UNIVERSIDADE FEDERAL DE SANTA CATARINA
PROGRAMA DE POS-GRADUACAO EM
ENGENHARIA DE PRODUCAO

QUALIDADE DE VIDA NA ORGANIZACAO EMPRESARIAL (QVO)
E MACROERGONOMIA: VALIDACAO DE UM INSTRUMENTO DE
AVALIACAO DA QVO

DISSERTACAO SUBMETIDA A UNIVERSIDADE FEDERAL DE SANTA
CATARINA PARA A OBTENCAO DO GRAU DE MESTRE EM
ENGENHARIA

DEISE GUADELUPE DE LIMA

Floriandpolis, Santa Catarina - Brasil
dezembro de 1997.



ii

Qualidade de Vida na Organizacao Empresarial (QVO) e
Macroergonomia: Validacao de um Instrumento de
Avaliacao da QVO
DEISE GUADELUPE DE LIMA
Esta dissertacao foi julgada adequada para a obtencao do titulo de :

MESTRE EM ENGENHARIA

Especialidade em Engenharia de Producao e aprovada em sua forma
final pelo Programa de Pds-Graduagao.

Prof. Ricardo Miranda Barcia, PhD.
Coordenador do Programa

BANCA EXAMINADORA

Prof. Francisco Antonio Pereira Fialho, Dr.
Orientador

Prof. Alejandro Martins Rodriguez, Dr.

Prof. Gilson Braviano, Dr.



iii

INDICE
Listade Figuras ... v
Listade Tabela ... Vi
Listade QUadIOS...........ccovininii vii
Listade Graficos............cooiiiiii viii
DedicatOria. ..o iX
AgradeCcimentos. ... . ..o X
ReSUMO ... Xi
AbStract. ... Xii
CAPITULO | erercercucucusesseasessessessessesesssssssssssssssssssssessesse st s st sse st assssessbsssasssssssssssssssssssssssessessessessens 1
INTRODUGAO ...ttt ettt ee et ettt e e e e e e s e e eneneneeeneeeeneen 1
1.1- Formulagdo da Situaga0o-Problema:...............oooueeieiee e 1
1.2- ODJEEIVOS A PESQUISA. ........eeeeeeeeeee ettt e e st e e e e sne e e e eanseeeneeenes 6
[RCEN 51 oJo)g ¥ Iglolt- Wo (ol =1 (1 (o [o R 8
1.4- Limitaga0 A0 ESHUCO .........ceeeeeeeeeeee ettt 9
1.5- REIEIENCIAI TEOIICO ......eeeeeeeeee ettt e ettt e e et a e et aeesasneaeenes 10
1.6- DEFINICEO @ TOIMOS ..ottt e e ettt e e e aeesneea e e 15
1.7- A 0rganizagdo da diSSEITAGEOD ...........ccuuee it 16
CAPITULO Ilaucereeececucuseusessessesseasessessesssssssssssssssssssssesssssessesse s st sse st sesstasesseasssstassssssssssssssssssssees 18
A GLOBALIZAGAO ECONOMICA E AS INOVAGOES TECNOLOGICAS ..o 18
2.1- GlobalizACE0 @ ECONOMUA. ..........ccccceeeeeeae ettt a e e e e sttt ta e e e e e sssssseaaaaaeeesssnnns 18
2Rl [o10)Vz: o7 (o - Tol g To (o e | o R 21
2.3- As novas tecnologias de Gerenciamento de Processos: JIT, CCQe TQC..........cccuveenn.... 22
2.3 0= JUSTAAN-TIME = JIT ..ottt ettt s e ne e enes 22
2.3.2- Circulo de Controle da Qualidade - CCQY...........cccueeeeeeieeeeeeee e 23
2.3.3- Controle da Qualidade Total - TQC ........cocoeeueeeeeeeeeeeeee ettt e e esiea e e 24
3- Administragdo de Recursos HUManos € TQC ...........ooooeieeoeeeieeeeeee e 28
CAPITULO Il cereeerceeucureusessessessessessessesssssssssssssssssssssessessessessessesstasessesesstasesseasssstassassasssssssssssssssnes 34
QUALIDADE DE VIDA E QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO ..c.uvtitieiteeiite ettt e ste e st et sneesneesneesneas 34
3.1- QUANIAAAE AE VI ...ttt 34
3.2- Qualidade de Vida no Trabalho - QVT .........cceeeeeeeeieeeeee et 38
3.2.1- ADOrdage@m SOCIO-TECINUCA ........cceueeeeeeseeeeeee et s e eenes 38
3.2.2- Origem e Conceitos de QVT ...ttt 40
3.2.3- MOQEIOS QO QV/T ...ttt ettt e e e e e e a e e s e e e e nneas 44
3.3 - Estado da Arte da QVT N0 BraSil .............eoeeeeueeeeeeie e eeee et eea e saea e 49
CAPITULO IV ..oeeceeuessesessessesesessessessssasssssssssssssssesssssesss s s s st s sst st ssesss st ssssssssssssssssssnssnnes 56
ERGONOMIA E MACROERGONOMIA .....cuteiuteeuteeteesteesteasueasaeeeasesaseasseessessaeesasesmsesnseaseessesssessnessnsesnsesnne 56
o B = (o o) 0o 11 O PTPPR 56
4.1.2- Aspectos Legais da Ergonomia no Brasil ...............ccccowveeeiieeiiesiieeeie e 58
4.1.3- Seguranga e Higiene N0 TrabalRO ............c.occoe e 60
4.1.4- Fisiologia do Traballo ............coooueeiiiee et 62
4.1.6- Analise Ergondmica do Trabalfo ............coooeeiieieiiee e 63
4.2 MACIOCIGONOIMUA. .......cei ettt ettt e ettt e et e e et e e et a e e ansseaeesnseaeennneas 65
CAPITULO V...oececuesessessesse e ssessessssssssssssssssssssssssssssessssssssssss s ssesssssssssasssssssssssssssssssssssssssssssssnes 67
MODELO DE AVALIAGAO DA QUALIDADE DE VIDA NA ORGANIZAGAO EMPRESARIAL - QVO......ceeeeeieennns 67
5.1 - Somente melhoramos o0 que conNSegUIMOS MEQIT ...........c.cceceeeeeceeeeeiaeseieeete e 67
5.2 - Modelo de Avaliagao da QV O ..........eo oot 68
5.3 - A Escolha da Metodologia para o Diagndstico da QVO ..........ccceeveeeeeceenceiesiesee e 70
5.4- Ponto de Vista Global (PVG) - Qualidade de Vida na Organizagao...............c.c.cccccceueveueeee. 76
5.4.1- Area de Interesse 1 - Psiquico (motivagdo/valorizagdo no trabalho) ................................ 76
5.4.2- Area de Interesse 2 - Fisico (CONtrole do SIreSS)...........cccovvvieuviiiiiciniiiiiciiiisii 86
5.4.3- Area de Interesse 3 - Plano Pessoal € FaAmiliar.................cccoueevieeeessieeeeeiiiee e 101

5.5- Metodologia para a Avaliagqo da QVO.............eoeeeeeeeeeeee e 105



v

(Y = 1 1] 1Ko Y P 108
IVIETODOLOGIA. ... teeeeetee et e e ettt e et e et e e eabeeebeeeeaseesateeeasseesaseeeaseeeasseeaaseeesseesasesesseesnseesnseeeasseessneennes 108
6.1- MOAEIO 0O ESTUQO. ...t 108
6.2- 12 etapa - Validagdo do Instrumento de Diagndstico da QVO.........ccccccvoeeeeecceneeecieneeannen 109
6.3- POPUIACEO © AIMOSIIA ...ttt e e a e e a e e st e e e nnneas 109
(RO BCT=1 =or- To Mo L= I =T 01 o 4= -1 109
6.3.2- SEIECE0 A0S SUJEITOS ...t 110
6.4~ INSTUMENIACEO ...ttt ettt et e e nanes 113
(oS I 00) =1 7- Wo =1 D o o1 J SRS 113
6.6~ Trat@mENEO ESTALSHICO. .........ceeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee et a e e et aa e e e e e esneeeeas 114
CAPITULO Vllueeeurecureareseusecaseaseessessaseasessssessessssessenssseasssessessssesssesssessssessessssessessssesssnsssessssesseans 115
LY\ W] 7.Ye-Yo X 0T 11 1Y, (o] 0] =1 X o F PSR 115
7.1- Validagdo do INSIUMENTO ...........cc.eo et 115
7.1.1- Validade de CONSIIUCTO: ...........oue e aeeaes 115
7.2- Validade APAreNTe: .............eeo ettt a e 117
7.3- Aplicagd0o do MOQEIO ................cooiiii 121
7.3.1- A Arvore de PONtoS dE VISTAS .........eeeeeeeeeeeeeeeee et eseaeenes 122
7.3.2- Determinacgéo das acdes, Descritores e Juizos de Valor.............coeveeoeeiesiieeeiiiienees 123
6.3.3- Ordenacao e Hierarquizacdo dos Pontos de ViStas ..........cccceeeeeeeeecieeeeeiiiaeeeiieneeenn 136
7.3.4- ValOragdo das AGOES .......ccoo ettt 137
7.4 - Andlise da Aplicabilidade do instrumento de QVO ...........cccooveeioiiesieieiieeseesee e 138
CAPITULO VllLu.euureueureuseasessessessessessesssssssssssssssssesssssesssssesssssessesssssesssssesssassassasssssassassssssssassssesses 141
EESTUDO DE CASO ...teieitie et ettt e etee ettt e e e e et eeate e et e e e eaeeeeateeebeeeeaseeeabeeeeseeesabeseseeesaseeanseeeasseesseeenses 141
8- Andlise e Interpretagd0 doS RESUMATOS ........c.cceeeeeeeeeeeee e 141
8.1- O setor de ANANSES CIINICAS .........ccueeeeeeeeeeeeeee ettt e esea e estea e e esteaeeeases 141
E I B R =1 1o o7 LSS 143
8.1.2- HiStOrico € Perfil da EMPIreSa:..........ouueee et 145
8.1.3- Numero de Trabalhadores por gErénCias: ............ouwweeveeeeeeeeeeeee e e eseeesieaeseeenns 149
8.1.4- Nivel de Instrugdo dos Trabalhadores do Laboratdrio Médico Santa Luzia Ltda............ 150
8.1.5- Horario e Escalas de TrabalNo.............cuueeueee e 151
8.1.6- Numero de Trabalhadoras com filhnos menores de 6 anos...........cccccccceeeecceeeeescieneennnen. 152
8.1.7- Idade dOS TrabaAlNAGOIES ..............ueeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee ettt ete e et et et te s et s sessses s ssesssesssaas 152
8.1.8- Numeros de horas de treinamento dos Trabalhadores ..............cccceecveeeeeeccineeesieneeenne 152
8.1.9- Nudmero de acidentes No trabalfo ...............c.oueeeueeeeeeeee et 153
8.71.70- TUIMOVELF POI GEIEINCIA ....cvveeeeeeeeee ettt e e e ettt ta e e e e e sttt aaaaeeessssssanenaaeeesssnnes 155
8.2- Apresentagao A0S DAdOS .........coooueeieeeeeeeeee s 157
F I R D To 1 10 1 oo B 157
ES 2 B I C PR Y1177 o = To =30 1Y =] (o NN 157
8.2.1.2 G, - Atividade Fim - AMBUIGLONIO ............c.cooeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee e ee e eeeeeian 167
8.2.1.3 Gz - Atividade Fim - HOSPILAL..........cc.ee et 173
8.3- Dados referenteS @0 NOMEIMI............coooeeeeeeeeeeee ettt stea e etea e e eanes 179
8.4- Dados referentes a maquina (€QUIDAMENTO)..............ceuervueeeieeesieeseiee e 182
8.5- Dados referentes AS ACOES .........oocueee e 182
8.6- Avaliagdo das exigéncias do trabalfo................cocceeeoieeoeeeeeeeeee e 184
8.7- CONFOIMO AMBDIENTA.......... eeeeeeeeeeeeee ettt e st e e et e e e et ta e e e ssea e e esnseaeeenses 185
8.8 - Conclusées Sobre 0 EStudO de CaASO .........ccueeeeeeiiieeeeee e 187
CAPITULO IX..uueueueureusessessessessessessessssssssssssssssssssssesssssssssssessessessesasssessssssssesssassssssssassassssssssssssnssnses 190
CONSIDERAGOES FINAIS ...ttt ettt ettt ett e et e e et e e et e e e ebeeeeabeeabeeeaaseesbeseesneesnseeeasseesnreeans 190
9.1- Conclusées Sobre 0 MOAEIO PropOSTO...........c.ceeeeeeeeeeeeeeee e 190
9.2 - RECOMENUAGOES. ...ttt e e e et e e nnneas 191

REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS ......coeieeieceeeeeeteeeeeseseesesssssssmsassssassnsassnsassnsessnssssasssssssssssssns 193



LISTA DE FIGURAS

FIGURA 1- RAPIDEZ E PROFUNDIDADE NOS PROCESSOS DE MUDANGAS (FONTE: MOURA, 1995)............. 29
FIGURA 2- MODELO DE PERCEPCAO DE VALORES DE QV (KRAMER CITADO POR NAHAS, 1994). ............. 35
FIGURA 3- MODELO DE BEM-ESTAR (HETTLER CITADO POR EMMERLING, 1990). .....cccveviiiiieee e 36
FIGURA 4- SISTEMA SOCIO-TEGNICO (CHIAVENATO, 1993).. et 39
FIGURA 5- ESCALA DAS NECESSIDADES DO HOMEM (MASLOW, 1943).......uviiiiiiiiee e 44
FIGURA 6- MODELO COMPLETO DE HACKMAN & OLDHAM (FONTE: RODRIGUES, 1994, P. 125)............... 48
FIGURA 7- ESTRATEGIA DE PREVENGAO DE ACIDENTES - ADAPTADO DE OLIVEIRA (1996).......cccvveeennneee. 62
FIGURA 8- MODELO DE AVALIAGAO DA QVO. ...t e e e e e e e eanes 69
FIGURA 9- ARBORESCENCIA DA ESTRUTURAGAQ DO PROBLEMAL. ......euuuieeieeeeeeeeeieeeeeeeeeeeeeieeeeeeaeeeeeanes 73
FIGURA 10- ARBORESCENGIA PARA A AVALIACAO DA QVO. .....uviiiiieiee ettt 74
FIGURA 11- PONTOS DE VISTAS ELEMENTARES - PVE'S. ..o 86
FIGURA 12- REFORMULAGAO DA ARVORE DE AVALIAGAO DA QVO. ....uviiiieeee e 122
e TeTU] oY N B T =110 =5 T R 144
FIGURA 14- DIRECAO GERAL VERSUS CONDIGOES MINIMAS DE QVO ...oooiiiieeeeeee e 159
FIGURA 15- DIRECAO GERAL VERSUS CONDIGOES MINIMAS DE QVO ...cooiiiieeeeeee e 160
FIGURA 16- ATENDIMENTO VERSUS CONDICOES MINIMAS DE QVO ....uuviiiieeeeeeeeeee e 160
FIGURA 17- ATENDIMENTO VERSUS CONDICOES MINIMAS DE QVO ....uuviiiieeieeeeeeeee e 161
FIGURA 18- INFORMATICA VERSUS CONDIGOES MINIMAS DE QVO .....uveiieeeeeeeeeeeeee e 161
FIGURA 19- INFORMATICA VERSUS CONDIGOES MINIMAS DE QVO .....ovviieeeeeeeeeeeeee e 162
FIGURA 20- ADMINISTRATIVO/FINANCEIRO VERSUS CONDIGOES MINIMASDE QVO ... 163
FIGURA 21- ADMINISTRATIVO/FINANCEIRO VERSUS CONDIGOES MINIMASDE QVO ..., 163
FIGURA 22- MANUTENGAO VERSUS CONDIGOES MINIMAS DE QVO ....ovvieieeeieeeeeeeee e 164
FIGURA 23- MANUTENGAO VERSUS CONDIGOES MINIMAS DE QVO ....ovvieieeeeeeeeeeee e 164
FIGURA 24- LUMINARIAS DO ALMOXARIFADO .....uuveeieeeeeeeeeeireeeeeeeeeaasssseeeaeaeeeasssssseeeeaeeeeassssneeseseeaaasnes 165
FIGURA 25- ALMOXARIFADO VERSUS CONDIGOES MINIMAS DE QVO ....oeeiieiiieeeeee e 166
FIGURA 26- ALMOXARIFADO VERSUS CONDIGOES MINIMAS DE QVO ....veeiieiieeeeeeeee e 166
FIGURA 27- MICROBIOLOGIA VERSUS CONDICOES MINIMAS DE QVO ....oooiieieeeeeeee e 168
FIGURA 28- MICROBIOLOGIA VERSUS CONDICOES MINIMAS DE QVO ....ooeieeeeeeeeeeeee e 168
FIGURA 29- IMUNOLOGIA VERSUS CONDIGOES MINIMAS DE QVO......uumiiiieeeeeeeeeeeee e 169
FIGURA 30- IMUNOLOGIA VERSUS CONDIGOES MINIMAS DE QVO......uuviiieeeeeeeeeeeeee e 169
FIGURA 31- RECEPCAO VERSUS CONDIGOES MINIMAS DE QVO......eueiiiiieeee e 170
FIGURA 32- RECEPCAO VERSUS CONDIGOES MINIMAS DE QVO......eeeiiiiieeee e 170
FIGURA 33- POSTO DE COLETA VERSUS CONDIGOES MINIMAS DE QVO ... 171
FIGURA 34- POSTO DE COLETA VERSUS CONDIGOES MINIMAS DE QVO ... 171
FIGURA 35- COLETA VERSUS CONDICOES MINIMAS DE QVO ...t 172
FIGURA 36- COLETA VERSUS CONDICOES MINIMAS DE QVO ... 172
FIGURA 37- PLANTAO VERSUS CONDIGOES MINIMAS DE QVO ... 174
FIGURA 38- PLANTAO VERSUS CONDIGOES MINIMAS DE QVO ... 174
FIGURA 39- PHC VERSUS CONDIGOES MINIMAS DE QVO.....eeiieiieieeee e 175
FIGURA 40- PHC VERSUS CONDIGOES MINIMAS DE QVO.....oeiiiieeeeeee e 175
FIGURA 41- PHR VERSUS CONDIGOES MINIMAS DE QVO.....oeiiiiieeeeeeee e 176
FIGURA 42- PHR VERSUS CONDIGOES MINIMAS DE QVO.....oeiieiieieeeee et 176
FIGURA 43- PHR - MOBILIA DO SETOR TECNICO ..ceeieeieiiiieeeeeeeeeeeeeteeeeeeeeeeeeeteeeaaeeeeeaeneeeeeaeeaaennes 177
FIGURA 44- PHR - MOBILIA DO SETOR DE RECUPERAGAOQ DE MATERIAIS ........cuuviiiieeeeeeeeieeeeee e 177
FIGURA 45- PHCR VERSUS CONDIGCOES MINIMAS DE QVO ..o 178

FIGURA 46- PHVR VERSUS CONDIGOES MINIMAS DE QVO ....ooeiiieeeeee e 178



vi

LISTA DE TABELAS

TABELA 1- NUMERO DE TRABALHADORES POR GERENCIAS.......ceiiiieeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee e 112
TABELA 2- NUMERO DE ENTREVISTAS POR GERENCIAS POR NIVEL HIERARQUICO..........coeveveeeeeeeeeene. 112
TABELA 3- MATRIZ DE JUizO DE VALOR - PVE 1 - INFORMACAO TOP-DOWN .......c.cccovveieiiiiiiiiiiaeeeae 126
TABELA 4- MATRIZ DE JUizO DE VALOR - PVE { 5 - INFORMACAO BOTTOM-UP ........cccoeveeeieieiieeieaeeeee 129
TABELA 5- MATRIZ DE JUizO DE VALOR - PVE/ 5 - INFORMAGAO BOTTOM-LINE ........cccveveieeeieiiieaaaeaen 132
TABELA 6- MATRIZ DE JUizO DE VALOR - PVF,- RELACIONAMENTO PROFISSIONAL..........cceeeeeeeeeeeeenenn. 135
TABELA 7- DETERMINACAO DA ORDEM DE IMPORTANCIA DOS PVF'sS A PARTIR DE JULGAMENTOS PAR A
Y SRR 136
TABELA 8- MATRIZ DE JUiZO DE VALOR ENTRE OS PVF'S...ccooiiiiiiee 137
TABELA 9- MATRIZ DE JUiZO DE VALOR ENTRE OS PVF'S...ccoo oo 137
TABELA 10- MATRIZ DE INDICADORES DE IMPACTOS NOS PONTOS DE VISTAS ...cccoeviiieeeeeeeeeeeeeeeeeeeee 138
TABELA 11- TAXA DE CRESCIMENTO ANUAL DE EXAMES REALIZADOS ......ccooeeieeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee 148
TABELA 12- NiVEL DE INSTRUCAO DOS TRABALHADORES DO LMSLL ....coooviiiiiiiii 150
TABELA 13- NiVEL DE INSTRUCAO DOS TRABALHADORES DOPHCR .....coooiiiii 151
TABELA 14- NiVEL DE INSTRUCAO DOS TRABALHADORES DO LMSLLEPHCR ... 151
TABELA 15- IDADE DOS TRABALHADORES ......cciiiiieieeeeeee ettt 152
TABELA 16- TREINAMENTO INTERNO .....cciiiiiiie e 152
TABELA 17- APERFEICOAMENTO ... ..ciiiieeeeeee e 153
TABELA 18- TURNOVER DO LMSLL - PERIODO DE MAIO A SETEMBRO DE 1996 .......ccooviiiiiiiieieeeeeeee 156
TABELA 19- DIAGNOSTICO DA QVO - ATIVIDADE MEIO ...ttt 157
TABELA 20- ATIVIDADE MEIO - AREA DE INTERESSE PSIQUICO - MOTIVAGAO/VALORIZAGAO.................. 158
TABELA 21-ATIVIDADE MEIO - AREA DE INTERESSE FiSICO - AGENTES CONTROLADORES DO STRESS .. 158
TABELA 22- ATIVIDADE MEIO - AREA DE INTERESSE SOCIAL - PLANO PESSOAL E FAMILIAR................... 159
TABELA 23- DIAGNOSTICO DA QVO - ATIVIDADE FIM = AMBULATORIO........ceeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee 167

TABELA 24- DIAGNOSTICO DA QVO - ATIVIDADE FIM = HOSPITAL ...t 173



vii

LISTA DE QUADROS

QUADRO 1- UM MUNDO EM MUDANGCA (FONTE: CHIAVENATO, 1996). ....ooiiiiiiiiieciee ettt 30
QUADRO 2- DEFINICOES DA QVT NA VISAO DE NADLER & LAWLER (FONTE: RODRIGUES, 1994, P.81).... 42
QUADRO 3 - MODELO DE NADLER & LAWLER PARA AFERICAO DA QV T . ...eeeiiiiiiee e 45
QUADRO 4- MODELO DE SIQUEIRA & COLETA PARA AFERICAO DA QV T . ..eeuieiiiie e 45
QUADRO 5- MODELO DE WALTON PARA AFERICAO DA QV T . ettt e 46
QUADRO B- DESCRITOR DO PV T . ettt 79
QUADRO 7- DESCRITOR DO PV 2. ...t ettt ae s 81
QUADRO 8- DESCRITOR DO PV G, ..ottt 83
QUADRO 9- DESCRITOR DO PV 4. ... oottt 85
QUADRO 10- DESCRITOR DO PV ES . 1. ..ottt 88
QUADRO 11-DESCRITOR DO PVED .2. ... ettt et 90
QUADRO 12- DESCRITOR DO PV E D . 3. ... oottt 92
QUADRO 13- DESCRITOR DO PVFB. ...ttt e e et e e 94
QUADRO 14- DESCRITOR DO PV E 7.1 . oottt 96
QUADRO 15- DESCRITOR DO PV ET7.2. ...ttt e et e e 98
QUADRO 16- DESCRITOR DO PV E 7. 3. ..o ettt e e e e et e e e e e e e e 100
QUADRO 17- DESCRITOR DO PVFS. ...t e e et e e e e e e 102
QUADRO 18- DESCRITOR DO PV . ... et e e e et e e e e 104
QUADRO 19- MODELOS DE AVALIACAO DA QV T . .. ettt e e e e e e e e e enaaae e 116
QUADRO 20- POSSIVEIS COMBINACOES DAS ACOES POTENCIAIS. w.vveeieeeeeieeteeeeeee e e e e eeeeeeeeeeeeeeseensaeees 124
QUADRO 21- DESCRITOR DO PVE; 1 - COMUNICAGCAO INFORMAGAO TOP-DOWN. ......cccvueeeeeeeeeeeeeceanenn 125
QUADRO 22- POSSIVEIS COMBINACOES DAS ACOES POTENCIAIS. «evveiieeeeeieeteeeeeeee e e e eeeeeeeeeeeeeessensaeeeas 127
QUADRO 23- DESCRITOR DO PVE; - COMUNICAGAO INFORMAGAO BOTTOM-UP.......cccovueeeeeeeeeeecennenn 128
QUADRO 24- POSSIVEIS COMBINACOES DAS ACOES POTENCIAIS. w.vveiieeeeiieeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeessessaeees 130
QUADRO 25- DESCRITOR DO PVE; 5- COMUNICAGAO - INFORMAGCAO BOTTOM-LINE. .....vvveereeeeeieerrnnen. 131
QUADRO 26- POSSIVEIS COMBINAGOES DAS AGOES POTENCIAIS.....ooieeeeeeeeeeee e 134

QUADRO 27- DESCRITOR DO PVF, - RELACIONAMENTO PROFISSIONAL. ......eveveeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeene 135



viii

LISTA DE GRAFICOS

GRAFICO 1- FUNGAO DE VALOR DO PVE 1 1 - INFORMAGAO TOP-DOWN .......c.coeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeennn 126
GRAFICO 2- FUNGAO DE VALOR DO PVE; - INFORMAGAO BOTTOM-UP ... 129
GRAFICO 3- FUNGAO DE VALOR DO PVE; 5 - INFORMAGAO BOTTOM-LINE ......ceeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee 132

GRAFICO 4- FUNGAO DE VALOR DO PVF, - RELACIONAMENTO PROFISSIONAL



X

A Ele que me deu o dom da vida;
Aos meus pais, Sr. Lima e Sra. Mercedes, por ter-me falado sobre a vida;
A Bela, Grazi e Dani, por ter dado sentido a minha vida;

Ao Luis, por ter-me incentivado a ir ao encontro de tudo isto!

Obrigada



AGRADECIMENTOS

Quero registrar os meus profundos agradecimentos as seguintes pessoas:
Dra. Maria de Fatima da Silva Duarte e Dr. Markus Vinicius Nahas, pois foi com
eles que tudo comegou.

Aos colegas do Nucleo de Atividade Fisica e Saude - NuPAF - UFSC e The
Best Academic Investigator Among All The Students of The PPGEP - BAIAAS,
pelos incentivos e contribuigdes sobre o assunto.

Ao Prof. Alexandre do Espirito Santo, PhD. pelas suas criticas e auxilio na
etapa inicial do estudo.

As Stas. Therezinha Gartner e Patricia Beckhauser e ao Dr. Zunino, por
terem aberto as portas do Laboratério Médico Santa Luzia Ltda. para o estudo.

Ao Prof. Dr. Francisco Antonio Pereira Fialho, um ser iluminado por Deus,
por ter estendido a sua mao num dos momentos mais angustiante da superacéo
desta etapa.

A todos os trabalhadores que, assim como eu, lutam para conquistarem um

lugar mais harmonioso para se viver.



X1

RESUMO

Com a globalizagdo econdémica, o novo perfil dos trabalhadores dentro das
organizagdes que querem ser mais competitiva, serd o de pessoas saudaveis,
respeitando e contribuindo para uma comunidade e um meio ambiente mais
salutar. Fortalece-se cada vez mais a ligacdo entre as praticas gerenciais, a
cultura empresarial e a saude dos trabalhadores. O conceito estar saudavel, tem
uma abrangéncia muito grande e significa desde a saude fisica, cultural, espiritual
até a saude profissional, intelectual e social.

As abordagens da Qualidade de Vida na Organizagdo Empresarial - QVO,
do stress e do comprometimento nas organizacdes, representam caminhos
importantes para o desenvolvimento auto-sustentado das empresas, em que ha o
esforco deliberado tanto da melhoraria da capacidade competitiva, quanto da
satisfacdo das aspiracbes, desejos e necessidades individuais. Contudo, ha
dificuldade de se avaliar a QVO dentro das empresas, devido a complexidade dos
fatores intervenientes.

O objetivo deste estudo foi gerar um modelo de avaliagdo da QVO e
verificar se 0 mesmo auxilia o ergonomista a fazer esta avaliacao, fornecendo
subsidio para a realizagdo da analise Macroergonémica, identificando os
problemas de adaptagdo de novas tecnologias. Para tanto, foi utilizado a
abordagem de Multicriteria Decision Aid - MCDA, na geracdo do modelo de
diagnostico da QVO associado a Macroergonomia € a Analise Ergonémica do
Trabalho.

Como conclusao do estudo, foi feito a validacao aparente; a verificacao do
constructo que compde o modelo foi baseada na revisdo de literatura, sendo-o
pertinente ao que pretende medir e avaliar; a consisténcia interna do instrumento
de diagnostico da QVO foi verificada através da utilizacdo da metodologia
MACBETH; a objetividade do instrumento testado no trabalho foi observada
através da concordancia entre os resultados obtidos pelos pesquisadores; o
modelo mostrou ser de facil aplicacdo desde que os especialistas envolvidos
dominem a metodologia Macroergondmica e Andlise Ergonémica do Trabalho,
além da abordagem do Multicritério de Apoio as Decisbes para realizar
adaptacdes ao modelo de diagndstico em cada empresa.
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SUMMARY

With economy globalization a new worker profile emerges, inside
organization intending to be more competitive. This new profile enrols healthier
workers, respecting and contributing for a better environment and social tissue.
The relationship between management practice, workers health, and organization
culture is becoming more and strong. Health concept, here, must be understood
in a broader way. It encompasses not only the physical, cultural, and spiritual
health, but professional, intellectual, and social health, also.

Organization Quality of Life (OQL), stress, and Organization Commitment,
approaches, represent an important road for organization self development, a
road where one can detect a deliberate effort, both in enhancing organization
competitiveness as well as in promoting the satisfaction of individuals aspirations,
desires, and needs. Nevertheless, it remains very difficult to evaluate OQL, mainly
due to the natural complexity of the intervening factors.

This dissertation goal is to generate an evaluation model for OQL, and to
verify if it helps the ergonomist in performing this kind of evaluation. It intends also
to aid a Macroergonomics analysis, identifying new technologies adaptation
problems. In order to reach these objectives, we used the Multicriteria Decision
Aid - MCDA, approach, for the generation of the proposed OQL evaluation model,
useful both for Macroergonomics Analysis as well as for work Ergonomics
Analysis.

As a conclusion for the research, we performed the apparent validation of
the model. The verification of construct was accomplished through literature
analysis, where we showed that the model is pertinent to what we want to
measure and evaluate. The internal consistency of this diagnostic instrument was
verified through the use of the MACBETH methodology. The objectivity of the
instrument was proved by the agreement between the data obtained by the
researchers. The model showed to be very easy to be applied, requiring training in
Macroergonomics or work Ergonomics Analysis methodology, as well as in
Multicriteria Decision aid - MCDA, need for promoting model adaptations for each
company.



CAPITULO |

INTRODUCAO

1.1- Formulacao da Situacao-Problema:

Com a crise econdmica enfrentada atualmente pelas economias do mundo,
h& uma preocupacao muito grande por parte dos governantes, em reestruturar a
economia a fim de torna-la mais competitiva e crescer no cenario internacional.
Desta forma, a economia foi reorganizada em blocos, com o intuito de vencer a
competitividade do mercado.

Drucker (1993) afirma que o regionalismo ndo cria um superestado cujo
governo substitui 0 governo nacional; ele cria agéncias regionais que neutralizam
0 governo nacional em areas importantes, tornando-o cada vez mais irrelevante.

Diante deste cenario, vemos a ascensao japonesa € 0 surgimento dos
Tigres Asiaticos redefinindo as caracteristicas do desenvolvimento econémico
daquele continente (Alves, 1992). Do mesmo modo, temos o Livre Comércio entre
EUA, México e Canada; o Mercado Comum Europeu e a integracdo de paises
Sul-americanos - Brasil, Argentina, Uruguai - através do MERCOSUL.

A redefinicdo do cenario internacional se da, fundamentalmente, na
crescente interdependéncia dos paises, destacando-se as novas tecnologias
(microeletrbnica, biotecnologia, informatica, etc.), como propulsoras essenciais
dentro deste novo cenario.

Contudo, ndo € somente o governo o responsavel pela transformacgéo da
economia; o empresariado também desempenha um papel fundamental no

processo.



O Estado tem a preocupacao na definicao de politicas governamentais que
visam, prioritariamente, o desenvolvimento da economia nacional. No caso da
globalizacdo econémica, os governos unem-se para definirem estas politicas,
estimulando assim o setor produtivo da regiao em questao.

Este estimulo deve passar pela reforma da empresa para ajusta-la ao
esforco conjunto de estabilizagdo, modernizacdo e retomada de crescimento,
onde necessariamente, ha de se estimular a busca geral da eficiéncia e
produtividade escalonada no tempo e no espag¢o nacional, com uma gestédo
profissionalizada e consciente do horizonte temporal necessario (Cano, 1993).

Para poder adequar-se a esta nova ordem, as empresas sairam do sistema
de producao taylorista/fordista, ja em declinio na década de 70, agravada com a
crise do petréleo (Wood Jr., 1992), passando por mudangas sécio-culturais e
econ6micas onde surgiram inovacoes geradas pelo sistema japonés, também
denominado de sistema toyotista ou “producédo flexivel”, capaz de captar as
necessidades do mercado consumidor e adaptar-se as mudancas tecnolégicas.

Basicamente suas caracteristicas sao: producado diversificada conduzida
pela demanda, horizontalizagcdo da producdo, gestao participativa, trabalho em
equipe, numero reduzido de trabalhadores estaveis, flexibilidade de horario de
trabalho; inovagdes estas geradas por sistemas como : Kanban Just-in-time (JIT),
Circulo de Controle de Qualidade (CCQ), Controle da Qualidade Total (TQC),
entre outros (Soares; Fleury; Harvey citado por Vieira, 1996).

No que tange ao mercado consumidor, este evoluiu bem antes desta nova
ordem econbmica, no periodo poés-guerra, exigindo qualidade dos produtos
consumidos que atendiam as necessidades da populacao norte-americana. Este
comportamento fez com que os empresarios investissem mais em pesquisas e
novos processos de manufaturas a fim de melhorar a qualidade do produto e, ao
mesmo tempo, reduzindo o seu custo (Pereira Neto, 1992).

Satisfazer o cliente, oferecendo-lhe o melhor produto pelo menor custo,
alcangando com isso o lucro, € o objetivo da empresa (Sandroni, 1989).

Contudo, a satisfagcdo do cliente externo ndo garante ao empresario o
verdadeiro sucesso em seu empreendimento.

Quando estamos em busca da qualidade, temos que também levar em
consideracdo ndo s6 as pessoas que irdo consumir o produto (cliente externo),

mas também as pessoas que irdo trabalhar para que este produto seja oferecido



(cliente interno). Deter talentos na empresa é outro objetivo que os empresarios
deverao perseguir.

Estudos para melhorar a produtividade s&o realizados sob diferentes
pontos: inovagao tecnoldgica, pesquisa operacional, planejamento estratégico,
sao temas ricos de informacdes sobre as quais o empresario pode lancar mao e
inovar a sua empresa. Entretanto, basta melhorar a produtividade?

Diante deste novo cenario econdmico, estamos nos deparando a uma série
de tendéncias como as globais, competitivas, profissionais € de novos rumos.
Muitos segmentos empresariais s6 sobreviverao pela capacidade competitiva.

Esta deve ser considerada para que as empresas possam prevenir-se a fim
de nao perder a capacidade de sobrevivéncia em virtude da queda dos
mecanismos protetores; ela se estabelece no contexto de um ambiente
competidor e préximo as regras do livre mercado (Coutinho & Ferraz, 1994).

As empresas devem manter e adotar uma postura inovadora frente aos
cenarios estratégicos. Devem também se definir e se posicionar frente ao
mercado, potencializando suas habilidades, interferindo nestes cenarios,
garantindo o seu espago. A era do conhecimento, da informag&o requer muita
agilidade, rapidez, velocidade, eficiéncia, eficacia e, antes de tudo, inovagao.

Inovar e diversificar gradualmente, buscando a melhoria permanente dos
processos, enfatizando a melhoria da qualidade de vida no trabalho, visando a
motivacdo e o0 engajamento dos trabalhadores para o aperfeicoamento dos
processos de gestdo e de toda empresa de forma global, € o caminho que
possibilitara atrair e manter os mais qualificados e que justifica os esforcos de
preparacao da empresa individualmente ou do setor em geral.

“Porém mesmo quando se admite como prioridade o atendimento dos
trabalhadores por melhoria na situacdao geral do trabalho, ha a
necessidade de se determinar o que é exatamente importante, quais
as acbes o0s satisfariam mais rapida e adequadamente, pois a
identificacdo destes fatores permitiria as empresa focalizar e
concentrar esforgos iniciais nos pontos mais criticos, buscando
remover as causas mais agudas de insatisfacdo e evitando o
desperdicio de recursos com iniciativas de pouca repercussao
imediata. O efeito sinérgico decorrente das primeiras medidas,
quando bem direcionadas, tende a proporcionar ganhos que
justificam e estimulam novas acgées, iniciando um processo de
melhoria continua, enquanto iniciativas isoladas que ndo estejam
voltadas para os principais problemas dos trabalhadores, além de



inocuas e de representar desperdicio de recursos escassos (tempo e
dinheiro), podem vir a frustar expectativas de patroes e empregados.
E necessario, portanto, determinar quais os fatores realmente
importam, hierarquizando-os apropriadamente” (Lima, 1995, p.6).

A Ergonomia, ciéncia multidisciplinar que tem como objetivo a melhoria
das condicdes de trabalho do homem, tornando-o mais humano; esta dando uma
énfase maior a melhoria da qualidade de vida no trabalho - QVT, o que implica
em resultados quantitativos e qualitativos no sistema produtivo.

A dificuldade encontrada na avaliagdo da QVT, esta na auséncia de um
modelo onde se possa diagnosticar as necessidades, determinar prioridades e
indicadores para que se possa ter clareza onde se quer chegar.

Todavia, encontramos varios estudos onde, analisaram as questdes soécio-
técnicas (Ortsman, 1978; Garcia, 1980; Vilkhortchenko, 1987; Rodrigues, 1994;
Lima, 1995; Vieira, 1996, entre outros), a saude ocupacional e a relagdo entre
atividade fisica e saude (Sell, 1994; Nahas, 1995; Alvarez, 1996, entre outros).
Temos entdo, no diagnéstico da qualidade de vida no trabalho - QVT, varias
areas de estudo que, isoladamente, cumprem o seu papel respondendo questdes
em si mesma. Porém, a sua ndo relagdo nao garante a perfeita sintonia do
individuo dentro da organizacgao ja que deixam de fazer a interrelacdo dos fatores
que compdem a diversidade humana, onde nao temos a verdadeira percepg¢ao do
impacto destes fatores acontecendo simultaneamente.

Ha atualmente necessidade muito grande, de se criar instrumentos que
possam auxiliar o profissional de ergonomia na analise de fatores que interferem
na QVT, fatores estes complexos, dificeis de se analisar pelo volume de
informacgdes e sua quantificacao, prejudicando desta forma, a analise macro e
microergonémica e, ao mesmo tempo, torna-se dificil ao empreséario tomar
alguma decisdo em relacdo a onde investir para melhorar o ambiente de trabalho
na organizagao, podendo ou nao acertar na decisdo tomada, mas elevando o
risco de erro na escolha efetuada, podendo comprometer todo o sistema
produtivo, além do capital envolvido.

Encontramos, na literatura (Bana e Costa, 1995 a e b; Bana e Costa &
Vansnick, 1995 a), uma metodologia capaz de avaliar problemas complexos,
auxiliando, nas andlises das solugdes: Multicriteria Decision Aid - MCDA, onde o

proposito desta metodologia € o de gerar um nivel de conhecimento a respeito do



problema que nos permita identificar simultaneamente todas suas possiveis
consequéncias que possam ocorrer (Ensslin, 1996).

A partir desta metodologia, foi gerado um primeiro modelo para
diagnosticar a QVT (Bana e Costa; Ensslin; Nahas; Lima; Corréia; Montibeller
Neto; Zanello, 1996), fornecendo ao ergonomista uma ferramenta capaz de
auxilia-lo nesta analise complexa, quantificando os fatores que neste tipo de
abordagem, é altamente subjetivo.

Contudo, somente diagnosticar a QVT ndo traz o conhecimento necessario
para se implantar mudancas ergondémicas. E necessario, também, que se
conheca o0 gerenciamento da empresa, 0 ambiente externo que interfere na
execucao das tarefas tendo, por fim, um banco de dados ergonémico, capaz de
dar suporte ao empresario na tomada de decisao.

Com isso, criou-se um modelo de Avaliacdo da Qualidade de Vida na
Organizagdo Empresarial - QVO (o modelo é apresentado no capitulo 5) onde,
além do diagndstico da mesma, o ergonomista é capaz de formar um banco de
dados e, através dele, realizar uma analise Macroergondmica, apresentando
dados relevantes junto ao corpo diretivo da empresa, que interferem nao s6 na
QVO e na produtividade mas também, na sua capacidade competitiva.

Pretendeu-se, neste estudo, responder a seguinte indagacao:

e O instrumento gerado auxiia o0 ergonomista na analise

Macroergonémica?



1.2- Objetivos da Pesquisa:

Objetivo Geral:

O objetivo geral deste trabalho foi 0 gerar um modelo de avaliagdo da QVO
e verificar se este instrumento auxilia o ergonomista na analise

Macroergondmica, identificando problemas de adaptacédo de novas tecnologias.

