguranca. Contudo, como
discutido anteriormente, questiona-se 0 sub-item seguranca No emprego, por ndo se ter
condicdes de aplicar, em dias atuais, dentro de um contexto de mercado em constante
mutagcdo. Poderia sim evidenciar-se agui a necessidade de uma re-adaptagdo, como por
exemplo a transformacdo do critério Oportunidade de Crescimento e Seguranca, para
Oportunidade de Crescimento e Empregabilidade.

Na percepcdo da pesguisadora, poderia se inferir agui a presenca do critério
Relevancia Social da Vida no Trabalho (Walton, 1973) pela responsabilidade da instituicgo

com os seus trabal hadores estavei s quanto ao programa educacional proporcionado.

- Programa de Treinamento

Os treinamentos sd80 ministrados tanto em nivel de capacitacdo técnica como
comportamental. Nesse Ultimo, destacam-se os treinamentos referentes ao feedback, trabalho
em equipe, criatividade e desenvolvimento de lideres. Em 2000 foram 110 horas de
treinamento para cada funcionario, somando um total de R$521 mil reais.

A Pesguisa de Satisfac@o dos Funcionarios contribui na elaboracdo dos treinamentos,
pois aponta as caréncias, perspectivas, criticas e sugestdes dos funcionérios. Através dessa
pesquisa, foi evidenciada a necessidade de desenvolver Treinamentos de Desenvolvimento de
Lideres. Apresenta-se baixo o depoimento do Gerente de Desenvolvimento de Recursos
Humanos, quanto a esse Treinamento de Desenvolvimento de Lideres*’

“...8s vezes dentro das empresas a gente tem um tabu de que tem
que trabalhar, dar resultados e que o que vale é o que a gente produz e
a gente esguece, pode correr o risco de esquecer um pouco desse lado

pessodl. [...] esse trabalho fundamentalmente enfatizou a questdo do
desenvolvimento comportamental das liderancas para liderar, para

27 E importante esclarecer que os Treinamentos de Desenvolvimento de Lideranca ndo sdo aplicados apenas para o nivel
gerencid.
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estarem melhor preparados para desempenhar o seu papel de gestor,
de treinador, de pessoa que sabe ouvir, que sabe orientar...” (Gerente
de Desenvolvimento de Recursos Humanos).

Os trabal hadores estaveis entrevistados consideram, em sua maioria, que os Programas

de Treinamento e Desenvolvimento s80 muito _importantes para a Qualidade de Vida. E

compartilham, conforme exposto nos comentarios sobre os Programa de Educacéo, da opinido
de que os treinamentos favorecem ao maior desenvolvimento pessoa e profissional para

alcancar uma melhor Qualidade de Vida.

“Eu mesmo, tantos anos que eu t aqui, até mesmo para a minha
vida pessoal eu vou aprendendo. Tudo o que a gente aprende é
importante. Fica pra gente, a gente ndo esquece. Acho que tudo é
valido” (Trabalhador Estavel 3).

“Basicamente também € a aprimoracdo das nossas capacidades’
(Trabalhador Estavel 4).

Repete-se no Programa de Treinamento e Desenvolvimento a mesma discussdo
apresentada no Programa Educacdo, quanto ao critério Oportunidade de Crescimento e
Seguranca e sua re-adequacdo para Oportunidade de Crescimento e Empregabilidade.
Também é possivel associar ao Programa o critério Uso e Desenvolvimento de Capacidades
(Walton, 1973), mais especificamente quanto a Informacdo e Perspectiva, que refere-se a
informag&o sobre o processo total de trabalho, assim como da propria atividade realizada.

Conforme as mesmas consideracOes feitas no Programa anterior, na percepcdo da
pesquisadora, poderia se inferir aqui também a presenca do critério Relevancia Social da Vida
no Trabalho (Walton, 1973).

- Programa de Trainees

Visa suprir demandas de capacitacdo técnica e de gestdo, através da selecéo de jovens
recém formados. No Ultimo processo de selecdo, aém do Rio Grande do Sul, também
participaram do processo candidatos dos estados de S&o Paulo, Rio de Janeiro, Santa Catarina,
entre outros. No final de um ano, o objetivo é tornar esses trainees analistas, especiaistas e
talvez gerentes.

Nas entrevistas com os trabalhadores estaveis, percebeuse que esse Programa ndo €
muito conhecido, fazendo com que a pesquisadora fornecesse maiores informagdes no
momento em que aplicava 0 questioné&rio. Apés a explicagdo, alguns trabahadores estaveis

consideravamno como Indiferente/Neutro, Importante ou Muito Importante, mas
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fundamentavam sua escolha argumentando que o Programa de Trainees estaria colaborando
na Qualidade de Vida de outras pessoas.

“Como assim trainees? Eu ndo conhego ninguém desse pessoal.
[...] Eu acho que é importante a firma abrir espago para todas as
pessoas. Acho que é uma forma de abrir espagco para as
pessoas’ (Trabalhador Estavel 1)

- Programa de Estagio

A Springer Carrier atua junto as universidades, possibilita oportunidades a jovens
estudantes do ensino médio e superior. O programa abrange treinamento e orientacdo técnica
para o desenvolvimento das habilidades profissionais. Atualmente a empresa possui cerca de
45 estagiérios em nivel de 3’ grau e curso técnico. Quando possivel, costuma efetiva-1os. Cabe
sdlientar que os dirigentes das éreas de Recursos Humanos e Qualidade comecaram a
trabalhar na Springer como estagiarios.

Para os trabalhadores estaveis entrevistados, o Programa de Estagio, assm como o
Programa de Trainees, ndo influencia diretamente na Qualidade de Vida deles, mas pode ser
uma oportunidade para outras pessoas. Dessa forma as escolhas também variaram entre

Indiferente/Neutro, |mportante e Muito | mportante.

Tanto o Programa Trainees, como 0 Programa Estagio podem ser associados ao
critério de Walton, (1973), Oportunidade de Crescimento e Seguranca (ou melhor,
oportunidade de crescimento e Empregabilidade), pois proporcionam a possibilidade de
desenvolvimento profissional de estudantes e recém-formados dentro da propria Instituicao.
Podem também ser associados ao critério Relevancia Social da Vida no Trabalho (Walton,
1973), visto que representa a responsabilidade socia da instituicdo frente aos trabalhadores e

acomunidade.

- Programa de Recrutamento I nterno

A prioridade para o preenchimento de cargos € a selecdo entre o0s proprios
trabalhadores da casa. Com politica pretendem desenvolver a motivacéo dos empregados
pelo seu crescimento profissional.

Na opinido dos trabalhadores estéveis, esse Programa de Recrutamento € uma das
formas de valorizacdo e chance de crescimento, considerado predominantemente como muito
importante para a Qualidade de Vida.

“Porque eles estdo valorizando as pessoas que estdo aqui dentro
e as vezes ndo € toda a empresa que faz isso” (Trabalhador Estavel 1).
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“Da chance para as pessoas que trabaham na empresa
conseguirem um cargo melhor” (Trabalhador Estavel 4).

Para Milkovich & Boudreau (2000), a mobilidade interna dos empregados diz respeito
a maneira como eles sdo promovidos rebaixados e transferidos dentro da organizacdo. A
maioria das empresas preocupa-se em saber o que faz com que um individuo queira mudar
seu papel funcional ou qual sera seu desempenho na nova posicdo. Para esses autores, a idéia
deve ser mais abrangente, partindo do pressuposto que o provimento interno faz parte de um
processo mais amplo e precisa estar integrado com o processo externo (recrutamento, selecdo
e demissao/retencéo).

Marras (2000) adverte que a pratica de recrutamento interno deve estar sustentada em
procedimentos e politica elaborada de forma transparente, tendo sua divulgacdo em todos os
niveis da organizag8o. Também deve servir como instrumento de desenvolvimento néo s6 dos
trabalhadores, ra medida que proporciona uma possibilidade maior e mais veloz de ascenséo
nos quadros da empresa, mas também da propria organizagdo, como instrumento de incentivo
motivacional, de eficiéncia e como meio de baixo custo para 0 processo de recrutamento.

Ao andlisar 0 Programa, novamente estabelecese a relagdo com o critério
Oportunidade de Crescimento e Seguranga, mais especificamente nos pontos Possibilidade
de Carreira e Crescimento Pessoal (Walton, 1973) e ao critério Relevancia Social da Vida no

Trabalho, quanto a responsabilidade social dos empregados.

- Intercdmbio com o Exterior

O Programa de Intercambio com o Exterior € uma das aternativas na busca do
aperfeicoamento técnico das empresas do grupo Carrier, através da troca de tecnologia e
experiéncias entre seus funcionarios e 0s de outros paises.

Para os trabalhadores estaveis entrevistados, o Programa é considerado como uma
forma de aumentar o conhecimento para empresa, mas embora tenha sido considerado como

importante e muito importante para Qualidade de Vida, infere-se aqui a existéncia de uma

segunda interpretacdo por parte dos trabalhadores estaveis, em que eles consideram o

IntercAmbio importante para o desenvolvimento e competitividade da Empresa.

- Programa de Reconhecimento
A Empresa busca reconhecer os esforcos individuais e de equipes que contribuem para

0 sucesso do negocio. Para isso, ingtituiu programas de incentivo. A Ordem de Ouro
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homenageou 109 funcionarios que completaram 5, 10, 15, 20, 25, 30 e 35 anos de trabalho na
Empresa. O Prémio Inventores também faz parte do Programa de Reconhecimento e é
oferecido para funcionarios que tiveram invencdes patenteadas. A Springer Carrier é
responsavel por cercade 15% das patentes registradas pela Carrier.

Para os trabal hadores estaveis € um Programa importante, pois na maioria dos relatos
apresenta-se a argumentacdo de que as pessoas gostam de ser reconhecidas e por isso
influencia na Qualidade de Vida. No entanto, percebe-se que na interpretacdo da pergunta os
trabalhadores estvels levaram mais em conta a idéia de serem reconhecidos pelo seu esforgo
e envolvimento na Empresa, do que propriamente pelos pressupostos considerados como
importantes (tempo de Empresa e registro de patentes) para o reconhecimento através do
Programa.

Levando-se em conta a interpretaco da questdo por parte dos trabalhadores estavels,
estabel ece-se aligacdo com o critério Relevancia Social da Vida no Trabalho (Walton, 1973),
mais especificamente ao item Responsabilidade Social pelos Empregados, por relacionar-se

com a valorizagéo dos trabalhadores.

Beneficios
Para Milkovich & Boudreau (2000) “Beneficios sdo o0s aspectos indiretos da

remuneracao total dos empregados; eles incluem remuneracéo fora do trabal ho, pagamento de
seguro e assisténcia médica, servigos aos empregados e renda de aposentadoria’ (p. 440).

Neste item de avaliac@o optou-se por trabalhar predominantemente com os beneficios
espontaneos®®, que segundo Marras (2000), “sd0 agueles que a empresa oferece aos Seus
empregados por vontade propria, geralmente com o objetivo de atender as necessidades dos
empregados ou de tornar o perfil da remuneracéo atraente e competitiva no mercado de
trabalho, tanto para atrair novos recursos humanos quanto para manter os atuais’. S&o
exemplos de beneficios espontaneos. seguro de vida, restaurante, assisténcia médica e
odontol 6gica, festas para empregados, transporte, cesta basica, seguro de acidentes pessoais,
veiculo designado, clube para empregados, pagamento de quilometragem etc.?®

Os Programas de Beneficios contemplados na pesquisa sdo: Assisténcia Salide,
Alimentacdo, Previdéncia Privada, Seguro de Vida e Transporte. No entanto, é importante

salientar que apos a realizacdo da pesquisa de campo na Empresa, tomou-se conhecimento

2 Marras (2000) divide os beneficios como compul sorios e espontaneos. Os compul sérios sio 0s que a empresa concede aos
empregados pela exigéncias de leis ou normas legais, como 13" salério, salério-familia, férias, salério maternidade etc.

2 Os beneficios citados foram identificados no mercado em dezembro de 1999, em pesquisa redizada por Marras (2000) &
Associados — Consultoria em Administraco, relatada no livro do autor jaidentificado.
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gue também haviam, dentro dos Programas e Politicas de Beneficios, o Auxilio-Funeral (para
o0s casos de morte de funcionérios e/ou parentes diretos — maximo de 6 salérios minimos);
Auxilio-Casamento (cobre despesas provenientes desse evento e tem valor maximo concedido
de 10% sobre o sal&rio nominal para cada ano completo de empresa — limite minimo de
concessao e de 1 salario minimo e limite maximo de concessdo € de 1 salario mensal nominal
do funcioné&rio); Caixa do Trabalhador (funciona como um cana de acesso ao financiamento
de casa propria, reforma ou aguisicaéo de material de construcéo ou crédito pessoal, com taxas

mai's baixas que o0 mercado).

- Assisténcia Saude

A Empresa oferece um Plano de Beneficios nas &eas de salde, incluindo
hospitalizacéo e odontologia. Em Canoas, através do sistema de autogestéo, contempla cerca
de 2.917 pessoas (funcionarios e seus familiares), oferecendo assisténcia médicaintegral. Nas
demais filiais contempla cerca de 630 beneficiados através de Seguro-Salide.

O plano de salde oferecido pela Springer foi considerado pelos, trabal hadores estaveis

entrevistados, como muito importante para a Qualidade de Vida.

“Porgue a gente tem acesso aos melhores médicos e internacéo
com quarto semi-privativo. Quem ndo tem sabe a fata que faz [...].
Nosso convénio € muito bom” (Trabalhador Estavel 1)

“Porque superou minhas expectativas guando
precisei” (Trabalhador Estével 8).

Traz mais seguranca parati” (Trabalhador Estavel 10).
Associa-se a0 Programa de Assisténcia a Salude o critério Remuneracao Justa e

Adeguada (Walton, 1973), por ser identificado aqui como uma forma de remuneracéo indireta
do trabalhador (Milkovich & Boudreau, 2000).

Discutiu-se anteriormente a necessidade de um critério voltado para as questfes
referentes a Qualidade de Vida do Trabalhador fora dos muros da organizacdo, que agui
denomina-se como Qualidade de Vida do Trabalhador Fora da Organizacdo®. Identifica-se
gue a Empresa contemplaria, em parte, o critério referente a salide, poisinclui em seus planos

de assisténcia médica e odontol égica para o trabalhador estavel e sua familia. Partindo desse

% O critério denominado como Qualidade de Vida do Trabalhador Fora da Organizacio dever4 compreender as
necessidades dos trabalhadores fora da empresa referentes a moradia, alimentagdo, salde e educacdo, reportando-se
principalmente com a sua situagéo familiar.
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pressuposto, infere-se agui que a Springer estaria também atingindo o critério Relevancia
Social da Vida no Trabalho (Walton, 1973).

- Alimentacao

A Springer Carrier em Canoas subsidia mais de 264.000 refeicbes/ano, aém de
oferecer lanches no inicio das atividades em cada turno de trabaho. Também sdo
disponibilizadas refeicdes balanceadas, através do cardgpio “light” e tem como inovagdo a
Dietoterapia, que € uma forma de melhorar a salide dos traba hadores e suas familias através
da educacdo alimentar. Para isso € redlizada uma consulta individual, levantamento de
habitos e histérico alimentar, pesagem e calculo de peso ideal. Também é feita a prescricdo da
dieta e acompanhamento com orientacdo extensiva aos familiares dos trabalhadores. A
Nutricionista responsavel cuida de cerca de 180 pessoas da planta de Canoas, fazendo o
acompanhamento destas em termos de contagem de glicose, niveis de gordura, colesterol e
aplicando uma dieta alimentar no caso de alguma recomendacéo especial.

Para os trabalhadores estéveis, a Alimentagc@o fornecida pela Springer foi avaliada, de

forma variavel, entre Muito Importante e Importante para a Qualidade de Vida. Cabe salientar

que chamou atencdo da pesquisadora o fato de que alguns entrevistados até destacaram o
cardapio light e a dietoterapia, mas ndo fizeram ressalvas passiveis de comentérios mais
aprofundados no sentido de influenciar na Qualidade de Vida do Trabalhador.

Tomando como base ajustificativa de Milkovich & Boudreau (2000) e Marras
(2000), quanto a remuneracdo indireta, identificase agui o critério Compensacdo Justa e
Adequada (Walton, 1973). Contudo, deve-se levar em consideragcdo que uma boa alimentacdo
também € uma das condicbes basicas para reproduzir a forca de trabaho, mais

especificamente a condicdo fisica de trabalho do empregado.

- UTCPrev (Fundo Multiplo de Previdéncia Privada)

No Brasil, o pagamento de planos de previdéncia privada tém se tornado cada vez
mais usuais. Uma das causas s80 0s haixos valores pagos pelo estado aos trabalhadores, apds
a aposentadoria, fazendo com que se torne importante investir em planos de previdéncia
particular oferecidos pelas empresas.

Segundo Flannery, (1997), algumas organizacfes tém comegado a oferecer apdlices
gue incluem clausulas de beneficios em vida, permitindo que doentes terminais saquem uma
parte ou a totalidade de seu seguro de vida para auxiliar no pagamento de despesas médicas.

Diversas organizagOes também estédo se movimentando para melhor gerenciar as despesas
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decorrentes de casos de invaidez, relacionada ou nd ao trabalho, rapidamente
providenciando auxilio e reabilitacéo apds o individuo ter se acidentado.

Segundo informagtes da Empresa, o UTCPrev foi implantado em 1999, com adeséo de
98% dos funcionérios ao plano. Seu objetivo é garantir aos funcionarios da Springer Carrier e
da Climazon um beneficio adicional a previdéncia publica em caso de aposentadoria,
incapacidade ou falecimento do trabal hador.

A maioria dos trabalhadores estaveis entrevistados declararam ndo ter conhecimentos
detalhados sobre esse programa de beneficio, deixando, portanto, de responder sobre a
influéncia na Qualidade de Vida. Evidencia-se aqui a necessidade, por parte da Empresa, de
deixar mais clara a proposta de tal beneficio, visto que nos dias de hoje pode-se considerar a
existéncia de uma forte tendéncia em desenvolver aternativas de apoio e complementacéo de
renda nos casos de aposentadoria

Atualmente, com a ampla divulgacdo de projetos sociais que valorizam a Qualidade de
Vida dos aposentados, tais como viagens, passeios, divertimentos, retorno aos estudos, entre
outros, considera-se que tal beneficio tende a colaborar principa mente no bem-estar daqueles
que se enquadram na chamada terceira idade. E uma proposta por parte da Empresa que
necessita ser melhor divulgada e esclarecida.

Pode-se inferir aqui, com base nos objetivos do Programa e levando em consideracdo
algumas discussoes de tedricas (Marras, 2000; Milkovich & Boudreau , 2000; Flanery, 1997),
aidentificacdo dos critérios Compensacdo Justa e Adequada e Relevancia Social da Vida no
Trabalho (Waton, 1973), mais especificamente no item Responsabilidade Social pelos
Empregados.

- Planos de Seguro de Vida e Invalidez

Os planos de seguro de vida e de invalidez sdo atualmente, em sua maioria, colocados
para os trabalhadores como ‘ acessorios possiveis de serem contratados ou ndo, dependendo
da escolha e interesse dos trabalhadores (Flanery,1997).

O Plano de Seguro de Vida da Springer Carrier tem como objetivo fornecer cobertura
financeira aos funcionarios nos casos de morte e invalidez, total ou parcial, e a seus
dependentes. Todos os funcionérios estéo cobertos pela apdlice de seguro de vida em grupo.

Para os trabalhadores estéavels entrevistados, o Programa de Seguro de Vida foi

avaliado, de forma equilibrada, como Importante e Muito Importante para a Qualidade de
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Vida do Trabalhador. Nos depoimentos, os trabalhadores estévels consideraram a influéncia

na sua Qualidade de Vida pela seguranca e amparo proporcionada a familia:
“Porgue é seguranca para afamilia’ (Trabalhador Estavel 8).

“Otimo. Tu tens alguma coisa pra deixar pra tua familia caso
aconteca alguma coisa’ (Trabahador Estével 2).

Assim como no Programa UTCPrev, poderia-se inferir a identificacdo dos critérios (Walton,
1973), Compensacdo Justa e Adequada e Relevancia Social da Vida no Trabalho mais
especificamente no item Responsabilidade Social pelos Empregados, pois é associado a

valorizacdo do trabalhador e sua familia.

- Transporte

A Empresa fornece transporte gratuito para os seus empregados de casa para o trabalho
e do trabalho para casa ou para faculdade. Caso esse transporte ndo cubra parcia ou
integralmente tal percurso, o trabalhador estavel recebe vale-transporte.

Na opini&o dos trabalhadores estaveis esse beneficio varia, equilibradamente, entre

Importante e Muito Importante para a Qualidade de Vida dos Trabalhadores. No entanto,

independente da escolha, o discurso apresenta 0 mesmo sentido, sendo relacionado como
forma de obter comodidade, economia de tempo, praticidade e conforto:
“Porque os motoristas sdo 6timos. A melhor coisa que tem € tu

saires da Empresa e saberes que tem um 6nibus te esperando e que tu
independe da parada de 6nibus. Excelente!” (Trabalhador Estavel 1).

“S6 da gente pegar Onibus da firma e n&o precisar pegar 6nibus
de linha... E mais seguro” (Trabahador Estavel 3).

“Porgue sempre cumpre o horario. Além do mais o 6nibus de
linha é mais cansativo” (Trabahador Estavel 8).

Como nos demais Programas anteriores, adequa-se também nesse caso e b a mesma
justificativa de Milkovich & Boudreau (2000) e Marras (2000), quanto & remuneracdo
indireta, o critério Compensacao Justa e Adequada (Walton, 1973).

Comunicacao e | ntegr acdo

Conforme as informaces coletadas, a Springer Carrier parte do principio que 0 acesso
a comunicagdo € um dos principais elementos para 0 bom desempenho, assim como a
integracéo e participacdo dos funcionarios. Possui 0 Jornal Noticias no Ar, Assessoria de

Comunicacdo, Eventos de Integracdo, Associacdo dos Funcionarios e Visitas de Familiares.
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- Jornal Noticiasno Ar
E um jornal editado bimensalmente (tiragem de 1500 exemplares) e visa divulgar fatos
e eventos importantes da organizacdo. A opinido dos trabalhador estaveis, quanto ainfluéncia

do Jornal Noticias no Ar na Qualidade de Vida, variou entre muito importante e importante,

sendo considerada como uma das formas de favorecer a circulacdo de informaces, tanto do
gue ocorre dentro como fora da empresa, além de servir de incentivo para o desenvolvimento

profissional e como forma de reconhecimento.
“A gente fica sabendo de coisas que acontecem. Eles entrevistam
pessoas todo més, que contam a histéria deles na Empresa, servindo
de incentivo para os outros ficarem estudando e saberem que um dia

podem chegar |&. A gente fica sabendo das coisas que t&o acontecendo
dentro da Empresa’ (Trabalhador Estavel 1)

“Pelainteracdo, informagéo das areas’ (Trabalhador Estével 8).

“Também € muito bom e colabora porque tu ficas sabendo coisas
daqui e fora dagui o que ta acontecendo também” (Trabalhador
Estével 9).

No depoimento dos trabal hadores estaveis aparecem indicios do critério Oportunidade
de Crescimento e Seguranca (Walton, 1973), mais especificamente com relacdo ao
crescimento pessoal e desenvolvimento de carreira. Também associa-se ao Jornal Noticias no
Ar o critério Relevancia Social da Vida no Trabalho pela valorizagdo do desenvolvimento
profissional de alguns colegas na propria Empresa, através das reportagens do Jornal. Infere-
S que os entrevistados estabelecem ligacOes referentes ao seu possivel desenvolvimento

profissional, através dos exemplos do desenvolvimento profissional dos seus colegas.

