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Resumo

RUGUE, Maria Bernadete Serravalle. Qualidade das condigbes de trabalho x
produtividade, estudo de caso: Industria de Alimentagdo em Goiania - Go. Floriandpolis -
SC, 2001. 121 f. Dissertagao (Mestrado em Engenharia de Produgao) programa de Pds
Graduacao em Engenharia de Produgéo, UFSC, 2001.

A realizacdo desta pesquisa deve-se a busca de entendimentos a cerca das condigdes
de trabalho e seus resultados sobre a produtividade tem como principal objetivo verificar
as condigbes de trabalho e a produtividade em uma industria de alimentagdo, no

segmento de biscoitos, em Goiania-Go.

Buscou-se estudar os aspectos pertinentes ao grau de desconforto, referido pelos
trabalhadores, e as agressées a que estdo expostos, quer sejam ergonémico — ruidos,
ventilagdo e iluminagdo, quer sejam outros fatores estudados como o turmover,
verificado (5.79% més) o absenteismo e as condicionantes que interferem diretamente:
organizacionais, através das chefias imediatas, tecnolégicas (falta de treinamentos) e do
préprio trabalho executado, que dificultam a compreensao sobre a qualidade de vida no
trabalho. '

A escolha da empresa, Companhia Industrial de Produtos Alimentares-CIPA, ocorreu por
ser esta uma das mais prosperas e, ter uma grande preocupagado com o social, o que a
torna referéncia como empresa goiana.

ApOs reunides iniciais para apresentagdo da pesquisa de campo e para obtencao de
autorizacdo para aplicagdo das entrevistas fez-se um questionario junto as chefias,
visando detectar a percep¢ao e as condi¢oes estruturais para a qualidade de vida no
trabalho. Num segundo momento, verificou-se, junto ao setor de Recursos Humanos, as
entrevistas de desligamento de pessoal, no periodo de janeiro a junho de 2001, com o

objetivo de se perceber a incidéncia dos motivos de desligamento de funcionarios.

Palavras chaves: Qualidade de Vida no Trabalho, Condi¢6es de Trabalho, Produtividade
e Ergonzmia. - - -
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Abstract

RUGUE, Maria Bernadete Serravalle. Work condition quality x productivity, case studey:
Food Industry in Goiania, Goias State. Florianépolis — SC, 2001 121 f. Dissertation
(Engineering Master’s Program) Production Engineering Graduate Program, UFSC,
2001.

The development of this research searches for an understanding about work conditions

and its consequences on productivity.

This research has as a main objective to verify the work conditions and productivity in a

food industry, located in the city of Goiania, Goias State, which produces cookies.

it tried to study the aspects related to the discomfort mentioned by workers and the
aggressions the are exposed to, either ergonomic — sound, ventilation and illumination,
or other studied factors such as high turnover rates (5,79% a mbnth) and absenteeism
and factors that directly interfere: organizational, through immediate supervision,
technological (lack of training) and the task itself, which make it difficult the
comprehension on work life quality.

The choice of the company, Companhia Industrial de Produtos Alimentares — CIPA,
was due to the fact that it is considered one of the most prosperous, having a concern

with the social aspect, becoming, therefore, a reference as a local organization.

After initial meetings in order to introduce the field research and obtain permission to
interview the workers, a questionnaire was applied to managers with the purpose to
detect the perception and structural conditions to a successful life work quality. Then,
within the Human Resources sector, interviews with dismissed workers, from January to

June, 2000, were done in order to detect the incidence of the motives of the dismissals.

Key Words . Work-Life Quality, Conditions, Productivity, Ergonomics



CAPITULO 1 - INTRODUGAO

1.1. Contextualizagao do Tema

Todas as transformagdes mundiais ocorridas, nas duas ultimas décadas, na
geopolitica, na economia, nos negdcios € nas empresas se deram no ambito
das relagcdes das pessoas com seus oficios, o que também ja foi chamado por
diversos especialistas de “mundo do trabalho”. Beneficiario da producao, o
homem €, ao mesmo tempo, vitima do trabalho.

Nesta pesquisa, procurou-se visualizar, a partir ndo s6 da percepgcao dos
empregados, mas também por meio de dados coletados junto a empresa, os

custos gerados na busca do aumento da produtividade em linha de produgéo.

No segmento de alimentagdo, pretendeu-se demonstrar que as relagbes de
trabalho, bem como o ambiente fisico, possuem fatores que podem influenciar o
trabalho desenvolvido.

Neste estudo, cujo tema é Qualidade das Condigbes de Trabalho x
Produtividade -Estudo de Caso: Industria de Alimentagdo em Goiénia, busca-se
demonstrar que, mediante as melhorias das condicdes do trabalhador, a sua
qualidade de vida no trabalho pode atingir um nivel melhor, o que, por
conseqiéncia, afetara o fator econémico com a diminuigdo dos indices de
taxas de refugos e de desperdicios. Analisar-se-a, também, as condi¢des de
trabalho dos empregados de uma indGstria alimenticia e verificar-se-a se
empresa esta comprometida com a elevagdo da qualidade de vida de seus

empregados.

A fim de fundamentar esta proposta, além de pesquisas bibliograficas que dao
forma aos conceitos de Qualidade de Vida no Trabalho, produtividade, turnover
e absenteismo, que serao tratados posteriormente, levantou-se os fatores que
levaram aos indicadores do foco desta pesquisa, e, também, avaliou-se a

situacao de trabalho in loco, por meio de entrevistas estruturada-fechadas.

O modelo de pesquisa foi estruturado a partir de teorias de varios autores:
Walton.R.E. (1974) Hackman (1983) Westley (1979), Werther e Davis (1983),



Nadler e Huse Cumings (1983), que tiveram seus trabalhos traduzidos e ja
empregados no Brasil. Estes trabalhos, utilizados, também, por pesquisadores
brasileiros, serviram de base para oferecer a Companhia Industrial de Produtos
Alimenticios — CIPA, subsidios para implemento de melhorias de condicées de
trabalho.

Procurou-se mostrar, que dentro do fator “Recursos Humanos” e de subfatores
como: motivagdo e melhoria das condigdes de trabalho € possivel obter uma

qualidade e, como conseqiéncia, um incremento da produtividade.

Finalmente, espera-se conseguir levantar o posicionamento do empregado em
relacdo ao posto de trabalho ocupado, investigar os fatores do ambiente de
trabalho que, se modificados, melhorariam a produtividade e diminuiriam o
absenteismo e tumover nas organizagdes. Objetiva-se, também, detectar os
pontos criticos relativos as formas de organizagdes do trabalho e, avaliar o nivel
de satisfacao dos empregados em relagao a saude, a moral, a compreensao e a
sua participacao dentro da organizacao.

1.2 Tema e Problema vde Pesquisa

Os investimentos em qualidade de vida no trabalho, hoje, sao inevitaveis. As
organizagbes perceberam que atitudes diferenciadas podem significar ganho de
mercado e propdem uma humanizagao do trabalho que possa proporcionar, aos
empregados, satisfagcdo e envolvimento psicolégico saudavel com a atividade

que realizam.

Basicamente, os empresarios acreditavam que, proporcionando, aos
empregados, melhores condigdes de trabalho, poderiam elevar o nivel geral de
qualidade da empresa, incluindo o aumento da auto-estima das pessoas, a

medida que estas se identificassem com os propésitos das organizagoes.

As relagées de negdcios tornaram-se mais profissionalizadas e racionais: As
empresas, mais enxutas e produtivas: as relagbes capital-trabalho, ainda mais
asperas. Apesar das diversas posigoes teoricas e praticas, acerca destes temas,

muitas empresas tém buscado alternativas de envolvimento da for¢a de trabalho



em novas formas de organizagdo para que os interesses do capital e dos
trabalhadores sejam atendidos. As empresas querem maior produtividade e

competitividade sem deteriorar a qualidade de vida de seus trabalhadores.

Por outro lado, a relagdo das pessoas com o proprio trabalho, foi o
aparecimento de um processo de angustia, cujas causas variam do incémodo
do trabalho com o proprio emprego, a chefia e a equipe, ao medo da demiss3o.
Isso gera, também, uma ansiedade, que € a principal causadora do estresse.
Até certo ponto atdnitas, as pessoas e as organizagées, em conjunto, tém sido
constrangidas a viver sob a pressdo da procura de uma solugdo que lhes
permita dominar os desafios.

Leboyer afirma:

. 0 trabalho vem sendo considerado uma atividade desprovida de
qualquer dimensdo ética, boa apenas para assegurar futuro
econdémico. O emprego que antes representava um referencial de
valorizagdo pessoal, ja ndo oferece tranquilidade, as pessoas se
sentem proximas do limite de serem consideradas como improdutivas

ou até imprestaveis”. (Leboyer.1994.p.40)

O trabalho representa um valor importante e, exerce uma influéncia consideravel
sobre a motivagao dos trabalhadores e, sobre sua satisfagdo e sobre sua
produtividade. Vale a pena, entao, tentar compreender o sentido do trabalho
hoje, e determinar que caracteristicas deverao apresentar, a fim de que este

tenha um sentido para aqueles que o realizam.

1.3. OBJETIVOS

1.3.1. Gerais

Investigar se, a partir da satisfacdo dos empregados com seu ambiente de
trabalho, é possivel que estes contribuam, de maneira mais eficaz, com as
estratégias acarretadoras de um aumento da produtividade e, como

consequéncia natural, a diminuigao do absenteismo e do tumover.



Para tal, necessario se faz: verificar quais variaveis estao sendo administradas,
visando a motivagdo dos funcionarios de empresas no setor alimenticio;
perceber se ha correlagdo entre as varidveis motivadoras e, as influéncias

provaveis no absenteismo, tumover e produtividade dos funcionarios.
1.3.2. Especificos

- Levantar os principais fatores que influenciam nos altos indices de turnover,

absenteismo, e produtividade na indlstria de alimentagéo;

- Detectar se falhas, na qualidade de vida no trabalho, promovem acréscimo

nos custos, na baixa produtividade, no absenteismo e na rotatividade;

- Buscar referenciais teoricos sobre Qualidade de Vida no Trabalho,

identificando pressupostos basicos;

- Analisar as propostas teorico-praticas dos dados da literatura e da pesquisa
de campo a fim de elaborar um referencial que oferega sustentagao para

possiveis mudangas nas diretrizes da empresa pesquisada;

- Levantar o posicionamento do empregado em relagdo ao posto de trabalho
ocupado, no que se refere a satisfacdo quanto a saude, a moral, a
compreensao e a participagao dentro da organizagao, bem como o nivel de

desconforto postural na atividade desenvolvida;

- Investigar que fatores do ambiente de trabalho interfferem na produtividade
como barulho, ventilagéo, iluminagao, repeticao de movimentos e odores

fortes.

A preocupagédo, ao elencar os objetivos acima, radica-se no entendimento de
que houve, na ultima década, uma proliferagao de instrumentos de avaliagao de
qualidade de vida e afins, a maioria desenVolvida nos Estados Unidos com um
crescente interesse em sua tradugdo para posterior aplicagdo en: outras

culturas.



A aplicagdo transcultural, por meio da tradugdo de qualquer instrumento de
avaliagdo, € um tema controverso. Por outro lado, em um nivel abstrato, alguns

autores tém considerado que existe um universo cultural de qualidade de vida.
Isto significa que:

“independente de nacdo, cultura ou época, € importante que as
pessoas se sintam bem, psicologicamente, possuam boas condi¢bes
fisicas e sintam-se socialmente integradas e funcionalmente
competentes” (OMS-Whoqd, 1998. p.1 - 8).

Para tal, se faz necessario realizar um diagnostico da referida empresa,
empregando modelos propostos por R. E. Walton et al. (1974) que s3o utilizados
para investigar o grau de satisfacao dos empregados. Estes sdo compostos por
vanaveis que facilitem a verificagdo qualitativa e quantitativa dessa satisfagéo e
dessa motivacao de funcionarios no ambiente de trabaltho.

A maioria dos pesquisadores que trabalham com o tema Qualidade de Vida no
Trabalho baseiam-se nestes modelos dada a sua abrangéncia que mescla
fatores do ambiente interno e externo da empresa e mostram a relagao existente

entre qualidade de vida no trabalho e produtividade.
1.4. Justificativa

A atualidade do tema Qualidade de Vida no Trabalho - QVT e o fato de nossa
pratica profissional estar situada no ambito organizacional e de recursos
humanos em empresas diversificadas, por mais de vinte e seis anos,
notadamente envolvidas com as relagées de trabalho, levaram a percep¢éo de
que um dos fatores preponderantes a qualquer organizagao € a qualidade de
vida dos talentos humanos. Deste modo, questiona-se a relagao existente entre
a falta de motivacdo e a produtividade no trabalho, desenvolvidas em
organizagao, d= modo geral e, especificamente, no campo de interesse deste

estudo: empresa alimenticia.

Vivemos numa era em que a competitividade, a eficacia tecnologica e o acumulo

de conhecimentos técnicos sao amplamente cultivados dentro do contexto de



uma sociedade industrial e tecnicista. Assim, outros valores, mais humanos,
como a cooperatividade e a partilha de bens e de informagdes soam estranhos,

ultrapassados ou sem sentido em meio ao universo do comportamento atual.

Atualmente, a grande maioria das pessoas esta buscando uma forma de
melhorar sua qualidade de vida. Neste sentido, a busca por uma vida mais
saudavel esta relacionada a uma maneira de evitar o estresse que é uma
constante na vida de todos aqueles que nao param um momento para relaxar,
devido a correria do dia-a dia.

As tensdes vao se somando e, sem perceber, esse acimulo comega a produzir
um grande desequilibrio mental e fisico. Podemos notar que, de um modo geral,
algumas pessoas nao estao suportando viver a tensao cotidiana.

1.5 Limitagao Do Estudo

A presente pesquisa foi estruturada em duas premissas basicas: o estudo
tedrico e a apresentagao do estudo de caso realizado em uma industria de
biscoitos na cidade de Goiania, na linha operacional nos turnos diurnos no total
de 237 funcionarios pesquisados de um universo de 640
empregados,considerando uma margem de erros de 5%. Verificou-se a andlise
do comportamento das variaveis segundo modelos propostos por R.E.Waiton
(1973), Hackman (1983) et alli que caracterizam um ambiente favoravel as

condi¢ées de trabalho para uma maior produtividade.

No tratamento do material teérico, foi fundamental entender que os estudos
sobre qualidade de vida no trabalho vém sendo construidos ao longo de varios
anos, por meio de reflexées, discussoes, pressdes e experiéncias praticas e,
que esta ocorrendo uma tomada de consciéncia, por parte dos empregados, de
seus direitos: Reivindicam melhores condigées no trabalho. A forga sindical,
também, tem sido uma aliada forte, j4 que as questées que mais propdem
discussao, quando apresentadas, sado: p.odutividade, lucro, renda per capita e

relacionam-se ao papel do homem na modificacdo destes parametros.



Houve época em que as empresas podiam ficar isoladas do mundo, tomando
- suas decisdes, quase sempre dependentes de uma s6 pessoa (as empresas
familiares) dentro de suas quatro paredes. Hoje, na medida em que esta forma
de gestdao é mais ou menos praticada, pode-se perceber as conseqiiénc.as,
diretamente, na sua performance dentro do seu universo de competitividade:
quanto mais isoladas — menos competitivas, quanto menos isoladas-mais
competitivas.

CAPITULO 2. REFERENCIAL TEORICO
2.1- Qualidade
2.1.1 Entendendo o que é qualidade

Nos sécs. XVIIl e XIX havia uma compreensdo do que era qualidade muito
diferente da que predomina nos modelos atuais. Neste periodo tudo era
artesanal, empirico, e dependia da orientagdo dos mestres experientes.Os
artesdes passavam por um .processo de maturacdo até que fossem aprovados
pelos mestres conceituados e a aceitagdo do seu produto estava no peso do

nome do orientador.

Com o advento da Revolugao Industrial, da produgdo em massa, surgiu a
necessidade de ajustar pegas intercambiaveis que atendessem a expansio do
comeércio. Melhorias e padrées de ferramentas apareceram nas especificidades
dos produtos acabados, atraves de um sistema racional de medidas, gabaritos e
acessorios, criados, principaimente pelo pai da administragao, Frederik W.
Taylor que agregou o papel da inspegao para se ter um produto dentro da
conformidade. |

~

Nos anos 50, surgiu, nas indastrias, um novo departamento responsavel pelo
planejamento e pela andlise de todas as questoes referentes a qualidade dos

produtos, nao se permitindo erros ou defeitos em suas pegas.

Em 1956, Armand Feigenbaum (p.72), propds Controle Total Qualidade - CTQ,

dos produtos de alta qualidade do inicio ao término da sua fabricagao.



Apés a 22 Guerra Mundiai, 0s japoneses buscaram metas nacionais de
qualidade na tentativa de redirecionar a industria de guerra japonesa para a
exportacao de produtos manufaturados. Apés importar técnicas americanas que
foram estudadas cuidadosamente, seus gerentes e funcionarios foram
submetidos exaustivamente a treinamentos, palestras com os Gurus da época.
Seus conhecimentos foram testados e aplicados em uma série de cenarios,
levando a uma dindmica de qualidade mais rapida daquela que aconteceu nos
paises dd ocidente. O forte compromisso do Japdo com a qualidade foi
compensado, pois 0s japoneses atingiram resultados impressionantes, como
qualidade superior dos produtos, enorme sucesso nas exportagdes e taxas de
defeitos extremamente baixas.

No inicio dos anos 80, o foco de visdo do que era qualidade mudou a énfase:
deixou de ser dada aos produtos e servigos para ser concentrado no
comportamento humano.

A qualidade deixou de estar associada, apenas, a produgdo. Passou a ser
designada mais como um modelo de gestdao onde as fungdes como treinamento
e desenvolvimento de recursos humanos, preocupagdo com lideranga,
motivagao e'comprometimento, aliadas a uma visao estratégica passaram a ser
sustentadas por processos de planejamento, visando a satisfagcdo dos clientes

internos e externos.

Investir em qualidade, produzir menos defeitos, produtos melhores, posigéo
financeira, maior bem-estar, menos turnover, absenteismo, satisfagdo da

clientela e uma imagem meilhor.

A ascensao do Japao como poténcia, também, fez com que as organizagdes
ocidentais passassem a focalizar apenas as técnicas de gestao, desviando suas
atengdes do estudo de qualidade de vida no trabalho, que ficou a margem das

discussoes até o final da década de 70.

O conceito de qualidade tem mudado, dramaticamente, durante os ultimos dez
anos e, ainda mais, nos ultimos dois anos. Uma década atras, era dada énfase

aos produtos, ou seja, qualidade significava a capacidade de um produto de



estar em conformidade com as especificagbes. Mais tarde, sua definicao
comecgou a incorporar elementos do cliente e, a qualidade foi definida como a

provisao e a superagao das expectativas do cliente.
2.1.2. Outros autores definem qualidade como:

Juran

a qualidade consiste nas caracteristicas do produto que vdo de
encontro as necessidades dos clientes e desta forma proporcionam a
satisfagdo em relagdo ao produto ou ainda adequacgdo ao uso”’,(Juran
—-1995.p.16)

Ja Crosby “ é a conformidade as especificagbes”(1990,p.201)

Deming “é@ o resultado do final da interacao harmoniosa entre metas, sistemas e
seres humanos”. (1993,.p.12)

Ja Molle, vé a qualidade humana visando satisfazer expectativas e desejos
emocionais como: lealdade, comprometimento, consisténcia, comportamento,
credibilidade, atitudes e atengao. (1992,p.22)

Para um operario, qualidade € aquilo que Ihe traz orgulho do seu trabalho. Baixa
qualidade para ele significa perda de negdcios e, talvez a perda do emprego.
Alta qualidade representa a manuteng¢éo da sua seguranga, de sua subsisténcia

e de seu orgulho.

