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1. INTRODUCAO

As pequenas empresas tém participado ativamente da histéria da humanidade. Elas
surgem com o artesanato € o comércio e sob a influéncia da Revolucdo Industrial expandem-
se para a manufatura. Atualmente, elas estdo presentes em varios setores econdomicos, com
presenca importante no cendrio politico, econdmico e social mundial (OLIVEIRA,
ESCRIVAO FILHO, 2009).

Sob o ponto de vista da pequena empresa, a adog¢ao de critérios para a definicdo de seu
porte constitui importante fator de apoio, permitindo que as empresas classificadas dentro dos
limites estabelecidos possam usufruir dos beneficios e incentivos previstos nas legislacdes
que dispdem sobre um tratamento diferenciado ao segmento, e que buscam alcangar objetivos
prioritdrios de politica, como o aumento das exportacdes, a geracao de emprego e renda, a
diminui¢do da informalidade dos pequenos negécios, entre outras (OLIVEIRA, 2006).

As micros e pequenas empresas (MPEs) representam 98% do total de empresas no
Brasil e respondem por mais de dois tercos das ocupagdes do setor privado. Estima-se que
em 2015 o Brasil chegue a ter 8,8 milhdes de micro e pequenas empresas, representando um
aumento de 76% ao nimero existente hoje SEBRAE (2010).

Se por um lado o impacto das pequenas empresas seja significativo, sua taxa de
sobrevivéncia ainda € baixa. Um estudo realizado pelo SEBRAE (2008) aponta que 46% das
empresas encerram suas atividades antes do fim do terceiro ano.

Entdo, observa-se a importancia de se realizar estudos sobre a pequena empresa,
buscando compreender as dificuldades enfrentadas por elas com o desejo de oferecer aos seus
dirigentes conhecimento para administrd-las o mais eficazmente possivel LEONE (1999).

Dar tal subsidio de gestdo sobre as pequenas empresas envolve também conhecer a

forma que se organiza o trabalho dentro delas, compreendendo-as a partir das teorias com
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enfoque humanistico, proveniente, especialmente da escola de relagdes humanas. Afinal, o
trabalho representa um valor importante nas sociedades ocidentais contemporaneas,
exercendo uma influéncia considerdvel sobre a motivacdo dos trabalhadores, assim como
sobre sua satisfacao e sua produtividade (MORIN, 2001).

Desta forma o objetivo do trabalho foi estudar as novas formas de organizacdo do
trabalho analisando as proposicdes tedricas da escola das relagdes humanas e do enfoque
socio-técnico, confrontando-as com a realidade das empresas da regido de Catalao-GO.

Esta proposta foi desenvolvida, com o intuito de identificar as peculiaridades da
pequena empresa e propor melhorias. Serd ressaltado as formas de organizacdo do trabalho
com o enfoque em trabalhos em grupo e qualidade de vida no trabalho.Assim, este trabalho
apresenta uma breve revisdo sobre as pequenas empresas € sua estrutura organizagao, grupos

enriquecidos, semi-autondmos, sociotécnica e qualidade de vida no trabalho.

2. OBJETIVO

O objetivo deste plano serd investigar as novas formas de organizacdo do trabalho
analisando as proposi¢des tedricas da escola das relacdes humanas com foco na qualidade de
vida no trabalho e do trabalho em grupo (s6cio-tecnica), confrontando-as com a realidade das
empresas do setor de confeccdes da regido de Cataldao-GO.

Como objetivos secunddrios pretende-se:

- Fazer uma pesquisa bibliografica sobre as teorias humanisticas na organizacdo do
trabalho.

- Conhecer a realidade da organizagdo do trabalho em pequenas empresas da regido de
Catalao pela realizacao de estudos multi-casos.

- Fazer recomendagdes e observagdes a respeito da organizacdo do trabalho sobre

enfoque humanistico.