- Assessoria de Comunicacao

Tem o0 objetivo de aproximar a Empresa da comunidade através de um trabalho
estruturado de comunicacdo, contando com o apoio da imprensa e de outros meios de
divulgac8o. Percebeurse, no momento da entrevista, que a maioria dos trabalhador estéveis
ndo tinha conhecimento sobre as atividades da Assessoria, suas fungbes e atividades
desenvolvidas que pudessem colaborar para a Qualidade de Vida

Os resultados de quase todas as pesquisas sobre capacidade da organizaco ou atitudes
dos funcionérios no que se refere a comunicagéo sugerem que as informagtes divulgadas ndo

sdo suficientes. Mesmo apds meses de apresentacdo e comunicacdo de uma nova estratégia,
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muitos funcionédrios ndo a compreenderdo. O fato é que a comunicacdo € dificil (Ulrich,
1998).

- Eventos de I ntegracéo

S80 as confraternizagdes de Final de Ano, Dia das Criancas, Pascoa, entre outros, em
que participam trabalhadores e suas familias, estagiarios, contratados e parceiros. Na opinido
dos trabalhador estaveis entrevistados, esse Programa foi considerado, para a maioria dos
trabalhadores estaveis, como importante para a Qualidade de Vida, sendo identificado nos
discursos a integracdo dos trabalhadores e a descontracdo. No entanto, destaca-se aqui o
depoimento de um trabalhador estavel que expde uma declaracdo diferenciada das demais:

Eu acho [importante para a Qualidade de Vida] porque ao
menos a gente lenmbra dessa data, a gente ndo fica esquecida. A gente
pensa que pelo menos ndo serve sO para trabalhar” (Trabalhador
Estéve 3).

No momento de identificacdo das caracteristicas gerais de cada entrevistado esse
trabalhador estével identificourse na condicdo de ser uma pessoa sozinha e sem familia.
Através desse exemplo pode-se estabelecer a ligacdo entre os Eventos de Integracdo da
Springer Carrier e o critério Relevancia Social da Vida no Trabalho (Walton, 1973), mais

especificamente a responsabilidade social pelos trabalhadores.

- Associacdo dos Funcionariosda Springer Carrier

A Associacdo incentiva a prética do lazer, da cultura e do esporte entre os funcionarios.
Ela recebe um subsidio para manter sua infra-estrutura, dotada de sede social, campo de
futebol, cancha de bocha, quadras de véle e futebol.

A opinido dos trabalhador estaveis entrevistados quanto a importancia da Associacéo dos
Funcionarios Springer Carrier, na Qualidade de Vida, foi bastante variada e surpreendente.
Foi um dos poucos casos en que presenciou-se uma variagdo entre a escala, incluindo as

opcdes importante, pouco importante e indiferente/neutro:

“Né&o acho muito legal. Vou dar dois [pouco importante] para
ndo dar um [nada importante]. Poderia ser bem melhor. Poderiam
fazer eventos. A gente faz um churrasquinho, mas eu acho que isso a
associacdo tinha que oferecer para os funcionarios. Tal dia vou fazer
um evento para vVocés virem com marido e filhos para conhecer. A
associacdo ndo se envolve muito com isso. Eles se envolvem mais
com gquem joga futebol, volei, mais com quem pratica esporte e eu
acho que se tu pagou tua mensalidade tu tem direito de dar opini&o e
eles tém que saber ouvir” (Trabahador Estavel 1).
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“E pouco importante porque tu usas SO para uma necessidade
mesmo” (Trabalhador Estavel 3).

Nos demais relatos em que a Associacdo foi considerada como importante para a
Qualidade de Vida dos Trabahadores, os motivos expostos foram relacionados com a
oportunidade de terem um espaco para prética de esportes e lazer, assim como pelo
disponibilidade de terem um saldo para a realizacdo de algum evento ou comemoragao
familiar.

O critério Trabalho e Espaco Total de Vida (Walton, 1973) refere-se ao equilibrio entre a
vida pessoal e a vida profissional do trabalhador, mais especificamente tem relagdo com a
necessidade de momentos de lazer e convivio familiar. A Associacdo dos Funcionérios da
Springer Carrier deveria estar sendo vista pelos trabalhadores estaveis como um espaco
favoravel para o lazer, diversdo e convivio familiar. No entanto, percebe-se um forte
descontentamento no discurso de alguns deles quanto aos beneficios e vantagens da
Associaco.

Valoriza-se a iniciativa da Empresa e leva-se em consideracdo os depoimentos favoraveis
dos trabalhador estéveis sobre a Associagdo dos Funcionarios da Springer, mas sugere-se uma
reavaliacdo das atividades de lazer oportunizadas pela Associagcdo, sendo assm melhor
aproveitada pelos trabalhadores estavels.

A Associacdo poderia servir também como forma de integragdo entre os trabalhadores,
contemplando assim o critério Integragdo Social na Organizagcdo, principamente no gque se

refere aos itens igualitarismo, relacionamento, abertura interpessoal e senso comunitario.

- Visitasde Familiares

Segundo informagfes da Empresa, uma vez por més, os familiares dos trabal hadores
podem conhecer o ambiente de trabalho da planta de Canoas. As visitas sd0 organizadas e
agendados pela &rea de Recursos Humanos/Comunicaggo®l. No decorrer do ano 2000 foram
recebidos 300 familiares.

Conforme a maioria dos relatos dos trabalhador estaveis, esse Programa foi

considerado importante e muito importante na Qualidade de Vida do Traba hador, sendo visto

como uma forma de integracéo entre a Empresa, os trabalhador e seus familiares.

31 No trabalho de pesquisa de campo houve a preocupagdo em acompanhar parcialmente uma dessas visitas de familiares.
Presenciou-se um grande envolvimento principalmente da area de Recursos Humanos nas dindmicas de integragdo dos
filhos dos funcionérios e na prépria ambientacdo destes com a empresa.
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“Muito importante porque a tua familia sabe onde tu estas, o que
tu faz, pessoas da familia que as vezes nem conhecem uma empresa,
entdo véem” (Trabalhador Estavel 3).

“..6 a integracdo com a familia no ambiente de trabaho”
(Trabalhador Estavel 4)

“ Acho importante para a familia saber o que a gente faz e onde a
gente fica tanto tempo longe de casa’ (Trabalhador Estével 5)

Considera-se como uma excelente alternativa de integracéo entre a Empresa e 0s
trabalhador. Pode ser associado, se analisado de forma mais ampla, ao critério Integracao
Social na Organizacdo. Esse critério envolve questBes relacionadas principamente a
integracdo entre trabalhador e a organizacdo. Nesse caso, agrega-se mais um participante ao

processo: a familia do trabalhador.

Melo (1985) considera, no entanto, que nesse tipo de participacdo, a empresa divide
com as mulheres dos oper&rios uma parte das responsabilidades pelos problemas de
relacionamento no interior das unidades de producdo, por possiveis acidentes de trabalho,

além de aperfeicoar mecanismos de integracdo a empresa:

“...as ag0es relativas a participacdo da familia ao trabalho dos
oper&rios explica-se pelo principio de que se pode levar mais
harmonia aos lares e mais paz de espirito aos operarios. A acdo é fazer
as mulheres dos operarios compreenderem o trabalho de seus
maridos...” (p. 174).

Cabe sdientar que este € um Programa considerado bastante positivo na Qualidade de
Vida do Trabalhador, o qual também pode ser usado pelas empresa como forma de possivel

regulacéo de conflito.

Comunidade

A Springer Carrier procura participar de alguns programas sociais e culturais, assim
como estimula seus funcionarios a envolveremse também nessas atividades. Alguns dos
programas direcionados para comunidade séo o Projeto Pescar, Parceiros Voluntérios, Grupo
Solidariedade, Doacdes, Intercambios Sociais e Investimentos Culturais.

A seguir apresenta-se a descricdo dos programas e 0s comentérios sobre a percepcdo
dos trabalhador estaveis quanto a influéncia dos Programas Comunitérios na sua Qualidade de
Vida

104



- Projeto Pescar

No ano de 1998 a Springer Carrier firmou um convénio de implementacéo do Projeto
Pescar, com a Fundagéo Projeto Pescar. O propdésito é criar oportunidades para que criancas e
adolescentes carentes, da comunidade de Canoas, tenham acesso a uma carreira, possam se
desenvolver profissionalmente e crescer no plano pessoal e profissional.

A Escola Técnica Springer Carrier foi constituida especialmente para atuar no Projeto,
tendo sido inaugurada em 30 de abril de 1999. A primeira turma, composta de 14 alunos,
formou-se em dezembro de 1999. Na segunda turma, em 2000, formaram se mais 15 alunos.

As atividades da escola consistem em aulas préticas, treinamentos diversos, curso de
inglés, além de alimentacdo e assisténcia a salde. Apds o término do curso, cada aluno recebe
acompanhamento para verificar onde e como esta trabalhando por cerca de dois anos.

Um dos momentos de maior envolvimento dos trabalhadores no Projeto é na fase de
estagio dos participantes, onde podem tornar-se padrinhos/madrinhas dos adolescentes. 1sso
significa acompanhar o participante do Projeto Pescar ndo apenas no momento do estagio,
como também nas diversas etapas de desenvolvimento educacional.

“O Projeto Pescar, por exemplo, tirar essa gurizada da rua, das
esquinas e € um trabalho que é bem reciclado mesmo. Eles vao nas
Casas para ver se as pessoas precisam mesmo e da turma que se
formou no ano passado, a gente tem varios colegas trabalhando na
empresa. Para eles, imagina tu com dezoito anos podendo entra numa

Empresa que te paga faculdade e que tu tens um futuro inteiro pela
frente. Para eles € um sonho” (Trabalhador Estavel 1).

- Parceiros Voluntarios
A Springer é uma das fundadoras e mantenedoras do projeto em Canoas, que objetiva
atender necessidades sociais da comunidade, principalmente dando condicdes as entidades de

filantropia de trabalhar com eficiéncia financeira.

- Grupo Solidariedade

Esse programa abrange a atividade em bairros e 6rgéos assistenciais da Grande Porto
Alegre. Exemplo dessa atividade, foi a campanha “Doe um brinquedo e ganhe um sorriso”,
realizada no Natal. Essas campanhas tém como objetivo envolver a participacdo dos diversos

integrantes da Springer Carrier, seja em Canoas ou Manaus.
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“Solidariedade é muito importante. Acho gue influencia na minha
gualidade de vida porgue a gente vé a sensibilidade que a gente tem
em poder estar fazendo alguma coisa em beneficio dos outros’
(Trabalhador Estavel 4).

“Eu participo do Grupo Solidariedade. Quando eu fago esse
trabalho € um pouquinho de satisfacdo que da por a gente poder ajudar
alguém. E muito pouco o que a gente faz, as pessoas poderiam fazer
muito mais, mas 0 que a gente faz é algo muito grande para essas
pessoas que necessitam. Eu acho muito importante isso a”
(Trabalhador Estéavel 5).

“Participo do Grupo Solidariedade. Isso interfere na Qualidade de
Vida. Eu por exemplo que tive uma vida bem dificil, entdo eu me
sinto bem quando posso gjudar as pessoas. Eu me sinto super bem
(Trabalhador Estavel 9).

- Doacles

A Empresa colabora com doagdes em agumas situagdes, como no caso da Liga
Feminina de Combate ao Céncer, de Canoas. Um exemplo foi a doacdo de dois aparelhos de
ar condicionado. Um foi sorteado em evento social, cuja renda se reverteu na compra de
medicamentos para pacientes portadores da doenca e o outro ® destinou a refrigerar uma
ingtituicdo que cuida de criancas com cancer. O Hospital Nossa Senhora das Gragas também
recebeu unidades de ar condicionado. Esses aparelhos foram instalados nas &reas clinicas e

administrativas da instituicéo.

- Intercambio Social
A Empresa dispde de um Programa de Visitas, franqueado para empresas, entidades
de classe, estabelecimentos de ensino e 6rgdos governamentais. Durante as visitas sdo

apresentadas as praticas de trabalho da Empresa e a Fabrica.

- Investimentos Culturais

A Empresa incentiva aguns projetos culturais. Ja foram beneficiados a Il Bienal
Mercosul; o Memoria do Rio Grande do Sul — Fundacdo Roberto Marinho; o Teatro de
Bonecos, em Canela; o Centro Cultural Beith Lubavitch e Projeto Oscar Niemeyer.

Os trabalhadores estaveis destacaram principalmente o Projeto Pescar e o Grupo
Solidariedade. Consideram, em sua maioria, 0s trabahos sociais e comunitérios

desenvolvidos pela Springer Carrier como muito importante para a sua Qualidade de Vida.

Afirmam que se sentem bem em poder gudar, como se de alguma forma esse tipo de
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participacdo estivesse contribuindo na sua vida pessoal. Cabe salientar que ao solicitar-se a
definicdo de Qualidade de Vida e como obté-1a, muitos deles estabel eceram também, em suas
concepcdes, ligagdes com satisfacdo, bem estar, gjudar uns aos outros etc.

Convém reforcar a idéia de que muitas empresas continuam negligenciando a
comunidade em que estdo inseridas, principalmente quanto as suas caréncias e necessidades.
Reforcando os comentérios de Vergara & Franco (2001), considera-se que as agdes socias e
comunitérias devem existir independente do porte ou segmento empresarial.

Tomando como base 0 conceito ja relatado anteriormente, de empresa socialmente
responsavel®?, preocupada em ouvir seus acionistas, funcionarios, prestadores de servico,
fornecedores, consumidores, comunidade, governo e meio ambiente e conseguir incorporé-los
no plangamento de suas atividades, destaca-se aqui os Programas da Springer Carrier
voltados a comunidade.

Com base no depoimento dos trabalhador estéveis, pode-se associar aos Programas
Comunitérios o critério Relevancia Social da Vida no Trabalho (Walton, 1973), pois além de
reforcarem positivamente a imagem da Empresa, destacam a responsabilidade social da
instituicao, contribuindo assim para a Qualidade de Vida do Trabal hador.

Apresenta-se a seguir, no Quadro 9, as associagdes entre os Programas e Politicas
desenvolvidos pela Springer Carrier e os critérios estabelecidos por Walton (1973), na viséo
da pesquisadora; e a percepcdo dos trabalhador estaveis quanto a influéncia destes Programas
na Qualidade de Vida do Trabalhador. Para facilitar a compreensdo dos dados analisados,
optou-se por utilizar apenas um quadro. As associacoes dos Programas da Springer Carrier
com os critérios voltados para a Qualidade de Vida do Trabalhador (Walton, 1973) sdo feitos
através do sinais identificados na legenda, que por sua vez também identificam a opinido
predominante dos trabalhadores estéveis entrevistados. S&o eles:

- Nada Importante: - - -;
- Pouco Importante: - - ;
- Indiferente/Neutro: + - ;
- Importante : + +;

- Muito Importante: + + +

%2 Conceito retirado da Internet, na pégina do Programa Ethos, em 2001.
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QUADRO 9 — Qualidade de Vida do Trabalhador Estavel da Springer Carrier — Andlise dos Programas e Politicas da Empresa

PROGRAMASE POLITICAS

CRITERIOSPARA A QUAL IDADE DE VIDA DO TRABALHADOR (Walton, 1973)

PROGRAMAS
CORPORATIVOS

Compensagao

Condicoesde
Trabalho

Uso e Desenvolvimento

de Capacidades

Crescimento e
Seguranga

Integracdo Social na
Organizagéo

Congtitucionalismo

Trabaho e Espago
Tota de Vida

Relevancia Socia da

Vidano Trabalho

1 | Politicade Etica

++

++

Politicade MASS

+++.

+++.

Fébrica do Futuro

+++.

Pesg. Satisfagdo Funcionarios

++ 40+ +

ProgramaDidlogo

++

PAR

+++.

+++.

UAL IDADE

CCQ

ACE

+4+ 4+ -

©[ o NO| O] 9| B W[ N

DiadaQualidade

+ 4+t +,

+ 4+ 4+

+ 4+ 4+

FORMACAO E DESENVOLVIMENTO

10 | Programa Educacdo

+++.

11 | Prog. Treinamento e Desenv.

++ +.

++ +.

12 | Programas de Trainees™

+-ot

+o+

13 | Programas de Estagio™

R

+ot e+t

14 | ProgramaRecrut. Interno

+++.

+++.

15 | Interc. Exterior > + +;++ +.

16 | Programa de Reconhecimento

BENEFICIOS

17 | Asssténcia Salde

+++.

18 [ Alimentacdo

++ 4+ .

19 [ UTCPrev”®

20 | Seguro deVida

+4 4+

+ 4 +++

21 | Transporte

+ 4+ ++ .

COMUNICACAO E INTEGRACAO

22 | Jornal Noticiasno Ar

+++++

+++++

23 | Assessoria de Comunicagio’”

24 | Eventosde Integracdo

25 | Assoc. Funcionarios Springer

+A- -t -

26 | Visitasde Familiares

+ 44+t

COMUNIDADE

27 | Programas Comunitérios

++ +.

33 O Programafoi considerado pelos trabal hadores como importante paraa Qualidade de Vida de outras pessoas, como os estudantes e alunos recém graduados, sendo associado como uma forma de oportunidade de emprego e

carreira.
34 dem anterior.

%5 O Programa da Intercambio com o Exterior, na opini&o dos trabalhadores entrevistados, foi considerado como Importante e Muito Importante. No entanto percebeurse que as suas respostas tinham énfase estabelecida do

desenvolvimento da Empresa, mas ndo na Qualidade de Vida do Trabalhador. Dessa forma, desconsiderou-se a classificag@o desse Programa no Quadro.

%6 O UTCPrev, Plano de Previdéncia Privada néo foi analisado no Quadro, pois conforme as informagdes j& mencionadas na descricéo do Programa, os trabal hadores afirmam desconhecer esse beneficio.
37 Assim como na nota anterior, Assessoria e Comunicagdo néo foi analisado no Quadro, pois os traba hadores afirmam desconhecer esse Programa.
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Tomando por base a pesguisa readlizada com os dirigentes das areas de Recursos
Humanos, Producéo e Qualidade e alguns trabal hadores estaveis da Springer Carrier, percebe-
se que, embora existam restricdes, a maioria dos trabalhadores estaveis consideram que 0s
Programas e Politicas da Empresa variam entre muito importante e importante na Qualidade
de Vida dos trabalhador estaveis.

No caso dos Programas Corporativos — Politica de Etica, Politica de MASS, Fébrica

do Futuro, Pesquisa de Satisfagdo dos Funcionarios, Programa Didlogo e Programa de

Participagdo nos Resultados (PAR) - a classificagdo variou entre muito importante e

importante para a Qualidade de Vida do Trabalhador. Destaca-se, o critério Integracdo Social
da Organizagdo, como mais identificado, tendo como sequéncia os critérios Condi¢des de
Trabalho, Constitucionalismo, Relevancia Social da Vida no Trabalho e Compensacéo Justa
e Adequada.

Os Programas relacionados com a Qualidade — CCQ, ACE, Dia da Qualidade -

também variaram positivamente entre importante e muito importante. No entanto, houve o

depoimento de um trabalhador estavel que considerou o ACE-Atingindo a Exceléncia
Competitiva como pouco importante para a Qualidade de Vida dos Trabalhadores por ndo
contemplar a vida pessoa dos trabalhadores. Os critérios identificados foram Uso e
Desenvolvimento de Capacidades e Relevancia Social da Vida no Trabalho, seguidos por
Compensacao Justa e Adequada e Integracéo Social na Organizagao.

E importante acrescentar que com a introducdo dos Programas de Qualidade Total
(PQT), as organizacdes acabaram dando mais atencdo a critérios que favorecem a Qualidade
de Vida do Trabalhador. Contudo, outras pesquisas constataram que a propria implantacéo
desses programas também causaram reducdo no nivel de Qualidade de Vida dos
Trabalhadores em determinados aspectos. Segundo Monaco e Guimaraes (1999):

“...em meio a tantos desafios, muitas empresas tém encontrado
nos PQT uma saida para acancar maior produtividade e
competitividade. Entretanto, surge a pergunta: sera que os Programas
de Qualidade Total trazem, em contrapartida ao aumento de exigéncia
sobre os funcionarios, beneficios para melhoria da Qualidade de Vida
das pessoas?...ndo somente 0s aspectos do ambiente fisico ou questbes
relacionadas a remuneracdo e seguranca do trabalho devem fazer parte
das préticas de Qualidade Total e Qualidade de Vida no Trabalho, mas
também o de proporcionar as pessoas espaco para exporem suas idéias

e oportunidades de participarem nas decisdes, ampliando o horizonte
de democracia na empresa.” (p.3- 4).

No caso da Springer Carrier considera-se que os Programas e Politicas relacionados

com a Qualidade servem principalmente como incentivadores para a participacdo e
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envolvimento dos Trabalhador na reestruturacéo das rotinas e procedimentos, melhorando
assim o desempenho na producdo. I1sso se deve principalmente pelos reconhecimentos e
incentivos referentes as premiagdes of erecidas pela Empresa nos casos dos Grupos de CCQs.
Os Programas e Politicas de Formag&o e Desenvolvimento — Programa de Educacéo,
Treinamento e Desenvolvimento, Programas de Trainees, Programas de Estagio, Programa de
Recrutamento Interno — foram considerados, pela maioria dos trabalhador estéveis, como

muito _importante para a Qualidade de Vida do Trabalhador. A classificagdo importante

também foi citada consideravelmente. Chamase a atencdo, dentro desta andlise dos
Programas e Politicas da Springer Carrier, para a avaliacdo por parte dos trabalhadores
estaveis da influéncia dos Programas Trainees e Programas de Estégio na Qualidade de Vida

dos Trabalhadores. Os Programas foram considerados pouco importante por alguns

trabal hadores estaveis que aegaram, principalmente, a falta de conhecimento dos Programas e
a pouca convivéncia com estes contratados. No entanto, também percebeuse que alguns
trabal hadores estaveis consideraram os Programas Trainees e Estagio como importantes para
a Qualidade de Vida de outras pessoas, por serem percebidos como uma oportunidade de
trabalho e carreira para estudantes e alunos recém-formados.

Os critério para a Qualidade de Vida do Trabalhador (Walton,1973) identificados nos
Programas de Formacéo e Desenvolvimento foram os de Crescimento e Seguranca, seguido
por Relevancia Social da Vida no Trabalho. Também estabeleceu-se ligagdo com o critério
Uso e Desenvolvimento de Capacidades apenas no Programa de Treinamento e
Desenvolvimento.

Os Programas e Politicas de Beneficios — Assisténcia Salde (M édico e Odontol 6gica),
Alimentacdo, Previdéncia Privada (UTCPrev), Seguro de Vida, Transporte — foram avaliados,
equilibradamente, como muito importante e importante para a Qualidade de Vida dos
Trabalhadores.

Para Flannery (1997), as empresas que atual mente oferecem esses tipos de beneficios

s80 muito valorizadas por seus trabalhadores estaveis, tornando-os parte de uma politica
bastante adotada pelas organizagdes. E importante acrescentar que algumas empresas esto
indo além dos planos basicos de salde, oferecendo aos trabalhadores estaveis programas para
perda de peso, antitabagismo, alcoolismo, entre outros. Também possibilitam, a inclusdo de
familiares como dependentes dos planos de assisténcia médica e odontol égica.