Qualidade é parte integrante de nossas vidas, abrangendo desde aspectos
puramente particulares e individuais, aos de servico e da sociedade. Nao é so6
um produto ou servigo que usamos em casa, €, também a forma como estamos

perante a vida e como nos comportamos individual, social e profissionaimente.
2.2. Conceito de Trabalho

2.2.1. Entende-se que o trabalho € o esforgo do homem aplicado na produgéo.

No sentido econdémico, ndo é mero dispéndio de energia, mas a atividade
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humana capaz de criar ou de transformar produtos, com o objetivo de utilidade
ou de lucro.

No presente estudo, tentar—se-a, analisar a carga de trabalho, a apenda de
trabalho, o relacionamento com as chefias e os colegas, a tolerancia, os
objetivos pessoais, 0 crescimento profissional, o desenvolvimento pessoal, a

estabilidade funcional e econdémica.

O termo trabalho vem do latim tripalium ou trés paus, instrumento de tortura para
castigar escravos. Isto reflete a nogdao de empenho, sacrificio e tortura para se
atingir determinado objetivo através do trabalho, Krawulski —1991(apud Burigo
p.53).

(...) Pelo estudo da evolugao do conceito de trabalho, através da
histéria, concluimos que muito lentamente o trabalho vem perdendo
esta conotagdo, pois permite ao trabalhador vantagens dificimente
substituiveis no tempo livre, como identidade e autoconsciéncia,
status e reconhecimento, contato com outras pessoas, satisfacéo das
necessidades, responsabilidades pelo conteido de suas atividades e

do uso do seu tempo (Burigo-1991.p. 53)
Segundo Kanaane através do trabalho,

“o homem pode modificar seu meio e modificar-se a si mesmo, a
medida que possa exercer sua capacidade criadora e atuar como co-
participe do processo de construcao das relagdes de trabalho e da

comunidade na qual se insere”(Kanaane,1955-p.19.apud Burigo)
2.2.2. Condig¢oes de Trabalho

Englobam tudo o que influencia o proprio trabalho. Trata-se n&o apenas do
posto de trabalho e seu ambiente, como também das relagbes entre producéo e
salario da duracao da jornada, da semana, do ano (férias), da vida de trabalho
(aposentadoria), dos horarios de trabalho (trabalho em turnos, pausas) do
repouso e da alimentacao (refeitérios, sala de repouso na empresa,

eventualmente alojamento nos locais de trabalho), do servico médico, social,
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cultural das modalidades de transportes. A higiene industrial se desdobra no
estudo para reducdo de toxicos e outros riscos de saude, assim como,

acidentes, fadiga e trabalho penoso.

Relacionados a tudo isso, estd a natureza do préprio homem que inclui suas
habilidades, capacidades e limitagées. Paralelas as condigdes de trabalho,

estao as relagdes do homem com seus colegas, seus superiores, sua familia.
A nocéo de carga de trabalho segundo Laurell et Norriega designa

“os elementos do processo de trabalhd que interatuam dinamicamente
entre si e com o corpo do trabalhador, gerando aqueles processos de
adaptacgdo que se traduzem em desgaste.” (Laurell et Norriega-1989,
p.110)

O desgaste consiste na perda da capacidade potencial e ou afetiva, corporal e
psiquica. |

Entende-se “tudo que engloba e influencia o proprio trabalho, desde o ambiente
fisico, biolégico, quimico, psiquico, condigbes de higiene, seguranga,
caracteristicas antropométricas do posto de trabalho” (Wisner,1987. p.12).

2.2.3. Ambiente de trabalho

QO ambiente de trabalho, segundo Oddone, refere-se ao conjunto de todas as

condigdes de vida, no local do trabalho”.
Assim, de acordo com a sua classificacao, temos:
- ambiente fisico: temperatura, pressdo, barulho, vibragao, irradiagéo e atitude;

- ambiente quimico: produtos manipulados, vapores, gases toxicos, poeiras,

fumacas:;
- ambiente bioldgico: virus, bactérias, parasitas, fungos;

- ambiente fisiologico: posturas, turno de trabalho e trabalho pesado.
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- ambiente mecénico: contusdes, feridas, fraturas dentre outros;

- ambiente psiquico: ruidos, controles, ritmo de trabalho, monotonia e
repetitividade.

Quanto as condicées de higiene e seguranga e as caracteristicas
antropométricas do posto de trabalho, um bom indicador global de melhoria das
condigdes de trabalho ajudaria as empresas trabalharem de forma proativa para
o bem estar dos seus empregados. Um barutho constante leva o trabalhador a
sentir-se cansado e pouco produtivo e a melhoria da postura de trabalho vai
diminuir as lombalgias relativas a uma tor¢do da coluna por defeito de postura.
Uma outra queixa constante séo cervicalgias, em face da posigdo da cabega e
da distancia otho-tarefa.

O alivio da carga de trabalho permitiia a intensificacdo da produtividade.
(Oddone - 1986, p.19.) '

2.2.4. Organizagao do trabalho.

Os topicos importantes quanto a divisdo do trabatho sao: contetdo da tarefa,
sistema hierarquico, modalidade de comando, relacdes de poder e questbes de
responsabilidade. As condi¢des de trabalho, de aperfeicoamento, de atualizagéao
de desenvolvimento de potencialidades do homem como ser integral devem ser
trabalhadas pelas empresas. O nivel de satisfagcdo das necessidades pessoais
mais importantes, obtido através das experiéncias de trabalho e de vivéncia nas

organizagdes, € um importante indicador de qualidade.

“As condi¢cdes de trabalho implicam nao s6 nas condigbes ambientais e nos
riscos especificos envolvidos no trabalho dos grupos analisados, mas tambem
na introdugéo da subjetividade do empregado, refletindo a representagao de seu
modo especifico de trabalhar, desgastar-se inciuindo a saude mental e os
estresses”. (Siqueira -1991, .. 42).
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2.2.5. Contetido do Trabalho

O contetido do trabalho nas industrias de alimentacao vem sendo melhorado
através da automacao da produc¢ao e dos sistemas de distribuigcan, além de um
bom planejamento nos arranjos dos equipamentos e dos espacos fisicos, para
aumentar a produtividade dos trabalhadores.

“As relagcdes de trabalho nascem das relagées sociais de producéo,
constituindo a forma particular de interacao entre agentes sociais que
ocupam posigoes opostas e complementares, no processo produtivo
os trabalhadores e os empregadores” (Ficher.1987. p.56 - 69).

O caminho da QVT surge como a esperanca de muitas organizagdes como
forma de atingirem niveis satisfatérios de produtividade. Se todos os
funcionarios, e diretores em uma empresa fizessem o melhor possivel todos os
dias e, estivessem, altamente, comprometidos com as fungbées que
desempenham tudo seria maravilhoso.

Sabe-se que, nas empresas, nem todos os funcionarios estao motivados a fazer
o seu melhor todos os dias. HA uma grande diferengca entre aquilo que uma
pessoa €& capaz de fazer e aquilo que ela realmente faz. Embora nao haja um
consenso a respeito do conceito qualidade de vida, pode-se observar, através
da exaustiva revisdo bibliografica, que o conceito engloba, além de atos
legislativos que protegem o trabalhador, o atendimento as necessidades e as
aspiragées humanas, calcadas na idéia de humanizagdo do trabalho e na
responsabilidade social da empresa. A qualidade de vida pode ser visualizada a
partir de um mesmo ponto em duas diferentes realidades do ser humano: a

realidade do trabalho e a realidade de uma vida social e familiar.

Baker e Itagliata, abordam cinco dimensdes gerais que definem Qualidade de
Vida no Trabalho.

- Bem estar fisico e material;

- Relacionamento interpessoal,

- Atividades sociais, comunitarias e civicas;
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- Satisfagao pessoal,
- Recréagéo.

(Backer e ltagliata 1982. apud Aguiar. .69 - 70)

Segundo Massad, Qualidade de vida

@€z

€ a busca incessante da satisfagdo pessoal através de
conhecimentos adquiridos e de alteracdo no estilo de vida, no
sentido de se obter um equilibrio (corpo e mente). E assumir
compromissos consigo mesmo, por desejar mudangas” (Massad
1995. p.13)

Goleman que diz

“‘amente e o corpo estdo intrinsecamente ligados, e sua interacao
exerce, a cada segundo, uma profunda influéncia sobre a saude e
a doenga, a vida e a morte” (Goleman,1997. p.15)

Um bom indicador da qualidade de vida dos empregados de uma empresa é a
quantidade de queixas registradas no ambulatério de saude ou no setor de
recursos humanos.

A variavel saude sera examinada a partir da conceituacdo da Organizacao
Mundial da Saude, citada por Malik (1995, s/p) “como sendo ndo apenas a
auséncia de doenga, mas também o completo estado de bem-estar fisico,
mental e espintual” e sera analisada através dos fatores: stress, habitos
alimentares, atividades fisica tabagismo, alcoolismo.(OMS-Malik-1995,s/p)

O objetivo da saude no trabalho é o de:

“‘promover e manter um elevado grau de bem estar fisico mental ¢ -
social dos trabalhadores em todas as suas atividades, impedir
qualquer dano & saude causado pelas condicbes de trabalho e

proteger contra os riscos resultantes da presenca de agentes
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prejudiciais a4 saude: Colocar e manter os trabalhadores em emprego
compativel com suas aptidées fisiolégicas, enfim adaptar trabalho a

pessoa e cada pessoa a suas tarefas” (Bedrikow-apud.Burigo,53)

2.2.5.1. Absenteismo.

Refere-se a auséncia, nao justificada, ao trabalho, cuja medida é a relagao entre
o total de dias ausentes num periodo e o numero de empregados neste mesmo
periodo, (Hsiehet alli— 1994. p. 243 - 254).

No Brasil, os indices de absenteismo e turnover sdo ainda elevados o que
contribui para a diminuicdo da produtividade. Outro fator responsavel pelas

auséncias é a cultura taylorista presente, ainda, em muitas empresas.

Percebemos, na empresa pesquisada, que varios fatores influenciam no

absenteismo, principaimente os problemas de ordem particular.
2.2.5.2. Turnover ou Rotatividade

Refere-se a perda de um empregado que tem que ser substituido e nessa
rotatividade € medida a relagdo entre o numero de empregados neste periodo,
(Hsiehet et alli 1994. p. 243 - 254).

2.2.5.3. Ergonomia

Dentre inUmeras conceituacées, é definida por Hendrick como desenvolvimento
e aplicacdo da tecnologia e sua inter-relagdo homem-maquina ou a sua

adaptacgao.

A ergonomia, enquanto ciéncia, sempre buscou analisar situagbes tentando
interferir em algumas e modificar outras que sejam necessarias, no sentido de
obter uma maior raciot:alizagdo e otimizagao do trabalho.(Hendrick 1994,.p.06-
09).
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2.2.5.4 Stress (ou Estresse).

N

Denomina-se “estresse” “um conjunto de relagbes que o organismo desenvoive

quando submetido a uma situagao que exige esforco para adaptacao”.

Figura 01 — llustragao mostrando as conseqiiéncias de um individuo com

baixo astral emocional.

S(;amis de Perda de Memodria
nsago -
_ R -Dores de cabega Intensiva
Pertubagio :)_
Angustia

Fonte: Revista CIPA (Volume 1 p,2) 1999.

Essa ansiedade, que € a principal causadora do estresse, é deflagrada por uma

ameagca a algum valor gue o individuo considere essencial a sua existéncia.

Independente de uma abordagem tedrica ou metodologica de conceituacao, a
Qualidade de Vida no Trabalho deveria ser definida a partir de critérios
operacionais gque representassem, em quaisquer circunstancias, o bem estar
fisico e mental dos trabalhadores. Para Lawler as fontes causadoras de estresse

podem ser:

- de origem externa: situacdo econémica, trabalhos, competi¢cbes ou

problemas afetivos;

- origem interna: medo de situagdes traumaticas e tensdes imaginarias

dentre outras;

- outras situagdes: o trabalho em si, casamento ou nascimento de filhos,

mudangca de cidade, conclusdo/formatura em curso superior,
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acidentes, estado constante de competicdo, perda de entes

queridos,  perfeccionismo, desvalorizagdo da  auto-estima.

(Lawler1982. p,.259),

ganizacdo Mundial da Saude — OMS seleciona sete itens para que as

pessoas sintam-se realmente sadias:

sentimento de auto-estima;
relacionamento positivo com o proprio corpo;

capacidade de fazer amizades e estabelecer relacionamentos sociais
variados;

meio ambiente preservado;
trabalho expressivo e condigées de trabalho saudaveis;
conhecimento sobre saude e acesso a atendimento médico;

confianga no presente e esperangca de uma vida melhor no futuro.

Moraes & Klimmnik diz que

“para se alcangar o aumento da produtividade da exceléncia de um
produto ou da qualidade de um servigo € preciso, antes estabelecer
niveis mais expressivos de Qualidade de Vida no Trabalho,
gerenciando, inclusive o stress e suas manifestacbes negativas no
ambiente de trabalho” (Moraes & Klimminik 1994. p. 305-325)

2.2.5.5. Produtividade

Pode ser entendida como um indicador, constituido através da divisdo de um

produto e servico pelos fatores de producdo, responsavel pelo aumento da

producdo com menor esforgco humano, ja que as pessoas sdo parte integrante

para a melhoria da produtividade. Portanto, sua valéncia & diretamente

proporcional aos beneficios recebidos, ou, ainda, um indice obtido pela relagéo

entre o que foi produzido e o total de recursos gastos nesta producéo.

E certo que as politicas de produtividade refletem diretamente nas quantidades

e na qualidade do produto, a exemplo da programacdo da produgéo, dos

estoques, da relacdo com o mercado fornecedor e da manutencdo dos
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equipamentos. Em decorréncia da forma como todos os recursos foram
consumidos, estdo, também, contidos os valores correspondentes aos recursos

humanos, e sua influéncia sobre a produtividade.

Ao tratar da produtividade, envolve-se com todo o ambiente interno e externo da
organizacdo. Trata-se de uma visdo eco-ergonOmica da producdo, onde
ergonomia, gestdo participativa e produtividade formam um todo estruturado,
sistematicamente, para obter melhorias continuas na produgdo e bens de

servigo.

Niveis de produtividade competitivos poderdo ser alcangados em ambientes

participativos, onde o coletivo € priorizado na busca das solugées.

E importante destacar, também, a relagdo direta que existe entre a participacdo
dos trabalhadores nos processos de decisdo em uma organizagao e, a sua
qualidade de vida. E nos processos participativos que existe maior possibilidade

do trabalhador assumir uma condi¢do de trabalho mais adequada.

Quanto a produtividade, pesquisas americanas mostram que cada U$
gasto com agdes voltadas para a qualidade de vida dos empregados
revertem 3 U$ adicionais ao lucro da empresa (Flavio Préspero.
Presidente da Abgv 1995-Boletim Ano | - n°2)

Dados da OMS revelam que um, em cada dez americanos e europeus, sofre de
stress que pode levar a depressdo e aos desempregos. Isso custa em torno de

U$ 120 bilhées por ano as empresas dos Estados Unidos e as da Europa.

Do ponto de vista do estresse organizacional, a literatura aponta que as
questbes econdmicas, politicas, sociais e tecnolégicas da atualidade estéao
provocando grandes transformag¢des nas organizagéeé, fato que tem exigido dos
trabalhadores preparo constante para se adequarem as determinagdes do novo

mundo do trabalho.

Vérios estudos demonstram que esse esforco da adequagcdo as

competitividades, quase sempre redunda em estresse, no interior das
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organizagdes e trabalhadores, dos mais diversos niveis hierarquicos, estéo

sendo atingidos por este problema.

Em raz&o do surgimento de diversas posi¢des tedricas e praticas, acerca destes
temas, muitas empresas tém buscado alternativas de envolvimento da forgca de
trabalho em novas formas de organizagao para que os interesses do capital e
dos trabalhadores sejam atendidos. As empresas querem maior produtividade e
competitividade sem deteriorar a qualidade de vida de seus trabalhadores. Boas

condigOes de trabalho permitem reter talentos e aumentar a produtividade.

A empresa pesquisada utiliza-se de rotacdo interna de trabalhadores, visando
combater a monotonia e a fadiga, pois as tarefas repetitivas representam uma
das partes do setor de alimentacgao.

Uma das caracteristicas importantes do servico de alimentacdo é a presséo
temporal da produgdo, que impde um ritmo de trabalho intenso aos seus
trabalhadores. Isto ocorre pelas caracteristicas peculiares do produto, como, por
exemplo, sua perecibilidade e a necessidade de cuidados temporais na sua

manipulacio.

Sob o ponto de vista do ideal em recursos humanos, as organizacdes deveriam
proporcionar condi¢ées para que os trabalhadores ndo sé cumprissem metas

organizacionais, mas, ainda alcangassem seus objetivos pessoais.

O consultor de Administracdo Peter F. Drucker (1968) denomina o momento
atual de Uma Era de Descontinuidade. Ja o economista John Kenneth Galbraith
(1977), chama-o de Era da Incerteza. Marshall Mac Lulan (1968), o te6rico dos
meios de comunicagédo, alcunha-o de Era da Aldeia Global. O escritor e fildsofo
Alvin Toffler (1870,1975) entendem-no como a Era do Choqué do Futuro. Karl
Albrecht compreende-o como a Era da Ansiedade.

2.3 Conceitos de Qualidade de Vida no Trabalho

A utilizacdo do homem como mais um recurso para o sistema de producéo levou
varios autores a analisarem formas de humanizacdo do trabalho. A histéria

registra que no séc. XVI o italiano Bernardino Ramazzini, que mais tarde seria
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considerado “O Pai da Medicina do Trabalho” tinha muito interesse pela saude
profissional. Publicou, em seu livro, “As Doengas dos Trabalhadores”, os riscos
especificos relacionados a 100 profissdes diferentes. Porém, foi a partir da
zegunda metade do séc. XVIII, com.a Revolucéo Industrial e a introducdo da
magquina no trabalho, que passaram a ocorrer profundas transformagdes na vida
do operdario e, como consequéncia, acidentes provocados pela péssima
condicdo de trabalho e da falta de seguranca e de higiene nos locais de
atividades. Até o inicio da Revolugéao Industrial, a legislagao trabalhista, sobre
acidentes do trabalho, que vigorava era baseada na teoria da culpa e vigorou no
Brasil até 1919. A culpa recaia sempre sobre o trabalhador, ficando o patrao
livre da responsabilidade de assisti-lo caso houvesse algum problema.

Historicamente, atribui-se os primeiros estudos deste assunto a Emery e Trist
que os desenvolveu juntamente com seus auxiliares, em uma pesquisa
realizada no Tavistock Institute (1950). Este modelo de pesquisa visava a
agrupar individuo, trabalho e organizacdo o que, na época, foi denominado de
Qualidade de Vida no Trabalho. Iniciou sua pesquisa, analisando, numa mina de
carvao, erros e conflitos interpessoais, paradas e diminuigdo de producgdo, além
de problemés com absenteismo, que surgiram apés a implantagao, a

mecanizacao e a reorganizacao do trabalho na mina.