3. REFERENCIAL TEORICO
3.1.PEQUENAS EMPRESAS

Existem diversas formas de classificacio de empresas em relacdo a seu porte, como
nimero de funciondrios, patrimdnio liquido, faturamento, entre outras. No Estatuto da Micro
e Pequena Empresa de 1999, o critério adotado para conceituar micro e pequena empresa € a

receita bruta anual, cujos valores foram atualizados pelo Decreto n°5.028/2004, de 31 de



margo de 2004, que corrigiu os limites originalmente estabelecidos em R$ 244.000,00 e R$
1.200.000,00. Hoje para microempresas a receita bruta anual devera ser igual ou inferior a R$
433.755,14 e para pequenas empresas a receita bruta anual deverd ser superior a R$
433.755,14 e igual ou inferior a R$ 2.133.222,00.

A classificacdo do Sebrae (Servigo Brasileiro de Apoio a Micro e Pequena Empresa)
(1999) para empresas de pequeno porte € realizada a partir do nimero de funciondrios, d4
seguinte forma:

¢ Industrias: S3ao consideradas microempresas aquelas com 0 a 19 empregados e

pequenas empresas com 20 a 99 empregados.

e Comécio ou servicos: Sdo considerados microempresas aquelas com 0 a 9

empregados e pequenas empresas com 10 a 49 empregados.

Ja o Banco Nacional de Desenvolvimento Econdmico e Social (BNDES) classifica as
empresas em funcdo de sua receita operacional anual bruta, segundo circulares n° 10/2010 e
11/2010, de 05 de marco de 2010:

e Microempresa: aquelas com receita operacional anual bruta menor ou igual a R$ 2,4

milhoes;

¢ Pequenas empresas: aquelas com receita operacional anual bruta maior que R$ 2,4

milhdes e menor ou igual a R$ 16 milhdes;

e Média empresa: aquelas com receita operacional anual bruta maior que R$ 16

milhdes e menor ou igual a R$ 90 milhdes;

Das classificacdes que foram citadas acima a mais utilizada é a classificagdao do Sebrae,
que € avaliada segundo o nimero de funciondrios da empresa. Podemos verificar assim que as
pequenas empresas tem uma pequena quantidade de empregados, além de algumas outras
caracteristicas como, propriedade de um individuo ou de um pequeno grupo de pessoas, 0s
administradores se conservam como centro principal das decisdes, o capital financeiro é
basicamente dos proprietdrios, geralmente tém uma drea de operagdes limitada a de sua regidao
e sua produtividade ndo ocupa posicdo de destaque ou predominincia no mercado
(MOREIRA; SOUZA, 2004).

Gongalves e Koprowski (1995) apud Oliveira (2006) também ressaltam algumas
caracteristicas das pequenas empresas como, usam o trabalho préprio ou de familia, ndo
possuem administracdo especializada fora da empresa, ndo pertencem a grupos financeiros e
econdmicos e nao possuem producdo em escala, apresentam condicdes particulares de

atividades, reveladoras da exigiiidade do negoécio, t€m organiza¢des rudimentares, sao



receptoras de mao-de-obra liberada do setor rural e representa um campo de treinamento de
mao-de-obra especializada e da formagdo de empresdrios, possuem estreita relagdo pessoal do
proprietario com os empregados, clientes e fornecedores, tém dificuldade em obter créditos,
mesmo em curto prazo, falta-lhes poder de barganha nas negociagdes de compra e venda e
apresentam integracdo bastante estrita com a comunidade local a que pertencem seus
proprietarios, sua direcdo € pouco especializada, tém falta de acesso ao capital organizado,
tém dependéncia de mercados e de fontes de suprimentos préximos e mostram baixa relagao

de investimento/mao-de-obra empregada.

3.2.TEORIAS DAS RELACOES HUMANAS

Segundo Chiavenato (2004), com a Teoria das Relacdes Humanas passou-se a estudar
a influéncia da motiva¢do no comportamento das pessoas. Embora este seja apenas um dos
fatores internos que influenciam o comportamento humano, a ele é dado tanta importancia
porque a motivacao atua, em geral, sobre as necessidades dos individuos, a fim de supri-las
para atingir os objetivos, tanto pessoais como organizacionais.