No caso dos Programas e Politicas da Springer Carrier, quanto aos critérios para a
Qualidade de Vida do Trabalhador (Walton, 1973), destaca-se Compensacdo Justa e

Adequada, associado em praticamente todos os Programas e Politicas de Beneficios, assim
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como Relevancia Social da Vida no Trabalho em um dos Programas (Seguro de Vida). Cabe
sdientar novamente que o UTCPrev (Plano de Previdéncia Privada) ndo foi analisado, pois
conforme as informacfes ja mencionadas na descricdo do Programa, os trabalhador estaveis
afirmaram, em sua maioria, desconhecer o beneficio.

Os Programas e Politicas de Comunicacdo e Integracdo — Jornal Noticias no Ar,
Assessoria de Comunicagdo, Eventos de Integracdo, Associagdo dos Funcionarios Springer e

Visitas de Familiares — tiveram suas avaliacfes variadas entre importante, muito importante,

indiferente/neutro e pouco importante para a Qualidade de Vida dos Trabalhadores. Foram
identificados os critérios (Walton, 1973) Trabaho e Espaco Total de Vida, Relevancia Social

da Vida no Trabalho e Crescimento e Seguranca.

Cabe sdlientar que a Associagcdo dos Funciondrios da Springer foi o item mais
criticado em toda a pesquisa relacionada aos Programas e Politicas. Sabendo-se que a
Associacdo é um dos espacos favoréveis para o lazer, ligando-se ao critério Trabalho e
Espaco Total de Vida, pressupde-se a existéncia de uma necessidade premente de desenvolver
algumas atividades que contemplem um melhor aproveitamento do préprio espaco fisico da
Associacdo. ldentifica-se também a necessidade de maiores esclarecimentos quanto aos
objetivos e atividades desenvolvidos pela Assessoria de Comunicagdo, Visto que 0s
trabalhadores estéveis afirmam néo terem condicdes de avaliar aimportancia de tal Programa
por ndo o conhecerem.

Os Programas Comunitérios — Projeto Pescar, Parceiros Voluntérios, Grupo
Solidariedade, Doacles, Intercambio Social, Investimentos Culturais — foram considerados,
por todos os trabal hadores estévei's entrevistados, como muito importante para a Qualidade de
Vida, sendo associados ao critério Relevancia Social da Vida no Trabalho (Walton, 1973).
Chama atencdo por ser identificado, através do depoimento dos trabalhador estavels, uma

preocupacdo em colaborar com a comunidade e nos cuidados com o meio ambiente,
percebendo-se que para eles, esse envolvimento colabora na sua Qualidade de Vida e na de
outras pessoas.

Tomando como base na opinido dos trabalhadores estévels entrevistados acerca dos
Programas e Politicas da Springer Carrier e tratando-se especificamente dos critérios para a
Qualidade de Vida do Trabalhador estabelecidos por Walton (1973), destaca-se o critério
Relevancia Social da Vida no Trabalho pelo maior nimero de associacOes estabelecidas - 12
associacoes (vide Quadro 10).

Como ja fora comentado anteriormente, o critério Relevancia Social da Vida no
Trabalho identifica (1) Imagem da Empresa, referindo-se ao orgulho do trabalhador de
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pertencer a tal organizacdo, levando em conta o envolvimento e as acdes em pré6 da
comunidade; (2) Responsabilidade Social da Empresa, sendo associada principalmente aos
assuntos relacionados aos investimentos e cuidados com a comunidade e ao meio ambiente;
(3) Responsabilidade Socia pelos Servigos, referindo-se a qualidade dos produtos e servicos
oferecidos pela Empresa e na responsabilidade quanto a qualidade e atendimento aos clientes;
e (4) Responsabilidade Social pelo Empregado, no tocante ao papel de gpoio da Empresa em
relacdo ao trabalhador, através do reconhecimento e criacdo de oportunidades de
desenvolvimento pessoal e profissional.

A fim de identificar a opinido/percepcdo dos trabalhadores estaveis acerca do critério
Relevancia Social da Vida no Trabalho, solicitouse que os entrevistados atribuissem valores
de um (1) a dez (10) para a Springer Carrier, justificando-os, quanto: imagem externa;
imagem interna; responsabilidade com a comunidade; responsabilidade com o0s seus
empregados; responsabilidade pelos produtos e servicos oferecidos €; orgulho de pertencer a
Empresa. Para fins de andlise, calculouse a média dos valores atribuidos pel os trabal hadores

estaveis entrevistados.

A imagem externa da Springer Carrier obteve média 9,55, tendo como justificativa a
propria imagem positiva da Empresa no mercado, sendo associada a uma das melhores
empresas para se trabalhar, tendo a fébrica iluminada e climatizada, causando o interesse de
outras em pertencer a0 quadro de trabalhadores estavelis. Destacamse 0s seguintes

depoi mentos:

“Porque somos uma Empresa vencedora” (Trabalhador Estavel
4).

“...as pessoas véem noticias na televisdo, véem no jornal; tém a
imagem da fébrica do futuro...” (Trabahador Estéavel 9).

A imagem interna da Empresa teve a média de 8,8. As judtificativas foram variadas,
avaliando positivamente o ambiente, colegas e chefias bem integrados e com relacoes

saudaveis, mas negativamente o salario e os reflexos da flexibilizacdo do trabal ho.

“Tem muito para melhorar, a nossa qualidade tem muito para
melhorar. Ta muito terceirizado o servico [...] Elestém que repensar a
terceirizagdo. Tu imaginas que tem gente que trabalhava numa
empresa de aimentacdo e vem trabahar agui dentro numa firma
terceirizada e ta ganhando duzentos e poucos reais por més [...]. Outra
€ porque tu ndo sabes fazer aquilo ali...Acho que ndo dao treinamento,
porque se dessem ...ou eles déo treinamento e as pessoas Ndo estdo
nem ai porque ganham muito pouco. Se sairem dali vao ganhar
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agueles 200 reais em qualquer lugar. Eles ganham um real a hora
Duzentos e vinte reais por més. Entdo eu acho que aém deles ndo
terem treinamento, ndo saberem da importancia que € um trabalho que
eles tdo fazendo que € super importante. [...] Tu tens que fazer teu
servico sempre 100%. Errar se erra, porque todo mundo € humano,
mas tem que fazer teu trabalho da maneira mais certa possivel. Eu
acredito que nisso ai € a imagem interna da empresa e todo mundo
sabe disso. Tem que melhorar” (Trabalhador Estavel 1)

“E minha segunda casa, eu té aqui todo esse tempo. Eu me sinto
bem” (Trabahador Estavel 3).

“Porque tém varios beneficios bons, tém vérias oportunidades e
véarios cursinhos que tu podes fazer. E um ambiente bom de trabal har.
Tu tem um relacionamento bom com os chefes, tu podes conversar
eles te ddo atencdo. Acho que isso € bem importante...” (Trabalhador
Estével 9).

“Eu acho que o sadéario dos funcionarios poderia ser melhor”
(Trabalhador Estavel 10).

A responsabilidade da Springer com a comunidade obteve a média de 9,55. As

justificativas foram voltadas para a preocupacdo da Empresa com o meio ambiente. Destaca

Se que 0s seguintes depoi mentos:

“O tratamento de &gua e esgoto que nos temos la embaixo, eu
acredito que néo segja jogado nada de poluicdo. O dleo que se trabalha
€ natural, antes era um Oleo evaporativo que afetava a camada de
0zOnio e hoje em dia ndo existe mais. Acho que até podem pecar em
uma coisa ou outra, mas ta melhorando e muito.” (Trabalhador Estavel
1)

“Porque a Empresa gjuda sempre que possivel, sO ndo guda
mais porque ndo tem” (Trabalhador Estavel 3).

“Porque a Springer faz vérias coisas para ajudar as pessoas, faz
campanhas’ (Trabalhador Estével 9)

“Acho que para o0 melo ambiente eles fazem um monte de
coisas’ (Trabalhador Estavel 10).

Quanto a responsabilidade da Springer pelos produtos e servigos oferecidos para a
comunidade, a média obtida foi de 9,7. Os trabalhadores estaveis entrevistados atribuiram as
notas destacando a preocupacao da Empresa com a qualidade dos seus produtos.

“Quem trabaha na fébrica vé que zelam pelo cliente’
(Trabalhador Estavel 8).

“Porque a qualidade aqui € muito boa’ (Trabalhador Estével
10).
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A critica existente vai a0 encontro do que fora comentado anteriormente por um
trabalhador estédvel quanto aos efeitos da flexibilizagcdo do trabalho, mais especificamente
guanto ao trabalho dos terceirizados. Nesse caso esta relacionada com a qualidade dos

produtos:

“...aimagem cinco da Empresa [nota atribuida quanto a imagem
interna da Springer] € relacionada com o oito [nota atribuida a
responsabilidade da Springer quanto aos produtos e servicos| porque
tem que melhorar muito na qualidade em relacéo aos terceirizados’
(Trabalhador Estavel 1).

Quanto a responsabilidade da Springer com os seus empregados, a média ficou em

9,6. Nos discursos dos trabal hadores estavel s entrevistados percebe-se a satisfacdo quanto aos

aspectos relacionados a seguranca no trabalho, ambiente, salide e educagéo:

“Porque eles se preocupam bastante com educacdo, meio
ambiente, salde...” (Trabalhador Estavel 2).

“Porque tudo o que é possivel a Empresa sempre procura fazer
pela gente” (Trabahador Estéavel 4)

“Porque eles se preocupam, tanto que mantém um plano de
salde, enquanto muitas Empresas ndo tém e ndo fazem da maneira
que eles tém. D& estudo, mantém o pessoal bem informado”
(Trabahador Estavel 5)”

“Porque eles tdo sempre procurando alguma coisa gue tu possa
trabalhar melhor, te sentir num ambiente mehor. Entdo ees ndo
trabaham s6 no lado critico. Eles te incentivam também”
(Trabalhador Estavel 9)

“Porque eles se preocupam. Tu trabalha num lugar seguro
sempre, ndo tem perigo nenhum” (Trabalhador Estavel 10).

Apos as consideractes e avaliacdes feitas pel os trabalhador estaveis sobre o0s aspectos
relatados acima, solicitouse que atribuissem uma nota relativa ao orgulho de pertencerem a
Springer Carrier, também com a respectiva justificativa. As notas obtiveram média de 9,75.
Os motivos identificados foram diversos, mas predominantemente relacionados com o
ambiente, os incentivos e beneficios. Apresenta-se alguns relatos dos entrevistados:

“Eu gosto de trabahar [na Springer]. Para mim ta bom. Para ser

dez (10) o sdério teria que ser um pouquinho maior” (Trabalhador
Estével 10).

“Eu tenho prazer em trabalhar agqui, porque a faculdade da
minha filha sai dagui. Se eu ndo trabalhasse, com certeza ela ndo
estaria fazendo e eu, poder levar meus filhos para passear, ir para a
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praia no final de semana, é porque eu trabalho. E se s6 0 meu marido
trabalhasse ndo daria e eu ganho um salario que eu acredito que é
bom. N&o t6 dizendo que eu ndo queria ganhar mais, mas eu acredito
gue é um dos melhores do mercado, principalmente para as mulheres
que ndo sdo muito reconhecidas’ (Trabalhador Estavel 1).

“Eu me sinto orgulhosa, € minha primeira empresa e aqui eu
fiquel. Me sinto orgulhosa. Ndo posso nem falar de outra empresa,
porgue eu conheci e fiquel” (Traba hador Estavel 3)

“Porque eu me sinto em casa’ (Trabalhador Estavel 4)

“Porque em primeiro lugar eles ddo estudo para nés. Tudo de
graca. Tu faz faculdade cem por cento e ndo paga nada e tu ainda tem
Onibus de graca até o colégio. Tu tem tempo de tomar banho, faz
lanche aqui. Pode até pegar um café no refeitério ou um péo que tu
nao paga. Depois tu pode ir para a escola. Se tu vai te sustentar e
pagar colégio, ndo d&’ (Trabahador Estével 9).

Através dos relatos dos trabalhadores estaveis acerca dos programas acredita-se que 0s
Programas e Politicas da Springer Carrier sdo considerados como fatores bastante
consideraveis na Qualidade de Vida do Trabalhador. Dessa forma, reforca-se aidéia de que as
Empresas estdo desenvolvendo acfes através de projetos e programas em favor de seus
trabalhador e da prépria comunidade. A importancia do critério Relevancia Social da Vida no
Trabalho (Walton, 1973), que contempla aimagem da empresa, sua responsabilidade social, a
responsabilidade social pelos seus servicos e a responsabilidade social pelos trabalhadores €
bastante considerada, valorizando assim a Qualidade de Vida do Trabalhador.

Apresentarse a seguir a opinido dos trabalhadores terceirizados - io &, o0s
trabal hadores de empresas terceirizadas que realizam atividades relacionadas com a fébrica e
a area administrativa - quanto a influéncia dos Programas e Politicas da Springer Carrier na
sua Qualidade de Vida.

4.5.2. Percepcgdes dos Trabalhadores Terceirizados quanto aos Programas da Springer
Carrier

Como comentado acima, apresenta-se aqui, de forma sintética, as opinides e
percepcdes de alguns trabahadores terceirizados pela Springer Carrier. A finalidade é
identificar se algum dos Programas e Politicas oferecidos pela Empresa influenciam, de

alguma forma, a Qualidade de Vida dos Trabalhador com contratos flexiveis de trabalho.
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Cabe salientar novamente gue esta pesquisa tem como foco principal identificar e analisar os
Programas direcionados para a Qualidade de Vida dos Trabalhador da Springer Carrier, tendo
aflexibilizac&o do trabalho como uma proposta secundéria deste estudo.

Como os objetivos dos programas da Empresa — (1) Programas Corporativos, (2)
Qualidade, (3) Formacéo e Desenvolvimento, (4) Beneficios, (5) Comunicacdo e Integracéo,
(6) Comunidade - j& foram apresentados e comentados na secdo anterior, as associagOes,

opinides e percepcdes dos terceirizados serdo relatadas de forma mais direta.

Pr ogramas Cor por ativos

A maioria dos Programas Corporativos - Politica de Etica, Politica de Meio Ambiente,
Salde e Seguranca (MASS), Fébrica do Futuro, Pesgquisa de Satisfacdo do Funcionario,
Programa Didlogo e Programa de Participacéo nos Resultados (PAR) — sdo conhecidos pelos

terceirizados ertrevistados.
A Politica de Meilo Ambiente, Salde e Seguranca (MASS) destacou-se entre 0s

Programas Corporativos, sendo considerada como muito importante para a Qualidade de Vida

do Trabalhador. Foi considerada como uma grande preocupacao da Springer Carrier com seus

trabalhadores estaveis e terceirizados:

“O pessoal se preocupa muito até com a cadeira em que tu estas
sentado, se ndo vai te prejudicar a coluna’ (Trabalhador Terceirizado
1).

“Com certeza a gente conhece bastante. Os terceiros podem
participar e nos temos a CIPA. Terceiros e a Springer tém que viver
em conjunto, porque a seguranca € para todos e 0 meio ambiente
também” (Trabahador Terceirizado 4)

“Acho importante a preocupacao com o aproveitamento de agua
da Springer, mas 0 que eu acho mais importante aqui, € a seguranca
dos equipamentos. Eles trabalham duro em cima disso. Se néo tiver
sensor de seguranca por todos os lados, que ninguém possa chegar
perto, ndo trabalha, fica tudo interditado...” (Trabalhador Terceirizado
5).

A Fabrica do Futuro, ao contrario do que se esperava, embora tenha sido considerada
como importante para a Qualidade de Vida do Trabalhador, também foi criticada por alguns
terceirizados:
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“Elajafoi melhor. Quando inaugurada estava com tudo no lugar
e tudo mais. A &ea de climatizagdo foi muito importante. Antes
existiaum calor insuportavel agui dentro dafabrica. Claro que a gente
tem que dar um desconto. Eles estdo terminando a érea do piso, entéo
tem muito po. E temporério. Hoje eu considero importante [por causa
das obras], mas antes eu consideraria muito importante. NO6s que
trabalhamos dentro da fébrica o barulho € o dobro. S&o transtornos
para melhorar, mas causa transtornos’ (Trabalhador Terceirizado 4).

“Colabora porque foi a partir dai os trabalhos de climatizacdo e
ergonomia. Eu s0 acho que ela podia ser levada mais a sério.... As
vezes € muita propaganda’ (Trabalhador Terceirizado 5).

Cabe sdlientar que o Trabalhador Terceirizado 4 est4 a aproximadamente 3 anos na
empresa terceirizada e o Trabalhador Terceirizado 5 a cerca de 2 anos. No entanto, o
Trabalhador Terceirizado 4 ja trabalhou anteriormente na Springer Carrier. Foi demitido num
momento de reestruturacdo e indicado para ser contratado pela terceirizada. Com excegdo das
diferencas oferecidas aos trabalhadores da Springer Carrier quanto ao pagamento de estudos,
ndo foram evidenciados indicios de descontentamento na troca pela empresa terceirizada.
Chama- se atencéo, no entanto, que tal terceirizado ocupa um cargo voltado para as atividades
administrativas e dirma inclusive sentir-se mais a vontade com os demais trabalhadores
estaveis da Springer inclusive por jater sido contratado pela Empresa.

Os critérios de Walton(1973) associados nos caso acima sdo Condi¢oes de Trabalho e
Relevancia Social da Vida no Trabalho, principamente pelos cuidados com a salde,
seguranca e meio ambiente, principalmente na Politica de Meio Ambiente, Salde e
Seguranca. A Fabrica do Futuro também pode ser relacionada aos mesmos critérios, na
medida em que existe por parte destes trabalhadores terceirizados o reconhecimento das
intencAes de melhoria adicionais as ja existentes, como o clima e a propria seguranca das
maguinas.

Dentre os demais Programas Corporativos destaca-se o Programa Didogo, que foi
considerado pelos terceirizados entrevistados como forma de participacéo aberta a todos os
integrantes da Springer. Cabe salientar, no entanto, que nenhum afirmou participar de tal
Programa. Seu reconhecimento e valorizacéo refere-se a0 espaco aberto aos trabalhadores,
independente de serem terceirizados ou ndo; as respostas publicadas em jornais e nos préprios
murais da Empresa; e o sigilo oferecido a quem elabora a critica ou 0 questionamento a
Empresa. Pode-se associar aqui 0s critérios Integracdo Social na Organizacdo e

Constitucionalismo.
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Quanto aos demais Programas Corporativos — Pesquisa de Satisfacéo dos Resultados e
Programa de Participacdo nos Resultados (PAR) — ndo sdo desenvolvidos outros comentérios
visto que a maioria dos terceirizados entrevistados desconhecem estes programas. Porém, os

gue conhecem os programas, elogiam as iniciativas da Springer.

Qualidade

Os Programas de Qualidade — Circulo de Controle da Qualidade (CCQ), Atingindo a
Exceléncia Competitiva (ACE), Dia da Qualidade — sdo conhecidos superficiamente pelos
terceirizados. O CCQ, como jafora comentado anteriormente pelos dirigentes, € aberto a eles,
mas poucos participam. O ACE, asssm como fora comentado pelos trabalhador estaveis da
Springer, ainda ndo € muito compreendido:

“E uma coisa complicada. Digamos que toda empresa conhece,

mas ainda ndo td bem implantado agui dentro” (Trabalhador
Terceirizado 1).

Quanto ao Dia da Qualidade, identificou-se que os terceirizados que estédo compondo a
area administrativa participam, mas 0s que compdem as atividades mais relacionadas a fabrica
ndo sdo incluidos no Programa. Segundo depoimento de um deles, recebem cerca de dois
convites e guem participa sdo 0s terceirizados responsaveis pela parte administrativa e/ou o
gerente.

“Ja participel... Claro que ndo sdo todos que participam, até
porgue os convites sdo limitados. Fica dificil tu convidar todo mundo.

Sempre fui convidada e quando posso participo” (Trabalhador
Terceirizado 5).

N&o foi possivel estabelecer associagcbes com os critérios de Walton (1973) para
Qualidade de Vida do Trabalhador, com base nos relatos dos entrevistados, visto que estes

eram predominantemente associados como indiferente/neutro.

For macao e Desenvolvimento

Os Programas relacionados a Formacdo e Desenvolvimento — Programa Educacéo,

Programa Treinamento e Desenvolvimento, Programa Trainees, Programa de Estégio,
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Programa de Recrutamento Interno, Intercdmbio com Exterior — sGo em sua maioria

desconhecidos pel os terceirizados.

O Programa Treinamento e Desenvolvimento foi 0 Unico destacado pelos terceirizados.
Os alocados na fabrica consideraram apenas os treinamentos relacionados a seguranca como

muito importante. Os terceirizados da &ea administrativa citaram os treinamentos das

proprias rotinas administrativas da Springer, como importante. Alguns entrevistados disseram
ndo saber como avaliar tais Programas de Treinamento e Desenvolvimento. Pode-se inferir
em ta Programa a existéncia dos critérios de Walton (1973) Condic¢des de Trabalho e Uso e
Desenvolvimento de Capacidades, pela preocupacdo com a seguranca e com a informagao do
processo de trabalho.

Cabe ressaltar que o Programa Educacdo, oferecido pelas Springer aos seus
trabalhadores estavels, foi elogiado pelos terceirizados, que demonstraram sinais de interesse

em poder trabalhar numa empresa que |hes ofereca tal incentivo.

Beneficios

Como mencionado anteriormente, os Programas de Beneficios contemplados na pesquisa
sdo: Assisténcia Salde, Alimentac&o, Previdéncia Privada, Seguro de Vida e Transporte. Os
beneficios relacionados a Alimentacdo e Transporte foram os mais destacados, visto que séo

contempl ados pel os terceirizados.

O Alimentacdo foi considerado pelo terceirizados como muito importante (maioria dos

entrevistados) e importante para a Qualidade de Vida dos Trabalhador, com destague para o
Cardapio Light:

“Muito bom nessa parte. E dificil a empresa que tem o
atendimento que eles tém. Podemos participar da Dietoterapia com
ordem médica, fazendo consulta médica’ (Trabahador Terceirizado
3).

“Nos utilizamos o refeitério. E muito importante porque por
exemplo, eu que preciso emagrecer, nds temos o prato light... Eles
fazem o controle de peso. E a dietoterapia” (Trabalhador Terceirizado
4)

“E importante, sO que tu nfo sai da fébrica o dia todo. Mas a

comida é boa, o ambiente € bom, o pessoal te atende bem”
(Trabalhador Terceirizado 5).
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Quanto ao Transporte, foi considerado como muito importante (maioria dos

entrevistados) e importante para a Qualidade de Vida dos Trabalhador, sendo associado a

conforto e valorizacdo. E importante esclarecer que o transporte da Springer Carrier é
utilizado pelos seus trabalhador estéveis e terceirizados.

“E excelente. Usamos a mesma frota. Eu moro em Porto Alegre;

imagina eu pegar um 6nibus, depois pegar um trem e depois caminhar

da Estacdo S&o Luis até a Springer. Eu tenho comodidade porque o

Onibus passa na frente da minha casa, tanto na ida, como na volta. Tu

chegas sempre no horério, pode tomar teu café descansada’
(Trabalhador Terceirizado 4).