(...) Os funcionarios rejeitaram a nova maneira como o trabalho
passou a ser desenvolvido, pois preferiam os antigos métodos ao
novo processo de mecanizagdo. Na década de 60, o movimento da
Qualidade de Vida no Trabalho tomou impulso, a partir da
conscientizacdo da importancia de se buscar melhores formas de
organizacdo e de minimizar os seus efeitos negativos sobre o
trébalhador e, alcancar o seu bem-estar geral.(Emery e
Trist.1975.p.78-85)

(...) "A primeira fase do movimento estendeu-se até 1974, quando
houve uma queda no interesse pela qualidade de vida no trabalho, em
funcdo da preocupacdo com questdes econdmicas como a crise

energética e a crescente inflacdo. A necessidade de sobrevivéncia



21

das empresas fez com que os interesses dos funcionarios passassem

a ter uma importancia secundaria. (Emery e Trist.1975,p.78-85)

(...) A partir de 1979, ressurgiu 0 movimento da Qualidade de Vida no

‘Trabalho em faée a perda de competitividade das industrias
americanas frente as concorrentes japonesas. Esta perda levou os
pesquisadores americanos a investigarem o0s estilos gerenciais
praticados em outros paises e a relacionarem os programas de
produtividade aos esforgos da melhoria da Qualidade de Vida no
Trabalho. (Emery e Trist.1975,p.78-85)

- (...) "Na década de 60, nos Estados Unidos, com a popularizagdo do
termo Qualidade de Vida no Trabalho, criou-se uma comissdo que
tinha por fungdo avaliar a baixa produtividade ocorrida nas industrias
americanas. A ascensao do Japao como poténcia, também, fez com
que as organizagdes ocidentais passassem a focalizar, apenas, as
técnicas de gestdo, desviando suas atengdes do estudo sobre a
Qualidade de Vida no Trabalho, que ficou a margem das discussdes
até o final da década de 70.(Emery e Trist-1 975,p.78-85)

Atualmente, um dos centros mais importantes de pesquisas, na linha de QVT,
encontra-se no Canada e, segundo Fernandes (1996. p.76), poder-se & indicar
como obras de consulta obrigatoria sobre o assunto, os trabalhos publicados por
Maurice e Boisvert (1986), Marcel Cote (1981), dentre outros, que constituem o
grupo de professores da Ecole des Hauts Estudes Comercialles - HEC, criada
com o objetivo de buscar um veiculo especifico para estimular a reflexao e para
orientar pesquisas e intervencdes nesta area. Outros paises como Inglaterra,
Hungria, lugoslavia, México e india também desenvolvem pesquisas sobre o

assunto.

O interesse em conceitos como padrdo de vida e qualidade de vida foi,
inicialmente, partilhado pelos cientistas sociais, fildsofos e politicos. O crescente
desenvolvimento tecnologico da Medicina e das ciéncias afins trouxe como
consequéncia negativa a progressiva desumanizacdo das condicbes de

trabalho.
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Segundo Hackman, Qualidade de Vida no Trabalho € o quanto as pessoas, na
organizagdo, estdo aptas a satisfazerem suas necessidades pessoais
importantes, por meio de suas experiéncias de trabalho e de vida: "Quando a
satisfacdo é alta, 0 compromisso com 0s objetivos do grupo e da organizacdo
também é alto”.O autor argumenta que a qualidade de vida no trabalho deve ser

entendida:

“como um instrumento que visa tornar os cargos mais produtivos e
satisfatorios, através do enriquecimento dos mesmos, aumentar 0S
niveis de motivagdo e bem-estar dos trabalhadores. (Hackman, 1971,
p. 86)

O caminho da Qualidade Vida no Trabalho, que € um modo de pensar sobre
pessoas, trabalho e organizagéb, tem sido apontado como a grande esperanca
das organizacdes para atingirem altos niveis de produtividade, pensando em
atender as questbes de motivagédo e satisfacdo do individuo. Seus elementos
distintivos sdo: “a preocupagdo das mesmas na solucdo de problemas
organizacionais e na tomada de decisbées” (Nadler & Lawler, 1983, p.11).

(...) “Assim, a preocupagdo com o conceito “Qualidade de Vida”
refere-se a um movimento dentro das ciéncias humanas e bioldgicas
no sentido de valorizar parametros mais amplos que 0 controle de
sintomas, a diminui¢do da mortalidade ou o aumento da expectativa
de vida. Para que o nivel de vida no trabalho alcance um minimo
satisfatorio, € necessario que o individuo tenha alimentagdo que
satisfaca suas necessidades energéticas; vestuario para o
atendimento das questées higiénicas e prote¢do contra as intempéries
da natureza. Além disso, também deve dispor de habitacdo em
condicOes saudaveis, seguranga contra atos de violéncia e perda do
emprego, por motivo de doencas, e servicos essenciais como agua
potavel, saneamento, assis‘éncia médica, transportes publicos,
educacao, dentre outros. O homem deve obter estes bens por si
~mesmo e ter condicOes de pagar por eles com seus recursos ou seu

trabalho. A humanidade devera perceber que tudo sé tem sentido se
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existir Qualidade de Vida no Trabalho e que a vida s se inicia
quando existe qualidade para ser vivida. Sem alguns requisitos
fundamentais, prevalecerdo a doengca e a miséria. (Nadler e
Lawler,1993.p,11)

O conceito de qualidade de vida foi empregado pela primeira vez pelo
Presidente dos Estados Unidos da América - EUA Lyndon Johnson, em 1964,
ao declarar que “os objetivos ndo podem ser medidos através do balango dos
bancos. Eles s6 podem ser medidos através da qualidade de vida que
proporcionam as pessoas”. (OMS, 1988. p, 1-8).

A partir das pesquisas realizadas por Emery e Trist (1975. p, 78.-85), o trabalho
deve apresentar seis propriedades para estimular o comprometimento daquele

que o realiza:

- a variedade e o desafio: o trabalho deve ser razoavelmente exigente, em
outros termos que nao o de resisténcia fisica, e incluir variedade. Esse aspecto
permite reconhecer o prazer que podem trazer o exercicio das competéncias e a

resolucao dos problemas;

- a aprendizagem continua, o trabalho deve oferecer oportunidades de
aprendizagem em uma base regular. Isso estimula a necessidade de

crescimento pessoal;

- uma margem de manobra e a autonomia: o trabalho deve invocar a
capacidade de decis&o das pessoas. Devem ser reconhecidos a necessidade de

autonomia e o prazer retirado do exercicio de julgamentos pessoais no trabalho;

- 0 reconhecimento e o apoio: o trabalho deve ser reconhecido e apoiado peios
outros na organizacao, o que estimula no trabalhador a necessidade de afiliagéo

e vinculagao;

- uma contribuig¢@o social que faga sentido: o trabalho deve permitir a unido entre
0 exercicio de atividades e suas conseqiéncias sociais, e leva a construgdo da
identidade social e a dignidade pessoal. Esse ambito do trabalho reconhece o

prazer de contribuir com a sociedade;
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- um futuro desejavel: o trabalho deve considerar um futuro desejavel,

incluindo atividades de aperfeigoamento e orientagcao profissional.

O quadro 1, tenta explicitar alguns dados que s&o considerados ser importantes

e concernentes ao assunto em pauta.

Quadro 1 - Condigées do emprego e do trabalho em si.

- Um salario justo e aceitavel - Variedade e desafios

- Estabilidade no emprego - Aprendizagem continua

- Vantagens apropriadas - Margem de manobra, autonomia

- A Seguranga - Reconhecimento e apoio

- A saude - Contribuicao social que faz sentido
- Processos adequados - Um futuro desejavel

Fonte: Emery e Trist (1975)

No processo do relacionamento entre os seres humanos, 0 que esta sendo
percebido como imediatamente necessario €, ao mesmo tempo, ja se torna
realidade em alguns momentos, € o estabelecimento de ambientes mais

democraticos, especialmente no que diz respeito ao trabalho.

O homem s6 realiza o que conhece e sé conhece o que construiu por meio da
interagdo com outros homens na vivéncia de cada dia. Huse e Cummings
(1985.p.3) observam o foco em qualidade de vida sob dois aspectos objetivos:

aumento da produtividade e do bem-estar do trabalhador.

“as intervengbes de Qualidade de vida no trabalho podem ter um
efeito direto sobre a produtividade pela melhoria da comunicacdo e
coordenacdo, motivagao dos empregados e capacitacao individual.
Elas podem, também influenciar indiretamente a produtividade pelos
efeitos secundarios da melhoria do bem-estar e da satisfacdo dos

trabathadores” (Huse & Cummings, 1985. p.3)
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Produtos e servigos tornaram-se tdo complexos e sdo compostos por tantas
partes que € quase certo a ocorréncia de enganos em algum ponto da linha de
producdo. Os funcionarios mudam de trabalho e, muitas vezes, ndo recebem
nenhum treinamento. As chefias decretam normas, regras, regulamentos e a
especializacado crescente dificultam, para o individuo, a visdo do quadro mais

amplo.

As atividades profissionais ocupam a maior parte de nossas vidas. O homem
tem dificuldade em assimilar todas as alteragdes por que passa: isto lhe acarreta
doencas profissionais e acidentes de trabalho. A pressdo constante que sofre
por metas cada vez maiores, tem-no conduzido a uma ansiedade maior levando-
0 a consumir drogas como medicamentos, alcool e outras, aumentando o seu

estresse no trabaiho.

Um numero crescente de empresas reconhece, hoje, ser o investimento em
qualidade de vida, um dos mais lucrativos que estas podem fazer. Nao fazer

nada custa mais caro.

Para Moscovici os investimentos nas organizagées ndo devem se concentrar
exclusivamente em tecnologia, mas sim, paralelamente e na mesma proporgéo,

no sistema humano. (Moscovici-1989. p,63)

Um dos meios de sobrevivéncia do individuo, sem duvida, € o trabalho, onde
passa a maior parte do seu tempo. A escolha profissional, 0 que ele faz, vai
implicar na sua realizagdo e na sua producdo. O trabalho deve ser, também,
uma fonte de prazer para o individuo, dai a importancia de ter suas fungées bem
delineadas e bem tracadas e o0s seus objetivos pessoais e profissionais
claramente definidos, o que pode lhe proporcionar uma vida mais equilibrada. A
busca de melhor qualidade no trabalho tem levado as pessoas a exigirem mais
de si, o que gera uma relacdo conflitante com a empresa. Esta se voita para
resultados, exigindo mais qualidade, passando do controle para o exercicio de
qualidade total e exigindo, assim, a manutencdo de produtividade e a

concentracdo de esforgos.
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Por um outro lado, o individuo tem de se manter no emprego e de lutar para

ISSO.
Para Walton. R.E. a expressdo “Qualidade de Vida”,

“tem sido usada com crescente frequéncia para descrever certos
valores ambientais e humanos negligenciados pelas sociedades
industriais em favor do avango tecnolégico, da produtividade e do
crescimento econémico”. ( Walton R.E. 1973.p. 11)

A definicdo de Qualidade de Vida no Trabalho é tdo ampla quanto a dimenséao
do ser humano, uma vez que perseguir qualidade de vida significa entender e
procurar atender as pessoas em suas necessidades integrais nas areas

bioldgica, socioldgica, social e espiritual.

Finalmente como afirma Oliveira “Qualidade de vida significa a exceléncia da
vida que se deseja e que deve ser vivida” (.Oliveira,1995.p. 40)

Apds esta andlise, percebemos que o termo Qualidade de Vida no Trabalho
possui diversificadas abordagens e a sua conceituacdo varia de acordo com os

critérios que se julga serem mais relevantes.

Hackman & Lawler afirmam que as pessoas, ao satisfazerem suas
necessidades no trabalho, demonstram motivagdo para as tarefas com alta
variedade, identidade, autonomia e feedback, além de melhor trabalho em

equipe e relagdes interpessoais (HACKMAN & Lawler-1971.p.55).

Westley enfatiza que as satisfagbes voltadas para QVT decorrem dos esforcos
de humanizagéo da tarefa, na busca de solugdes dos problemas gerados pela
propria natureza das organizagdes existentes na sociedade Industrial. (Wesley-
1979.p.11)

De acordo com Kahn,

“Qualidade de Vida no Trabalho ndo pode ser apenas o que a

organizagéo pode vir a oferecer ao funcionario. E muito mais, é o que
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as pessoas podem fazer por si mesmas e pelos participantes do seu
grupo’. (Kahn-apud Rodrigues-1984. p.20)

Outros autores agregam em suas conceituacdes a reestruturagdo do desenho
de cargos e as novas formas de organizar o trabalho: a formacdo de
equipes/ou/autogerenciados, melhoria do meio ambiente organizacional. Cabe-
se, também, ressaltar que as definicdes de qualidade de vida no trabalho séo
muitas, porém a satisfagdo e anseios dos trabalhadores sao ponto essencial
para um programa de qualidade de vida no trabalho alcangar sucesso. Dessa
forma, pode se constatar que o atual estagio dos estudos nesse campo busca
extrapolar os limites intra-muros das organizagdes e trabalhar a questdo do
bem-estar do trabalhador de uma forma mais global.

A tematica Qualidade de Vida no Trabalho, ainda n&o foi totalmente explorada,
embora exista um discurso dos empresarios que sempre afirmam serem 0S

empregados o maior ativo. Segundo Peter Drucker.

“poucos empresarios praticam aquilo que pregam e menos ainda,
acreditam nisso. A maioria ainda acredita, embora talvez n&o
conscientemente, naquilo que acreditavam os empregados do Séc.
XIX as pessoas precisam mais de nds do que nos delas (Peter
Drucker-1964.p.12)

Aktouf diz que as mudancas no mundo do trabalho e as novas formas de
organiza-lo escondem o fato de que continuam a tratar o ser humano como
CUSTO e como RECURSO. (Aktouf-1996,.p.30)

No Brasil, as empresas tém pouco conhecimento do que seja realmente
qualidade de vida no trabalho, esta situacdo é agravada pela falta de uma
metodologia mais simplificada que permita a sua aplicagdo. Embora os
beneficios da QVT sejam muitos, figuram como pouco perceptivos pelas

emoresas.

Ha um dilema contraditério em relagdo ao conceito de qualidade de vida nos
dias atuais. De um lado, ndo € muito valorizada, pelo empresariado, tendo em

vista as pressdes por competitividade e as facilidades tecnologicas que lhe
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permite fazer muito, com pouco. Esta € uma das causas do desemprego
estrutural que se firma neste final de século. Do outro lado, a vaiorizagao
qualidade de vida no trabalho &€ um dos meios que podem ser utilizados para
atrair e manter os talentos humanos vitais ao funcionamento efetivo e bem
sucedido das organizacdes o que, infelizmente, € percebido por poucos.

Diversos estudiosos est&o trabalhando e aprimorando o conceito de qualidade
de vida no trabaiho, desenvolvendo modelos e criando critérios para a sua
avaliagdo, num desdobramento de teorias ja citadas. Entre outros, destacam-se
R.E.Walton (1973), Hackman & Oldman, (1983) Westley (1979) e Werter &
Davis.(1983).Todos apresentam propostas que ressaltam a importancia da
qualidade de vida e as condi¢Ges de trabalho.No quadro 2 a evolucdo do
Conceito de Qualidade de Vida no Trabalho Segundo Nadler & Lawler.

Quadro 2: Evolugdo do Conceito de Qualidade de Vida no Trabalho- Nadler

& Lawler-

A QVT foi tratada como reacgéo individual ao trabalho ou
1959/1972 Variavel 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
1969/1975 Abordagem vista como um elo dos projetos cooperativos do trabalho
gerencial.

A QVT foi 0 meio para o engrandecimento do ambiente de

. trabalho e a execucdo de maior produtividade e

A QVT, como movimento, visa a utilizagcdo dos termos
“gerenciamento participativo” e “democracia industrial”
1975/1980 Movimento com bastante freqiiéncia, invocador como ideais do
movimento.

A QVT é vista como um conceito global e como uma

forma de enfrentar os problemas de quaiidade e
1979/1983 Tudo produtividade.

A globalizacdo da definicdo trarA como consegiiéncia
Previsio Nada inevitavel 4 descrenca de alguns setores sobre o termo

QVT. E para estes QVT nada representara.
Futura

Fonte Nadler & Lawler -apud-Rodrigues,1999,p. 42)
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2.3.1 Situacgao Atual de Qualidade de Vida no Brasil

Dentre as 100 melhores empresas para se trabalhar, segundo a revista Exame
(ed.749 -2001) percebe-se o comum em Qualidade de Vida no Trabalho que as
empresas oferecam o chamado pacote basico, ou seja, convénios médicos,
odontolégiéos, bolsas escolares, treinamentos, creche, transportes, cesta
basica, restaurantes, auxilio a receitas médicas, bibliotecas e videotecas, e com
algum diferencial, outras se destacam como & o caso da FIAT, em sua fabrica
em Betim-Minas Gerais, que, em sua linha de montagem, possui um painel
denominado de Emociograma que indica o estado de humor dos empregados
num determinado dia. J& o Magazine Luiza, nas suas diversas regionais oferece
prémios como: carros, motos, viagens internacionais, eletrodomésticos, além de
surpreender os funcionarios - destaque com suas fotos estampadas em Outdoor
préximo ao local de trabalho. O grupo ALGAR com sede em Uberlandia-MG. ja
utitiza da flexibilidade de horarios onde os funcionarios chegam e saem quando
querem, desde que cumpram as metas estabelecidas. Usam de politica de
portas abertas, aumento de salario por mérito e ajuda de custo para agueles

funcionarios que tem filhos excepcionais.

Mesmo oferecendo melhores condi¢des estruturais os dados de relacionamento
entre chefes e subordinados aparecem como o vildo, principalmente quando
envolvem as pessoas nas decisdes e responsabilidades. O lado bom é a
percep¢do de uma comunicacdo aberta e transparente, liberdade de acdo e
respeito pessoal que é o diferencial da qualidade de vida no trabalho e das

condigdes de trabalho.

O empregado nos dias atuais sabe da importancia de sua participagéo direta

nos resultados e estao dispostos a lutar por melhores condigdes.

Na empresa ARVIN MERITOR-divisdo de veiculos na cidade de Osasco —SP no
programa PMC-Processo de Melhoria Continua, ouvem as sugestfes dos |
operarios e, diariamente, durante dez minutos antes de iniciarem a trabalhar os
empregados reunem para falar de metas e discutir os problemas e o que pode
ser feito para melhorar o ambiente e seu trabalho. Na empresa pesquisada, o

programa de QVT contempla grande parte dos itens aqui enumerados. No
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entanto, os empregados demonstram seu descontentamento e manifestam
que estariam mais satisfeitos se a politica salarial substituisse os beneficios
recebidos.As necessidades variam muito de classes profissionais e de valores
culturais. Nem sempre o operario percebe o beneficio recebido e para ele, néo
agrega em nada.

2.3.2 As Condic¢des de Vida e de Trabalho no Brasil

Por volta de 1900, nas industrias téxteis paulistas trabalhavam-se quatorze
horas diarias, e, em 1911 de dez a doze horas. Um aspecto a ser salientado diz
respeito ao controle estabelecido nessas entidades fabris, através do contra-

mestre.

Conforme enunciam Pinheiro e Hall (1981,p.41)"As fabricas chegaram a ser
como galés e algumas piores, ndo se podia trocar uma palavra, assobiar, cantar

()

As condi¢cées de trabalho eram extremamente arduas, as jornadas de trabalho
ilimitadas, com abreviacdo e auséncia dos descansos, feriados e domingos,
imposigdes de ritmos, emprego de mulheres e criangas. Consequentemente,
havia uma alta incidéncia de acidentes do trabalho nao indenizaveis: as vitimas
eram deixadas ao acaso. A jornada de trabalho era desmensuradamente
prolongada e extenuante, colidindo com os limites fisicos psiquicos, morais,
emocionais e sociais dos trabalhadores.(Pinheiro e Hall-1981,p.41). Este
periodo apresenta muita similaridade com as ocorréncias evidenciadas no
periodo da Revolugdo Industrial, na Inglaterra, entre 1890-1945. As condi¢des
de trabalho eram durissimas, pois muita das estruturas que abrigavam as
magquinas nao havia sido, originalmente, destinadas a esta finalidade. Além de
mal iluminadas e mal ventiladas, as empresas nao dispunham de instalagbes
sanitarias e, os trabalhadores ficavam confinados, diariamente, tendo que fazer,

muitas vezes, suas refeicbes em cima das maquinas.

As maquinas se amontoavam, ao lado uma das outras e, suas correias e
engrenagens giravam, sem protecao alguma. Os acidentes se multiplicavam

porque os trabalhadores, cansados devido a excessiva carga de trabalho, ndo
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conseguiam atingir metas de produtividade e, muito menos, qualidade dos

produtos.