Objetivos Especificos:

1- Verificar a validade aparente do instrumento gerado para o diagnostico da
QVO;

2- Verificar o constructo e suas definicbes junto a literatura, que compde o

modelo de diagnéstico da QVO, como segue:
Areas de interesses:
a)- Motivacao/valorizagcao no trabalho:

a.1- Relacionamento Profissional
e fluxo de informagdes Top-Down
e fluxo de informacgdes Bottom-Up

e trabalho em equipe

a.2- Aperfeicoamento Profissional
e plano de carreira
e aperfeicoamento

e custeio de cursos

a.3- Remuneracao
¢ nivel salarial
e participacao nos lucros
e ganhos por produtividade

a.4- Participacéao



e aproveitamento de idéias

e tomada de deciséao

b)- Agentes Controladores de stress

b.1- Saude Preventiva - Aspectos Fisiolégicos
e estimulo a préatica de atividade fisica

¢ nivel de fadiga fisica/mental no trabalho

b.2- Saude Preventiva - Aspecto Nutricional
e oferecimento de ingesta cal6rica (almogo, café e lanche)

e presenca de nutricionista na empresa

b.3- Saude Preventiva - Aspecto Organizacional
e programas de saude preventiva - textos informais

e programas de educacao para a saude - cursos

b.4- Saude Curativa
e plano de saude
e plano odontoldgico

e plano especial de saude

b.5- Aspectos Ambientais do Trabalho - Conforto Ambiental
e climatizacéo
e ruido

e |uminico

b.6- Aspectos Ambientais do Trabalho - Aspectos Operacionais
® equipamentos

e treinamento

b.7- Aspectos Ambientais do Trabalho - Seguran¢a no Trabalho
e normas de seguranga
e consciéncia e comprometimento dos trabalhadores

c)- Plano Pessoal e Familiar



c.1- Bem-estar da Familia
e creche
e |azer

e eventos integrativos

c.2- Bem-estar Individual
e transporte
e horario flexivel

e respeito aos valores do trabalhador

3- Verificar a fidedignidade - consisténcia interna - do instrumento gerado pela
metodologia de MCDA para o diagnéstico de QVO;

4- Verificar a objetividade do instrumento gerado para a avaliagdo da QVO;

5- Verificar o comportamento do modelo proposto através de um estudo de caso.

1.3- Importancia do Estudo

Para poder se ter uma compreensio melhor do projeto organizacional' é
necessario compreender seus problemas multi-causais que, segundo Souza
(1994)

“..estdo relacionados, entre outros, ao trabalho a ser executado, aos
dispositivos técnicos a serem empregados e aos fatores sociais e
econbmicos que influenciam a execucao deste trabalho” (p.6).

A avaliacdo da QVO através de instrumentos que possibilite a interrelacao
de seus fatores, auxiliara o ergonomista na compreensdo dos componentes
relativos ao projeto de trabalho em organizagbes, onde sdo considerados trés
subsistemas: pessoal, técnico e ambiente. Estes subsistemas obedecem a

! “Projeto organizacional esta relacionado com as decisées que sdo tomadas para determinar a

estrutura e 0s processos que servirdo para coordenar o trabalho dentro de uma organizacdo”
(Souza, 1994, p.6).



classificacdo de Hendrick (citado por Souza, 1994) para a analise
Macroergonémica.

A partir deste diagnéstico, espera-se que as andlises feitas sobre as
grandes modificagcbes que vem ocorrendo através de implantacdo de novas
tecnologias; a adaptacdo da empresa ao novo cenario econémico e, por
conseguinte, um novo perfil de trabalhadores, sejam propiciadas através de
solucdes de compromisso entre os interesses envolvidos.

Como afirma Oliveira (1996)

“Os estudos na area sdo relevantes, uma vez que proporcionara
beneficios tanto econémicos como sociais, que podem ser citados
nas seguinte forma: - embasamento que promova melhoria das
condicées de vida da populacdo trabalhadora; - subsidios para a
construcdo de modelos que viabilizem um menor custo social quanto
a seguridade social; - subsidios para a construcdo de modelos que
possibilitem minimizar os custos do absenteismo e da rotatividade”

(p-6).

1.4- Limitacao do Estudo

Este instrumento podera servir de base para ser empregado em empresas
do setor privado (tanto para o setor de servicos como o0 de produ¢ao), pois 0s
fatores intervenientes do processo de avaliacdo, correspondem especificamente
a estes segmentos empresariais.

Outra limitacdo do modelo é que, no diagnostico da QVO, utilizou-se a
Programacao Linear. Apesar de seus limites de aplicacao “a Programacao Linear
fornece informacdes relevantes e, portanto, ajuda a tornar mais efetivas as
decisbes sobre a alocacao de recursos” (Ferguson, 1990, p.425-426). A
linearidade da Programacéao Linear é o aspecto que limita sua aplicabilidade pois,
se um problema do mundo real d4 origem a condicbes convenientemente
aproximadas pelas propriedades aditivas e multiplicativas, a Programacao Linear
€ um instrumento poderoso. No entanto, o mundo real pode nao ser tdo linear
COMO se pensa.

Outro aspecto que se limitou, foram as etapas do estudo. Este estudo foi

dividido em trés etapas:
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1. validagdo do instrumento, conforme apresentado no item
objetivos (capitulo 1 - 1.2);

2. aplicacao do modelo: nesta fase ha a aplicagdo do modelo em
uma empresa, conforme estabelecido no capitulo 5;

3. apreciacado dos resultados obtidos, comparando-se com outras
tecnologias: nesta etapa € verificado, através de indicadores pré-
definidos, a relacado custo-efetivo e custo-beneficio, a viabilidade
da implementagdo de um programa de QVO na empresa.

1.5- Referencial Teorico

E importante explicitar o referencial teérico que deu fundamento a esse
trabalho pois ele possibilitard mais claramente a percepcao da “6tica” através da
qual o instrumento de avaliacdo da QVO foi analisada. O referencial teérico esta
intimamente ligado ao procedimento metodolégico.

Foi adotado o estruturalismo para a explicacdo da realidade observada.

Segundo Gil (1994)

“O termo estruturalismo € utilizado para designar as correntes de
pensamento que recorrem a no¢do de estrutura para explicar a
realidade em todos os seus niveis. O sistema é um jogo de oposicoes,
presencas e auséncias, constituindo uma estrutura, onde o todo e as
partes sdo interdependentes, de tal forma que as modificacbes que
ocorrem num dos elementos constituintes implica a modificacdo de

cada um dos outros e do prdprio conjunto” (p.38-39).

No diagnéstico da QVO, dentro da percepgado da pesquisadora, esta teoria
se enquadra melhor para a sua explicacdo. No entanto, para que se pudesse
avaliar sob esta ética, houve a necessidade de se formular um modelo que
representasse uma estrutura e a explicasse.

Levy-Strauss (citado por Gil, 1994), afirmam que para o modelo ser

cientifico e merecer o nome de “estrutura”, deve satisfazer a quatro condicdes:
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“1. 0 modelo deve oferecer um carater de sistema, isto &, consistir em
elementos tais que qualquer modificacdo de seus elementos acarrete
modificacdo em todos 0s outros;

2. todo modelo deve pertencer a um grupo de transformagbes cada
uma das quais correspondendo a um modelo da mesma familia, de
modo que o conjunto dessas transformagbes constitua um grupo de
modelos;

3. as propriedades exigidas por essas duas condigbes devem permitir
prever de que modo reagira 0 modelo em caso de modificagdo dos
elementos; e

4. é necessario que o modelo seja construido de tal modo que seu
funcionamento possa explicar os fatos observados (p.39)".

A avaliacdo da QVO nao € algo simples: a complexidade gerada pelo
numerosos fatores que a afetam ja evidenciam a dificuldade de avalia-la.

Além disso, cada empresa é de natureza singular, ou seja, construir um
unico modelo para diagnostico da QVO para varias empresas € inconcebivel pois,
cada uma possui caracteristicas e fatores que Ihes sdo peculiares,
demonstrando, assim, a impossibilidade de se ter um Unico modelo. Para isso, a
metodologia de Multicriteria Decision Aid - MCDA (Fandel & Spronk; Jacquet-
Lagrese; Vincke;Ostanello;Nijkamp & Voogd; Zionts citados por Bana e Costa,
1995 a), vem ao encontro desta dificuldade, auxiliando na construcdo do modelo
de diagnéstico para cada empresa, respeitando suas particularidades,
controlando a subjetividade que ha ao fazer a avaliagdo da QVO (seu melhor
entendimento dar-se-a no capitulo 5), possibilitando a adaptacédo do modelo.

Sob a visdo de Gil (1994) a investigacao estruturalista propde como regra
principal de observacdo que os fatos devem ser observados e descritos, sem
permitir que 0s preconceitos teoricos alterem sua natureza e sua importancia,
levando estudar os fatos em si mesmo e em relagdo com o conjunto, exigindo o
estudo persistente sob o objeto em questao, requerendo a descricdo do sistema
em termos estritamente relacionais; onde a experiéncia comum sé reconhece
coisas, a analise estrutural descrevera redes de relagbes que constituem os
sistemas.

Sintetizando a teoria estruturalista, Dufrenne (citado por Gil, 1994) diz que:
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“a estrutura é um instrumento forjado pelo cientista para, mediante a
decodificacdo, compreender a sociedade e a cultura, e para fazer as
instituicbes aparecerem como regras derivadas de um operador oculto;
0 modelo é entdo inventado para exprimir em termos inteligiveis uma
realidade que por si mesma € opaca e muda” (p.40).

No que tange a observagdo dos constructos que deseja observar e medir,
€ necessario identificar uma variavel que represente de maneira mais concreta a
abstracao. Toma-la isoladamente, ndo servira como representacdo completa de
um constructo. As variaveis exigem maior especificagdes, sob forma de uma
definicdo operacional® (Selltiz, Wrightsman & Cook, 1987).

Campbell (citado por Selltiz et al., 1987), coloca que a observagéo €
afetada por uma variedade de fatores que nao guardam nenhuma relacao com o

constructo que desejamos medir. Para o autor,

‘medidas de papel e lapis sdo tdo vulneraveis a influéncias
irrelevantes como o sdo as entrevistas face a face ou observagbes:
uma resposta a um questiondrio construido para medir a ansiedade
manifesta, pode ser em parte funcdo da ansiedade, mas é também
uma funcdo da compreensio do vocabulario de diferencas individuais
e de classe social quanto ao uso de adjetivos eufdricos ou disforicos,
de definicbes idiossincraticas dos termos-chaves freqlientemente
repetitivos, das expectativas dos informantes relativas as
conseqliéncias pessoais de se descrever a si mesmo como estando
bem ou doente, etc.” (p.3).

Basedos nesta colocacao, Selltiz et al. (1987), fazem trés coloca¢des com

relacédo a definicdo operacional:

[Pl

“1. nenhuma definicdo operacional, isoladamente, pode oferecer
medida, ou a Unica medida verdadeira, porque envolve também
fatores irrelevantes;

2. ndo devemos aceitar definicbes isoladas como medidas definitivas
de conceitos € que isto logicamente impossibilitaria novos esforgcos
para aprimorar a mensuragao na ciéncia;

3. uma terceira razdo para suspeitar de qualquer afirmativa de que a
inteligéncia (ou qualquer outra qualidade) é o que qualquer teste
isoladamente mede € que, sem um segundo teste independente para
medir a mesma quantidade ndo ha garantia de que o teste esteja
relacionado com qualquer outra coisa que ndo consigo mesmo” (p.3).

% A defini¢do operacional deve especificar a seqiiéncia de passos que se deve dar para obter uma medida
(Selltiz et al., 1987).
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Para que fosse avaliado a fidedignidade do instrumento que se propde
diagnosticar a QVO, adotou-se as seguinte defini¢do:

e Segundo Guilford (citado por Selltiz et al.,, 1987), “a teoria classica da
mensuragao parte da suposi¢do de que toda mensuragdao comporta algum erro
(p.4)”. Selltiz et al. (1987) colocam que uma medida fidedigna é aquela cujo
componente de erro é pequeno e, portanto, nao flutua aleatoriamente de um
momento para o outro.

Nesta parte, foi utilizado Measuring Atractiveness Categorical by a Based
Evaluation Tecnique - MACBETH (Bana e Costa & Vansnisck, 1995 b), que é um
método que permite representar numericamente os julgamentos dos decisores
sobre a atratividade global das acgbes, unindo a representacdo numérica da
informacgao, com critérios dentro de um modelo de avaliagdo global.

Segundo Bana e Costa & Vansnisck (1995 b), a funcao critério construida
€ obtida por Programacao Linear, fornecendo um indicador de inconsisténcia do
conjunto de juizos formulados e sugestdes, facilitando a sua eventual reviséo.

Temos entado, através deste procedimento, a fidedignidade do instrumento,
interpretado como “consisténcia interna”.

Com relacdo a validade, uma medida valida & aquela que abrange o
constructo que queremos abranger. Ha varias formas de se avaliar a validade de
um instrumento, cada uma das quais baseada na concordancia entre duas

avaliagbes diferentes da mesma variavel (Selltiz et al., 1987 p. 7):

e ‘“validade aparente: é avaliado por um conjunto de juizes que léem
ou examinam a técnica de mensuracao e decidem se ela mede o que
seu nome sugere;

e validade simultdnea: € a capacidade de um teste em distinguir
entre individuos sabidamente diferentes;

e validade preditiva: é a capacidade de um teste em identificar
diferencas futuras; é uma avaliacdo do valor pratico de um teste em
antever o futuro;

e validade de constructo: € uma avaliagdo do quanto um instrumento
mede o constructo tedrico que o investigador deseja medir. Ao
contrario da validade aparente, a validade de constructo requer mais
do que a opinido de especialista: requer uma demonstracdo de que o
constructo em questao existe, do que é distinto de outros constructos
e, portanto, digno de seu nome, e de que o instrumento mede este
constructo em particular e ndo de outros”.
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Segundo Duarte (1994), os critérios na organizacdo e administracao de
testes e medidas séo:

1. O que vai ser medido?
2. Por que?

3. Para que?

4. Quem?

5. Como?

6. Por quem?

A filosofia das medidas no Terceiro Mundo, segue 0s seguintes itens:

1. Aplicabilidade em grandes grupos;

2. Técnicas simples mas que néao percam o cunho cientifico;

3. Material simples, duradouro e facilmente manuseavel.

Antes da aplicacdo do instrumento, Duarte (1994) coloca que devemos

responder as seguintes questdes:

—

. Quao bem o instrumento mede aquilo que ele se propde a medir?

2. Quao consistentes seriam os resultados sob as mesmas condicdes em
diferentes intervalos de tempo?

3. Quao consistentes seriam os resultados do instrumento para diferentes
avaliadores?

4. Quao apropriado é o instrumento para o seu propésito particular e em

grupo?

Que outros fatores mudariam os resultados do instrumento?

Quanto isto custa em termos de tempo, espago, equipamento e

pessoal?

oo

Para tanto, é preciso seguir critérios a fim de validar um instrumento:

validade
reprodutividade
objetividade
padronizacao
aplicabilidade
praticabilidade
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Os métodos para estimar a validade, segundo Duarte (1994) séo:

1. validade satisfatoria

2. validade concorrente
3. validade preditiva

4. baixa reprodutibilidade

1.6- Definicao de Termos

Avaliacao: é o processo de dar significado a medida pelo julgamento desta
contra algum padrao (Duarte, 1994).

Baixa Reprodutibilidade: erro na medida (Duarte, 1994).

Decisor: “aquele (ou aqueles) dentre os intervenientes ao qual a atividade de
apoio a decisao se dirige (Bana e Costa, 1995 b)”.

Efetividade: “capacidade para realizar bem um objetivo (Vogt, 1993)”.

Eficiente: “em projeto experimental diz-se que, sdao procedimentos que usados

COm menos recursos para a obtencao de um mesmo resultado (Vogt, 1993)”.

Impacto: € o enquadramento das caracteristicas objetivas e subjetivas da

alternativa em um dos niveis do descritor correspondente (Ensslin, 1996).

Medida: é a coleta da informacdo sob a qual uma decisdo esta baseada.

Comparacao com unidades ja existentes (Duarte, 1994).

Objetividade: € a concordancia entre os resultados observados por dois ou mais

avaliadores ( Duarte, 1994).

Programacao Linear: essa € uma técnica para a especificacao de como utilizar
recursos ou capacidades limitadas, que possuem usos alternativos, de maneira a

atingir um objetivo proposto, ou seja, a Programacao Linear sistematiza o
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processo de selecdo do curso de acdo mais desejado quando existe uma
variedade de cursos de acao disponiveis (Ferguson, 1990).

Qualidade de Vida na Organizacao Empresarial: Definimos QVO como as
minimas de condic¢des fisicas, psiquicas e sociais no ambiente de trabalho onde o
trabalhador possa desenvolver o maximo de sua potencialidade produtiva e
criadora.

Reprodutibilidade: é a capacidade de um teste dar o mesmo resultado, em

mesmo individuo pelo mesmo avaliador, em ocasides diferentes (Duarte, 1994).

Teste: € um meio para determinar a presenca em termos de quantidade ou

qualidade de uma variavel (Duarte, 1994).

Validade: é a capacidade que um teste tem de medir o que ele se propde a medir
(Duarte, 1994).

Validade Satisfatoria: opinidao de pessoas entendidas na area (Duarte, 1994).

Validade Concorrente: correlacdo com outros instrumentos ja existentes
(Duarte, 1994).

Validade Preditiva: analise de regressao (Duarte, 1994).

1.7- A organizacao da dissertacao

Esta dissertacdo foi organizada em nove capitulos, visando colocar a
questao da qualidade no sistema produtivo privado como uma necessidade, nao
s6 da empresa mas da sociedade como um todo e procurando posicionar, do
geral para o particular, desde a importancia do setor (empresa privada) no
contexto econdmico e social, até a identificacdo de aspectos do processo
construtivo que repercutem na QVO dos que atuam nas empresas.
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O Capitulo 2 tem por objetivo dar uma visdo geral do atual ambiente
competitivo, econdmico, onde procura-se posicionar o setor produtivo privado.
Destacou-se as iniciativas referentes aos programas de qualidade (TQC, CCQ,
JIT) e a importédncia que os recursos humanos assumem nas empresas que
visam adequar-se as exigéncias do mercado (ISO 9000) e posicionar-se face ao
acirramento da competicao.

O Capitulo 3 aborda o estudo sobre o conceito de Qualidade de Vida, onde
procurou-se fazer um levantamento dos conceitos que estdo sendo utilizados, e
estudos sobre a Qualidade de Vida no Trabalho, sua origem e evolucéo,
mostrando os principios basicos dos modelos de QVT mais utilizados e, 0s
estudos sobre o assunto no Brasil.

No Capitulo 4 procura-se apresentar, resumidamente, a Ergonomia e a
Macroergonomia, abordando os seus componentes para que se pudesse fazer a
avaliacao na empresa.

O Capitulo 5 apresenta 0 modelo para avaliar a QVO, onde trabalhou-se
por sanar as limitagées dos modelos anteriores.

No Capitulo 6 apresenta-se a metodologia adotada para este estudo,
através de informacdes relativas ao método de pesquisa, descrevendo-se as
etapas realizadas - 12 etapa: andlise do constructo e 22 etapa: analise da
aplicacao.

No Capitulo 7 sado apresentados e analisados os dados sobre o
comportamento do modelo, a partir das informacdes geradas pela metodologia,
através da analise de profissionais e sua aplicagcdo em um estudo de caso.

No capitulo 8 apresenta-se o estudo de caso.

No capitulo 9 apresenta-se as conclusées do estudo, assim como as
recomendacdes para futuras pesquisas.

Finalizando, apresenta-se as referéncias bibliograficas utilizadas no
trabalho.
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CAPITULOII

A GLOBALIZACAO ECONOMICA E AS INOVACOES TECNOLOGICAS

Este capitulo teve por objetivo dar uma visdo geral do atual ambiente
competitivo e econdmico, onde procurou-se posicionar o setor produtivo privado.
Destacou-se as iniciativas referentes aos programas de qualidade (JIT, CCQ,
TQC) e a importancia que os recursos humanos assumem nas empresas que
visam adequar-se as exigéncias do mercado (ISO 9000) e posicionar-se face ao

acirramento da competicao.

2.1- Globalizacao da Economia

A economia mundial apresenta um grau de interdependéncia crescente. As
relacdes comerciais entre os paises aumentam, assim como as transacdes
financeiras, com reflexos também na estrutura produtiva. Como exemplo
apontado por Sandroni (1996) vemos a integragdo cada vez maior dos mercados,
dos meios de comunicacao e dos transportes onde, o global sourcing, isto €, o
abastecimento de uma empresa por fornecedores que se encontram em varias
partes do mundo, cada um produzindo e oferecendo as melhores condi¢cdes de
preco e qualidade naqueles produtos em que tem maiores vantagens
comparativas® . Este processo é conhecido como globalizacdo da economia.

? Concepgéo tedrica sobre o comércio internacional desenvolvida por David Ricardo em 1817. A
principal conseqliéncia pratica desta concepcdo € que cada pais deveria dedicar-se e
especializar-se onde os custos comparativos fossem menores (Sandroni, 1996).
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Sob o ponto de vista financeiro, a globalizacdo da economia gera um
aumento do volume transacionado nos mercados financeiros mundiais em
conjunto com o aumento da velocidade com que ocorrem estas transacdes. Esta
internacionalizacdo financeira tem reflexos importantes sobre a condugédo da
politica econémica dos paises individuais, que perdem a autonomia em alguma
medida (Tavares & Fiori, 1993).

Deste modo, os autores colocam também que na reestruturagédo industrial,
o Japao, seguido pela Alemanha, ganharam espaco no contexto econdédmico
mundial. Sob o ponto de vista microeconémico (na sua organizacao industrial),
sao estes dois paises que possuem relacdes financeiras histéricas entre os seus
bancos e suas grandes empresas. Ja no ponto de vista macroeconémico, suas
moedas conseguiram fazer frente ao ddlar sem riscos para seus balancos de
pagamentos.

Com isso, na reflexao de Tavares & Fiori (1993), eles foram o0s Unicos
paises capazes de financiar internamente, a juros baixos, tanto investimento
privado quanto a divida publica. As decisdes de investimento foram tomadas com
objetivos estratégicos e politicas industriais de longo alcance, dando énfase ao
dinamismo dos setores de alta tecnologia mediante estimulos e financiamentos a
reestruturacdo e modernizacdo de todo o complexo metalmecéanico. No caso da
Alemanha, a estratégia foi de consolidacdo de sua posicdo dominante na
Comunidade Econémica Européia - CEE e de controle da integracao européia. No
caso do Japao, existe claramente uma estratégia de globalizacao mais completa,
que envolveu num primeiro estdgio uma nova divisdo do trabalho na Asia e a
conquista em grande escala do mercado norte-americano.

A base microecondmica da reestruturacédo japonesa foi a diversificacéo e
conglomeragédo da grande empresa em grupos financeiros, centralizados em
bancos-chaves. Essa forma de organizagdo, permitiu uma maior flexibilidade
financeira ao processo de conversao industrial que, aliada a visao global apoiada
no planejamento estratégico dos mercados, superou o desenvolvimento
alcancado pelos demais paises industriais.

Ainda nesta reflexao, Tavares & Fiori (1993) colocam que essa estratégia
financeira e de conquista do mercado internacional aliado a uma notavel
cooperacao no processo de trabalho, levou o taylorismo a derrota, produzindo

by

formas flexiveis de organizagdo interna favoraveis a incorporacdo de novas
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técnicas microeletrénicas, sem dispensa de méao-de-obra. O trabalho, inclusive o
manual, deixou de ser considerado simples fator ou custo de producdo para
tornar-se a principal for¢a organizadora de producao no interior da planta. Assim,
estabilidade e hierarquia foram compatibilizadas com “flexibilidade”, requisito
técnico que na maioria dos paises capitalistas levou a desorganizacdo dos
mercados e de trabalho e as taxas de desemprego durante o periodo de
conversao industrial.

Na Europa, a Alemanha é o pais lider do processo de reestrutuagéo global.
O ajuste de longo prazo, demorou mais tempo que o japonés para obter uma
trajetoria estavel, dada a tensao existente durante toda a década de 70 entre o
Bundesbank, partidario de politicas ortodoxas e os Ministérios da Ciéncia e
Tecnologia (partidarios da reestruturacdo do sistema produtivo) e do Trabalho
(partidario da manutenc¢ao de uma “economia social” de mercado).

A partir de 1982, depois da crise bancaria provocada pelo endividamento
externo dos paises periféricos (socialistas e latino-amercicanos), a coalizdo de
governo conservadora-liberal optou por uma proposta consistente de ajuste de
longo prazo, envolvendo a renovacdo das praticas liberais de intervencao
econdmica para enfrentar uma ordem internacional em mutagdo. O objetivo
estratégico, segundo a analise de Tavares & Fiori (1993), foi a retomada do
impulso exportador, a partir dos segmentos industriais tecnologicamente
competitivos e de empresas financeiramente sélidas, cujas relagdes com os
bancos eram facilitadas pela manutencdo de uma taxa de juros interna baixa e
estavel.

Temos, entdo, a formacdo de blocos econdmicos geogréaficos, que
conseguiram desenvolver a sua capacidade competitiva, aliado a interesses
politicos comuns. Isto fez com que houvesse o aumento do comércio mundial,
que crescessem em velocidade superior a sua producao. Sucessivas rodadas de
negociagdes internacionais tentam diminuir, com algum éxito, as barreiras
protecionistas montadas pelos paises para defender seus interesses. A formacéao
de blocos econdmicos - MERCOSUL, NAFTA, UNIAO EUROPEIA - com
finalidades de negociacdo e regras proprias procura preservar espacos regionais
da competicdo mundial, ao mesmo tempo em que se buscam aumentos de
produtividade para as empresas dessas regides. A formacado desses blocos é um
processo delicado e demorado, por envolver tantos aspectos legais e tributarios
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de diferentes paises, como pelas proprias estruturas econémicas e empresariais
(Alves, 1992). No caso do MERCOSUL, por exemplo, sdo flagrantes os
problemas de uniformizacao e agilizacao de procedimentos aduaneiros, previstos
nos acordos, mas de dificil implementacao pratica.

Todo o processo de globalizacdo da economia, entretanto, traz consigo um
aumento da competicdo entre as empresas, exigindo daquelas que buscam a
sobrevivéncia e o0 crescimento, uma busca continua por aumentos de
produtividade e atualidade tecnoldgica.

Na visdo de Tavares & Fiori (1993),

“as politicas publicas deveriam visar um aumento da competitividade
global da economia que, nas atuais circunstancias e diante do
desenvolvimento da economia mundial, teriam de adaptar-se a um
novo paradigma industrial e tecnoldgico que esta basedo cada vez
mais na melhora apreciavel dos recursos humanos, tanto em termos
educacionais como de qualidade de vida (p. 107)”.

2.2- Inovacao Tecnoldgica

Segundo Soares (1994), a inovacgao tecnoldgica sempre foi reconhecida na
teoria econdmica como importante instrumento para o crescimento econémico de
um pais e para a melhoria de competitividade das empresas. No entanto, até
algum tempo o progresso técnico, ou a inovagao tecnoldgica, era considerada
uma varidvel exégena ao processo de crescimento econémico, com interesse
ficando centrado nos fatores produtivos tradicionais, como a mao-de-obra e o
capital.

Condicées sine qua non da competitividade das empresas e do dinamismo
econdmico nacional, as estratégias de inovacado e a administracdo dos recursos
tecnoldgicos, deve-se fazer presentes em todas sociedades industrializadas.
Abre-se uma nova era de revolucao tecnoldgica e cultural. As mudancas da
configuragéo politica e econdmica internacional e a mundializagdo da competicao,
desordenaram o horizonte tradicional do mundo industrial e da sociedade como

um todo.
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O dominio das tecnologias e a capacidade de antecipar afirmam-se neste
fim de século para as empresas, como armas para ganhar tempo e se impor num

mercado globalizado.

2.3- As novas tecnologias de Gerenciamento de Processos: JIT, CCQ e TQC

Com a introducao da ISO 9000 aliado a globalizacdo da economia, fez com
que as empresas fossem em busca de programas que auxiliassem na obtencéo
da qualidade do processo produtivo, com o objetivo de se estabelecer a
capabilidade’ real do processo.

Varios sédo os programas adotados pelas empresas, onde apresentaremos

0s mais utilizados.

2.3.1- JUST-IN-TIME - JIT

Costa (1991) coloca que Just-in-Time ndao é um programa de execucgao e
sim um sistema que estabelece as diretrizes de producdo e determina a
organizacdo de todo o complexo a ser usado para produzir, tendo como
fundamento os principios do Controle da Qualidade Total - TQC e da Perda Zero.
O seu desempenho vai depender da preparacdo e do comprometimento das
pessoas (grifos da pesquisadora) ligadas a producdo. Conseguindo o
comprometimento, se faz necessario a preparacao das pessoas para produzir e

controlar. Esta operacional se consegue com a adocdo do Kanban® e da

* “Habilidade intrinseca de um processo de desempenhar suas fungdes nas condicdes de
trabalho, satisfazendo certas especificagdes e tolerancia” (Prazeres, 1997, p.26).

> Kanban pode ser conceituado como um dispositivo visual, destinado a orientar ou informar a
producdo através de uma mensagem ou de uma adverténcia escrita ou codificada (Costa, 1991,
p.-161)".
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Automagao e da postura participativa final se obtera com a Polivaléncia® e com os
Circulos de Controle de Qualidade.

O Just-in-Time como sistema define a diretriz basica que disciplina toda a
iniciativa de producao na empresa; estabelece o ordenamento pratico dos meios
de producédo, de modo a tornar vidvel a sua diretriz basica; define diretrizes
especificas de producdo, estabelece os procedimentos necessarios ao seu
cumprimento, indica a técnica e organizagao a ser adotada e define o sub-sistema
de suporte (Kanban e Automacéo).

2.3.2- Circulo de Controle da Qualidade - CCQ

Originario no ano de 1954, os principios do Controle de Qualidade por toda
a Empresa - CWQC - surgiu no Japao. Baseados neles, as empresas se
organizaram e, alguns grupos de estudo ficaram conhecidos como “Grupos de
Melhoramento”. Estes grupos eram formados por trabalhadores a nivel de
execugdo, que se reuniam ao final do dia, para analisar as causas das
irregularidades da jornada de trabalho. Esses grupos eram os embrides do CCQ.
ldealizado pelo professor Kaoru Ishikawa - diretor da JUSE’ , parte integrante de
um programa da qualidade total e é, sob o ponto de vista da organizagao, um
investimento de médio e longo prazo, sendo de responsabilidade da alta
administracdo dar suporte e estimulo ao seu sucesso (Costa, 1991; Prazeres,
1997).

Constituem como “Objetivos da Empresa” na implantacao do Programa do
CCQ (Costa, 1991):

1. Promover o desenvolvimento da empresa
2. Promover o desenvolvimento individual do empregado
3. Promover a satisfacdo dos clientes
4. Promover a satisfacdo do empresario
O CCAQ resume-se, entdao, em um pequeno grupo voluntario e permanente

de trabalhadores que possuem interesses similares e que se reunem

® “Polivaléncia é a multiplicacdo das habilidades individuais que permitird a utilizacdo dos
Recursos Humanos em tarefas multiplas, com a simples difusdo de novas técnicas de produgao e
de novos métodos de trabalho” (Costa, 1991, p.-107).

7 JUSE: “Union of Japaneses Scientists & Engineers”. Fundacéo cientifica e educacional japonesa,
sediada em Toquio, fundada em 1946 com o objetivo de incentivar as conquistas cientificas e
tecnoldgicas para o desenvolvimento industrial e social do Japao” (Costa, 1991, p.- 118).
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regularmente para identificar e analisar problemas selecionados, apresentar
solucdes e, quando possivel implementa-las exigindo, com isso, um trabalho de
equipe, comprometidos em alcangar os seus objetivos especificos. Exemplos
destes grupos s&o: Comissdo Interna de Prevencdo de Acidentes (CIPA);
sindicato; grupos de representantes ou grupos de gestao, etc..

Os objetivos operacionais do CCQ sao, segundo Costa (1991):

1. Melhorar a qualidade do seu proprio produto ou servico
2. Eliminar os desperdicios

3. Criar inovacoes

4. Aumentar a produtividade

5. Melhorar os métodos, processos e condi¢des de trabalho.

2.3.3- Controle da Qualidade Total - TQC?

Filosofia de mudancga da mentalidade empresarial, esta voltada a qualidade
e proporcionar satisfagdo ao cliente, gerando produtos e servicos de forma
organizada e econd6mica, com assisténcia ao cliente/consumidor, estruturado de
forma a que todos os trabalhadores da organizacdo possam participar, contribuir e
estar comprometidos com os esforcos de desenvolvimento, manutencdo e
melhoria da qualidade de forma global (Costa, 1991; Campos, 1992; Prazeres,
1997).

Campos (1992) coloca que o TQC é regido pelos seguintes principios
bésicos:

a) ‘produzir e fornecer produtos e/ou servicos que atendam
concretamente as necessidades do cliente (na verdade o que todos nos
“produzimos” é a satisfacdo de necessidades humanas);

b) garantir a sobrevivéncia da empresa através do lucro continuo
adquirido pelo dominio da qualidade (quanto maior a qualidade maior a
produtividade);

c) identificar o problema mais critico e soluciona-lo pela mais alta
prioridade (para isto € necessario conhecer o método que permite
estabelecer estas prioridades e o método que permite solucionar os
problemas);

d) falar, raciocinar e decidir com dados e com base em “experiéncia’,

P ANTH

“bom senso”, “intuicdo” ou “coragem”;

¥ A sigla TQC, vem do nome original em Inglés “Total Quality Control”, conservada neste estudo



e) gerenciar a empresa ao longo do processo e ndo por resultados
(quando o mau resultado ocorre a acdo é tardia. O gerenciamento deve
ser preventivo);

f) reduzir metodicamente as dispersées através do isolamento de suas
causas fundamentais (os problemas decorrem da dispersdo nas
variaveis do processo);

g) o cliente é o rei. Ndo permitir a venda de produtos defeituosos;

h) procurar prevenir a origem de problemas cada vez mais a montante;
i) nunca permitir que o mesmo problema se repita pela mesma causa;
J) respeitar os empregados como seres humanos independentes;

k) definir e garantir a execucdo da Visdo e Estratégia da Alta Direcao
da empresa’”.
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(Campos, 1992, p. 15)

O controle da qualidade prevé algumas medidas, de carater preventivo que

facilitam a execucéao do controle da qualidade na empresa ( Costa, 1991):

entrega direta ao consumo (utilizagdo do KANBAN);
aceitacao na fonte;

lotes reduzidos;

controle estatisticos da qualidade;

zelo para com os meios de produgao;

qualidade visivel (exposicdo ostensiva junto a producdo, das

especificagcdes pelas quais 0s produtos ou servicos estdo sendo

avaliados e dos métodos e técnicas de mensuragao da sua qualidade;
e respeito a capacidade de producao.

Para que isto ocorra, ha a necessidade de se preparar o ambiente antes de

se implantar o TQC.

As empresas que desejam melhorar a questdo da qualidade devem

comegar com seus aspectos basicos, ou seja, pelos 5S’s - uma campanha

dedicada a organizar o ambiente de trabalho e conserva-lo arrumado e limpo,

mantendo as condi¢cdes padrdo e a disciplina para a execucdo de um bom
trabalho (Osada, 1992).

Os 5S’s vém das cinco primeiras letras das palavras japonesas:

1.

Seiri = organizacao

2. Seiton = arrumacao

3. Seiso = limpeza

4. Seiketsu = padronizacao

5. Shitsuke = disciplina

Basico para implantacao de programas de qualidade total, a adocéao dos

5S’s em qualquer empresa pode promover resultados importantes tais como:
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evitar acidentes, reduzir o tempo de manutencao, aprimorar os processos de
controle operacional e gerar um clima mais saudavel.

Deming (Costa, 1991; Prazeres, 1997), estabeleceu em 1950, 14 pontos
que determinaram a mudanga da mentalidade empresarial para a qualidade:

1. estabelecer a constancia do propésito no sentido de uma continua melhoria de
produtos e servigos, com um plano para se tornar competitivo e permanecer no
negoécio;

2. entrar na nova era econdmica. Nao se pode mais conviver com 0s niveis
comumente aceitos de atrasos, de materiais defeituosos, de erros e de mao-
de-obra inadequada, como se isso fosse normal e inevitavel;

3. eliminar a dependéncia da inspecao em massa. Exigir, em seu lugar,
evidéncias estatisticas de que a qualidade € uma decorréncia natural do
processo de producéo;

4. mudar a pratica de selecionar fornecedores apenas pelo menor pregco. Essa
selecao devera ser feita pela evidéncia significativa da qualidade, juntamente
com o prego. Eliminar fornecedores que ndo apresentem as evidéncias
estatisticas de qualidade;

5. empregar técnicas estatisticas para identificar as duas fontes de desperdicio:
causas do sistema , falhas locais. Procurar reduzir cada vez mais esses
desperdicios;

6. instituir métodos modernos de treinamento no trabalho;

7. dispor de supervisdo modernizada, com o conhecimento de métodos atuais;

8. eliminar o medo da punigdo pelo erro involuntario. Fomentar em toda a
organizagdo, uma comunicagdo aberta e franca entre os varios escaldes
hierarquicos.;

9. estimular as pessoas encarregadas de projetos, de vendas e de pesquisas, a
examinarem um pouco mais o0s problemas de producao € a eliminar as barreira
existentes entre os 6rgaos envolvidos;

10.eliminar niameros e slogans, como fomento da produtividade, a menos que
sejam usados apds bom treinamento e com apoio do corpo empresarial para a

revisdo constante dos numeros e slogans;
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11.examinar detidamente, o impacto dos padrdes de qualidade e eliminar aqueles
padroes demasiadamente rigorosos que constituam impedimento a melhoria da
produtividade;

12.instituir bons programas para educacao profissional e treinamento estatistico
rudimentar em larga escala;

13.instituir um rigoroso programa para reciclar o pessoal em novas habilidades e
conhecimentos para que acompanhem as modificacdes de materiais, métodos,
projetos, produtos, equipamentos e maquinas;

14.criar na alta administracédo, no corpo gerencial e em todo o quadro de pessoal
da empresa, uma estrutura capaz de garantir a aplicagao diaria dos 13 pontos

anteriores.

O TQC requer a implantacao de uma gestao participativa que prevé a
quebra do impasse que o gerente ocidental (este formado nos principios
mecanicistas da Administragcdo Cientifica, que vé o trabalhador como um
mercenario, um ser relapso, indolente e desinteressado, cujo salario esta bem
acima do que realmente merece) tem em relacdo ao trabalhador (este vé o
empresario como um explorador, que se apodera dos resultados gerados pelo
seu trabalho e que se nega a reconhece-lhe o valor e a conceder-lhe os
beneficios que merece): como confiar neste ultimo?

A gestdo participativa possibilita a convivéncia com respeito mutuo.
Contudo, alguns pressupostos de ordem pessoal condicionam a implantacao de
programas participativos. Sao eles:

1. cada membro da populacdo empresarial devera estar com as suas
necessidades basicas satisfeitas;

2. cada membro da populacdo empresarial devera estar com as suas
necessidades superiores satisfeitas, ou devera vislumbrar a
possibilidade de satisfaze-la através da sua participacgao.

(Costa, 1991, p. 92)

Esses pressupostos levam a motivar as partes envolvidas a participarem

deste tipo de gestéo.

3- Administracao de Recursos Humanos e TQC

Sinais de crise sdo visiveis em nossa era.
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Moura (1995) coloca que devemos saber ler estes sinais, mudancas e
caos. Compreender seus indicadores e sua dinamica, manejar seus elementos e
incorporar as licdes aprendidas delas, € uma atitude sensata, Util e indispenséavel
para esta nova era. A crise nada mais é do que a passagem de um ciclo para
outro; é benéfico e se traduz por dois elementos: perigo e oportunidade.

O autor define a nova era de mudanga como caracteristica mais marcante
de nossa atualidade pois, vivemos um momento histérico que ja terminou e um
novo momento, cujo contorno ainda n&o esta bem definido. Contudo, o que é
peculiar do nosso tempo atual é o fato de que essas mudancas ocorrem hoje com
grande velocidade e nos atingem em grande profundidade.

A figura 1 demonstra de maneira sintética esta reflexdo onde coloca que o
homem atual tem que estar em constante adaptacao (fisica, psiquica e social)
devido a grande rapidez das mudangas sociais: do crescimento do conhecimento;
das crises econbmicas; da mudanca do estilo de vida; dos relacionamentos
sociais agora bem mais superficiais; do crescimento populacional; da exploséao
politica e de valores. No que se refere as mudangas que atingem os processos de
trabalho que podem influenciar nos valores do trabalho humano sao: nivel de
aspiracao; desejo de seguranca; desejo de autonomia; desejo de realizacdo;
sentido de identidade e lealdade; formas de seguranca. Todas estas mudancas
influenciam, também nas organiza¢ées. Deste modo, assim como o homem, elas
sentem que precisam se adaptar, estas muitas vezes fundamentais, para
poderem sobreviver. Adaptacdes tais como: permanente atitude de analise do
meio; a complexidade na sua estrutura, nos seus recursos € Nn0s Seus Processos;
exigéncia constante da flexibilidade devido a sua complexidade estrutural,
tornando os processos decisérios cada vez mais dinamico; o entrechoque dos
valores, trazidos pelas mudancas, pode fazer com que conflitos aparegcam; isto
exige que se prepare as pessoas para mudancas, minimizando choques e
resisténcias; neste preparo, destaca-se o imperativo de conseguir desenvolver
integradamente as pessoas, 0S Qrupos € a organizagcao, como um todo, nao
bastando treinar as pessoas, ou alterar a estrutura, mas realizar tudo isto

harmonicamente.



1. Explosdo de Conhecimentos
2. Explosdo de Tecnologia

3. Explosdo de comunicagdes

4. Explosdo Econdmica

5. Explosao Populacional

6. Explosao Politica e de Valores

Mudangas
de grande
impacto
social

Mudancas nas Organizacoes

Mudangas
nos valores e
processos de
trabalho

1. Nivel dasAspiracdes

2. Desejo de Seguranga

3. Desejo de Autonomia

4. Desejo de Realiza¢do

5. Sentido de Identidade e Lealdade
6. Formas de Lideranca

1. SISEMA ABERTO

2. COMPLEXIDADE CRESCENTE
3. FLEXIBILIDADE

4. CONFLITOS

5. PREPARO DA MUDANCA
6.DESENVOLVIMENTO
INTEGRADO

EFICACIA DESAFIADA

Figura 1- Rapidez e profundidade nos processos de mudancas (Fonte:

Moura, 1995).
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Peters (citado por Chiavenato, 1996), fala de um mundo em confusdo que

provoca mudancas nas diversas areas da empresa, demonstrada no quadro 1.

1. Marketing

2. Internacional

3. Fabricacao

4. Vendas e Servigcos

5. Inovagéo

6. Pessoal

Mercados massivos,
publicidades de massas,
violentas batalhas para
arrancar maior participacao
no mercado frente a
concorréncia, integridade
funcional dos profissionais
de Marketing.

Marcas “globais”
administradas pela matriz,
consideracgéo da atividade
internacional como
assessoria, somente
rentavel nas grandes
companhias.