As necessidades humanas, tidas como forcas ativas e impulsionadoras do
comportamento, apresentam uma imensidao. Isso porque as pessoas sdo diferentes entre si,
possuem necessidades diferentes e estas, conseqlientemente, produzem padrdes
decomportamento que variam de individuo para individuo. Sendo o comportamento humano
orientado por objetivos, fica evidente a importancia de se associar atitudes motivacionais a
esses objetivos (TADINET et al, 2005).

Podemos notar que os fatores motivacionais influenciam no comportamento do
individuo e, conseqiientemente no seu desempenho dentro da organizagdo. Assim, motivagao,
comportamento e desempenho apresentam-se estreitamente ligados. O desempenho é uma
manifestacdio do comportamento humano nas organiza¢des, podendo assim também ser
motivado pelo préprio individuo (motivos internos) ou pela situagdo ou ambiente em que ele
se encontra (motivos externos) (CHIAVENATO, 2004).

Para Tadinet al. (2005) os motivos internos sdo necessidades, aptiddes, interesses e
habilidades do individuo, que o fazem capaz de realizar certas tarefas e ndo outras. Podem ser
definidos ainda como os impulsos interiores, de natureza fisiologica e psicoldgica, afetados
por fatores socioldgicos: necessidades, frustracdo, aptidao, habilidades, atitudes e interesses.
Os motivos externos sao os estimulos ou incentivos que o ambiente oferece ou objetivos que a
pessoa persegue porque satisfazem a uma necessidade, despertam um sentimento de interesse

porque representam a recompensa a ser alcangada.



Segundo Queiroz (1999) apud Tadinet al. (2005), uma andlise nos permitem
identificar ndo s6 pontos positivos, como também aspectos negativos quanto ao uso do
desenvolvimento e aplicacdes de estratégias de motivacaona drea de relagdes humanas.

Os pontos positivos que se destacam sao: promover uma motivacao ao individuo que o
oriente a ter um comportamento que atinjaseus objetivos pessoais, representa um forteindicio
de que ele também atenderd aosobjetivos organizacionais (da empresa);O emprego de
incentivos representa um ponto positivouma vez que representam o reconhecimentoda
administracdo e dos colegas pelo desempenhodo trabalhador. Além das necessidadesde
reconhecimento, os programas de incentivoprocuram atender as necessidades de auto-estima e
auto-realizagdo.

Talvez um dos mais significativos pontosnegativos do uso de estratégias de
motivacdoseja a insatisfacdo das necessidades determinadas,o que resulta da frustragdo,
porqueesta se constitui um impulso poderoso para aacdo humana. Comportamentos
resultantesda frustracdo que podem afetar a organizacdosao: fuga ou compensacdo (procura
deoutro emprego, filiacdo a uma associagao profissionalpara defender seus interesses etc.);a
resignacdo, que acontece quando um individuose deixa abater pela sensacdo de fracassoe se
entrega ao desanimo, ndo produzindomais; e a agressao, representada por uma forma deataque
fisico ou verbal, associadoum sentimento de ira e hostilidade.

Pode-se constatar que a motivacdo humanatem sido alvo de estudos ha algum tempo,
mas teve maior énfase com o desenvolvimento da Teoria das Relagdes Humanas. Valoriza-se
mais o homem como ser social e, como conseqiiéncia,é comum vermos cada vez mais
oemprego de estratégias de motivacdo paragarantir sua realizacdo e a concretizacdo dos

objetivos organizacionais.

3.3.1 RELACOES HUMANAS E QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO (QVT)

Segundo, Tolfo e Piccinini (2001) no Brasil a preocupacdo com QVT surge mais
tardiamente, também em funcdo da preocupagdo com a competitividade das empresas, em
contexto de maior abertura para a importacdo de produtos estrangeiros € na esteira dos
programas de qualidade total.

Podemos dizer que o termo genérico qualidade de vida no trabalho engloba aspectos
como motivacdo, satisfacdo, condi¢des de trabalho, estilos de lideranca, entre outros.
Relacionados a estes aspectos, a lista de fatores que se constituem em pontos positivos e

negativos do trabalho € bem ampla.