A jornada de trabalho, fatigante ao maximo, impedia que as alegrias da familia
fossem usufruidas. De manh3, qUando o trabalhador saia para a fabrica,
deixava a familia mergulhada no sono e, a tarde, no retorno ao lar, o cansago
nao lhe permitia participar da vida doméstica, pois o trabalho absorvia todo o
seu tempo, indisponibilizando-o para os interesses particulares. (fonte. Revista
CIPA, 1999).

Atrds das maquinas, ha pessoas. Ao contrario das maquinas as pessoas nao

podem ser compradas prontas. Para produzir mais, elas precisam ser bem
cuidadas.

Mais de um século depois do impacto causado por “O Capital”, livro no qual Kar}
Max faz uma critica & exploragéo do proletariado pela burguesia, a industria
descobriu que poderia ganhar mais dinheiro se cuidasse melhor de seus
empregados. Houve um grande debate entre estudiosos dos paises
desenvolvidos. A deterioracdo das condi¢des de trabalho e de vida
sensibilizaram muitos analistas que tém abordado um leque de questdes atuais
e proprios também, dos paises periféricos. O desemprego estrutural e a
exclusdo social, por exemplo, sdo temas debatidos pela sociologia brasileira
desde os primordios da industrializacdo e, o processo de urbanizacéo no Brasil.
De acordo com o relatério da OIT, "O Emprego no Mundo” publicado em 1996,
um bilhdo de pessoas estdo sem emprego ou subempregadas no mundo e, isto
representa 30% da forga de trabatho mundial. (Revista Economia Politica - vI.19
n,2 (74) abril/jun 1999 - Maria das Gragas Druck, p.33).

2.3.3. Qualidade de Vida no Trabatho

E uma abordagem contextual, de valores aiternativos, para combater os efeitos
negativos do “Tayloristno” e, mesmo, da desumanizacao do trabalho. De acordo
com esse conceito as funcdes desempenhadas devem ser mais produtivas e

satisfatérias tanto para o empregado quanto para o empregador.
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Segundo Hanashiro Qualidade de Vida no Trabalho pode ser definida como

sendo:

“melhoria nas condicbes de trabalho com extensdc a todas as
fungbes de qualquer natureza ou nivel hierarquico em termos das
variaveis comportamentais ambientais e organizacionais,
estabelecimento de politicas de recursos humanos de forma a obter-
se resultados satisfatérios, tanto para 0 empregado como para a
organizacdo, visando atenuar os confiitos entre capital e trabalho’
(1984, apud Vieira. p. 41- 46)

Penckofer & Holms defendeu que qualidade de vida pode ser medida pela
satisfacdo com que a vida é percebida pelos individuos, incluindo satisfagao
com a familia, vida social, sexual, as atividades fisicas e o trabalho.(1984.p.41)

Gill & Feinstein (1994), com o propésito de esclarecer a utilizacdo do termo
Qualidade de Vida, pesquisaram 579 referéncias bibliograficas que diziam
fornecer um compéndio compreensivo sobre esta questdo e verificaram que
“‘qualidade de vida, ao invés de ser uma descricdo do status de saude dos
individuos, € uma refiexdo do modo como eles percebem o seu estado de saude
e outros aspectos ndo médicos de suas vidas e reagem a isso’. (Gil e Feinstein-

1994 -www.hcpa.ufrgs.r/psiq)

Nos textos revisados, os autores afirmam que estas percepgdes e reacgdes
podem ser melhores determinadas, se for sugerido aos pacientes que pontuem

os principais itens que afetam a sua qualidade de vida.
Segundo Chaniat

"os vinculos do individuo com a organizacdo onde ele trabalha, sua
lealdade, participacao e preocupacdo com o trabalho bem feito, seréo
tanto mais fortes, se a empresa se interessar efetivamente pelas
pessoas’. (Chanlat 1992, p.21-45)


http://www.hcpa.ufrgs.r/psiq
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As preocupagdes com a saude do trabalhador datam do final da década de
30, quando o governo de Vargas instituiu o decreto - Lei 1228 de 05.05.39, que
destinava local proprio para que os empregados pudessem fazer suas refeigdes

nc trabalho.

Em 1976, foi criado o PAT - Programa de Alimentacdo do Trabalhador (Lei
6321-14.07.76) com o objetivo de repor suas energias e, consequentemente,
reduzir o nimero de acidentes no trabalho e aumentar a produtividade, além de
proporcionar uma redugio de despesa. (Boianovsk -1989 — apud Santana p.45-
48).

Ja em 1990, cerca de 34.000 mil empresas e 6,5 milhdes de trabalhadores

usufruiram o programa.

O trabalhador da industria de alimentagdo comegou a sofrer pressbes em face
da matéria prima exigir tecnologias bastantes especificas, uma vez que sua vida
util tem curta duracdo. Além disso, estava, também, sujeito aos imprevisfos
climaticos, desde a producdo até o processamento do produto acabado,
dependendo diretamente de controles de qualidade cada vez mais rigorosos,
pois a matéria prima exigia armazenagem e manipulacdo adequadas. Este tipo
de atividade requer muita atencdo, agilidade, concentragcdo e movimentos
repetitivos, podendo causar, além do desconforto, fadiga muscular, formacéo de
edemas, varizes e problemas lombares. Além disso, todos esses cuidados que
sdo exigidos funcionam como fatores de pressdo, invariavelmente associados a
acidentes e doengas ocupacionais. A rigorosa normatizagdo do processo de
manuseio do alimento ndo permite ao operario muita flexibilidade, o que provoca

insatisfac@o, e, como consequéncia, turnover e absenteismo.
2.4. Avaliagao de Qualidade de Vida no Trabaitho
2.4.1 - Modelos para Avaliagao da Qualidade de Vida no Trabalho.

No Brasil, pouco a pouco, ouvimos falar mais de qualidade de vida dos
funcionarios dentro das empresas como algo além, da simples existéncia de

uma creche no local de trabalho ou de um clube para os empregados.



34

2.4, Avaliagao de Qualidade de Vida no Trabalho
2.4.1 - Modelos para Avaliagdo da Qualidade de Vida no Trabalhd.

No Brasil, pouco a poucd, ouvimos falar mais de qualidade de vida dos
funcionarios dentro das empresas como algo além, da simples existéncia de
uma creche no local de trabalho ou de um clube para os empregados.

/
Diversas teses de mestrado e de doutorado tém tratado deste assunto

notadamente, pesquisas de Quirino e Xavier (1987.p.71-87), grupos de estudos
das Universidades de Pernambuco, Minas Gerais e Rio Grande do Sul. Além
disso, publicacées, em livros de autores brasileiros, muito tém contribuido com

estudos sobre este tema.

A subutilizacdo da capacidade produtiva dos empregados, as condi¢des
inadequadas, somadas a propria insatisfacdo do trabalho, vém gerando alto
absenteismo, diminuigdo do rendimento e rotatividade da méo-de-obra, trazendo
custos a empresa e, um efeito marcante sobre a saude mental e fisica dos

empregados.

Em termos conceituais, a abordagem da Qualidade de Vida no Trabalho — QVT,
nas ultimas trés décadas, tem ressaltado os seguintes aspectos relacionados a
humanizacdo do trabalho: valorizagdo de atitudes pessoais e comportamentais,
realizacdo de atividades significativas e recompensadoras, participacdo nas
decisdes, reestruturacdo do trabalho, inovagéo nos sistemas de recompensas,

melhorias das condigdes ambientais de trabalho, dentre outros.

Hackman e Oldham (1970) tentam explicar, em seus modelos, como as
interagbes, as caracteristicas de um emprego e as diferencas individuais
influenciam a motivacdo, a satisfacdo e a produtividade dos trabalhadores.
Conforme os autores, um trabalho tem sentido para uma pessoa quando ela o

acha importante. util e legitimo.

De acordo com o modelo proposto por Hackman e Oldham (1979), trés

caracteristicas contribuem para dar sentido ao trabalho:



35

1. a variedade das tarefas: a capacidade de um trabalho requerer uma

diversidade de tarefas que exijam variadas competéncias;

2. a identidade do trabalho: natureza de um trabalho;

w

o significado do trabalho: a capacidade de um trabalho ter um impacto
significativo sobre o bem-estar ou sobre o trabalho de outras pessoas,
seja na sua organizacdo, seja no ambiente social (Hackman e
Oldham,1979.p ,55).

Guest define de duas formas os enfoques apresentados:

“Qualidade de vida € um processo organizacional capaz de identificar
o potencial criativo de seus empregados, envolvendo-os em

processos decisorios que afetam suas vidas no trabalho”.

e “Qualidade de vida € uma fase genérica que abrange o0s
sentimentos pessoais sobre cada dimensao ao trabalho” (Guest—1979.
p.76 - 87.)

Dentre os modelos pesquisados, o modelo abaixo de R.E Waltom apresenta
guestbes elementares de realizacdo do trabalho priorizando os fatores
higiénicos, condigéeé fisicas, aspectos relacionados a seguranca e a
remuneracdo, sem desconsiderar os demais elementos ja mencionados por

outros pesquisadores.

tm suas oito dimensbdes Waltom (1973) procura ressaltar que,
independentemente da posicdo hierarquica ocupada, existem diversos
trabalhadores insatisfeitos, em razdo das deficiéncias percebidas no ambiente
de trabalho, que afetam diretamente a qualidade de vida. A amplitude deste
modelo que considera os fatores internos e externos das organizacdes facilita
ao pesquisador compreender melhor os resultados e avaliar o nivel de qualidade
de vida no trabalho. Em nosso questionaric, este modelo foi contemplado na sua

maioria de questdes.
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No quadro 3, o modelo de R.E Waltom (1973) para mensuracdo na

organizagao sobre o nivel de qualidade de vida no trabalho.

24.2 - Quadro 3 - Mensuragao na Organizagao sobre o nivel de Qualidade

de Vida no Trabalho

DORE!

1- Compensagéo Justica e
Adequacao

Equidade interna e externa
Justica na compensacao
Partilha dos ganhos de produtividade
Proporcionalidade entre salarios

2 — Condigdes de Trabalho

Jornada de trabalho razoavel
Ambiente fisico seguro e saudavel
Auséncia de insalubridade

3 — Uso e Desenvolvimento
De Capacidade

Autonomia

Autocontrole relativo

Qualidades multiplas

Informacgdes sobre o processo total do trabalho

4 — Oportunidade de Cresci-
Mento e seguranca

Possibilidade de carreira
Crescimento pessoal
Perspectiva de avango salarial
Seguranca de emprego

5 — Integracgéo Social na
organizacao

Auséncia de preconceitos
Igualdade

Mobilidade
Relacionamento

Senso Comunitario

6 - Constitucionalismo

Direitos de protecéo do trabalho
Privacidade pessoal

Liberdade de expressao
Tratamento imparcial

Direitos trabalhistas

7 — O Trabalho e o Espaco
Total de Vida

Papel balanceado no trabalho
Estabilidade de honorarios
Poucas mudangas geogréaficas
Tempo para lazer da familia

8 — Relevancia Social do
Trabalho na Vida

Imagem da empresa
Responsabilidade social da empresa
Responsabilidade pelos produtos
Praticas de emprego

-Fonte Walton 1974 apud Fernandes. 1996 p.48
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Ja o modelo de Werter e Davis (1983-quadro 4), esta estruturado em trés
bases, considerando os fatores ambientais, organizacionais e comportamentais.
Um ponto interessante € o aspecto — fatores ambientais. Neste os autores
mencionam que 0-c&/go nao pode ser complexo ou muito simples de maneira a

n&o gerar desconforto quando a méo de obra for mais instruida.

2.4.3 - Quadro 4 Modelo de Wether e Davis — Elementos de Qualidade de
Vida no Trabalho-1983-Werther & Davis

R,
a identificar tarefa

- ocur - Expectativas Sociais. - Autonomia do trabalhador
que condiz ao cargo

- Fluxo coerente de pro- - Habilidade e disponibilidade | - Variedade do cargo.
Cessos. de empregados potenciais.

- Utilizagdo de métodos e | - O cargo ndo pode ser com- | - Identidade de tarefa e
Sistemas. plexo/ muito simples. Féedback

- Redugéo do tempo e

esforco dos trabalhadores

Fonte, Wether & Davis-1983-Apud, Femandes. 1998. p. 54).

Os autores Hackman & Oldham (1975), buscaram determinar a qualidade de
vida no trabalho, estruturando sua pesquisa em cinco bases: a variedade de
habilidades, identidade de tarefa, significancia de tarefas, nivel de autonomia e
retroalimentacdo. Estes fatores estardo presentes, apenas, quando existir a
significancia e responsabilidade percebida, o conhecimento dos resultados do
trabalho. Para Hackman e Oldham os fatores variedades de habilidades,
identidade de tarefas e significancia de tarefas, contribuem para a valorizagao
do trabalho. Ja no nivel de autonomia, desenvolve no empregado a percepgéao
de sua resnonsabilidade junto a tarefa executada. No Feedback, permite que o
colaborador seja informado dos resultados atingidos como o seu trabalho.

Também, este modelo foi contemplado em nosso questionario.
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2.44 - Quadro 5 — Modelo das Dimensdes Basicas das Tarefas de
Hackman & Oldham 1983;

Variedade de habilidades

Significado da tarefa do trabaiho

Identidade da tarefa Percepgao da significancia | Satisfagao geral com o trabalho

Iinter-relacionamento | Percepg¢ao da responsabi-

lidade pelos resultados Motivac&o interna do trabalho

Autonomia
Feedback do préprio : Produc&o do trabalho de alta
trabalho Conhecimento dos reais qualidade
resultados do trabalho
Feedback extrinseco Absenteismo e rotatividade

baixa

Fonte — Hackman & Oldham 1983-apud Fernandes, 1996, p. 56

Para Westley, qualidade de vida no trabalho, pode ser examinada basicamente
através de quatro indicadores fundamentais, os quais por sua vez s&o causas
de injustica, inseguranga e alienacdo. As causas de insatisfagdo, segundo o
autor, como os critérios econdmico e politico, s&o mais atingidos, tendo sido
detectadas no século passado, onde a concentragdo de lucros e a exploragao
dos trabalhadores relacionam-se a injustica e a concentragdo de poder
causando inseguranca. Com o decorrer do tempo as conquistas dos
trabalhadores, dos paises industrializados, minimizaram a importancia destes
dois problemas que ha 50/60 anos tinham sido estudados por Elton Mayo e seus
colaboradores. A proposta de Westley é: agbes cooperativas, através da
participacdo dos trabalhadores nas decisdes e na divisdo dos lucros, da adi¢ao
de um trabalho auto supervisioiado, do enriquecimento de tarefas e da

aplicacdo dos principios soécio-técnico.
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245 - Quadro 6 - Indicadores de Qualidade de Vida no Trabalho
Westley-1979

Equidade Salarial

Remuneragéo

Adequada
Beneficios
Local de Trabalho
Carga Horaria

Ambiente Externo

Seguranga Emprego
Atuacao Sindical
Retroinformacéao

Liberdade de

Expresséao

Valorizacéo do

Cargo

Relacionamento

com a chefia

Realizacdo Potencial
Nivel de Desafio

Desenvolvimento

Pessoal

Desenvolvimento

Profissional
Criatividade
- Auto-Avaliagcao
Variedade de Tarefa

Identificacao com

a tarefa

Participacéo nas

decisdes
Autonomia

Relacionamento

Interpessoal

Grau de Res-

ponsabilidade

Valor Pessoal

Fonte Westiey 1979. (apud. Fernandes 1996 p.53).

2.5. TEORIAS ADMINISTRATIVAS

2.5.1. Evolugao das Teorias Administrativas

Este topico aborda, a evolugdo das teorias administrativas, inserindo o conceito

de condicdes e qualidade de vida no trabalho como um desdobramento natural

do processo de recomposi¢cdo das tarefas que o operario executava e que, aos

poucos, foram retiradas na evolugdo do artesanato até a industrializacéo. Foram

importantes os trabalhos desenvolvidos pelos pesquisadores da escola de
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Relagbes Humanas como: A abordagem Socio-técnica de Emery Trist, € 0

Enriquecimento do Trabalho desenvolvido por Frederick Herzberg.

De acordo com Taylor existe uma correlacdo entre a prosperidade do
empregado e a do empregador. Ambos mantém uma relacdo de
interdependéncia, necessitando um do outro para a sua sobrevivéncia, assim
sendo. Para o autor, era preciso dar ao trabalhador o que ele mais aimejava:
altos saldrios: ao empregador; também, o que ele realmente aimejava: - baixo
custo de produgdo. A Administracdo Cientifica introduziu uma estrutura de
trabalho centrada, principalmente, na eficiéncia e na produtividade, alcangada
pela crescente divisao das tarefas, hiérarquias rigidas e padronizacdo de méo-
de-obra, levando o empregado a perca da identidade e do significado do seu
trabalho, que s&o fontes de auto realizagdo. Como conseqiéncia a
responsabilidade e o envolvimento com o trabalho também decrescem.
(Taylor1911-p.98) Ha uma perda do interesse pelo trabalho e pelo produto
acabado, provocando declinio da qualidade, alto grau de rotacdo, absenteismo

e queda de produtividade.

A partir dos modelos de organizagdo ditados por Taylor, surgiu um novo
paradigma que anulava as interferéncias do meio externo, pois considerava a

empresa hermética, sem a possibilidade de trocas com o exterior.

Em seu livro, a “Estrutura das Revolugdes Cientificas”, publicado em 1962, o
fisico Thomas Kuhn comenta esses paradigmas como forma de perceber, de
pensar, de acreditar, de avaliar, de comentar e de agir de acordo com uma visao

particular de mundo.

Atualmente vivemos numa era onde a competitividade, a eficacia tecnoldgica e
o acumulo de conhecimentos técnicos s&o, amplamente, cultivados e
incentivados dentro do contexto de uma sociedade industrial e tecnicista como a
nossa. Com a busca da produtividade competitiva, nasceu um novo paradigma
industrial: a divisdo do trabalho, segundo a qual uma equipe planejava e detinha
0 conhecimento e outra, somente, executava as tarefas sem a oportunidade de

participar do processo como um todo. Esta divisao limitava a criatividade do ser
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humano, pois, neste modelo, o0 homem ¢é tratado como instrumento de

produgao, tornando-se alienado e insatisfeito no trabalho.

No seculo XVIi, as pessoas no tinham muita consciéncia da revolugéo
cientifica que ja estava se processando neste periodo. A diferenga entre o
homem comum e os cientistas, nesta época, encontrava-se no fato de que estes
adotavam um conjunto de pressupostos que os faziam explicar os fenémenos
de uma maneira reducionista, e ao homem cabia apenas a execucdo das

tarefas.

A qualidade de vida representava um grande passo a frente, em relacdo a
concepcao tradicional do trabalho, da geréncia cientifica que focalizava, apenas,

a especializacao e a eficiéncia na execucgao de tarefas restritas.

A medida que evoluiu, a geréncia cientifica passou a utilizar uma divisao total da
mao-de-obra, hierarquia rigida e padronizacdo dos mecanismos de trabalho
para alcancar os seus objetivos de eficiéncia. A idéia era que a utilizagdo da
mao-de-obra qualificada e repetitiva, poderia ser facilmente moldada para fazer
uma pequena parte do trabalho. Havia excessiva divisdo de trabalho e muita
dependéncia de regras, de procedimentos e de hierarquia. Os trabalhadores
especializados tornaram-se socialmente isolados de seus colegas, porque suas
tarefas, altamente especializadas, enfraqueciam sua comunhao de interesse no
produto final. Muitos trabalhadores eram tdo pouco qualificados que perdiam o
orgulho pelo seu trabalho. O resultado foi alta rotatividade de pessoal e maior
absenteismo. A qualidade caiu e os trabalhadores alienaram-se, embora alguns
houvessem tentado melhorar suas condicOes de trabalho, o que provocou

conflitos entre os mesmos e a empresa.