“Acho importante...por exemplo, um dia de chuva, o 6nibus me
pega em casa e me deixa dentro da fabrica. Se eu viesse com outro
meio de transporte, ou de trem, ou Onibus coletivo, eu teria que
caminhar algumas quadras, passaria frio ou calor... N&o teria a mesma
comodidade” (Trabahador Terceirizado 5)

Com base na discusséo tedrica e conceitual apresentada anteriormente - que relaciona,
entre as formas de remuneracdo indireta oferecidas pelas organizagOes, a alimentacéo e o
transporte (Marras,2000; Milkovich & Boudreau, 2000) - e os depoimentos dos terceirizados,
comparados com os relatos dos trabalhadores estaveis da Springer, poderia-se indicar a
presenca do critério Remuneracdo Adequada (Walton, 1973). No entanto, a percepcdo da
pesquisadora faz incidir também a possivel associagdo aos critérios Integracdo Social na
Organizacdo e Relevancia Social da Vida no Trabalho devido as formas de expressdo
utilizadas pelos entrevistados. Entenda-se agqui os tons de voz e postura fisica no momento da

argumentacéo.

Comunicacao e | ntegr acdo

Possui, dentro dos Programas de Comunicacdo e Integracdo, o Jorna Noticias no Ar,
Assessoria de Comunicacéo, Eventos de Integracéo, Associacao dos Funcionérios e Visitas de
Familiares. A maioria destes programas séo conhecidos pel os terceirizados.

O Jornal Noticias no Ar geradmente ndo possui artigos e informagdes sobre os
terceirizados, com raras excegdes. E bem valorizado por ter informagdes gerais da Springer,
mas considerado indiferente para a sua Qualidade de Vida.

Os Eventos de Integracdo possuem opinides opostas, por parte dos terceirizados. Seguem
alguns relatos:

“Na Pascoa, por exemplo, todos os funcionarios que saem pela
portaria ganham uma caixa de bombom, independente de serem
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funcionérios [trabalhador estavel da Springer] ou ndo. A parte de
Festas de Fina de Ano, nés somos convidados. Eu participo sempre,
mas o pessoal agui [seus colegas, também terceirizados] ndo
participam muito. Tem aguela diferenca de tu ser convidado e néo ir.
Eu acho que € importante...E importante pela integracdo. Alguns n&o
participam porque na festa de final de ano a Springer entrega cesta de
Natal, assim como a X [empresa dos terceirizados] também entrega
cestas de Natal. Ai tu ouve comentarios do tipo: eu vou na festa ai
chega na hora de ganhar a cesta eu ndo vou ganhar. Eu acho que ndo
tem nada a ver. Tu vai |4 pra festa e quem tem que dar a cesta € a X
[empresa dos terceirizados|, como sempre da. As pessoas nhao
entendem muito isso” (Trabahador Terceirizado 4).

“Eu nunca fui numa festa da integracéo da Springer, mas ndo sei
porque também. Acho que nd me chama atencdo. Meu
relacionamento forte sGo com as 24 pessoas que eu td mais em contato
[colegas terceirizados]. Nas festinhas da X [empresa dos terceirizados]
eu participo sempre. Com a Springer € uma coisa mais distante. S6 do
contato com o 6nibus e aqui dentro. O que eu escuto é gue o pessoa
ndo se sente bem porque o pessoal da Springer recebe prémios,
brindes e a gente ndo recebe. A gente recebe praticamente sempre o
mesmos beneficios, mas entdo ndo teria porque. Mas eles ndo se
sentem a vontade. Eu acho que isso é uma visdo distorcida da coisa, €
mais porque no dia das festas a gente € dispensado e pode ir para casa.
A gente aproveita a folgal Para mim s&o indiferentes’ (Trabalhador
Terceirizado 5).

Destaca-se aqui novamente uma possivel tendéncia a diferenca de opini&o/percepcao
entre os terceirizados da fébrica e do administrativo, sendo que os Ultimos participam das

Festas de Integracéo e consideram nas importante para a sua Qualidade de Vida.

Quanto a Associacdo dos Funcionarios da Springer Carrier, os terceirizados afirmam que
conhecem e até podem participar em alguns momentos. Também afirmam que ndo sdo
barrados e que em determinado momento até tiveram interesse em tornarem-se socios da
Associacdo a fim de resguardaremse de qualquer comentério au problema que possa surgir
devido as suas participacoes.

“A gente até ja tentou pagar uma parte de mensalidade, como os
funcionérios fazem, mas a Springer teria que mudar o estatuto dela....
N&o tem discriminacdo, a gente vai. A gente aqui da X ja teve vontade
de ser socio...até para evitar que as pessoas falassem que a gente é
terceiro e ndo pode comprar pao aqui” (Trabalhador Terceirizado 4).

Os Programas Comunicacdo e Integracdo podem ser associados aos critérios
Integracdo Social na Organizacdo e Relevancia Social da Vida no Trabalho (Walton, 1973),
por aparecerem como uma forma de integracdo e valorizagdo dos terceirizados com a

Springer.
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Comunidade

Os principais programas direcionados para comunidade séo o Projeto Pescar, Parceiros
Voluntérios, Grupo Solidariedade, DoacOes, Intercdmbios Sociais e Investimentos Culturais.
Os terceirizados tém conhecimento sobre os programas comunitérios nos quais a Springer se
envolve, mas participam apenas doando roupas e alimentos, com excecdo de um dos
terceirizados que ocupa um cargo administrativo na empresa terceirizada, que fica situada na
fébrica. Segue seu relato:

“O Projeto Pescar a gente conhece muito, as vezes tém meninos
que véem estagiar com a gente aqui. E uma maneira de aprenderem
ndo sO a teoria como a prética. Tem uns que sdo efetivados pela
Springer. Eles chegam de manhg, ganham café, ganham uniforme. Na
parte da manha eles tém matemética, inglés, aula de refrigeracéo,
tudo. Depois eles almogcam no refeitorio e depois de um tempo eles
comegam estagio da 13h. as 16h. Eu posso me candidatar a ser
madrinha de um deles. Ent&o eu vou orientar, dmocar com ele, ele vai
me dizer as dificuldades que ele estd tendo. Como eu sou a madrinha
eu vou dizer que quero que ele estagie na minha &rea e ai eles vém
para a area...Depois eles ficam de trés em trés meses em cada érea.
Depois no final tem a formatura para os padrinhos e familiares, tem o
coquetel...[Quando termina o estdgio tem uma orientadora que vem
fazer uma avaliacdo]. Alguns sdo efetivados... Eles tém uma bolsa, um
dinheirinho que eles recebem no find do més’ (Trabahador
Terceirizado 4).

O entrevistado destacou ainiciativa da Springer no Projeto Pescar, assim como o citou
como um dos Programas que influenciam na sua Qualidade de Vida.

Os Programas e Politicas da Springer Carrier mais destacados pel os terceirizados, por
influenciarem positivamente na sua Qualidade de Vida foram: Meio Ambiente, Salude e
Seguranca (MASS), que esté inserido no grupo dos Programas Corporativos; Alimentacéo e
Transporte, pertencente ao grupo dos Beneficios. Seguem alguns depoimentos’

“Seria a parte do refeitorio, por ter acesso ao prato light e o

transporte, que é um beneficio excelente. A parte do meio ambiente é
bem batalhado na Springer” (Trabahador Terceirizado 4).

“Acho que o MASS porque mais ou menos garante que a gente
trabalhe em seguranca e com uma qualidade melhor em termos de
contato com produtos quimicos e 6leo. Na area que eu trabalho é
bastante comum. A parte de aimentacdo e transporte da conforto e
comodidade” (Trabalhador Terceirizado 5).

Dentre os critérios estabelecidos por Walton (1973) voltados a Qualidade de Vida do

Trabalhador destacam-se, com base nos relatos dos terceirizados entrevistados: Relevancia
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Social da Vida no Trabalho, Integracédo Social na Organizagdo, Condigbes de Trabalho e
Consgtitucionalismo, respectivamente. O critério Compensacdo Justa e Adequada possui as
ressalvas comentadas acima.

A maioria dos Programas e Politicas da Springer Carrier, tomando como base a
comparacdo entre as opinides e percepcdes dos trabalhador estavels e terceirizados da
Springer Carrier, foram associados ao critério Relevancia Social da Vida no Trabalho (12
associagbes no caso dos trabalhadores estévels e 7 associagcOes no caso dos trabalhadores
terceirizados). Este critério, como comentado anteriormente, refere-se a imagem da empresa,
sua responsabilidade social, a responsabilidade social pelos seus servicos e a responsabilidade
social pelos trabalhadores.

Ainda quanto a percepcao e opinido dos terceirizados sobre os Programas da Springer,
€ importante salientar também o critério Integracdo Social na Organizacdo, como 0 segundo
mais associado (6 associacfes). Como ja fora comentado, os terceirizados das areas
administrativas e do chdo de fébrica envolvemse bastante em rotinas da Springer. Além
disso, participam dos mesmos ambientes diariamente, compartilham do transporte, refeitorio e
por vezes do mesmo espaco recreativo, como no caso da Associacdo dos Funcionarios da
Springer Carrier.

Certamente existem alguns problemas nos relacionamentos entre trabalhador estaveis
e terceirizados, inclusive quanto as rotinas e execucdo das proprias tarefas, conforme
comentado na analise dos trabalhadores estaveis da Springer Carrier. Contudo, ndo percebe-se
a existéncia de maiores discriminacfes. Segue o depoimento de um dos terceirizados com a
finalidade de melhor evidenciar tal conclusdo da pesquisadora:

“Eu até ressadto que na Springer, eu ndo veo €ela tratar
terceirizado diferenciado. Acho que ela trata a gente como se fose
funcion&rio. Na minha situacdo, eu era funcioné&ria da Engenharia de
Produto, fiquel 7 anos |A& Minha area foi extinta e logo em seguida
surgiu a X [empresa do entrevistado]. Ai em seguida eu fui convidada
pelo RH da Springer a trabalhar na X [empresa do entrevistado]. Para
mim foi excelente, inclusive, hoje eu sinto que a gente mudou de
empresa no nome, mas por exemplo, 0 setor assim, a fabrica,
refeitorio, ambulatério, os amigos, para mim nd mudou muita coisa’
(Trabalhador Terceirizado 4).

A principal diferenciacdo comentada com pesar por parte dos terceirizados relaciona-
se a0 Programa Educagdo, no qual a Springer paga todos os custos referentes aos estudos dos
seus funciondrios, incluindo graduacdo e pds-graduacdo, uma realidade ainda distante dos

terceirizados. Destaca-se 0s seguintes relatos:
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“Claro que a X [empresa do entrevistado] € uma grande
empresa, mas uma das coisas que chama muito a aten¢do na Springer
€ 0 Programa Educagéo. 1sso € um ponto super positivo. N&o que eu
estgja descontente com a X [empresa do entrevistado], mas se eu
tivesse que escolher entre uma e outra, uma das razdes que me faria
escolher a Springer € a educacdo” (Trabalhador Terceirizado 4).

“Ser terceirizado da Springer influencia assm: o Programa
Educagdo é um programa maravilhoso. Ai tu té tdo perto...desmotiva
um pouco” (Trabahador Terceirizado 5).

Para Fontanella, Tavares & Leiria (1994), a convivéncia entre terceirizados, tem
despertado, uma constante comparacdo no que diz respeito a salério, beneficio e status perarte
a comunidade.

Vive-se num contexto em que a qudificagdo € muito exigida pelas proprias
organizacdes. Torna-se compreensivel portanto, que exista um forte interesse por parte dos
trabalhador, independentes de serem terceirizados ou ndo, em pertencerem formamente a
uma empresa que |lhe proporcione incentivos a educacdo. No caso da Springer Carrier, como
comentado anteriormente, os programas que oferecem a possibilidade de qualificacdo, como o
Programa Educagdo, sdo vistos como uma das formas de alcancar uma melhor Qualidade de
Vida. Contudo, pode-se e deve-se ir mais longe nas consideracfes. Estas seriam relacionadas
com o surgimento de um novo perfil de trabalhador, mais consciente de suas necessidades,
mas principalmente a procura de uma empresa com responsabilidades sociais que envolvam
n&o apenas o proprio trabalhador e sua familia, como também o meio ambiente, a sociedade e
a comunidade, colaborando assim na Qualidade de Vida do Trabalhador.

A seguir apresenta-se as percepcdes acerca da Flexibilizacdo do Trabaho e sua
influéncia na Qualidade de Vida do Trabalhador.

4.6. Influéncia das Relagdes Flexiveis de Trabalho na Qualidade de Vida do Trabalhador

Dentro do surgimento de um contexto voltado para humanizacéo das organizactes e
sua responsabilidade com a sociedade e 0 meio ambiente, apresenta-se algumas percepcoes
acerca da influencia das Relacbes Flexiveis de Trabaho na Qualidade de Vida do
Trabalhador. E importante salientar que houve consenso entre os dirigentes entrevistados e os
préprios trabalhadores que a Flexibilizacdo das Relagbes de Trabalho é uma tendéncia
mundial e que esta presente também na Springer:

125



“S80 préticas basicamente normais, necessarias e inerentes ao
nosso negécio.” (Gerente de Desenvolvimento de Recursos
Humanos).

Apresenta-se a seguir as percepcdes/opinides dos dirigentes de Recursos Humanos.
Qualidade e Producdo quanto a influéncia da Flexibilizagdo do trabalho na Qualidade de Vida
do Traba hador.

4.6.1. Per cepcdes dos Dirigentes da Springer Carrier
Para os dirigentes, algumas formas de RelacOes Flexivels de Trabalho ainda ndo séo

bem aceitas pelos trabalhador e pelos sindicatos. Ao questionar-se a percepcao dos dirigentes
quanto a aceitacdo destas formas de flexibilizacdo do trabalho pelos trabalhadores, obteve-se
0S Seguintes depoi mentos:

“...a5 vezes, quando tu mexes com a zona de conforto das
pessoas, obtémse o choque...Algumas vezes a Springer volta atras nas
decisdes, nas implantagdes. Quando os trabalhadores sdo
terceirizados, por mais que tu oferecas algumas vantagens, eles ficam
chateados e gostariam de trabalhar como funcionarios da Empresa...O
ponto positivo € que as liderancas sdo bem preparadas para verificar
os descontentamentos’ (Gerente da Qualidade).

“..anda tém muitos entraves legais e muitas desconfiancas.
Digamos que se alguém falar para fazer jornada flexivel, ou banco de
horas, j& existe uma preocupagao: aonde va0 me lograr? E a percepcio
gue eu tenho, e as vezes € uma condicdo, quem sabe, de sobrevivéncia
da empresa...Os nossos concorrentes, se 0 cara la conseguir fazer...nés
j& perdemos uma vantagem competitiva em relacéo a eles’ (Gerente
Industrial).

O Gerente Industrial acrescenta ainda que:

“... & vezes € preciso ter uma visdo maior dessas pessoas [0S
trabalhadores da fébrica] para ver a necessidade de se fazer o banco de
horas e até hora-extra. Alias, também se subdivide, os que gostam de
fazer porque é um adiciona no salé&rio e tém muitos que ndo gostam
porque tém que ficar mais tempo, mas muitas vezes ndo pode escol her
SO 0S gue gostam e 0s gue ndo gostam; mas € tudo negociavel, ndo é
nada forgado. Hoje ndo existe mais isso, como ha algum tempo atrés.
Mas ainda se tem dificuldade de aceitacdo principalmente pelos
trabalhadores’ (Gerente Industrial).

O Gerente de Recursos Humanos percebe a aceitacdo da flexibilizagdo das relagdes de
trabalho por parte dos trabalhadores como um problema maior no caso dos funcionarios que

deixam de ser contratados pela Springer e passam a ser contratados pela terceirizada.
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“..a gente tem um nivel de comprometimento bastante
diferenciado nesse pessoa (trabalhadores estaveis) com a Empresa.
As pessoas valorizam muito a Springer, por tudo que ela proporciona
e mais do que isso, € motivo de uma elevada auto-estima das pessoas
poder dizer, até no seu bairro, na sua vizinhanga que trabalha na
Springer. No momento em que ela tem que se desvincular
formalmente isso N é uma coisa muito simples...E claro que a gente
vive numa sociedade de trabalho bastante competitivo, em que as
pessoas também pensam 0 seguinte: por mais que eu tenha esse tipo
de perda, ndo pertencer mais efetivamente a Springer, mas permanecer
em contato e mais do que isso, continuar tendo um trabalho, esse é
meu ponto principal” (Gerente de Recursos Humanos).

Outro ponto andlisado refere-se a relagdo entre o funcionario terceirizado e o
funcionédrio da Springer. Os dirigentes ndo descartam a existéncia de conflitos, mais
especificamente no casos dos terceirizados e dos que realizam trabalho temporério. 1sso pelo
fato de que estes, em alguns casos, ja foram funcionarios contratados da Springer e gostariam

de ter continuado como tal.

“No gera eu diria que é boa, mas € I6gico que para quem era
funcionério e se tornou terceirizado, nd é uma situagdo das mais
ideais, das mais confortaveis [...]. Mas no geral € um ambiente
saudavel, é boa” (Gerente de Recursos Humanos).

“O terceirizado gostaria de ser Springer”... O funcionario que
passa a ser terceirizado sofre bastante” (Geréncia da Qualidade Total)

“As vezes existem alguns conflitos. Quando a gente terceiriza a
gente tem que terceirizar 0 processo € eu ndo posso interferir nessa
outra tua empresa dizendo: tu bota essa pessoa ou agquela se ndo, ndo
tem sentido eu terceirizar. Eu tenho que cobrar dessa empresa os
resultados. As vezes existe o conflito até entre funcionarios. Aquele
cara daquela empresa ndo sabe nada, ou as vezes 0s niveis dos
beneficios também sdo diferentes. Aqui eles tém educacéo e as vezes
o contratado ndo tem... Ndo tivemos nenhum conflito grave de duas
pessoas brigarem ou faltarem ao respeito um com o0 outro, ndo teve
necessidade de intervencdo minha. Eu digo, ndo pode falar de ta
pessoas da empresa, tem que falar da empresa. NOs contratamos a
empresa. A idéiade ndo vincular ao pessoa” (Gerente Industrial).

Segundo informagdes dos dirigentes, ndo existem conflitos diretos e discriminagdes.
Os terceirizados costumam participar dos Programas de CCQ (Circulo de Controle de
Qualidade), recebendo as mesmas premiagdes nos casos de projetos aprovados e implantados
pela Springer. Os treinamentos, segundo os dirigentes, também sdo iguais, tanto para os
trabalhador estéaveis da Empresa, como para os terceirizados, incluindo sala, materia,
horarios, café etc.
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Quanto a percepcao dos dirigentes das areas de Recursos Humanos e Producéo sobre a
possibilidade das Relacfes Flexiveis de Trabalho influenciarem na Qualidade de Vida do
Trabalhador, destaca-se 0s seguintes discursos dos dirigentes:

“Eu te confesso que eu nunca parel, assm a fundo, para avaliar
guestdo, para te dizer se € positivo ou neggtivo, porgque por
exemplo, quando a empresa abre a possibilidade, abre a oportunidade
de trabalho temporario, sGo novas frentes de trabalho, sdo novas
posicdes que se abrem. Talvez se a gente ndo tivesse esse recurso [ de
estabelecer contratos flexiveis de trabalho] a gente ndo pudesse estar
abrindo essas novas frentes...a gente tem um trabalho bem claro, bem
definido, para atender uma demanda sazonal... Na quest&o do Banco
de Horas, ele as vezes guda bastante, porque pelo fato da pessoa ter
feito dgumas horas adicionais ela consegue tirar isso depois em
folga. Consegue ter um tempo livre, até em carga hor&ria normal
dentro da semana, fazer uma série de coisas e fazer uma real utilidade
desse tempo para ela. Entdo, assm como as vezes tu tens uma situacaéo
em que, por agum motivo, tu tens num més um elevado nimero de
horas extras para uma determinada a&rea da Empresa, um setor; se por
um lado tu podes ter um ganho financeiro positivo para as pessoas,
por outro tu podes ter uma Situacéo de stress, estafa e @nsaco por
parte das pessoas. E muito varidvel essa consideracio, essa
ponderacéo” (Gerente de Desenvolvimento de Recursos Humanos).

“Eu acho que ndo [influencial.Se nés olhassemos o que nos
adotamos [de tipos flexibilizagdo] eu acho que nenhuma ...Poderia
dizer: fazer hora extra influenciou porque eles tém mais dinheiro. Eu
acho que as vezes piora, porque tem que ficar mais tempo dentro da
empresa, mas poderia estar com a familia Ent@o influencia, quem
sabe, de forma negativa. Do lado positivo tem talvez uma receita
maior, mas na balanca eu ndo sei...Acho que poderia dizer entdo que
tenha influenciado [na Qualidade de Vida do Trabahador] € o horério
flexivel pra quem ta estudando. Foi uma necessidade de se fazer..”
(Gerente Industrial).

Identifica-se nos dois discursos que a percepgdo dos dirigentes sobre a influéncia das
RelacOes Flexiveis de Trabalho na Qualidade de Vida do Trabahador ndo € consensua e
solidamente definida, ndo existindo uma opini&o formada sobre esse ponto. Comentam que ao
terem possibilidade de instituir Relacbes Flexiveis de Trabalho, colaboram com a comunidade

a medida que abrem novas oportunidades, como no caso dos Contratos Temporarios.

Quanto a adogdo do Banco de Horas ou Horas Extras, parte-se do principio do que ja
fora comentado anteriormente, sobre o fato de que as pessoas sdo diferentes e, portanto,
possuem preferéncias/necessidades diferenciadas (Cohen 1993). Isso vai a0 encontro da
percepcao exposta no discurso dos dirigentes, ou seja, para aguns funcionérios, a adogcdo do

Banco de Horas € vista como algo muito positivo, pois em determinados dias poderéo
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descontar suas horas trabalhadas. No entanto, para outros, o dinheiro pago pelas Horas Extras
€ visto como uma aternativa para adquirir ou investir em outras necessidades e/ou
redizacbes. O importante é a consciéncia de que, primeiramente, deve haver uma
preocupagdo quanto ao risco de excesso de trabalho nesses dois tipos de flexibilizagéo e o
risco de estresse, estafa e até mesmo o risco de acidentes de trabal ho.

A seguir apresenta-se as percepcdes dos Trabalhadores e Terceirizados da Empresa.

4.6.2. Per cepcdes dos Trabalhadores Estaveis e Terceirizados da Springer Carrier

Apresentouse para 0s gerentes os tipos de flexibilizagdo conceituados conforme o
Quadro 5 — Principais Tipos de Flexibilizacdo do Trabalho e seus Conceitos. Segundo as
informagdes coletadas, foram identificados sete tipos de Relacdes Flexiveis adotadas pela
Empresac  Trabalho Tempor&io, Horas Extras, Horario Flexivel, Terceirizagdo,
Quarteirizacdo, Estédgio e Multifuncionalidade, sendo Ultima adotada ainda
informal mente dentro da organizagdo. Fazse também nessa andlise, comentérios referentes ao
Banco de Horas, pelo fato desse tipo de flexibilizacdo ja ter sido instituido na unidade de

Manaus e por existir a possibilidade da sua implantacgo na unidade de Canoas.

- Trabalho Temporario

Entende-se por Trabalho Temporério os contratos de trabalho estabelecidos entre a
organizacao e trabalhador, com prazo de inicio e fim das atividades. Nesse caso, 0s beneficios
para os trabal hadores, se existirem, sd0 pré-determinados nos contratos de trabalho®8.

O Trabalho Temporario € adotado pela Springer Carrier na area de producdo, pois a
fabricacdo de condicionadores de ar se da principamente no verdo, sendo um produto
sazonal. Os contratos temporarios se estabelecem geralmente a partir do més de setembro e
tendem a se estender até marco, ou no méximo até abril. Essa forma de Flexibilizagcdo do
Trabalho ocorre ha aproximadamente quatro anos.