Um dos principais expoentes no estudo da questdo, Walton (1973) apud Tolfo e
Piccinini (2001), articula a conceituagdo que segue: “a idéia de QVT € calcada em
humanizagao do trabalho e responsabilidade social da empresa, envolvendo o entendimento
de necessidades e aspira¢des do individuo, através da reestruturacdo do desenho de cargos e
novas formas de organizar o trabalho, aliado a uma formac¢do de equipes de trabalho com
maior poder de autonomia e melhoria do meio organizacional”.

Segundo Oliveira e Franca (2005), a melhoria das condi¢des de vida e da saide tem
sido um tema de crescente importancia, jid que impacta indireta ou diretamente a
produtividade das pessoas, e os resultados obtidos pelas organizacdes. Tao importante quanto
as condicdes de vida das comunidades sdo as préticas desenvolvidas pelas empresas, ja que é
nas empresas que o ser humano desenvolve uma parte muito significativa de sua vida: o
trabalho.

Pode—se perceber que nos Programas de Qualidade de Vida no Trabalho, os resultados
decorrentes destas atividades ndo estdo ligados de maneira direta com a obtengdo de valores
financeiros, ao contrario do que ocorre com outras atividades da empresa. Os possiveis
ganhos financeiros que decorrem indiretamente da QVT, bem como outros resultados
desejdveis sao ganhos de produtividade, diminui¢do em custos, e finalmente, ganhos em bem-
estar para os trabalhadores.

Abaixo € apresentado uma tabela com uma comparacao entre os indicadores de QVT
apresentados por Walton (1973) apud Tolfo e Piccinini (2001), juntamente com algumas

praticas para melhorar a QVT, realizadas por grandes empresas:

QVT apresentados por | O que as grandes empresas

Walton (1973) utilizam para melhorar a
QVT

Salario Equidade salarial interna, | Evolucao do salario
eqiidade salarial externa e | nominal médio.
beneficios.

Condic¢des de trabalho Condigdes fisicas seguras e | Investimentoem
salutares e jornada de | treinamento para maior
trabalho. segurancados funciondrios.

Oportunidade de wuso e | Autonomia e possibilidades | Desempenho  real  do
desenvolvimento das | de autocontrole, aplicacdo | periodo;

capacidades de habilidades variadas e
perspectivas sobre o | A procura do bem- estar de
processo total do trabalho. | todos os membros da
organizagdo e da sua
participacdo nos processos
decisorios.




Oportunidade de | Oportunidade de | Andlise de desempenho no
crescimento  continuo e | desenvolver carreira e | trabalho comparada com a
seguranca seguranca no emprego. andlise dos requisitos do
cargo e as metas e planos
pessoais e profissionais.

Integracdo social no | Apoio dos grupos | Privilegia a busca de
trabalho primadrios, igualitarismo e | prosperidade por meio da
auséncia de preconceitos. auta- afirmacdo ativa para

enfrentar as mudancas
externas, dominando o
ambiente social e natural.

Constitucionalismo Normas e regras, respeito a | Integracio e comunicagdo
privacidade  pessoal e | entre pessoas.
adesdo a padroes de

igualdade.
Trabalho e o espaco total | Relagio do papel do | Pesquisas de Satisfagcdo
da vida trabalho dentro dos outros | Pessoal.

niveis de vida do

empregado.
Relevancia social da vida | Relevancia do papel da | Pesquisas de Clima
no trabalho organizacdo em face do | Organizacional.

ambiente.
3.3 TRABALHO EM GRUPO

Segundo Shonk (1992:1) apud Max (1997), a definicdo mais adequada para trabalho
em grupo € a seguinte: “Um grupo compde-se de duas ou mais pessoas que devem coordenar
suas atividades a fim de alcancar um determinado objetivo. Objetivo e coordena¢do definem o
grupo.” De acordo com Max (1997) dentre as abordagens passiveis de serem utilizadas como
base para o processo de reestruturacdo organizacional, pelo menos duas parecem destacar-se:
Grupos Enriquecidos € GSAs (Grupos semi-autdnomos). Ambas podem ser consideradas
alternativas a abordagem cldssica, de inspiracdo fordista-taylorista e centrada no posto de
trabalho.