A ciéncia da administragdo, somente, surgiu no inicio do Séc. XX e seu
significado sofreu grandes transformagbes desde entdo. Com as teorias
administrativas. essa concepcéo foi sendo transformada e o sentido do termo,
administrac&o foi ampliando e aprofundando, passando a ter um significado de

grande importancia nas organizagdes.
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A administracdo, na sociedade moderna, € considerada indispensavel e vista
como fator chave para a melhoria da qualidade de vida, bem como para a
solucdo de problemas que afligem a humanidade de hoje, levando-se em conta
0 contexto turbulento e cheio de incertezas em que estdo :nseridas as

organizacdes.

As transformacdes recentes, no mundo do trabalho, sé podem ser explicadas a
luz de uma reconstituicdo histérica dos padrdes que entraram em crise: 0
taylorismo e o fordismo, privilegiando-se o conteudo socio-politico destes
fendbmenos. O ponto de partida desta revolugcdo humanistica foi uma nova
cultura de comportamento, pois as relagdes estabelecidas nas fabricas,
impuseram determinadas relagdes de poder nas lutas entre patrées e operarios
pelo controle da disciplina no trabalho.

Este processo foi turbulento, houve resisténcia dos trabalhadores, afinal, ¢
surgimento da fabrica era uma novidade para a época, e, urgente a necessidade
de se romper com uma série de habitos, de modos de vida. A disciplina fabril
exigia uma nova relacdo dos homens com o tempo, definindo um novo lugar
para o trabalho, para a familia, para o lazer, questionando e transformando

todas as velhas formas de sociabilidade, costumes e tradigcdes.

A introducao do taylorismo, como uma modalidade de organizagao do trabalho,
ainda hoje, ganha terreno, especialmente no setor terciario onde é contestada
em consedﬂéncia dos problemas de saude que trabalhadores nessas condi¢cfes
sofrem. As novas tecnologias de submissdo, de disciplina de corpo, a
organizagao cientifica do trabalho, geram exigéncias fisiolégicas que até entdo
eram desconhecidas, espeCiaImente, exigéncias de tempo e de ritmo de
trabalho. O esgotamento fisico n&o concerne, somente, aos trabalhadores

bragais, mas ao conjunto dos operarios da producdo de massa.

Em um retrospecto, pode-se visualizar como se deu o processo de melhoria das
condi¢gbes de trabalho. Em 1916, Albert Thomas reduziu a jornada de trabalho
para 08h. e constatou o efeito disso sobre o aumento da producgdo. A lei de
1898, sobre os acidentes de trabalho, revia a criagdo de ambulatérios para as

fabricas; ja decretos de 1913 levaram certas empresas a organizar exames pre-
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admissionais. Em 1915, apareceram as bases da Medicina do Trabalho e, em
1919, foram reconhecidas determinadas moléstias como doencas profissionais.
Ja existia a exigéncia de dispositivos protetores para os operarios que lidavam
com as maquinas. A semana de trabalho, com 40h, foi votada em 1936, bem
como o direito a férias. Neste ano, as condi¢cbes de trabalho tornam-se,
realmente, um tema especifico do movimento operario, dando inicio a outras
conquistas como da Previdéncia Social (1945) da Instituicdo da Medicina do
Trabalho (1946), dos Comités de Higiene e de Seguranga (1947). Durante todo
esse periodo, que comegou em 1944, o movimento operario continuou a

desenvolver sua acao para melhoria das condi¢gdes de vida de seus membros.
2.5.2. A Revolugio de Taylor

rrederick W. Taylor é considerado o “Pai da Administragdo Cientifica’, que
surgiu em funcdo da necessidade de se elevar a producdo industrial. Esta teoria
mudou radicalmente os métodos gerenciais, separando planejamento e

execucao.

O sistema criado por Taylor obteve um éxito surpreendente quanto ao aumento
de produtividade e foi adotado na maioria das empresas norte-americanas esta,
talvez, tenha sido a principal razao da lideranga mundial dos Estados Unidos da
América em termos de produtividade, apesar dos efeitos indesejaveis
provocados pela alteracdo do equilibrio, anteriormente, existente entre
qualidade e produtividade, pois nao era permitido ao trabalhador cometer erros:

era necessario fazer certo desde a primeira vez.

O sistema “taylorista” gerou mais divisdes entre os individuos do que pontos de
unido. Mesmo compartilhando da disciplina, do barulho da fabrica, do ritmo de
trabalho, os operarios, pela propria estrutura da organizacao de tarefas, eram
confrontados entre si, pois recebiam de acordo com sua produtividade. As
industrias entraram em uma fase de automagao, na qual eram atribuidas aos
operarios as tarefas mais simples e repetitivas. Assim, também, foi mudando a
concepcéo de satisfac&o no trabalho porque o trabalhador, reduzido a condigcéo
de objeto, passou a perceber que ndo era valorizado como parte do processo

produtivo.
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Por outro lado, esta visdo simplista seduzia muitos altos gerentes que
acreditavam, na época, que as causas da ma qualidade dos produtos eram falta
de cuidado e indiferenca dos operarios. Posteriormente, com o advento da
escola humanistica, a estrutura proposta por Taylor, perdeu seu lugar, dando

vez a uma concepc¢ao de trabalho mais humana e evolutiva.

A partir de 1924, a Academia Nacional de Ciéncias, dos Estados Unidos, iniciou
alguns estudos para verificar a correlacdo entre produtividade e iluminacdo no
local de trabalho, dentro dos pressupostos classicos da administracdo. Essa
correlagdo conhecida como “Efeito Hawthorne,’foi desenvolvida por George
Elton Mayo, na empresa “Western Eletric,” um dos primeiros a enfatizar o lado
humano das organizagdes, chegando a conclusdo, apds experimentos em suas
quatro fases, de 1928/1932, de que o trabalho era uma atividade tipicamente
grupal e, quanto mais os funcionarios estivessem integrados a ele, maior seriam
os fatores motivacionais. Mayo percebeu, também, que as pessoas tinham
necessidades de estarem juntas e de serem reconhecidas. (Chiavenato 1993,
p.137-148).

Posteriormente, Mc Gregor, apresentou no inicio da década de 60, partindo da
critica @ premissa de que a geréncia era a responsavel pelo controle do
compor‘témento dos trabalhadores, duas propostas denominadas, Teoria “X” €
Teoria “Y". ’

De acordo com as quais os motivos que levam as pessoas a adotarem
determinados comportamentos estavam nas concepgdes dos gerentes sobre os

funcionarios.

Dentro da teoria “X", 0 ser humano era avesso ao trabalho e evitava-o sempre
que possivel, preferindo ser dirigido e evitando assumir responsabilidades, Ja na
teoria “Y” admitia-se que o homem médio poderia aprender, caso tivesse
condicbes adequadas, ndo sO a aceitar como até mesmo a procurar
responsabilidades. O controle externo e as ameacas de punicdo ndo eram o0s
unicos meios de obter a dedicagdo e os esforcos no sentido das metas da

organizagéo. A teoria “y” tem grande importancia para os estudos sobre a

qualidade de vida no trabalho, pois defendia a idéia de que o trabalho é um fator
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de motivacédo e de realizacdo e ndo apenas um fardo a ser carregado em

troca de uma simples recompensa. (Chiavenato 1999, p. 580).

Percébe-se entdo que as teorias estudadas séo a evolugdo de um pensamento
de varias outras teorias e que a era da motivagdo por meio de prémios ou
ameacas terminam. Nesta nova visdo, necessita-se de trabalhadores flexiveis,
criativos, multifuncionais, que, acima de tudo, desenvolvam trabalhos de
qualidade.

Salientam-se Fernandes e Gutierrez consideram que o trabalho eficaz depende
exclusivamente do querer fazer e nao apenas do saber fazer. Neste aspecto, é
gue a tecnologia de qualidade de vida no trabalho, pode ser utilizada,
exatamente, para que os trabalhadores queiram fazer mais, através de um
envolvimento maior com o trabalho que desenvolvem, por estarem mais
comprometidos com aquilo que lhe diz respeito e pela existéncia de um
ambiente favoravel, onde as pessoas sintam-se estimuladas e motivadas a
produzir, ndo se esquecendo de seus anseios e de suas necessidades, sem
perder de vista os objetivos da organizacdo. (Fernandes e Gutierrez-1988,p.29-
38)

Maslow (1970) ressalta que o trabalhador possui outros fatores que influenciam
na sua satisfacdo, além do trabalho. Estas s&o realizagbes pessoais,
reconhecimento no ambiente de trabalho, posicdo social, crescimento
profissional permanente, promoc¢des, treinamentos, etc. Esta mudanca de
comportamento do trabalhador se deve ao crescente desenvolvimento
tecnologico, que possibilitou a elevagao no nivel de instrugao dos trabalhadores,

uma certa autonomia e maior satisfagao e realizagéo pessoal.

Desta forma, a estrutura proposta por Taylor perde cada vez mais seu lugar,
dando inicio a um trabalho mais humano e evolutivo dos trabalhadores. A maior
contribuicdo da hierarquia das necessidades foi o reconhecimento e a
identificacdo das necessidades individuais, com o objetivo maior de motivar o
trabalhador.
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2.5.3. O Modelo Japonés no Brasil e as Industrias de Alimentacdo em

Goias no Contexto das Mudangas do Modelo de Produgao

O fordismo inaugurou uma nova racionalidade econdmica, social e politica.
Difur;dido internacionalmente, tornou-se referéncia 'para a grande maioria dos
paises onde foi implementado e, embora assumindo formas nacionais em cada
pais, ndo perdeu sua ligagao com o modo de vida americano. A partir desta
perspectiva, (Druck) indaga se o toyotismo, como um novo modo de trabalhar e
de produzir, estaria articulado a um modo japonés de viver. E se assim €, o
“japonismo estaria se constituindo num novo modo de vida influenciando o
mundo ocidental, inclusive a sociedade americana?” (Druck 1999,p.95)

O que se percebe é que, ndo obstante consideraveis diferengas na aplicacéo de
suas técnicas, o modelo japonés tem sido estendido a todos os setores e
categorias de trabalhadores, ndo s6 nas grandes corporagdes, como também
nas pequenas e médias empresas. Entendemos entdo, que o modelo japonés, a
exemplo do fordismo, assume formas nacionais com diferenciagcdes setoriais e

regionais. E nesta linha de pensamento que esta pesquisa foi direcionada.

Os estudos realizados no Brasil, sobre o modelo japonés, em sua maioria,
ocorrem nos complexos automotivos por terem sido considerados, como um
processo produtivo que facilita a visualizacio tanto das praticas fordistas como

das praticas toyotistas.

No Brasil, a primeira fase de implantacdo do modelo japonés ocorre na -
passagem dos anos 70 para os anos 80 com a pratica dos Circulos de Controle

de Qualidade (CCQs), considerada a forma mais difundida do modelo.

Varias pesquisas foram realizadas sobre os CCQs, demonstrando tanto sua
aplicagdo como resisténcias encontradas — ora por parte dos sindicatos, ora das
empresas. No final da década de 80, constatou-se que os mesmos deixaram de
ser aplicados: ainda em meados da década, novas praticas empresariais fi-am
difundidas, ao mesmo tempo em que ocorria a ado¢ao de novas tecnologias de
automacao. Passa-se a aplica¢do do just-in-time, dos Programas de Qualidade
Total e do Controle Estatistico de Processo-CEP.
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As pesquisas realizadas demonstram que esta nova etapa de difusdo do
modelo japonés se concentrou no complexo automotivo, que lidera a adocado de
novas politicas de organizacdo e gestdo do trabalho e de inovagdes
tecnologicas.

O terceiro periodo de propagac¢do do modelo japonés tem inicio nos anos 90
(década da qualidade). Verifica-se uma grande campanha para uma cultura da
qualidade, em substituicido as culturas gerenciais. Em conseqiéncia, ha uma
multiplicacdo de consultorias na area da “qualidade” e a “Qualidade Total” é

colocada em evidéncia, através de seminarios, debates, cursos etc.

O governo Collor, com seu discurso modernizador e na tentativa de inserir o
pais na nova ordem mundial, ditada pelo processo de globalizacao, langa, em
1990, o Programa Brasileiro da Qualidade e Produtividade (PBQP), ja seguindo
as recomendacbées do Fundo Monetario Internacional do Banco Mundial.

Com o processo de globalizagdo dos mercados e com a exigéncia de novas
praticas de gestdo empresarial, inovagGes tecnologicas e centralizagdo da
qualidade, as empresas se véem obrigadas a se aperfeicoarem para melhor
enfrentar a concorréncia mais acirrada e competitiva, aproximando-se muito da
perspectiva do governo. Esta nova cultura de qualidade € determinada por dois

condicionantes:

a) a abertura da economia, com a reducao de aliquotas de importacéo, que vem

exigindo mudangas organizacionais para enfrentar a competitividade;

b) a politica recessiva colocada em pratica pelo governo no inicio da década de

90, a fim de combater o processo crénico de inflagdo no pais.

Nos anos 90, “epidemia da competitividade” e da “qualidade e da produtividade”
tém determinado a propagagdo do modelo japonés para além das praticas de
gestdo e organizagdo ja adotadas: CCQs, JIT-Just-in-time e CEP, se
estendendo para a implementacdo dos Processos de Qualidade Total-PQT e
Terceirizagdo. Estas duas ultimas generalizaram-se rapidamente por todos os
setores: industria, comércio e servicos, em empresas de pequeno, médio e

grande porte.
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Salerno ressalta que, no Brasil, o operariado ndo questionou o fordismo, pelo
menos de forma significativa e ainda, que o mercado de bens de consumo de
massa nao se encontra totaimente esgotado, a exemplo dos paises centrais.
Isso implica reconhecer as particularidades das condigles historicas brasileiras
-~ bem como regionais e setoriais — e adequar a nog&o de flexibilidade de acordo

com esta realidade.

(...) o trabalho, como regra geral, continua tendo uma prescricdo
individual, vvia carta de processo, roteiros de fabricagdo ou ordens
orais. A polivaléncia parece ser antes uma multitarefa do mesmo teor
(...) que um desenvolvimento de multiplas habilidades por uma forca
de trabalho altamente qualificada (...) |

(...) temos, entdo, um quadro de auséncia do esquema de grupos
semi-autdnomos, na acepcao original do termo (...) nas empresas

com células de producéo.

(...) uma forte intensificacdo do trabalho concomitantemente a

implantagdo de células e just-in-time interno (...)

(...) apesar de, formaimente, as empresas (com excegdes de praxe)
continuarem negando autonomia operacional, na pratica buscam usar
o conhecimento operario. Ou seja, nega-se formalmente (e isto quer

dizer remuneracao e autonomia) o que se estimula na pratica (...)

(...) os circulos de qualidade também foram usados numa perspectiva
de modernizagdo conservadora. Boa parte do material das empresas
fala dos “absurdos do taylorismo” (ou da teoria X) ao nao incentivar a

criatividade operaria, ao considerar o trabalho real, que continua
taylorizado, fordizado (...). (Salermo1993-p.150)

2.5.4. A Industrializagdao em Goias

No século XIX, Goias tinha como atividade principal a agricultura e a pecuaria. A

partir da primeira década do século XX. Lentamente, Goias vai sendo integrado
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no mercado nacional. Desde entdo, cresce a produgdo de mercadorias,
principalmente na producdo agricola. A mesma tivera um retrocesso apoés a
libertagdo dos escravos, com falta de trabalhadores para a lavoura.

- A época, a industria era atividade pequena ou de quase nenhuma importancia |
econdémica em Goias. O censo de1920, registra 16 industrias no Estado, com
cerca de 287 empregados. Deste 44% pertenciam ao setor alimenticio-
panificacdo, beneficiamento de arroz e charqueada.

Com o surgimento do transporte e de intermediarios financiadores a producgao
de alimentos foi incentivada. |

O desenvolvimento da agricultura em Goias teve no processo de industrializacéo
brasileiro o papel de foecedor de alimentos para os centros urbanos.

Em 1929 e 1940, surgem 100 industrias de produtos alimenticios e o setor
industrial tem um crescimento significativo, nesse periodo. Entre os censos de
1920 e 1950, a industria goiana apresenta indices de crescimento superiores
aos do Brasil. O setor de maior destaque na industrializacdo de Goias, foi o
alimenticio. Ap6s a construcdo de Goiania, destacou-se também o setor de

minerais nao metalicos.

Entre os géneros da industria goiana destacam-se os ramos de produtos
alimentares. Em 1950, esta area teve uma participacdo de 4543% na
composi¢do do setor industrial. Em 1960, refluiu para 40.67%, voltando a subir
para 41.28% em 1970, conforme mostra o quadro 7.
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Quadro - 07 COMPOSICAO DO SETOR INDUSTRIAL ESTADO DE GOIAS
1950/60/70 ( EM%).

Produtos Alimentares 4543 | 40,67 | 41,28
Produtos minerais ndao metalicos 16,85 22,67 21,83
Madeira 10,59 10,84 10,99
Mobiliario : 4,01 7,09 5,62
Vestuario, calcados e artefatos de tecidos 6,74 6,9 3,33
Couros peles e produtos similares 5,93 3,27 1,38
Editorial e grafica 417 1,66 1,7

Metalurgica 0,64 1,54 2,51

Bebidas 3,683 1,42 1,15
Qutras 2,11 3,94 10,21

Fonte IBGE - Censos Industriais - Goiania-GO'.1950/60/70

Na década de 90, houve uma mudanga na composi¢do do setor industrial em
Goias. Das 3.214 unidades fabris, no setor alimenticio, houve uma reducgédo para
1544, em razao, principalmente, da crise econdmica e da monopolizagdo do
setor pelos grandes grupos desse segmento. No entanto, esse setor continua

sendo o de maior expressdo no contexto econdmico de Goias.

Constata-se, pelos dados da FIEG, que até a década de 70, a agroindustria em
Goias era representada pelas pequenas e médias industrias, em sua maioria,

instaladas na regido metropolitana de Goiania.

Porem, na década de 80, os grandes complexos agroindustriais ja se
encontram consolidados. Essa consolidacdo se deve, em grande parte, aos
programas governamentais desenvolvidos pelo governo estadual. Varios foram
os mecanismos de incentivo a industrializacdo em Goias, no entanto, € de
interesse desfacar o que esta sendo realizado, neste momento, pelo Governo
atual. | |
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Em 2000, o governo Marconi Perillo cria o Programa de Desenvolvimento .
Industrial de Goias PRODUZIR e o fundo de Desenvolvimento de Atividades
Industriais FUNPRODUZIR, através da Lei n® 13.591, de 18 de janeiro de 2000.
O programa & um incentivo financeiro que objetiva apoiar empreendimentos
industriais, reduzindo em até 73% o custo do ICMS mensal das empresas,
somente em projetos novos, 0 que significa que n&do afeta a arrecadacao
existente.

Além deste programa, foi criado, ainda, um subprograma, o MICROPRODUZIR,
para industrias enquadradas no SlMP’-LES (Regime Simplificado de recolhimento
dos Tributos Federais Receita anual de até R$1.200.000,00) cujo valor
percentual podera ser de 90% pelo periodo de 03 ou 05 anos, contados a partir
da liberacdo da primeira parcela. O FUNPRODUZIR, que financiara outras
atividades nao relacionadas com a industria, tais como turismo, comércio,

prestacao de servigos, vigorara até 31 de dezembro do ano 2020.

Segundo informacgdes da Secretaria da Industria e Comércio do Estado de
Goias - SIC, até junho/2001, 40 (quarenta) projetos ja haviam sido aprovados
pelo PRODUZIR, que aos poucos, vai substituindo o antigo programa

FOMENTAR (no qual a nossa empresa pesquisada é contemplada).