Enfase no volume, nos
custos, na maquinaria e na
integridade funcional.

Considerados como
cidadaos de segunda
classe, predominio da
mentalidade de “mover o
produto”.

Totalmente dependente da
area de P&D, os grandes
projetos s&o as normas,
sensivel aos interesses dos
cientistas mais do que dos
clientes, perfeccionismo no
desenho é mais importante
do que a mecanica e o
acabamento, limitada a
produtos novos.

Deve estar estritamente
controlado,
progressivamente
especializado, diminuindo a
importancia de seu papel.

Criagao de mercados, orientagao dos
nichos de mercado, inovagéo resultante
de estar mais perto dos mercados,
rentabilizacdo da situacéo de
fragmentagéo do mercado, incessante
diferenciacdo de todo produto.

Orientagéo para a criagcdo de novos
mercados, desenvolvimento realizado
no exterior desde o principio, imperativo
estratégico essencial para todos os
tamanhos de empresa.

Primeiro instrumento do Marketing
(fonte de qualidade, da sensibilizacao e
da inovacao), desenho de produto em
equipe desde o principio, custos de
produgéo, flexibilidade, automatizagéo
concebida somente como apoio ao
elemento humano.

Considerados como herois, gerentes de
relacdes (com todo cliente, qualquer
que seja sua classe), fonte principal da
criacao de valor agregado e fonte
primordial das idéias de novos produtos.

Os elementos-chaves sao os pequenos
comecos realizados em unidades
autbnomas e descentralizadas,
empresas comum que engloba todo o
pessoal da organizacao, orientada para
a realizacdo de pequenas melhorias
perceptiveis para o cliente.

Considerado como a fonte primordial da
criacdo de valor agregado, nunca
considerado demasiado treinado ou
implicado na marcha geral da empresa,
com importantes interesses financeiros
nos resultados da empresa.

Quadro 1- um mundo em mudanca (Fonte: Chiavenato, 1996).
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Hierarquica, voltada paraa Plana, deshierarquizada, destruicdo das
manutengdo da integridade  barreiras de separagao interfuncional,
7. Estrutura funcional. 0s supervisores de primeira linha
desaparecem para dar lugar as equipes
autogeridas, os diretores de nivel médio
sdo concebidos como facilitadores em
vez de chefes vigilantes.

8. Lideranca Alienada do resto do O lider como campeéo do amor a
pessoal, analitica, mudanca e predicador da visao
planejamento estratégico estratégica e dos valores comuns,

centralizado, dependente do reconverséo radical, de baixo para cima,

staff da matriz corporativa.  do desenvolvimento estratégico, as
funcdes técnicas devem apoiar alinha e
n&o o contrario.

9. Sistemas de Centralizado para mantera  Utilizagao da informagéo e vinculos
Informacao Gerencial coeréncia,orientados diretos com fornecedores/clientes como
(SIG) internamente. arma estratégica deve ser manejada

pela linha, descentralizada dos SIG.

10. Financas Centralizado, concepgao Descentralizada, membros da area
policial do trabalho do financeira em trabalhos de campo de
departamento financeiro. qualidade como "membros de equipes

de negdcios”, incremento da autoridade
de decidir despesas outorgada aos
niveis inferiores da hierarquia.

Quadro1 Um mundo em mudanga - continuacao (Fonte: Chiavenato, 1996).

Os programas de qualidade tem exigido grande adaptagdo no
gerenciamento das empresas. Esta adaptacdo tem que ser tdo rapida quanto a
dindmica econdbmica, onde muitas empresas estao vivenciando uma onda de
reengenharia® , downsizing' indiscriminado, desfalcadas de seus quadros de
trabalhadores onde a valorizagcdo dos recursos humanos passou a ser encarada
como fator diferencial competitivo das empresas na atual Era da Globalizacao e
da Informagao.

Assim, Programas de Treinamento e Desenvolvimento e mesmo aqueles
de formacao profissional tornam-se, cada vez mais, ndo sé opcdes para as
exigéncias do mundo moderno mas, talvez, uma saida estratégica para que

nossas empresas atuem num mundo sem fronteiras para a informagéao, agil e

° “Reprojeto de processos organizacionais e sistematica que visa melhorias significativas em
fatores de resultado do tipo custo, qualidade, atendimento e prazo de entrega “ (Prazeres, 1997, p.
209).

% “Redugdo dos niveis hierarquicos em uma organizagdo com o objetivo de aproximar a alta
administragdo dos niveis operacionais, propiciando uma comunicagdo mais eficaz, melhor
delegacao de poder e agilizagao nas tomadas de decisao (Prazeres, 1997, p.78)".
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competitivo onde a qualidade € essencial para a venda de servi¢os e de produtos.
Isto nos coloca a frente de uma demanda de reformulacdo dos tradicionais
processos, desde os de capacitagdo dos recursos humanos para a producao,
como também, daqueles diretamente ligados a processos e projetos.

Educacdo pressupde o desenvolvimento global do individuo abrangendo
aspectos intelectuais, fisico e social (Cattani, 1996). O sistema educacional inclui
0S programas empresariais internos de desenvolvimento de seus trabalhadores.

A educacao profissional prepara o individuo para o trabalho e compreende:
a formacgao que o torna apto a exercer uma profissdo; o treinamento que o adapta
a uma funcdo e o desenvolvimento que o aperfeicoa para uma carreira. De
alguma forma, todos os empresarios preparam seus trabalhadores para o trabalho
e essa preparagao se resume, quase que sempre, em treinamento para a fungao,
nao levando em conta o perfil para o cargo, experiéncia anterior para as tarefas
requeridas pelo cargo, sua expectativas para com a empresa, seus projetos
futuros. Este conceito, infelizmente, permeia grande parte das nossas empresas,
desde as micro, pequenas até grandes conglomerados industriais, nos levando a
perder 0 mercado para outros paises ou centros produtores que colocam seus
servicos e produtos a pregcos mais competitivos, melhores prazos e,
principalmente, com maior qualidade.

Com este caos instalado, vemos que nossas empresas nao sao tao
competitivas assim, que estdo perdendo mercados que, se viverem de
reengenharias e dowsizing que, em sintese, sé reduzem quadros de pessoal e
incrementam os indices de desempregos, nao as levarao a lugar nenhum. Entao
0 que pode ser feito?

Sabemos que desenvolver os recursos humanos € o primeiro grande
passo. Contudo, como poderemos conseguir o engajamento do trabalhador se
suas necessidades minimas de trabalho ndo estao satisfeitas?

A forma tradicional que se preocupava Unica e exclusivamente com o
pensar (dotar de conhecimento para) e com o agir (dotar de habilidades para),
onde o conceito moderno de desenvolvimento passa, obrigatoriamente pelo
sentir, esfera que reune os sentimentos, as frustracdes, as motivagdes, o querer

ser mais, as relagoes intra e interpessoal, a cooperagao, entre outros. Além
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disso, 0 empresario deve assumir uma nova postura cujo principal papel passa a
ser 0 de impulsionar mudangas na sua organizagao e propiciar o desenvolvimento
dos seus recursos humanos nas suas relacbes com a sociedade, o meio-
ambiente, a empresa e seu proprio projeto de vida.

Partindo desse pressuposto, a agdo de treinamento deve desenvolver os
individuos e a organizacdo em sintonia com a visdo € a missdo das empresas,
deve estar articulada com a Qualidade Total, deve estar integrada com vendas,
marketing, financas e operagées, principalmente, contribuir para que a empresa
atenda/supere as expectativas do cliente. Estes novos conceitos podem e devem
ser difundido por toda a empresa de modo que todos serdo participes do sucesso,
todos poderao participar com idéias para melhorias da producéo, da qualidade do
servico ou produto, da busca de novos mercados.

Por outro lado, como fazer para que isto ocorra? Que instrumentos o
Recursos Humanos - RH possue para determinar as prioridades da QVT e
motivar seus trabalhadores a se engajarem na missdao da empresa? Como
mostrar de maneira objetiva as necessidades das melhorias dos pontos fracos da
empresa?

Com esta preocupacao, vimos que necessario se faz ter um maior
entendimento sobre a melhoria da qualidade de vida no trabalho - QVT, assunto
este apresentado no capitulo 3.
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CAPITULO Il

Qualidade de Vida e Qualidade de Vida no Trabalho

Este capitulo ocupou-se, inicialmente, em abordar a questdo da Qualidade
de Vida e, em seguida, a origem e 0s principios da escola Socio-Técnica, escola
esta que originou o movimento pela Qualidade de Vida no Trabalho (QVT),
apresentando o histérico, conceito e indicadores, bem como o estado da arte da
QVT no Brasil.

3.1- Qualidade de Vida

Estudos recentes sobre Qualidade de Vida - QV, tem demonstrado a
dificuldade de se definir e, consequientemente, de se avalia-la de modo mais
preciso. Contudo, muitos pesquisadores (Nahas, 1995; Kramer, citado por Nahas,
1995; Gill & Fleinstein, citado por Nahas 1994; entre outros) apesar da dificuldade
de se definir objetivamente Qualidade de Vida, deram sua contribuicdo na dificil
tarefa de elucidar o termo.

Para Nahas (1995)

“Qualidade de Vida pode ser considerada como um conjunto de

pardmetros individuais, socio-culturais e ambientais que caracterizam

as condigbes em que vive o ser humano” (p.1).

Gill & Fleinstein (citado por Nahas, 1994), definem “Qualidade de vida
como percep¢ao individual relativa as condigbes de saude e a outros aspectos
gerais da vida pessoal”.

Kramer (citado por Nahas, 1995) parte do pressuposto de que a
diversidade de interpretacdo do conceito de Qualidade de Vida Humana é
decorrente de duas razdes principais:

e a complexidade dos fatores na vida humana e,
e 0 potencial humano para auto-realizacao.
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O autor apresenta um modelo de percepcao de valores de QV onde faz a
combinacdo dos cinco niveis de vida humana com os cincos espectros dos
extremos humanos, tendo com isso um modelo para medir o consenso de
preferéncia do nivel, dos extremos e das combinacdes destes.

Os cincos niveis da vida humana sao:

1. Nivel antropo-bioldgico: a qualidade do ser humano

2. Nivel psico-sociolégico: a qualidade das relagdes humanas

3. Nivel cultural-politico: a qualidade da sociedade humana

4. Nivel ecologico-espacial: a qualidade do meio ambiente humano
5. Nivel biografico-temporal: a qualidade do tempo de vida

Os extremos abordados por Kramer (citado por Nahas, 1994), sdo as
diferentes alternativas consideradas pelo homem no seu potencial diverso para a

auto-realizacdo. Isto leva a QV considerar um continuo entre os extremos, como
segue:

1. Antropo-bioldgicos: a qualidade do corpo X mente

2. Psico-sociologicos: a qualidade da unidade X diversidade
3. Cultural-politicos: a qualidade do privado X publico

4. Ecoldgico-espaciais: a qualidade do natural X cultural

5. Biografico-temporais: a qualidade do passado X futuro

Desta forma, o modelo de percepcao de valores de QV, pode ser obtido
através da combinagao dos cinco niveis de vida humana e os cinco espectros dos

extremos humanos, melhor visualizados na figura 2.

Quality of Human Life
Model of value perceptions

Environment
I - V Perspectives on human life
1 - 5 Alternatives in human live

Figura 2- Modelo de percepcao de valores de QV (Kramer citado por Nahas, 1994).
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Além dos pesquisadores abordados acima, varios outros estudiosos
apresentaram estudos sobre a QV, dentre eles destacamos Kagan & kagan
(1983); Penckofer & Holms (1984); George & Bearon (1980), entre outros.

Cada um deles defendem fatores que devam ser incluidos na medicao da
QV. Kagan & Kagan (1983) defendem que sédo quatro as dimensdes da QV:
profissional, sexual, social e emocional. Ja Penckofer & Holms (1984) colocam
que a QV pode ser medida através da percepcado de satisfagdo com a vida,
levando em consideracdo os seguintes fatores: familia, vida social, sexual e
satisfacdo com atividade fisica e trabalho.

Como podemos observar nestes estudos, a abrangéncia da QV é grande e
dificil de se ter uma concordancia sobre o seu significado.

Para entender melhor a QV, pesquisadores a tem estudados setorialmente,
como por exemplo, Qualidade de Vida no Lazer, por Emmerling (1990); Qualidade
de Vida no Trabalho: Walton (1973); Westley (1979); Vieira (1993); Seixas (1993);
Qualidade de Vida na Saude do trabalhador: Alvarez (1996); Ergonomia e
Qualidade de Vida no Trabalho: Sell (1994), entre outros.

E interessante destacar no momento, o entendimento da National Wellness

Institute, preocupada com as questdes do bem-estar, entendida como

“O desenvolvimento individual, organizacional, comunitario, da nagéao
e do planeta para o seu crescimento potencial, tornando-se um
processo mais consciente ativo e, trazendo novas alternativas para
uma melhor existéncia” (Emmerling, 1990).

Hettler (citado por Emmerling, 1990), coloca que sao seis as dimensdes

do modelo de bem-estar, ilustrado na figura 3:

Six Dimensions of Wellness
copyrigth: Bill Hettler, MD, 1979
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Figura 3- Modelo de bem-estar (Hettler citado por Emmerling, 1990).
Estas dimensdes sdo entendidas como segue:
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. Fisica: a dimensao fisica promove a resisténcia cardiovascular, flexibilidade e
também promove conhecimento sobre nutricdo e desistimula o uso do cigarro,
drogas e o0 consumo excessivo de alcool. Ele promove atividades que
contribui para o aumento do nivel de bem-estar.

. Social: a dimenséo social contribui para o bem-estar do ambiente fisico e
humano de todos e da familia.

. Emocional: a dimensdo emocional enfatiza e conscientiza a aceitacdo de
seus sentimentos. O bem-estar emocional inclui o grau onde o individuo sinta
positiva e entusiasticamente sobre ele e sua vida. Ela inclui a capacidade de
gerenciar seus sentimentos e relatar comportamentos dentro de uma
avaliagao real e suas limitagces, desenvolvendo a autonomia e habilidade
para enfrentar efetivamente o stress. Emocionalmente bem, as pessoas
mantém uma relacéo satisfatéria com outras pessoas.

. Intelectual: a dimensao intelectual promove a criatividade, estimulando a
atividade mental. Intelectualmente bem, as pessoas usam seus recursos
disponiveis para expandir conhecimentos, melhorar suas habilidades e
aumentar o seu potencial para partilhar com os outros.

. Ocupacional: a dimens&o ocupacional envolve a preparacao para o trabalho
no qual o individuo pode encontrar satisfacdo pessoal e enriquecer sua vida
através do trabalho. O desenvolvimento ocupacional esta relacionado a sua
atitude sobre o trabalho.

. Espiritual: a dimensao espiritual envolve a busca do significado e o propédsito
da existéncia humana. Ela inclui o desenvolvimento da avaliacdo minuciosa
sobre a extensao e profundidade da vida e a existéncia das forcas naturais do
universo. Além disso, envolve o desenvolvimento do sentimento forte, valores

e da ética pessoal.
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3.2- Qualidade de Vida no Trabalho - QVT

3.2.1- Abordagem Sécio-Técnica

O modelo socio-técncico de Tavistock foi proposto por socidlogos do
Instituto de Relacbes Humanas de Tavistock, com base em resultados de
pesquisas por eles efetuadas em minas de carvao inglesas e em empresas
téxteis indianas (Chiavenato, 1993).

Vieira (1996) descreve em seu estudo como o0s pesquisadores chegaram
ao modelo: partindo de experiéncias com problemas governamentais durante a Il
Guerra Mundial (selecéo de oficiais para o exército, problemas de readaptacao a
vida civil, etc.), onde o0s pesquisadores puderam transferi-las para as
organizagoes.

Em 1950, Trist e Bamforth (pesquisadores pertencentes ao Instituto
Tavistock) estudaram sobre as consequéncias sécio-psicolégicas da introducao
da mecanizacdo em uma mina de carvao inglesa, demonstrando as ligacdes
entre a introducdo de novas maquinas e o nivel de absenteismo, conflitos
interpessoais e intergrupais.

A organizagao é concebida como um sistema sécio-técnico pois ela além
de ser considerada como um sistema aberto em interacdo constante com o seu
ambiente, a organizacdo também é abordada como um sistema socio-técnico
estruturado sobre dois subsistemas: o subsistema técnico que, segundo Miller
(1977) envolve a tecnologia, o territério e o tempo, sendo o responsavel pela
eficiéncia potencial da organizagcao e, o subsistema social, que compreende os
individuos, suas caracteristicas fisicas e psicoldgicas, as relagées sociais entre
os individuos encarregados de execucao da tarefa, bem como as exigéncias de
sua organizacao tanto formal como informal, na situacdo de trabalho,
transformando a eficiéncia potencial em eficiéncia real.

Chiavenato (1993), coloca que os subsistemas tecnoldgico e social
apresentam um intimo inter-relacionamento, sendo interdependentes,

influenciando-se mutuamente (figura 4).
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Instalagdes Fisicas
Méquinas e equipamentos Eficiéncia
tecnologia Potencial
Exigéncias da tarefa

Sistema Técnico

Sistema
Sécio-
Técnico

Pessoas

Relacdes Sociais Eficiéncia
Habilidades e Capacidades Real

Necessidades e Aspiragdes

v

Sistema Social

Figura 4- Sistema Sécio-Tecnico (Chiavenato, 1993).

Contudo, segundo Garcia (1980), Vilcovitchenco (1987) e Biazzi Jr.
(1994), algumas limitacbes podem ser apontadas nesta abordagem,
relacionadas a duas questdes que podem influir decisivamente nas relacdes
entre os individuos nas organizacdes. Sao elas : “carater” da tecnologia e dos
processos grupais.

Vieira (1996) analisa estas questdes, colocando que, em relacdo a
primeira, o carater da tecnologia é ressaltado pela limitacdo da negacao do
“determinismo tecnol6gico”, uma vez que a abordagem sécio-técnica afirma a
possibilidade de formas alternativas de organizagdo do trabalho para uma
determinada tecnologia mas ndo questiona a tecnologia adotada. Com relacao a
outra limitacdo, esta concentra-se no carater ambiguo dos processos grupais
que, a0 mesmo tempo em que aumentam a proximidade fisica dos individuos,
nivel de habilidade profissional, fluxo de informacdo, interdependéncia e
amplitude das tarefas requeridas, atuam como limitadores de uma possivel
emancipacao do individuo. Assim, a medida em que as tarefas e cargos séo
reestruturados, o que ocorre € uma ampliacdo do poder de controle sobre os
sujeitos, exercidos pelo préprio grupo, fazendo com que os interesses grupais
fiqguem acima dos interesses individuais.

Vieira (1996) ainda ressalta que apesar das limitagdes apontadas, esta
abordagem também permitiu alguns avangos em termos da organizacao do
trabalho, revelando-se inovadora ao opor-se ao taylorismo, e ao resgatar os
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valores humanistas da escola de relagbes humanas. Foi a sua divulgacdo em
outros paises que serviu de ponto de partida para as experiéncias de
“democracia industrial” na Noruega e Suécia, embasou o0 estudo de
“delineamento de cargos” e o0 movimento pela “qualidade de vida no trabalho”
nos EUA.

3.2.2- Origem e Conceitos de QVT

Davis (citado por Guimaraes, 1995) reconhece que a expressao
“Qualidade de Vida no Trabalho” s6 foi introduzida, publicamente, no inicio da
década de 70, pelo professor Lois Davis (UCLA, Los Angeles), ampliando o seu
trabalho sobre o projeto e delineamento de cargos.

O movimento de QVT estendeu-se até 1974, quando a crise energética e
a alta inflacdo atingiram os paises do ocidente, em particular os EUA, gerando
uma queda significativa no interesse pelo tema e um deslocamento da atencao
das empresas para uma forma de sobrevivéncia, passando os interesses dos
funcionarios para um segundo plano. Desde 1979 presencia-se o ressurgimento
da QVT, principalmente nos EUA, causado pela constatacdo de que houve uma
diminuicdo do compromisso dos empregados com seus trabalhos, além da
preocupacao da competitividade internacional, levou os americanos a investigar
novos estilos gerenciais em outros paises, em particular pelos japoneses, e a
relacdo entre programas de produtividade centrados no trabalhador e os
esforgcos de QVT (Bowditch & Buono, 1992; Burrel & Morgan, citado por Vieira,
1996).

A luta pela melhor QVT, traduzida como seguranca, higiene, conforto,
descanso, lazer, plano de cargos e salarios, novas estruturas, melhor
distribuicdo das tarefas, melhor remuneragcdo, garantia de desenvolvimento e
treinamento; espelha a histéria entre os movimentos sindicais e politicos
partidarios onde as estratégias de intermediacao adotadas para melhorar a QVT,
variam de pais para pais onde, em alguns casos, a decisao final tem que passar
a aprovagao dos trabalhadores, sendo que essas estratégias de acao nada tém
necessariamente a ver com a ideologia dominante e sim com a cultura

dominante (Corréa, 1993).
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Para Corréa (1993), a QVT é um fenbmeno complexo com muitas facetas

que exige, para a sua andlise, o estudo do contexto sdcio-econémico e a

compreensao dos valores e motivacdes dominante. Para a autora, sao quatro as

dimensdes e percepcbes que se foram somando pelas conquistas sociais,

avanco das teorias administrativas e estagios de desenvolvimento econdémico

das sociedades:

Século XIX - pressupostos baseados no marxismo, nas politicas trabalhistas e
sociais. Defende as condicoes de subsisténcia e seguranga, como salario
minimo, seguranga no trabalho, prevencédo de acidentes, seguridade social,
aposentadoria, etc..

1890 (EUA) - as idéias que se destacaram foram a de Taylor e Fayol, ou seja,
os movimentos de produtividade e de engenharia industrial defendem os
incentivos salariais, a participacdo nos lucros, os beneficios e a eficiéncia
administrativa.

1930 (EUA) - surgimento das teses de liderangca democratica, treinamento,
participagdo, moral de grupo, etc.. Este periodo foi marcado pelo
desenvolvimento das exigéncias de relacbes humanas e os estudos de
dinamica de grupo, com énfase no reconhecimento social.

1960 - tese de autodesenvolvimento, criatividade, flexibilidade no horéario de
trabalho, pequenos grupos, meio ambiente, etc.. A auto-realizagdo passa a
integrar as demais dimensdes e visbes de QVT desenvolvidas pelas teorias
comportamentais e pelo movimento de QVT.

Assim como o conceito de QV, o conceito de QVT também nao ha uma

definicdo consensual na literatura correspondente, como veremos a seguir.

Davis (p. 286, 1981) coloca que “QVT sao condigdes favoraveis ou

desfavoraveis de um ambiente de trabalho para os empregados”.

Guest (1989) define QVT como sendo

“um processo pelo qual uma organizagdo tenta revelar o potencial
criativo de seu pessoal, envolvendo-os em decisées que afetam
suas vidas no trabalho. Uma caracteristica marcante do processo é
que seus objetivos ndo sdo simplesmente extrinsecos, focando
melhora da produtividade e eficiéncia em si, eles também sao
intrinsecos no que diz respeito ao que o trabalhador vé como fins de
auto-realizagdo e auto-engrandecimento” (p. 76).
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Nadler & Lawler (citado por Rodrigues, 1994) apresentam um resumo da

evolucao das definicoes de QVT, mostrados sinteticamente no quadro 2.

Periodo Foco Principal

Definicao

1959/1972 Variavel

1969/1975 Abordagem

1972/1975 Método

1975/1980 Movimento

1979/1983 Tudo

Previsao Futura Nada

A QVT foi tratada como reagéo individual ao
trabalho ou as conseqiiéncias pessoais de
experiéncia do trabalho.

A QVT dava énfase ao individuo antes de dar
énfase aos resultados organizacionais, mas ao
mesmo tempo era vista como um elo dos projetos
cooperativos do trabalho gerencial.

A QVT foi o meio para o engrandecimento do
ambiente de trabalho e a execug¢éo de maior
produtividade e satisfagéo.

A QVT, como movimento, visa a utilizacdo dos
termos “gerenciamento participativo” e “democracia
industrial” com bastante freqtiéncia, invocador
como ideais do movimento.

A QVT é vista como um conceito global e como
uma forma de enfrentar os problemas de qualidade
e produtividade.

A globalizagéo da defini¢éo trara como
consequéncia inevitavel a descrenga de alguns
setores sobre o termo QVT. E para estes, QVT
nada representara.

Quadro 2- Definicoes da QVT na visao de Nadler & Lawler (Fonte: Rodrigues,

1994, p.81).

Sekiou & Blondin (citado por Vieira & Hanashiro, 1990), definem QVT

como sendo

“uma aplicagdo concreta de uma filosofia humanista, pela introdugdo
de métodos participativos, visando modificar aspectos do local de
trabalho, a fim de criar uma situacdo nova, mais favoravel a satisfacgo

dos empregados” (p. 43).
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Para Wether & Davis (1983)

“Os esforcos para melhorar a qualidade de vida no trabalho procuram
nos dar os cargos mais produtivos e satisfatorios. Embora sejam
usadas muitas técnicas diferentes sob o titulo qualidade de vida no
trabalho, a maioria dos métodos acarreta a reformulacdo de cargos,
com a participacdo dos trabalhadores afetados” (p.71).

Para Walton (1973)

“A expressdo Qualidade de Vida tem sido usada com crescente
freqliéncia para descrever certos valores ambientais e humanos,
negligenciados pelas sociedades industriais em favor do avango
tecnoldgico, da produtividade e do crescimento econémico” (p. 11).

O impacto do trabalho e do seu ambiente sobre o bem-estar do individuo,
tornou-se um topico de crescente discusséo e de pesquisa nas ultimas décadas.
Alguns autores, em revisdes mais completas, focalizaram as relacoes existentes
entre as caracteristicas organizacionais e a insatisfacao no trabalho (Locke,
1976), o stress no trabalho (Cooper & Marschall, 1978), a saude fisica e mental
(Warr, 1987) e o comprometimento organizacional (Dias, 1993), entre outros.

A preocupacéao de se melhorar a QV na década de 90, passou a fazer parte
das estratégias das organizacdes para o futuro. Segundo a Associacao Brasileira
de Qualidade de Vida - ABQV (1995), 80% das grandes empresas americanas,
70% das alemés e para quase a totalidade das grandes empresas canadenses,
esta preocupacéo € valida.

Com a realizagdo da 202 Conferéncia Internacional do National Wellness
Institute, em julho de 1995, nos EUA, foi analisado a experiéncia destas empresas
nos ultimos dezoito anos onde Candido (citado por ABVQ, 1995) relatou os
pontos principais:

“1- QV faz parte hoje da estratégia das organizagées; 2- antes de se
implantar programas € preciso diagnosticar as necessidades,
determinar prioridades, metas e desenvolvimento de indicadores para
ter claro onde se quer chegar; 3- 0 sucesso dos programas depende
do comprometimento das liderancas; 4- os resultados devem ser
mensurados, assim como o grau de envolvimento e satisfacdo; 5- os
programas devem envolver também as familias, € ndo apenas 0s
trabalhadores; 6- é preciso reconhecer as limitacbes para a
implantagcdo dos programas, mas manter a determinagdo de seguir a
diante; 7- a énfase deve ser para a educagdo e a conscientizagao.
Cada individuo é responsavel pela sua propria saude; 8- entusiasmo e
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autenticidade na comunicagdo sao indispensaveis para influenciar as
pessoas. Alids, a comunicacdo informal e bem-humorada é
ingrediente essencial para se obter adesdo ao programa, e disseminar
a consciéncia da saude; 9- é fundamental que as areas relacionadas
a saude desenvolvam um trabalho integrado. O trabalho isolado é um
dos principais motivos de ndo adesdo aos programas; 10- € preciso
investir na melhoria da assisténcia curativa. De nada adianta trabalhar
apenas na prevencdo e deixar o individuo desamparado quando ele
ficar doente; 11- os gastos com promo¢&o de saude e prevengéo de
doencas representam 1,5% a 2 % do custo com a assisténcia
curativa. Ou seja, prevenir é mais barato do que curar e isso pode ser
feito principalmente através das agbes educativas...”(p.2).

3.2.3- Modelos de QVT

Varios sdo os pesquisadores que preocuparam-se em estudar modelos
para aferir a motivacdo e satisfacdo no trabalho (Maslow, 1943; Walton, 1973;
Hackman & Oldham, 1975; Nadler & Lawler, 1983; Siqueira & Coleta, 1989; entre
outros).

Maslow (1943) coloca que ha outros fatores que influenciam na satisfacao
do trabalhador além do trabalho. As realizagbes pessoais, o reconhecimento no
ambiente de trabalho, posicdo social, crescimento profissional permanente,
promocgodes, treinamento, etc.. O autor propde uma hierarquia das necessidades
do crescimento do ser humano, através da escala das necessidades do homem

(figura 5).

AUTO-REALIZAGAO
Realizagéo do seu préprio potencial

ESTIMA
Auto-confianca
Independéncia

Crescimento do ser
humano SOCIAIS
Sentimentos dwe aceitagéo,

amizade, associagao

Necessidades humanas

(simultaneas)

SEGURANGA
Protecao sua e de sua familia

OTvCIO =M OIrPwWrI-H—¥

—v

FISIOLOGICAS
Sobrevivéncia, alimentagdo

Figura 5- Escala das necessidades do homem (Maslow, 1943).

Nadler & Lawler (1983) indicam como atividades representativas de QVT o
apontado pelo quadro 3.

Fatores Dimensoes
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1- Participacdo nas decisdes

2- Reestruturacao do trabalho - Enriquecimento de tarefas e grupos
autébnomos.

3- Inovacao no sistema de recompensas - Influéncia no clima organizacional.

4- Melhoria do ambiente de trabalho - Jornada de trabalho, condicbes, regras e meio

ambiente fisico, entre outros.

Quadro 3 - Modelo de Nadler & Lawler para afericao da QVT.

Siqueira & Coleta (1989) realizaram um estudo sobre os fatores
determinantes de QVT a partir da percepcao dos trabalhadores, utilizando como
sujeitos 100 funcionarios de empresas industriais e comerciais de Uberlandia/MG.
Os dados foram obtidos através de entrevistas individuais e levantaram incidentes
criticos (positivos e negativos) no trabalho, suas consequiéncias, aspectos de um
bom e mau servico, bem como sugestdes para melhoria de vida no trabalho. Os
autores identificaram como principais fatores determinantes de QVT os itens
apontados no quadro 4.

Fatores Dimensdes
1- Politica de - politica de cargo e salarios, treinamento, educacao, beneficios,
Recursos Humanos estabilidade, cumprimento das regras e legislacao trabalhista.
2- Trabalho - ambiente seguro e saudavel, auséncia de cobrancas rigidas,

oportunidades de participacéo nas decisdes, informacdes
suficientes e equipamentos adequados, tarefas enriquecidas e
trabalhos em grupo, delimitacdo do espaco de trabalho, horario
fixo de 8 horas, amizade entre colegas, contatos direto com o
patréo, tratamento adequado por parte dos clientes da
organizacao.

3- Interagéo Pessoais - colegas: amizade, cooperagéao, confiancga.
- chefias: aberta ao dialogo, participativa, conhecimento técnico,
compreensiva, autoridade, confianca.

4- Individuo - assiduidade, baixa rotatividade, satisfacdo com o que faz,
responsabilidade, iniciativa, confianga em si mesmo, separacao
entre problemas pessoais e profissionais, residir em local de facil
acesso.

5- Empresa - imagem de organizacao so6lida, bem conceituada, regras bem
definidas de funcionamento, administracdo eficiente.

Quadro 4- Modelo de Siqueira & Coleta para afericao da QVT.
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Walton (1973) procurou identificar através de pesquisas, observagbes e
entrevistas, os fatores que afetam de maneira mais significativa o trabalhador na
situacao de trabalho, apresentados no quadro 5. O autor salienta que,
dependendo do contexto, novos grupos de critérios diferenciados poderdo ser

gerados.

Fatores Dimensoes

1- Compensacao adequada e justa - renda adequada ao trabalho
- eqliidade interna
- eqliidade externa

2- Condicdes de trabalho - jornada de trabalho
- ambiente fisico seguro e saudavel

3- Uso e desenvolvimento de capacidades - autonomia
- significado da tarefa
- identidade da tarefa
- variedade da habilidade
- retroinformacao

4- Chances de crescimento e seguranga - possibilidade de carreira
- crescimento profissional
- segurancga de emprego

5- Integracéo social na empresa - igualdade de oportunidades
- relacionamento
- senso comunitario

6- Constitucionalismo - respeito as leis e direitos trabalhistas
- privacidade pessoal
- liberdade de expressao
- normas e rotinas

7- Trabalho e espaco total de vida - papel balanceado do trabalho

8- Relevancia social da vida no trabalho - imagem da empresa
- responsabilidade social pelos servigos
- responsabilidades social pelos produtos
- responsabilidades social pelos empregados

Quadro 5- Modelo de Walton para afericao da QVT.

Os fatos ou “categorias conceituais” propostas por Walton (1973), tem
como objetivo fornecer uma estrutura para analisar as caracteristicas da QVT.
Assim sendo, ele os define como:

1. Compensacao adequada e justa: adequacdo da remuneracdo ao trabalho

que o trabalhador realiza, equidade interna (equilibrio entre as remuneracoes
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na empresa) e eqlidade externa (comparag¢ao da remuneragcao com o0 mercado
de trabalho);

2. Condicoes de seguranca e saude do trabalho: sido considerados os fatores
como a jornada de trabalho e ambiente fisico, que ndo sejam perigosos em
excesso ou prejudiciais a saude do trabalhador;

3. Uso e desenvolvimento da capacidade humana: sdo as possibilidades do
trabalhador em satisfazer suas necessidades de utilizagdo das habilidade e de
conhecimentos, de desenvolver sua autonomia, autocontrole e de obter
informacdes sobre o processo total do trabalho bem como o feedback quanto
ao seu desempenho;

4. Oportunidade de crescimento continuo e seguranca: possibilidade que o
trabalho oferece em termos de carreira na empresa, de crescimento e
desenvolvimento pessoal e de seguranga no emprego de forma mais
duradoura;

5. Integracao social na organizacao: aqui ha o estabelecimento de alguns
pontos fundamentais para uma boa integracdo social no trabalho como a
auséncia de diferencas hierarquicas demasiadamente marcantes, apoio matuo,
franqueza interpessoal e auséncia de preconceito;

6. Constitucionalismo: para Walton (1973), as normas que estabelecem os
direitos e deveres dos trabalhadores séo vistas como elementos importantes
para que se estabelegca um clima de democracia;

7. Trabalho e o espaco total de vida: para Walton (1973), "a experiéncia de
trabalho de um individuo pode ter efeito negativo ou positivo sobre outras
esferas de sua vida, tais como suas relagbes com sua familia (p.16)”. O
trabalho ndo deve absorver todo o tempo e energia do trabalhador em
detrimento de sua vida familiar, atividades de lazer e comunitérias.

8. Relevancia social da vida no trabalho: Walton (1973) afirma que a atuacgéo
da empresa perante a sociedade pode ser verificada através da imagem,
responsabilidade social, responsabilidade pelos produtos, praticas de emprego,
regras bem definidas de funcionamento e administracao eficiente.

Hackman & Oldham (1975) com o intuito de determinar a Qualidade de

Vida no trabalho a partir de cinco fatores que expressassem a opinidao do

trabalhador (Variedade de Habilidades - VH; lIdentidade de Tarefas - IT;
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Significancia de Tarefa - ST; Nivel de Autonomia -AT; Feedback - FB), elaboraram

uma nova estratégia para o enriquecimento do trabalho, originando o Job Survey.

Para melhor visualizarmos o0 modelo, ele é apresentado na figura 6.

Resultados
Pessoais e de
Trabalho

Dimensées da Estado
Tarefa Psicolégico
* Variedade de * Significancia
Habilidade — percebida do
trabalho

* Identidade da
tarefa

* Significagao da
tarefa

* Responsabilidade
—» percebida pelos

Autonomia resultados do trabalho

* Conhecimento dos
resultados do trabalho

* "Feedback" —>

* Alta motivagao interna
para o trabalho

* Alta qualidade no
desempenho do
trabalho

* Alta satisfagdo com o
trabalho

* Absenteismo e
rotatividade baixa

Eficacia da necessidade de crescimento do trabalhador

Figura 6- Modelo completo de Hackman & Oldham (Fonte: Rodrigues, 1994,

p- 125).
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3.3 - Estado da Arte da QVT no Brasil

Neste item procurou-se fazer um levantamento das varias pesquisas sobre
QVT realizadas no Brasil nos ultimos dez anos, bem como o resumo das
mesmas, ressaltando seus pontos mais importantes.

Fernandes & Gutierrez (1988) realizaram uma pesquisa onde o objetivo era
a de investigar os elementos organizacionais, ambientais e comportamentais da
empresa, com o intuito de implantar um projeto de QVT numa empresa comercial
gaucha. A metodologia adotada foi pelo modelo analitico classificado como
exploratério, descritivo, envolvendo também a analise de conteudo dos
depoimentos coletados com base no instrumento roteiro base/entrevistas. O
carater da pesquisa foi qualitativa, realizada através de entrevistas em
profundidade onde, a partir da qual realizaram e representaram uma analise
qualitativa dos depoimentos. Os resultados apresentados sao abrangentes e
representam um diagnostico completo das fungdes organizacionais. De posse dos
resultados, foi desenvolvido medidas e atividades visando subsidiar o processo de
reformulacdo de politicas e estratégias de Recursos Humanos e também,
recomendando a¢des a nivel do ambiente organizacional.

Moraes & Kilimnk (1989) realizaram estudos na area de QVT e stress onde
destacou-se o estudo realizado com o intuito de diagnosticar o grau de satisfacéo
de gerentes de empresas da regido de Belo Horizonte - Minas Gerais, cujo
trabalho era mediado pelo computador identificando a qualidade de vida e o nivel
de stress no trabalho. A populagéo alvo foi profissionais que ocupavam cargo de
chefia intermediaria nas organizacées. A pesquisa abrangeu empresas de
pequeno e grande porte, que atuam na area de servicos e industrias. O modelo
adotado foi das dimensdes basicas da tarefa (Hackman & Oldham, 1975). Os
resultados da pesquisa foi considerado que a QVT dos gerentes € satisfatéria no
que se refere aos fatores intrinsecos do cargo, tais como: variedade de
habilidade, autonomia, importancia da tarefa, feedback do proprio trabalho e
identificacdo com o que é executado. Contudo, as variaveis ligadas ao contexto,
como a satisfagdo com a seguranga, com a remuneragdo e com o ambiente

social, os resultados foram insatisfatorio. A variavel satisfagdo com o ambiente
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social foi considerada a mais critica na QVT do administrador, sugerindo a
presenca de competicao entre os administradores.

Macedo (1993) realizou um estudo comparativo em dois setores funcionais
do Banco do Brasil S.A., na cidade de Belo Horizonte, Minas Gerais. Os setores
envolvidos foram os que cumpriam a funcdo de processamento de dados e a
funcdo de prestar atendimento direto ao cliente. O modelo teérico adotado foi
também o desenvolvido por Hackman & Oldham (1975). Foi constatado neste
estudo que a QVT tanto dos funcionarios do processamento de dados quanto os
funcionarios que faziam atendimento direto aos clientes, pode ser considerada
satisfatoria para a maioria das dimensées medidas pelo modelo.

Moreno (1991), investigou a QVT de profissionais bibliotecarios atuantes
em bibliotecas estaduais do Parana, utilizando o modelo das caracteristicas da
tarefa (Hackman & Oldham, 1975). Os resultados totais levaram a autora concluir
que a QVT das bibliotecérias é insatisfatoria pois a variavel Significado da Tarefa -
ST, foi a Unica que apresentou freglientemente positiva. A variavel Conhecimento
dos Resultados Reais do trabalho - CRT, apresentaram-se critica para todas as
categorias analisadas.

Ruschel (1993) teve como o foco central da pesquisa, 0s servicos
oferecidos pelas empresas do ramo imobiliario (administracdo de condominios,
locagéo, compra e venda de imoveis). O objetivo da pesquisa foi o de propor
medidas para melhorar as condi¢cdes de trabalho, avaliadas através da atuacao
de quatro indicadores fundamentais proposto por Westley (1979),
compreendendo: 1- indicador econbémico (equidade salarial e equidade no
tratamento recebido); 2- indicador politico (conceito de segurangca do empregado,
o direito de trabalhar e nao ser discriminatoriamente dispensado); 3- indicador
psicolégico (representado pelo conceito de auto-realizacdo), 4- indicador
sociolégico (representado pelo conceito de participacdo ativa em decisdes
diretamente relacionadas com o processo de trabalho, com a forma de executar
as tarefas, com a distribuicdo de responsabilidade dentro da equipe). Utilizou-se
como instrumento de pesquisa, o questionario fechado para a coleta de dados.
Realizou-se uma analise descritiva e distribuicdo de freqiéncia das variaveis
analisadas no tratamento estatistico. Os resultados obtidos foram: 1- indicador

econdmico - o fator que expressou o nivel mais baixo de satisfacao foi
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o de “mobilidade de seguro de vida” oferecida aos empregados; a “carga horaria
de trabalho” (média de 5,02), juntamente com as variaveis que interferem no
ambiente externo, tais como a “tecnologia, economia, valores culturais, mudancas
na forga de trabalho” (média de 4,81) atuam de forma satisfatoria para o grupo;
indicador politico: o fator que expressou o nivel mais baixo de satisfacao , refere-
se a “atuacao sindical” (média de 1,24), demonstrando a baixa influéncia que o
sindicato da categoria tem sobre o trabalhador do ramo imobiliario. O
“relacionamento com a chefia” (média de 5,40), apresentou-se como 0 mais alto
fator, demonstrando interacdo efetiva entre chefias e trabalhadores. A
“retroalimentacdo e a liberdade de expressdo” também contribuiram
positivamente para o nivel de satisfacdo. Estes resultados mostram um sistema
de comunicagao favoravel a integracdo entre o0 membros da empresa; indicador
psicoldgico: foram destacados os seguintes fatores “realizacdo do potencial nivel
de desafio, desenvolvimento pessoal e profissional, criatividade, auto-avaliacao,
variedade de tarefas e identidades com a tarefa” (variacdo das médias entre 3,05
a 4,99); no indicador sociolégico, o fator considerado com baixo nivel de
satisfacdo atual € a “participacao nas decisdes e a autonomia”. O nivel mais alto
de satisfacdo geral é o “grau de responsabilidade” (média de 6.34) e o
“relacionamento interpessoal” (média de 5,16) indica um bom grau de
sociabilidade entre os funcionarios. O autor concluiu que o ambiente tecnoldgico e
psicolégico microorganizacional sdo enriquecedores do cargo e ampliadores do
trabalho, bem como geradores de satisfacdo. Contudo a relacdo do profissional
de empresas imobiliarias com sua categoria sécio-profissional e relacoes
sindicais, ndo se da de forma produtiva, possivelmente gerando incerteza quanto
a identidade social da categoria e dificultando a resolucdo de conflitos e
reivindicacdes inerentes a todo processo produtivo.