Os grupos Enriquecidos — inspirados na abordagem ohnoista, Ohno (1990) se baseia
fundamentalmente na flexibilidade de alocacdo dos trabalhadores aos postos representando
uma organizacdo grupal com autonomia relativa fortemente baseados no conceito de
responsabilizacdo e polivaléncia na gestdo local. Seus graus autonomia e o alcance de suas
atribui¢cdes sdo predeterminados por um projeto organizacional definido e conduzido
externamente em relagdo aos trabalhadores. Enfatiza melhorias operacionais circunscritas ao
local de trabalho, que restringe as possibilidades de crescimento das competéncias

profissionais e a contribui¢do dos trabalhadores em melhorias de cunho estratégico. Tem



como forte a incorporagdo sistemdtica de metodologias e de técnicas de gestdo oriundas da
abordagem de TQC (Total Quality Control) que propiciam a estes grupos uma consolidagcdo
mais “segura” e bem conhecida pela geréncia (MARX, 1997).

Os grupos Enriquecidos se caracterizariam pela flexibilidade de alocagdo aos postos
de trabalho, polivaléncia, maior responsabilidade e ampliacdo do campo de atuacdo do
trabalhador, seja através do aumento dos nimeros de tarefas ou da participagdo em grupos de
melhoria para minimizacdo de desperdicios. E uma alternativa estratégica organizacional
aplicavel em ambientes competitivos que priorizem a flexibilidade aliada a qualidade e custos
baixos. A autonomia e grau de alcance das suas atribuicdes sdo bastante restritos e
predeterminados pela organizacao.

Segundo Max (1997) os grupos Semi-Autondmos oferecem potencialmente uma
resposta mais adequada a demanda por flexibilidade, porém os grupos Enriquecidos sao
muitas vezes adotados por oferecerem uma alternativa que convive mais facilmente com
mudancas menos profundas na infra-estrutura organizacional e nas relacdes de poder no
interior da fébrica.

Os grupos Semi-autondmos costumam apresentar as dimensdes da flexibilidade mais
ligadas a inovagdo de produto, processo e organizacional, por apresentar maior autonomia da
autuagdo para os trabalhadores. Além de apresentarem polivaléncia e comprometimento, que
davam a eles uma maior autonomia deciséria no interior dos grupos. Este sentimento se
pertencer a um grupo faz com que os trabalhadores tenham um maior comprometimento com
os objetivos da empresa, criando um maior potencial de crescimento profissional dos
componentes do grupo para a discussdo e melhoria de resultados locais e globais da
organizacao.

Os principios sécio-técnicos, sobre os quais os grupos Semi-autondmos se apdiam,
privilegiam a participacdo de todos os envolvidos na formagao do projeto organizacional de
mudanga, o que inclui o desenho e a dinamica de funcionamento desses grupos.

Assim, segundo Biazzi (1994), a escola sociotécnica considera que o comportamento
das pessoas face ao trabalho depende da forma de organizacao do trabalho e do conteido das
tarefas a serem executadas, pois o desempenho das tarefas e os sentimentos a elas
relacionados: responsabilidade, realizac¢do, reconhecimento etc., sdo fundamentais para que o
individuo retire orgulho e satisfacdo do seu trabalho. Ainda apresenta as principais
caracteristicas desses grupos: responsabilidade coletiva frente a um conjunto de tarefas; o
arranjo do trabalho € definido com a participacdo de seus préprios membros, permitindo a

z

rotagdo das fungdes e facilitando uma interagdo cooperativa; o grupo € responsavel pelos



recursos a sua disposi¢do; a autonomia do grupo pode abranger: métodos de trabalho, escolha
de lideres, distribui¢do de tarefas, definicdo de metas; o trabalho deve possuir um contetido
que demande as capacidades intelectuais e criativas dos individuos, permitir um aprendizado
continuo; as tarefas e grupos devem ser tais que possibilitem a visualizagdo de um produto

final e permitam a realimentacdo sobre os resultados.

4. METODOLOGIA

A pesquisa a ser realizada serd uma pesquisa de natureza aplicada com uma
abordagem qualitativa utilizando como procedimento o estudo de caso.