Este possui 1000 (mil) empresas credenciadas e 200 (duzentas) ainda utilizam
os programas. Outro dado importante a se destacar € o convénio assinado entre
a FIEG - Federacgao das Industrias do Estado de Goias e o BNDES, em 14 de
dezembro 2000, que objetiva estimular a realizacdo do investimento produtivo
em particular de micro, pequenas e médias empresas e ampliar e modernizar a

atividade econdmica e a criacao e manutengcao de empregos conforme quadro-
08.
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Quadro 8 - iNDICE DE UTILIZACAO DA CAPACIDADE INSTALADA EM
GOIAS 1999/2000 (1992 = 100)

Extracéo Mineral 76,58 74,54 -2,04%
Minerais ndo Metalicos 75,93 72,75 -3,19%
Metalurgia 80,47 82,01 1,54%
Alcool 3622 | 4539 | 9,17%
Alimentagéo 84,32 | 89,02 4,70%
Outros 81,02 | 81,38 0,36%
Média (ext. mineral + ind. de transformacao)| 79,01 80,37 1,36%

Fonte: Pesquisa de Indicadores industriais — FIEG/CNI

Segundo analise da FIEG, verifica-se a necessidade de expansao de producio
das industrias pesquisadas, especiaimente no setor de produgao de alimentos.
Este, ocupa em 2000, um indice de 89,02% da sua capacidade produtiva. Tal

expansao ja vem sendo realizada em muitas dessas empresas.

2.6. A INDUSTRIA DE ALIMENTAGAO

2.6.1. As Industrias de Alimentagao do Estado de Goias

A industria de alimentagdo que constitui esta pesquisa esta localizada na regiao
metropolitana de Goiania - Aparecida de Goiania, e foi selecionada a partir de
duas variaveis: Primeira- segmento de alimentacio e a segunda-um numero de

funcionarios superior a duzentos.

A opcéo pela area de alimento se fez a partir de levantamento de pesquisa
realizada junto a Federacao das Industrias do Estado de Goias ¢+ Secretaria de
Industria e Comércio, em que se observa ser o segmento alimenticio, o mais

representativo do Estado, tendo em vista que contamos com grandes empresas

como a PERDIGAO, CONIEXPRESS S/A - Indastria de Produtos



53

Quero, EMEGE - Produtos alimenticios S/A, UNILEVER (antiga)
ARISCO e a nossa opgao Grupo MABEL, escolhendo a fabrica de
biscoitos — CIPA Companhia de Produtos Alimentares Ltda.

Inserindo o Estado no contexto brasileiro, através dos estudos realizados no
pais, sobre aplicagdo das técnicas tayloristas ja mencionadas neste trabaiho, é
possivel afirmar que Goias ndo se encontra num estagio avangado de transicéo
do fordismo ao toyotismo. O que predomina & o modo de producéo fordista que
se renova utilizando novas tecnologias e visando ao aumento da produgéo e a
maior competitividade O que aqui ocorre &€ apenas uma adaptacdo dos métodos
de gestdo as pressées do mercado. Nao se verificam grandes mudanga mas
apenas medidas de acomodacdo, principalmente no processo produtivo.
Portanto, a maioria dos trabalthadores das empresas aqui instaladas, ainda n&o
se sente tdo pressionada pelas novas exigéncias de mercado, uma vez que em
sua maior parte, sdo trabalhadores que atuam no processo de producéo,
executando fungées mais simples e repetitivas. Um maior nivel de exigéncia s6

se verifica para técnicos e gerentes.

As mudancgas realizadas sdo localizadas ou parciais, adequadas as suas
necessidades. Trabalham com baixa flexibilidade, adotando, apenas, algumas

praticas japonesas de gestdo do trabalho.

Ndo é possivel vislumbrar a curto e médio prazo que esta realidade seja
alterada. Esta situacdo pode estar relacionada as dificuldades encontradas na
realizacdo da pesquisa para elaboragdo desta dissertagdo quando se deparou
com a postura das industrias em manter reservas quanto ao repasse de
informacdes. Este comportamento pode ser atribuido ao carater conservador e
tradicional arraigado nas formas de gestdo brasileira, e, com maior for¢a, na
gestdo goiana. Pode, ainda, ser atribuido ao pequeno numero de pesquisas ja
efetuadas no Estado, que ndo geraram a familiarizagdo necesséaria das
industrias com as mesmas. Somente a partir de um maior entrosamento das
empresas com as pesquisas € que se conseguiria uma maior abertura para a

realizacao destas.
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2.6.2. Uma breve histéria da empresa pesquisada

CIPA — Companhia Industrial de Produtos Alimentares Ltda — Grupo Mabel

O grupo Mabel foi fundado em 1954 pelos irm&os Nestore e Udélio Scodro, com
o nome oficial de CIPA - Companhia Industrial de Produtos Alimentares. Vindos
da ltalia, eles se instalaram na cidade paulista de Mococa, onde comegaram

fabricar a tradicional rosquinha de coco Mabel.

A primeira fabrica entrou em funcionamento no ano 1962, em Ribeirdo Preto -
SP. Em 1975, foi inaugurado o parque industrial de municipio de Aparecida de
Goiania — Go. Na década de oitenta, mais precisamente em 1981, a CIPA
dividiu-se em dois grandes Grupos: CIPA - SP e CIPA - Go, hoje com o nome
oficial dos Grupos Mabel - SP e Mabel - Go.

Figura 2 — Vista aérea - Holding — Go

A Mabel - Go entdo, em 1996, expandiu suas atividades, formando a Holding

SCODIX, composta por varias empresas.

|

> CIPA - GO Industrial e Produtos Alimentares Ltda, Aparecida de Goiania -
Go.

» CIPA - RJ. Industrial de Produtos Alimentares Ltda, Duque de Caxias -
RJ.

» CIPA Moinho de Trigo Ltda, Aparecida de Goiania - Go.

» GAMA Industrial de Secos & Molhados Ltda. Aparecida de Goiania - Go.
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» CEPAL — GO Celulose e Papéis de Goias S/A. Aparecida de Goiania
Go.

» Scodro Embalagens S/A Ribeirdo Preto - S.P.
» N. E. Participacdes S/A.
> Fundacao Nestore Scodro.

Em 1998, foi aberta a unidade fabril de Trés Lagoas - MS e, em 2000 foram
realizados os seguintes investimentos: ampliagcdo da fabrica da unidade MABEL
- GO em 11.000 m2: ampliag@o de 04 para 10 linhas de producdo, com a melhor
tecnologia para fabricagéo de biscoito, ampliagcdo da esteira transportadora de
caixas de armazenamento passando de 28 para 83 caixa/min: ampliagdo do
Centro de Distribuicdo de 135m2 para 8.606m2: construcdo de uma unidade
fabril em Sergipe com 12.186,40m2 com 08 linhas de produgdo. A empresa
faturou em 2000,cerca de 250 milhdes e reais e disputa o terceiro lugar no
mercado brasileiro de biscoitos.Sua capacidade produtiva é de 16.000
toneladas/més.Seu patriménio € 160 milhdes de reais e conta como parceiro
acionista (10%) o Banco lcatu.

Figura 3 — Fabrica da C.l.P.A. — Go.
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Figura 4 — Componente da Frota e Depésito de Distribui¢cdo — C.I.P.A.

O Grupo Mabel conta hoje com 5 fabricas e emprega cerca de 4.000 pessoas
entre empregos diretos e indiretos. A empresa - Companhia Industrial de
Produtos Alimentares - CIPA conta com 800 empregados, sendo 640 na area
operacional, 76 na area gerencial e os demais terceirizados. O indice geral de
rotatividade € 5.79% ao més, sendo 549% sé na area operacional. O
absenteismo € em média 1.5% mensal. Trabalham 44 horas semanais, com
duas horas de intervalo para o almogo, se bem que os funcionarios, preferiam
que fosse reduzido este horario e liberasse mais cedo, ao final do expediente.
As razdes do alto absenteismo, segundo o setor de Recursos Humanos, é por
parte dos empregados forcar a saida e “poder acertar” os compromissos
assumidos, além de receber o auxilio — desemprego, oferecido pelo governo.
Outras alegagbes sdo detectadas em razdo do cansago, ja que trabalham em

pé.

A empresa procura contratar funcionarios que residam proximo a fabrica. O
salario inicial € considerado pelos funcionarios baixo e, ao longo de sua
permanéncia na empresa, vao sendo promovidos, somando em ganhos reais de
5%, como prémio por produtividade e um percentual de 8% se atingir as metas
de producéo e se diminuem os desperdicios e é claro, nao ter absenteismo. As

metas sdo individuais e coletivas.
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Seus produtos: Rosquinhas, Aperitivos, Wafers, Skiny, Miudinhos,
Recheados, Sucos em pd e Balas mastigaveis. Exportam seus produtos para:
Estados Unidos, Canadd, Haiti, Chipre, Paraguai, Uruguai, paises da Africa,

Argentina e Venezuela, estdo em negociagdo com o México e Libano.

Figura 5 — Produtos da C.L.P.A.

2.6.3 O lado social da empresa

Figura 6 — Centro de Convivéncia Victorino Scodro

Em maio de 2000, foi inaugurado, na unidade da empresa de Aparecida de

Goiania, o Centro de Convivéncia Victorino Scodro. A construgéo do prédio
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reafirma o proposito de alimentar sempre a filosofia implantada pela familia

Scodro, de valorizagcao dos colaboradores.

Considerado como um exemplo interno de maturidade nas relacdes entre capital
e trabalho, o Centro de Convivéncia oferece uma moderna sala de cinema com
ar refrigerado, biblioteca, saldo de jogos, posto de saude, servico médico e
psicolégico, assisténcia social, centro profissionalizante, sala de cursos
manuais, auditorio, refeitoério, posto de servico bancario Bradesco, telefones
publicos, dois quiosques com televisores, pracas de alimentagdo e ampla area
de descanso, que inclusive conta com o durmodromo (um espago repleto de

colchdes onde os funcionarios podem dormir nos intervalos de descanso).

A area construida é de 3.000m, tem capacidade para 2.000 pessoas
simultaneamente, oferece 1.280 refeicées diarias e o investimento foi de
R$3.000.000,00.

A empresa conta, ainda, ha 13 anos com uma vila de 213 casas residenciais,
com toda infra-estrutura (agua, energia, telefone, asfalto), posto de saude e
policial, centro comunitario, creche para 40 criangas, transporte da empresa
para a vila x empresa, feira-livre, escola estadual ,1? fase. O critério utilizado
para ser beneficiado com a moradia é ter um cargo-chave: pessoal que
trabalham nas caldeiras, no servigo social, e o0 médico. Contam também com
ambulatério médico e dentista conveniado com o Servigo Social da Industria
(SESI). Os funcionarios, também, recebem um cartdo de servigos (Poliard) com
direito a compras em farmacias e supermercados no limite de 30 % do valor do
salario e débito automatico na folha de pagamento. A colénia de Férias do SESI,
oferece clube, e da apoio as iniciagdes esportiva desenvolvidas na empresa.
Promovem ainda, festas tradicionais, e contam com uma banda Gospel,
composta por funcionarios. A empresa tem preocupagdo com a saude do
trabalhador e oferece todos os exames preventivos desde vacinas a campanhas

educativas.
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CAPITULO 3. O MODELO PROPOSTO
3.1. Selegao do Modelo

O modelo de Walton (1974 e 1%83) mencionado como referencial teérico para em

conjunto com os demais autores compor critérios para mensuragao de qualidade
de vida no trabalho, onde inclui-se aspectos basicos da situacdo de trabalho
que, na industria de alimentagcdo ainda nao sdo adequadamente percebidos.
Werther e Davis,(1983) consideram as expectativas sociais e habilidades dos
empregados potenciais, a necessidade do estabelecimento de um fluxo
coerente de trabalho, a perfeita identificacdo da tarefa e a necessidade de
adequar eficiéncia com autonomia. Ja Hackman e Oldham, (1975 ) baseado nos
conceitos implementadores do enriquecimento de cargos (segundo Herzberg-)
propéem a adogdo de cinco formas de atuagdo, porém, nenhuma delas tem
qualquer relagdo com aspectos mais elementares da situagao de trabalho.

No modelo de (Westley 1979), considera que nos paises industrializados as
conquistas dos trabalhadores minimizaram até mesmo as questdes relacionadas
com justica e seguranca nas relagbes de trabalho, raz&o pela qual concentra
seu modelo em aspectos relacionados com o desenvolvimento de acgdes
cooperativas mediante a participagdo do trabalhador, associando qualidade de

vida no trabalho, portanto, somente a fatores motivacionais.

Juntou-se esses critérios ao modelo de Walton (1973), pois incluem questdes
elementares da situacdo de trabalho como importantes para o estudo da
qualidade de vida no trabalho, incluindo entre elas os fatores higiénicos,
condicbes fisicas, aspectos relacionados & seguranga e também a

remuneracéo, sem, no entanto descuidar dos demais.

Segundo ainda Walton, (1973) independente do nivel hierarquico,
existem muitos empregados descontentes e alienados face as sérias
deficiércias na sua qualidade de vida no trabalho, os quais gostaria
de alterar o conteudo do seu cargo acrescentando maiores desafios e

extraindo maior satisfacdo com a atividade que desempenham.
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3.2 Um Estudo De Caso

Este trabalho pode ser caracterizado como um estudo de caso. Segundo Gil
(1991,p.58) “é caracterizado pelo estudo profundo e exaustivo de um ou de
poucos objetos, de maneira que permita o seu amplo e detalhado
conhecimento” uma vez que propomos a estudar as condi¢cdes de trabalho
oferecidas pela empresa, verificar a existe a produtividade, observar o

percentual de absenteismo e rotatividade nos ultimos seis meses.

A pesquisa de campo foi realizada em duas etapas. A primeira foi uma reuni&o
com a diretoria em junho do corrente ano visando obter informacdes sobre suas
areas de atuacdes, a cultura da empresa, os beneficios oferecidos, conhecer
também a estrutura funcional dentro da visdo da chefia e, no segundo momento-
ago/set-2001, a aplicacdo por meio de questionarios fechado e estruturado em

face a baixa escolaridade dos empregados, na linha operacional da empresa.

Foram ainda, pesquisadas as entrevistas de desligamento dos funcionarios no
periodo de janeiro a julho 2001 - anexo 2 e os relatérios dos servigos sociais e

informativos da empresa.

Segundo Ackoff este tipo de instrumento torna-se “eficiente quando se pode

supor que 0s participantes conhegam seus interesses e estdo dispostos a
divulga-los”. (Ackoff-1972. p, 30)

Seltiz et alli —(1972-apud Rodrigues 1994)citam algumas vantagens na utilizagéo

deste instrumento, dentre os quais podemos destacar:

E menos dispendioso que a entrevista;

Podem ser aplicados a um grande numero de pessoas ao mesmo tempo;
Asseguram certa uniformidade de uma situacéo de mensuragéo para a outra;
E mais facil comparar questionarios que entravistas;

Apresentam uma natureza impessoal

Faz menor pressao para uma resposta imediata. (
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3.3. A Populagao e a Escolha da Amostra

O estudo se propds a pesquisar a linha de produgcéo da Companhia Industrial de
Produtos Alimentares Ltda-CIPA, que produz biscoitos e conta com 800
funcionarios, sendo 640 na linha operacional, 76 gerentes e os demais
terceirizados. Embora tenha denominagdes como operador de maquinas,
embalador, mecénico, eletricista e auxiliar de laboratério, os cargos séao
considerados operacionais. A empresa trabalha em trés turnos diarios, sendo
O6has14he14has22he22has 06 h.

Por tratar-se de area de alimentacdo que requer dispositivos de seguranca,
além das maquinas de alta precisao, o barulho interno € intenso, necessitando
de aparelho protetor auricular, e, nao foi possivel entrevistar os funcionarios in
loco. A empresa, disponibilizou no intervalo do almogo para as entrevistas, e os
funcionarios nao foram informados pela direcdo desta atividade, o que, da
credibilidade as respostas. Dos 640 funcionarios tomou-se uma amostra
aleatédria de 28% e obtivemos 237 questionarios respondidos, com uma margem

de erros de 5%.
3.4. Caracteristicas do Questionario

Foram elaboradas 42 questdes do tipo (sempre, quase sempre, as vezes,
raramente nunca, boas, ruins, péssimas etc., segundo os “modelos” universais
de Walton. R.E., (1973) Werter e Davis, (1983) Nadler e Lawler (1993) Hackman
e Oldham (1975) e Westley (1979), visando obter respostas que venham a
contemplar os objetivos de nossa pesquisa. O questionario foi apresentado a
Diretoria da empresa para uma prévia avaliagdao. Uma vez autorizado e vistado
por essa diretoria, foi aplicado como piloto, para verificar a sua validade como
instrumento de medicdo da qualidade de vida e suas influéncias na
produtividade. (anexo 1- p.112).

O publico alvo desejado foram os funcionarios da industria de biscoito,
Companhia Industrial de Produtos Alimentares - CIPA, pois as atividades

desenvolvidas muito tém a ver com o modelo fordista e taylorista, quer seja
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pelas condi¢cdes de trabalho, problemas posturais, ergonémicos, fadigas quer

seja pelas condicdes fisicas.

Os resultados encontrados foram computados visando atender aos objetivos
iniciais propostos para esta pesquisa e serdo demonstrados através de blocos
compostos de graficos.

3.5. Analises Previstas.

Apresentar-se-a nesta parte dos estudos feito, os resultados pertinentes aos
questionarios respondidos e os dados levantados junto as entrevistas de
desligamento de funcionarios, tomando por base o periado de janeiro a junho/
2001.

Com a finalidade de atender aos objetivos propostos nesta pesquisa de
Condi¢des de Trabalho versus Produtividade em uma Industria de Alimentacéo
em Goiania -Um estudo de caso, optou-se por demonstrar, em 05 blocos, os
resultados alcangados. O primeiro bloco (3.5.1.) sera composto por questbes
08, 09, 10, 15, 16, 17 e 26, onde, procura-se responder sobre as condicbes de
trabalho e, o levantamento da posigao dos empregados, em relagdo ao posto de
trabalho.

No bloco I-A, buscou-se explorar a satisfagdo do funcionario no posto de
trabalho e, as condi¢cdes ambientais e fisicas em que o trabalhador desenvolve
suas tarefas. Numa situacdo de trabalho, deve-se considerar a diversificagcéo de
problemas, que surgem no dia-dia. Esta pode ser de ordem regulamentar,
relativas a seguranga, a normas de utilizacdo dos equipamentos de protecéo
individual, ou, a organizagao do trabalho como: a divis&do de tarefas, métodos de
trabalho, comunicagéo, necessidades de colaboracdo dos colegas e da chefia,
principalmente, quando as atividades fisicas dependem de certas exigéncias
como visuais (controle das tarefas) distancias e alcances (alcance dos
comandos, mavimentos e manipulagdes no posto de tarefa) e postura de
trabalho ( posicdo em pé, movimentos etc.) Somados, temos ainda o ruido
ambiente que provoca um incomodo (quando ruido de fundo, provocado pelas

maquinas) ou um perigo (quando os niveis de ruidos sdo elevados e, por um
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periodo intenso, podem levar a uma baixa temporaria da acuidade auditiva e a

surdez).

Ja na vibrag&o, sofrida pelas méos (esteiras rolantes) podem, ac longo do
tempo, provocar danos neurolégicos, circulatérios, modificacdo da forga
muscular ou até mesmo da destreza manual.

No ambiente térmico, alguns aspectos sdo de grande importancia para o
operario. Estes ficam expostos as variagcées climaticas-zonas quentes e frias
que provocam efeitos no organismo. Este reage ao frio, por uma modificagdo da
circulagédo sanguinea (abaixamento da temperatura da pele) visando-a diminuir
as perdas de calor. As vezes, causam dorméncia nos dedos. Ja no ambiente
quente, o organismo tem dificuldades em liberar seu préprio calor e a circulagéo
sanguinea € modificada, a frequéncia cardiaca aumenta e trabalhos fisicos
intensos em ambientes quentes sdo perigosos. O coragcdo € solicitado, tanto
pelo esforgo fisico, como pelas condigdes climaticas. Assim, o trabalhador pode
ser influenciado por problemas das préprias condigbes climaticas e estar sujeito
a alteragdes, em seu organismo, pela exposicdo a ambientes abertos, proximos
a camaras frias, ou pelo calor, préximos a caldeiras e fornos. No ambiente
luminoso, as qualidades de um bom sistema de iluminagdo ndo sao atribuidas
somente a quantidade de luz, mas também ao evitar o ofuscamento e ao por ser
modulavel, em funcdo das condicbes ambientais e das necessidades do
trabalho a ser elaborado. A quantidade de luz depende tanto do tipo de trabalho,
como do estado visual do trabalhador. As quantidades de luz sdo as medidas
sobre o plano de trabalho, chamando-se “lux’, e sd&o recomendados pela
Associacdo Brasileira de Normas Técnicas — ABNT- niveis médios de
iluminacdo. Para determinadas tarefas a quantidade de iluminag@o € composta

da iluminagao geral mais a iluminag&o do posto de trabalho.
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3.5.1. Bloco 1a - CONDIGOES DO POSTO DE TRABALHO SEGUNDO O
EMPREGADO, QUANTO A SEGURANCA

O objetivo deste item, segundo R.E.Walton (1973),dentro do Critério Autonomia,

€ o de verificar a seguranga do empregado ao executar a tarefa.