Segundo informagbes do Gerente Industrial, existem casos em que alguns
trabal hadores temporarios se tornam trabal hadores estaveis da Springer. Em geral, isso ocorre
se a Empresa percebe uma tendéncia ao aumento de producdo durante 0 ano ou nos casos de

substituicéo de trabal hadores demitidos.

38 Conceito estabelecido pela pesquisadora e utilizado na pesquisa de campo.
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Embora alguns trabal hadores considerem que o Trabalho Temporério ndo afeta na sua
Qualidade de Vida do Trabalhador, a maioria dos entrevistados, considera que esse tipo de
flexibilizacdo das relacdes de trabalho interfere na Qualidade de Vida. Seguem aguns
depoimentos enfatizando os pontos positivos e negativos desse tipo de flexibilizagdo do
trabal ho:

“Porque as vezes contratam pessoas de outras empresas que
nunca trabalharam montando um aparelho e largam na linha de
montagem e elas tém que sair montando e assim € aparelho por hora, e
causa um estresse na pessoa. Eu fui gjudar o pessoal no ano passado e
era o primeiro dia deles e eles tavam super estressados. Deviam pegar
todo 0 ano as mesmas pessoas porgue ja teriam maior experiéncia’
(Trabalhador Estavel 1).

“E um meio de gjudar o desempregado” (Trabalhador Estével
7).

“Interfere porgque a pessoa nunca tem tranquiilidade de que vai se
manter N0 emprego e a pessoa entra com aquela preocupacao: so trés
meses, SO seis meses e depois eu vou ficar desempregado. Sera que eu
vou conseguir algo de novo...” (Trabalhador Estavel 5)

“Eu acredito que interfere positivamente porque muitas vezes
nés ndo damos conta de cumprir as metas e esses [trabalhador
temporarios|, de repente futuros colegas, véem nos auxiliar. Acredito
gue é bem positivo. Quem sabe no futuro venham ser colegas
efetivados’ (Trabalhador Estavel 8).

“Interfere no sentido de quem ta como temporério. Eu ja fui
temporéaria e fui para arua e depois tive a sorte de ficar efetiva. S6 que
o funcionério que € temporario ele ta sempre em cima do muro. Mas
guando ele ja vem ele ja sabe que € por trés meses, seis meses ou pode
ficar, depende da producéo [...]. Influencia bastante porque tu fica com
medo, tu fica naguela, com aquele medo de ir pra a rup, de ndo ficar
[..]. a elesfdaram que iam chamar nds de novo e eu achei que néo,
gue ndo iam mais e ai eles chamaram...O tratamento [entre temporario
e efetivo] € 0 mesmo mas tu te sente diferente” (Trabalhador Estavel
9).

“Interfere. Pode ser bom para a pessoa, mas a pessoa quer
mesmo € ficar trabalhando como efetivo. E melhor do que ficar
desempregado...” (Trabalhador Estavel 10).

Os depoimentos dos terceirizados ndo séo diferentes dos estévels. Os pontos positivos

destacados nos relatos foram:

“Eu acho que é uma opcdo. Ndo que sga bom, mas é uma
opcdo. Numa época como a nossa € melhor tu ficar 6 meses
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trabalhando [em contrato temporério] do que ficar seis meses em
casa’ (Trabalhador Terceirizado 1)

“Acho positivo, pois mesmo a pessoa ndo sendo efetiva ela tem
um tempo gue ta trabalhando. Nessa empresa que ela ta trabalhando
pode aprender muita coisa. Mesmo que temporariamente, ela t4 tendo
acesso a emprego. E um aprendizado” (Trabalhador Terceirizado 2)

“Se a pessoa hdo tem emprego, o Trabalho Tenmporario € uma
grande gjuda, nem que sgja por trés ou quatro meses. Também vai
trabalhando em mais de um lugar adquirindo experiéncia diferente”
(Trabalhador Terceirizado 5)

Quanto aos pontos negativos, destaca-se 0s seguintes argumentos dos terceirizados:

“O que pode ter de negativo no Trabalho Temporario é que tu
acaba ndo tendo direito algum, direitos trabalhistas. Acaba ndo tendo
os teus direitos, mas € uma opcao” (Trabalhador Terceirizado 1)

“A pessoa perde a estabilidade e ndo consegue evoluir. Falta a
seguranca do emprego” (Trabalhador Terceirizado 3)

“As pessoas Va0 porque precisam, mas sempre tém aquela
esperanca de serem efetivadas. Até mesmo o proprio trabalho ja diz
gue € uma coisa para ndo se alongar muito. 1sso gera preocupacao por
ele [trabalhador temporério] ndo ter aquela estabilidade necesséria.
Pode se desmotivar [por ser trabalhador temporério e ndo ficar muito
tempo]” (Trabahador Terceirizado 4).

As opinides dos trabalhador estaveis e terceirizados portanto, séo complementares.
Alguns comentam sobre a influéncia positiva na Qualidade de Vida, sendo vista como uma
oportunidade de incluir, nem que sgja temporariamente, trabalhadores desempregados. No
entanto, aparece no discurso preocupacdes e sentimentos relacionados a inseguranca, em ndo
poder contar com a certeza da carteira de trabalho assinada, assegurando-lhes alguns direito
legais.

- Horas Extras

No caso do Brasil, entende-se por Horas Extras as horas trabahadas aém do que fora
estabelecido no contrato de trabalho. Pela legislacéo, essas horas devem ser pagas em dinheiro
aos funcionarios e também devem ser limitadas. Geralmente as Horas Extras sdo adotadas
pela Empresa no caso de existir aumento no volume de producdo ou se algum fornecedor teve
atraso de entrega de material. Também existem casos de adogdo de Horas Extras em outras
areas da Empresa, conforme a necessidade.
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Foram feitas ressalvas quanto ao desgaste fisico e mental, perda do convivio familiar e
lazer causado pela necessidade de trabalhar além do periodo diario estabelecido em contrato.
No entanto, os trabalhadores estéveis e terceirizados, em sua maioria, consideram que as

horas extras interferem positivamente na Qualidade de Vida do Traba hador.

“E a chance de eu comprar alguma coisa diferente, alguma coisa
amais’ (Trabahador Estavel1).

“Né&o interfere [negativamente] porque tu té dentro da empresa e
tu ta precisando também e tu podes gjudar ela como tu ta te gjudando.
Assim como ela precisa, tu também precisa’ (Trabalhador Estavel 2)

“Cansa, mas € bom pro lado financeiro” (Trabahador Estavel
6).

“Até certo ponto € positivo, porque a pessoa consegue aumentar
o sa&rio, que ndo é muito elevado” (Trabalhador Terceirizado 3).

Evidencia-se aqui o interesse por parte dos trabahadores nas Horas Extras como
forma de aumentar seus rendimentos salariais, pois a ligacéo estabel ecida parte do principio,
nesse caso que, se ele redlizar horas extras, ird aumentar o valor mensa recebido. Podera
aplicar de alguma forma essa remuneracéo adicional, colaborando assim, positivamente em
algum aspecto que favoreca a sua Quaidade de Vida. Dai o fato de ser considerada
consensualmente como positiva para a Qualidade de Vida do Trabalhador. Em contrapartida
também origina-se dagui, um dos fatores mais criticos para a ndo concordancia na

implantacéo do Banco de Horas por parte das organizacoes.

- Horério Flexivel

Essa resposta ndo contempla exatamente a mesma definicdo de Horario Flexivel,
conforme a Tabela de Conceitos dos Principais Tipos de Flexibilizacdo do Trabalho,
apresentada no momento da entrevista. Em tal instrumento o conceito associado propunha que
o trabalhador determinaria seus horarios, tanto de chegada, como de saida, devendo apenas
cumprir suas tarefas e 0 nimero de horas, que poderia ser por dia ou por més, dependendo do
contrato estabelecido.

Considerase portanto, para fins de andlise do grupo de trabahador estaveis
contratados da Springer Carrier, o fato da Empresa apresentar alguma forma de flexibilizacéo
no horario de trabalho que beneficie o desenvolvimento de seus trabalhadores. Conforme

informagBes dos dirigentes, o Horério Flexivel € adotado predominantemente em fungdo da
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Educacdo. Pode ser incluida aqui a disponibilizacdo de até trés horas semanais de estudo para
os funcionérios, em comum acordo com suas chefias.
“Nos até temos [horério flexivel] por causa da educacdo, nés
pagamos a faculdade e tem faculdades que tém horérios sO diurnos ou
SO noturnos, entdo trocam [o horario] para alguns funcionérios. Nao
existe uma norma dentro da empresa, mas as chefias tém autoromia
parafazer” (Gerente Industrial).
Na opinido dos trabalhador estéveis e terceirizados, o Hor&rio Flexivel influencia

positivamente na Qualidade de Vida do Trabal hador:

“...tu trabalhas das 7h30 até as 17h e as vezes a gente tem como
vir no outro dia. Eu tenho como falar com meu supervisor e se preciso
sair, posso vir tal dia. Nao tem problema’ (Trabalhador Estavel 1).

“A gente tem horas para estudar e isso influencia positivamente”
(Trabalhador Estéavel 9).

“Acho bem legal se nés pudéssemos escolher 0 horario. Légico
gue se eu chegar atrasada e ficar até mais tarde eu ndo vou ser
demitida. Nao € regray, mas ndo vou ser condenada por
isso...” (Trabalhador Terceirizado 2).

“Eu acho positivo. Acho que deveria ser adotado pelas
empresas. Eu tenho aquela opinido de que se tu faz teu trabalho, n&o
interessa se tu chega as 8 horas. Se o horario € das 7h30 até 16h58,
mas se tu chegou as 8h30, faz aquele acréscimo no final do expediente
e se torna um horario flexivel. Nao va atrapalhar em nada. Claro que
muitas vezes pode se tornar baguncada a coisa, mas eu falo assim
esporadicamente... Fazer um horério flexivel e chega mais tarde ou
fica até mais tarde. (Trabalhador Terceirizado 4).

Para Milkovich & Boudreau (2000), “... a versdo mais comum do flexivel é aguelaem
gue sdo determinadas algumas horas (periodo essencial) em que todos os empregados deveréo
estar no trabalho, e o restante do tempo sera completado por eles de diferentes formas, dentro
de um determinado periodo” (p. 479). E importante salientar que a Springer Carrier, assim
como a maioria das demais empresas brasileiras ainda ndo se enquadra dentro desse conceito.
No entanto, talvez sgja mais uma das tendéncia no mundo do trabalho, contemplando

assim o critério Trabalho e Espaco Total de Vida (Walton 1973).

- Terceirizacao
A Terceirizag8o é utilizada pela Springer Carrier, principalmente dentro dos processos

internos da producdo. O amoxarifado e a manutencdo, por exemplo, atuamente sdo
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terceirizados. Nesse caso, os trabalhadores que eram contratados pela Springer foram
recontratados em sua maioria, pela empresa contratada para a terceirizacdo. Segundo
informacbes dos dirigentes, nos caso de desiigamento dos funciondrios, existe uma
preocupacao da Springer em encaminh& los para uma outra empresa a fim de que estes n&o
figuem desempregados. Dai o fato de muitos tornaremse trabalhadores contratados por
empresas que terceirizam atividades da Springer.

Segue uma parte da entrevista com o Gerente da Qualidade e o Gerente de

Desenvolvimento de Recursos Humanos, onde apresenta-se os relatos do que fora comentado

acima

“Existe uma preocupacaéo da empresa quanto aos terceirizados.
As empresas contratadas empregam as pessoas que sdo demitidas
guando ocorre a terceirizacdo e devem manter alguns padroes
correspondentes aos existentes dentro da Springer. Existe um cuidado
na recolocagéo dos demitidos em outras empresas, segja nos casos de
flexibilizacdo ou ndo” (Gerente da Qualidade).

“Eu acrescentaria ainda que o processo de terceirizacdo é
extremamente estratégico; ele ndo pode ser sO pela visdo de custo. Ter
uma oportunidade de reducéo de custo, mas também ser estratégico e
manter 0 mesmo padréo de qualidade, 0 mesmo padrdo de méo-de-
obra, tem uma série de questfes ai envolvidas. Entdo uma das coisas
positivas que eu te diria é que a gente também procura terceirizar 0s
processos com empresas efetivamente, digamos, com um certo porte,
consistentes para manter as pessoas, ... a gente terceirizou alguns
processos de distribuicdo fisica ou de recebimento e a gente procura
manter quase os mesmos beneficios que a pessoa tinha na Empresa.
Certamente néo € o padréo da empresa |4, mas a gente procura, gracas
até pelo fato dessas empresas estarem aqui dentro, querendo servir
melhor a Empresa [Springer], que tem um padréo alto, eles procuram
manter, dentro do possivel, os mesmos beneficios. Claro que existe
uma certa dificuldade, mas em geral eles tentam manter o padrdo que
as pessoas ja tinham aqui. 1sso é interessante até pro meio socid ...”
(Gerente de Recursos Humanos).

A visdo dos trabalhadores com relacdo a influéncia da Terceirizacdo na Qualidade de
Vida foi bastante heterogénea, prevalecendo a opinido de que este tipo de Relagdo de
Trabaho influencia na Qualidade de Vida do Trabalhador, mas em alguns casos, de forma
bastante negativa.

“N&o que a terceirizacdo ndo sga boa, mas tem que ser mais
conscientizada, mais treinada. Influencia negativamente” (Trabalhador
Estével 1)
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“Eu acredito que a terceirizacdo reduz gastos com a industria
[...]. Eles podem, com essa economia, até reinvestir aqui dentro da
Empresa’ (Trabalhador Estavel 8)

“Um pouco interfere, pois as vezes fata comunicacdo entre os
terceiros e o0 pessoal daempresa’ (Trabalhador Estavel 2).

“Depende, as vezes influencia negativamente, as vezes
positivamente. Positivamente € bom porque as vezes muitas coisas
muitas coisas tu pode assim dizer que vem terceirizado, vem
prontinho, entdo tem menos méo-de-obra. A coisa que tu tinha que
fazer duas vezes agora ja vem pronta. E negativamente é que a gente
era acostumado a fazer de um jeito e as vezes vem de fora e vem
diferente, o pessoa ja ndo faz do mesmo jeito que a gente fazia’
(Trabalhador Estavel 4)

“..da mas emprego, mas aumenta a margem de eroQ”
(Trabalhador Estavel 7)

Percebe-se uma disparidade nos comentérios dos dirigentes e dos trabahadores
estaveis. No caso dos dirigentes, referemse a preocupacdo com a qualidade dos servicos
realizados pelos terceirizados e que pelo fato dessa méo-de-obra, em aguns casos ja ter feito
parte da Springer; acreditam que o padr&o dos servicos tendera a ser 0 mesmo. No entanto,
nos depoimentos dos trabahadores estévels, ha indicios de insatisfacdo na qualidade de
execucao do trabalho dos terceirizados. Cabe salientar que ja havia sido exposta a opinido dos
trabalhador estéveis quanto a influéncia negativa da terceirizacdo na sua Qualidade de Vida,
comprometendo a imagem interna da Empresa e correndo o risco de comprometer a
responsabilidade pelos produtos e servigos — pontos complementares ao critério Relevancia
Social da Vida no Trabalho.

Para os terceirizados, a Terceirizagdo surge como uma forma de reducéo de custos,
carga de trabalho e de algumas responsabilidades trabalhistas, que séo transferidas para a
empresa terceirizada contratada. Seus depoimentos vao ao encontro do conceito adotado pela

pesquisadora:

“Contratacao de outras pessoas ou empresas para a realizacéo de
atividades meio em qualquer organizacéo” (Silva& Almeida, 1997).

A Terceirizagdo, na visdo dos terceirizados, também é percebida como uma alternativa
de emprego seguindo a mesma opinido dos trabal hadores estaveis da Springer Carrier. Chama
atencdo, no entanto, o relato de terceirizados que véem na Terceirizagdo, uma oportunidade de
pertencer indiretamente a uma empresa que |hes ofereca boas condicdes de trabalho. Seguem

os relatos dos terceirizados quanto aos pontos positivos da Terceirizaco:
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“Acho que € positivo em certas areas, porque tem certas areas
que ndo tém como ser direcionadas pela empresa. Ha muito tempo
atrés o restaurante da Springer era dos funcionérios da Springer. E um
negdécio que ndo tem nada a ver com o0 negocio da Companhia, entéo
ndo tem porque. Tem que ser direcionada [dirigido] por uma empresa
gue tenha essa funcéo” (Trabalhador Terceirizado 1).

“Acho positivo porque eu ndo trabalhava na Springer e com a
tercelrizagdo pude ter a chance de um emprego” (Trabalhador
Terceirizado 3).

“Hoje em dia é um assunto muito forte. E positivo pelo lado da
empresa, por exemplo, a empresa gque terceiriza seus servicos reduz
parte das leis trabahistas. Para o funciondrio eu ndo vejo muita
diferenca de tu ser terceirizado. Quando a Springer terceiriza claro que
muitas vezes tu € encaixado para trabalhar, mas muitas vezes tu é
dispensado também. Mas diminuir os direitos ndo. Facilita para a
empresa que terceiriza [Springer], mas a medida que tu € desligado
daguela empresa, a Springer ndo tem nada a ver com isso”
(Trabalhador Terceirizado 4).

Os pontos negativos apontados nos depoimentos dos terceirizados foram relacionados
a desigual dades de remuneracdo, beneficios, riscos de desemprego, entre outros:

“E que o flexivel ndo tem os mesmos beneficios que o efetivo”
(Trabalhador Terceirizado 2).

“E negativo porque baixa o salério. Quem é da Springer e troca
ndo tem diferenca salariad, mas quem entra, ganha menos’
(Trabalhador Terceirizado 4)

“Eu vgo que as vezes a empresa terceirizada escolhe seus
funcionarios e as vezes acaba sobrando funcionérios da empresa que
terceirizou. Exemplo, ele era funcioné&rio da Springer e a terceirizada
ndo se acertou com ele e vai dispensar, isso € negativo” (Trabal hador
Terceirizado 4).

“O ponto negativo € gque tu ndo tem o0 mesmo controle de que
aquela coisa ta andando. Tu ndo tem o mesmo controle do servico. Tu
ndo enxerga a coisa de perto. Ndo € a mesma coisa do que tu mesmo
estar fazendo” (Trabalhador Terceirizadob).

Para Goussevskaia et al. (1999), diante das mudancas na estrutura das empresas,
observa-se o fendmeno da terceirizacdo, que da uma dinamica particular aos Novos processos
organizacionais. Com vistas aos resultados finais, a iniciativa dos empregados € colocada em
evidéncia em todo o processo, ou sgja, tanto na empresa geradora do processo como haguelas
gue se responsabilizam pelas etapas terceirizadas do mesmo. Segundo os autores, com a
necessidade de novas habilidades para os trabalhadores, independente da relacéo de trabalho
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estabelecida, € natural que se demandem também modificacGes nos processos de trabalho da

area de recursos humanos das organi zacoes.

- Quarteirizagao

Entende-se por Quarteirizacdo 0 “Processo gerencial no qual a gestdo de rede de
contratacdo € atribuida pela empresa mée a outra, terceirizada, que passa a exercer a funcéo de
gerenciamento dos servicos que serdo por elaadministrados’. (Silva& Almeida, 1997).

Segundo o depoimento dos dirigentes, a Empresa utiliza, desde de 1999, a
Quarteirizagdo. S0 exemplos relatados na parte de infra-estrutura, mais especificamente a
manutencdo predial. No entanto, visto que os trabalhadores estdveis e terceirizados
desconheciam os processos de Quarteirizacdo, afirmando isso em seus proprios depoi mentos,

foi abandonada a andlise deste item.

- Esagio

A Springer possui estagiarios trabalhando em diversas éreas, mas, conforme
informagdes do Gerente Industrial, ndo existem estagiarios desenvolvendo trabalho no chéo
de fébrica

Na opinido dos trabalhadores estéveis, 0 Estégio é visto como uma oportunidade para
gue os estudantes se desenvolvam e aperfeicoem os conhecimentos profissionais. Para os
entrevistados, o0 estagio ndo influencia na Quaidade de Vida deles, mas influencia
positivamente aqueles contratados como estagiarios, uma vez que prioriza a politica de

recrutamento interno.
“E importante para quem faz”’ (Trabalhador Estavel 10).

Proporciona aos estagiarios uma aternativa de colocacdo no mercado de trabalho, até
porque, no caso da Springer Carrier, como ja fora comentado, alguns executivos comecaram
na Empresa como estagiarios. Para os terceirizados, o estégio também é percebido como uma
oportunidade de inser¢do no mercado de trabalho, contudo seus relatos séo mais criticos:

“Positivo quando colocado na forma correta.... Na verdade o
objetivo do estagio é tu dar oportunidade para o estagiario crescer
profissionamente. Existem alguns casos que 0s estagiarios acabam

fazendo operacional e que ndo tém a oportunidade de crescer e de
criar dentro da empresa’ (Trabalhador Terceirizado 1).

“Positivo até seis meses, ai tu vé se quer ficar ou se ndo quer.
Em seis meses tu aprendeu o que fazer....tu ndo tem estabilidade, néo
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tem beneficios, teu saldrio ndo € o mesmo” (Trabalhador Terceirizado
5).

O Estagio, conforme conceito adotado pela pesquisadora, € uma das formas de
integracdo entre estudante, escola e comunidade, e devera servir como forma de aquisicéo de
experiéncia e aprendizagem. A Empresa estudada desenvolve o Programa Estégio, que em
andise redlizada anteriormente, seria uma forma de incentivar a insercdo de novos
profissionais no mercado de trabalho. E uma iniciativa bastante elogiada pelos trabalhadores
estaveis da Springer Carrier. Contudo, o depoimento dos terceirizados demonstra uma
preocupagdo quanto ao fato de algumas empresas utilizarem o Estégio como forma de burlar
determinados direitos trabalhistas, reduzindo custos que estariam inclusos nos contratos de

trabalho com carteira assinada, sub utilizando a capacidade de trabal ho.

- Multifuncionalidade

Para Salerno (1994), a Multifuncionalidade € associada a idéia de trabalhar em mais
de uma méquina com similaridade nas caracteristicas. Segundo informacgfes do Gerente
Industrial, a Multifuncioralidade existe informalmente, mas ha uma tendéncia de que esta sgja
ingtituida de fato.

Na opinido da maioria dos trabalhadores estéveis e terceirizados entrevistados, a
Multifuncionalidade é considerada favoravel a Quaidade de Vida do Trabahador, sendo

associada como mais uma forma de aprendizagem e desenvolvimento.

“E positivo. E sempre bom a gente ter contato com novas
fungbes, aprender novas tarefas, acho isso importante. N&o se
concentrar e fixar sO naquilo que a gente faz” (Trabahador Estéavel 8)

“E positivo porque eu aprendo um pouco de cada coisa e isso €
importante, a ndo ser que tu acumule muita coisa, acumule fungdes’
(Trabalhador Terceirizado 2)

“E positivo porque ndo é td cansativo e repetitivo”

(Trabalhador Terceirizado3)
Conforme abordado anteriormente, portanto, as acOes, programas e politicas que de
alguma forma criem oportunidade de aprendizagem e desenvolvimento para os trabalhadores
da Springer Carrier sdo consideradas como influéncia positiva para a Qualidade de Vida, na

opinido dos proprios trabalhadores. Quanto aos terceirizados, a idéia associada a
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Multifuncionalidade também € associada a aprendizagem e experiéncia, mais alertam para 0s

riscos de um acumulo de funcdes, sobrecarregando o trabalhador.