Inicialmente foi feita uma pesquisa bibliogridfica sobre os temas organizacdao do
trabalho, Grupos enriquecidos, Semi-autondmos,a escola sécio-técnica e a Qualidade de Vida
no Trabalho. A partir das pesquisas tedricas foi elaborado um formuldrio para levantamento
das informacdes junto as pequenas empresas de moda intima da cidade de Cataldo. Foram,
assim realizados alguns estudos de casos nas empresas por meio de visitas e observagdo direta

no ambiente de trabalho das organizagdes.

5. DADOS DAS EMPRESAS

Abaixo sdo apresentados os dados retirados das empresas do poélo de confeccdes de
moda intima estudadas:

A empresa A se encontra hd 20 anos no mercado de confec¢do de Lingerie em
Catalao. Hoje possui cerca de 50 funciondrios que sdo divididos nos seguintes grupos:
recepcdo, almoxarifado, corte, producdo, limpeza, embalagem, revisdo, expedi¢do,
administrativo, e por fim, comercial e financeiro.

Conseguem producao em média 1.300 pecas por dia. Suas vendas sdo realizadas por
todo o Brasil, através de representantes. O planejamento da producao € sempre realizado com
base em pedidos recebidos semanalmente, assim € feita a programacdo de producgdo
analisando referenciais e cores. Todas as principais decisdes da empresa sdo tomadas pela
geréncia e diretoria.

A partir de um pedido, € liberada uma ordem de produgdo para o almoxarifado onde é
feita a conferéncia do material necessario para sua producdo, e se necessario,é requerido
matéria-prima. Em seguida, a ordem de produgdo segue para a etapa de corte, que existe uma
pessoa responsavel pela divisdo de tarefas neste local. Adiante, na parte de costura, a gerente
de producdo supervisiona e distribui as tarefas entre as 37 funciondrias que trabalham nesta

etapa. Depois os produtos sdo direcionados para a revisdo, que € feita uma inspecdo e



remog¢do dos excessos (como de linhas). Por fim, os produtos seguem para a parte de
etiquetagem e embalagem, ji sdo encaixotados e identificados o seu destino, conforme
requerido por cada cliente.

Vale ressaltar que na produgdo existe a separacdo de madquinas, por exemplo, 10
maquinas sdo responsdveis pela confec¢do de calcinhas, 18 para confec¢do de sutia, 8 para
confeccdo de pecas mais elaboradas, como espartilhos e 1 maquinas € responsavel pelo
acabamento das pecas.

Todos os funciondrios sdo qualificados. E cumprem o turno de trabalho de 44 horas
semanais. Cabe enaltecer que se na contratagdo ndo tiverem experiéncia,os trabalhadores
passam por treinamento adequado. A expansdo da producdo da empresa em andlise torna-se
dificil devido a baixa quantidade da mao-de-obra disponivel no mercado de trabalho da cidade
de Catalao/GO, possuindo uma baixa rotatividade de funcionarios.

A empresa possui um sistema que armazena os tempos médios para a confeccdo de
cada modelo de conjunto fabricado, como a quantidade de matéria-prima que € usado na
producdo. O sistema também € usado para dimensionar o tempo de entrega dos pedidos e
também a verificacdo de matéria-prima em estoque.

Para uma maior seguranca dos funciondrios a empresa disponibiliza protetores
auriculares que sdo de extrema importancia para minimizar o ruido causado pelas méquinas
de costuras. Mas hd uma grande barreira quanto ao uso destes equipamentos de seguranga por
parte dos funciondrios.

J4 a empresa B se encontra hd 10 anos no mercado de confec¢do de Lingerie em
Catalao. Hoje conta com 60 funciondrios assim distribuidos: administrativo:9;almoxarifado:
3;corte: 6; costura de sutid: 21;costura de calcinhas: 10; auxiliares de producdo: 3; revisdo e
embalagem: 4; gerente de producdo: 1; limpeza: 3.

Hoje a empresa possui uma produg¢dao mensal de 20.000 conjuntos.Desse total, 40%
sdo produzidos por fac¢des que confeccionam as pecas mais demoradas, por exemplo, os
espartilhos.