Grafico 1 — Levantamento da posi¢cdo do empregado em relacao ao posto
de trabalho.

Vocé necessita receber autorizagdo superior para decidir o que fazer e
como fazer seu trabalho?
Questdo-08

Nunca

Raramente

8%

Asvezes
22%, Quase Sempre
16%

Na empresa pesquisada, os itens sempre + quase sempre foram iguais a 53% ¢é
raramente + nunca, 25% e as vezes, 22%. A leitura dos indices revela que 53%
dos funcionarios dependem de previa autorizagdo para a execugao de seu
trabalho, o que limita a criatividade e, faz surgir o sentimento de frustragéo, na
execucdo das tarefas. Destes, somente 25%, acha-se em condicdes de

autonomia.
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Grafico 2 — Conhecimento necessario ou suficiente para a tomada de

decisdo quanto a execugdo das tarefas.

ou para ir o que fazer e como fazer o seu
trabalho?

Mais ou Menos
23%

O funcionario, nesta empresa, demonstra estar qualificado para a tarefa. A
analise revela que somando-se os resultados, muito e bastante temos que 67%
sabe o que deve ser feito, e acredita ter recebido treinamentos direcionados,
bem como, comunicagdo clara da execucgdo da tarefa, e que 23% mais ou

menos; 10% pouco ou nada.

Grafico 3 — Responsabilidade, desempenho e qualidade do trabalho

executado.

E de sua responsabilidade o resultado, o bom desempenho e a qualidade do
trabalho que vocé executa?
Questdo-10

Raramente Nunca
As vezes 2% 3%

Resultados encontrados: Percebe-se, por este grafico, que o sentimento de

auto-confianga, demonstrado neste resultado, € o seguinte: sempre mais quase
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sempre igual a 81%; apenas 5% desconhece sua co-participa¢cdo no processo

(raramente mais nunca); quase sempre, 16% e as vezes, 14%.

Grafico 4 — Uma abordagem sobre o Feedback

Vocé avalia se os resultados e processos de trabalho estdo sendo bem feito ou
mal feito?
Questdo-15

B Sempre
B Quase Sempre
DAs vezes

|l Raramente
ENunca

O feedback é muito importante para a motivagdo do empregado, segundo F.
Herzberg “Enriquecimento da Tarefa” € uma auto-avaliagéo da qualidade deste
trabalho pelo empregado e até pela chefia.

75% dos funcionarios tem discernimento sobre a qualidade da tarefa executada
e uma amostra de 10% raramente o faz. (F. Herzberg Apud Chiavenato p. 542).

Segundo o critério de Walton (1974)

"a importancia do Feedback é demonstrada como fator motivacional”
(Walton, 1974. p. 11)

O grafico evidencia quase 73% dos funcionarios (Sempre 52% + Quase Sempre
21%) responderam receber uma avaliagdo das tarefas, através de suas chefias,
em pequenas reunides, antes do inicio do trabalho. As vezes, 19% e, raramente

+ nunca 8%.

A empresa vem investindo no treinamento exaustivo do lider, na linha
operacional, visando adequar a uma uniformidade de comportamento, em

relacdo aos funcionarios deste setor.
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Grafico 05 — Feedback

Os seus superiores apontam os erros cometidos por vocé de maneira clara e

objetiva?
Questdo-16

B Sempre

B Quase Sempre
OAs vezes

O Raramente

B Nunca

Segundo o critério de Walton (1974) a importancia do Feedback - é
demonstrada como fator motivacional, (Walton, 1974, p.11). O grafico evidencia
que 73% dos funcionarios (sempre 52% mais quase sempre 21%) responderam
receber uma avaliagdo das tarefas, através de suas chefias, em pequenas
reunides, antes do inicio do trabalho. A empresa vem investindo no treinamento
exaustivo de lider, na linha operacional, visando adequar a uma uniformidade de

comportamento, em relacao aos funcionarios, deste setor.

Grafico 06 — Reconhecimento e valorizagao

Aempresa reconhece e valoriza seus acertos e de seus colegas?

Nunca Sempre
21%

.

‘Quase Sempre
Raramente
13% 15%

As vezes
2%

B Sempre Bl Quase Sempre [ As vezes CIRaramente lmnu]

O fato de ter pesos iguais 36% e 37% quanto a percepgéo do empregado em

relacdo a valorizagdo e da desmotivacdo, no que se refere ao reconhecimento
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dos acertos, mostra um sentimento, que segundo F.Herzberg, em suas

pesquisas dos fatores motivacionais, € importante para gerar produtividade.

Grafico 07 — Liberdade de expressao

Vocé se sente a vontade para expressar sua opniiio aos seus superiores?

Nunca
23%
Sempre

38%

Raraments

As vezes

Quase Sem
18% e

14%

§ Sempre B Quase Sempre [JAs vezes C1Raramente B Nunca |

Na somatdria dos itens positivos, 52% sente que o clima de abertura é facilitado
e 32% tem reservas de conduta em relagéo a comunicagéo que, na empresa em
questdo, ha algumas alas onde supervisores seguem a linha taylorista, dai a

resisténcia ao dialogo.

3.5.2 - Bloco 1 b - CONDIGOES DO POSTO DE TRABALHO SEGUNDO O
EMPREGADO, QUANTO AOS ASPECTOS FiSICOS.

Nesta segunda parte, sdo enfocados os aspectos fisicos percebidos pelos
funcionarios. Sdo denominados, segundo, Frederick Herzberg, de Fatores
Higiénicos.Quando séo 6timos, apenas evitam a insatisfagcdo e localizam-se no
ambiente em volta das Ppessoas. Abrange as condi¢cdes dentro das quais os
empregados desempenham seu trabalho. Quando ruins, provocam a
insatisfacdo. Estas condi¢ées ndo garantem o aumento da produtividade. S&o
decididas pela empresa e estéo fora do controle dos funcionarios. (Herzberg, F.

apud Chiavenato).
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Grafico 8 - Condigdes ambientais

Como vocé classifica as condigdes ambientais de trabalho ( iluminagdo, higiene ventilagdo
e organizagio ) na empresa?

Ruins Péssimas Otimas
6% 2% 8%

Razoéveis'

[mOtimas mBoas O is CRuins B Péssimas |

A linha operacional exige melhores condicdes do posto de trabalho,
considerando a forma ergondémica em executar a tarefa. Os funcionarios
concordam que a empresa poderia melhorar neste item, principalmente, quanto
ao ruido provocado. Em geral, os funcionarios acham na satisfatéria 50%
concorda que as condicdes sejam boas, enquanto 42% acham razoaveis e
apenas 8% acham ruins-péssimas. No que tange aos desmembramentos deste
topico, verifica-se que a iluminagdo-69% esta boa e quanto a ventilagdo, 53%
consideram-na péssima ou ruim, Isto se explica em razdo de existir fornos e
caldeiras no setor pesquisado. No tépico ruidos, para 65% s@o péssimas ou
ruins e o cheiro, neste caso esséncias, incomoda 48% dos empregados. A
empresa esta trabalhando para amenizar a temperatura ambiente que, para
48% € péssima — ruim e apenas para 24% é considerada boa e o6tima.
(contemplados nos graficos - as questdes. 42.43.44.45.46)
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Grafico 9- Equipamentos de protec¢ao individual

Na esrpresa todos utilizamas ferramentas e técnicas de protegio e seguranga?

B Sempre B Quese Sempre 0 As vezes 0 Raramente B Nunca

A preocupagdo com a seguranca no trabalho € fator atuante na empresa
pesquisada, tanto para a Comisséo Interna de Prevencgao de Acidentes, como
para o departamento de Seguranca e Medicina do Trabalho, que atua de forma
rigida, ndo permitindo nenhuma negligéncia por parte dos funcionarios e
supervisores coniventes, tendo penalidades para reincidéncias. A empresa
oferece treinamento constante em convénios com o SESI/SENAI, desenvolve
programas fixos internos, além de semana interna de prevengdo de acidentes
do trabalho. SIPAT-69% utilizam 19% as vezes , raramente 8% e nunca 4%.

3.5.3 - Bloco 2 a - FALHAS NA QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

O ser humano, em seus habitos de vida, precisa ter um minimo de prazer no

cotidiano.

Ter qualidade de vida € diferente de ter quantidade de vida, principalmente
quando se sabe que o organismo feliz e satisfeito resgata mais facilmente seu
estado de equilibrio. O estilo de vida ou pelo menos as condi¢bes satisfatorias

de vida, dependem de muitos fatores e influencia a qualidade de vida individual.
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Habitos pessoais sdo importantes indicadores que permitem a obtencéo de

um perfil de estilo de vida deste trabalhador. Sayles & Strauss afirmam que;

"os empregados que possuem uma vida familiar insatisfatéria tém o
trabalho como Unico ou maior meio para obter a satisfagdo de muitas
de suas necessidades, principalmente as sociais, logo estes
empregados esta mais receptivo e sera menos exigente nos seus
critérios para receber a satisfag&o.” (1969.apud Rodrigues.p.93)

Ja Walton (1974) afirma que a experiéncia de trabalho de um individuo pode ter
efeito negativo ou positivo sobre esfera de sua vida, tais como suas relagdes
com sua familia O autor chama atenc¢do para o tempo de trabalho e o que ele

dedica para a familia e o lazer.(Waltom-1974. p.16)

Grafico 10 - Tempo de trabalho é suficiente para a realizagdo das Tarefas.

Seu temmpo de trabalho é o suficiente para a realizagio das tarefas?

|m Sempre mQuase Sempre 0As vezes OReremente @ Nunca |

A empresa tem destinado bom tempo para seu planejamento estratégico,
visando adequar a produtividade com as condi¢des de trabalho permitindo uma
melhor qualidade de vida Assim 72% concordam com o tempo destinado a
realizacdo das tarefas e 37% acham que, as vezes, sdo suficientes e, 9% nao
conseguem cumprir as metas.
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Grafico 11- Intervalo para as necessidades de alimentagao

Seu intervalo de almogo e lanche sdo suficientes para a satisfag@o de suas necessidades e
ndo prejudica em nada seu trabalho?

1%

[m Sempre B Quase Sempre O/As vezes D Raramente B Nunca

82% dos funcionarios afirma que o tempo de 2h é suficiente para a satisfacédo de
suas necessidades, embora, informalmente, eles aleguem que prefeririam uma
reducao no intervalo do almogo, desde que pudessem sair mais cedo ao final da
jornada. A empresa oferece transporte para todos os trabalhadores e este
precedente provocaria em uma nova rota no itinerario. Para aqueles que
preferem descansar logo apds as refeigdes, existe um espago denominado
‘durmédromo” que alguns rejeitam por ndo se sentirem a vontade e, também,
porque acham que ao cochilar perdem o ritmo de trabalho, levando alguns
minutos para achar o ponto de equilibrio, diminuindo, assim sua
produtividade.Ou seja, alguns funcionarios néo percebem este espagco como

beneficio.
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Grafico12 - Jornada de trabalho cansativa e estressante?

Quase Sempre
21%

[mSempre B Quase Sempre D As vazes B Nunca |

O trabalho, mesmo quando estafante, pode trazer prazer para aquele que o
executa, se houver condi¢cdes satisfatérias de trabalho. Se para 58% (sempre e
quase sempre) € cansativo isto se deve ao fato da atividade exercida requerer
esforgo fisico e atengdo continuada. Também o fato de trabalharem em pé,
provoca, em alguns casos, um certo desconforto levando a dorméncia nos pés,
inchacos e até o aparecimento de varizes. Temos ainda o fator ambiente que
sera abordado em outro topico, mas, bastante influenciador do stress
ocupacional. Apenas 14% nao sentem o cansaco.

Grafico 13 — Influéncia do trabalho na vida familiar

O seu trabalho influencia sua vida familiar?

Na Coleta de dados feita junto ao setor de Recursos Humanos (anexo-2 grafico-
41.) os funcionarios com estado civil — Solteiros representam 59.71% nos

pedidos de demisséo e o indice mofivo foi pedido de dispensa para 54.58%.
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Percebe-se que aqueles que possuirem dependentes controlam mais suas

ansiedades.Nas pesquisas feitas na empresa, 48% afirmam que influenciam,
quando 31% em nada altera seu ritmo de trabalho, e, 21% acha mais ou menos.

Grafico 14 - Trabalho e vida familiar

O seu trabalho prejudica sua vida familiar?

Mais ou Menos
17%

B Muito B O Mais ou Menos O Pouco @ Nada |

O fato da empresa ter um bom programa social, e oferecer atendimentos
médicos, odontoldgicos, cartdes de crédito-préprio para as emergéncias, 61%
representa até uma certa tranquilidade trabalhar nesta empresa, apenas 11%

acredita estar sendo prejudicado.

Grafico 15 - Trabalho e tempo disponivel para atividades sociais

Fora de seu trabalho vocé tem tempo disponivel para lazer e atividades sociais?

17% Sempre
28%

24%

|mSempre ® Quase Sempre DAs vezes T Raramente @Nunca |

A amostra encontrada de 47% (sempre + quase + sempre) € um indicador

significativo, quando 29% alegam nao possuir. Se considerar o numero de
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funcionarios casados e solteiros, poder-se a afirmar que ha condigbes para o
lazer o que ajuda no combate a fadiga e ao stress. A insatisfagdo maior provoca
desmotizag&o para o trabalho.

Grafico 16 - Tempo livre e pratica de atividades esportivas

Em seu tempo livre, vocé pratica atividades esportivas com regularidade?

[mSempre ®Quase Sempre DAs vezes O 8 Nunca |

A pratica recreacional € bastante divulgada na empresa. A mesma oferece todas
as condig¢des de praticas esportivas, inclusive patrocinando time local de futebol.
Ha semana de jogos internos com a supervisdo do SESI, em todas as
modalidades, integrando e oportunizando conhecimento, ao mesmo tempo em
que se faz check-saude para os atletas. 36% dos participantes praticam
atividades, 18% as vezes e, 33% nao praticam. Percebe-se que, na sua maioria,

questionario evidencia um numero maior de respostas dadas pelas mulheres.
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3.5.4- Bloco 2 b - VARIAVEIS PARA A MOTIVAGAO DO EMPREGADO

Grafico 17 — P.C.M.S.0 e saide ocupacional

[m Sempre B Quase Sempre DAs vezes ]

Como é obrigatério as empresas manterem o PCMSO - Plano de controle
médico e saude ocupacional, os empregados demonstram desinformacéo
quanto a realizagéo desses exames até como fonte de preocupagéo por parte
da empresa. O PCMSO, esta previsto pelo art.168 da CLT com redacdo da Lei
7855/89. 86% ratificam o percentual encontrado e 13% alega que raramente e 0

que é quase impossivel 1% nunca fez.

Grafico 18 — Importancia do trabalho

Seu trabatho & muito imp para vocé?

[mMuito COMais ou Menos O Pouco M Nads |

O orgulho pessoal para 83% dos empregados em estar desenvolvendo uma
atividade remunerada confirma-se no artigo escrito por Druck (p,33) onde no
relatério da OIT-sobre o desemprego no mundo, 30% da forga de trabalho esta
desempregada ou em sub emprego. O trabalho representa um valor importante
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e exerce uma influéncia consideravel sobre a motivagao dos trabalhadores, e,

também sobre sua satisfagéo e sua produtividade.

Grafico 19 — Capacitagdo profissional

Raramente

As vazes
24%

[mSempre mQuase Sempre DAs vezes ENunca |

Enquanto nos resultados encontrados nas entrevistas de desligamento, 58.24%
(gréfico 39 — anexo 2) alegam néo ter recebido treinamentos nas respostas dos
questionarios, 44% responderam que sim, 24% as vezes e 32% raramente ou
nunca. Sugere-se ao setor responsavel verificar onde pode estar ocorrendo as
falhas nesta comunicagéo.

Grafico 20 — Chance de promogéao

Mais ou Menos
20%
[ Muito 1 Mais ou Menos O Pouco B Nada |

Na média geral dos entrevistados no desligamento com a empresa (grafico- 40.-
anexo 2) 56.41% alega nao ter tido nenhuma oportunidade de promocéo e 56%
dos questionarios respondidos também pelos funcionarios lotados na empresa,
ratificam este percentual. Para o funciondrio o sonho de aumento salarial,
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estabilidade financeira esta voltada para a oportunidade de crescimento

profissional.

Grafico 21- Incentivos ao estudo

A empresa incentiva o empregado para continuar os estudos?

Nada
24%

4§

Uma das preocupagdes na empresa pesquisada € o programa de aprendizagem
continua quer sejam através de cursos oferecidos em convénio com o SENAI ou
mesmo com o SESI em convénio para o TELECURSOQ. Oferece ainda para os
filhos dos funcionarios a partir do ensino fundamental ao médio, o material
escolar, 03 refeigcdes, em escola no conjunto habitacional mantido pela empresa.
50% confirmam esta preocupacdo e 34% entende ser poucos os incentivos
oferecidos pela empregadora.

Grafico 22 — Demissao justa

Aempresa somente demite funciondrios caso tenha motivos justos?

| Sempre mQuase Sempre 0 As vezes D Reramente B Nunca |

Para 74% dos funcionarios a seguranga em permanecer empregado €
importante. O Turnover encontrado de 5.79% més. Ao ser confrontado junto as
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entrevistas de desligamento (grafico 38 — anexo 2) observou-se que este indice
representam 49.82% sendo no periodo de experiéncia o motivo maior pelo qual

ndo se adaptaram. Vale ressaltar que a empresa trabalha em trés turnos.

3.5.5 - Bloco 3 — FATORES DE INFLUENCIA NO TURNOVER,ABSENTEISMO
E PRODUTIVIDADE

Segundo R.E.Walton (1973) na dimensdo Compensagdo Justa e Adequada,
levanta a satisfagdo dos empregados em relacdo a pratica e politica de
remuneracgéo, equidade externa, salarios, bem como a integragdo social, 0s
aspectos de preconceitos de cor, raga e sexo.

Grafico 23 — Processo de produgdo

E de seu conhecimento o rpocesso conpleto de produgao da Enpresa?

Nunca
28%

Asvezs
16%

& Sempre B Quase Sempre C1As vezes CIRaramente lN.nuJ

O conhecimento de todas as etapas de um processo industrial possibilita ao
empregado, resgatar a sua participacdo no sucesso ou até o fracasso do
produto final. O comprometimento & importante tanto para a empresa como para
o empregado. 38% tem conhecimento, 16% pouco e 46% desconhece o
processo. Aqui percebe-se falhas ou do treinamento ou da lideranga:é ponto a

ser estudado pela empresa.
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Grafico 24 — Importancia quanto aos objetivos da empresa

Vocé se uma p p para que a Empresa atinja seus objetivos?

[mMito @ O Mais ou Menos O Pouco MNada |

O sentimento individual de 72% e positivo para o sucesso na produtividade e

tentar resgatar os 17% de razoaveis e reverter 11% dos descrentes.

Grafico 25 — Experiéncia e habilidades profissionais

O trabalho que vocé desenvolve permite a utilizagéo de seu conhecimento experiéncia e
habilidades?