- BancodeHoras

Atualmente, a Springer Carrier, em Canoas, ndo adota essa forma de flexibilizagcdo nas

relacbes de trabalho, mas em Manaus o Banco de Horas ja é adotado. Os conflitos sempre

surgem quando € lancado esse assunto ou proposta:

“... esse [banco de horag] ja entra algum conflito, as vezes por
negociacdo com o sindicato, ou existe na legislagdo alguma coisa. Nés
ainda ndo usamos pois ndo conseguimos fazer um acordo com o
sindicato, mas teriamos interesse, justamente por causa dessa
sazonalidade, os periodos que tém um periodo maior. Tem estados no
Brasil que j& houve, Manaus nds temos uma fébrica e 14 nés usamos,
agora aqui em Canoas ainda ndo usamos.” (Gerente Industrial).

Para a maioria dos trabalhadores entrevistados, o Banco de Horas interfere na

Qualidade de Vida dos Trabalhador. Em alguns poucos depoimentos o Banco de Horas é

considerado positivo, porém, em geral, € visto como uma influéncia negativa para a

Qualidade de Vida.

“Interfere positivamente, porque eu acho que no mercado, quem
olha a noticia sabe como t4, tu tens que ser flexivel hoje em dig; e ey,
para mim, agora esses 15 dias que eu vou ficar em casa so excelentes
porque meu filho ta de férias no colégio. Eu vou poder curtir ele um
pouquinho mais, fazer outras coisas. Eu vou pagar uma hora por diae
nem vou sentir. Entdo eu acho que influencia positivamente’
(Trabalhador Estavel 1)

“Sim, mas negativamente, porque tu nunca tem como saber.
Fica um dia de semana em casa e depois tem que trabalhar sabado,
domingo e feriado. Acho gque nesse sentido, para a Qualidade de Vida
seria ruim. A gente aproveitaria agora, mas depois ndo, entdo isso ja
tomaria um pouco da liberdade que a gente tem” (Trabalhador Estavel
4).

“E bom para a Empresa, mas as pessoas ndo podem se
programar” (Trabalhador Estavel 5).

“Eu acho que é a tendéncia de mercado até mundial. Eu n&o
tenho nenhuma restricdo ao banco de horas, pois como eu te falo, €
uma tendéncia de mercado. Isso € o futuro” (Trabalhador Estavel 8).

“Influencia, mas acho que negativamente. Acho que a Unica
maneira de ganhar um pouco mais é fazendo horas extras e ai cortam
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hora extra. Vamos supor que tu quer umafolgatal diae ndo dé paratu
tirar aquela folga? Entdo eu acho que ndo sou muito a favor”
(Trabalhador Estéavel 9).

Para os terceirizados entrevistados, a opinido ndo é muito diferente:

“Isso € uma polémica. Eu ndo considero positivo porque na
verdade ndo traz nada de positivo para o funcionario...A gente ficou
10 dias parados e agora, a partir de setembro, val ter que trabalhar uma
hora a mais por dia para recuperar esse horério. Claro que nesse caso
foi até bom, porque como a Empresa [Springer] passou por uma certa
dificuldade, entdo foi uma saida para ndo ocasionar COisas piores.
Nesse caso até foi positivo, mas eu ndo considero positivo [para a
Qualidade de Vida] o Banco de Horas’ (Trabalhador Terceirizadol).

“Beneficia sO o lado patronal, mas néo o Trabahador Estavel”
(Trabalhador Terceirizado 3)

“A partir do momento que terminarem as horas extras o banco
de horas € um forte candidato a ficar no lugar. Existem muitas vezes,
as pessoas hao conseguem, depois que tém tantos dias, nunca
conseguem tirar aquilo ali [as horas trabahadas a mais]. Tu ndo va
chamar teu chefe e dizer que tem trinta dias para tirar. Tu vai tirando
ans poucos, mas hdo é sempre que consegue, principalmente na
manutengdo. Na verdade as pessoas nunca conseguem tirar”
(Trabalhador Terceirizado 4)

Com o Banco de Horas, o trabalhador (independente de ser terceirizados ou néo) fica
mais tempo dentro da organizacéo nos momentos de pico de produgéo, trabalharndo acima do
horario estipulado legalmente (oito horas diarias) e desconta o nimero de horas trabalhadas a
mais N0S momentos em que a organizagdo tem um volume menor de producdo. Também néo
recebe valores em dinheiro, equivalentes a horas extras. Como comertado anteriormente, 0
Banco de Horas representa uma reducdo de chances de aumentar o valor de ganhos

financeiros quando surge a necessidade de aumentar o nimero de horas trabal hadas.

Embora sendo considerado negativo para a Qualidade de Vida do Trabalhador, chama
atencdo no entanto, a tendéncia a adaptabilidade para instituir tal acordo, caso se torne
necessario. Em todos os discursos expressa-se uma conscientizacdo de que o Banco de Horas
€ uma das dternativas a serem adotadas pelas organizacfes dentro do contexto existente. O
exemplo mais citado pelos entrevistados € a prépria realidade econdmica quanto aos efeitos
daracionalizagdo de energia do Pais.

E importante salientar que no momento em que concluia-se a pesquisa de campo com

os trabalhadores, a Empresa enfrentava sérios problemas relativos a racionalizac&o de energia.
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No final da semana em que se concluiu as entrevistas a Empresa daria férias coletivas de
aproximadamente 15 dias para os trabalhadores da fabrica por ndo haver necessidade de
producdo. Chama-se atencdo também para o depoimento informal do Gerente de
Desenvolvimento de RH, nas vésperas do processo de férias coletivas, em que mencionava
gue ndo era pretensdo da Empresa demitir seus trabalhadores e que as férias coletivas eram
mais uma das alternativas consideradas para evitar as demissoes dentro do contexto existente.
Segundo informacdes do Sindicato dos Trabalhadores, coletadas apos as férias coletivas, a
empresa ndo havia demitido trabalhadores devido a queda na producéo.

Apresenta-se a seguir um quadro comparativo entre as percepcdes dos Trabal hadores
Estaveis e Terceirizados quanto a influéncia dos tipos de flexibilizagdo do trabalho adotadas
na Springer Carrier, na Qualidade de Vida do Trabalhador. Cabe salientar que o quadro foi
elaborado tomando como base os relatos dos trabal hadores da Empresa pesquisada.

Quadro 10: Percepcdes dos Trabalhadores Estaveis e Terceirizados da Springer Carrier
guanto a influéncia das Relacdes Flexiveis de Trabalho na Qualidade de Vida dos

Trabalhadores:

TIPODE
FLEXIBILIZACAO

TRABALHADORES ESTAVEIS

TRABALHADORES TERCEIRIZADOS

Trabalho Temporario

Pontos Positivos:

- Alternativa frente ao desemprego;

- Reducéo da carga de trabal ho.

Pontos Negativos:

- Falta de conhecimento na atividade;

- Inseguranca para o trabahador, pois
sabe que trabal hara apenas por um prazo
determinado.

Pontos Positivos:

- Alternativa frente ao desemprego;

- Ajuda no aprendizado de aguma
atividade, aumento de experiéncia.

Pontos Negativos:

- Reducdo e€/ou perda de direitos
trabalhistas;
- Perda da estabilidade / falta de seguranca
no emprego;

- Faltade conhecimento na atividade;

- Criagdo de expectativas frustradas de
contrato de trabalho com vinculo
empregaticio.

Horas Extras

Pontos Positivos:

- Aumento dos rendimentos salariais.
Pontos Negativos:

- Desgaste fisico e mental;

- Perda do convivio familiar;

- Reducdo dos momentos de |azer.

Pontos Positivos:

- Aumento dos rendimentos salariais.
Pontos Negativos:

- Desgaste fisico e mental;

- Perdado convivio familiar;

- Reduc&o dos momentos de |lazer.

Horario Flexivel

Pontos Positivos:

- Possibilita horérios para estudos;

- Possihilita sair da Empresa, caso seja
necessario, e recuperar os periodos em
horérios alternativos

Pontos Positivos:

- Possibilita sair da Empresa, caso sga
necess&rio, e recuperar os periodos em
horarios alternativos.
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Terceirizagdo

Pontos Positivos:

-Proporciona oportunidades de
reinvestimentos, partindo da reducéo de
custos feita pela Empresa através da
terceirizagéo.

Pontos Negativos:

- Fata de qualidade em aguns

produtos/servicos  realizados  pelos
terceirizados —  necessidade de
treinamentos;

- Fata de comunicagcdo entre

trabal hadores estaveis e terceirizados.

Pontos Positivos:

- Alternativa de emprego;

- Oportunidade de pertencer indiretamente a
uma empresa que of ereca boas condi¢des de
trabalho;

Pontos Negativos:

- Ocasiona demisséo de trabalhadores;

- Desigualdades de remuneragdo e
beneficios;

- Riscos de desemprego.

Quarteirizacao

- Os trabalhadores estéveis informaram
desconhecer este tipo de flexibilizac&o
do trabalho na empresa.

- Os trabalhadores estaveis informaram
desconhecer este tipo de flexibilizagdo do
trabalho naempresa

Estagio

Pontos Positivos:

-Proporciona oportunidades para o
desenvolvimento e aperfeicomento dos
conhecimentos educacionais adquiridos;
- Oferece oportunidades de contratacéo
estével para os estagiarios / inser¢do no
mercado de trabal ho.

Pontos Positivos:

-Oportunidade de crescimento e
desenvolvimento profissional;

Pontos Negativos:

- Algumas empresas adotam o estagio como
forma de reducéo de custos com direitos
trabal histas;

- Subtilizardo da capacidade de trabal ho.

Multifuncionalidade

Pontos Positivos:
-Oportunidade de aprendizagem e
desenvolvimento profissional.

Pontos Positivos:

- Oportunidade de aprendizagem e
desenvolvimento profissional;

- Cria oportunidade para o trabalhador
variar o tipo de atividade/funcéo.

Pontos Negativos:

- Risco de sobrecarga de atividades e
funcgdes para o trabal hador.

Banco de Horas

Pontos Positivos:

- Alternativa para ndo perder 0 emprego.
Pontos Negativos:

- Os trabalhadores sentem dificuldades
em poder programas seus momentos de
lazer.

- Reduzem ou acabam com as horas
extras, consideradas como uma forma
de aumentar os ganhos salariais.

Pontos Positivos:

- Alternativa para ndo perder o emprego.
Pontos Negativos:

- Os trabalhadores sentem dificuldades em
poder programas seus momentos de lazer.

- Reduzem ou acabam com as horas extras,
consideradas como uma forma de aumentar
osganhos salariais

Com base nas afirmacbes e relatos dos dirigentes e trabalhadores estaveis e
terceirizados, evidencia-se, como ja fora esperado, que as Relacfes Flexiveis de Trabaho
influenciam na Qualidade de Vida do Trabalhador. No entanto, a opinido dos trabalhadores
estavels e terceirizados entrevistados ainda é dividida. Cita-se nesse caso o exemplo das
Horas Extras, sendo percebida principalmente como uma forma de melhorar ganhos para
compensar salarios baixos, e o Banco de Horas, como aternativa perante o risco de
desemprego, perda ou reducdo dos momentos de lazer e dos ganhos salariais. No entanto, ha
evidéncias de que o trabal hador esta perdendo em Qualidade de Vida.
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Sob aguns aspectos, a flexibilizacdo do trabaho tem sido percebida pelos
trabalhadores como positiva para a Qualidade de Vida, citando-se as Horas Extras, ja
comentadas acima, Horério Flexivel, Estagio e Multifuncionalidade.

Nos demais tipos de flexibilizac&o do trabalho abordadas a opini&o dos trabalhadores é
variada, como no caso do Trabalho Temporario, Terceirizacdo e Banco de Horas. Nestes
casos, as percepcdes quanto a influéncia positiva na Qualidade de Vida se d& principalmente
guando associada como alternativas de emprego, assim como de manutencdo do mesmo.
Como influéncia negativa na Qualidade de Vida do Trabalhador, refere-se aos riscos de perda
de qualidade nos produtos e principalmente quanto ao fato de terem que adaptar-se, no caso
dos bancos de hora, ao periodo de trabalho instituido pela Empresa, sem saberem se poderéo
ter feriados ou férias normal mente estabel ecidas ou de comum acordo.

As percepcdes dos dirigentes, comparadas as dos trabal hadores estaveis e terceirizados
entrevistados, sdo complementares quando referemse ao fato de que a flexibilizagdo das
relagdes de trabalho é uma tendéncia atual, com pontos positivos e negativos. No entanto,
ambos divergem quanto ainfluéncia de alguns tipos de flexibilizagdo do trabalho na qualidade
dos produtos e servigos. Talvez sgja o caso de rever alguns procedimentos internos com base
nos alertas relatados nos discursos dos entrevistados. Destaca-se agui que em nenhum
momento percebeuse que o0 objetivo dos trabalhadores estaveis e terceirizados foi de criticar
negativamente a empresa, mas sim de colaborar no desenvolvimento daguela que lhe é
mantenedora, tendo a consciéncia de que trabalhar contratado por ela e poder contar com o
leque of erecido de Programas e Beneficios colabora muito na sua Qualidade de Vida

Apresenta-se a seguir a percepcdo do Sindicato dos Trabalhador nas IndUstrias
MetalUrgicas, Mecanicas e de Materia Elétrico quanto a influércia das Relaces Flexiveis de
Trabalho na Qualidade de Vida do Trabalhador.

4.6.3. Per cepcdes do Sindicato dos Trabalhador es

Como mencionado anteriormente, para 0 Sindicato dos Trabalhador, Qualidade de
Vida do Trabalhador relaciona-se com estrutura, instrucdo, educacdo, salde e lazer para
proprio trabalhador e sua familia. Dessa forma, é responsabilidade do sindicato, nas palavras
de seu representante, colaborar com os trabal hadores nesse sentido, principalmente através da

fiscalizacéo.
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“Se resume na fiscalizagdo. Fazer com que sgjam cumpridas as
metas minimas de trabalho, de loca de trabaho, de hor&io de
trabalho. Enfim, que ndo seja desregrada a vida do Trabahador”
(Representante Sindical).

Dentro do atua cenério de Flexibilizacdo das Relacbes de Trabalho, imagina-se que tal
responsabilidade seja cada vez maior por parte daqueles que representam os trabal hadores.
Para 0 Representante Sindical, os trabalhadores esperam que o Sindicato, tratando-se da
Qualidade de Vida do Trabalhador e das RelagOes Flexiveis de Trabalho, critique, lute,

fiscalize e fagca com que as lels sgjam cumpridas.

“...Jo Sindicato] faz com que segja respeitado os seus direitos
[dos trabalhadores] que na verdade ja s8o bem menos do que era ha
tempos atrés, quando foi consolidada a CLT. Hoje a gente observa que
0 governo e o Ministério do Trabalho vém tirando dia-a-dia o direito
dos trabalhadores. O sindicato faz isso, € manter e reivindicar para que
menos direitos sgjam tirados dos trabalhadores’ (Representante
Sindical)

Contudo, tratando-se da opinido dos dirigentes e trabalhadores (incluindo os terceirizados)
guanto a colaboragdo do Sindicato na Qualidade de Vida do Trabalhador, a diversidade nos
depoimentos, com relacdo ao depoimento do Sindicato, é facilmente percebida em aguns
Casos.

Para os dirigentes, a relacdo entre a Empresa e o Sindicato dos Trabalhadores é boa.
Comentam porém que o Sindicato, por vezes, deixa de reconhecer os beneficios e vantagens
oferecidos pela Springer aos trabalhadores:

“Eu diria que no geral a nossa relacdo com o Sindicato é
boa...uma Empresa que oferece o que a gente oferece, o Sindicato
acaba tendo que dar o braco a torcer com relagdo ao foco da Empresa
com relagdo aos seus profissionais...muitas vezes o Sindicato acaba
perdendo oportunidades de ser mais efetivo, de ser mais contributivo,
participativo e até de dar um melhor exemplo para os clientes
principais deles, que sdo os préprios trabalhadores e funcionérios’
(Gerente de Desenvolvimento de Recursos Humanos).

Em entrevista, 0 Representante Sindical comentou da existéncia de alguns beneficios
favoraveis a Qualidade de Vida do Trabalhador Estavel oferecidos pelas empresas, inclusive
comentando sobre o caso da Springer Carrier. Em seu depoimento chamou a atencéo para o
novo papel de responsabilidade social assumido pelas empresas, criando um relato contrario

ao exposto pelo dirigente da area de Recursos Humanos da Empresa pesqguisada:
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“Néo da pra generdizar. As empresas mais organizadas até
tentam colaborar e até colaboram em alguns momentos. A gente tem
observado que na Ultima década por exemplo, agumas empresas
grande tém feito algum esforco para que isso sgja concreto para a
melhoria na Qualidade de Vida dos Trabalhadores. Mas nés ainda
temos muitas dificuldades. Em empresas médias e pequenas a
dificuldade € muito grande... A prépria SPRINGER tem trabahos
muito interessantes para a Qualidade de Vida do Trabahador. Claro
que ta muito aquém daguilo que a gente ameja chegar um dia, mas ta
nesse caminho correto. E s6 continuar tentando....”>° (Representante
Sindical )

Os trabalhadores estaveis da Springer possuem opiniGes diferenciadas quanto a
atuacdo do sindicato no sentido de colaborar €/ou afetar a Qualidade de Vida do Trabahador.
Destaca-se porém, o depoimento de dois trabalhadores estéveis que comentam sobre pontos
positivos e negativos referentes a atuagdo Sindical.

“Eu penso assim, sem o Sindicato a gente ndo teria forca
nenhuma e o que o patrdo dissesse a gente teria que fazer, obrigado ou
ndo. Entdo o Sindicato é importante, sO que as vezes torna-se muito
radical. Claro que a empresa val querer sempre o lado a empresa e o
sindicato vai querer sempre o lado do sindicato e o melhor também.
SO que tem situagOes que da para se contornar, conversar...Como a
empresa tem o sindicato dela, a gente também tem que ter 0 Nnosso”
(Trabalhador Estavel 4)

“Acho que colabora em alguns pontos. Mais colabora do que
atrapalha, porque tenta defender os direitos do trabalhador. Acho que
em algumeas partes eles tém razéo” (Trabalhador Estavel 10).

Os terceirizados da Springer também possuem, entre eles, opinides diversas. Alguns
deles afirmam, como no caso dos trabalhadores estéveis, que o Sindicato ndo afeta e/ou
colabora em nada que se refira a sua Quaidade de Vida. No entanto aparecem relatos que
reconhecem a colaboracdo do Sindicato na Qualidade de Vida do Trabalhador. Neste sentido,
apresenta-se primeiramente a posicdo critica ao Sindicato e a seguir os pontos favoraveis

comentados pel os entrevistados:

“Eu particularmente ndo gosto de sindicato. Acho que eles
impdem as coisas, por exemplo, muitas vezes ndo te deixam entrar na
empresa, barram na frente. Acho que teria de ter direito de escolha. Se
tu quer ficar |a assistindo a palestra deles, tudo bem. Se ndo quiser
pode entrar, tomar teu café, vir para o tu trabalho. Acho que eles
forcam muito a barra.. No fim das contas eles acabam sempre
concordando com 0 que a empresa quer, entdo paramim o Sindicato €
muita gritaria e nada mais’ (Trabalhador Terceirizado .5)

39 Neste comentério o Representante Sindical incluiu outras empresa, no entanto, optou-se por ndo citar as demais empresas
relatadas.
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“O Sindicato gjuda na parte financeira, quando é para fazer uma
correcdo de salarios. E tem a estrutura do Sindicato para a deficiéncia
dos planos que n&o tém odontologia” (Trabahador Terceirizado3)

“Acho que afeta porque se a Springer quiser exigir que tu so
trabalhe mais porque eles ndo tém producdo o sindicato intervém.
Fazem pesguisa com 0 pessoa e intervém com a Springer; fazem o
meio de campo. Vo como positivo” (Trabahador Terceirizado 5)

Percebe-se no ultimo relato um reconhecimento para com o Sindicato, por parte do

Terceirizado, referente "a negociacdo realizada com a Springer Carrier, quanto ao acordo de

férias coletivas devido aos efeitos causados pela racionalizacdo de energia.

“Na Springer mesmo, ha poucos dias, aconteceu que as pessoas,
por falta de producdo pelo apagdo, ficaram dguns dias em casa.
Foram consultados os trabalhador e eles aceitaram e agora véao
compensar, na época do pico de producdo de ar condicionado eles vao
compensar essas horas. Mas através de um acordo, comum acordo
entre os trabahadores, sindicato, empresa...” (Representante
Sindical).

Conforme informagbes do Representante, o Sindicato dos Trabalhadores foi chamado

para negociar com a Empresa:

“O Sindicato foi chamado para mediar, fomos, negociamos,
botamos em votacdo e 87% dos trabal hadores aprovaram [a parada]. A
nossa clausula diz que 70% dos trabalhador envolvidos tém que
concordar. Se 69% concordar, os 31% ganham a proposta. E uma boa
margem e fica bem na médo dos trabahadores. O sindicato mostra o
gue é favoravel e desfavoravel” (Representante Sindical).

Para 0 Representante Sindical, essa € uma das fungbes do Sindicato dos
Trabalhadores, contribuindo dessa forma para a Qualidade de Vida do Trabalhador. Além de
intermediar as negociagdes, deve também fazer valer os direitos dos trabalhadores, que
segundo sua opinido, estédo cada vez mais reduzidos, dentro de um ambiente de Relactes

Flexiveis de Trabal ho.

Na opinido do sindicaista, flexibilizacdo do trabaho € sinbnimo de perda de
regulamentacdo e também deixa a vida do trabalhador a cargo da empresa:

“...€ tu ndo ter regulamentacdo...Tu estas sempre a disposicdo da

empresa. Na hora que €ela precisa te chama, na hora que ela néo

precisa tu ficas em casa, independente da tua vida particular. 1sso é
flexibilizagdo do trabalho” (Representante Sindical).
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Segundo o0 Representante Sindical, as empresas tém adotado aguns tipos de
flexibilizacdo do trabalho como forma de reducdo de custos referentes ao pagamento de

saldrios e horas adicionais de trabal ho:

“Porque € mais comodo pra elas do que ter que pagar, por
exemplo, um adiciona de horas de trabalho. Eles alegam muito que
tém que reduzir custos, enfim, que fica mais facil pra eles. Se
precisarem que tu fiques la no teu setor de trabalho duas, trés, quatro
horas excepcionais; que tu fiques amanhéd ou na semana que vem. Se
tiver fraca a producdo tu também fica em casa, huma segunda, huma
Quarta, pra compensar os dias a mais. Eles podem querer que tu va
trabalhar num Domingo e depois folgue numa segunda-feira...aqui e
Canoas nos ndo concordamos com isso. N&o temos acordo assinado
praflexibilizaco de jornada [de trabalho]” (Representante Sindical).

Cabe sdlientar que o Sindicalista comenta ainda que a terceirizacdo e o banco de horas,
tipos de flexibilizagdo do trabalho ja relatadas anteriormente, estdo sendo adotadas pela
maioria das empresa e que o Sindicato dos Trabalhadores ainda consegue resistir, pois tem o
respaldo dos Trabalhadores. No caso do Banco de Horas, comenta que o trabalhador perde a
propria programacdo de sua vida, de lazer e de estar com a familia, reduzindo assim, seu nivel

de Qualidade de Vida.