O planejamento da producdo € sempre realizado a partir dos pedidos dos clientes. No
inicio da semana € feita uma reunido entre diretoria e gerente de produgdo para propor
possiveis melhorias no processo e objetivar novas metas. As principais decisdes da empresa
sdo tomadas pela diretoria.

A partir do pedido do cliente é criada uma ordem de produgdo, que € imediatamente
passada para o almoxarifado, no qual é conferido o estoque de matéria-prima para a realizagao

dos produtos. Caso seja necessdrio, é requerida matéria-prima que no prazo de dois dias ja



estdo disponiveis. Cabe esclarecer que o almoxarifado utiliza um software para calculos de
matéria-prima gasta para atendimento do pedido.

Em seguida, a ordem de producdo segue para a etapa de corte, com um total de seis
funciondrios, cada um responsavel por uma parte do corte. Na parte de costura, a gerente de
producdo supervisiona e mais trés auxiliares que distribueme transportam o material de uma
maquina para a outra. Vale ressaltar que a parte de costura € dividida em duas células, ou seja,
dez maquinas trabalham exclusivamente para a costura de calcinha, e as outras vinte e seis
para outras pecas. Em seguida os produtos sdo direcionados para a revisio, onde € realizada
uma inspecao e remog¢do dos excessos (como linhas), e sdo também etiquetados, embalados e
organizados de acordo com o pedido do cliente.Via de regra, ndo hé estoque de produto final,
exceto para o atendimento de sacoleiras, com reserva de cerca de 20% da producao.

O controle do processo produtivo € feito de acordo com uma meta estipulada para o
dia, e ainda a aplicacdo do sistema de cadernetas, em que cada funciondrio registra sua
producao didria.

Nao obstante, hd na empresa um estimulo para os empregados, ou seja, premiagdes
para os funciondrios que cumprem as metas, ndo se atrasam, nao tem faltas, dentro outras
variantes. Essas premiacdes podem chegar ao valor de R$100,00 (cem reais) por més.

A jornada de trabalho € de 44 horas semanais, sendo necessdrio também o uso de
horas extras. A mao-de-obra é escassa, portanto muito pequena a rotatividade de funciondrios.
Os treinamentos sao realizados na prépria empresa, quando necessdrios, e geralmente
ministrados por funciondrios com maior experiéncia. H4 certa dificuldade para o aumento de
produtividade, ja que a empresa trabalha com uma variedade muito grande de produtos, € a
cada 40 dias surgem novos modelos.

Para uma maior seguranca de seus funciondrios a empresa disponibiliza EPI’s
(equipamentos de seguranca) como madscaras eprotetores auriculares,pois 0 manuseio dos
tecidos utilizados para a fabricacdo das lingeriessoltam muitas plumas o que pode ser muito
prejudicial se inalado pelas trabalhadoras. E os protetores auriculares sdo de extrema
importancia, para minimizar o ruido causado pelas maquinas de costuras.

H4 também uma preocupacdo com a saide dos empregados, com a realizacdo da
gindstica laboral trés vezes na semana. A também na empresa ¢ determinada palestras de
autoajuda que sdo realizadas duas vezes por ano, com a finalidade de motivar para uma

melhor vida pessoal, social e profissional.

6. ANALISE DO ESTUDO DE CASO



As empresas estudadas apresentam as caracteristicas das pequenas empresas: pequena
quantidade de funciondrios, os proprietdrios sdo os principais tomadores de decisoes,
apresentam uma estrita relacdo entre os empregados e os empregadores. Esses requisitos
ficaram melhores evidenciados na Empresa B, onde os funciondrios apresentaram maior laco
afetivo com os patrdes, sendo que 0os mesmos possuem maior conhecimento da vida de seus
subordinados. Por este motivo os patrdes pretendem contratar um psicélogo, pelo menos uma
vez por mes, para uma melhor conciliacdo entre vida pessoal e profissional dos seus
subordinados.

Os funciondrios das duas empresas sao divididos em grupos e em cada grupo ha um
empregado responsavel pela coordenacdo e divisdo de todo o trabalho, porém estes grupos
ndo apresentam autonomia para as tomadas de decisdes, apena obedecem as decisdes tomadas
pela gerencia.