Tannhauser (1993) investigou quais as contribuicdes mais significativas dos
psicologos organizacionais a gestdo dos recursos humanos da empresas. O
modelo usado foi 0 de Walton (1973), onde a pesquisa possibilitou a comparacao
do nivel real e o ideal de atuagao do profissional, onde obteve dados avaliativos
sobre a sua conduta na organizacdo. O autor concluiu que o psicélogo
organizacional imagina que seu papel na organizagdo deveria ser ampliado,
descatando-se o0s seguintes indicadores de seu real papel: a)- pouco

envolvimento com as politicas salariais da empresa, sendo uma atividade mais
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relacionada com o Departamento Pessoal e ligada a planejamento de cargos e
salarios; b)- interfere constantemente na atmosfera psicoldgica, mas intervém
menos no ambiente fisico; c)- envolvimento impessoal com a variavel tratamento
imparcial dos funcionarios por suas chefias, preservando a privacidade pessoal do
funcionario; d)- o psicologo pouco interfere nas praticas de emprego e na
responsabilidade social da empresa, demonstrando a necessidade de
amadurecimento do seu papel social.

Vieira (1993) fez um estudo objetivando avaliar a qualidade de vida no
trabalho dos enfermeiros em hospital de ensino. A metodologia utilizada foi a de
Walton (1973), numa amostra de 234 enfermeiras. O perfil do profissional da
enfermagem encontrado foi: 98,27% dos sujeitos eram do sexo feminino, com
média de idade de 32,9 anos; 46,75% eram casados e sem dependentes (58,44);
52,16% possui pds-graduacao e se encontra formados em média ha 8,7 anos;
possuem um unico emprego, trabalhando geralmente no turno diurno, tem
remuneracao até 10 salarios minimos (80,45%) e renda até 13 salarios minimo
(44,50); 80,5% é membro da Associacdo dos Enfermeiros da Instituicdo. Os
resultados das categorias analisadas pode-se constatar que a QVT do profissional
de enfermagem esta afetada onde a remuneracdo é inadequada; existe um
desequilibrio entre o trabalho e a vida pessoal; a perspectiva de crescimento na
carreira € nula; hd excesso de trabalho; ha enorme obediéncia a burocracia da
instituicdo; a politica de recursos humanos ndo contempla as necessidades do
empregado.

Ouelhas & Morgado (1993) estudaram o enfoque de QVT na construcao
civil, onde o objetivo desta pesquisa foi o de realizar um estudo atual e
prospectivo da QVT na construcao civi. A populacdo foi de operarios e
engenheiros deste ramo. Utilizou-se as técnicas de prospeccao como Pesquisa de
Opinido (survey, através de caixa de sugestoes), Opiniao de Especialista (no total
de seis especialistas) e Brainstoming, onde o objetivo da utilizagdo desta técnicas
era o de enriquecer o processo, aprofundar as discussdes e dar maior validade
aos resultados do estudos. Os resultados na primeira etapa ( Pesquisa de

Opiniao), 80% das solicitacées dos trabalhadores sobre QVT, foram



53

relacionadas com a necessidades higiénicas (seguranca, higiene e transporte); a
principais reivindicagdes foram: sindicato forte, conjunto habitacional através da
articulacao de cooperativas, assisténcia médica e melhores condi¢des de trabalho
(iluminagéo, higiene, ventilagdo); quanto a opinido dos especialistas coletadas em
entrevistas individuais, consensou que as tendéncias ou cenarios para 0s
préximos dez anos na construcao civil onde as opinides apontam para o fato de
que o cenario atual ira prevalecer com o aparecimento de “ilhas de exceléncia”
nas relacdes de trabalho, servindo de modelo para as demais empresas. As
necessidade de sobrevivéncia e competitividade provocardo melhorias graduais e
lentas na QVT, deixando assim um cenario otimista na construcao civil. Os
resultados indicam questdes fundamentais configurando o quadro da construcao
civil atual, o analfabetismo, a falta de meta de vida, resisténcia da direcdo das
empresas em dar participacdo nos lucros aos trabalhadores, tendéncia de
empresas decrescer de tamanho onde nesta abordagem, aparecem perspectivas
positivas que apontam empresas investindo em treinamento, habitagdo e
integracdo social do homem. A pesquisa também alerta para a abertura de
economias e globalizacdo de mercados modificando a politica interna das
empresas, até por uma questao de sobrevivéncia e isso s6 pode ser um caminho
que levara a qualidade de vida ao trabalho.

Seixas (1993) avaliou a qualidade do ambiente de trabalho de um banco
publico, onde o objeto do estudo foi o clima de trabalho de uma instituicdo
bancaria federal, relacionando determinadas variaveis pessoais e ambientais com
as dimensodes das subescalas, através do modelo proposto por MOOS (citado por
Seixas, 1993) para avaliar o ambiente de trabalho. Os resultados obtidos apontam
que o clima organizacional da empresa estudada é caracterizado por um grau de
interrelacionamento moderado entre seus trabalhadores, pouco apoio da chefia e
bom envolvimento com o trabalho; pouca expectativa quanto a possibilidade de
crescimento e desenvolvimento de pessoal, com baixa autonomia, alto
profissionalismo e muita pressdao sobre o trabalho e um alto grau de
desorganizagdao no ambiente de trabalho devido a pouca clareza nas definicoes
de regras e normas de trabalho, baixo controle do ambiente altamente resistente
a mudancas, gerando poucas oportunidades de criar e condi¢cées fisicas
ambientais desfavoraveis para a realizacao das tarefas.
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Rodrigues (1994) analisou a alta geréncia das industrias de confecgdes do
estado do Ceard, basedo no modelo teérico proposto por Hackman & Oldham
(1975), tendo como objetivo avaliar a qualidade de vida dos executivos. Com o0s
resultados do estudo, pdde-se concluir que as dimensdes da tarefa sintetizadas
através do Potencial Motivador - PM, apresentaram um valor global muito baixo.
As meédias mais significativas surgiram nas varidveis Contatos Sociais - CS,
Significado da Tarefa - ST, Autonomia - AT e Variedade de Habilidade - VH. O
alto valor destas variaveis pode ser justificado pelas caracteristicas inerentes a
funcdo gerencial. As variaveis feedback - FB e identidade da Tarefa - IT,
apareceram com niveis baixos.

Lima (1995) fez uma avaliagao do nivel de satisfagdo dos trabalhadores de
empresas de construcdo de edificagbes de pequeno porte, engajadas em
programas de qualidade e que estavam implementando iniciativas de melhoria,
quanto aos varios fatores que interferem na situacao de trabalho, mensurando a
importancia dos mesmos para o atendimento de suas necessidades e anseios. A
amostra constitui-se de 176 trabalhadores de 5 empresas de pequeno porte da
construcao civil engajadas em programas de qualidade. O roteiro das entrevistas
baseou-se no modelo de Walton (1973). Constatou-se a convergéncia entre as
repostas obtidas e o estagio de implementacdo da melhorias em cada uma das
empresas.

Alvarez (1996) avaliou em seu estudo a qualidade de vida na saude do
trabalhador, onde o objetivo foi de tracar um perfil da qualidade de vida
relacionada a saude dos trabalhadores de uma empresa de economia mista,
segundo o sexo e idade. Como metodologia, foi aplicado um questionario visando
levantar os habitos de saude, queixas principais, histérico de doencas
cardiorespiratorias, prontidao para a pratica de exercicio fisico e stress, além de
levantamento de medidas antropométricas para estimagao do grau nutricional dos
trabalhadores; foi analisado o perfil lipidico dos sujeitos (colesterol total, colesterol
de alto densidade, colesterol de baixa densidade e triglicerideos). Como resultado
observou-se que 45% das mulheres sdao fumantes e apresentam maiores niveis
de stress e cansago; os homens em todas as faixas etarias apresentaram niveis
de gordura corporal elevados, além do aumento de niveis lipidicos entre os
grupos mais velhos. Com isso, péde-se tracar um perfil do atual estado de saude
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dos trabalhadores, bem como sugerir recomendacdes necessarias para melhorar

a sua saude.
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CAPITULO IV

Ergonomia e Macroergonomia

Este capitulo procurou apresentar a Ergonomia e a Macroergonomia,
abordando os seus componentes para que se pudesse fazer a avaliacdo na

empresa.

4.1- Ergonomia

Segundo Laville (1977),

‘o termo Ergonomia é relativamente recente, criado e utilizado pela
primeira vez pelo inglés Murrel, passa a ser adotado oficialmente em
1949, quando da criagcdo da primeira sociedade de ergonomia, a
Ergonomic  Research Society, que congregava psicélogos,
fisiologistas e engenheiros ingleses, interessados nos problemas da
adaptacéao do trabalho ao homem.” (p. 1).

Na definicdo dada pela Ergonomic Research Society (citado por lida, 1992),

“Ergonomia € o estudo do relacionamento entre o homem e seu
trabalho, equipamento e ambiente, e particularmente a aplicacdo dos
conhecimentos de anatomia, fisiologia e psicologia na solucdo dos
problemas sugeridos desse relacionamento”. (p.1)

Wisner (citado por Fialho & Santos, 1995), define Ergonomia

“como o conjunto dos conhecimentos cientificos relativos ao homem e

necessario para a concepgdo de ferramentas, maquinas e dispositivos

que possam ser utilizados com o maximo de conforto, de seguranga e

de eficacia” (p.9).

Nascida através de grupos interdisciplinares durante a Segunda Guerra
Mundial, ela teve como objetivo estudar as relagdes existentes entre homens e
equipamentos de guerra para entender a inadaptagdo dos equipamentos aos
militares ingleses (Pereira Neto, 1992). Atualmente, com sua base cientifica
ampliada - Biometria, Biologia, Bioquimica, Biomecanica, Psicologia Social a

Sociologia - varios sdo o emprego dos conhecimentos oriundos da evolucao dos
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problemas do trabalho, aplicados desde a concepcéo de produtos, até a analise
do posto de trabalho.

Para realizar seus objetivos, lida (1992, p. 1-2) coloca que a Ergonomia
estuda diversos aspectos do comportamento humano no trabalho e outros fatores
importantes para o projeto de sistemas de trabalho como segue:

e “0 homem: caracteristicas fisicas, fisioldgicas, psicologicas e sociais do
trabalhador; influéncia do sexo, idade, treinamento e motivagao.

e maquina: entende-se por maquina todas as ajudas materiais que o
homem utiliza no seu trabalho, englobando os equipamentos,
ferramentas, mobiliario e instalacées.

e ambiente: estuda as caracteristicas do ambiente fisico que envolve o
homem durante o trabalho, como a temperatura, ruidos, vibragées, luz,
cores, gases e outros.

e informagdo: refere-se as comunicagdes existentes entre os elementos
de um sistema, a transmissdo de informacgcdes, o processamento e a
tomada de decisées.

e organizacdo: é a conjugacdo dos elementos acima citados no sistema
produtivo, estudando aspectos como horarios, turnos de trabalho e
formacéao de equipes.

e consequiéncias do trabalho: aqui entram as questées de controles como
tarefas de inspegoes, estudos dos erros e acidentes, além dos estudos
sobre gastos energéticos, fadiga e stress.”

Laville (1977) aponta trés elementos que contribuiram para a construcao

deste conhecimento:

1. Exigéncias técnicas: na concepcdo do material bélico durante a
Segunda Guerra, onde se teve que considerar a maneira como 0
homem se relacionava com elas, em situagdes extremas.

2. Exigéncias econémicas: com o crescimento da tecnologia produtiva, a
complexidade das maquinas é evidente e, também, o custo associado a
ela. Incidentes em sua manobra, trabalho de equipes alternadas e o
trabalho noturno além do turnover e o absenteismo, faz com que haja
um elevado custo econdémico.

3. A presséo social dos trabalhadores: a nocao de melhoria das condicoes
de trabalho aparece muito cedo na histéria do movimento do trabalhador
através da reivindicacbes de medidas de protecdo (diminuicdo da
jornada de trabalho, protecdo contra o ruido) que sdo mais faceis de
serem alcangadas e generalizadas.
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Podemos observar através da exposicao de Laville (1977) que ha distingao
entre a ergonomia de concepcdo que introduz conhecimentos sobre o homem
desde o projeto do posto, instrumento, da maquina ou sistema de producao e, a
ergonomia de corregdo, esta mais onerosa, que procura melhorar as condi¢des
de trabalho existentes, sendo geralmente parcial e de eficacia limitada.

Segundo lida (1992), as contribuicdes advindas dos estudos ergonémicos
na introducdo de melhorias em situagcdées no trabalho, podem variar conforme a
etapa em que elas ocorram e, conforme a sua abrangéncia. A abrangéncia
classifica-se em:

1. anadlise de sistema onde a sua preocupacgao esta centrada no funcionamento
global de uma equipe de trabalho usando uma ou mais maquinas, partindo-se
dos aspectos mais gerais, podendo aprofundar-se gradativamente, até chegar
ao nivel dos postos de trabalho que os compde (distribuicao das tarefas entre
o homem e a maquina, mecanizacao de tarefas, etc.);

2. analise dos postos de trabalho onde focaliza-se apenas uma parte do sistema
onde atua o trabalhador (andlise da tarefa, postura, movimentos, exigéncias
fisicas, etc.).

4.1.2- Aspectos Legais da Ergonomia no Brasil

Dentro dos aspectos ergondmicos normativos no Brasil, o Ministério do
Trabalho (Brasil, 1990) emitiu a Portaria n.® 3751 contendo a Norma
Regulamentadora n.? 17 - NR 17, Seguranca e Medicina do Trabalho:

“17.1- Esta Norma Regulamentadora visa estabelecer parametros que
permitam a adaptacdo das condicdes de trabalho as caracteristicas
psicofisiolégicas dos trabalhadores, de modo a proporcionar um
maximo de conforto, seguranca e desempenho eficiente.

17.1.1 - As condigdes de trabalho incluem aspectos relacionados ao
levantamento, transporte e descarga de materiais, ao mobiliario, aos
equipamentos e as condicées do posto de trabalho e a prdpria
organizag&o do trabalho” (p. 212).

Para que este objetivo possa ser atingido, a Norma determina que:

“17.1.2- Para avaliar a adaptacdo das condicbes de trabalho as
caracteristicas pscicofisiologicas dos trabalhadores, cabe ao
empregador realizar a analise ergonémica do trabalho, devendo a
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mesma abordar, no minimo, as condicées de trabalho conforme

estabelecido nesta Norma Regulamentadora” (p.212).

Os conteudos a serem abrangidos pela andlise estdo determinados nos
paragrafos seguintes da Norma, em termos imprecisos e ndo quantificados, como

por exemplo:

“17.3- Mobiliario dos postos de trabalho.

17.3.1- Sempre que o trabalho puder ser executado na posicao

sentada, o posto deve ser planejado ou adaptado para esta posicao.

17.3.2- Para o trabalho manual sentado ou que tenha que ser feito de

pé, as bancadas, mesas, escrivaninhas e 0s painéis devem

proporcionar ao trabalhador condicbes de boa postura, visualizacdo e

operacdo e devem atender aos sequintes requisitos minimos:

a) ter altura e caracteristicas da superficie de trabalho compativeis
com o tipo de atividade, com a distancia requerida dos olhos ao
campo de trabalho e com a altura do assento;

b) ter area de trabalho de facil alcance e visualizagdo pelo
trabalhador;

c) ter caracteristicas dimensionais que possibilitem posicionamento
e movimentacao adequada aos segmentos corporais” (p. 213).

Pelo seu generalismo, concordamos com a visao de Righi (1995) quando
coloca que a Norma transfere para o especialista a responsabilidade pela
determinacao dos valores aceitaveis para cada uma das variaveis analisadas (as
destacadas em negrito, em numero de doze - destaque do autor). Considerando-
se ainda que a Norma se refere “as caracteristicas psicofisiologicas dos
trabalhadores”, a responsabilidade do especialista aumenta pois, se as
“‘interfaces” fisiolégicas entre o trabalhador e o posto de trabalho podem ser
aferidas quantitativamente e expressadas em unidades fisicas (milimetros, graus,
etc.), as relagdes psiquicas somente podem ser verificadas através de avaliagdes
qualitativas e da emissao de valores conceituais relativos (boa, razoavel, forte,
etc.).

Em suma, pode-se perfeitamente determinar o conforto fisico para um
trabalhador que utilize uma faca para a desossa da coxa e sobrecoxa do frango,
desde que se disponha das medidas necessarias (dimensdes do cabo, angulo do
corte, etc.), e das condicoes ambientais (nivel de ruido, climatizacéo, iluminacéo,
etc.). Contudo, avaliar os aspectos psicolégicos (motivacao, l6gica de uso,
cognicao, experiéncia prévia, etc.) que estdo envolvidos na realizagdo da

atividade acima citada por cada trabalhador (individualmente) exige um maior
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aprofundamento no conhecimento da situacdo e, principalmente, critérios de
avaliacao muito mais especializados.

Neste aspecto, a Norma se fragiliza mais uma vez por nao determinar com
precisdo a qualificacdo do profissional capacitado a efetuar a avaliagdo,
estabelecendo tdo somente que “cabe ao empregador realizar a analise
ergonémica do trabalho...”.

A intencéo geral da Norma Regulamentadora ao exigir a realizacdo de uma
analise ergonémica dos postos de trabalho, é que sejam apontados os problemas
que neles existam, ponto inicial para a acgdo fiscalizadora das Delegacias
Regionais do Trabalho - DRTs, visando a realizagdo das corre¢cdes necessarias
para que estes postos se tornem ergonomicamente adaptados as caracteristicas
dos trabalhadores.

4.1.3- Seguranca e Higiene no Trabalho

A Segurancga e Higiene do Trabalho, na definicdo de Pacheco Jr. (1995) “é
um conjunto de atividades de reconhecimento, avaliagdo e controle dos riscos a
acidentes de trabalho (lesdes fisicas) e a saude do trabalhador (prevencédo de
doencgas ocupacionais)”.

Para que sua fiscalizacdo fosse efetivada junto aos locais de trabalho, foi
emitido a Lei n.? 6.514 (Brasil, 1977) que alterou o capitulo V do Titulo Il da
Consolidagcao das Leis do Trabalho - CLT, relativo a Seguranga e Medicina do
Trabalho, mostrando quais os cumprimentos das disposicoes legais que as
empresas devem com relacdo a matéria. A partir disto, surge as Normas
Regulamentadoras - NR, que contempla a implementacdo da mesma, com o
intuito de se preservar a saude do trabalhador.

Muito se tem falado a respeito sobre os acidentes de trabalho. A comecgar
pelas estatisticas no Brasil, eles ocupam os primeiros lugares na causa de morte,
tendo um aumento importante em casos registrados, passando de 388.304 em
1994 para 424.137 em 1995 (CIPA, 1996).

Define-se acidente de trabalho como

“a ocorréncia fortuita pelo trabalhador nas relacées de trabalho com
sua consequiente lesdo corporal ou perturbacio funcional que causa a
morte ou perda ou redugdo, permanente ou temporaria, da capacidade
para o processo laboral.” (Pacheco Jr., p. 76, 1995).
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Atualmente, com o avanco tecnolégico aliado a globalizacdo econ6mica,
fatos novos tém-se evidenciado no ambiente laboral (p. ex.: aparecimento de
novas doencas ocupacionais decorrentes da automacao e informatizacdo),
mesmo com o0s esforcos surgidos para a reducdo relativa dos incidentes de
trabalho e doengas ocupacionais. O custo destes sdo de monta tal que, além dos
prejuizos dos trabalhadores afetam, também a saude financeira da empresa e
dos cofres publicos. Exemplo disto temos a incidéncia das Lesbes por Esforgos
Repetitivos - LER (epicondilites, bursites, tendinites, ganglion , sindrome do tunel
do carpo, etc.), doencas estas que custam em média R$ 70.000,00 em processos
de idenizagédo, podendo chegar a R$ 200.000,00 no caso de bancarios (Couto,
1997), dependendo do cargo ocupado pelo trabalhador, confirmando, deste
modo, o que foi citado acima.

Devido a estes fatores, ha o empenho das empresas, governantes, dos
proprios trabalhadores e varios segmentos sociais em se comprometer cada vez
mais para definir meios que reduzam e previnam as ocorréncias nefastas a
seguranca e higiene do trabalho, bem como a eliminacao de seus efeitos.

Neste caso, o gerenciamento dos riscos através de um levantamento
ergonémico torna-se uma medida importante para o Servico Especializado em
Engenharia e Seguranga e Medicina do Trabalho - SESMT, uma vez que, com
isso, ele pode controlar os riscos em potenciais (figura 7).

Vigilancia das
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—

Identificacao de Postos de Trabalho
e areas de risco

Analise do Acidente
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Figura 7- Estratégia de Prevencao de Acidentes - Adaptado de Oliveira
(1996).

4.1.4- Fisiologia do Trabalho

O trabalhador constitui uma unidade funcional em seu posto de trabalho,
atuando harmoniosamente quando ha adaptacao entre ele e a tarefa a ser
executada. Neste ponto, tém-se que levar em consideracao os fundamentos
fisiologicos e a pratica da tarefa a qual o trabalhador esta a realizar.

A fisiologia dentro de um ambiente de trabalho, procura fazer ajustes
fisiolégicos sob as condicdes laborais, significando que deve-se verificar as
condicoes de esforco fisico sob diferentes aspectos fisiolégicos dos érgaos e dos
sistemas (Stigemann, 1979).

Segundo Couto (1978), dentro dos aspectos psicofisiolégico, varios sao os
fatores a serem observados quando da avaliacao do posto de trabalho. Sao eles:
e taxa metabdlica e seu controle no trabalho;

e adaptacao respiratoria ao trabalho;

e adaptacao circulatéria ao trabalho;

e as bases fisioldgicas da alimentacao do trabalhador;

e postura no trabalho, movimento das articulacdes e levantamento de peso;
e 0 trabalho em condi¢cdes extremas de temperatura - quente/frio;

e a audicao no trabalho;

e avisao no trabalho;

e a fadiga no trabalho;

e a aptidao fisica para a execuc¢éao do trabalho

4.1.6- Analise Ergonémica do Trabalho

Quando vamos fazer o levantamento de dados de um posto de trabalho
para uma analise ergonGmica, deve-se planejar esta coleta, determinando as
variaveis a serem analisadas, levantando hipéteses de trabalho. Couto (1997) e
Fialho & Santos (1995), apresentam, cada qual, metodologias que compdéem o

plano de analise ergondmica, as quais passamos a relatar.
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Couto (1997), propbe uma sequéncia de prioridades para solugcao

ergonémica do posto de trabalho:

o

. “fazer uma avaliacdo real da situacdo, para verificar se trata de um

risco real ou apenas de hazard, ou potencial de risco;....;

. instituir o revezamento com outras fungcbées em que ndo haja aquele

risco especifico, se necessario, no caso de alguma posicdo critica,
classificar a mesma, estabelecendo por escrito, € com conhecimento
dos trabalhadores, o tempo maximo de 2 horas de trabalho por jornada
naquela operagao;

. tentar reduzir o numero de movimentos, principalmente estudando o

meétodo e detectando acbes desnecessarias;

. fazer pequenas melhorias no posto de trabalho, melhorias estas

geralmente de baixo custo e normalmente cobertas pelo custo da area;

. analisar profundamente o método de trabalho, eliminando os fatores de

dificuldade existentes em cada acéo técnica;

. analisar o sistema de trabalho, adotando acées no sentido de melhora-

lo;

. promover adaptacées antropométricas Minimas e fundamentais;
. estabelecer as pausas necessarias (ocasionalmente elas realmente

sS40 necessarias) e durante as mesmas instituir os exercicios de
distensionamento e/ou ginastica compensatoria que estiverem melhor
indicadas;

. desenvolver projetos especificos de correcdo ergonémica, aprovar seu

impacto financeiro e executa-las.”
(p--4)

Fialho e Santos (1995) apresentam uma metodologia de analise onde

pode-se resumir da seguinte forma:

Andlise das referéncias bibliograficas sobre 0 homem em atividade de

trabalho, onde o especialista deve fazer uma revisdo bibliografica a

respeito do objeto de estudo. Esta etapa permite situar o problema

formulado pela demanda dentro de um contexto tedrico.

Andlise ergonémica do trabalho: é constituida de trés fases

A. Analise da demanda: é a definicdo do problema a ser analisado, a

partir de uma negocia¢cdo com os diversos atores sociais envolvidos;

B. Analise da tarefa: € a analise das condi¢cées de trabalho; o que o

trabalhador deve realizar e as condicdes ambientais, técnicas e

organizacionais desta realizagao;

C. Analise das atividades: é a andlise dos comportamentos do homem

no trabalho, ou seja, o que o trabalhador efetivamente realiza para

executar a tarefa.
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Il Sintese ergonémica do trabalho: ela é dividida em duas fases

A. Estabelecimento do diagndstico da situacao de trabalho: constitui a
recomposicao da situacdo de trabalho, onde ha a interrrelacdo das
variaveis analisadas e aplicadas o principio da globalidade;

B. Elaboracdo do caderno de encargos de recomendacbes
ergonémicas: Basedos em dados ergondmicos normativos gerais e
dados ergonémicos especificos da situacao de trabalho analisada.

Como em qualquer pesquisa, o plano metodolégico da andlise deve seguir

cronologicamente, as acbes estabelecidas, terminando com o diagnéstico da
situacao de trabalho, permitindo, desta forma, o estabelecimento de possiveis
solucdes para os problemas encontrados. Para Fialho & Santos (1995), este
estabelecimento de possiveis solugdes é denominado de caderno de encargos de

recomendacgdes ergonémicas.



65

4.2- Macroergonomia

Com a introdugédo do TQC nas empresas, a participacao ativa do processo
produtivo se faz presente cada vez mais nos ambientes de trabalho. Contudo,
mesmo com estas tendéncias de gerenciamento participativo, ha muita resisténcia
por parte de gerentes e trabalhadores com relagao a sua adogéo.

Quando o ergonomista apresenta o caderno de encargos e recomendacgdes
ergonémicas para a empresa, a implementacao das sugestdes de melhoria do
ambiente de trabalho também depara-se com estas resisténcias (Urlings, Nijboer
& Dul, 1990).

Para diminuir esta resisténcia, surge a Macroergonomia que, pela definicao
de Meshkati (citado por Souza, 1994)

“€ a analise das interfaces tecnologia-organizacdo-homem e das
interagbes cultura-gerenciamento-tecnologia” ou “o estudo dos fatores
humanos num nivel macro ou num sistema pessoas-tecnologia mais
abrangente, que esta relacionado com as interacbes entre (sub)
sistemas tecnoldgicos e (sub) sistemas organizacionais, gerenciais,
pessoais e culturais”. (p.-35)

Para Hendrick, “a Macroergonomia representa uma abordagem top-down
Baseda na perspectiva dos sistemas sociotécnicos, para projeto do sistema”
(Hendrick, 1986, p. 467).

Na classificagdo de Hendrick (citado por Souza, 1994) o estudo da
Macroergonomia constitui numa abordagem ergonémica para tratar dos
problemas relativos ao projeto de trabalho em organizagdes, onde sao
evidenciados 0s seguintes subsistemas:

l. Pessoal: neste subsistema sao avaliados
A grau de profissionalismo referente ao grau de formagédo e
treinamento requerido para o preenchimento do cargo, onde as
regras e o procedimentos e as interfaces homem-maquina sao
projetadas para limitar a sua liberdade de agdo ou se através de um
processo de socializacdo e capacitacdo que sao partes intrinsecas
do treinamento formal da educacédo, onde os valores, normas e
modelos de comportamento sdo apreendidos antes que o

trabalhador ingresse na organizacao;
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B. caracteristicas psicossociais da forca de trabalho no significado de
analisar se os trabalhadores tém complexidade cognitiva que o
caracterizam como autdnomos ou n&o;

C. caracteristicas demogréaficas que dizem respeito a idade, sexo,
dimensdes antropométricas da populagao, expectativas com relacéao
ao trabalho.

Il. Tecnologia: neste ponto ha a andlise da infra-estrutura e dos equipamentos
disponiveis e utilizados pelos trabalhadores na realizagdo de suas tarefas,
desde 0 modo de producgéo a tecnologia utilizada,

Il. Ambiente: a analise estd focada sobre a habilidade da percepcédo e
adaptacdo da empresa com relacdo ao ambiente externo (Sécio-
econdmico, educacional, politico, cultural e legal).

Ainda tem-se que levar em consideracao a dimensao organizacional onde é

analisado os seguintes aspectos:

e a complexidade referente ao grau de diferenciacao e integracdao que existe na
organizagao: a)- diferenciacgao vertical (nUumero de niveis hierarquicos dentro da
empresa); b)- diferenciacdo horizontal (grau de departamentalizacdo da
empresa e a especializacdo do trabalho dentro da organizagéo), c)- dispersao
espacial (localizacao geografica de departamentos, filiais, etc.)

No que se refere a pratica da Macroergonomia, Hendrick (citado por Souza,

1994) coloca que apesar dela ser conceitualmente top-down, é importante

compreender que, na sua aplicacdo atual, ela envolve a participacao em todos os

niveis organizacionais (visao sistémica da organizacao), tendo como objetivo:

1. integrar a ergonomia no projeto de trabalho e na politica de gerenciamento;
2. adequacao das estruturas administrativas;
3. capacitacao gerencial ergonomicamente orientada;
4. considerar os fatores criticos das novas tecnologias.
Basedo nos fatores levantados anteriormente, foi proposto um modelo de
avaliacdo da Qualidade de Vida na Organizacdo Empresarial, modelo este

apresentado no capitulo 5.



67

Capitulo V

Modelo de Avaliacao da Qualidade de Vida na Organizacdo Empresarial -
QVOo

Este capitulo ocupou-se em apresentar o modelo para avaliar a QVO.

5.1 - Somente melhoramos o que conseguimos medir

Pudemos verificar através dos capitulos anteriores, a grande complexidade
em que se encontra a economia mundial, a determinacdo de se produzir com
qualidade direcionada ao cliente externo, as novas tecnologias utilizadas para se
conseguir um padrao de qualidade e os problemas para se chegar a tal objetivo.

Como a dindmica da economia e da tecnologia é grande, faz com que
mudancas comportamentais do trabalhador sejam cada vez mais frequentes,
fazendo com que aumente as exigéncias da melhoria da QVT.

A administracdo dos recursos humanos necessita cada vez mais de
informacgdes referentes a organizacao do trabalho para a sua melhoria a fim de
diminuir o “turnover”, controlar o absenteismo, erradicar doengas ocupacionais,
fatores estes que afetam de modo incisivo a QVT. Contudo, tracar o perfil da QVT

na empresa torna-se, as vezes inoperante, devido a varios fatores:

0 que avaliar?
como quantificar?
qual a dimensao do problema?
no que realmente este problema pode afetar na qualidade do produto e na
competitividade da empresa?
Saber lidar com tecnologias é tao crucial quanto saber lidar com os

recursos humanos pois, afinal quem faz com que os produtos e/ou servicos se
efetivem sdo os trabalhadores.
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Contudo, as metodologias encontradas na literatura (ver capitulo 3)
apresentam a avaliacdo da QVT sob a perspectiva do trabalhador. O grande
problema quando se faz uma abordagem desta é que a pesquisa fica muito
subjetiva podendo modificar no tempo e no espaco, dependendo da motivagéo
em que se encontrar tais pessoas. Vimos, entdo, a necessidade de se criar uma
metodologia que conseguisse avaliar a QVO com abordagem macroergonémica,

fazendo um diagnéstico, relacionando-a com as exigéncias do mundo competitivo.

5.2 - Modelo de Avaliacao da QVO

A proposta desta modelagem surgiu com o intuito de se analisar
conjuntamente o ambiente interno e externo da empresa, alcancando, com isto
um entendimento maior das consequéncias ocorridas na implantacao de novas
tecnologias, sejam elas de cunho material (aquisicdo de equipamentos com
tecnologia de ponta, p. ex.) ou de processo (implantacdo do TQC, adocédo de
novo procedimento técnico, etc.).

Dividido em trés fases, o modelo procurou seguir 0 seguinte raciocinio:

e 12 fase: procurou-se entender o fenébmeno, os problemas da
organizagdo empresarial frente as novas tecnologias, combinando o
diagnéstico da QVO e a analise Macroergonbmica da empresa,
formulando-se hipo6teses, fazendo a adaptacdo do modelo de
diagnostico da QVO para a organizagéo e, coletar os dados;

e 22 fase: de posse dos dados - macroergondmicos e QVO, é feita a
estimacao destes parametros;

e 32 fase: a avaliacdo é feita, com a verificagdo das hipéteses que levarao
a, se aceitas, priorizacdo das demandas.

Podemos melhor visualizar o modelo de QVO, através da figura 8
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Na anélise Macroergon6émica, foi utilizado a proposta de Hendrick (citado

por Souza, 1994), onde € analisado os subsistemas pessoal, técnico e ambiente,

conforme exposto no capitulo 4.

Para o diagnéstico da QVO, o modelo proposto foi basedo em estudos

anteriores vistos na literatura (Maslow, 1943; Walton, 1973; Hackman & Oldham,

1975; Nadler & Lawler, 1983; Siqueira & Coleta, 1989), modelado por Montibeller

Neto (1996), onde procurou-se elaborar um modelo de diagnéstico da QVO,

objetivando n&o avaliar o nivel de percepgdo do trabalhador, mas sim a

“radiografia” da empresa.

5.3 - A Escolha da Metodologia para o Diagnostico da QVO

Encontramos na literatura alguns pesquisadores que estudaram a

avaliagdo da qualidade de vida nas empresas com abordagem ergonémica (Sell,
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1994; Nahas, Rojas & Lima, 1996; Alvarez, 1996; Vieira, 1997) onde houve a
tentativa de desenvolvimento de metodologias para este estudo. Contudo, muitos
problemas foram encontrados durante a aplicacdo das metodologias propostas ,
dificultando, assim a avaliagao.

No estudo de Nahas; Rojas & Lima (1996) o objetivo foi o de desenvolver
uma metodologia que permitisse quantificar dados subjetivos qualitativos, através
de cartilhas que apresentavam informacdes sobre aspectos inerentes ao trabalho
e que fazem parte da qualidade de vida. A metodologia utilizada foi a da
preferéncia declarada através de 16 cartilhas subdivididas em trés grupos:

e Necessidades Biolégicas: alimentacdo; saude; moradia; salério;

transporte;

e Organizacao do Trabalho: realizacdo pessoal; educacdo continuada;
atencao familiar; programas especiais; flexibilidade de horario; vida
social; saude fisica;

e Ergonomia e Ambiente de Trabalho: ambiente fisico; projeto do local de
trabalho; maquinario e equipamento; ergonomia;

Com estas cartilhas pretendeu-se obter uma série de dados e informacdes
através da escolha segundo a preferéncia dos entrevistados, sob os itens acima
expostos, representados por desenhos ou figuras ilustrativas que também
possuem um pequeno texto explicativo das situacdes que estdo sendo abordadas.
Foi feita uma codificacdo alfanumérica atribuida a cada item que permitiu elaborar
um sistema de ponderacao utilizando os critérios de Conjuntos Difusos para obter
a quantificacao dos resultados a partir de dados subjetivos.

Como conclusao do trabalho, os autores afirmaram que este método facilita
na avaliacdo da Qualidade de Vida na Empresa mas que precisa ser
aperfeicoado. Como limitagdes, os autores colocam que:

1. ha dificuldade na ordenacéao das cartilhas, devido a sua quantidade;

2. 0 método da analise é subjetivo, precisando de uma metodologia especial para
manter a uniformidade em todo o0 processo;

3. devido a quantidade de cartilhas, ha também um grande numero de
informagdes onde os entrevistados ndo conseguiam manter os critérios de
ordenacao (eles ordenavam com facilidade até a quinta cartilha, apresentando
dificuldades apds a mesma);

4. definigdo nao clara de alguns itens onde chegava a confundir os entrevistados.
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No estudo de Alvarez (1996), o objetivo foi o de tracar o perfil da qualidade
de vida na saude do trabalhador, levantando indicadores de saude conforme
exposto no capitulo 3, p. 54-55. Contudo, este estudo nao caracterizou uma
metodologia propriamente dita mas, apresentou alguns procedimentos que devem
ser observados quando entdo da aplicacao dos instrumentos utilizados para este
tipo de pesquisa.

Vieira (1997) realizou um estudo de caso em uma empresa de fabricagao
de moveis tubulares, onde utilizou como metodologia o método Mudge para
priorizacdo da demanda e a analise ergonémica do trabalho proposta por Santos
& Fialho (1995). A utilizacdo do método Mudge trouxe um grande avango em
termos de metodologia empregada pelo pesquisador e ou consultor de ergonomia
ao minimizar o problema que ambos deparam quando chegam no ambiente a ser
analisado: “o que analisar primeiro”. A utilizacdo deste método vem auxiliar o
pesquisador/consultor neste item. Este método é utilizado em estudos da area da
Qualidade, na analise de valor do produto.

Levando-se em consideracéo os trabalhos acima apresentados, procurou-
se uma ferramenta capaz de sanar os problemas encontrados nestes estudos.
Dentre as varias ferramentas encontradas (as préprias utilizadas nas
metodologias acima), encontramos também Muilticriteria Decision Aid - MCDA
(Ensslin, 1996), a qual foi adotada para este estudo.

Ao se eleger esta ferramenta, procurou-se levar em consideracdo 0s
problemas encontrados nos trabalhos anteriores tanto na avaliagdo da QVO com
abordagem ergonémica, como em outras areas de pesquisa que também tem
como objeto de estudo a qualidade de vida no trabalho.

Quando o pesquisador/ergonomista chega na empresa, ao fazer a analise
da demanda, ele pode encontrar situagées onde ha dificuldade em se julgar por
onde comecar o estudo. Esta situacédo fica muito evidente quando tratamos do
diagnostico da QVO, onde a questdo é complexa.

Ao iniciar o diagnostico da QVO de uma determinada empresa, o
especialista trabalha com muitas varidveis ao mesmo tempo (ver capitulo 3, item
3.2). Ele precisa estruturar estas variaveis para que possa fazer uma analise com
maior fundamentacao.

Na estruturacdo do modelo de diagnéstico da QVO, tivemos que entender
como trabalhar com a ferramenta MCDA.
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O MCDA auxilia o decisor que necessite tomar decisées complexas e que
tenham que comprovar a adequacidade das alternativas escolhidas no processo
decisorio (discussao atual de Bana e Costa & Vansnisck., 1995 b). O propdsito
desta metodologia é o de gerar um nivel de conhecimento a respeito do problema
qgue nos permita identificar simultaneamente todas as possiveis consequéncias da
implantacdo de acdes, apoiando o0 processo decisoério, unindo pontos de vistas
subjetivos e quantitativos ao mesmo tempo, sintetizando informacdes e
julgamentos e uniformizando conhecimentos.

Esta metodologia nos permite, ainda, verificar quais os critérios que foram
usados no trabalho dirigido; os critérios mais importantes, sua importancia
relativa; qual a melhor alternativa segundo cada critério; se uma justificativa mais
detalhada for necessaria, ela permite que seja demonstrado como foram feitos os
julgamentos, identificando os passos dados até os mesmos e, caso seja
necessario, reavaliar o modelo.

Detoni (1996) coloca que nos processos de apoio a decisdo ha duas
grande fases: estruturagdo do problema e a sua avaliagéo.

A fase de estruturacdo, a autora coloca que é a fase de entendimento do
problema onde se busca identificar, caracterizar e organizar os fatores
considerados relevantes no processo de apoio a decisao.

Sua estruturagcédo, segundo Bana e Costa (citado por Corréa, 1996), se da
através do agrupamento dos elementos de um problema complexo, de acordo
com suas propriedades, onde ha a identificacao dos critérios de rejeicao e da

familia dos pontos de vista fundamentais - PVF (figura 9).

META

PVF 1 PVF 2 PVF 3

PVE 1 PVE 2 PVE 3
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Figura 9- Arborescéncia da estruturacao do problema.

O problema deve ser exaustivamente trabalhado até chegar ao ponto de
nao se ter mais nenhum outro fator relevante que o interfira - exaustividade,
isolabilidade e monotonicidade (Bana e Costa, 1995 c) ou seja, os PVF sao
previsiveis, ndo podem sofrer variacao durante o processo.

Apoés a determinacdo dos PVF, ha a definicdo do indicador ou sistema de
indicadores que permitirdo operacionalizar cada PVF através da construcdo de
um descritor dos niveis de impacto plausiveis das alternativas segundo este PVF.
Nesta etapa, o decisor comeca a definir a escala de medidas ou valorizagdo em
cada PVF.

Quando comegamos a trabalhar a modelagem do problema “diagnédstico
da QVO”, partimos na elaboracao do mapa cognitivo (Montibeller Neto, 1996) que
nos deu suporte na verificacdo da dinamica das variaveis envolvidas, onde foi
facil perceber repeticdo destas variaveis que, no caso do estudo de Nahas et al
(1995), foi um dos problemas encontrado. Nesta fase de estruturacéo, foi
identificado pontos de vistas da decisora (neste estudo a propria pesquisadora),
que representam todo aspecto da realidade decis6ria que a pesquisadora
entende como importante para a construcdo de um modelo de avaliagdo das
acOes existentes ou geradas durante o processo de apoio a decisdo que,
segundo Bana e Costa (1995 c), é um aspecto que emana do sistema de valores
e ou estratégias de intervengdo de um ator no processo de decisdo, onde agrupa
elementos primarios que interferem de forma indissocidvel na formacdo das
preferéncias desse ator.

Neste estudo, a arborescéncia da estruturacdo do Diagnéstico da QVO

pode ser visualizada na figura 10.
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Figura 10- Arborescéncia para a Avaliacao da QVO.
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Apoés identificado os PVF’s, foi feito a construcao de matrizes de juizo de

preferéncia de cada PVF para avaliar a importancia relativa dos niveis, sendo

aplicado Measuring Attractiveness by a Categorical Based Evaluation Technique -
MACBETH que é definido por Bana e Costa & Vansnisck. (1995 a) como um
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método que permite representar numericamente os julgamentos dos decisores
sobre a atratividade global das acbes, unindo a representagdo numérica da
informacdo, com critérios, dentro de um modelo de avaliacdo global. E uma
abordagem interativa que auxilia a construcdo de medidas cardinais de
julgamentos sobre o grau de atratividade para o qual os elementos de um grupo
de acdes potenciais finito “A” possui critérios “P”.