Na percepcdo do Representante Sindical, as Relagdes Flexiveis de Trabalho
influenciam negativamente na Qualidade de Vida do Trabalhador. O que vai ao encontro das
entrevistas analisadas anteriormente, contemplando as percepcdes de trabalhadores estaveis e
terceirizados da Springer Carrier. Estes entrevistados consideram que alguns tipos de
flexibilizacdo do trabalho, como por exemplo o trabalho temporario e principal mente o banco
de horas, influenciam negativamente a Qualidade de Vida do Trabahador. Os argumentos sd0
relacionados também a perda de liberdade na sua programacéo pessoal, envolvendo convivio
familiar, lazer, passeios, entre outros.

Para o Sindicalista, destaca-se aqui 0 papel do estado na Qualidade Vida do
Trabalhador:

“...abrir mais oportunidades nas areas de trabalho, ...fazer
cumprir mais a lei e incentivar mais as empresas que tém programas
de melhoria [na Qualidade de Vida do Trabalhador]” (Representante
Sindical).

Sabe-se que aflexibilizacdo do trabalho é uma tendéncia mundial e por que ndo dizer,
uma realidade mundial? Contudo, junto com esse cen&rio surge um novo fendmeno social

sendo discutido, no qual “..as empresa ndo se posicionam mais como simples negdcios
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comerciais ou industriais, elas regulam hoje, em seu proprio interior, novas maneiras de viver
edetrabahar” (Pimenta, 1999, p. 130).

Arrisca-se ir além de tal comentario citado, afirmando-se que as empresas ndo se restringem
apenas ao seu proprio interior. Envolvemse com questbes diversas relacionadas a0 meio
ambiente, sociedade, comunidade, cidadania; assumem uma nhova responsabilidade social.
Dessa forma, o conceito de Qualidade de Vida do Trabalhador também tem evoluido. Hoje
vem sendo considerado como responsabilidade do Estado, Empresa, Trabalhadores e
Sindicato que compartilham o compromisso com o ambiente e a sociedade em geral. No
entanto, algumas questdes ainda ficam sem resposta, entre elas uma das mais complexas e
dificeis de serem respondidas. Qual a forma ideal de superar a influéncia negativa das
Relacdes Flexiveis de Trabalho na Qualidade de Vida do Trabalhador?
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CONSIDERACOES FINAIS

As empresas vém se tornado um dos atores mais importantes no desenvolvimento
econdmico, tecnoldgico e social. Algumas delas j& tém adotado comportamentos socialmente
responsaveis, e contribuindo com as prerrogativas legais que deveriam ser oferecidas pelo
estado. Verificase com isso, uma evolucdo dos conceitos de Qualidade de Vida do
Trabalhador. Se em meados da década de 6, eram mais voltados a reagdo do individuo ao
trabalho e o desenvolvimento de melhorias para os trabal hadores no ambiente organizacional,
na década de 90 apresentam a Qualidade de Vida invadindo todos os espacos e dividindo a
responsabilidade na sua aquisicdo. Hoje, a Qualidade de Vida do Trabalhador comeca a ser
vista como responsabilidade do estado, da empresa, do trabalhador e do sindicato. Expressa a
preocupacao conjunta e 0 compromisso com o ambiente e a sociedade em geral, num contexto
terceirizado em decorréncia das constantes mudangas e da busca pela competitividade.

Emergem, diante dessa redlidade, novas formas de gestdo, principamente na
Administracdo de Recursos Humanos. Criam-se novos programas e politicas organizacionais,
levando em conta seus trabalhadores, ambiente e comunidade. Os Programas e Politicas
Organizacionais estdo sendo cada vez mais variados, envolvendo beneficios, educacdo e
desenvolvimento, comunicagdo, qualidade em produtos e servigos, comunidade, ambiente,
ética, bem estar social etc. colaborando dessa forma, com a qualidade de vida ndo sb dos seus
trabal hadores, como dos cidadéos em geral.

Contudo, junto com os Programas e Politicas voltadas a responsabilidade social,
chegam estratégias manipulativas por parte de algumas empresas que oferecem tais beneficios
como forma de reducéo de conflitos e como instrumentos manipulativos. Desvinculam os

trabalhadores de sua representagdo politica, inibindo suas manifestagdes e porque néo dizer,
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suas opinides e sentimentos por medo de perderem o emprego, o vinculo, a carteira assinada e
consequentemente o direito a usufruir de tais programas e politicas que colaboram para uma
melhor Qualidade de Vida.

O estudo realizado na Empresa Springer Carrier, localizada no Rio Grande do Sul,
teve o proposito principal de identificar e analisar os programas direcionados a Qualidade de
Vida dos Trabahadores, tendo uma proposta secundaria de captar as percepcdes dos
dirigentes, trabalhadores (estaveis e terceirizados), e seu sindicato, sobre a influéncia das
Relagdes Flexiveis de Trabalho na Qualidade de Vida do Trabalhador.

Lembra-se que a Springer Carrier ndo possui um Programa de Qualidade de Vida do
Trabalhador instituido formalmente. No entanto, desenvolve véarios programas e politicas que
tém, entre outros propositos, aumentar e/ou melhorar a Qualidade de Vida do Trabalhador.
Pode-se dizer que a Empresa contempla quatro grandes grupos de acdes em seus Programas e
Politicas Organizacionais - Programas Corporativos, Qualidade, Formacdo e
Desenvolvimento, Beneficios e Comunidade - direcionados para desenvolver seus Propésitos
e Vaores, ja mencionados anteriormente.

Com base na pesquisa realizada, chegouse as seguintes consideracfes relacionadas
abaixo.

Quanto ao conceito de Qualidade de Vida para os dirigentes das areas de Recur sos
Humanos, Producédo e Qualidade Total, trabalhadores e sindicato dos trabalhador es
da Springer Carrier:

Nos depoimentos dos dirigentes, o conceito de Qualidade de Vida aparece associado a
educacdo, salde, ambiente saudavel e sem riscos e lazer, mas principamente no
equilibrio entre a vida pessoal e profissional.

Para os trabalhadores estaveis da Springer e os terceirizados, o conceito de Qualidade de
Vida est4 relacionado a bom emprego, estabilidade, tranquilidade, boa alimentacdo,
ambiente de trabalho seguro agradével, boa remuneracdo, lazer, salde e educacdo. No
entanto, predominantemente no caso dos trabalhadores estaveis, relaciona-se também
com sentimentos como reaizagdo, paz, tranquilidade, felicidade, cooperacdo, bons
relacionamentos, entre outros.

Para o Sindicato dos Trabalhadores, Qualidade Vida do Trabalhador ndo tem um
significado diferente do que fora mencionado anteriormente nos depoimentos dos
trabalhadores estaveis e terceirizados, e dirigentes da Springer Carrier. E associado a

educacdo, estrutura, lazer e condicdes de viver de forma saudavel.
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De modo geral, o conceito de Qualidade de Vida do Trabalhador, na opini&o dos diferentes
participantes da pesquisa, aparece Como um compromisso social, com responsabilidades
divididas entre diversos atores (empresa, trabalhadores, sindicato, estado, entre outros),
voltado a obtencdo de educacdo, salde, lazer, emprego, boa alimentacdo, ambiente de
trabalho seguro agradavel, remuneracéo razoavel, bons relacionamentos, paz, felicidade,
cooperacdo e tranquilidade para a comunidade em geral.

Quanto a comparacao entre as opinides dos dirigentes, trabalhadores e sindicato dos
trabalhadores no que tange ao conceito de Qualidade de Vida do Trabalhador na
Empresa:

A percepcdo dos dirigentes sobre a Qualidade de Vida do Trabalhador condiz com a
opinido dos trabalhadores (contratados e terceirizados) e do Sindicato, quando envolvem
questdes relacionadas a salde, seguranca, lazer, educacdo e desenvolvimento. Fica
ocultado porém, nos relatos dos dirigentes da Springer e do Sindicato dos Trabal hadores,
consideracOes acerca de emocgOes e sentimentos, como tranquilidade, felicidade, paz,
cooperacao etc. Como ja fora comentado anteriormente, essa € uma das novas tendéncias
ao se tratar de Qualidade de Vida do Trabalhador (Bom Sucesso,1998), assim como a
acOes organizagdes favoraveis a comunidade e ao meio ambiente.

Nos relatos dos dirigentes percebe-se caréncias de momentos de lazer com a familia e
amigos. Tal situacdo pode ter como origem a sobrecarga de trabal ho relacionada ao cargo
ocupado. Independente da forma com que esta sobrecarga esteja sendo repassada ao nivel
gerencial (sgja por cobrancas da propria organizacéo, aumento nos rendimentos, crise no
setor, auto-motivagdo etc.), o critério Trabalho e Espago Total de Vida (Walton, 1973)
pode estar deixando de ser atendido.

No caso dos trabalhadores identifica-se a preocupacdo com relacdo a estabilidade no
emprego - Oportunidade de Crescimento e Seguranca — (Wadton, 1973) e a
empregabilidade. E como se aforma de alcancar a Qualidade de Vida estivesse vinculada
ao aperfeicoamento profissional. Tal inferéncia tem como base as entrevistas realizadas,
principalmente no caso dos trabalhadores estaveis. Ao serem questionados sobre as
formas de colaborarem na obtencdo da sua qualidade de vida, afirmam considerar
importante os cuidados com a salde, com o0 ambiente de trabaho, com os
relacionamentos, mas destacam os programas e politicas voltados a qualificagdo e

educacdo, como forma de obter e melhorar sua Qualidade de Vida. Tanto os
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trabal hadores estaveis como os terceirizados tracaram elogios para o Programa Educacéo
da Springer Carrier.

Acredita-se que as proprias condi¢cdes do mercado de trabalho, mais competitivo, instavel
e consequentemente mais terceirizado, tem influenciado nas percepcdes/opinides dos
trabalhadores quanto a Qualidade de Vida, suas caréncias, preocupagdes, vantagens e
perspectivas nesse sentido. Kanter (1997) resumiria tal situagdo no seguinte comentério:
“...acrenca nos empregadores em geral esta decaindo. Se uma pessoa ndo pode confiar no
empregador, 0 Unico local para a confianca € a prépria pessoa, suas habilidades e suas
metas’ (p. 348).

Quanto a percepcdo dos trabalhadores acerca dos programas oferecidos pela
Springer Carrier, voltados para a Qualidade de Vida:

Os Programas e Politicas da Springer foram avaliados como muito importante e
importante para a Quaidade de Vida do Trabalhador. Neste sentido, apresenta-se
primeiramente os programas/politicas destacados pelos trabalhadores estaveis e a seguir
pel os trabal hadores terceirizados:

Trabalhadores Estéveis:

Programas Corporativos - Politica de Meilo Ambiente, Salde e Seguranca-
MASS, Fébrica do Futuro, Pesquisa de Satisfacdo dos Funcionérios e Programa de
Participacdo nos Resultados PAR,;

Qualidade — CCQ e Diada Qualidade;

Formacéo e Desenvolvimento — Programa Educacéo, Programa Treinamento e
Desenvolvimento e Programa de Recrutamento Interno;

Beneficios — Assisténcia Salde; Alimentagdo; Seguro de Vida e Transporte.

Comunicacdo e Integracdo — Jornal Noticias no Ar e Visitas de Familiares;
Eventos de Integracéo e Visitas de Familiares.

Comunidade — Programas Comunitarios — Projeto Pescar, Parceiros
Voluntarios e Grupo Solidariedade.
Trabalhadores Terceirizados

Programas Corporativos — Politica de Meio Ambiente, Salide e Seguranca-
MASS e Programa Dialogo;

Beneficios— Alimentagdo e Transporte.
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As opinides/percepcdes dos trabalhadores estédvels e terceirizados com relagdo a
influéncia dos Programas e Politicas da Springer Carrier na Qualidade de Vida dos
Trabahadores foram associadas, predominantemente, ao critério Relevancia Social da
Vida no Trabalho (Walton, 1973)*° - 12 associages no caso dos trabalhadores estéaveis, 7
associacdes no caso de trabalhadores terceirizados.

Outros critérios de Walton (1973) associados aos Programas e Politicas da Springer
foram: Compensacdo Justa e Adequada; Condi¢bes de Trabalho; Trabalho e Espago
Total de Vida e Oportunidade de Crescimento e Seguranca. Tratando-se do critério
Compensacao Justa e Adequada, algumas ressalvas deverdo ser feitas. Embora nos dias
de hoje, este critério esteja sendo revisto e inclua na sua avaiagdo as remuneracOes
indiretas, também denominadas de beneficios esponténeos (Marras, 2000), como por
exemplo: seguro de vida, assisténcia médica e odontolégica, festas para empregados,
transporte, cesta basica, seguro de acidentes pessoais, clube para empregados, auxilio
educacdo etc., nos relatos dos trabalhadores estaveis e terceirizados percebe-se uma
insuficiéncia quanto a remuneracdo diretarecebida. Tal percepcdo também é comprovada
com base na comparacdo da propria pesquisa realizada pela Revista Exame/Mehores
Empresas para VVocé Traba har nos anos de 1999 e 2000 (ver Quadro 8).

Ainda quanto a percepcao e opinido dos terceirizados sobre a influéncia dos Programas e
Politicas da Springer Carrier na Qualidade de Vida dos Trabalhadores, € importante
salientar também o critério Integracéo Social na Organizacdo, como 0 segundo mais
associado - 6 associagOes. Considera-se que isso se deva ao fato dos terceirizados das
areas administrativas envolverem-se bastante em rotinas da Springer. Outro fator seria a
convivéncia didria nos mesmos ambientes, como o refeitério, e por vezes do mesmo
espaco recreativo, como no caso da Associagdo dos Funcionarios da Springer Carrier,
além do transporte.

Certamente existemn alguns problemas nos relacionamentos entre trabalhadores estaveis e
terceirizados, que comprometem ou podem vir a comprometer a Qualidade de Vida dos
Trabalhadores. No entanto, foram destacados aqueles que se referem as rotinas e a
execucdo das proprias tarefas da Empresa. Tal indicio foi percebido através de
comentarios dos traba hadores estaveis. Para resolucdo de tal situacdo, acredita-se que a
Springer Carrier deveria incentivar e desenvolver instrumentos de socializagdo aos

individuos, principalmente estabelecendo politicas e programas de treinamento de maior

40 Ver comentérios p. 20.
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inclusdo dos terceirizados nas rotinas de producéo. Colaboraria assm com a melhora na
Qualidade de Vida ndo sb dos trabal hadores estaveis como dos terceirizados.

A principa diferenciacdo comentada com pesar por parte dos terceirizados relaciona-se
a0 Programa Educac&o, no qual a Springer paga todos o0s custos referentes aos estudos
dos seus funcionarios, incluindo graduacéo e pos-graduacdo. As empresas com as quais
mantém o vinculo empregaticio ndo possuem este tipo de Programa.

A comparacdo entre os proprios trabalhadores estaveis e terceirizados pode ser explicada
pela posicéo de status elevado da Empresa perante a comunidade. Somando-se a isso
tem-se as diferencas salariais e de beneficios, incluindo o Programa Educacdo comentado
acima. Tal situagdo pode se tornar mais critica no caso dos trabal hadores que tenham sido
demitidos pela Springer Carrier e contratados pelas empresas terceirizadas. Ou sgja,
convivem com oS mesmos colegas, no mesmo ambiente, mas com politicas e programas
organizacionais diferenciados.

No caso das empresas terceirizadas da Springer Carrier, considera-se que os conflitos e os
sentimentos de inferioridade por parte dos terceirizados terceirizados sgiam pouco
evidenciados, pois tais empresas também oferecem aguns programas e politicas de
beneficios semelhantes aos da Empresa estudada. Contudo, certamente, quando um
programa e/ou politica deixa de ser contemplado, a insatisfacéo se torna presente.
Tratando-se da responsabilidade social das empresas, convém deixar claro que ta
responsabilidade deve ir além da contribuicdo social. Entenda-se, nesse caso, sobrepor-se
as acOes desenvolvidas através dos programas e politicas organizacionais que colaboram
na alimentacdo, salde, educacdo, meio ambiente, desenvolvimento comunitario, entre
outros. Deve voltar-se para uma postura empresaria ética, com uma gestéo de qualidade
e desenvolvimento de valores e inter-relacbes saudaveis e coerentes entre trabal hadores,
empresa, sindicatos, estado, meio ambiente, comunidade etc.

Com base nos dados coletados e analisados, acr edita-se que os Programas e Politicas
instituidos na Springer Carrier contribuem, em sua maioria, positivamente na
Qualidade de Vida dos Trabalhadores. Considera-se também que a Empresa
encaminha-se para o desenvolvimento de uma gestdo voltada a responsabilidade

social.

Quanto a percepcdo/opinido dos dirigentes das éreas de Recursos Humanos,
Producéo e Qualidade Total, trabalhadores e do Sindicato dos Trabalhador es, sobre
os efeitos das Relagdes Flexivels de Trabalho na Qualidade de Vida do Trabalhador:

154



Através da pesquisa foram identificados sete tipos de Relacbes Flexiveis de Trabalho
adotadas pela Springer Carrier: Trabalho Temporério, Horas Extras, Horé&rio Flexivel,
Terceirizacdo, Quarteirizacdo, Estagio e Multifuncionalidade, sendo essa Ultima adotada
ainda informamente dentro da organizacéo. O Banco de Horas foi incluido na pesquisa por
jater sido ingtituido na unidade de Manaus e por existir a possibilidade da sua implantacéo
na unidade de Canoas.

A percepcdo dos dirigentes sobre a influéncia das Relagdes Flexiveis de Trabalho na
Qualidade de Vida do Trabalhador ndo é consensual e solidamente definida. Comentam
que ao terem possibilidade de instituir Relactes Flexivels de Trabalho, colaboram com a
comunidade a medida que abrem novas oportunidades, como no caso dos Contratos
Temporérios.

A percepcao/opinido dos trabalhadores estéveis e terceirizados entrevistados varia de
acordo com os tipos de flexibilizacdo. Consideram que as Horas Extras, jA comentadas
acima, Horario Flexivel, Estagio e Multifuncionalidade influenciam positivamente a
Qualidade de Vida do Trabalhador. Nos demais tipos de flexibilizagdo do trabalho
abordadas, a opinido dos trabalhadores estével's e terceirizados é variada, como no caso do
Trabalho Temporério, Terceirizacdo e Banco de Horas. Nestes casos, as percepcdes quanto
a influéncia positiva na Qualidade de Vida se da principalmente quando associada como
aternativas de emprego, manutengdo do mesmo, mas principalmente como forma de
aumentar a remuneracdo salarial, confirmando a percepcéo da pesquisadora quanto a
insuficiéncia do salario direto. Como influéncia negativa na Qualidade de Vida do
Trabalhador, refere-se as preocupacdes e sentimentos relacionados a inseguranca em
manter-se no emprego, na reducdo dos vinculos empregaticios, entre eles o da carteira de
trabalho assinada, que assegura aguns direito legais. Também referem-se aos riscos de
perda de qualidade nos produtos e principalmente quanto ao fato de terem que adaptar-se,
no caso dos bancos de hora, ao periodo de trabalho ingtituido pela Empresa, sem saberem
se poderédo ter feriados ou férias normal mente estabel ecidas ou de comum acordo.

A percepcdo/opinido do Representante Sindical é de que a flexibilizagdo do trabalho &
sindnimo de perda de regulamentacéo e também deixa a vida do trabalhador a disposicéo
da empresa, principa mente no caso do Banco de Horas. Considera dessa forma, como uma
influéncia negativa para a Qualidade de Vida do Trabalhador.

A busca da qualidade de vida € uma constante para todos, independente de classe social,
género, idade, estado civil, formagdo educacional, tipo de contrato de trabalho, cargp

ocupado, entre outros. As empresas atualmente tém ocupado um papel muito importante
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como colaboradoras nesse processo, através de Programas e Politicas organizacionais que
desenvolvem agdes voltadas para a responsabilidade social.
Muitas sd0 as discussOes acerca das intencOes existentes por parte das empresas no
envolvimento de tais beneficios oferecidos aos trabalhadores e a comunidade em geral.
Tais Programas e Politicas sdo considerados como formas de reducdo de conflitos,
manipulagdo da classe trabalhadora, desvinculagdo dos trabalhadores com a classe
representativa, entre outros. Nd € o objetivo dessa pesquisadora descartar ou
desconsiderar a existéncia de tais estratégias no meio empresarial. No entanto, buscou-se
desenvolver aqui, um trabalho de pesquisa que demonstrasse os aspectos relatados pelos
participantes do estudo sobre a contribui¢cdo de Programas e Politicas Organizacionais na
Qualidade de Vida dos Trabahadores, dém de tentar incentivar a prética da gestéo de
responsabilidade social pelas empresas.
Com base no estudo realizado, sugere-se como pesquisas futuras:

Andisar as formas de gestdo da Administracdo Recursos Humanos nas 100 melhores
Empresas para se Trabahar (edicdo especial da Revista Exame e Vocé s.a);

Identificar agbes desenvolvidas pela area de RH, voltadas a reducdo dos efeitos negativos
da flexibilizagdo, avaliando suas repercussdes na Qualidade de Vida dos Trabalhadores de
organizacOes que adotam Relacdes Flexiveis de Trabalho;

Redlizar estudos de casos em empresas voltadas para gestédo da responsabilidade social,
identificando possivels vantagens adquiridas por tais organizacfes ao adotarem tal forma
de atuacéo;

Investigar e desenvolver estudos voltados para 0 novo critério Qualidade de Vida do
Trabalhador Fora da Organizacdo, que contempla pontos relacionados a moradia,
alimentacdo, salide e educacao;

Pesquisar a opinido de trabalhadores que migram para 0 mercado secundario de trabalho,
sendo contratados por empresas terceiras, mas que continuam a exercer atividades
produtivas nas antigas empresas; e

Analisar os programas direcionados a Qualidade de Vida dos Traba hadores da Springer
Carrier, sob a 6tica dos trabal hadores desligados da Empresa.

Enfim, acreditase no surgimento e incremento de organizagdes humanizadas e

socialmente responsaveis. Considera-se ainda que um dos grandes desafios empresariais € 0

desenvolvimento e a implementacdo de Programas e Politicas que minimizem os efeitos

negativos de determinados tipos de Flexibilizagdo do Trabalho na Qualidade de Vida do
Trabalhador.
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ANEXO I: Roteiro de Entrevistas com os Dirigentes
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ROTEIRO DE ENTREVISTA SOBRE QUALIDADE DE VIDA - Dirigente de RH

Data ...... [.....[]..... Horadeinicio: ...... [ AT min

1) Ha quanto tempo trabalha com RH?

2) Ha quanto tempo trabalha naempresa? E na area?

3) Qual asuaformagdo?

4) Na sua opinido, o que é Qualidade de Vida?

5) O que achas que seja Qualidade de Vida para os trabal hadores?

6) Considera que a sua organizagéo se preocupa com a Qualidade de Vida dos Trabal hadores?

7) A érea de RH preocupa-se com a Qualidade de Vida dos Trabal hadores? De que forma?

8) A empresa adota algum tipo de flexibilizag&o do trabalho, conforme as apresentadas abaixo? (vide tabela de
conceitos)

() trabalho adomicilio () contrato por horas anuais (annual hours)
() teletrabalho () terceirizagdo

() trabalho temporario (.) quarteirizacdo

() trabalho de “tempo compartil hado” () subcontratacdo

() horas extras () estagio

() banco de horas () multifuncionalidade

() Parttime () polivaléncia

(.) trabalho por turno (shiftworking) () outros

(.) horério flexivel

9) Por que aempresa adotou essas formas de flexibilizagdo do trabalho?