As empresas apresentam metas de produtividade que devem ser cumpridas. Por este
motivo elas buscam motivar seus funciondrios a produzir mais com maior qualidade. A
empresa A ndo apresenta incentivos motivacionais financeiros. J4 a empresa B utiliza como
incentivo uma premiagdo com o valor de até R$100,00 (cem reais) por més, para os grupos
que conseguirem cumprir as metas, chegar pontualmente no horario de trabalho, que nao
agem com desidia nos dias de trabalho, entre outras varidveis.

Como dito anteriormente a empresa também se preocupa com a saude fisica e
psicoldgica de seus funciondrios. Fazendo destes atos uma forma de motivacdo e também de
melhorar a qualidade de vida de seus funciondrios. Nesse sentido, as empresas utilizam de
equipamentos de seguranca do trabalho, como os protetores auriculares. Entretanto, hd uma
grande barreira quanto ao uso desses equipamentos, como ac¢ao a administragdo tem buscado
realizar palestras da sua importancia por meio de um técnico em seguranca do trabalho,
mostrando o quanto é importante a utilizacdo daqueles para uma melhor qualidade de vida.
No entanto, devido as peculiaridades de trabalho inerentes ao setor e ao porte da empresa o
que torna a mao de obra escassa e indispensdvel, algumas exigéncias quanto a este requisito
acabando sendo proteladas.

Por fim, algumas préticas de Qualidade de Vida no trabalho realizadas nas pequenas
empresas sao distintas das praticas realizadas nas grandes empresas. Podemos notar que nas
empresas estudadas os saldrios s@o equivalentes ao ramo de trabalho, os treinamentos sao
realizados somente quando funciondrios sao contratados,ndo hd autonomia e possibilidades de

autocontrole, aplicacdo de habilidades variadas e perspectivas sobre o processo total do



trabalho, ndo ha possibilidade de desenvolver carreira, nao ha beneficios individuais, tudo que

é realizado beneficia a todos.

7. CONSIDERACAO FINAIS

E evidente o importante papel econdmico e social das pequenas empresas na economia
brasileira. Com isso, estudos vém sendo realizado com o objetivo de identificar as
dificuldades vividas por essas empresas, e partir delas, vém se propondo melhorias, afinal
ainda ha um longo caminho para que as pequenas empresas possam ser entendidas para o
desenvolvimento de teorias proprias que as auxiliem a obter maiores chances de
sobrevivéncia.

Nesse sentido, vé-se necessario o estudo das relacdes humanas para entender melhor
como deve realizar uma melhor motivagdo humana, para que haja uma melhor produtividade
dos trabalhadores, conseqiientemente uma melhor produtividade da empresa. E isto pode ser
melhor visualizado na empresa B, pois quanto maior for a motivagdo pode se notar uma maior
produtividade de seus funciondrios.

Com a utilizacdo dos programas de qualidade de vida no trabalho s@o observados
resultados desejdveis para qualquer empresa como ganhos em produtividade, diminui¢do em
custos, e principalmente, ganhos com bem estar para os trabalhadores, os quais sdo
imprescindiveis para o bom funcionamento das empresas.

Como esperado, as empresas em estudo ndo apresentam melhor aproveitamento
quanto a motivacdo dos funciondrios e a utilizagdo do programa de qualidade de vida no
trabalho. S3o necessdrios um estudo mais aprofundado, aplicando questiondrios para os
funciondrios para identificar quais sdo suas motivagdes para trabalhar e as medidas que devem
ser tomadas pela empresa para uma melhor QVT, para assim descobrir quais sdo os melhores
meios para se ter uma motiva¢do no trabalho eficaz e eficiente e uma melhor qualidade de
vida no trabalho.

Conclui-se que ha uma necessidade de maiores estudos sobre o assunto discutido neste
artigo para obter um amplo conhecimento dos métodos que as pequenas empresas devem
utilizar para melhorar a sua produtividade sem deixar de lado as relacoes humanas e a

seguranca necessdria para que os trabalhadores estejam em um bom ambiente de trabalho.
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