Terminada esta etapa, ha a determinacao da taxa de importancia relativa
entre os PVF, onde o MACBETH calculard automaticamente os pesos de todos os
critérios. Apos, deve-se construir uma matriz de juizo de valores para ponderagcéao
dos PVF.

Com o modelo estruturado, com todos os seus juizos de valores, tem-se
que confirmar a fidelidade do modelo.

Passa-se, entdo, para a fase de avaliacao onde se identifica-se o impacto
das alternativas em cada PVF.

A fase de avaliacdo, segundo Bana e Costa, (1995 c) “consiste em
esclarecer a escolha, recorrendo a aplicacdo de meétodos multicritérios para
apoiar a modelagem das preferéncias dos atores e a sua agregacao”.

Para Detoni (1996), a fase de avaliacdo consiste em dar condicbes ao
decisor para fazer uma escolha entre acdées que tenham conseqliiéncias
mensuraveis, segundo os diversos pontos de vistas. Deste modo, continua a
autora, as consequiéncias de uma acao sdao expressas segundo uma lista de
niveis de impacto sobre os descritores (o perfil de impacto) correspondentes aos
diversos pontos de vistas.

Desta forma, pode-se analisar a performance de cada alternativa,
comparando-as individualmente e globalmente em relacao a todos os PVF’s. Uma
vez feito, o MACBETH combina seus julgamentos.

Depois de rever o modelo, podemos também verificar quao sensivel a
mudanca sdo os resultados através da analise de dominancia de cada PVF e
analise localizada. A seguir, podemos fazer esta andlise para os diversos PVF do
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modelo que nada mais € que um segundo tipo de andlise - analise de
sensibilidade globalizada.

A modelagem da proposta do modelo de diagnéstico da QVO pode ser
vista no trabalho de Montibeller Neto (1996), onde a demonstracido de como se
chegou aos valores, poderao ser consultado neste estudo.

Cabe ressaltar que, quando as taxas de substituicdo entre os diversos
PVF’s foram elaborados, a pesquisadora levou em consideracdo a NR-17 (Brasil
1990), onde procurou-se considerar a diversidade das tarefas, cabendo ao
pesquisador quando for aplicar o instrumento, ter informagdes relativas sobre os
indicadores numéricos minimos considerados na avaliacao.

Com isto, o modelo de diagnostico da QVO foi elaborado, segundo o ponto
de vista da pesquisadora, basedo na revisdo de literatura ora aqui apresentada
nos capitulos anteriores, neste estudo.

A seguir, apresentamos a definicdo dos PVF’s utilizados, bem como os

seus descritores, para este modelo.

5.4- Ponto de Vista Global (PVG) - Qualidade de Vida na Organizacao

Ele visa avaliar o grau com que a organizagao proporciona qualidade de
vida aos seus trabalhadores, sob o ponto de vista do empregador, levando em

consideragao que o0 homem deve estar em harmonia e com saude.

5.4.1- Area de Interesse 1 - Psiquico (motivacao/valorizacdo no
trabalho)

Avalia o grau de motivagdo do trabalhador para com a organizacéo e a
valorizagdo que a organizacgdo fornece a ele. E composta pelos seguintes pontos
de vistas fundamentais:

PVF1 - Relacionamento Profissional
Avalia o grau de eficiéncia de informacdo existente entre o0s niveis
hierarquicos da organizacao e o espirito de equipe dos grupos de trabalho.

E composto pelos seguintes pontos de vistas elementares:
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PVE1.1- Informagé&o Top-Down
Avalia a eficiéncia do fluxo de informacdes no sentido Top-Down da

estrutura organizacional. Pode assumir os estado:

e o fluxo de informagdes é eficiente e eficaz no sentido Top-Down

da organizacdo (Nivel alto - A'");

7

e 0 fluxo de informacdes ndo é eficiente nem eficaz na

comunicacao escrita e oral no sentido Top-Down da organizacao
(Nivel médio - M);

"' Foram definidos “estados” que representam trés niveis de situagdes: “boa’- nivel “A”; “ruim”-
nivel “B” e, caso fosse possivel, um estado representando uma situagao intermediaria entre esses

dois - nivel “M”.
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PVE1.2- Informag&o Bottom-Up
Avalia a eficiéncia do fluxo de informacgdes no sentido Bottom-Up da
estrutura organizacional. Pode assumir os estados:

e o fluxo de informacgdes é eficiente e eficaz no sentido Bottom-Up

da organizacgao (Nivel alto - A);

e 0 fluxo de informacdes ndo é eficiente nem eficaz na

comunicacao escrita e oral no sentido Bottom-Up da organizagao
(Nivel médio - M);

PVE1.3- Trabalho em Equipe
Avalia o grau de eficiéncia do trabalho em equipe dos grupos de
trabalho. Pode assumir os estados:

e 0 trabalho em equipe € eficiente e eficaz nos grupos de trabalho

da organizacéao (A);

e 0 trabalho em equipe ndo é eficiente nem eficaz nos grupos de

trabalho da organizacéo (M);

e nao existe trabalho em equipe na organizacao (B).
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PVF 1 — Relacionamento Profissional

Nivel de
Impacto

Descricao

N11

O trabalho em equipe € €eficiente e eficaz nos grupos de trabalho; o fluxo de informagbes é
eficiente e eficaz no sentido bottom-up; e € eficiente e eficaz no sentido top-down da
organizagao.

N10

O trabalho em equipe ¢ eficiente e eficaz nos grupos de trabalho; o fluxo de informagdes é
eficiente e eficaz no sentido bottom-up; mas nao é eficiente nem eficaz no sentido top-
down da organizagao.

No

O trabalho em equipe ¢ eficiente e eficaz nos grupos de trabalho; o fluxo de informacgées
nao é eficiente nem eficaz no sentido bottom-up; mas ¢ eficiente e eficaz no sentido top-
down da organizagao.

O trabalho em equipe ¢ eficiente e eficaz nos grupos de trabalho; o fluxo de informacgées
néo é eficiente nem eficaz no sentido bottom-up; e ndo é eficiente nem eficaz no sentido
top-down da organizacéo.

N,

O trabalho em equipe néo é eficiente nem eficaz nos grupos de trabalho; o fluxo de
informacdes é eficiente e eficaz no sentido bottom-up; e é eficiente e eficaz no sentido top-
down da organizacao.

Ne

N&o existe trabalho em equipe na organizacao; o fluxo de informagdes ¢ eficiente e eficaz
no sentido bottom-up; e € eficiente e eficaz no sentido top-down da organizagao.

N5

O trabalho em equipe néo é eficiente nem eficaz nos grupos de trabalho; o fluxo de
informagbes ¢ eficiente e eficaz no sentido bottom-up; mas néo é eficiente nem eficaz no
sentido top-down da organizagéo.

N4

O trabalho em equipe néo é eficiente nem eficaz nos grupos de trabalho; o fluxo de
informagdes_néo é eficiente nem eficaz no sentido bottom-up; mas ¢ eficiente e eficaz no
sentido top-down da organizacao

O trabalho em equipe néo é eficiente nem eficaz nos grupos de trabalho na organizacéo; o
fluxo de informacgdes néo é eficiente nem eficaz no sentido bottom-up; e ndo é eficiente
nem eficaz no sentido top-down da organizacao.

ou

N&o existe trabalho em equipe na organizacao; o fluxo de informagdes ¢ eficiente e eficaz
no sentido bottom-up; mas néo é eficiente nem eficaz no sentido top-down da organizagao.

N>

N&o existe trabalho em equipe na organizacao; o fluxo de informagdes néo é eficiente nem
eficaz no sentido bottom-up; mas ¢ eficiente e eficaz no sentido top-down da organizagéao.

N

N&o existe trabalho em equipe na organizacao ; o fluxo de informagdes nao é eficiente nem

eficaz no sentido bottom-up; e nao é eficiente nem eficaz no sentido top-down da
organizagao.

Quadro 6- Descritor do PVF1.
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PVF2 - Aperfeicoamento Profissional

Avalia o grau com que a organizagcao proporciona o aperfeicoamento
profissional aos seus trabalhadores. E composto pelos seguintes pontos de

vista elementares:

PVE2.1- Plano de Carreira

Avalia a existéncia de plano de carreira na organizacdo. Pode
assumir os estados:

e existe plano de carreira na organizacao (A);

e nao existe plano de carreira na organizagao (B).

PVE2.2- Estimulo a Cursos

Avalia o apoio financeiro da organizacdo a participacdo de seus
trabalhadores em cursos, congressos, seminarios, etc. Pode
assumir os estados:

e aorganizagao custeia totalmente a participacao (A);

e a organizagdo custeia parcialmente a participagao (M);

e a organizagado ndo custeia a participagéo (B).

PVE2.3- FreqUéncia do Aperfeicoamento

Avalia a freqiéncia com que a organizacdo propicia
aperfeicoamento aos seus trabalhadores. Pode assumir os estados:
e propicia aperfeicoamento continuado (A);

e propicia aperfeicoamento eventual (M);

e raramente propicia aperfeicoamento (B).
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PVF 2 — Aperfeicoamento Profissional

Nivel de Descricao
Impacto

Ny, Existe plano de carreira; a organizagao propicia aperfeicoamento continuado; ela
custeia totalmente, parcialmente ou n&o custeia a participacao de seus
colaboradores em cursos, congressos, seminarios, etc.

N1 Existe plano de carreira; a organizacao propicia aperfeicoamento eventual; ela
custeia totalmente a participagdo em cursos, etc.

Nio Existe plano de carreira; a organizagao propicia aperfeicoamento eventual; ela
custeia parcialmente a participacdo em cursos, etc.

No Existe plano de carreira; a organizagao propicia aperfeicoamento eventual; ela ndo
custeia a participacdo em cursos, etc.

Nsg Existe plano de carreira; a organizacao raramente propicia aperfeicoamento; ela
custeia totalmente, parcialmente ou ndo custeia a participacao de seus
colaboradores em cursos, etc.

N, N&o existe plano de carreira; a organizagao propicia aperfeicoamento continuado;
a organizacao custeia totalmente a participagdo em cursos, etc.

N N&o existe plano de carreira; a organizagao propicia aperfeicoamento continuado;
ela custeia parcialmente a participagédo em cursos, etc.

N; N&o existe plano de carreira; a organizacao propicia aperfeicoamento continuado;
ela ndo custeia a participagdo em cursos, etc.

N, N&o existe plano de carreira; a organizagao propicia aperfeicoamento eventual; ela
custeia totalmente a participacdo em cursos, etc.

N N&o existe plano de carreira propicia aperfeicoamento eventual a organizagao
custeia parcialmente a participacao

N, N&o existe plano de carreira; a organizagao propicia aperfeicoamento eventual; ela
ndo custeia a participacao em cursos, etc.

N, N&o existe plano de carreira; a organizacao raramente propicia aperfeicoamento;

ela custeia totalmente, parcialmente ou ndo custeia a participagdo de seus
colaboradores em cursos, eftc.

Quadro 7- Descritor do PVF2.
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PVF3 - Remuneracao
Avalia o grau com que a organizagdo remunera financeiramente seus

trabalhadores. E composto pelos seguintes pontos de vistas elementares:

PVE3.1- Salarios

Avalia os salarios diretos dos trabalhadores pagos pela organizacao,
em relacdo ao mercado. Pode assumir os estados:

e salarios acima do mercado (A);

e salarios na média do mercado (M);

e salarios abaixo do mercado (B).

PVE3.2- Estimulo a Produtividade
Avalia os estimulos a produtividade (extra-salario) oferecidos pela
empresa. Pode assumir os estados:

e participacdo nos lucros (A);

¢ ganhos por produtividade (M);

¢ nao oferece estimulos a produtividade (B).
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PVF 3 — Remuneracao

Nivel de Descricao
Impacto
N, A organizacao oferece salarios acima do mercado e participacdo nos lucros.
Ns A organizacao oferece salarios acima do mercado e ganhos por produtividade.
Ns A organizacao oferece salarios na média do mercado e participagao nos lucros.
N, A organizacao oferece salarios acima do mercado mas néo oferece estimulos a
produtividade.
ou
A organizacao oferece salarios na média do mercado e ganhos por produtividade.
N A organizagao oferece salarios na média do mercado e nao oferece estimulos a
produtividade.
N, A organizacéo oferece salarios abaixo do mercado; e participacdo nos lucros ou
ganhos por produtividade.
N, A organizacao oferece salarios abaixo do mercado e néo oferece estimulos a

produtividade.

Quadro 8- Descritor do PVF3.
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PVF4- Participacao
Avalia as oportunidades de participagdo que a organizagao propicia aos
seus trabalhadores. E composto pelos seguintes pontos de vistas

elementares:

PVE4.1- Aproveitamento de Idéias

Avalia a frequéncia com que as liderangas da organizagao aproveita
as idéias boas e Uteis de seus trabalhadores. Pode assumir os
estados:

e idéias boas e Uteis sempre sdo aproveitadas (A);

e idéias boas e Uteis eventualmente sdo aproveitadas (M);

e idéias boas e Uteis raramente sdo aproveitadas (B);

PVE4.2- Tomada de Deciséo

Avalia a forma como as decisbes sdo tomadas na organizagao.
Pode assumir os estados:

e atomada de decisdo é participativa (A);

e atomada de decisao é autoritaria (B).
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PVF 4 — Participacao

Nivel de Descricao
Impacto
Ns As idéias boas e Uteis sempre sdo aproveitadas pelas liderangas; sua tomada de
decisao é participativa.
N, As idéias boas e Uteis sempre sao aproveitadas pelas liderangas; sua tomada de
deciséo é autoritaria.
N, As idéias boas e Uteis eventualmente sao aproveitadas pelas liderancas; sua
tomada de deciséo é participativa.
N, As idéias boas e Uteis eventualmente sdo aproveitadas pelas liderangas; sua
tomada de deciséo é autoritaria.
ou
As idéias boas e Uteis raramente sdo aproveitadas pelas liderancas; sua tomada
de decisao é participativa.
N, As idéias boas e Uteis raramente sdo aproveitadas pelas liderangas; sua tomada

de decisdo é autoritaria.

Quadro 9- Descritor do PVFA4.
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5.4.2- Area de Interesse 2 - Fisico (controle do stress)

Esta area avalia o grau de comprometimento da organizagcdo com o
controle de stress fisico e mental de seus trabalhadores. E composto dos
seguintes PVF’s e PVE’s:

PVES5.1.1- Fadiga ]

PVES5.1- Fisiol6fica

PVE5.1.2- Atividade Fl'sicaj

)<E PVES5.2.1- Qualidade j

( PVF5- Preventiva PVES5.2- Nutricional

PVE5.2.2- Frequéncia )

PVES5.3.1- Programas Preventivo)
PVES5.3- Organizacional
PVE5.3.2- Programas Informativos]
PVE?7.1.1- Climatizagao
PVE7-.1- Conforto PVE7.1.2- lluminagéo
Ambiental
PVE7.1.3- Ruido

PVE7.2.1- Treinamento

ambientais Operacionais

[ PVF7- Aspectos PVE7.2- Aspectos

PVE72.2- Equipamentos

NN A N e

PVE7.3.1- Normas
PVE7.3- Seguranga do
Trabalho
PVE7.3.2- Consciéncia

Figura 11- Pontos de Vistas Elementares - PVE's.

—
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PVF5- Saude Preventiva
Avalia o grau de preocupacao da organizacao com a saude preventiva de
seus trabalhadores. E composto pelos seguintes pontos de vista
elementares isolaveis (figura 11):
PVES5.1- Fisiol6gica
Avalia o grau de preocupagdao da organizacdo com 0s aspectos
fisioldgicos de seus trabalhadores em seu trabalho. E composto

pelos seguintes pontos de vistas elementares:

PVES5.1.1- Fadiga
Avalia o grau de fadiga dos trabalhadores da organizacdo em
seu trabalho. Pode assumir os estados:

e nao ha fadiga (A);

e nivel suportavel de fadiga (M);

e apresenta sinais de exaustéo (B).

PVES5.1.2- Atividade Fisica

Avalia o estimulo da organizagéo a pratica de atividade fisica
de seus trabalhadores. Pode assumir os estados:

e estimula a pratica do condicionamento fisico (A);

e promove projetos sem continuidade (M);

e nao estimula a pratica de atividades fisicas (B).
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PVE 5.1 — Saude Preventiva - Fisiolégica

Nivel de Descricao
Impacto
N, A organizacao estimula a pratica do condicionamento fisico; os colaboradores ndo
apresentam fadiga em seu trabalho.
Ns A organizacao estimula a pratica do condicionamento fisico; os colaboradores
apresentam um nivel suportavel de fadiga em seu trabalho.
N, A organizacao estimula a pratica do condicionamento fisico; os colaboradores
apresentam sinais de exaustdo.
N A organizacao promove projetos sem continuidade; os colaboradores néo
apresentam fadiga em seu trabalho.
N; A organizacao promove projetos sem continuidade; os colaboradores apresentam
um nivel suportdvel de fadiga em seu trabalho.
N, A organizagao promove projetos sem continuidade; os colaboradores apresentam
sinais de exaustao.
N, A organizacao ndo estimula a atividade fisica; os colaboradores ndo apresentam
fadiga em seu trabalho.
N, A organizacgao ndo estimula a atividade fisica; os colaboradores apresentam um
nivel suportavel de fadiga em seu trabalho.
N, A organizacdo ndo estimula a atividade fisica; os colaboradores apresentam sinais

de exaustdo.

Quadro 10- Descritor do PVE5.1.
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PVES5.2- Nutricional
Avalia o grau de preocupagdao da organizacdo com 0s aspectos
nutricionais de seus trabalhadores. E composto pelos seguintes

pontos de vistas elementares:

PVES5.2.1- Qualidade
Avalia os aspectos qualitativos da ingesta cal6rica oferecida
pela organizacdo. Pode assumir os estados:

e dietas especiais (A);

¢ alimentacdo balanceada (M);

* nao ha preocupacado com os aspectos nutricionais (B).

PVES.2.2- Freqiéncia
Avalia a freqléncia com que a organizacdo oferece as
refeicdes a seus trabalhadores. Pode assumir os estados:

e oferece café, almoco e lanche (A);

e oferece almoco (M);

e nao oferece refeicoes (B).
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PVE 5.2 — Saude Preventiva - Nutricional

Nivel de Descricao
Impacto
N, A organizacao oferece café, almoco e lanche; com dietas especiais.
Ns A organizacao oferece café, almoco e lanche; com alimentacdo balanceada
Ns A organizagéq gfergce café, almoco e lanche; ndo ha preocupagéo com os
aspectos nutricionais.
N, A organizacao oferece almogo; com dietas especiais.
N, A organizacao oferece almogo; com alimentacdo balanceada.
N, A organizacao oferece almog¢o; ndo ha preocupagcédo com 0s aspectos nutricionais.
N, A organizacao nao oferece refeigcdes.

Quadro 11- Descritor do PVE5.2.
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PVES5.3- Organizacional
Avalia o grau de engajamento da organizacdo nos programas de
salde preventiva. E composto pelos seguintes pontos de vistas

elementares:

PVES5.3.1- Programas Preventivos

Avalia o grau de engajamento da organiza¢dao nos programas
de saude preventiva (seguranca do trabalho, prevencao a
AIDS, drogas, etc.). Pode assumir os estados:

e aorganizacao esta engajada (A);

e a organizagdo ndo esta engajada (B).

PVES5.3.2- Programas Informativos

Avalia o grau de engajamento da organizagao nos programas
de educacgao para a saude (através de murais, folders, jornais
internos, etc.). Pode assumir os estados:

e aorganizacao esta engajada (A);

e aorganizacao ndo esta engajada (B).
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PVE 5.3 — Saude Preventiva - Organizacional

Nivel de Descricao
Impacto
N, A organizacao esta engajada nos programas de saude preventiva (seguranga do

trabalho, prevencao a AIDS, drogas, etc.); e esta engajada nos programas de
educacao para a saude (através de murais, folders, jornais internos, etc.).

N, A organizacao esta engajada nos programas de saude preventiva; mas nao esta_
engajada nos programas de educacgao para a saude.

N, A organizagao_ndo estd engajada nos programas de salde preventiva; mas esta
engajada nos programas de educacao para a saude.

N, A organizacao nao estd engajada nos programas de saude preventiva; nem esta
engajada nos programas de educagao para a saude.

Quadro 12- Descritor do PVE5.3.
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PVF6- Saude Curativa
Avalia o grau de comprometimento da organizagdo com a saude curativa
de seus trabalhadores. E composto pelos seguintes pontos de vista

elementares:

PVE®6.1- Plano de Saude
Avalia o alcance do plano de saude que a organizagao oferece a
seus trabalhadores. Pode assumir os estados:

e 0 plano de saude ¢é extensivel a toda a familia (A);

e 0 plano de saude é s6 para os trabalhadores (M);

e nao oferece plano de saude (B).

PVES6.2- Plano Odontolbgico
Avalia o alcance do plano odontol6gico que a organizacao oferece
aos seus trabalhadores. Pode assumir os estados:

e 0 plano odontol6gico é extensivel a toda a familia (A);

e 0 plano odontolégico €_s6 para os trabalhadores (M);

e nao oferece plano odontolégico (B).

PVEB6.3- Plano de Assisténcia Especial

Avalia se a organizacao oferece plano especial de saude (AIDS,
cancer, etc.) a seus trabalhadores. Pode assumir os estados:

e oferece plano especial de saude (A);

¢ nao oferece plano especial de saude (B).
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PVF 6 — Saude Curativa

Nivel de Descricao
Impacto

N A organizagao oferece plano de saude extensivel a toda a familia; plano
odontolégico extensivel a toda a familia; e plano especial de saude (AIDS, cancer,
etc.).

Nio A organizacao oferece plano de saude extensivel a toda a familia; plano
odontologico extensivel a toda a familia; e ndo oferece plano especial de saude.

No A organizagao oferece plano de saude extensivel a toda a familia; plano
odontolégico sé para colaboradores; e oferece plano especial de saude.

Ns A organizacao oferece plano de saude extensivel a toda a familia; plano
odontologico s para colaboradores; e ndao oferece plano especial de saude.

N, A organizacao oferece plano de saude extensivel a toda a familia; ndo fornece
plano odontoléqgico; e oferece plano especial de saude.

N A organizacéao oferece plano de saude extensivel a toda a familia; ndo fornece
plano odontolégico; e ndo oferece plano especial de salude

Ns A organizacao oferece plano de saude s para colaboradores; plano odontolégico
sO para colaboradores; e oferece plano especial de salde.

N, A organizacao oferece plano de saude s6 para colaboradores; plano odontoldgico
s para colaboradores; e ndo oferece plano especial de saude

N, A organizagao oferece plano de saude s para colaboradores; ndo fornece plano
odontoldgico; e oferece plano especial de salude

N, A organizacao oferece plano de saude sé para colaboradores; ndo fornece plano
odontologico; e ndo oferece plano especial de salude

N, A organizacao néo oferece nenhum tipo de plano de saude.

Quadro 13- Descritor do PVF6.
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PVF7- Aspectos Ambientais do Trabalho
Avalia o grau de preocupacao da organizacdo quanto aos aspectos
ambientais do trabalho de seus trabalhadores. E composto pelos seguintes

pontos de vistas elementares isolaveis:

PVE?.1- Conforto Ambiental

Avalia as condicbes térmicas, de luminancia e de ruido do ambiente
de trabalho da organizagao, levando em conta a funcéo exercida por
cada trabalhador. E composto pelos seguintes pontos de vistas

elementares:

PVE7.1.1- Climatizacao

Avalia a adequacidade térmica do ambiente de trabalho
(levando em conta a temperatura, tempo de exposicao,
equipamentos de protecdo individuais e complementos
minerais, de acordo com as normas regulamentadoras - NR,
aprovadas pela portaria n° 3.214, 1978). Pode assumir 0s
estados:

e 0 ambiente esta adequado termicamente (A);

e 0 ambiente ndo esta adequado termicamente (B).

PVE7.1.2- lluminagao

Avalia a adequacidade de luminosidade do ambiente de
trabalho (de acordo com as normas regulamentadoras - NR,
aprovadas pela portaria n° 3.214, 1978). Pode assumir o0s
estados:

e 0 ambiente apresenta niveis de luminosidade adequados

(A);
e 0 ambiente apresenta niveis de Iuminosidade nao

adequados (B).
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PVE7.1.3- Ruido

Avalia a adequacidade dos niveis de ruido do ambiente de
trabalho (de acordo com as normas regulamentadoras - NR,
aprovadas pela portaria n° 3.214, 1978). Pode assumir os
estados:

e 0 ambiente apresenta niveis de ruido_adequados (A);

e 0 ambiente apresenta niveis de ruido ndo adequados (B).

A construcdo do descritor para o PVE;: teve que ser feita de forma

diferenciada devido a importancia dos fatores ambientais dependia do ambiente a

ser avaliado. Definiu-se, entdo, que essa importancia dependia apenas do

ambiente (e ndo do tipo de fator). Assim, na avaliagcdo do setor, o avaliador deve

inicialmente ordenar em termos de importancia decrescente os trés fatores

ambientais em questao (climatizacao, iluminacgao e ruido). Uma vez ordenados os

fatores, pode-se enquadrar o setor em um dos niveis do descritor do quadro 14.

12 fator ambiental:
2° fator ambiental:
3° fator ambiental:
(em ordem decrescente de importancia)

PVE 7.1 — Aspectos Ambientais do Trabalho - Conforto Ambiental

Nivel de Descricao
Impacto
Ns O ambiente apresenta o primeiro fator ambiental adequado; o sequndo fator ambiental
adequado; e o terceiro fator ambiental adequado.
N, O ambiente apresenta o primeiro fator ambiental adequado; o sequndo fator ambiental
adequado; e o terceiro fator ambiental ndo adequado.
N O ambiente apresenta o primeiro fator ambiental adequado; o segundo fator ambiental ndo
adequado; e o terceiro fator ambiental adequado.
N, O ambiente apresenta o primeiro fator ambiental adequado; o segundo fator ambiental ndo
adequado; e o terceiro fator ambiental ndo adequado.
N, O ambiente apresenta o primeiro fator ambiental ndo adequado.

Quadro 14- Descritor do PVE7.1.
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PVE7.2- Aspectos Operacionais
Avalia o grau de preocupacdao da organizacdo quanto ao grau de
integracdo homem-maquina. E composto pelos seguintes pontos de vista

elementares:

PVE7.2.1- Treinamento

Avalia a freqiéncia do treinamento operacional fornecido aos
trabalhadores. Pode assumir os estados:

e treinamento continuado (A);

e treinamento eventual (M);

e treinamento raro (B).

PVE7.2.2- Equipamentos

Avalia a adequacidade ergonémica dos equipamentos. Pode
assumir os estados:

e plenamente adequados (A);

¢ parcialmente adequados (M);
* nao adequados (B).
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PVE 7.2 — Aspectos Ambientais do Trabalho - Aspectos Operacionais

Nivel de Descricao
Impacto
Ns Os equipamentos séo plenamente adequados; o treinamento fornecido é
continuado.
N, Os equipamentos sao plenamente adequados; o treinamento fornecido é
eventual.
N Os equipamentos sao plenamente adequados; o treinamento fornecido é raro.
ou
Os equipamentos séo parcialmente adequados; o treinamento fornecido é
continuado.
Ns Os equipamentos ndo sao adequados; o treinamento fornecido é continuado.
N, Os equipamentos séo parcialmente adequados; o treinamento fornecido é
eventual.
N, Os equipamentos sao parcialmente adequados; o treinamento fornecido é raro.
N, Os equipamentos ndo sao adequados; o treinamento fornecido € eventual.
N, Os equipamentos ndo sao adequados; o treinamento fornecido é raro.

Quadro 15- Descritor do PVE7.2.
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PVF7.3- Seguranca do Trabalho
Avalia o grau de preocupacao da organizacao e o grau de consciéncia do
trabalhador com relagdo a seguranca do trabalho. E composto pelos

seguintes pontos de vistas elementares:

PVE7.3.1- Normas
Avalia o grau de comprometimento da organizagdo no cumprimento
das normas de seguranca. Pode assumir os estados:

e extrapola a preocupacdo com as normas de seguranga (A);

e apenas obedece as normas de seguranc¢a (M);

e nao ha preocupacdo com a seguranca (B).

PVE7.3.2- Consciéncia
Avalia o grau de consciéncia dos trabalhadores quanto ao
cumprimento das normas de seguranca. Pode a os estados:

e 0s trabalhadores s@o conscientes e comprometidos (A);

e 0s trabalhadores sdo apenas consciente (M);

e 0s trabalhadores néo s&o conscientes (B).
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PVE 7.3 — Aspectos Ambientais do Trabalho - Seguranca do Trabalho

Nivel de
Impacto

Descricao

Ne

A organizagao extrapola as normas de seguranga; seus colaboradores s&o
conscientes e comprometidos quanto aos aspectos de seguranca.

Ns

A organizacao extrapola as normas de seguranca; seus colaboradores sdo apenas
conscientes quanto aos aspectos de seguranga.

ou

A organizacdo apenas obedece as normas de seguranga; seus colaboradores sdo
conscientes e comprometidos quanto aos aspectos de seguranca.

N4

Nao ha na organizacao preocupacao com seguranga; seus colaboradores sao
conscientes e comprometidos quanto aos aspectos de seguranca.

ou

A organizacao apenas obedece as normas de seguranga; seus colaboradores sdo
apenas conscientes quanto aos aspectos de seguranca.

N

Nao ha na organizacao preocupacao com seguranca; colaboradores sao apenas
conscientes quanto aos aspectos de seguranga.

N

A organizacao apenas obedece as normas de seguranga; seus colaboradores ndo
s80 conscientes quanto aos aspectos de segurancga.

N

N&o ha na organizagao preocupagado com seguranga; seus colaboradores ndo séo
conscientes quanto aos aspectos de seguranca.

Quadro 16- Descritor do PVE7.3.
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5.4.3- Area de Interesse 3 - Plano Pessoal e Familiar

Esta area de interesse avalia o grau de comprometimento da organizacéo
com o bem-estar de seus trabalhadores, seja no plano pessoal, seja no de suas
familias. E composto dos seguintes PVF’s:

PVF8- Bem-Estar da Familia

Avalia o grau de preocupagdo da organizagdo com o bem-estar da familia

de seus trabalhadores. E composto pelos seguintes pontos de vista

elementares:

PVES8.1- creche

Avalia a preocupagao da organizagdo em cuidar dos filhos dos
trabalhadores durante o horario de trabalho. Pode assumir os
estados:

e oferece_creche para todos os filhos de trabalhadores (A);

e oferece creche sé para as mées (M);

e nao oferece creche para os filhos de seus trabalhadores (B).

PVES8.2- Lazer

Avalia a preocupagédo da organizacdo em propiciar lazer as familias
de seus

trabalhadores. Pode assumir os estados:

e propicia lazer as familias dos trabalhadores (A);

e ndao propicia lazer as familias dos trabalhadores (B).

PVES8.3- Eventos Integrativos

Avalia a preocupacdo da organizagdo em integrar as familias dos
trabalhadores a organizacao, em termos de freqiiéncia de eventos
integrativos. Pode assumir os estados:

e realiza eventos de integracao freqientemente (A);

e realiza eventos de integracdo eventualmente (M);

e nao realiza eventos de integracéo (B).
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PVF 8 — Bem-Estar da Familia

Nivel de Descricao
Impacto

Nio A organizacao oferece creche para todos os filhos de colaboradores; propicia lazer
as familias dos colaboradores; e realiza eventos de integragao freqglientemente.

No A organizacao oferece creche para todos os filhos de colaboradores; propicia lazer
as familias dos colaboradores; e realiza eventos de integragéo eventualmente.

Ns A organizacao oferece creche s6 para maes; propicia lazer as familias dos
colaboradores; e realiza eventos de integragéo freqiientemente.

N, A organizagao oferece creche para todos; propicia lazer as familias dos
colaboradores; e realiza eventos de integragéo raramente.

N A organizacao oferece creche s6 para maes; propicia lazer as familias dos
colaboradores; e eventos de integracéo eventualmente.

Ns A organizacao oferece creche s6 para maes; propicia lazer as familias dos
colaboradores; e ndo realiza eventos de integracéo.

N, A organizacao ndo oferece creche para os filhos de seus colaboradores; propicia
lazer as familias dos colaboradores; e realiza eventos de integragéo
freqiientemente.

N A organizacao nao oferece creche oferece creche para os filhos de colaboradores;
propicia lazer as familias dos colaboradores; e eventos de integracao
eventualmente.

N, A organizacao nao oferece creche para os filhos de seus colaboradores; propicia
lazer as familias dos colaboradores; e realiza eventos de integragdo raramente.

N, A organizacao néo oferece creche para os filhos de seus colaboradores; ndo

propicia lazer as familias dos colaboradores; e ndo realiza eventos de integracao.

Quadro 17- Descritor do PVFS8.
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PVF9- Bem-estar Individual
Avalia o grau de preocupacdo da organizacao com o bem-estar individual
de seus trabalhadores. composto pelos seguintes pontos de vista

elementares:

PVE9.1- Transporte

Avalia a preocupacao da organizagdo em fornecer a locomogao aos
seus trabalhadores até o local de trabalho. Pode assumir os
estados:

e oferece transporte (A);

e nao oferece transporte (B).

PVE9.2- Horario Flexivel

Avalia a preocupacgédo da organizacdo com relacdo a adaptacao do
horario de trabalho aos aspectos particulares da vida de seus
trabalhadores. Pode assumir os estados:

e oferece horario de trabalho flexivel (A);

e nao oferece horério de trabalho flexivel (B).

PVE9.3- Respeito aos Valores

Avalia a disposicéo da organizagao em respeitar os valores culturais,
politicos e religiosos de seus trabalhadores. Pode assumir os
estados:

e respeita os valores dos trabalhadores (A);

e nao respeita os valores dos trabalhadores (B).
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PVF 9 — Bem-estar Individual

Nivel de Descricao
Impacto
Nsg A organizacao oferece transporte; oferece horario de trabalho flexivel; e respeita os
valores dos colaboradores.
N, A organizacao oferece transporte; oferece horario de trabalho flexivel; e ndo
respeita os valores dos colaboradores.
Ne A organizacao ndo oferece transporte; oferece horario de trabalho flexivel; e
respeita os valores dos colaboradores.
N; A organizacao oferece transporte; nao oferece horario de trabalho flexivel; e
respeita os valores dos colaboradores.
N, A organizacao nao oferece transporte; oferece horario de trabalho flexivel; e ndo
respeita os valores dos colaboradores.
N A organizacao oferece transporte; nao oferece horario de trabalho flexivel; e ndo
respeita os valores dos colaboradores.
N, A organizacgao nao oferece transporte; nao oferece horério de trabalho flexivel; e
respeita os valores dos colaboradores.
N, A organizagao nao oferece transporte; ndo oferece horario de trabalho flexivel; e

ndo respeita os valores dos colaboradores.

Quadro 18- Descritor do PVF9.
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5.5- Metodologia para a Avaliacao da QVO

Relatamos, a seguir, o procedimento adotado para a avaliagdo da QVO,
tendo como objetivo avaliar a QVO da empresa, detectando problemas na
adaptacao de novas tecnologias.

A primeira preocupagéao foi a maneira de como seria abordada a empresa.
Assim como na implantagéo do TQC, o seu controle se faz pela auditoria interna e
externa de qualidade, acreditou-se que este método de avaliagao seria pertinente
ao trabalho em questdo. Em outras palavras, adotou-se a auditoria de qualidade,

que se caracteriza pela

‘avaliacdo planejada, programada e documentada, executada por
pessoal independente da area auditada, para determinar, mediante
investigacdo e avaliagcdo de evidéncia objetiva, o ambiente, a
adequacao e observancia de normas, especificacdes, procedimentos,
instrugdes, cddigos, atividades ou programas administrativos ou
operacionais e outros documentos aplicaveis, bem como a efetividade
da implementacdo dos mesmos e o0s resultados que estdo sendo
obtidos” (Prazeres, 1997, p. 20).

Este tipo de abordagem serve como mecanismo de feedback e
aperfeicoamento da melhoria da QVO. Assim como na auditoria da qualidade, a
auditoria da QVO pode ser executada tanto interna como externamente, a nivel
de staff, que nao tenha responsabilidade direta pelas areas auditadas,
trabalhando em cooperagdo com o pessoal relevante.

Ainda levando os preceitos da auditoria da qualidade, os procedimentos e
as listas de verificacao (checklist) sdo necessarios. Na parte de diagnéstico da
QVO, estas listas de verificacdo sdo os quadros 5 a 18 apresentados
anteriormente; na analise macroergonémica, sdo os dados necessarios para a
analise apresentados no capitulo 4. Apds a analise, deve-se apresentar junto a
direcdo, um relatério com a priorizagdo dos pontos criticos da empresa, a fim de
que se possa fazer um planejamento das agdes corretivas. Nesta fase, ha a
caracterizacdo das demandas da empresa. Desta forma, os problemas séo
enunciados, de acordo com a sua ordem de importancia, facilitando assim a acao
dos diretores e/ou gerentes na tomada de decisdo no que diz respeito as

mudancas visando a melhoria e o gerenciamento da QVO.
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Para a aplicacdo da auditoria, ha a necessidade de se obedecer algumas
etapas para que o processo nao sofra atropelos. Semelhante ao ciclo do PDCA
(planejar, executar, ajustar), o consultor (interno ou externo) deve adotar as
seguintes etapas:

1. Planejamento:

e Sensibilizacdo e preparacéo junto a alta geréncia: deve-se colocar os
objetivos da auditoria junto as geréncias; verificar o que se espera deste
trabalho, chegando a um objetivo consensual entre as partes; elaborar a
proposta de trabalho, contendo os recursos que serdo necessarios para
a sua realizagdo, cronograma de atividades do processo de auditagem,
fazendo com que a alta geréncia se sinta comprometida com o trabalho;
procurar envolver os dirigentes no planejamento e, sempre que possivel,
colocar pelo menos um dos executivos na equipe de auditagem (o
envolvimento e comprometimento é maior, tendo mais facilidade na
execucao das tarefas e obtencao de informagdes);

2. Execucdo: apés, ha a adequacdo do modelo de diagnéstico da QVO,
construido tomando por base o0 modelo de Montibeller Neto (1996) e fatores de
interesse da alta geréncia, levando a um modelo personalizado para a empresa
em questdo (deve-se avaliar o nivel de padroes de desempenho que a
empresa necessita), obtém-se um novo modelo que devera ser aplicado na
auditagem;

3. Aplicacdo do modelo - Avaliagdo da QVO: uma vez o modelo definido, faz-se
uma nova lista de verificacao para as entrevistas. A selecdo da amostra segue
critérios estabelecidos no capitulo 6 deste estudo. Determinada a amostra,

segue-se 0 seguinte roteiro:

¢ |evantamentos de dados para a analise macroergonémica;
e auditoria nas geréncias da empresa, seguindo o modelo de diagndstico
da QVO;
e estimacao dos parametros;
e analise dos resultados;
e verificagdo das hipoteses;
= hipbteses aceitas: priorizacdo das demandas
= hipo6teses rejeitadas: redefinicido das hip6teses avaliacao dos
dados sob a visdo das novas hipéteses.
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1. Plano de Acé&o: Apos a verificacdo das hipoteses, uma vez aceitas, deve-se
priorizar os pontos criticos e realizar a andlise ergonémica do trabalho para um
melhor entendimento dos problemas levantados.

A sistematica adotada para a analise dos dados foi a da analise descritiva
referente as geréncias pesquisadas.
Nos capitulos 7 e 8, apresentamos o comportamento do modelo frente a

aplicagdo em um estudo de caso. Ressaltamos que o potencial do instrumento é

verificado no capitulo 8.
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Capitulo VI

Metodologia

Este capitulo ocupou-se dos procedimentos metodolégicos a presente
investigacdo. A primeira secao classifica o estudo; as que seguem, tratam dos
aspectos referentes, divididos em duas etapas:

e 12 etapa: validagcdo do instrumento utilizado para o diagndstico da QVO
(validade aparente e de constructo), objetividade, consisténcia e
reprodutibilidade;

e 22 etapa: a andlise de sua aplicabilidade através do estudo do
comportamento do modelo numa aplicagcdo em um caso real. Nesta
etapa, procurou-se responder as questdes colocadas por Duarte (1994),

listadas no Capitulo 1, p. 15-16.

6.1- Modelo do Estudo

A pesquisa, no que se refere ao diagnéstico da QVO, foi conduzida
segundo o0 modelo descritivo onde ha a abordagem de quatro aspectos:
descricao, registro, andlise e interpretacdo de fendbmenos atuais, objetivando o
seu funcionamento presente. Nesta parte, a metodologia utilizada - MCDA,
possibilitou a quantificacdo dos aspectos qualitativos, onde pode-se verificar os
niveis de impacto da empresa nos varios PVF’s, comparando-a com acdes
ficticias entre um ambiente com condigdes ideais, boas, minimas e, sem

condicdes de trabalho.
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O instrumento de medida (formularios usados), foi analisado quanto a sua
objetividade e consisténcia, nesta etapa.

Na 22 etapa, foram coletados dados que descrevem o perfil da organizacao
e informagdes sobre os fatores externos que a afetam. Neste momento, a andlise
¢ feita integrando-se os resultados obtidos no diagnéstico da QVO com o que foi
coletado na 12 etapa com a metodologia Macroergondmica proposta por Hendrick

(citado por Souza, 1994), conforme descrito no Capitulo 4.

6.2- 12 etapa - Validacao do Instrumento de Diagndstico da QVO

Para a validacdo do instrumento de diagnéstico da QVO, foi solicitado a
trés especialistas na area que analisassem-no e dessem o seu parecer. Os
especialistas foram:

e PhD. Educacdo Fisica, trabalhando atualmente com a questdo da

Aptidao Fisica e Qualidade de Vida;

e PhD. Ergonomia;

e PhD. Metodologia Cientifica e Gerenciamento Empresarial.

O modelo foi corrigido de acordo com as sugestdes dos mesmos. Estas
sugestdes estao relatadas no Capitulo 7, bem como as analises da objetividade,

consisténcia e reprodutibilidade.

6.3- Populacao e Amostra

6.3.1- Selecao da Empresa

A escolha da empresa onde foi efetuada a pesquisa, foi feita com base

num perfil que se compreendia os seguintes critério-base:

e ser uma empresa de médio ou grande porte'?;
e ter introduzido o controle de qualidade total ha cerca de um ano;

12O critério adotado pelo trabalho foi o utilizado pelo CEBRAE (apud Batalha & Demori, 1990), onde
considera empresa de médio porte aquela que tem entre 101 e 500 empregados e, de grande porte aquelas
que tem acima de 500 empregados.
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o processo de implantacdo do TQC n&o poderia ter sofrido interrupgéo;

o idealizador do projeto ainda deveria estar vinculado a empresa;

a empresa nao deveria estar vivenciando crise financeira grave;

a empresa nao deveria ter vivenciado recentemente, ou estar
vivenciando, reducédo de quadro funcional, acompanhado de indice de
demissdes acima do normal.