10) Quando comegaram a ser adotadas?

11) As outras &reas costumam discutir com a érea de Recursos Humanos, algum tipo de mudanga que sera
estabelecida?

12) Qual a sua percepcdo quanto a aceitacdo destas formas de flexibilizacdo por parte dos trabalhadores?
(especificar quais as mais aceitas e as menos aceitas)

13) Considera que o salédrio recebido pelos trabalhadores supre as suas necessidades pessoais, sociais e
econdmicas?

14) Ocorreram mudangas quanto ao salério com a adogao das relacGes flexiveis de trabalho?

15) Qual ajornada de trabalho adotada pela empresa? Essa jornada sofre alguma alteracéo? Por que?

16) O trabalhador possui algum tipo de autonomia para desenvolver seu trabalho? Pode exemplificar?

17) A empresa oferece algum tipo de seguranga em relag@o ao emprego do trabalhador?

18) A empresa investe em algum tipo de atividade que proporcione o desenvolvimento pessoal do individuo,
assim como o desenvolvimento profissional ?

19) Como percebe arelacéo entre chefias e subordinados?

20) Os trabalhadores costumam participar de algum tipo de planejamento na area de RH? Quais? Como € essa
participacéo?

21) Ostrabalhadores costumam participar das decisdes da empresa? Quais?

22) Ostrabalhadores tém espaco para oferecer suas sugestdes ou comentar quando alguma nao esta bem?

23) Como percebes a relagdo entre os funcionarios contratados pela empresa e os contratados por formas
flexiveis de trabalho (terceirizados, quarteirizados, subcontratados, etc.)

Obs.: Enquadram-se aqui as questdes de preconceitos, igualitarismo, relacionamentos, etc

24) E arelagdo entre os colegas da prépria empresa?

25) A adoc¢do de formas flexiveis de trabal ho influenciou na Qualidade de Vida dos Trabal hadores? Como?

26) Quais as acOes desenvolvidas pela areade RH, visando colaborar para uma melhor Qualidade de Vida para
os trabalhadores, levando em conta as relagdes flexiveis de trabal ho adotadas pela empresa?

27) A empresa costuma preocupar-se com a Qualidade de Vida do Trabalhador fora da empresa?

28) A empresa prop8e algum programa direcionado para a Qualidade de Vida fora da empresa?

29) A éreade RH tem algum conhecimento sobre as particul aridades da vida dos trabal hadores, do tipo: no. de
filhos, moradia, alimentac&o, lazer, salde, etc...

30) Como vocé percebe arelacdo entre empresa e sindicato?

31) Como vocé percebe arelagéo entre trabalhadores e sindicato?

32) Como vocé acha que o governo poderia ajudar na questao das relagOes flexiveis de trabalho? E na Questao
da Qualidade de Vida do Trabalhador?

Horade conclusdo: ...... | T min
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ROTEIRO DE ENTREVISTA SOBRE QUALIDADE DE VIDA - Dirigente da Qualidade

Totd
Data: ...... [.....[..... Horadeinicio: ...... | T min

1) Ha quanto tempo participa do Programa de Qualidade Total ?

2) Ha quanto tempo trabalha na empresa? E na area?

3) Qual asuaformagao?

4) Nasua opinido, o que é Qualidade de Vida?

5) O que achas que seja Qualidade de Vida para os trabal hadores?

6) Considera que a sua organizagao se preocupa com a Qualidade de Vida dos Trabal hadores?

7) O PQT da empresa preocupa-se com a Qualidade de Vida dos Trabalhadores? De que forma?

8) A empresa adota algum tipo de flexibilizagdo do trabalho, conforme as apresentadas abaixo? (vide tabela de

conceitos)

() trabalho adomicilio () contrato por horas anuais (annual hours)
() teletrabalho () terceirizagéo

() trabalho temporério () quarteirizacdo

() trabalho de “tempo compartilhado” () subcontratacdo

() horas extras () estagio

() banco de horas () multifuncionalidade

() Parttime () polivaléncia

(.) trabalho por turno (shiftworking) () outros

(.) horério flexivel

9) Por que aempresa adotou essas formas de flexibilizagdo do trabalho?

10) Como é arelagdo entre o PQT e aareade RH? E com as outras areas?

11) Qual a sua percepcdo quanto a aceitagdo destas formas de flexibilizagdo por parte dos trabalhadores?
(especificar quais as mais aceitas e as menos aceitas)

12) Considera que o salario recebido pelos trabalhadores supre as suas necessidades pessoais, sociais e
econdmicas?

13) Ocorreram mudangas quanto ao salario com a adoc¢ao das relacfes flexiveis de trabalho?

14) Qual ajornada de trabalho adotada pela empresa? Essa jornada sofre alguma alteragéo? Por que?

15) O trabalhador possui algum tipo de autonomia para desenvolver seu trabalho? Pode exemplificar?

16) A empresa oferece algum tipo de seguranca em relagéo ao emprego do trabalhador?

17) A empresa investe em algum tipo de atividade que proporcione o desenvolvimento pessoa do individuo,
assim como o desenvolvimento profissional ?

18) Como percebe arelagdo entre chefias e subordinados?

19) Como os trabal hadores participam do PQT?

20) Os trabalhadores costumam participar das decisdes da empresa? Quais?

21) Os trabalhadores tém espaco para oferecer suas sugestées ou comentar quando alguma nado estd bem?

22) Como percebes a relagdo entre os funcionérios contratados pela empresa e os contratados por formas
flexiveis de trabalho (terceirizados, quarteirizados, subcontratados, etc.)

Obs.: Enquadram-se aqui as questdes de preconceitos, igualitarismo, relacionamentos, etc

23) Earelacao entre os colegas da propria empresa?

24) A adocdo de formas flexiveis de trabal ho influenciou na Qualidade de Vida dos Trabal hadores? Como?

25) Quais as agdes desenvolvidas pelo PQT, visando colaborar para uma melhor Qualidade de Vida para os
trabalhadores, levando em conta as rel agdes flexiveis de trabal ho adotadas pela empresa?

26) A empresa costuma preocupar-se com a Qualidade de Vida do Trabalhador fora da empresa?

27) A empresa prop6e algum programa direcionado para a Qualidade de Vidafora da empresa?

28) Osresponsaveis pelo PQT da empresa tém algum conhecimento sobre as particul aridades da vida dos
trabalhadores, do tipo: no. de filhos, moradia, alimentag&o, lazer, salde, etc...

29) Como vocé percebe arelagdo entre empresa e sindicato?

30) Como voceé percebe a relagdo entre trabal hadores e sindicato?

31) Como vocé acha que o governo poderia ajudar na questdo das relacfes flexiveis de trabalho? E na Questao
da Qualidade de Vida do Trabalhador?

Horade concluséo: ...... [ T min
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ROTEIRO DE ENTREVISTA SOBRE QUALIDADE DE VIDA - Dirigente de Producéo

Data ...... [.....[]..... Horadeinicio: ...... [ AT min

1) Ha quanto tempo trabalha com a parte de Producéo?

2) Ha quanto tempo trabalha na empresa? E na area?

3) Qual asuaformagdo?

4) Na sua opinido, o que é Qualidade de Vida?

5) O que achas que seja Qualidade de Vida para os trabal hadores?

6) Considera que a sua organizagao se preocupa com a Qualidade de Vida dos Trabal hadores?

7) A éreade Producdo preocupa-se com a Qualidade de Vida dos Trabalhadores? De que forma?

8) A empresa adota algum tipo de flexibilizag&o do trabalho, conforme as apresentadas abaixo? (vide tabela de
conceitos)

() trabalho adomicilio () contrato por horas anuais (annual hours)
() teletrabalho () terceirizagdo

() trabalho temporario (.) quarteirizacdo

() trabalho de “tempo compartil hado” () subcontratacdo

() horas extras () estagio

() banco de horas () multifuncionalidade

() Parttime () polivaléncia

(.) trabalho por turno (shiftworking) () outros

(.) horério flexivel

9) Pretende adotar em breve alguma outra forma de flexibilizagdo do trabalho? Qual ?

10) Por que a empresa adotou essas formas de flexibilizag&o do trabalho?

11) Quando comecaram a ser adotadas?

12) Qual a sua percepgdo quanto a aceitacdo destas formas de flexibilizag&o por parte dos trabal hadores?

13) Considera que o salério recebido pelos trabalhadores supre as suas necessidades pessoais, sociais e
econdmicas?

14) Costuma discutir com a &rea de Recursos Humanos, algum tipo de mudanca que sera estabel ecida?

15) Qual ajornada de trabalho adotada pela empresa? Essa jornada sofre alguma alteracéo? Por que?

16) O trabal hador possui algum tipo de autonomia para desenvolver seu trabalho? Pode exemplificar?

17) A empresa of erece algum tipo de seguranga em relag@o ao emprego do trabalhador?

18) A empresa investe em algum tipo de atividade que proporcione o desenvolvimento pessoal do individuo,

assim como o desenvolvimento profissional ?

19) Como percebe arelagdo entre chefias e subordinados?

20) Os trabalhadores costumam participar de algum tipo de planejamento na érea de producdo? Quais? Como &
essa participagdo?

21) Os trabalhadores costumam participar das decisdes da empresa? Quais?

22) Ostrabalhadores tém espaco para of erecer suas sugestdes ou comentar quando alguma nao esta bem?

23) Como percebes a relacdo entre os funciondrios contratados pela empresa e os contratados por formas
flexiveis de trabalho (terceirizados, quarteirizados, subcontratados, etc.)

Obs.: Enquadram-se aqui as questdes de preconceitos, igualitarismo, relacionamentos, etc

24) E arelagao entre os colegas da prépria empresa?

25) A adocdo de formas flexiveis de trabal ho influenciou na Qualidade de Vida dos Trabalhadores? Como?

26) Quais as agles desenvolvidas pela drea de Produgéo, visando colaborar para umamelhor Qualidade de Vida

para os trabal hadores, levando em conta as rel agdes flexiveis de trabal ho adotadas pela empresa?

27) A empresa costuma preocupar-se com a Qualidade de Vida do Trabal hador fora da empresa?

28) A empresa propde algum programa direcionado para a Qualidade de Vida fora da empresa?

29) A é&reade Producgao tem algum conhecimento sobre as particul aridades da vida dos trabal hadores, do tipo:

no. defilhos, moradia, alimentagdo, lazer, salide, etc...

30) Como vocé percebe arelacao entre empresa e sindicato?

31) Como vocé percebe arelacdo entre trabal hadores e sindicato?

32) Como vocé acha que o governo poderia agjudar na questao das relacdes flexiveis de trabalho? E na Questdo
da Qualidade de Vida do Trabalhador?

Horade concluséo: ...... [ I min
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ANEXO II: Roteiro de Entrevistas com Trabalhadores Estéaveis
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ROTEIRO DE ENTREVISTA SOBRE QVT —Trabalhadores Estaveis Data ...... [ooid.....

CARACTERIZACAO DO TRABALHADOR

1. Cargo/Fungao: 2. Area:

3. Tempo de trabal ho naempresa: 4. Tempo de servigo no cargo/funcgéo:

5. Idade:

6. Estado civil:

() solteiro () casado/concubinato () separado/desquitado () vitvo
7.Numero defilhos:

8. Instrucgéo:

() ndo afabetizado () 2° grau incompleto ()graduacdo completo () curso técnico

()L grauincompleto () 2’ grau completo () pbs-graduacéo () curso idiomas

()1 grau completo () graduacéo inconpleto
ROTEIRO BASICO DE ENTREVISTAS

1" Parte;

1. Nasuaopinido, o que é Qualidade de Vida?

2. Como a Empresa colabora natua Qualidade de Vida?

3. O que poderiamelhorar quanto a Qualidade de Vida?

4. Vocé consideraque o sindicato colabora/afeta natua Qualidade de Vida?

5. Vocé considera que o estado colabora/afeta natua Qualidade de Vida?

6. Qual asua maior preocupagdo atualmente, tratando-se de despesa suas e de sua familia? Numere por ordem
de importancia (de 01 até 06):

( ) moradia ( )aimentagdo ( )salde ( )educacdo ( ) divertimentosepasseios ( ) outros----------------

2" Parte:

Marcar a expressdo correspondente a opinido do funcionario e identificar suas percepcbes quanto a
pergunta: (utilizar tabela em anexo)

Como vocé avalia a importancia dos seguintes Programas/Politicas na sua Qualidade de Vida?

PROGRAMAS Observactes
CORPORATIVOS @ @

1. | Politicade Etica

2. | Politicade MASS (Meio
Ambiente Salde e

Seguranca)

3. | Fébricado Futuro

4. | Pesquisade Satisfagéo
dos Funcionarios

5. | Programa Didlogo

6. | Programade
Participac&o nos

Resultados (PAR)
QUALIDADE Observagdes
7. | CCQ
8. | ACE

9. | DiadaQualidade

ARG DDA DD MNP
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FORMACAO E
DESENVOLVIMENT
o)

10.| Programa Educagéo

11.| Programade
Treinamento e
Desenvolvimento

12.| Programas de Trainees

13.| Programas de Estéagio

14.| Programade
Recrutamento Interno

15.| Intercambio com
Exterior

16.| Programade
Reconhecimento

BENEFICIOS ObservacBes

17.| Assisténcia Salde
(Médico/Odontol 6gica)

18.| Alimentag&o

19.| Previdéncia Privada
(UTC Prev)

20.| Seguro de Vida

21.| Transporte

COMUNICACAOE
INTEGRACAO

Observactes

22.| Jornal Noticias no Ar

23.| Assessoriade
Comunicacdo

24.| Eventos de Integracéo
(Festas Final de Ano,
Péascoa,...)

25.| Associagéo dos
Funcionarios Springer

26.| Visitasde Familiares

COMUNIDADE Observagdes

B L IS L L e R R (O L ) L )l E el I D)
NN N NDNNOINNNNNOGOINNNNIN NN O
WOl W W WWWw O Www w wWww ww ww w wow ©
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27.| Programas
Comunitarios (Projeto
Pescar, Parceiros
Voluntérios, Grupo
Solidariedade, Doag0es,
IntercAmbio Socidl,
Investimentos Culturais
etc.)

3 Parte: Déanotade 1 a10 ejustifique (por que?):

a) Imagem externada Springer............. Por que?

b) Imagem internada Springer.............. Por que?

c) Responsabilidade da Springer com a comunidade (danos, problemas ambientais).......... Por que?
d) Responsabilidade da Springer com os seus Empregados.......... Por que?

e) Responsabilidade da Springer pelos servicos e produtos oferecidos........... Por que?
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f)  Orgulho de pertencer a Springer.....

4 Partel

..... Por que?

1. Vocé consideraque............

interfere na QVT? (conceitos dos tipos de flexibilizagdo em anexo)

Tipos de Flexibilizagdo Percepcéo Observagdes
a) Trabalho Temporario ( )Sim () Néo
b) HorasExtras ()Sim ( ) Néo
¢) Horario Flexivel ()Sim ( ) Néo
d) Terceirizagdo ()Sm ( ) Néo
e) Quarteirizagdo ()Sim ( ) Néo
f) Estégio ()Sm ()Né&o
g) Multifuncionalidade ()Sim ( ) Nao
h) Banco deHoras ()Sim ( ) Nao
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ANEXO I11: Roteiro de Entrevistas com Trabalhadores Terceirizados
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ROTEIRO DE ENTREVISTA SOBRE QVT —Trabalhadores Terceirizados Data ...... [iiid.....

1. Cargo/Funcao: 2. Area:

3. Idade:

4. Estado civil:

() solteiro () casado/concubinato () separado/desquitado () viavo
5.NUmero defilhos:

6. Instrugdo:

() ndo afabetizado () 2° grau incompleto ()graduagdo completo () curso técnico

()1: grau incompleto () 2’ grau completo () pos-graduacédo () curso idiomas

()1 grau completo () graduagéo incompleto
7. Em qual(is) tipo(s) de flexibilizagdo do trabalho vocé se enquadraria?

() Trabalho Temporéario () Terceirizagdo () Multifuncionalidade
() Horas Extras () Quarteirizagdo () Banco de Horas
() Hor&rio Flexivel () Estagio

8. Nasua opinido, o que € Qualidade de Vida?

9. Como a Springer colabora natua Qualidade de Vida?

10. Vocé considera que o sindicato colabora/afeta na tua Qualidade de Vida?

11. Vocé considera que o Estado colabora/afeta natua Qualidade de Vida?

12. Marque um x nos Programas da Springer que colaboram natua Qualidade de Vida:
Programas Cor por ativos

() Politica de Etica () Pesquisa de Satisfagdo dos Funcionarios
() Politicade MASS (Meio Ambiente Salide e Seguranca) () Programa Dialogo

( ) Fébricado Futuro () Programa de Participag&o nos Resultados (PAR)
Qualidade

() CCQ ()ACE ( ) Diada Qualidade
Formacéo e Desenvolvimento

( ) Programa Educacéo () Programa de Recrutamento Interno

( ) Programa de Treinamento e Desenvolvimento () Intercambio com Exterior

( ) Programas de Trainees () Programa de Reconhecimento

( ) Programas de Estégio

Beneficios

( ) Assisténcia Salide (M édico/Odontol 6gica) () Seguro deVida

( ) Alimentagéo () Transporte

( ) Previdéncia Privada (UTC Prev)
Comunicacao e I ntegracgao

( ) Jornal Noticias no Ar () Associagdo dos Funcionarios Springer
() Assessoria de Comunicagéo () Visitas de Familiares

( ) Eventos de Integragdo (Festas Final de Ano, Pascoa,...)

Comunidade

() Programas Comunitarios do tipo Projeto Pescar, Parceiros Voluntérios, Grupo Solidariedade,
Doacoes, Intercambio Social, Investimentos Culturais
13. Quais os Programas e Politicas da Springer que vocé considera como mais importantes

paraa sua Qualidade de Vida?
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14. Marque com um x os tipos de flexibilizagdo do trabalho que, na sua opinido, interferem de forma
positiva na Qualidade de Vida dos Trabalhadores e justifique.

() Trabalho Temporério

( ) Horas Extras

( ) Horario Flexivel

() Terceirizagdo

() Quarteirizagcdo

() Estagio

() Multifuncionalidade

( ) Banco de Horas

() Nenhuma flexibilizag&o
interfere positivamente na
Quaidade de Vida do
Trabalhador

15. Marque com um x os tipos de flexibilizacdo do trabalho que, na sua opinido, interferem de forma
negativa na Qualidade de Vida dos Trabalhadores e justifique.

() Trabalho Temporério

( ) Horas Extras

( ) Horario Flexivel

() Terceirizagdo

() Quarteirizagdo

() Estagio

() Multifuncionalidade

( ) Banco de Horas

() Nenhuma flexibilizag&o
interfere positivamente na
Qualidade de Vida do
Trabalhador
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ANEXO 1V: Roteiro de Entrevistas com Representante Sindical
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ROTEIRO DE ENTREVISTA SOBRE QUALIDADE DE VIDA -Sindicato dos Trabalhadores

Data ...... [oiid.....
Slndicato:
1 Parte— Caracterizagéo

1
2
3.
4,

Nome do respondente:

Cargo/Funcéo: Secretério Geral do Sindicato
Tempo de Cargo: 7 anos

Grau de Instrucgo: 2° Grau

2" Parte

12.
13.
14.
15.
16.
17.
18.

19.
20.

21.

Nasuaopinido, o que é Qualidade de Vida?

V océ considera que o sindicato colabora/afeta na Qualidade de Vida do Trabalhador? Como?

Qual aresponsabilidade do sindicato na Qualidade de Vida do Trabalhador?

O que vocé acha que os trabal hadores espera dos sindicatos, tratando-se de QVT?

Vocé considera que as empresas colaboram/afetam na Qualidade de Vida do Trabalhador? Como?Conhece
alguma?

. E aSpringer Carrier? Colabora na QVT? Como?
. Vocé acha que os Programas e Politicas oferecidos pelas empresas aos trabalhadores colaboram na

Qualidade de Vida deles?

E os programas da Springer? Tem conhecimento? Acha que colaboram?

V océ considera que o estado colabora/afeta na QV T? Como?

Na sua opini&o, o que é flexibilizacdo do trabalho? (mostrar quadro)

Por que vocé acha que as empresas tém adotado formas de flexibilizag&o do trabalho?

Sabe alguma coisa sobre os tipos de flexibilizag&o do trabal ho adotados na Springer?

Percebe algumainfluéncia das rel agBes flexiveis de trabalho na Qv T?

O sindicato desenvolve agdes para proporcionar uma melhor QVT, levando em conta as relag8es flexiveis
detrabalho?

O sindicato tem alguma proposta para melhorar aQVvVT?

Como vocé acha que o estado poderia ajudar na questdo das relagdes flexiveis de trabalho? E na questdo da
QVT?

Qual a sua opinido quanto a participagdo das empresas em programas comunitérios, assumindo
responsabilidades sociais?
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Significado adotado em cada Nivel (2 Parte)

® ® ® ® ©

Nada Pouco Indiferente/ |mportante Muito
Importante | |mportante Neutro I mportante

Tabela de Conceitos- Principais Tipos de Flexibilizacdo do Trabalho®! (3 Parte)

a) Trabaho Contratos de trabalho estabelecidos entre a organizacéo e trabal hadores,
temporério com prazo de inicio e fim das atividades. Nesse caso, os beneficios para
os trabalhadores, se existirem, €0 pré-determinados nos contratos de
trabal ho.
b) Horasextras Tem definicles bastante varidveis, dependendo de setores, paises, etc. No

caso do Brasil, entende-se pelas horas trabalhadas além do que fora
estabelecido no contrato de trabalho. Pela legislagdo, essas horas devem
ser pagas em dinheiro aos funcionérios e também devem ser limitadas.

c) Bancodehoras O trabalhador fica mais tempo dentro da organizagdo nos momentos de
pico de producéo, trabalhando acima do horério estipulado legalmente
(oito horas diérias) e desconta o nimero de horas trabalhadas a mais nos
momentos em que a organizagdo tem um volume menor de produgéo. O
trabal hador ndo recebe valores em dinheiro, equivalentes a horas extras.
d) Horario flexivel O trabalhador determina seus horarios, tanto de chegada, como de saida.
Deve apenas cumprir suas tarefas e 0 nimero de horas, que pode ser por
dia ou por més, dependendo do contrato estabel ecido.

e) Terceirizacdo “Contratacdo de outras pessoas ou empresas para a realizacdo de
atividades meio em qualquer organizagdo”. (Silva & Almeida, 1997)
f) Quarteirizagéo “Processo gerencial no qual a gestdo de rede de contratagéo é atribuida

pela empresa mée a outra, terceirizada, que passa a exercer a fungdo de
gerenciamento dos servigos que serdo por ela administrados’. (Silva &
Almeida, 1997)

g) Estégio Forma de integragdo entre estudante, escola e comunidade, servindo como
forma de aquisicdo de experiéncia e aprendizagem. *?

h) Multifuncionalidade | Trabalhar em mais de uma maquina com similaridade nas caracteristica.
(Salerno, 1995)

41 Os tipos de flexibilizaggo citados no quadro foram pesquisados em vérios textos, dos mais diversos autores, visto que ndo
foi localizado nenhum texto que possua denominacdo e descri¢cdo completa de todos os tipos de flexibilizacdo do trabal ho.
Alguns conceitos expostos no quadro foram elaborados pela autora.

42 Conceito fornecido pelo Centro de Integracdo Empresa EscolaCIEE, de Porto Alegre-RS.
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