(adaptado de Vieira, 1996)

No periodo de selecdo, foi mantido contato pessoal com os profissionais
responsaveis pelos programas de TQC das seguintes empresas: Sadia S. A.
(Concordia), Portobello (Tijucas) Laboratério Médico Santa Luzia Ltda
(Florianopolis).

Dentre estas, foi escolhida para o estudo piloto, o Laboratério Médico
Santa Luzia Ltda, a empresa que melhor correspondeu aos requisitos basicos
para esta etapa, a fim de se realizar avaliacdo preliminar do instrumento pois a
mesma possuia, na época (setembro de 1996) 299 (duzentos e noventa e nove)
trabalhadores e, havia completado um ano de implantacdo do TQC. A
idealizadora do projeto era responsavel pelo nucleo de Desenvolvimento de
Relagdes Organizacional - NDRO e, compunha o “grupo de Apoio” da direcao
geral da empresa. A Organizacdao nao estava vivenciando crise financeira e nem

reducao de seu quadro funcional.

6.3.2- Selecao dos Sujeitos

Os participantes do estudo foram trabalhadores com pelo menos 5 anos de
trabalho na empresa: gerente, chefias, técnicos e trabalhadores dos varios
departamentos que compde as quatro geréncias. Considerou-se pelos menos 5
anos de casa como o tempo ideal para que o trabalhador pudesse fazer um
comparativo da QVO antes e depois da implantacdo da TQC. Para o registro do
fenébmeno, considerou-se o estado atual mas, para a analise posterior, também foi
levado em consideracdo as observagdes do que ocorreram anteriormente. Foi

utilizado a técnica de amostragem nao aleatéria por cotas' a fim de conservar a

" De acordo com Barbetta (1994), este tipo de amostragem assemelha-se, numa primeira fase, com a
amostragem estratificada proporcional. A populacdo é vista de forma segregada, dividida em diversos
subgrupos. Seleciona-se uma cota de cada subgrupo, proporcional ao seu tamanho sendo que, esta amostra,
ndo precisa ser aleatdria.
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homogeneidade interna dos subgrupos, denominados estratos, que no caso, eram
as geréncias.

O tamanho da amostra em subgrupos foi determinado através das
seguintes férmulas:

N = tamanho da populagao
n = tamanho da amostra
Np = uma primeira aproximagao para o tamanho da amostra

Eo = erro amostral toleravel

onde:

1 Nn,
2 =
E; € N+n,

(Barbetta,1994)

Foi solicitado a empresa uma relacdo nominal dos trabalhadores que
se enquadrassem no critério proposto (> 5 anos), onde planejou-se um
levantamento por amostragem para avaliar a QVO da populagdo (N= 73).
Procurou-se abranger todas as secdes de cada geréncia e, admitiu-se erro
de amostragem até 4% (Eo = 0,04).

n, =625 trabalhadores

" (0.04)°
Corrigindo, em fungé@o do tamanho N=73 da populagéo:

_(13)629) _45625 _
"TB3r65 T 698

Foi feito, entdo o levantamento por geréncia do numero de
trabalhadores com > 5 anos:
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Tabela 1- Numero de Trabalhadores por Geréncias

Geréncia n.2 trabalhadores %
Financeiro/Administrativo 14 19,20
Atendimento 16 22,00
Técnico 39 53,40
Informatica 04 5,40

Total 73 100

Levantando o numero e percentual dos trabalhadores, foi entdo
determinado o numero de trabalhadores que fizeram parte da amostra, por
diretoria e nivel hierarquico.

A amostragem, entdo, ficou assim caracterizada:

Tabela 2- Namero de Entrevistas por Geréncias por Nivel Hierarquico

Geréncia Diretor Gerente Trabalhadores Total
Financeiro 01 04 07 12
Atendimento 01 07 07 15
Técnico 01 12 22 35
Informatica - 01 02 03
Dir. Geral * 01 - - 01
Total 04 24 38 66

*Achamos importante, para a analise incluir o Diretor Geral no estudo.
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6.4- Instrumentacao

Foi utilizado para diagnosticar a QVO, o modelo gerado pela metodologia
de Multicritério de Apoio a Decisado - MCDA, descrito por Montibeller Neto (1996)
e, para avaliar a QVO, o modelo proposto no Capitulo 4. As entrevistas e auditoria
foram orientadas pela operacionalizacdo dos descritores (apresentados através
dos quadros 6 a 18), feita por geréncia, conforme especifica a amostra
selecionada. A técnica utilizada foi da observacao direta extensiva por formularios
que avaliavam trés areas de interesse: motivagdo/valorizacdo no trabalho,
controle do stress e plano pessoal e familiar. A fidedignidade dos formularios,
segundo o critério de consisténcia interna, foi calculada através do Measuring
Attractiveness by a Categorical Based Evaluation Technique - MACBETH (Bana e
Costa & Vansnisck, 1995 a), demonstrado por Montibeller Neto (1996). Foi
utilizado, também, documentacao indireta, através da pesquisa documental (fonte
primaria) e pesquisa bibliografica.

Apoés aplicado os formularios na empresa, os mesmos foram adequados ao
contexto e feito o teste de fidedignidade e analise de seu constructo.

6.5- Coleta de Dados

Os dados foram coletados em etapas, conforme descrito abaixo:

e 14.06.96- a pesquisadora esteve na empresa, em reunido com a
responsavel do NDRO, onde foi colocado o propdsito da pesquisa. Ficou
marcado para o dia 26.06 a visita as geréncias da empresa.

e 26.06.96- neste encontro, foi feita uma breve exposicdo sobre a
empresa, mostrado uma fita com sua histéria, organograma e relato
breve sobre a implantacdo do TQC na empresa; posteriormente, foi feita
uma visita as varias geréncias. Terminada a visita, foi marcado uma
reuniao com o diretor geral da empresa.

e 28.06.96- o referido diretor fez um breve histérico da empresa, das

dificuldades encontradas no setor, as perspectivas da empresa no que
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se refere a implantacdo do TQC. Em seguida, a pesquisadora expds 0s
objetivos da pesquisa e obteve a aprovacao da proposta de trabalho.
Ficou definido que a mesma permaneceria na empresa, 0 tempo
necessario para a aplicagdo da pesquisa desde que fosse no periodo
vespertino, preferencialmente, a fim de n&o interferir na rotina do
trabalho dos trabalhadores, para a entrevista (o horario de pique era das
7:00 as 10:00 h).

Como este tipo de investigacdo requer muita atencdo por parte de quem
aplica, definiu-se, também, que as entrevistas seriam, no maximo, em numero de
trés pessoas ao dia para se evitar o cansaco mental, trés vezes por semana, isto
devido a outros compromissos ja firmado pela pesquisadora, impossibilitando de
se coletar os dados de forma mais continua.

O periodo de coleta deu-se de 01.08 a 30.09.96.

Na avaliacdo dos dados foi constatado problema na limitacdo do software
Hiview, onde teve-se que reavaliar o nimero de sujeitos da amostra, fato este

ilustrado no Capitulo VII.

6.6- Tratamento Estatistico

Os dados de diagnéstico da QVO foram tratados pelo software Hiview for
Windows, version 1.5.

Na analise Macroergonémica, os dados foram tratados descritivamente e
apresentados sob forma de tabelas.
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CAPITULO VII

Validacdao do Modelo

O objetivo deste capitulo € apresentar como se procedeu a validagdo do

modelo proposto, bem como o seu comportamento durante o processo.

7.1- Validacao do instrumento

Numa primeira etapa, foi feita a validagdo do constructo do instrumento de
diagnostico da QVO e, depois, a sua validade aparente. Esta validacdo se deteve
no instrumento de diagnostico da QVO somente, devido ser este inédito, ja que o
modelo de avaliacdo Macroergon6mica, ter respaldo de sua utilizacdo em artigos
internacionais, conforme visto no capitulo 4. Em seguida, € demonstrado a
adequacdo do modelo de QVO. Posteriormente, é realizado a analise de sua
aplicabilidade.

7.1.1- Validade de Constructo:

Vimos no capitulo 3, os diversos modelos de QVT (Maslow, 1943; Nadler &
Lawler, 1983; Siqueira & Coleta, 1989; Walton, 1973; Hackman & Oldham, 1975)
onde, trabalharam a questao focalizando a satisfacdo do trabalhador. O que o
nosso modelo sugere € um passo anterior ao grau de julgamento do trabalhador
e, como demonstrado no capitulo 5, onde procurou-se modelar esta questao sob
a Otica top-down.

Visualizando melhor os cinco modelos dos autores acima (quadro 19),

podemos observar a semelhancas existentes entre eles a nivel de “fatores”.
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Contudo, o modelo mais completo, que engloba tanto aspectos sociais quanto

fisico e motivacionais, € o proposto por Walton (1973).

Autor Fatores
Maslow (1943) 1. fisiolégico
2. seguranca
3. sociais
4. estima
5.

auto-realizacao

Walton (1973)

ONoGORWND =

compensacao adequada e justa
condicbes de trabalho

uso e desenvolvimento de capacidades
chances de crescimento e seguranga
integragao social na empresa
constitucionalismo

trabalho e espaco total de vida
relevancia social da vida no trabalho

Nadler & Lawler (1883)

o

participacao nas decisdes
reestruturacio do trabalho

inovacao no sistema de recompensa
melhoria do ambiente de trabalho

Hackman & Oldham (1975)

Al o

variedade de habilidades
identidade das tarefas
significancia da tarefa
nivel de autonomia
feedback

Siqueira & Coleta (1989)

Al A

politica de recursos humanos
trabalho

interacao pessoais

individuo

empresa

Quadro 19- Modelos de Avaliacao da QVT.

Para sermos coerentes com a definichdo de Qualidade de Vida na

Organizacao Empresarial (ver item 1.6 do capitulo 1, p. 16), 0 modelo foi definido

com trés areas de interesse (psiquico, fisico e social) onde procurou abordar os

fatores apresentados no quadro 19 dos modelos propostos.

Com isto, necessario se fez dentro de uma visao de Auditoria, evidenciar

os fatores minimos que interferem na QVO, podendo ser alterados na medida que

outros fatores se facam presentes e sejam relevantes (p. ex. uma empresa
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subsidiar o financiamento da casa prépria do trabalhador, este fato pode ser
relevante na vida da pessoa influenciando na sua motivacdo no trabalho; outro
exemplo seria a empresa custear totalmente o tratamento de saude do seu
trabalhador fora do pais), sugestdo também proposta por Walton (1973).

Nesta perspectiva, baseado na literatura corrente através dos autores
citados acima, aliados as leis trabalhistas brasileira - n° 6.514 e a Portaria n°
3.214 (Manuais de Legislacao, 1996) e, mais as questdes ergondmicas discutidas
no capitulo 4, consideramos ser argumentos suficientes para justificar o
constructo apresentado pelo modelo.

7.2- Validade Aparente:

A validagdo aparente foi efetuada para a validagdo do modelo de
diagnostico da QVO (parte do modelo de avaliagdo). Para tanto, foi solicitado a
trés especialista que efetuasse a andlise do modelo bem como a técnica utilizada
para a medicao do diagnéstico da QVO, conforme descrito no capitulo 6.

O primeiro especialista (que trabalha atualmente com a questao da Aptidao
Fisica e Qualidade de Vida), acompanhou o processo de elaboragéo e, na medida
que duvidas foram surgindo com relagéo ao constructo, foi-lhe pedido orientacao.

O segundo especialista, este trabalha com Ergonomia, ao analisar o
instrumento fez as seguintes observagdes:

1. no PVEs3- Organizacional, o nome leva a entender que ira se avaliar neste
Unico item a organizacdo quando que, 0 seu objetivo, € o de se avaliar a
postura que a empresa adota com relacdo a educacdo da saude do
trabalhador. A sugestdo dada por este especialista foi a de se trocar a
nomenclatura deste aspecto de, Organizacional para Educacional, mantendo-
se a sua operacionalizacao;

2. Apos discutido o modelo, a pesquisadora demonstrou junto ao especialista que
0 objetivo ao se fazer este tipo de diagnostico era o de se “desenhar uma
possivel zona de conflito” entre o que a empresa oferece junto aos
trabalhadores e as necessidades minimas para se ter um ambiente de trabalho
em condicbes de se desenvolve-lo eficiente e efetivamente, desta forma, o
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especialista concordou com o procedimento de diagndstico da QVO, nao tendo
outra sugestao a fazer.

O terceiro especialista (atua com analise e pesquisa mercadoldgica) foi o
que fez uma analise mais profunda do instrumento, explicacdo que pode ser dada
pois 0 mesmo atua em universidade situada em outro estado, ndo € ergonomista
e sua preocupacao cientifica esta centrada na explicacdo de como as empresas
estdo se adaptando frente as mudancas de mercado. Fizemos as observacoes
em tdpicos, apresentadas abaixo.

1. Cuidados metodoldgicos na testagem do instrumento: Quando vamos a campo,
o problema maior € o da mensuracao. Neste instrumento, ha uma mistura de
variaveis nominais (categoricas) e as intervalares. Para que possamos testar o
instrumento, uma série de cuidados devem ser tomados frente a sua aplicacéo.
Sao eles: a)- descrever a categoria de empresas tomada em foco (populagéo,
tamanho da empresa, quantidade de geréncias ou departamento que, neste
tipo de analise deve ser entre 3 a 5 geréncias); b)- selecionar, numa lista, dez
empresas que se enquadre na definigcdo e, fazer uma escolha ao acaso (p. ex.:
colocar o nome das empresas em um papel e solicitar a uma outra pessoa que
tire um dos papeis); c)- contactar com a empresa; d)- caso a empresa se torne
hostil, elimina-la e voltar para a selecdo novamente; e)- fazer uma entrevista
preliminar de natureza explicativa do projeto; f)- acertar os horarios; Q)-
comecar a avaliagao.

2. Analise dos PVF’s:

e PVFi- Relacionamento profissional: na questdo “eficiéncia”, esta é
medida através de desempenho, que deve ser definido antes do
entrevistado dar a resposta. Por ex.: a eficiéncia pode ser medida
através do sucesso do servico (aumento da demanda; quantidade de
reclamacdes sobre o0 servico, nimero de acées no mercado; aumento do
volume de venda; aumento do numero de colaboradores; retorno do
capital investido, etc.); ao se entrevistar o gerente ou qualquer outra
pessoa, tem que se definir o que é eficiéncia e eficacia. Neste ultimo,
seria melhor utilizar “efetividade” pois eficacia € a efetividade mais
satisfacdo (Vogt, 1993). Com relacdo ao fluxo de informacdes (22
variavel), na tomada da medida do impacto da informacao para saber se

€ eficiente e efetivo, uma boa saida é verificar quantas informacdes
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escrita 0 gerente recebe dos trabalhadores e vice-versa (relatério,
memorando, cartas, descricao processual, projetos ,etc.). Neste aspecto,
temos que tomar cuidado ao se verificar coisas (solicitar um exemplar e
pedir quantos iguais a este recebeu nos ultimos 6 meses), a anotacao
seria pela média de cada geréncia antes de se fazer o registro do nivel
de impacto. Ndo podemos nos deixar iludir com discursos humanisticos
pois: produtivos s&o os desafiados e n&do os satisfeitos. Temos entao
que pegar a soma obtida para os niveis de impacto, dividi-la pelo
namero de entrevistados. Desta forma, ndés quantificamos a
subjetividade e otimizamos a aplicacao;

PVF2- Aperfeicoamento Profissional: verificar se a empresa tem plano de
carreira: quando ela faz o estudo dos planos de cargos e salarios mas
ainda nao houve implementacao, isto quer dizer que ndo ha plano de
carreira;

PVF,- Participagdo: a palavra SEMPRE deve ser trocada para
FREQUENTE pois, nada é sempre, tudo é transitério. Em termos
empresariais, nao existe o “Util” e sim o “ndo util”. O que temos sao as
idéias inuteis porque nao foram utilizadas. Tem que se tirar o qualitativo.
Na questdo da tomada de decisdo, temos o termo “autoritaria” que seria
tratado como o contrario de “participativa’, nao devemos considerar
como contrario pois o contrario sé existe quando o outro ndo existe. Ja
no oposto, é uma escala de valor onde ha o enquadramento de uma
dada situacao pois eles coexistem;

PVFe- Saude Curativa: a saude curativa ndo se mede mas se conta, €
toda dicotbmica. Este conceito é legitimadamente dicotébmico (ndo
estamos julgando a qualidade e sim sua extensado) portanto, ela é
documental;

PVE-.1- Conforto Ambiental: No aspecto de conforto ambiental ndo pode
ser perguntado e sim observado e julgado pelo pesquisador;

PVE7,- Aspectos Operacionais: Este deve ser perguntado ao
entrevistado;

PVE;7s- Seguranga do Trabalho: Deve ser feita observacao e entrevista;
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e PVFgs- Bem-estar da Familia: a verificacdo deste item deve ser dirigida a

uma pessoa chave;

e PVFy- Bem-estar Individual: para o especialista, este PVF é muito

ambicioso pois esta medindo as trés dimensdes.

3. Como sugestao metodoldgica de coleta de dados, temos os seguintes passos:

A.

pegar a variavel em foco, elaborar a pergunta, definir a variavel. Ex.:
Considerando a sua equipe de trabalho e a definicdo de eficiéncia
(esta devera estar impressa para que o entrevistado possa |é-la) em
que nivel vocé enquadraria sua equipe?” E indispensavel que o
pesquisador tenha este tipo de postura, devido a necessidade de se
trabalhar com as definicoes “escrita” e “falada” com o entrevistado
para poder ter uniformidade na interpretacdo da questao categérica.
Tendo as definicdes claras para que o individuo possa entender o
que se pede para que se possa melhor enquadrar a sua resposta,
pois temos que ter interpretacdo homogénea do conceito (as
medidas ficam infedidignas quando o0s entrevistados interpretam
diferentemente o0 mesmo conceito). Fazendo este tipo de
procedimento, o questionario passa por trés filtros: 1- a primeira
média é a do numero dos PVF’s individual; 2- a segunda média é a
soma das pessoas divididas entre elas; 3- a terceira média é o
nuamero de equipes ou geréncias da empresa (p. ex.: a empresa tem
trés equipes de 10 pessoas, temos entdo a média de cada equipe e,
depois a média das equipes divididas por elas);

agindo desta forma, coloca-se em escala intervalar de modo
diferente ao MACBETH; tem-se maior rigor cientifico e pode-se tratar
estatisticamente até com anadlise de variancia;

com as médias das equipes, pode-se avaliar os efeitos residuais e
até fazer o teste “t”;

ao definir, n6s objetivamos a variavel em foco e, ao intervalar a
mesma escala do PVF's , nds passamos para uma variavel
intervalar. Usando esta escala, pode-se utilizar os testes de
significancia paramétricos. Como se tem as meédias das equipes

pode-se verificar a diferenca significante entre as equipes em cada
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PVF’s (quanto maior o numero de equipes, maior a fidedignidade do
instrumento testado).

Ap6s terminada a validagdo aparente, o instrumento foi reformulado
observando todas as sugestdes dadas. Em seguida foi feito a sua aplicagdo em
uma das geréncias da empresa escolhida. Optou-se nesta aplicacdo o emprego
do instrumento conforme a orientagdo metodolégica de Bana & Silva (1994).

7.3- Aplicacao do modelo

Procurou-se, neste item relatar o comportamento da aplicagdo do modelo,
apresentando seus ajustes.

Fazendo o uso do terceiro especialista (item 7.1.2 deste capitulo),
procurou-se seguir os passos metodoldgicos quanto a selecao das empresas, €
demais passos com descrito no capitulo 6 - metodologia. Apds as entrevistas
preliminares, foi feito o ajuste do modelo como segue.

Cabe ressaltar que a construcdo do modelo de diagnéstico da QVO, deu-se
da necessidade de se criar instrumentos para que o0 ergonomista possa ter
informagdes mais precisas e de cunho cientifico. Portanto, nesta situagdo, o
ergonomista tem o papel de decisor onde, apds feito a entrevista preliminar
juntamente com a direcdo da empresa, ele decide que componentes ira abordar ,
indo ao encontro do escopo de seu trabalho.

No caso em questao, optou-se para melhor avaliar a empresa , fazer uma

nova construgcédo dos PVF- Relacionamento Profissional e, PVF4- Participagéo.
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7.3.1- A Arvore de Pontos de Vistas

Na reestruturacdo do modelo possibilitou visualizar melhor os fatores que
se deveriam ser avaliados na empresa em questao.

O fluxo de informagdes ganhou um status maior apds a primeira conversa
com a geréncia da empresa. Avaliar de modo mais aprofundado este item
pareceu tanto a pesquisadora quanto a geréncia, um ponto interessante. Portanto,
procurou-se tirar PVE{3 - Trabalho em Equipe, substituindo-o pelo fluxo de
informacao Bottom-line.

O item trabalho em equipe foi transferido para o PVF4- Participacao que,
também, foi redefinido como PVF, Relacionamento Profissional, que teve o0s
seguintes PVE’s: aproveitamento de idéias, tomada de decisdo e trabalho em
equipe.

Deste modo, houve alteracdo da construcdo da arvore que ficou assim

estabelecida (figura 12):

4

= HIVIEW for Windows - [ qvo.hvw | n
File Edit VYiew Configure Clipboard Help

=SB e LEE

TN T

psicolagico fisico

comunicagdo preventiva ambientais sacial

bottom-up aperf pessoal participagéo nutricianal curativa operacional familia
op-down battorn-line remunergio fisiologica educacional conforto seq. frabalho pessoal

Figura 12- Reformulacdo da Arvore de Avaliacido da QVO.
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7.3.2- Determinacao das acoes, Descritores e Juizos de Valor

A partir dos novos PVF’s apresentados na figura 12, foram definidos os
respectivos pontos de vistas elementares (PVE; 1- informacao top-down; PVE »-
informagao bottom-up; PVE, 3- informacao bottom-line; PVE4 1- aproveitamento de
idéias; PVE4 - tomada de decisdo; PVE4s- trabalho em equipe).

Assim, ja definidos os novos PVF’s, fez-se necessario identificar os estados
que constituiram os diferentes niveis de impacto dos descritores.

A seguir, descreveu-se os novos descritores para os PVF’s, bem como

alguns comentario de como se procedeu a operacionalizagdo dos mesmos.

e Comunicacao

Avalia o grau de eficiéncia de informacdo existente entre os niveis
hierarquicos da organizacdo. E composto pelos pontos de vistas elementares
isolaveis: fluxo de informacgéo top-down, fluxo de informagéao bottom-up e fluxo de
informagao bottom-line.

Para cada um deles foi feito a possiveis combinacao das ag¢des potenciais.
e PVE, - Informacdo Top-Down

Avalia a eficiéncia do fluxo de informagdes escritas (memorando, relatério,
circular, projeto, etc.) e oral no sentido Top-Down da estrutura organizacional.
Pode assumir os estados:

e 0 fluxo de informacgdes € eficiente e efetivo na comunicagdo escrita e oral no

sentido Top-Down da organizagao (Nivel alto - A);
e o fluxo de informacodes € efetivo na comunicacao escrita e oral no sentido Top-
Down da organizacao (Nivel médio - M);

e ndo ha comunicacao no sentido Top-Down (Nivel baixo - B).
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Combinacao Escrita Escrita Oral Oral Nivel de
eficiente efetiva eficiente efetiva Impacto
1 S S S NI - 11-
2 S S N NI - 09
3 S S N S NI- 10
4 S N S S NI - 05-
5 S N N N NI
6 S N N S NI
7 S N S N NI
8 S S N N NI
9 N S S S NI - 08-
10 N S S N NI 06-
11 N S N S NI - 07-
12 N N S S NI - 04
13 N S N N NI
14 N N S N NI - 02
15 N N N S NI - 03
16 N N N N NI - 01

Quadro 20- Possiveis combinacoes das acoes potenciais.

Obs.: S= sim; N= nao / as partes achuradas, sao combinacdes impossiveis

decisora.

para a

Apoés ter-se feito as combinagdes, a pesquisadora (decisora) hierarquizou

as mesmas, formando assim, os descritores de impacto para os PVE’'s 1.1, 1.2 e

1.3, como mostram os quadros 21, 23 e 25.

Hierarquizacao: preferéncia das acdes potenciais (ver a combinacao) -
1>3>2>9>11>10>4>12>15>14>16.
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PVE, ;- Fluxo de Informacao Top-down

Nivel de Descricao
Impacto

N4 O fluxo de informacao no sentido Top-down é eficiente e efetivo tanto na
comunicagao escrita, quanto na oral.

Nio O fluxo de informagdo no sentido Top-down ¢ eficiente e efetivo na
comunicacgao escrita, e é efetivo mas nao eficiente na comunicagéao oral.

Nog O fluxo de informagdo no sentido Top-down é eficiente e efetivo na
comunicagao escrita, é eficiente mas ndo é efetivo na comunicacao oral.

Nos O fluxo de informacao no sentido Top-down nao é eficiente mas é efetivo na
comunicagao escrita, é eficiente e efetivo na oral.

No7 O fluxo de informacgao no sentido Top-down nao é eficiente na comunicagao
escrita e oral, mas ¢é efetivo nas duas.

Nos O fluxo de informacgao no sentido Top-down néo ¢ eficiente mas é efetivo na
comunicacgao escrita, é eficiente mas ndo é efetivo na oral.

Nos O fluxo de informagao no sentido Top-down é eficiente mas ndo é efetivo na
comunicacgao escrita, é eficiente e efetivo na comunicagéo oral.

Nos O fluxo de informacao no sentido Top-down nao é eficiente e nem efetivo
na comunicagao escrita, é eficiente e efetivo na comunicacao oral.

Nos O fluxo de informacéo no sentido Top-down nao é eficiente e nem efetivo
na comunicagao escrita, ndo é eficiente mas é efetivo na comunicagao oral.

No2 O fluxo de informagéo no sentido Top-down nao é eficiente e nem efetivo
na comunicacao escrita, & eficiente mas ndo é efetivo na comunicacao oral.

No1 N&o ha comunicacao.

Quadro 21- Descritor do PVE; 1 - Comunicacao Informacao Top-down.
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Foi utilizado o modo de questionario da abordagem MACBETH para

determinar a difer

enca de atratividade local entre os descritores, obtendo-se a

seguinte escala de valores das alternativas de referéncia (tabela 3 e gréfico 1):

Tabela 3- Matriz de Juizo de Valor - PVE 1 - Informacao Top-down

11 10

9 MACBETH

2

- N W, 00O N 00 ©
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Niveis de impacto

Grafico 1- Funcgao de Valor do PVE 1, - Informacao Top-down

Este proced

imento foi utilizado paras os demais PVF e PVE’s, sendo

demonstrado a seguir.

¢ PVE,>- Informa

cao Bottom-up
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Avalia a eficiéncia do fluxo de informacdes escritas (memorando, relatério,
circular, projeto, etc.) e oral no sentido Bottom-Up da estrutura organizacional.
Pode assumir os estados (que permitiram a construgdao do descritor apresentado
no quadro 2 - Anexo I):

e 0 fluxo de informacgdes € eficiente e efetivo na comunicacao escrita e oral no

sentido Bottom-Up da organizacao (A);
¢ o fluxo de informagbes é efetivo na comunicagéo escrita e oral sentido Bottom-
Up da (M).

e ndo ha comunicacao no sentido Bottom-Up (B).

Combinacao Escrita Escrita Oral Oral Nivel de
eficiente efetiva eficiente efetiva Impacto
1 S S S S NI - 11-
2 S S N NI - 09
3 S S N S NI- 10
4 S N S S NI - 05-
5 S N N N NI
6 S N N S NI
7 S N S N NI
8 S S N N NI
9 N S S S NI - 08-
10 N S S N NI 06-
11 N S N S NI - 07-
12 N N S S NI - 04
13 N S N N NI
14 N N S N NI - 02
15 N N N S NI - 03
16 N N N N NI - 01

Quadro 22- Possiveis combinacées das acoes potenciais.
Obs.: S= sim; N= nao / as partes achuradas, sao combinacoes impossiveis para a
decisora.

Hierarquizacgao: preferéncia das agdes potenciais (ver a combinacao) -
1>3>2>9>11>10>4>12>15>14>16.

PVE, »- Fluxo de Informacao Bottom-up
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Nivel de Descricao
Impacto

N4 O fluxo de informagé@o no sentido Bottom-up € eficiente e efetivo tanto na
comunicacgao escrita, quanto na oral.

Nio O fluxo de informacdo no sentido Bottom-up é eficiente e efetivo na
comunicagao escrita, e € efetivo mas ndo eficiente na comunicacao oral.

Noo O fluxo de informacdo no sentido Bottom-up é eficiente e efetivo na
comunicagao escrita, é eficiente mas néo é efetivo na comunicagao oral.

Nos O fluxo de informacao no sentido Bottom-up nao € eficiente mas é efetivo
na comunicacéao escrita, € eficiente e efetivo na oral.

No7 O fluxo de informacdo no sentido Bottom-up nao ¢é eficiente na
comunicacgao escrita e oral, mas é efetivo nas duas.

Nos O fluxo de informacao no sentido Bottom-up ndo € eficiente mas é efetivo
na comunicacao escrita, é eficiente mas ndo é efetivo na oral.

Nos O fluxo de informacao no sentido Bottom-up é eficiente mas ndo é efetivo
na comunicagao escrita, é eficiente e efetivo na comunicacao oral.

Nos O fluxo de informacao no sentido Bottom-up néo é eficiente e nem efetivo
na comunicacao escrita, € eficiente e efetivo na comunicagéao oral.

Nos O fluxo de informacao no sentido Bottom-up néo é eficiente e nem efetivo
na comunicacao escrita, ndo é eficiente mas é efetivo na comunicacao oral.

No2 O fluxo de informacado no sentido Boffom-up nao é eficiente e nem efetivo
na comunicagao escrita, é eficiente mas ndo é efetivo na comunicagao oral.

No1 Nao ha comunicacao.

Quadro 23- Descritor do PVE >- Comunicacao Informacao Bottom-up.
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Foi utilizado o modo de questionario da abordagem MACBETH para
determinar a diferenca de atratividade local entre os descritores, obtendo-se a

seguinte escala de valores das alternativas de referéncia (tabela 4 e gréfico 2):

Tabela 4- Matriz de Juizo de Valor - PVE 1> - Informacao Bottom-up
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Grafico 2- Funcao de Valor do PVE, >- Informacao Bottom-up
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e PVE,s- Informacao Bottom-Line

Avalia a eficiéncia do fluxo de informacdes escritas (memorando, relatério,
circular, projeto, etc.) e oral no sentido Bottom-Line da estrutura organizacional.
Pode assumir os estados:

e o fluxo de informacgdes € eficiente e efetivo na comunicacao escrita e oral no

sentido Bottom-Line da organizagao (A);
e o fluxo de informacdes € efetivo na comunicagao escrita e oral sentido Bottom-
Line da organizagao (M).

e ndo ha comunicacéo no sentido Bottom-Line (B).

Combinacao Escrita Escrita Oral Oral Nivel de
eficiente efetiva eficiente efetiva Impacto
1 S S S S NI - 11-
2 S S N NI - 09
3 S S N S NI- 10
4 S N S S NI - 05-
5 S N N N NI
6 S N N S NI
7 S N S N NI
8 S S N N NI
9 N S S S NI - 08-
10 N S S N NI 06-
11 N S N S NI - 07-
12 N N S S NI - 04
13 N S N N NI
14 N N S N NI - 02
15 N N N S NI - 03
16 N N N N NI - 01

Quadro 24- Possiveis combinacoes das acoes potenciais.
Obs.: S= sim; N= ndo / as partes achuradas, sao combinagc6es impossiveis para a
decisora.

Hierarquizagao: preferéncia das agdes potenciais (ver a combinacao) -
1>3>2>9>11>10>4>12>15>14>16.
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PVE, ;- Fluxo de Informacao Bottom-line

Nivel de Descricao
Impacto

N4 O fluxo de informagao no sentido Bottom-line € eficiente e efetivo tanto na
comunicacgao escrita, quanto na oral.

Nio O fluxo de informacdo no sentido Bottom-line é eficiente e efetivo na
comunicagao escrita, e € efetivo mas ndo eficiente na comunicacao oral.

Noo O fluxo de informacdo no sentido Bottom-line é eficiente e efetivo na
comunicagao escrita, é eficiente mas néo é efetivo na comunicagao oral.

Nos O fluxo de informacao no sentido Bottom-line nao € eficiente mas é efetivo
na comunicacéao escrita, € eficiente e efetivo na oral.

No7 O fluxo de informagdo no sentido Bottom-line nao ¢é eficiente na
comunicacao escrita e oral, mas é efetivo nas duas.

Nos O fluxo de informagao no sentido Bottom-line ndo é eficiente mas é efetivo
na comunicacao escrita, é eficiente mas ndo é efetivo na oral.

Nos O fluxo de informacao no sentido Bottom-line é eficiente mas nao é efetivo
na comunicagao escrita, é eficiente e efetivo na comunicacao oral.

Nos O fluxo de informagédo no sentido Bottom-line ndo é eficiente e nem efetivo
na comunicacao escrita, € eficiente e efetivo na comunicagéo oral.

Nos O fluxo de informagéo no sentido Bottom-line ndo é eficiente e nem efetivo
na comunicacao escrita, ndo é eficiente mas é efetivo na comunicacao oral.

No2 O fluxo de informagédo no sentido Bottom-line ndo é eficiente e nem efetivo
na comunicagao escrita, é eficiente mas néo é efetivo na comunicagao oral.

No1 Nao ha comunicacao.

Quadro 25- Descritor do PVE+ ;- Comunicacao - Informacao Bottom-line.
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Como nos anteriores, também foi utilizado o modo de questionario da
abordagem MACBETH para determinar a diferenca de atratividade local entre os
descritores, obtendo-se a seguinte escala de valores das alternativas de
referéncia (tabela 5 e grafico 3):

Tabela 5- Matriz de Juizo de Valor - PVE, 3 - Informacao Bottom-line

Nivel |11 10 9 MACBETH
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Grafico 3- Funcao de Valor do PVE, 3 - Informacao Bottom-line
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PVF;- Relacionamento Profissional

Avalia as oportunidade de participacdo que a organizacdo propicia aos

seus trabalhadores. E composto pelos seguintes pontos de vistas elementares:

e PVE, - Trabalho em Equipe:

Avalia o grau de eficiéncia do trabalho em equipe dos setores da
organizagcao. Pode assumir os estados:

e 0 trabalho em equipe € eficiente e efetivo nos setores da organizacao (A);

e 0 trabalho em equipe ndo é eficiente mas é efetivo nos setores da organizacéo
(M);

e nao existe trabalho em equipe na organizacéao (B).

e PVE,, - Tomada de Decisao

Avalia a forma como as decisbes sao tomadas na organizacdo. Pode
assumir os estados:
e atomada de decisdo é participativa (A);

e atomada de decis&o é autoritaria (B).

PVE,s- Aproveitamento de Idéias

Avalia a freqUéncia com que as liderangas da organizacdo aproveita as
idéias de seus trabalhadores. Pode assumir os estados:

e as idéias sdo aproveitadas (A);

e as idéias sdo eventualmente aproveitadas (M);

e as idéias raramente sdo aproveitadas (B).
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comb. Trabalho Equipe Tomada Aproveitamento de idéias Nivel
Decisao impacto
efic. efet. partc autor raro freq. event.

S S S N S N N

1 NI - 08
S S S N N N S
S S N S S N N
S S N S N S N

2 S S N S N N S NI - 05
S N S N S N N
S N S N N S N NI - 07
S N S N N N S NI -06
S N N S S N N
S N N S N S N

5 S N N S N N S *NI- 02
N S S N S N N
N S S N N S N NI - 04
N S S N N N S NI - 03
N S N S S N N
N S N S N S N

8 N S N S N N S *NI- 02
N N S N S N N

9 N N S N N S N NI - 01
N N S N N N S
N N N S S N N
N N N S N S N
N N N S N N S

Quadro 26- Possiveis Combinacoes das Acoes Potenciais.

* Estas combinacoes figuram juntas no nivel 2, por serem indiferentes a decisora.
Obs.: S= sim; N= nao / as partes achuradas, sao combinacoes impossiveis.

Hierarquizacao: preferéncia das acdes potenciais (ver a combinacao) -

1>3>4>2>7>6>5>8.
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PVE;- Relacionamento Profissional

Nivel de Descricao
Impacto

Nos O trabalho em equipe ¢ eficiente e efetivo, a tomada de decisdao é
participativa e o aproveitamento de idéias é freqlente.

No7 O trabalho em equipe € eficiente mas nao é efetivo, a tomada de decisao &
participativa e o aproveitamento de idéias é freqliente.

Noe O trabalho em equipe € eficiente mas nao é efetivo, a tomada de decisao &
participativa e o aproveitamento de idéias é eventual.

Nos O trabalho em equipe € eficiente e efetivo, a tomada de decisdao é
autoritaria e eventualmente as idéias sdo aproveitadas.

Nos O trabalho em equipe € efetivo mas nédo é eficiente, a tomada de decisao &
participativa e freqlientemente as idéias sgo aproveitadas.

Nos O trabalho em equipe é efetivo mas ndo é eficiente, a tomada de decisao &
participativa e eventualmente as idéias s&o aproveitadas.

No2 O trabalho em equipe € eficiente mas nao é efetivo; a tomada de decisao &
autoritaria e as idéias sao eventualmente aproveitadas.

ou

O trabalho em equipe € efetivo mas ndo é eficiente, a tomada de deciséao &
autoritaria e eventualmente as idéias sao aproveitadas.

No4 Nao ha trabalho em equipe.

Quadro 27- Descritor do PVF, - Relacionamento Profissional.

Foi utilizado o modo de questionario da abordagem MACBETH para

determinar a diferenca de atratividade local entre os descritores, obtendo-se a

seguinte escala de valores das alternativas de referéncia (tabela 6 e gréafico 4):

Tabela 6- Matriz de Juizo de Valor - PVF,; - Relacionamento Profissional

N8 N7 N6 N5 N4 N3 N2 N1 MACBETH
N8 3 3 4 4 4 5 6 100
N7 3 4 4 4 5 5 91
N6 3 3 3 4 5 71
N5 3 3 3 4 48
N4 3 3 3 40
N3 3 3 31
N2 3 08
N1 00
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Grafico 4- Funcao de Valor do PVF, - Relacionamento Profissional

6.3.3- Ordenacao e Hierarquizacao dos Pontos de Vistas

Terminada a etapa de operacionalizagao, foi feita, entdo, a ordenacéo entre
os PVF’s para a obtencéo da taxa de harmonizagéao (tabela 7).

Tabela 7- Determinacao da Ordem de Importancia dos PVF's a partir de
Julgamentos Par a Par

PVF’s 1 2 3 4 5 6 7 8 9 K ord.
1 1 1 1 0 1 0 1 1 6 3°
2 0 1 1 0 0 0 0 1 3 6°
3 0 1 0 0 0 0 1 2 7°
4 0 0 0 0 0 0 0 0 0 9°
5 1 1 1 1 1 0 1 1 7 2°
6 0 1 1 1 0 0 1 1 5 4°
7 1 1 1 1 1 1 1 1 8 1°
8 0 1 1 1 0 0 0 1 4 5¢°
9 0 0 0 1 0 0 0 1 8°

Ap6s ordenados os PVF’s e PVE's (1.1, 1.2 e 1.3), foi feita a quantificacao
dos julgamentos, par a par, entre os varios PVF’s, que nos permitiu obter uma
escala cardinal de atratividade. Os julgamentos e a escala obtida com o auxilio do
MACBETH sao mostrados nas tabelas 8 e 9.
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Tabela 8- Matriz de Juizo de Valor entre os PVF's

PVF’s 7 5
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Tabela 9- Matriz de Juizo de Valor entre os PVF's

PVE’s 1.1 1.2 1.3 A, %

1.1 6 6 6 64.29
1.2 5 5 28.57
1.3 2 07.14
Ao 00.00

7.3.4- Valoracao das Acodes

A etapa seguinte foi a avaliacdo dos impactos das acdes, para o0 que
inicialmente foi montado a matriz de indicadores de nivel de impacto nos PVF’s,
de acordo com a tabela 10.
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Tabela 10- Matriz de Indicadores de Impactos nos Pontos de Vistas

Matriz de Indicadores de Impacto

Nivel de Impacto

PVF N, N, N3 N, Ns Ng N; Ng Ny N1o N1

PVF; . 00 18 30 37 48 59 67 74 85 93 100

PVF,., 00 18 30 37 48 59 67 74 85 93 100

PVF, 5 00 18 30 37 48 59 67 74 85 93 100

PVF, 00 06 13 17 21 28 41

PVF; 00 21 31 47 68 79 100

PVF, 00 08 31 40 48 71 91 100

PVEs. 00 6 19 22 34

PVEs ., 00 41 47 53

PVEs; 00 50 64 100

PVFg 00 42 46 50

PVE; 00 58 75 95

PVE;, 00 6 15 24

PVE;; 00 22 44 67

PVFg 00 27 32 37

PVF, | 00 | 42 | 44 | 48

obs.: as partes hachuradas correspondem as acoes minimas e boas.

Neste ponto, encerrou-se a fase de reestruturagdo. Até aqui, nenhuma
acao real foi ainda analisada e toda a fase de reestruturacdo centrou a sua
atencdo sobre os valores da decisora. O modelo esta concluido, restando agora
fazer a aplicacao.

7.4 - Anadlise da Aplicabilidade do instrumento de QVO

Durante a aplicacao, na fase de avaliacdo dos resultados, deparamo-nos
com dois problemas: 1- o software de avaliagdo ndo comportava mais de 15
matrizes de resultados, onde tivemos que reduzir a amostra; 2- a dificuldade de
se analisar os dados agrupados, isto devido a diversidade das fung¢des. A solucéo
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encontrada foi através do agrupamento das atividades, de acordo com o seu
objetivo diante da missao da empresa, formando dois grupos: a)- atividades meio:
aquelas que dao suporte para a realizacdo das atividades fins; b)- atividades fins:
aquelas que elaboram o produto final.

Dentro desta perspectiva, no estudo de caso no laboratério de analises
clinicas, ficou assim dividido:

a)- atividades meio: geréncias administrativo/financeiro, NDRO, informatica,
direcdo geral, almoxarifado e manutencao;

b)- atividades fim - ambulatério: setores - imunologia, microbiologia, recepcéo,
postos de coletas e coleta;

c)- atividades fim - hospital: setores - Plantdo, Posto Hospitalar Caridade (PHC),
Posto Hospitalar Regional (PHR), Posto Hospitalar Celso Ramos (PHCR).

ApGs o agrupamento por atividade, ficou mais facil a analise da QVO, pois
assim pudemos comparar cada agrupamento com situagdes ficticias que serviram
de parametros para identificar os problemas de ordem gerencial (boas e minimas
condicbes de trabalho). Partindo deste diagnostico, € possivel fazer um
acompanhamento do quadro evolutivo da QVO, mostrando as suas alteracoes.

Em relacao sobre a consisténcia dos resultados sob as mesmas condicdes
em diferentes intervalos de tempo, foi realizado duas coletas de dados em uma
mesma geréncia, com intervalo de quinze dias e, os resultados permaneceram 0s
mesmos, mostrando que a descricdo das agdes potenciais sdo mais consistentes
do que se fossem relatadas descritivamente pois o pesquisador poderia estar
mais ou menos critico em dias diferentes.

A aplicagdo do instrumento foi efetuada por duas pessoas diferentes (a
pesquisadora e outro estudante de mestrado do Programa de Pds-Graduacao da
Engenharia de Producao e Sistema), obtendo os mesmos resultados, onde cabe
ressaltar a justificativa do paragrafo anterior.

O instrumento € apropriado para a verificagdo do perfil da QVO da
empresa, podendo caracterizar cada geréncia e a empresa como um todo, ja que
ele fornece uma quantificacdo que pode ser acompanhada com o passar do
tempo.

Uma vez elaborado o instrumento, nenhum outro fator pode modificar os

resultados obtidos por ele, j& que a descricdo das agdes potenciais foram obtidas
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através das combinagcbes possiveis, conforme descrito no item 7.3.2 -
determinacao das acodes, descritores e juizo de valor, abordados neste capitulo.
Com relagao a custos da aplicagao do instrumento, podemos dizer que:

e em termos de espacgo, ndo ha nenhuma inconveniéncia ja que ele sb precisa de
papel para anotar os impactos nos diversos PVF’s;

e com relagcdo a pessoal (a nivel de aplicagdo), caso ndo seja ergonomista,
engenheiro de seguranca ou técnico de seguranca, basta passar por um
treinamento para saber 0 que deve ser levado em conta na hora da observagao
e, padronizacdo nas entrevistas; a nivel de adaptagdo do modelo, o
pesquisador deve conhecer a metodologia a fim de realizar todos os passos de
maneira correta;

e quanto ao equipamento, ha a necessidade de se ter o software MACBEHT para
gerar as escalas cardinais de atratividade e as taxas de substituicao; querendo
ter uma avaliacdo mais sofisticada, pode-se utilizar o software Hiview for
Windowns 1.6 que permite otimizar os calculos de agregacdo das avaliages
parciais, inclusive nos casos de eventuais alteracbes dos julgamentos,
comparar graficamente os resultados obtidos e avaliar o efeito de variagbes
nos julgamentos, permitindo ratificar a decisdo recomendada;

e com relacao ao tempo empregado para a coleta de dados, a média do tempo
para as entrevista foi de vinte e cinco minutos e, conhecimento do ambiente
avaliado (fotografias, filmagem, observacao direta no local de trabalho), foi de
duas horas por geréncia (obs.: dependendo da empresa onde vai ser feito o
estudo, este tempo pode sofrer alteragdes para mais ou para menos).

Com isso, mostraremos o estudo de caso (projeto piloto), utilizado para

esta dissertacao.
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CAPITULO VI

Estudo de caso

8- Analise e Interpretacao dos Resultados

Este capitulo ocupou-se em apresentar o estudo de caso realizado em um
laboratério de analises clinicas, onde aplicou-se o modelo proposto, tendo como
objetivo geral tracar o diagnéstico da QVO do laboratério e, objetivos especificos
evidenciar problemas de adaptacao de novas tecnologias. Para tanto, iniciou-se
com uma explanacado sobre o setor, o histérico da empresa, o diagndstico e a
avaliacao da QVO.

8.1- O setor de Analises Clinicas

O laboratério de analises clinicas € um setor de servicos muito importante
para a sociedade. Além de auxiliar os médicos na ajuda dos diagnosticos clinicos,
auxilia, também na manutencdo pela vida do individuo. A qualidade dos
resultados emitidos por um laboratério em um hospital, pode significar a vida ou a
morte de alguém.

Dentro deste cenario, pbdde-se observar que ha diferencas significativas na
atuacao dos profissionais, dependendo onde eles atuam. Este setor pode atuar a
nivel de ambulatério e a nivel hospitalar. A caracterizacdo destes setores
diferencia-se nas exigéncias das tarefas:

e Ambulatério
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E formado com um maior nimero de trabalhadores com tarefas
especificas; tem contato com o diretor geral mais frequente; geralmente,
a localizagdo dos setores de apoio € mais proxima (dept® pessoal,
almoxarifado, etc.) e os exames nao tem carater de urgéncia, ou seja, 0s
trabalhadores néo trabalham sob pressdo na emissao dos resultados.
e Unidade Hospitalar
Tem a sua organizacao do trabalho constituido, de uma maneira geral de:
rotina diurna, plantao diurno e plantdo noturno.
1. Rotina diurna
= h& maior numero de funcionarios com tarefas especificas
= h& o atendimento da UTI, pronto-socorro (emergéncia),
leito e ambulatério.
2. Plantao Diurno
= ha um menor nimero de trabalhadores (em média com
trés pessoas - um bioquimico, um auxiliar técnico e um
coletador);
= 0s bioquimicos devem ter conhecimento generalizado em
andlises patologicas.
3. Plantdo Noturno
= a Unica diferenca com o plantdo diurno, concentra-se no
aspecto legal da remuneracéo.
Tratando-se de unidades hospitalares, um laboratério tem a permissdo de

atuar em um hospital, geralmente via licitagdo, encontrando varios problemas de

ordem organizacional e de relacionamento.

O primeiro fator vé-se claramente pela localizacdo do setor. Longe dos

demais setores da empresa, as dificuldades comegcam aparecer no trato com

problemas de cunho administrativos (pessoal, administracdo de estoques,

manutencao de equipamentos, etc.) tendo que ter uma organizacao diferenciada

pois esta inserido dentro de uma outra organizacado (hospital). Este fator pode

gerar problemas de ordem de relacionamento, como veremos a seguir.

8.1.1- Bioética
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Na area da saude, a convivéncia multidisciplinar ou inter-profissional,
habitualmente € dificil pois, se estabelece uma divisdo entre os médicos e 0s
demais trabalhadores de niveis educacionais e de formagdo bastante
diversificada. O médico ainda se pde como controlador pleno dos servicos da
saude, situacao de poder que gera dificuldades importantes no relacionamento
com outros profissionais da area.

Este problema transcede as dimensdes da organizacdo (empresa de
analises clinicas), inserindo-se em outra mais complexa (hospital), cujos membros
possuem uma cultura forte e propria. Para a resolugdo do problema parece
inexistir pontos de convergéncia administrativa entre Empresa e o médico no
exercicio liberal de sua profissdo em ambiente hospitalar.

As pessoas conseguem enfrentar quase qualquer tipo de problema, desde
gue ndo seja com pessoas. Conseguem trabalhar horas a fio, encarar uma queda
de negdcios, enfrentar o desemprego, mas nao os problemas com as pessoas.

Também ha o que se comentar no ambiente organizacional a importancia
do ambiente externo, considerando-se a Empresa como um sistema aberto com
intenso e freqlente intercambio com o trabalhador. A complexidade destas trocas
€ maxima quando duas ou mais organizacdes se tocam, devendo se integrar para
a realizacdo de um mesmo servigo - atender com qualidade o paciente - apesar
das tarefas serem diversificadas.

Ainda que existam leis e normas destinadas a balizar o comportamento da
Empresa, nem sempre sdo estas as melhores referéncias de boa convivéncia
entre as organizagdes ou seus membros.

E muito provavel que a bioética seja o elo indispensavel para a harmonia
do ambiente interno das organizagoes.

Na area da saude, a medicina sempre teve uma ética solida e antiga, seja
normativa ou de principios implicitos (de crencas, de principios morais), voltada
para o paciente e relacionamento entre os colegas.

Uma nova ética meédica vem progressivamente deixando a “tradicdo
hipocratica”, procurando se adaptar a uma nova ordem social. Exemplo disto
temos nas mudancas de relacionamento com 0s pacientes, respeitando-se sua

autonomia quanto a vida e a sua qualidade.
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Paralelo a estas transformacdes (de uma determinada ética profissional)
surge outra, mais abrangente, pretendendo atender e ajustar novos modelos de
organizagdes, principalmente quanto ao angulo filoséfico que especula o bem, o
bom e o dever.

Esta nova ética perde o carater individual, ganha o coletivo e transforma-se
em pano de fundo das organizacdes. Atribuir valor ético ao trabalho, criando um
novo valor e uma nova € maior motivacao e responsabilidade na execucao dos
servicos. Esta ética entra no ambiente das organiza¢des para intermediar conflitos
interdisciplinares e inter-organizacionais.

A bioética é definida como “estudo sistematico da conduta humana na area
das ciéncias da vida e dos cuidados de saude, na medida em que esta conduta é
examinada a luz dos valores e principios morais” (Bernard, 1992).

O exercicio da bioética deve comecar pelo seu ensino em todas as
unidades educacionais e chegar a criagcdo de comités dentro das organizagdes
(figura 13).

Organizacdes
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Figura 13- Bioética
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8.1.2- Histoérico e Perfil da Empresa:

O Laboratério Médico Santa Luzia Ltda., estd atuando ha 23 anos no
mercado catarinense. Figura, atualmente, como um dos melhores laboratérios de
Santa Catarina, destacando-se no oferecimento de teste de Paternidade, sendo
um de dois laboratorios do sul do pais que realizam este tipo de exame. Com uma
grande diversificacdo de exames, possui tecnologia de ponta e técnicas
atualizadas.

A qualidade sempre foi alvo para a empresa, conforme iremos verificar no
seu histérico. Com isso, o seu crescimento foi muito rapido, iniciando com poucos
empregados, contando em setembro de 1996 com 299 (duzentos e noventa e
nove) trabalhadores.

A sua Cultura Organizacional'

€ a busca continua da qualidade; atender
os interesses dos clientes; tratar a todos com respeito e dignidade, conduta
integra e o comprometimento com a comunidade.

Sua Missao consiste no auxilio aos diagnésticos das patologias,
associando-se a atuagcdo do clinico, tendo o cliente como principal alvo,
acompanhando a evolucéo tecnolédgica de acordo com as necessidades exigidas
dentro dos padrées de qualidade, atraindo e desenvolvendo as pessoas para
garantir a exceléncia desses servigos.

Apresentaremos, a seguir, o histérico resumido da empresa:

e No ano de 1974, foi criado o laboratério de analises clinicas; com sede
na R: Nereu Ramos - Fpolis . A proprietaria era a Sra. Maria Helena
Pavan Gonzaga. A média mensal de exames realizados era de,

aproximadamente, 746 exames.

e No periodo de 1975 a 1976, o laboratério mudou de endereco, R:
Almirante Alvim, 07, Centro - Florian6polis, ja com novo socio, Dr.

Aducio Thiesem, realizando 3.000 exames por més.

e Nos anos de 1977 - 1980, houve o inicio da construgdo do prédio, R:
Dom Joaquim, no centro de Florianépolis. A empresa adquire um sitio
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em Anténio Carlos, para a préatica de atividades recreativas e de lazer
pelos trabalhadores. A Associagdo dos Funcionarios € criada neste
periodo. Houve a preocupacao com “qualidade”, buscando-se a adogao
de um Padrao de Exceléncia.

e Em 1981 - 1985, a empresa foi informatizada e, ha uma maior
preocupagdo com o0 investimento em literatura especializada e
aperfeicoamento pessoal; houve a assinatura do convénio com a Golden
Cross e, logo em seguida, o seu rompimento; ha a entrada na sociedade
da empresa de mais um sécio, Dr. Moacir Zunino; mais tarde ha o

rompimento da sociedade entre dois s6cios majoritarios.

e Em 1986, houve a aquisigdo de mais um laboratério BioMédico (este
localizado proximo de dois hospitais, centro - Fpolis); alugou-se uma
casa em frente a unidade central. Houve a implantacdo do setor de
Citogenética e inicia-se reunides de cunho “cientifico” com o objetivo de
estudar métodos e técnicas modernas para a implementacdo no

Laboratorio; a média mensal de exames foi de 15.932.

e No ano de 1987, houve a aquisicao da Unidade no Hospital de Caridade
(Prainha - Fpolis) e instalado outra Unidade no Hospital Regional (ganho
na concessao através de participacdo na licitacdo estadual); houve o
tombamento histoérico e reforma/ampliacdo da casa; a média de exames
foi de 17.379 ao més.

e Em 1988, ha a instalacao dos Postos de Coleta nos bairros da Trindade

(Fpolis) e Praia Comprida (Sao José). Média mensal de exames: 18.183.

e No ano de 1989, ¢ instalado o Posto de Coleta no Kobrasol (S&o José).
Na mesma época cria-se o informativo LABINFORME; a média mensal

de exames: 19.661.

' Dado obtido junto ao Nicleo de Desenvolvimento de Relagdes Organizacionais - NDRO, da Empresa.
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e Em 1990, houve a instalacdo dos Postos de coleta no Estreito € na R:
Tenente Silveira (ambos em Fpolis); criou-se a Comissdo Interna e
Prevencdo de Acidentes - CIPA e o Nucleo de Desenvolvimento de
Relagbes Organizacionais - NDRO, buscando, em parceria, aprimorar a
atuacdo do laboratério interna e externamente; média mensal de

exames: 23.097.

e Em 1991, foi instalado o ROUND que eram visitas técnicas, realizadas
diariamente pelo Diretor-Presidente, supervisor técnico e um bioquimico;
h& a perca da concessao do laboratorio no Hospital Regional e posterior

recuperacao.

e No ano de 1992, o Posto de coleta da R: Tenente Silveira foi fechado,
houve a instalagdo dos Postos de Coleta na Ultralitho e Unicardio;
comega os treinamentos diarios, com aulas teoricas e praticas para

coletadores. A média mensal de exames neste ano foi de 33.891.

e Em 1993, o laboratério adquire aparelhos automatizados (Serono,
Viteck, Vidas, ACS 180); houve a implantacao do setor de Citometria de
Fluxo; ha o desenvolvimento nas areas de Anatomia Patoldgica, Biologia
Molecular e Imunohistoquimica; ha um aumento no prédio da matriz em
mais 600 m?, totalizando 1.500 m? de area construida, a média mensal

de exames era de 80.000.

e No ano de 1994, adquiriu-se outros aparelhos como o BACTEK, BYK e
STKS; houve melhoria nas instalacées nos diversos setores; a média de

exame é de 101.615.

e Em 1995, foi criado a contabilidade de custos; ha a efetivacdo do
Programa de Qualidade e, a média mensal de exames era de 150.000.

e Em 1996, a empresa conta com 311 trabalhadores; houve o rompimento
com o Instituto de Previdéncia do Estado de Santa Catarina - IPESC

(agosto), causando uma queda de 30% dos exames realizados;
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e Atualmente, sua estrutura organizacional foi alterada, conforme anexo ll;

Podemos entéo, sintetizar as informagdes acima da seguinte maneira:

e O laboratério conta atualmente com 12 wunidades localizadas
geograficamente para melhor atender a sua clientela em: Sao José (3
unidades) e Floriandpolis (9 unidades);

e O crescimento anual de exames, desde a sua fundacdo, pode ser
melhor visualizado na tabela 11:

Tabela 11- Taxa de Crescimento Anual de Exames Realizados

Periodo Taxa de crescimento anual %
74-76 402
76-87 501
87-88 109
88-89 108
89-90 117
90-92 146
92-93 236
93-94 127
94-95 147

a informatizacdo da empresa iniciou-se em 1981 e ainda procura-se
aperfeicoar o sistema;

e a preocupagao com o controle de qualidade deu-se a partir de 1977;

e houve um incremento nos investimentos de pessoal a partir de 1981;

e investimento com automacao dos setores a partir de 1993;

e aimplantacdo do TQC deu-se em 1995.

8.1.3- Numero de Trabalhadores por geréncias:

= Diregédo Geral - 08
e Diretor - 01
e NDRO - 05
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e Secretaria - 02
= Administrativo Financeiro - 45
e Financeiro/pessoal - 08
e Materiais - 26
¢ Almoxarifado - 03
e Contabilidade - 03
e Convénios - 05
= Atendimento - 67
e Recepcao - 24
e Coleta-15
e postos de Coletas - 26
e Telefonia/Central/Atendimento - 02
= Técnico - 171
e Controle de qualidade - 02
¢ Imunologia - 12
e Hematologia - 11
e Microbiologia - 12
e Urindlise - 05
e Parasitologia - 04
e Bioquimica - 04
¢ Biologia Molecular - 03
e Citometria - 04
e CENDIS - 06
e Recuperacdo de Materiais - 05
e Posto Hospitalar Caridade - 16
e Posto Hospitalar Regional - 36
e Posto Hospitalar Celso Ramos™* - 51
* O Posto Hospitalar Celso Ramos, possui razao social propria (Laboratério
Biomédico), diferenciando-se da Central do LMSSL, mas que, na pratica
administrativa, é gerenciado como uma unidade do setor técnico.
= - Informatica - 08

e Software - 01
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e Hardware - 07

8.1.4- Nivel de Instrucao dos Trabalhadores do Laboratério Médico
Santa Luzia Ltda. - LMSLL e PHCR

Apresentaremos as tabelas do nivel de instrugdo dos trabalhadores separados
por laboratério, tabela 12 LMSLL e tabela 13 PHCR e, posteriormente, a juncao
dos dois laboratérios tabela 14.

Tabela 12- Nivel de Instrucao dos Trabalhadores do LMSLL

Grau de Instrucao Homens Mulheres Total
Analfabeto 00 01 01
1921 07 14 21
12 C** 08 08 16
201 12 09 21

2°C 35 85 120
3¢ | 05 13 18
3°C 13 38 51

Total 80 168 248

*I - curso incompleto
**C- curso completo
Fonte: Dept? Pessoal da Empresa - set/1996
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Tabela 13- Nivel de Instrucao dos Trabalhadores do PHCR

Grau de Instrucao Homens Mulheres Total

analfabeto 00 00 00

191 00 05 05

1°C 00 03 03

291 00 03 03

2°C 05 16 21

321 03 02 05

3°C 00 14 14

Total 08 43 51

Tabela 14- Nivel de Instrucao dos Trabalhadores do LMSLL e PHCR

Grau de Instrucao Homens Mulheres Total
Analfabeto 00 01 01
12| 07 19 26
1°C 08 11 19
291 12 12 24
2°C 40 101 141
32 08 15 23
3°C 13 52 65
Total 88 211 299

8.1.5- Horario e Escalas de Trabalho

A empresa trabalha com os seguintes horarios e escala:
e Turno de 6 horas
e Turno de 8 horas

e Plantao: Diurno/Noturno - 12 horas
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8.1.6- Numero de Trabalhadoras com filhos menores de 6 anos

O numero de Trabalhadoras com filhos menores de seis anos foi de quarenta
mulheres.
Foi constatado, também, um trabalhador homem, que tem sob sua

custddia dois filhos menores de seis anos, exercendo duplo papel familiar.

8.1.7- Idade dos Trabalhadores

Apresentamos as faixas de idade dos Trabalhadores que atuam na empresa -
LMSLL e PHCR (tabela 15).

Tabela 15- Idade dos Trabalhadores

Faixa etaria Homem Mulher Total
18-20 04 19 23
21-25 33 37 70
26-30 29 59 88
31-35 07 44 51
36-40 08 28 36
41-45 02 17 19
46-50 02 05 07
51-54 03 02 05

TOTAL 88 211 299

Fonte - Dept? Pessoal LMSLL

8.1.8- Numeros de horas de treinamento dos Trabalhadores

A empresa possui dados dos anos de 1995 e 1996 sobre as horas de

treinamento, informacgdes estas sintetizadas nas tabelas 16 e 17.

Tabela 16- Treinamento Interno

1995 1996
horas n? pessoas horas ne
pessoas
Adm/comportamental 6.644 575 3.540 906
Setor Técnico 617 139 2.378 509
Total 7.261 714 5.918 1.415

Fonte - NDRO
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Tabela 17- Aperfeicoamento

1995 1996
horas 4.001 2.602

Fonte - NDRO

Os cursos e visitas a laboratérios para o aperfeicoamento profissional,
foram realizados nos seguintes lugares:
eBiolab
eFloriandpolis
eBlumenau
eCursos de Pds-Graduacgao a Nivel de Especializacéo
eParana
eSao Paulo
*Rio de Janeiro
*Rio Grande do Sul

eCongressos no exterior

8.1.9- Numero de acidentes no trabalho

Apresentaremos, a seguir, informac¢des sobre os acidentes de trabalho
ocorridos na empresa, no periodo de margo a setembro de 1996.
e Meédia mensal de acidentes: 6 - com total de 58
e Meses com maior n.° de acidentes: margo/abril/junho - 09 acidentes
e Dias da Semana com maior incidéncia (ordem decrescente):
. Terca-feira: 13
. Quinta-feira: 12
. Sexta-feira: 11
. Quarta-feira: 10

. Segunda-feira: 06

O O A W N =

. Domingo: 04
7. Sabado: 02

e [ocais das incidéncias (ordem decrescente):
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1. Postos Hospitalares - 20
B Posto Hospitalar Regional (PHR) - 11
B Posto Hospitalar Caridade (PHC) - 08
B Posto Hospitalar Celso Ramos (PHCR) - 01
2. Coleta - 07
3. Recuperacao de Materiais - 05
4. Bioquimica - 05
5. Trajetos - 03
® Matriz - 01
W Trabalho/casa - 01
B Trabalho/lanche - 01
6. Postos de Coleta - 2
® Trindade - 01
® Ultralithro - 01
7. CENDIS - 02
8. Parasitologia - 02
9. Recepcéo - 02
10. NDRO - 02
11. Hematologia -01
12. Centrifugacao - 01
13. Biologia Molecular - 01
14. Corredor da Matriz - 01
15. Sala de curso - 01
16. Almoxarifado - 01
17. Restaurante - 01
18. Imunologia - 01

® Tipo de Lesao:
1. Perfuragdo com agulha nos dedos das maos - 17
2. Corte no dedo/méo com tubo - 14
3. Torcao de tornozelo - 05
4. respingo de sangue do cliente na parte superior do Trabalhador
- 05
5. Corte no dedo/méo com laminas de vidro - 03

6. Desordem musculoligamentares na coluna vertebral - 02
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7. Corte no dedo/mao com lamina de bisturi - 02
8. Corte na mao com vidro de janela - 02

9. Ingestao de Material/pipetagem - 01

10. Aspiracao de reagente/ventilador - 01

11. Corte no dedo/mao com trinco da porta - 01
12. Fratura no dedo/mé&o - 01

13. Escoriacédo na cabeca - 01

14. Corte na mao com chave de fenda - 01

15. Perfuragédo no dedo/méao com grampeador - 01
16. Fratura nos dedos/méao - 01

e Afastamento no Trabalho por acidente:

1. N.? de Trabalhadores afastados: 06
2. Tempo de afastamento por funcao:
= auxiliar recuperacdo de materiais (torcdo tornozelo) - 15
dias
= servigos gerais (tor¢éao tornozelo) - 30 dias
= servigos gerais (fratura dedo/mao) - 30 dias
= recepcionista (torcdo tornozelo) - 08 dias
= recepcionista (fratura dedo/méao) - 05 dias

= almoxarife (tor¢éo tornozelo) - 07 dias

8.1.10- Turnover por Geréncia

A tabela 18 apresenta o turnover da empresa nos itens admisséo e
demissao. No item remanejamento de setor ndo foi possivel obter a estatistica,
além do PHCR também nao aparecer, devido a dificuldade de obtencdo das
informagdes junto ao Departamento Pessoal da Empresa, por problemas no

software que gera as informacdes.
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Setor Inicio Admissao Demissao Final
Sitio 2 0 2 0
Materiais 7 1 1 7
Transporte 4 1 0 5
Servicos Gerais 16 3 4 15
Contabilidade 2 0 0 2
Faturamento 5 1 0 6
Fin/Pessoal 9 0 0 9
Adm. Geral 3 1 1 3
NDRO 4 1 0 5
Informatica 8 2 1 9
Controle Qualidade 1 1 0 2
Bioguimica 4 0 0 4
Hematologia 9 4 2 11
Imunologia 12 2 2 12
Microbiologia 13 0 1 12
Parasitologia 4 0 0 4
Urinalise 5 0 0 5
Citometria 4 0 0 4
Biologia Molecular 3 0 0 3
CENDIS 7 2 3 6
P.C. Praia Comprida 3 0 0 3
P. C. Campinas 5 0 0 5
P. C. Arco-lris 1 0 0 1
P. C. Trindade 5 0 0 5
P. C. Estreito 6 1 2 5
P. C. Unicardio 4 0 0 4
P. C. Dom Jaime 3 0 0 3
P. H. Regional 34 7 5 36
P. H. Caridade 18 0 2 16
Recup. Material 5 0 0 5
Coleta 18 1 1 18
Recepcéao 23 2 2 23
Total 247 30 28 248

Fonte - Dept? Pessoal do LMSLL
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8.2- Apresentacao dos Dados

Passamos a apresentar os dados em blocos, conforme foi colocado no
Capitulo 7 (Gy= atividade meio, G.= atividade fim - ambulatério, Gz = atividade fim

- hospital), apresentando o diagnéstico.

8.2.1- Diagnéstico

8.2.1.1 G, - Atividade Meio

A tabela 19 apresenta a avaliacao geral da QVO deste grupo.

Tabela 19- Diagnostico da QVO - Atividade Meio

= qualidade vida organizacio Node _
boas ndro admffin almox
BRANCH Wt minimas diregao  informatica manut Cumt
psicologico 34 41 81 76 B9 F0 75 B 65 34.0
fisico 48 29 90 71 69 J0 67 6O 54 45.0
social 18 hy &80 84 B84 84 84 B4 B84 18.0
TOTAL 33 8 ¥4 ¥2 73 ¥3 65 B3 100.0

Podemos observar pela tabela 19 que todos os setores encontram-se com
pontuacdo que os colocam entre as Minimas e boas condi¢des de trabalho (estas
condicbes foram estabelecidas pela pesquisadora, Baseado na literatura
correspondente de cada area). Contudo, o setor que se encontra com a pior
pontuacdo é o Almoxarifado (63 pontos), seguido o setor de Manutencéo (65
pontos), o setor de Informatica e Adm. Financeiro (73 pontos) e, com a maior
pontuacao, a Direcao Geral (74 pontos). Esta expressou a sua percepcao sobre a
QVO, diferenciando-se dos demais, onde procurou-se fazer a auditoria.

Podemos entender melhor esta pontuacao, através das tabelas 20, 21 e
22, onde pbOde-se verificar como cada pontuacdo se comportou por area de

interesse:
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Na tabela 20, podemos notar que as ordens comegam a se alterar, ou seja,
os setores que melhor apresentam a QVO sao a Direcao Geral e o Administrativo-
Financeiro, seguidos pelo setor de Informatica, Almoxarifado, NDRO e, por fim, o

setor de Manutengéo.

Tabela 20- Atividade Meio - Area de Interesse Psiquico -
Motivacao/Valorizacao

= motivagiofvralorizagao Node _
boas ndro admffin almox

BRANCH Wt minimas diregao  informatica manut Cumt
comunicag@o 15 6F 85 6Ff 93 87 98 &7 67 15.0
* aperf pessoal [ 1/ ¥9 100 100 100 100 1000 100 8.0
* remunercgao 7 3 68 47 ] 0 0 0 ] 7.0
* participagio 4 8 91 100 40 71 71 71 100 4.0
TOTAL 41 81 /6 B9 F0 75 B 65 34.0

Na area de interesse Fisico, representado pela tabela 21, temos uma
variagao pontual muito grande nos setores: o Almoxarifado esta com a QVO mais
inferior, seguido do setor de Manutencdo, Administrativo-Financeiro, NDRO,

Informatica e a Direcao Geral.

Tabela 21-Atividade Meio - Area de Interesse Fisico - Agentes Controladores

do Stress
= agentes controlad. stress Node _
boas ndro admffin almox

BRANCH Wt minimas direcao  informatica manut Cumt
preventiva 17 19 3 20 20 20 20 20 20 17.0
* curativa 12 42 97 9f¥ 9Ff 97 9f 97 97 12.0
ambientais 19 29 12f 99 97 98 90 72 b8 19.0
TOTAL 29 107 11 69 J0 67 60 54 48.0
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A tabela 22 apresenta a area de interesse Social, onde todos os setores

tiveram pontuacao acima das condicoes boas de QVO (84 pontos).

Tabela 22- atividade Meio - Area de Interesse Social - Plano Pessoal e

BRANCH
* familia

* pessoal

TOTAL

Familiar
plano pessoalffamiliar Node _
boas ndro admffin almox
Wt minimas diregao  informatica manut Cumt
10 b 80 ¥5 ¥ JH ¥h  F5 75 11.3
[ 44 79 100 100 100 100 100 100 6.8
b7 80 84 B4 84 84 B4 B4 18.0

Para uma melhor compreensao destas pontuagdes, apresentaremos as

figuras 14 a 26 que aponta todos os PVF’s confrontados com a situagéo ficticia de

Minimas condicoes de trabalho.

Na figura 14 e 15, a Direcao Geral é apresentada, onde podemos verificar

que, na percepcao do diretor, somente cinco itens estdo sob a pontuacéo

Minimas, os demais, a acima.

social
fisico

social

{ MDL ORDER ) CUMWT @ DIFF

psicologico
ambientais
psicologico
ambientais

ambientais
psicoligico
preventiva

comunicagao
preventiva

Display Sorts

participacao 4.0
operacional 12.0
aperf pessoal 8.0
seq. trabalho 1.0
pessoal 6.6
curativa 12.0
conforto 6.0
remunergio 7.0
educacional 1.0
familia 11.3
bottom-line 1.0
fisiologica 11.0

100.0

diregao ws minimas

2 WTD

92 3.68
i1 10.20
83 6.64
i 0.67
bb 3.78
hh 6.60
12 2.52
16 112
14 0.14
10 1.13
0 0.00
0 0.00
3b.48

[ =]

Figura 14- Direcao Geral versus Condicoes Minimas de QVO



ambientais
social

fisico
ambientais
psicoldgico
preventiva
social
comunicacgao
preventiva
preventiva
comunicacio
comunicacio

{2 MDL ORDER  (} CUMWT @ DIFF

seq. trabalho
pessoal
curativa
conforto
remunergio
educacional
familia
bottom-line
fisiologica
nutricional
top-down
bottom-up

Display Sorts

1.0
6.8
12.0
6.0
7.0
1.0
11.3
1.0
11.0
5.0
10.0
4.0

100.0

diregao vs minimas

2 WTD

67 0.67
56 3.78
bh 6.60
12 2.52
16 1.12
14 0.14
10 1.13
0 0.00
0 0.00
0 0.00
0 0.00
0 0.00
36.45

Figura 15- Direcao Geral versus Condi¢cées Minimas de QVO
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Nas figuras 16 e 17, o Setor de NDRO ja apresenta no item remuneragéo,

condi¢des abaixo do minimo, nos aspectos nutricional e fisiol6gico, nas condi¢coes

Minimas e, as demais, acima da pontuacao.

ambientais
psicologico
social

fisico
ambientais
ambientais
psicoligico
comunicagio
comunicagio
comunicagio
preventiva
social

) MDL DRDER ) CUMWT @ DIFF

operacional

aperf pessoal

pessoal
curativa

seq. trabalho
conforto
participagio
bottom-up
bottom-line
top-down
educacional
tamilia

Display Sorts

12.0

8.0
6.8

12.0

1.0
6.0
4.0
4.0
1.0

10.0

1.0

11.3
100.0

ndro ¥s minimas

O WD

85 10.20
83 6.64
LY 3.78
hh 6.60
45 0.45
37 2.22
32 1.28
26 1.04
Z2hb 0.26
26 £.60
14 0.14
10 1.13
3417

[ =]

Figura 16- Atendimento versus Condicoes Minimas de QVO
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fisico
ambientais
ambientais
psicologico
comunicagio
comunicacio
comunicacio
preventiva
social
preventiva
preventiva
psicologico

Display Sorts

{2 MDL ORDER  (} CUMWT @ DIFF

curativa 12.0
seq. trabalho 1.0
conforto 6.0
participacio 4.0
bottom-up 4.0
bottom-line 1.0
top-down 10.0
educacional 1.0
familia 11.3
nutricional 5.0
fisiologica 11.0
remunercio 7.0

100.0

ndro s minimas

2 WTD

bh b.60
45 0.45
37 2.22
32 1.28
26 1.04
26 0.26
26 2.60
14 0.14
10 1.13
0 0.00
0 0.00
-1 -217
3407

le] |

Figura 17- Atendimento versus Condicoes Minimas de QVO

O setor de Informatica também apresenta no item remuneragéo abaixo das

condicbes minimas;

apresentando nos

itens fisiolégico,

nutricional

€ na

comunicagado Bottom-Up, nas condi¢des Minimas. Os demais itens, estdo acima

desta condicéo (Figuras 18 e 19).

ambientais
psicolagico
psicologico
social

fisico
ambientais
ambientais
comunicacio
comunicacio
preventiva
social
preventiva

Display Sorts

{3 MDL ORDER  (* CUMWT @ DIFF

operacional 12.0
aperf pessoal 8.0
participagdo 4.0
pessoal 6.8
curativa 12.0
seq. trabalho 1.0
conforto 6.0
bottom-line 1.0
top-down 10.0
educacional 1.0
familia 11.3
fisiologica 11.0

100.0

informatica vs minimas

O WTD

85 10.20
83 6.64
63 2.52
56 3.78
bh b.60
45 0.45
12 2.52
33 0.33
26 2.60
14 0.14
10 1.13
0 0.00
34.74

Y

Figura 18- Informatica versus Condi¢c6es Minimas de QVO
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= Display Sorts _
informatica ws minimas
) MDLORDER ) CUMWT @ DIFF > WTD
social pessoal 6.8 b6 3.78 — 1]
fisico curativa 12.0 55 6.60 S
ambientais seq. trabalho 1.0 45 0.45 e
ambientais conforto 6.0 42 2.52 e
comunicagio bottom-line 1.0 33 0.33 L
comunicacio top-down 10.0 26 2.60 e
preventiva educacional 1.0 14 0.14 L
social familia 11.3 10 1.13 -
preventiva fisiologica 11.0 0 0.00 ]
preventiva nutricional 5.0 0 0.00 ]
comunicagdo bottom-up 4.0 0 0.00 ] N
psicologico remunergao 7.0 -3 -217 L) L+
100.0 34.74 I

Figura 19- Informatica versus Condi¢c6es Minimas de QVO

No setor Administrativo-Financeiro, apresenta os itens fisioldgico,
nutricional e Bottom-Line impactando na condicdo Minimas, enquanto o item
remuneracao esta também abaixo dela. As demais estdo acima desta condigéao
(figuras 20 e 21).

Neste setor, foi diagnosticado os seguintes problemas:

1. informacao do setor pessoal desatualizada;

2. softwares utilizados na busca de informacdes com problemas;

3. demora de outros setores no envio de memorando para atualizar

informagdes dos trabalhadores.



ambientais
psicoldgico
psicologico
social

fisico
ambientais
comunicacao
comunicagao
ambientais
preventiva
social
preventiva

Display Sorts

{3 MDL ORDER ) CUMWT @ DIFF

operacional 12.0
aperf pessoal 8.0
participacio 4.0
pessoal 6.8
curativa 12.0
seq. trabalho 1.0
top-down 10.0
bottom-up 4.0
conforto 6.0
educacional 1.0
familia 11.3
fisiologica 11.0

100.0

admffin vs minimas

3 WTD

85 10.20
83 6.64
63 2.52
1 3.78
hh 6.60
45 0.45
33 3.30
33 1.32
16 0.96
14 0.14
10 1.13
0 0.00
34.87

EY
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Figura 20- Administrativo/Financeiro versus Condicdes Minimas de QVO

social

fisico
ambientais
comunicagao
comunicacio
ambientais
preventiva
social
preventiva
preventiva
comunicacio
psicologico

Display Sorts

{» MDL DRDER  (} CUMWT @ DIFF

pessoal 6.8
curativa 12.0
seq. trabalho 1.0
top-down 10.0
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conforto 6.0
educacional 1.0
familia 11.3
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admffin vs minimas

) WTD

bb 3.78
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Figura 21- Administrativo/Financeiro versus Condi¢cdes Minimas de QVO

No setor de Manutengcdo apresenta niveis de impacto nas condicdes

minimas de QVO nos seguintes itens: comunicacao Bottom-Up, fisiolégico,

nutricional, comunicacdo Bottom-Line e Top-Down, com a remuneracao abaixo.

Os demais itens, estdo acima desta condicao (figuras 22 e 23).



= Display Sorts _
manut vs minimas
) MDLORDER ) CUMWT @ DIFF > WTD
psicoligico aperf pessoal 8.0 83 6.64 L Z
psicoldgico participacéo 4.0 63 2.52 —
social pessoal 6.8 56 3.78 D
fisico curativa 12.0 L5 6.60 S
ambientais seq. trabalho 1.0 45 0.45 e
ambientais operacional 12.0 43 516 e
ambientais conforto 6.0 42 2.52 e
preventiva educacional 1.0 14 0.14 L
social familia 11.3 10 1.13 -
comunicagdo bottom-up 4.0 0 0.00 ]
preventiva fisiologica 11.0 0 0.00 ]
preventiva nutricional 5.0 ] 0.00 ] ]
100.0 26.77 I
Figura 22- Manutencao versus Condicoes Minimas de QVO
= Display Sorts u
manut vs minimas
) MDL ORDER ) CUMWT @ DIFF > WTD
fisico curativa 12.0 55 6.60 m— 4]
ambientais seq. trabalho 1.0 45 0.45 e
ambientais operacional 12.0 43 5.16 e
ambientais conforto 6.0 42 2.52 L
preventiva educacional 1.0 14 0.14 L
social familia 11.3 10 1.13 -
comunicagdo bottom-up 4.0 0 0.00 ]
preventiva fisiologica 11.0 0 0.00 L]
preventiva nutricional 5.0 0 0.00 .
comunicagdo bottom-line 1.0 0 0.00 ]
comunicacio top-down 10.0 0 0.00 L] I
psicologico remunercgao 7.0 -1 -217 o B
100.0 26.77

Figura 23- Manutencao versus Condicoes Minimas de QVO

Os problemas encontrados neste setor foram:
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1. problemas no fluxo de comunicacado Bottom-Line e Bottom-Up,

principalmente quando se trata na manutencéo de equipamentos.

Exemplo: um setor solicitou a manutencdo de um equipamento

para o setor de manutengdo. Este contatou com a empresa que

presta servico de manutencdo do equipamento onde 0 mesmo
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solicitou um prazo de quinze dias para a visita. A geréncia nao
aceitou pois o setor solicitante havia dito que, com o equipamento
quebrado o setor ficava parado, representando isto prejuizos a
empresa. Feito isto, a empresa prestadora de servigos entrou em
contato com o setor solicitante e pediu 15 dias para a visita no
setor, solicitacdo esta aceita pelo Trabalhador do setor, sem

consulta a geréncia responsavel.

2. problemas no fluxo de informagdes, quanto a solicitacdo de
pequenos reparos (0s setores nao sabem descreverem o pedido).

O Almoxarifado é o setor que apresenta maiores problemas com relacao ao
Gi. Apontando seis itens que impactam nas Minimas condigdes de QVO
(comunicacdo Top-Down, Bottom-Up e Bottom-Line; conforto ambiental,
fisioldgico, nutricional), e tendo o item remuneragéo abaixo. Este setor apresentou

varios outros problemas, como segue:

1. lumindrias em perpendicular com as prateleiras (figura 24);

Figura 24- Luminarias do Almoxarifado



2. nao codificacao dos itens estocados;

3. falta de controle minimo de estoque;

4. falta de normatizacao para solicitagao de materiais.

As figuras 25 e 26 ilustram melhor o perfil de QVO deste setor.

= Display Sorts u
almox wvs minimas
) MDL ORDER ) CUMWT @ DIFF > WTD
psicoldgico participagdo 4.0 92 3.68 e E
psicologico aperf pessoal 8.0 83 6.64 —
social pessoal 6.8 56 3.78  —
fisico curativa 12.0 hh 6.60 —
ambientais seq. trabalho 1.0 45 0.45 e
ambientais operacional 12.0 13 5.16 L
preventiva educacional 1.0 14 0.14 L]
social familia 11.3 10 1.13 L
comunicagio top-down 10.0 0 0.00 L
ambientais conforto 6.0 0 0.00 =
comunicagido bottom-up 4.0 0 0.00 =
preventiva fisiologica 11.0 0 0.00 = 3
100.0 25.11
Figura 25- Almoxarifado versus Condicoes Minimas de QVO
= Display Sorts H
almox ws minimas
{3 MDL ORDER ¢ CUMWT @® DIFF ) WTD
fisico curativa 12.0 55 6.60 — [
ambientais seq. trabalho 1.0 45 0.45 L)
ambientais operacional 12.0 13 5.16 L
preventiva educacional 1.0 14 0.14 L]
social familia 11.3 10 113 L]
comunicagio top-down 10.0 1] 0.00 ]
ambientais conforto 6.0 0 0.00 .
comunicagdo bottom-up 4.0 0 0.00 .
preventiva fisiologica 11.0 1] 0.00 L]
preventiva nutricional 5.0 1] 0.00 L]
comunicagio bottom-line 1.0 1] 0.00 ] ]
psicoldgico remunergio 7.0 -3 -2.17 L) B
100.0 2bh.41

Figura 26- Almoxarifado versus Condicoes Minimas de QVO
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8.2.1.2 G, - Atividade Fim - Ambulatorio

A tabela 23 apresenta a avaliagédo geral da QVO deste grupo.
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Tabela 23- Diagndstico da QVO - Atividade Fim - Ambulatério

= QVO Node B
Boas Imuno PC
BRANCH Wt Minimas Micro Recep Coleta Cum't
P3I1QUICO 34 11 81 77 b8 64 79 b8 34.0
FISICD 48 29 90 656 70 54 70 56 48.0
S0CIAL 18 hy &80 84 B84 84 B84 84 18.0
TOTAL 38 85 68 68 63 76 65 100.0

Podemos observar que todos os setores ficaram acima das condi¢coes

Minimas e, abaixo das condi¢des boas.

O setor com maiores problemas de QVO é o da Recepcao (63 pontos),

seguido pelos setores Coleta (65 pontos); Microbiologia e Imunologia (68 pontos)

e Postos de Coleta (76 pontos).

Passamos a apresentar os valores confrontando cada setor com as

condicdes Minimas.

As figuras 27 a 36 apresentam o perfil da QVO dos setores de

Microbiologia, Imunologia, Recepcao, Postos de Coleta e Coleta. Nelas, pudemos

observar que todos apresentam o item remuneracdo abaixo das Minimas

condicbes onde, somente o setor de Coleta apresenta além deste item, o

problema com a comunicag¢ao Bottom-Up.

As figuras 27 e 28 mostram o setor de Microbiologia.



Psiquico
Psiquico
Fisico
Ambiental
Ambiental

Ambiental
Preventivo
Social
Preventivo

Comunicacio
Comunicacio
Comunicacio

) MDL ORDER ) CUMWT @ i

Relacion.Prof

Aperf.Prof.
Curativo

Seq.Trabalho
aspect.Oper.

Bottom-Line
Top-Down
Bottom-Up
Conforto
Educacional
Familiar
Fisioldgico

Display Sorts

411

8.2
12.2
1.0
12.2

Micro vs minima

O WTD

92 3.76
83 6.78
55 6.73
15 0.46
43 .27
33 0.34
26 2.65
Z2b 1.06
16 0.98
14 0.14
10 1.02
0 0.00
26.97

ey

[«]

Figura 27- Microbiologia versus Condicoes Minimas de QVO

FISICO
ambiental
ambiental
comunicacao
comunicacao
comunicagao
ambiental
preventiva
S0CIAL
preventiva
preventiva
PSIQUICO

) MDL ORDER

curativa

seq. trabalho
operacionais
bottom-line
bottom-up
top-down
conforto
educacional
familiar
nutricional
fisiologico
remuneracao

Display Sorts
Micro vs Minimas
3 CUMWT @ DIFF ) WTD
12.0 55 6.60
1.0 45 0.4%
12.0 43 h.16
1.0 33 0.33
4.0 26 1.04
10.0 26 2.60
6.0 16 0.96
1.0 14 0.14
11.3 10 1.13
5.0 0 0.00
11.0 0 0.00
7.0 -3 -217
100.0 30.34

[+]

l«] |

Figura 28- Microbiologia versus Condicoes Minimas de QVO
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As figuras 29 e 30, mostram o perfil da QVO do setor de Imunologia. Neste

local,

os itens de comunicagdo (todos), saude preventiva e social figuram nas

condigbes minimas de QVO. Os demais , estdo acima destes valores, com

excegao da remuneragao.
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= Display Sorts H
Imuno wvs minima
{ MDL ORDER ( CUMWT @ DIFF ) WTD
Ambiental aspect.Oper. 12.2 85 10.41 e E
Psiquico Aperf_Prof. 8.2 83 6.78 —
Fisico Curativo 12.2 1] 6.73  —
Ambiental Seg.Trabalho 1.0 45 0.46 e
Ambiental Conforto 6.1 42 2.57 L
Psiquico Relacion.Prof 1.1 32 1.7 o
Preventivo Educacional 1.0 14 0.14 e
Social Familiar 10.2 10 1.02 -
Comunicagdo Top-Down 10.2 0 0.00 ]
Comunicagdo Bottom-Up 41 0 0.00 ]
Preventivo Fisiologico 11.2 0 0.00 ]
Preventivo Nutricional 5.1 0 0.00 L] 3
100.0 27.20
Figura 29- Imunologia versus Condi¢cées Minimas de QVO
= Display Sorts _
Imuno vs Minimas
{3 MDLORDER ) CUMWT @ DIFF > WTD
FISICO curativa 12.0 b5 6.60 — [
ambiental seq. trabalho 1.0 45 0.45 e
ambiental conforto 6.0 42 2.5h2 e
PSIlQUICO relac. pessoal 4.0 32 1.28 .
preventiva educacional 1.0 14 0.14 -
S0CIAL familiar 11.3 10 1.13 -
comunicagao bottom-up 4.0 1] 0.00 L]
preventiva fisiologico 11.0 1] 0.00 ]
preventiva nutricional 5.0 1] 0.00 ]
comunicagao bottom-line 1.0 0 0.00 .
comunicagao top-down 10.0 0 0.00 . I
PsIQUICO remuneracao 7.0 -3 -217 L &
100.0 30.57 I

Figura 30- Imunologia versus Condi¢cées Minimas de QVO

No setor Recepcéo (figuras 31 e 32), temos os fatores pessoal, conforto
ambiental, nutricional e fisiolégico impactando nas condicbes minimas, o item

remuneracao esta abaixo desta condicédo e, os demais itens, acima.
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= Display Sorts n
Recep wvs minima
{3 MDL ORDER ) CUMWT @ DIFF { WTD
Psiquico Apert.Prof. 8.2 83 6.78 o E
Fisico Curativo 12.2 55 6.73 —
Ambiental Seg.Trabalho 1.0 45 0.46 e
Ambiental aspect.Oper. 12.2 43 5.27 e
Comunicagcio Bottom-Line 1.0 33 0.34 L
Psiquico Relacion.Prof 4.1 23 0.94 —
Comunicacio Top-Down 10.2 18 1.84 L
Preventivo Educacional 1.0 14 0.14 e
Social Familiar 10,2 10 1.02 L
Comunicagio Bottom-Up 4.1 Fi 0.29 =
Preventivo Fisiologico 11.2 0 0.00 .
Preventivo Mutricional 5.1 0 0.00 . 3
100.0 21.58
Figura 31- Recepcao versus Condi¢cées Minimas de QVO
= Display Sorts H
Recep ws Minimas
() MDL ORDER ) CUMWT @ DIFF () WTD
ambiental seg. trabalho 1.0 15 0.45 — [+]
ambiental operacionais 12.0 43 5.16 e
comunicagao bhottom-line 1.0 33 0.33 L
PSIQUICO relac. pessoal 4.0 23 0.92 L
comunicagcao top-down 10.0 18 1.80 L
preventiva educacional 1.0 14 0.14 L
S0CIAL familiar 11.3 10 1.13 -
comunicagcao bottom-up 4.0 7 0.28 =
preventiva nutricional 5.0 0 0.00 ]
ambiental conforto 6.0 0 0.00 L]
preventiva fisiologico 11.0 0 0.00 .
PSIQUICO remuneracao 7.0 -1 -217 o
100.0 25.06

Figura 32- Recepcao versus Condicées Minimas de QVO

Nos postos de coletas, encontramos uma situacdo de QVO distinta em
relacdo aos outros setores pois somente ha trés itens impactando nas condigdes
minimas (fisioldégico, nutricional e pessoal), um item abaixo (remuneracao) e os

demais itens, estao acima (figuras 33 e 34).



P3IQUICO
ambiental
PSIQUICO
SOCIAL
FISICO
ambiental
ambiental
comunicagao
comunicacao
comunicacao
preventiva
SOCIAL

Display Sorts

relac. pessoal 4.0
operacionais 12.0
aperfeic. 8.0
pessoal 6.8
curativa 12.0
seq. trabalho 1.0
conforto 6.0
bottom-up 4.0
bottom-line 1.0
top-down 10.0
educacional 1.0
familiar 11.3

100.0

{2 MDL ORDER  (} CUMWT @ DIFF

92
85
83
56
b
45
42
33
33
33
14
10

PC ws Minimas
0 WTD

3.68
10.20
b.64
3.78
6.60
0.45
2.52
1.32
0.33
3.30
0.14
1.13

37.92

[ [+]

Figura 33- Posto de Coleta versus Condicoes Minimas de QVO

S0CIAL
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ambiental
ambiental
comunicacao
comunicagao
comunicacao
preventiva
S0CIAL
preventiva
preventiva
PSIQUICO

Display Sorts

pessoal 6.8
curativa 12.0
seq. trabalho 1.0
conforto 6.0
bottom-up 4.0
bottom-line 1.0
top-down 10.0
educacional 1.0
familiar 11.3
nutricional 5.0
fisiologico 11.0
remuneracao 7.0

100.0

) MDL ORDER () CUMWT (@ DIFF

b6
55
45
12
33
33
33
14
10
0
0
-3

PC ws Minimas
) WTD

3.78
6.60
0.45
2.52
1.32
0.33
3.30
014
1.13
0.00
0.00
-217

[+]

l«] |

37.92

Figura 34- Posto de Coleta versus Condicoes Minimas de QVO

Notou-se que nas figuras 35 e 36 (setor de Coleta), além do

remuneragdo, ha deficiéncia na comunicacdo Bottom-up.

Impactaram
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item

nas

minimas condi¢cdes os itens pessoal, nutricional, fisioldgico e comunicacao

Bottom-line. Os demais estao acima.



= Display Sorts _
Coleta vs Minimas
) MDLORDER ) CUMWT @ DIFF > WTD
PSIQUICO relac. pessoal 4.0 92 3.68 e [ 4]
PSIQUICO aperfeig. 8.0 83 6.64 —
SOCIAL pessoal 6.8 56 3.78 e
FISICO curativa 12.0 55 6.60 e
ambiental seq. trabalho 1.0 45 0.45 e
ambiental operacionais 12.0 43 516 e
comunicacao top-down 10.0 26 2.60 e
ambiental conforto 6.0 16 0.96 L
preventiva educacional 1.0 14 0.14 L]
SOCIAL familiar 11.3 10 1.13 =
preventiva fisiologico 11.0 0 0.00 ]
preventiva nutricional 5.0 ] 0.00 ] ]
100.0 27.49 I
Figura 35- Coleta versus Condi¢cdes Minimas de QVO
= Display Sorts u
Coleta ws Minimas
) MDL ORDER ) CUMWT @ DIFF > WTD
FISICO curativa 12.0 55 6.60 ) 3
ambiental seq. trabalho 1.0 45 0.45 e
ambiental operacionais 12.0 43 5.16 e
comunicagao top-down 10.0 26 2.60 e
ambiental conforto 6.0 16 0.96 L
preventiva educacional 1.0 14 0.14 L
SOCIAL familiar 11.3 10 1.13 =
preventiva fisiologico 11.0 0 0.00 =
preventiva nutricional 5.0 0 0.00 L
comunicagao bottom-line 1.0 0 0.00 =
PSIQUICO remuneracao 7.0 -3 -217 — I
comunicagao bottom-up 4.0 - 37 -1.48 e B
100.0 27.49

Figura 36- Coleta versus Condi¢cdes Minimas de QVO
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8.2.1.3 G3 - Atividade Fim - Hospital

A tabela 24 apresenta a avaliacao geral da QVO deste grupo.

Tabela 24- Diagnéstico da QVO - Atividade Fim - Hospital
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Add
boas PHC PHCR
BRAMCH Wt minimas Plantao PHR Cumivt
psiquico 34 11 a1 K7 B3 52 55 34.0
fisico 48 29 90 54 hq 47 36 43.0
social 18 T a0 84 g4 84 g4 18.0
TOTAL 38 g5 61 63 ] 51 100.0

Este grupo apresentou as pontuacdes mais baixas, em relagdo aos

demais grupos. O PHCR, foi o setor com a menor pontuacao (51), seguido

pelo PHR (56), Plantao (61) e PHC (63).

As figuras 37 a 46 apresentam o perfil de QVO deste grupo.

Pudemos observar que novamente o item remuneracao esta abaixo

das condi¢cdes Minimas no setor Plantdo. Os itens comunicacado Bottom-

line, Bottom-up, Top-down, nutricional, fisiologico e conforto ambiental,

estdo dentro desta condicdo. Os demais itens, estdo acima (figuras 37 e

38).



= Display Sorts _
Plantao ws minimas
) MDL ORDER () CUMWT @ BiFE: O wTD
psiquico aperfeig. 8.0 83 6.64 e [ 4]
social PESSOAL 6.8 56 3.78 —
fisico curativa 12.0 55 6.60 L)
ambientais sequranga 1.0 45 0.45 L
ambientais operacional 12.0 43 5.16 e
psiquico relacionament 4.0 23 0.92 -
preventiva educacional 1.0 14 0.14 -
social FAMILIAR 11.3 10 1.13 L
comunicagao top-down 10.0 0 0.00 ]
ambientais conforto 6.0 0 0.00 .
comunicagao bottom-up 4.0 0 0.00 .
preventiva fisiologica 11.0 0 0.00 ] 3
100.0 22.65 I
Figura 37- Plantao versus Condicoes Minimas de QVO
= Display Sorts H
Plantao vs minimas
> MDL ORDER ) CUMWT @ DIFF {} WTD
ambientais seguranca 1.0 45 0.45 — 3
ambientais operacional 12.0 13 5.16 L)
psiquico relacionament 4.0 23 0.92 L
preventiva educacional 1.0 14 0.14 e
social FAMILIAR 11.3 10 113 L
comunicagao top-down 10.0 0 0.00 .
ambientais conforto 6.0 0 0.00 .
comunicacao bottom-up 4.0 1] 0.00 L]
preventiva fisiologica 11.0 1] 0.00 L]
preventiva nutricional 5.0 1] 0.00 ]
comunicagao bottom-line 1.0 0 0.00 . I
psiquico remuneragao 7.0 -3 -2.17 . &
100.0 22.65

Figura 38- Plantao versus Condi¢coes Minimas de QVO
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No PHC, os fatores conforto ambiental, fisiolégico, comunicacao

Top-down e nutricional, impactaram nas minimas condigcdes. O item

remuneracgao ficou abaixo e, os demais itens, acima (figura 39 e 40).



= Display Sorts _
PHC wvs minimas
> MDL ORDER ) CUMWT @ DIFF (O WTD
psiquico aperfeig. 8.0 83 6.64 e Z
social PESS0AL 6.8 L6 3.78 —
fisico curativa 12.0 b5 6.60 e
ambientais Seguranca 1.0 45 0.45 e
ambientais operacional 12.0 43 5.16 e
comunicagao bottom-line 1.0 33 0.33 L)
comunicagao bottom-up 4.0 33 1.32 L
psiquico relacionament 4.0 32 1.28 o
preventiva educacional 1.0 14 0.14 L)
social FAMILIAR 11.3 10 1.13 L)
preventiva nutricional 5.0 ] 0.00 ]
comunicagao top-down 10.0 0 0.00 ] 3
100.0 24.66 I
Figura 39- PHC versus Condi¢6es Minimas de QVO
= Display Sorts _
PHC wvs minimas
¢ MDL ORDER ¢ CUMWT @& DIFF ) WTD
ambientais seguranca 1.0 45 0.45 e 3
ambientais operacional 12.0 43 5.16 e
comunicagao bottom-line 1.0 33 0.33 L)
comunicagao bottom-up 4.0 33 1.32 L
psiquico relacionament 4.0 32 1.28 o
preventiva educacional 1.0 14 0.14 L
social FAMILIAR 11.3 10 1.13 L)
preventiva nutricional 5.0 ] 0.00 .
comunicagao top-down 10.0 0 0.00 =
preventiva fisiologica 11.0 0 0.00 =
ambientais conforto 6.0 0 0.00 = ]
psiquico remuneragao 7.0 -1 -217 o &
100.0 24.66 I

Figura 40- PHC versus Condi¢6es Minimas de QVO
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No setor PHR, encontramos quatro itens abaixo das condi¢ées Minimas

(remuneracéo,

conforto ambiental,

comunicacdo Bottom-line e Bottom-up)

podendo ser observados nas figuras 41 e 42. Os itens nutricional, fisiologico e

comunicacado Top-down, impactaram nas condicées minimas e, os demais itens,

acima.



= Display Sorts n
PHR wvs minimas
" MDL ORDER ¢} CUMWT @ DIFF (O WTD
psiquico aperfeig. 8.0 83 6.64 e E
social PESSOAL 6.8 Lo 3.78 —
fisico curativa 12.0 hh 6.60 e
ambientais SEquranca 1.0 45 0.45 e
ambientais operacional 12.0 13 5.16 e
psiquico relacionament 4.0 23 0.92 L
preventiva educacional 1.0 14 0.14 -
social FAMILIAR 11.3 10 1.13 =
comunicagao top-down 10.0 ] 0.00 .
preventiva fisiologica 11.0 ] 0.00 .
preventiva nutricional 5.0 ] 0.00 ]
comunicagao bottom-up 4.0 - 30 -1.20 L 3
100.0 17.67
Figura 41- PHR versus Condi¢6es Minimas de QVO
= Display Sorts _
PHR vs minimas
{_* MDL ODRDER ) CUMWT @& DIFF > WTD
ambientais seguranca 1.0 45 0.45 e 3
ambientais operacional 12.0 43 5.16 e
psiquico relacionament 4.0 23 0.92 —
preventiva educacional 1.0 14 0.14 -
social FAMILIAR 11.3 10 1.13 =
comunicagao top-down 10.0 ] 0.00 .
preventiva fisiologica 11.0 0 0.00 =
preventiva nutricional 5.0 0 0.00 =
comunicagao bottom-up 4.0 -30 -1.20 L
comunicagao bottom-line 1.0 -30 -0.30 L
psiquico rEMUNeragao 7.0 -3 -2.17 L I
ambientais conforto 6.0 -5 -3.48 — E
100.0 17.67 I

Figura 42- PHR versus Condi¢6es Minimas de QVO
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Muitos foram os problemas encontrados neste setor, relacionados

abaixo:

1. troca de paciente na coleta;

2. relacionamento interpessoal entre os profissionais;

3. equipamentos;

4. comunicacao em todos os niveis;
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5. fadiga;

6. lay-out e mobilia (figuras 43 e 44);

7. conforto ambiental;

8. troca de material biologico;

9. desmotivacao devido a remuneracao;

10.controle de ponto (trocas no plantao e pés plantao);
11.acumulo de funcao;

12.estoque de materiais.

Figura 43- PHR - Mobilia do Setor Técnico

Observe a posicdo que os trabalhadores tem que assumir devido a
utilizacdo de moveis ndo adequados as tarefas que eles executam.

-f--!l"'.

Figura 44- PHR - Mobilia do Setor de Recuperacao de Materiais
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As figuras 45 s 46, apontam o perfil do setor PHCR, tendo os itens

remuneracao, conforto ambiental, comunicacdo Bottom-line, relacionamento
profissional, abaixo desta condicdo. Os aspectos operacionais, nutricional e

fisioldgico impactaram nas condigbes Minimas e, as demais, acima.

= Display Sorts u
PHCR wvs minimas
(> MDL ORDER > CUMWT @& DIFF ) WTD
psiquico aperfeic. 8.0 83 6.6A4 R z
social PESS0AL 6.8 56 3.78 —
fisico curativa 12.0 55 6.60 —
ambientais Segurancga 1.0 15 0.45 L
preventiva educacional 1.0 14 0.14 -
social FAMILIAR 11.3 10 1.13 =
comunicagao top-down 10.0 7 0.70 =
comunicagao bottom-up 4.0 7 0.28 =
preventiva fisiologica 11.0 ] 0.00 ]
preventiva nutricional 5.0 ] 0.00 ]
ambientais operacional 12.0 ] 0.00 ]
psiquico relacionament 4.0 -8 -0.32 L) 3
100.0 13.37
Figura 45- PHCR versus Condicoes Minimas de QVO
= Display Sorts H
PHCR ws minimas
{» MDL ORDER < CUMWT @ DIFF > WTD
ambientais seguranga 1.0 45 0.45 . 3
preventiva educacional 1.0 14 0.14 -
social FAMILIAR 11.3 10 1.13 =
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Figura 46- PHVR versus Condi¢cdes Minimas de QVO
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Neste setor, foi detectado os seguintes problemas:

. falta de treinamento na manipulagédo do equipamento;
. falta de experiéncia nos profissionais contratado;

. deficiéncia no dominio das técnicas bésicas;

. falta de padronizacao dos procedimentos técnicos
projeto de trabalho ineficiente;

falta de ética profissional;

N o oA N 2

falta de visdo da dimensao da tarefa executada pelo trabalhador perante a
sociedade.

8.3- Dados referentes ao homem

e A empresa € formada por 299 profissionais que atuam em varias areas:

1. Técnica: bioquimicos, meédicos, enfermeiros, farmacéuticos,
bidlogos;

2. Apoio técnico: recepcionistas, auxiliar de recuperacao de
materiais, coletador; auxiliar técnico em patologia clinica, técnicos
em enfermagem.

3. Apoio: contabilistas, administradores, economistas, psicélogos,
analistas de sistema, auxiliar de servicos gerais, motoristas,
almoxarifes.

A distribuicao deste profissionais esta apontada no item 8.1.3.

O nivel instrucional desta populacao é: analfabetos - 0,33 % (01); 1° Grau
Incompleto - 8,69 % (26); I° Grau Completo - 6,35 % (19); 11® Grau Incompleto -
8,02% (24); II° Grau Completo - 47,15 % (141); 3% Grau incompleto - 7,69 % (23);
32 Grau Completo - 21,73% (65).

Podemos observar que o maior contigente concentra-se com trabalhadores
com 2?2 Grau completo e, quando cruzado com os dados de faixa etaria (tabela 15)
a faixa de maior numero de trabalhadores é de 21 a 30 anos. Como o produto
final da empresa requer a utilizagcao de tecnologias, onde as mesmas encontram-
se em constante evolucédo, a formacdo dos trabalhadores comeca a ser uma

preocupacao. Por outro lado, o fato de serem jovens, sdo mais receptiveis a
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mudancas e, mais faceis de serem estimulados a irem em busca de novos
conhecimentos.

A qualificagdo se da através de treinamento interno e aperfeicoamento
externo (tabela 16 e 17), onde verificou-se que a empresa investe na qualificagéo
de seus trabalhadores. Todavia, analisando o relatorio de 1995-1996, constatou-
se gue, muitos nomes se repetiam nas saidas para os cursos externos. Nas
entrevistas efetuadas, houve muita reclamagéao da nao liberagdo de profissionais
com formacao de 2% Grau, sendo um fator de desmotivacao.

e forma de admissdo: os trabalhadores passam por uma prova escrita

seletiva, analise de curriculum vitae e entrevista com uma psicologa.

e Remuneracdo: a remuneracgao basica inicial paga aos trabalhadores esta
abaixo do mercado da Grande Florianépolis, sendo que, para o nivel
superior, a diferenga salarial pode chegar até em 50% no espaco de um
ano, comparando com as instituicbes publicas para as quais a empresa
perde seus profissionais (dados salariais obtidos com: NDRO, Sindicato
dos Funcionarios Publicos de Floriandpolis, Dept® Recursos Humanos
da UFSC).

e [Estabilidade no Posto de Trabalho e na Empresa: as normas seguidas
sdo as da Consolidagdo das Leis Trabalhistas - CLT, tendo plano de
cargos e salarios apenas para os portadores de nivel superior, com
critérios definidos. Contudo, sua aplicacao nao € eficiente.

e Acidentes no Trabalho: no item 8.1.9, apresenta uma analise detalhada.
Resumidamente, a média mensal de acidentes foi de seis, com os
meses margo/abril/junho com maior numero (9); maior incidéncia em: dia
da semana - terca-feira (13); local - Postos Hospitalares (20); tipo de
lesdo - perfuracdo com agulha nos dedos das maos (17); afastamento
do trabalho - 6 sendo que 4 por torcdo do tornozelo (totalizando 60 dias
de afastamento) e 2 por fraturas do dedo da mao (totalizando 35 dias).

e Turnover. os dados obtidos no Dept® Pessoal estdo incompletos,
podendo sofrer alteragdo para mais ou para menos. Nao entraram para
a estatistica o PHCR e a transferéncias entre setores. Analisando os
nameros obtidos (tabela 18), no periodo compreendido entre maio a
setembro de 1996, a empresa (matriz) contava com 247 trabalhadores
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inicialmente, tendo 30 admissdes, 28 demissdes, fechando o periodo
com 248 funcionarios. A tabela 8 demonstra claramente que predomina
um sistema de rotatividade na empresa caracterizado pela paridade
entre demissdes e admissdes no periodo avaliado. Por se tratar de um
problema conjuntural dentro da sociedade produtiva e de servigos, este
trabalho nao pretende entrar em detalhes quanto aos motivos que
originam estas irregularidades, contudo, dentro da 6tica ergonémica, a
rotatividade é encarada seriamente e este trabalho deve caracterizar
que, entre outros fatores; a rotatividade é preponderante quanto a saude
ocupacional, stress e afastamento do trabalho, podendo influenciar
inclusive na qualidade e produtividade da empresa. A instabilidade
causada pela falta de perspectivas quanto a manutencao do emprego
leva a problemas de ordem emocional que se repercutem em casa, no
meio social e no trabalho. De acordo com Wisner (1987), o simples fato
de o trabalhador ver um colega de trabalho ser demitido ou pedir a sua
demissdao, pode gerar uma queda na producdo diaria de
aproximadamente 1/10 do normal. A falta de garantia no emprego pode
levar a insatisfacdo, desatencao e comprometimento com a presenca ao
trabalho. Esta mesma insatisfacdo pode levar ao ausentismo
caracterizado por atrasos frequentes e atestados médicos sequenciais.
Outro aspecto interessante de ser analisado € quanto aos custos
empresariais com recrutamento e selecdo de pessoal, além dos
encargos sociais relativos ao processo de demissdo. Todavia, existem
métodos modernos e eficientes de deter o processo de rotatividade.
Seria necessario também, ter um sistema de informagdes gerenciais
mais confiavel pois torna-se dificil analisar e decidir qualquer coisa com

informagdes imprecisas.
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8.4- Dados referentes a maquina (equipamento)

A empresa informatizou-se em 1981. Comecgou a sua automacao no ano de
1993, tendo como seus principais equipamentos Serono, Viteck, Cobas, Vidas,
ACS 180, BACTEK, BYK e STKS. Utiliza-se, também, centrifugas, microscopios.

e Problemas aparentes com os equipamentos:
= microscoépio: falta de limpeza externa e interna (ocular, objetivas,
verificacdo objetivas de imersao, foco de luz);
= Cobas: erro nos dados de saida (para mais);
= centrifugas: nivel de ruido alto;

= impressora matricial: nivel de ruido alto.

e Aspectos criticos evidentes nos equipamentos:

= microscépio. Objetiva riscada, objetiva de imersao sem nitidez na
imagem;

= Cobas: devido o ndo dominio técnico do aparelho, qualquer
alteracdo que apresente, torna-se critico (por exemplo:
contaminacdo da solucdo utilizada neste equipamento,

interferindo na contagem de plaquetas).
Como nao ha treinamento junto aos profissionais na manipulacdo dos
equipamentos, este torna-se um problema de grande dimensdo, estando a
empresa arriscada a nao ter ninguém com dominio técnico no setor quando o

aparelho apresentar qualquer problema.

8.5- Dados referentes as acoes

As relagdes entre os postos: de um modo geral, comeca com deficiéncia no
fluxo de informacdes nos sentidos Top-Down, Bottom-Up e Bottom-Line. A
dependéncia funcional entre os setores esta mais interligados entre os setores de
atividades de apoio, com os setores de atividades fim - ambulatério e atividade fim
- hospital. Como o problema de comunicacdo € evidente, os problemas vao
ficando cada vez maiores e, de dificil solu¢gdo. Casos como o0 que ocorreu entre o
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setor de manutencéo e o setor técnico, a atitude tomada sem consulta prévia ou
mesmo 0 encaminhamento da ligacao para o setor competente, pode fazer com
que a empresa perca o poder de barganha com os fornecedores (tanto de
servigos, quanto o de matéria prima), gerando problema de grande porte para a
empresa, diminuindo a sua capacidade competitiva. A dificuldade de se expressar
nas solicitacbes feita ao mesmo setor, almoxarifado (este em fase de
estruturacdo, por isso a apresentacdo de tantos problemas) e
administrativo/financeiro, pede algumas medidas urgentes de cunho
administrativo como, por exemplo, codificacdo dos materiais e servicos de
manutencao, treinamento focalizando redacao comercial, etc..

Em se tratando das relacdes entre postos de trabalho, focalizaremos os
setores técnicos (ambulatério e unidades hospitalares), descrevendo a sequéncia
das tarefas:

1.coletador colhe o material bioldgico; faz a preparacao da lamina ou de
outro material;

2.técnico prepara a analise;

3.0 material é analisado pelo analista clinico (bioquimico, biélogo ou
farmacéutico);

4.apos a leitura é efetuado o registro dos dados (postos hospitalares:
qualquer profissional disponivel; central: emissdo de laudo);

5.0s dados séo enviados ao Centro de Processamento de Dados - CPD

para expedicdo de laudos;

6.a)- ambulatério: entrega do laudo para o paciente; b)- hospital: o laudo é
encaminhado a unidade de enfermaria pertencente o paciente ou,
diretamente ao médico.

Dependendo do local de trabalho (matriz, postos de coletas ou postos
hospitalares), o ritmo de trabalho varia, ou seja, na matriz e postos de coletas, por
trabalharem com clientes sem um quadro clinico agravado, tem-se, a principio,
um tempo maior para a realizacdo dos exames, diferentemente da situacao que
se encontra as unidades hospitalares: o ritmo € intenso, onde estes profissionais
trabalham sob pressao constante, obrigando-os a ter uma atencéo redobrada nas
analises efetuadas.

Como a dependéncia funcional € grande, um erro em qualquer ponto do

procedimento técnico, compromete toda a analise.
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Neste aspecto, observou-se nos postos PHR e PHCR problemas com
relacdo a isto (troca de paciente na hora da coleta, troca dos tubos de material
biolégico, esfregasso sem qualidade, demora nos registros dos exames).

A distribuicdo inadequada de alguns setores (PHR, PHCR, CENDIS,
Urinalise, recepcgéo do setor de manutencéo, telefonia) onde, devido ao problema
de lay-out; hd a proximidade de setores (na auséncia, outra pessoa faz a
atividade prevista, sobrecarregando-se); o nivel inadequado de ruido, interfere
nas atividades realizadas pelos trabalhadores podendo, inclusive, comprometer a

sua saude.

8.6- Avaliacao das exigéncias do trabalho

A observacdo demonstrou que a maior parte das atividades

desempenhadas pelos trabalhadores, da-se conforme a sua funcao:

= coletador: é feita em pé, com muita atividade dindmica (subir e descer escadas
nas unidades hospitalares) e, nas atividades estaticas, adotam posturas néo
adequadas para a realizagdo da coleta, devido a algumas situacdes peculiares
(posicédo do paciente em leito devido ao horario que deve ser respeitado da
coleta), contribuindo com isto, a obtencao da fadiga final;

= técnicos: ficam a maior parte do tempo em pé, tendo como base de
manutengdo da postura, a alternéncia do peso corporal sobre os pés, onde
esta técnica auxilia na distribuicdo da fadiga final. Contudo, a altura das
bancadas, tanto na matriz como nas unidades hospitalares, contribuem para a
adocdo de posturas que podem levar a desordens musculoligamentares,
devido ao tempo de manutencdo da mesma;

= analista clinico: adotam a posi¢cao sentada em bancos que nao satisfazem as
exigéncias ergonémicas (ndo estdo adequados a parte antropométrica da
média da populacdo destes profissionais), além do problema do projeto da
bancada (no PHR, por exemplo, os méveis nao foram projetados para esta
atividade - eram grandes balcées onde tiveram que retirar a folha da frente
para que os profissionais pudessem colocar os membros inferiores em posicao

mais confortavel);
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= servigos gerais: adotam as posi¢cées de cdcoras e em pé, carregam peso de
maneira adequada;

= telefonistas: as atividades desempenhadas por estas trabalhadoras séo
realizadas sentadas, com rotacao a direita (para acionar o controle do portao),
podendo levar a desordens musculoligamentares;

= atividades técnico-administrativas: as atividades desempenhadas por estes
profissionais (economistas, administradores, contabilistas, psicéloga, etc.) séo
realizadas sentadas. Para este estudo, ndo foi feita uma avaliacdo mais
detalhada destes trabalhadores.

Partindo de dados relativos a fadiga obtidos de observacédo direta nos
postos de trabalho e entrevistas com trabalhadores, ha eventos de desconforto
muscular, principalmente em coletadores. Caso orientagbes sobre o evento nao
seja adotada para a minimizacado das posturas incorretas assumidas por eles, o
quadro clinico pode agravar.

Uma segunda observacao diz respeito a manutencao das posturas (em pé
e sentada) adotada pelos trabalhadores. No inicio da jornada de trabalho, eles
procuram adotar as posturas corretas mas, com o passar do tempo, ha

substituicdo destas pelas incorretas, talvez devido a fadiga da rotina do trabalho.

8.7- Conforto Ambiental

e Ambiente Luminoso

No diagnoéstico, o Almoxarifado apresentou problemas neste fator, estando
suas luminarias perpendiculares em relagao as prateleiras, posicao esta incorreta
(deveria estar paralela e entre as prateleiras); este erro de instalagcdo deve ser
corrigido para se evitar demora na localizagdo e identificagdo de materiais

estocados, evitando com isso o stress visual.
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eAmbiente Térmico

Na empresa, como esta automatizada em muitos setores, este problema foi
constatado e, mesmo com o ar condicionado no ambiente, quando é mais exigido
a sua performance (no verao), ha a quebra do mesmo, deixando o ambiente
acima das faixas de temperatura normais, tirando a concentracédo e o animo dos
trabalhadores, além de, também, atingir a sensibilidade da maquina, podendo
alterar os resultados que ela emite.

e Ambiente Sonoro

O ruido tem uma influéncia consideravel sobre o desempenho do homem
no trabalho. Assim, um ruido pode ser um risco de traumatismo auditivo em niveis
elevados de pressao sonora, pode ser um incObmodo para a realizagdo de uma
determinada tarefa que exija concentragdo, mesmo em niveis ndo traumatizantes
e, pode ser um sinal no desenvolvimento de uma determinada atividade de
trabalho.

Apos feita as consideragdes iniciais, relatamos as seguintes questoes:

1. os problemas de conforto ambiental s&o similares entre os
setores;

2. no aspecto térmico, ha reclamacao de todos os setores (com
excecdo da Microbiologia), apresentam problemas com o ar
condicionado;

3. 0 ambiente sonoro foi o de maior reclamagdo quanto ao
desconforto: onde ha a presenca da centrifuga (para separacao
de sangue) e da impressora matricial, apontam riscos na medida
que influenciam no desempenho do trabalho dos trabalhadores, ja
que as tarefas exigem muita concentracdo e, o desconforto é

constante durante a jornada de trabalho.

Apés todos estes apontamentos, resta-nos fazer mais uma consideracao
no que toca a questao da automacgéo e profissionais sem experiéncia.
As inovagbes no laboratério ndo se restringem exclusivamente as

conquistas de equipamentos e métodos modernos. Se de um lado ha maquinas
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preparadas para executar funcdes como em setores que exigem tecnologia de
ponta (Bioguimica, Imunologia, Microbiologia, Hematologia, etc.), por outro lado,
ha a necessidade de profissionais capacitados para opera-los, ou seja, o
aproveitamento de profissionais recém-formados, com salarios abaixo do
mercado, faz com que poucos sejam habilitados a operar estes equipamentos nao
s6é no que diz respeito ao funcionamento da automacdo, mas também na

interpretacao dos dados de saida destes equipamentos.

8.8 - Conclusoes Sobre o Estudo de Caso

A avaliagdo da QVO é um processo complexo, devido a integracao
simultédnea de vérios fatores no ambiente de trabalho.

Dentro do objetivo fixado, procurou-se inicialmente, levantar através da
metodologia de Multicriteria Decision Aid e da Andlise Macroergonémica, 0s
problemas pertinentes as condigées da QVO dos trabalhadores da empresa.

Em relacdo a QVO, a empresa apresentou o seguinte perfil:

1. Os setores pertencentes ao Gi - Atividade meio, possuem melhor
qualidade de vida na organizacdo, quando comparados com 0S grupos
G2 e Gs. De um modo geral, todos os setores encontram-se acima das
condicbes minimas, sendo que o0s setores que apresentam valores
menores de QVO sao: PHCR (51 pontos), PHR (56), Plantao (61),
Recepcao (63) e Coleta (65) ;

2. 0s principais problemas evidenciados na adaptacdo de novas
tecnologias foram:
= Erro na atividade individual do trabalho:
a) falta de treinamento na manipulacao de equipamentos;
b) profissionais contratados sem experiéncias em setores de plantao
ou trabalho em unidades hospitalares;
c) deficiéncia no dominio das técnicas basicas no setor de coleta;

d) falta de ética profissional;
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e) falta de visdo da dimensdo social da tarefa executada pelos
trabalhadores.

= Erro na atividade coletiva de trabalho:

a) projeto de trabalho ineficiente: ha diferengas significativas na
realidade da matriz e das unidade hospitalares onde, tomar
decis6es gerenciais considerando estes setores como “iguais”
pode levar a equivocos que comprometem o desempenho dos
mesmos;

b) deficiéncia nos fluxos de informagbes (Top-Down, Bottom-Line e
Bottom-Up).

= Erro no funcionamento do conjunto do sistema homem-tarefa:

a) falta de pradonizacao dos procedimentos técnicos;

b) problemas na concepcdo dos postos de trabalho (lay-out,
bancadas).

= Remuneragdo abaixo do mercado, mesmo com a inclusdo da

participacdo nos lucros.

Estes fatores levam a desmotivacdo, fazendo com que a implantacao da
qualidade total seja comprometida, devido a falta do comprometimento dos
profissionais com a missao da empresa onde, a cultura organizacional ainda nao
foi assimilada pelos mesmos.

Com a nova ordem econOGmica que rege atualmente, acertar pequenos
detalhes pode significar a permanéncia ou ndo da empresa no mercado.

Quando nao ha concorréncia mercadoldgica, os erros apresentados dentro
da empresa nao conseguem afetar o seu dominio perante o mercado. Contudo, o
inverso, além de encarecer o produto final, faz com que a empresa entre num
circulo vicioso onde encontrara muitas dificuldades para sair.

Muito pode e deve ser feito para a melhoria da QVO. A intervencao
ergondmica sistematica, nos leva a evolucao total do ambiente de trabalho, onde
se obtém significativa reducédo dos custos (reducdo do absenteismo, turnover,
licenca para tratamento de saude, etc.), promovendo um lugar de trabalho com
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qualidade, moral e seguranca pessoal. O controle de informacbes gerenciais

também deve ser considerado para um suporte melhor e maior na administragao.

Para tanto, destacamos os seguintes itens para estudos, na obtencdo de

informacgdes relevantes:

N OO 0o A~

Aspecto Ergonémico:

. avaliacdo ergon6mica dos Postos Hospitalares para estudo do

Projeto de Trabalho destes setores;

. formacao de um banco de dados antropométricos para auxilio do

projeto da nova sede da empresa (concepcao do ambiente de
trabalho, bancadas, altura de armarios, etc.);

. avaliagdo ergonémica do sistema do fluxo de informagdes interno

da empresa,;

. modificacdo das luminarias do almoxarifado;
. codificacdo dos itens estocados no almoxarifado;
. codificacdo dos problemas de manutencédo mais frequentes;

. manutencdo dos aparelhos de ar condicionado em todos os

setores, principalmente  onde  mantém  equipamentos

automatizados;

. formacao de um comité de ética (bioética) para analisar erros nos

procedimentos técnicos que afetem no laudo emitido pelo setor;

. implantacdo do Programa de Ergonomia Participativa -

Macroergonomia, para discussao das melhorias de condi¢coes de
trabalho.
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CAPITULO IX

Consideracoées Finais

9.1- Conclusoes Sobre o Modelo Proposto

Fala-se muito, atualmente, sobre qualidade. Contudo, presenciamos um
momento histérico onde se precisa ter qualidade mas ndo sabemos que
instrumentos ou ferramentas podem-nos auxiliar na sua producao.

Com o aumento dos interesses junto a classe empresarial em aplicar em
seus processos produtivos (industria e/ou servigos) as normas ISO 9000, faz com
que programas de qualidade sejam implantados todos os dias nas empresas
nacionais, objetivando o “Certificado de Qualidade”. Contudo, ndo se obtém a
qualidade controlando somente o0 processo. Temos que mudar a cultura
organizacional a qual estavamos acostumados e, isto requer muito mais do que
normas de procedimento. Isto requer participacdo, envolvimento, motivacao de
todos os niveis hierarquicos. O grande desafio esta em como conseguir tamanho
envolvimento, otimizando o potencial humano inserido nas organizacoes.

Para que este fato ocorra, ha necessidade de implementar mudancas que
tornem as empresas mais competitivas do que se encontram. E necessario fazer
diagnésticos para que possamos saber onde estamos. Deste modo saberemos
para onde e como ir.

Um dos propésito deste trabalho foi desenvolver um modelo capaz de
auxiliar o ergonomista na avaliagdo da Qualidade de Vida na Organizacéo
Empresarial - QVO, identificando os problemas de adaptacdo de novas

tecnologias, objetivo este que foi alcancado.
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Com relacdo a validacao aparente, os especialistas envolvidos fizeram
suas analises e, estas, foram acatadas desde que nao se distanciasse do escopo
assumido no inicio deste estudo.

A verificacdo do constructo que compde o modelo foi feita baseada na
revisdo de literatura (modelos desenvolvidos mais utilizados, leis e portarias
regulamentadoras nacionais), sendo-o pertinente ao que pretende medir e avaliar.

Quanto a consisténcia interna do instrumento de diagnéstico da QVO, esta
foi verificada através da utilizagdo da metodologia MACBETH onde, ao se
transformar as matrizes semanticas em cardinais, havendo alguma inconsisténcia,
acusava imediatamente, propondo uma “negociacao” para se reverter o quadro ou
a reformulacdo das primeiras matrizes, demonstrando, desta forma, a facilidade
de sua aplicagéo ja que elimina calculos matematicos manuais, além da economia
de tempo na construcdo dos graficos e figuras que auxiliam na compreensao do
problema.

A objetividade do instrumento foi testada no trabalho e, foi observado a
concordancia entre os resultados observados pelos pesquisadores.

O modelo mostrou ser de facil aplicacdo desde que o0s especialistas
envolvidos (facilitadores) dominem as técnicas de construcao apresentada pela

Metodologia de Multicritério de Apoio as Decisoes.

9.2 - Recomendacoes

As recomendacbes aqui apresentadas visam orientar futuros estudos em
pontos relevantes sobre a aplicacao do modelo:

1. O modelo nao é geral, mas serve de base para novos estudos. Assim como na
concepg¢ao do primeiro modelo, sua aplicacdo no projeto piloto teve-se que
fazer adaptacdes. E muito provavel que isto ocorra em novos estudos.
Devemos sempre nos lembrar na singularidade das empresas;

2. E interessante gerar um modelo de avaliagdo da QVO com duas ou mais
empresas do mesmo ramo, para que possamos fazer comparagdes entre elas;

3. Finalizando, este estudo concluiu a primeira etapa de um projeto maior:

promocao da QVO a partir de sua avaliacao (item levantado nas limitacoes
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mencionadas no capitulo 1). Portanto, complementar as duas etapas seguintes
€ um grande desafio.
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