Quase Sempre
18%

[mSempre mQuase Sempre OAs vezes OR W Nunca |

Percebe-se que os funcionarios desta empresa estdo em sintonia com as
diretrizes tragcadas com metas para produtividade, investimento em
treinamentos, comunicagao, e transportes. 63% exercem seus conhecimentos
17% acha razoavel e 20% pouco. Ai se justificada das tarefas repetitivas e

fragmentadas para execugéo.
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Grafico 26 - Preconceitos

Existe discriminag3o ( religido, raga, sexo ) dentro da empresa junto acs empregados?

[mMuito m 0 Mais ou Menos O Pouco BNada |

O clima harmonioso, interativo, oportunizado pela empresa, através do Centro
de convivéncia Scodro, espagos abertos para jogos, TV espalhadas,
durmodromo, mostra segundo 83% dos funcionarios ndo existir nenhum tipo de
discriminacdo. Nesta empresa sédo oferecidos modalidades de cultos religiosos

para os funcionarios.

Grafico 27 — Relacionamento com colegas

seu relaci to com os d it e ?

[mOtimas WBoas O is ORuins B |

Como ja descrito no grafico 21, as condigdes de integragdo social, oferecidas
pela empresa, 0s jogos, gincanas, torneios, formagéo bandas musicais, tem sido
um ponto de fixagdo maior do empregado na empresa, segundo informagdes do

Servigo Social.

Elton Mayo em suas pesquisas junto as fabricas da General Eletric (1924-1932)

Hawthorne-Chicago) ja havia comprovado que os funcionarios atuam melhor
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quando estdo unidos pelo mesmo sentimento grupal. O indice de 83%
comprovam os dados tedricos, apenas 1% acha pouco o relacionamento, o que

se entende da natureza humana.

Gréfico 28 — Relacionamento Superiores e funcionarios

Como vocé [ entre os sup es e 0S
colegas?

Ruins Péssimas Otimas
5% 3% 16%

Razodveis

[mOtimas mBoas O is ORuins BPéssimas |

Uma organizagdo preocupada com o clima organizacional, sabe da importancia
da confianga e bom relacionamento entre as chefias e seus funcionarios para
que se possa atingir as metas através do bom desempenho das equipes
integradas. 64% dos funcionarios consideram bom e 28% razoaveis, 8% nao

estdo satisfeitos.

Grafico 29 — Realizagdao com o trabalho

Vocé se sente realizado com o trabalho que desenvolve?

15% Muito
26%

Mais ou Menos

@ Muito @ Bastante O Mais ou Menos [1Pouco @Nada

Para 45% dos empregados que se realiza no trabalho, torna-se fator importante
para gerar um clima satisfatério no grupo, tornando-os mais participantes. A
questdo 39 também é contemplada nesta observacdes.
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Grafico 30- Salario compativel com mercado de trabalho

Seu salédrio comparado com outras empresas do ramo é considerado justo por vocé?

Nada
35%

m Msito @ Bastante [ Mais ou Menos 1) Pouco mNada

Os funcionarios da empresa pesquisada entende que a mesma nao pagam
salarios condizentes com o mercado. O que conduz a conclusdo que néo ha
fidelidade dos mesmo para com a empregadora,pois ficam na expectativa de
uma chance nas empresas concorrentes.

Grafico 31 — Beneficios recebidos

Além do salério, vocé utiliza beneficios extras, como assisténcia médica,
odontolégica, creche, alimentacao?

Sempre
26%

Nunca
38%

Raramente
12% 14%
| Sempre @ Quase Sempre DAs vezes O B Nunca |

A empresa divulga seus beneficios através de jornais internos, folders cartazes
€ nos avisos em contra-cheques. Porém percebe-se que apenas 36% utiliza dos
beneficios e 38% pouco usufrui, 26% algumas vezes. A sugestao neste caso &
divulgar de forma mais direta estes beneficios aos empregados.



Grafico 32- Diferengas salariais na mesma fungao

Mais cu Menos
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Quando em uma empresa ha discrepancia salariais na mesma fungéo, pode

ocorrer animosidades entre os funcionarios, mesmo que para 43% haja

diferencas, isto ndo interferem nas relagdes interpessoais destes funcionarios.

3.5.6. Bloco 4 - Imagem da Empresa.
Grafico 33 - Comprometimento do funcionario

Como vocé considera o espirito de comprometimento e colaboragdo na empresa?

Péssimas Otimas
1%

Ruins 6%

Razoéveis
43%

[mOtimas MBoas ORazodveis DRuins WF |

O orgulho profissional do empregado pela empresa, representa

um fator

importante na medida que ele aumenta também a produtividade pela sua

satisfacdo e bem estar, agregando para a equipe mais colaboragéo. 44% sente-

se comprometido e 43% razoavelmente. Sugere-se aqui um repensar quanto o

fato gerador de insatisfag@o por parte dos funcionarios.
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Grafico 34 - Liberdade e abertura para sugestoes

Atodos os empregados é dada a liberdade e abertura para sugestdes de trabalho?

10%

{m Sempre B Quase Sempre O As vezes O Raramente ®Nunca |

A liberdade e a abertura para dialogar, sugerir e até melhorar o processo
produtivo, € um outro indicativo na dimensao constitucionalismo de Walton
(1974) 48%. sente-se a vontade e 22% alguma resisténcia.

Grafico 35 - Normas e rotinas da empresa

As normas e rotinas da empresa sdo bem divuigadas e sdo debatidas por todos?

Sempre
41%

Quase Sempre

@ Sempre W Quase Sempre O As vezes 0 N
As

Falhas na comunicagédo pode gerar erros por interpretacdo de normas e, esta
deve ser sempre observada com a retroalimentagdo proativa 63% estéo
satisfeitas com a forma de divulgacdo das orientagdes normativas. 22% nao
concordam e 15% as vezes é debatida.
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Grafico 36 — Orgulho profissional

Voce tem orguiho de dizer onde trabalha?

Mais ou Menas
30%

[= Muito = 1 Mais ou Menos O Pouco B Nada |

Houve um descontentamento quanto ao orgulho em dizer onde trabalha, pois
30% de pouco e nada, considerando os itens mais e mais ou menos, dar-se a
um percentual preocupante. Necessario se torna, rever onde esta ocorrendo

este descontentamento.

Grafico 37 — Fidelidade com a empresa

Para vocé faz diferenga trabalhar aqui ou ou em outra empresa?

B Muito I Bastante [IMsis ou Menos [ Pouco @ Nada

Percebe-se neste resultado que apenas 31% nao estd comprometido com a
empresa, e 44% é indiferente. O que permite um turnover alto é esta falta de
comprometimento e orgulho profissional. O funcionario em uma primeira

oportunidade desligara da empresa.
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CAPITULO 4 - ANALISE DA PESQUISA

E fundamental que as organizacdes percebam que o relacionamento para
as melhorias das condigdes de trabalho podera ser uma base sélida quer seja
pelas condigbes sociais, econdmicas e culturais da realidade atual para que se
processe uma mudanca cultural visando o aumento da produtividade.O trabalho
diferencia do homem como espécie, que tem sua organizagdo social baseada
no trabalho.

A produtividade centrada exclusivamente nas estruturas materiais das

organizag¢des, ndo sobrevivera antes disto, ndo serd aceita pela sociedade.

A pesquisa realizada “in loco” possibilitou o entendimento dos principais fatores
envolvidos no processo de melhorias do trabalho no seguimento operacional em
uma industria de alimentos.O que foi percebido € que o discurso dos dirigentes
em relacdo a quélidade de vida e as condi¢cdes de trabalho difere muito

daquelas que sao percebidas pelos empregados.

Realizou-se, inicialmente, uma observacdo aberta em todos os setores da
fabrica, com a finalidade de obter uma primeira idéia da situagdo de trabalho,
servindo também para levantar questdes a serem colocadas no questionario.
Em seguida, aplicou as entrevistas com os chefes das respectivas secées
(anexo 1-7.4) que permitissem compreender o desenvolvimento e as

dificuldades encontradas no trabalho.
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Os resultados desta analise de pesquisa foram os seguintes:

4.1. Bloco 1-A - LEVANTAMENTO DA POSIGAO DO EMPREGADO.

Boas Razoaveis Ruins
ondigbes Ambientais 50,00% 42,00% 8,00%

Usam As vezes Raramente
IEPI . 69,00% 19,00% 12,00%

Usam As vezes
Tempo para realizar as tarefas 72,00% 37,00% v

Tem Tempo Nao tem As vezes
Tempo disponivel para atividades 47,00% 29,00% 24,00%
Praticam As vezes N&o praticam
Tempo livre para esportes 36,00% 18,00% 33,00%
Considera Importante Mais ou Menos Nao se consideral

importancia do trabalho 83,00% 16,00% 1,00%
Ereconceitos na empresa 77,00% 13,00% 10,00%

-Neste bloco a avaliagdo foi positiva para a empresa.

Boas | Ruins / Péssimo
Temperatura ambiental 42.00% 48,00%
Boas Razoavel Ruins / Péssimo
flluminacdo ambiental 69,00% 18,00% 13,00%
Boas Razoavel Ruins / Péssimo
[Ruido ambiental 29,00% 21,00% 65,00%
Boas Razoavel Ruins / Péssimo
\Ventilacdo / Ambiental 29,00% 18,00% 53,00%
Boas Razoavel Ruins / Péssimo
|Cheiros / Odores 48,00% 25,00% 27,00%

Fica evidenciado a falta de condi¢des de trabatho nos itené Temperatura, Ruido

e Ventilagao.



4.3. Falhas na Qualidade de Vida no Trabalho

Bom /Otimo| Razoavel
Tempo para realizar tarefas 72 28
Usam As vezes Nunca
Intervalo suficiente 82 6 12
Acham As vezes N&o acham
LJornada de trabalho estressante 58 28 14
Sim Mais ou Menos Néo
linfluéncia do trabaiho na vida familian 48 21 31
Nada Mais ou Menos|. Muito
[Trabalho prejudica a vida familiar 61 28 11
Sim Mais ou Menos Nao
Tempo para atividade Sociais 47 24 29
Praticam As vezes |Nao praticam
Tempo livre para pratica esportiva 36 28 36
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Ha portanto, na visdo da maioria dos funcionarios, qualidade de vida no

trabalho.

4.4

Sim

Nao

IExame Médicos 86,00% 14,00%

Sim Mais ou Menos
importancia do trabalho 83,00% 17.00%

Sim As vezes Nao
A empresa investe na capacitacédo 44 00% 24,00% 32,00%
Jprofissional

Nao Pouco
fChance de promocéio 56,00% 44,00%

Sim Pouco Mais ou Menos|
Mlncentivos para estudar 50,00% 34,00% 16,00%

Sim As vezes Néo
IDemissdo Justa 60,00% 24,00% 16,00%

A empresa a empresa tem procurado atender as necessidades dos funcionarios,

procurando motiva-los através de incentivos e reconhecimentos.
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Sir'nq Pouco Desconhece
onhecimento do proces:o 38,00% 16,00% 46,00%
Sim |Mais ou menos Néo
limportancia para que a empresa atinja os objetivos{72,00% 17,00% 11,00%
Sim Razoavel Pouco
jPratica da experiéncia e habilidades 63,00% 17,00% 20,00%
Nao Sim
Preconceitos 83,00% 17,00%
Bom Razoavel Ruim
Relacionamento com colegas 83,00% 16,00% 1,00%
Bom [Mais ou menos Ruim
iRelacionamento Chefias X Colegas 64,00% 28.00% 8,00%
Sim Mais ou menos Nada
Realizagdo com o trabalho ' 45,00%| 30,00% 25,00%
Sim [Mais ou menos| Injusto
Salarios compativeis ¢/ outra empresa - justa 14,00% 26,00% 60,00%
Usa Pouco Nao
jutiliza dos beneficios 36,00% 38,00% 26,00%
Sim Mais ou menos Nao
IDiferenca salarial na mesma funcio 43, 00% 26,00% 31,00%

Os aspectos salariais ficam a desejar na opinido dos funcionarios. A empresa

justifica pela pratica dos inumeros beneficios oferecidos.

4.6
_ Tem Razoavel Ruim /Péssimo
Comprometimento para com a empresa 44,00% 43,00% 13,00%
Tem As vezes Nunca
|Liberdade de expressao 48,00% 22,00% 30,00%
Otimas Nunca As vezes
JNormas e rotinas 63,00% 22,00% . 15,00%
Sim Mais ou menos Nao
Orgulho para empresa 39,00% 30,00% 31,00%
Sim Mais ou menos Nao
JDiferencga entre trabathar nesta ou em
outra crpresa 31,00% 25,00% 34,00%

De modo geral a imagem da empresa é boa.
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4.7. Quadro 9 f-ﬂQuadro resumo dos resultados pesquisados, segundo o

modelo mensuragao na organizagao sobre o nivel de Qualidade de Vida no Trabalho

R.E Walton 1974.

seguranga

4.3 Seguranca

1.1 Renda adequada no trabalho § Questao 38{ 60% nao acha justo o salario que recebe -
1 - Compensacao justa e adequada | 1.2 Equidade externa Questao 39 | 60% o salario pago, ndo € o praticado pelo mercado -
1.3 Equidade interna Questao 41| 43% afirma existir; 26% mais ou menos +/-
2.1 Jomada de Trabalho Questdo 31§ 58% considera cansativas -
2.2 Ambiente Fisico / Seguro Questio 2 | 58 % Intervaio é bom +
2 - Condigées de trabalho Questao 44 | 65% Ruido — péssimo -
Questio 43| 69% lluminagao — Boa +
Questédo 46| Cheiro - 48% Boa +/-
Questao 42| Temperatura — 48% Ruins +-
Questédo 45} Ventilagao — 53% Boas +
3.1 Autonomia Questao 7 | 46% conhece o processo completo de produgao - 38% sempre e quase +/-
3 - Uso e desenvolvimento das 3.2 Significado da tarefa Questao 15| 75% avalia o processo; 15% quase sempre 155 as vezes e raramente 10%
capacidades 3.3 ldentidade da tarefa Questao 11| 72% considera importante para a empresa atingir os objetivos  +
3.4 Variedade da habilidade Questao 14} 63% utiliza do seu conhecimento e experiéncia, habilidades. +
3.5 Feedback Ouestiio 15 75% avalia o processo do seu trabalho, 15% as vezes 10% raramente e nunca
4.1 Carreira Questao 16| 73% recebe o Feedback das chefias +
Questao 13| para 44% a empresa investe na capacitagio através de treinamentos +/-
4 - Chance de crescimento e 4.2 Crescimento Questao 19} 53% recebe estimulos para continuar estudando, a empresa investe em

Rreinamento interos e externos +

Questao 20

60% acredita que a empresa somente demite em casos justos, 24 % as vezes,

16% nunca +

5 - Integragéo Social

5.1 Tratamento igualitario

5.2 Relacionamento

Questao 21

Para 84% dos empregados nao ha preconceitos de raca, cor e sexo. +

Questio 23

chefias - 64% 6timo - 28% razoaveis e 08% ruim +

Questio 22

colegas - 83% dotimo - 17 % razoaveis +

O comprometimento representa - 44% favoravel e 43% razoavel para 13%

5.3 Senso comunitario Questao 24 | ruim +_
6.1 Liberdade de expressio Questao 25| para 48% ha liberdade e abertura para sugestbes +_
Questdo 26| 52% também sente se a vontade para expressar sua opiniao +
6.2 Discussao sobre normas e
L . . 63% acha que sao bem divulgadas as rotinas e procedimentos na empresa +
6 - Constitucionalismo rotinas da organizagao Questao 27

6.3 Respeito as leis e direitos do

frabalho Questio 28] 62% todos os direitos sdo respeitados pela empresa +

trabalho

Iluncionén'os / comunidade

7 - Trabalho e espago totai de 7.1 Equilibrio entre trabalho e Questao 31| os funcionarios afirmam que o trabalho néo influenciam e nem prejudicam sua
vida azer e 32 vida familiar, possuem tempo disponivel para atividades sociais +
. X . '37% dos funcionarios acham que a imagem da empresa s3o0 boas, +
8 - Relevancia social da vida ao 8.1 Imagens da empresa pelos . .
Questao 8 | contudo verifica-se (Q- 33) pouco orgulho de trabalhar na empresa ou até

indiferenca (Q- 36) em trabaihar na empresa ou em outra qualquer

Pontos Positivos - 65%
Pontos Mais ou menos.21%

Pontos Negativos 14%
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Perfil dos funcionarios da Companhia Industrial de Produtos Alimentares-CIPA —
Entrevista de desligamento- periodo de jan-julho2001 no total de 273

funcionarios.

4.8

« E solteir 61% Idade 18/ 26 anos 71%
* Nio se adaptou ao trabalho 49% Nao recebeu treinamento 71%
+ Nio percebeu chance de promocio 71% Relacionamento com chefia Bom  74%
* Motivo de desligamento

» Horario incompativel 23% Insatisfacio salarial 39%
« Mudanga de emprego 37% Pedido de dispensa 55%
« Tempo de servico na empresa

* Periodo de experiéncia 49% 4 meses a 1 ano 32%
» Mais de 2 anos 13% (laboratorio/manutengio) 50%
* Escolaridade de Funcionarios

* 1 Grau 66% 11 Grau 32% Il Grau 1%

4.9 Analise Conclusiva

Partindo da premissa de que o trabalhador ndo deseja ser considerado um peso
para as empresas, que por sua vez, querem qualidade e produtividade a
empregadora investe em segurancga e saude do trabalhador com finalidade de
oferecer qualidade de vida no trabalho. Isto mostra, nas politicas adotadas, em
oferecer moradias, assistéhcia médica, odontoldgica, transporte, creche para os
filhos, alimentagéo subsidiada a 0,20 centavos por refei¢&o, um centro magnifico
de convivéncia com todos os recursos de lazer disponiveis, visando facilitar uma

integragao social.

O indice de produtividade € constante e estd dentro do previsto pela
organizagdo. Algumas pendéncias de metas se devem ao fato de estarem
trocando as maquinas antigas por outras de alta tecnologia e ha por parte dos
funcionarios uma certa resisténcia, dai o item “oferecem treinamento” ter um

percentual de 44% de afirmagdes .

O desempenho do setor de recursos humanos, do servigo social, que nesta

empresa € bastante atuante, permite aos seus talentos, uma convivéncia amena
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entre os modelos propostos na visdo Taylorista — e entre aqueles que pensam,
que planejam e controlam o trabalho e os que o executam, apenas, cumprindo

ordens.

Os seres humanos  se forem respeitados, se tiverem, prioritariamente,
consideradas suas limitagbes e capacidades, assumirdo um grau de liberdade
no trabalho que ndo tem sido experimentado dentro da concepg¢ao taylorista e
passardo, a partir de um grande processo de interacdo, a experimentar um
processo de participagdo. Seréa um longo processo de aprendizado da
sociedade. Novos conceitos, novas formulas, novos valores serdo propostos e

avaliados para a criagao de um novo ambiente de trabalho.

Produtividade centrada exclusivamente nas estruturas materiais das

organizagées, nao sobrevivera e, antes disto, ndo sera aceita pela sociedade.

Estes processos participativos estardo mais presentes na gestdo futura e
havera, com certeza, o didlogo para conhecer melhor as necessidades, as
expectativas de seus talentos humanos, permitindo melhores condigées no
posto de trabalho através estudo da ergonomia e da adaptagéo do trabalhador

ao trabalho, segundo as teorias motivacionais.

Atender as necessidades basicas segundo estudos de Maslow, também
contribuira para que o trabalhador sinta-se motivados, pois o fato de entrar para
a empresa e ter suas necessidades basicas (alimentagdo, sono e seguranca
etc) atendidas, ele ainda precisara da auto estima, dos fatores sociais e até o
de auto-realizagdo e os niveis de produtividade da sociedade como um todo,

n&o serao competitivos.

Enquanto os trabalhadores desta sociedade ndo puderem ser naturais, tendo
suas necessidades e expectativas atendidas para que o prazer no trabalho seja

a base de sua qualidade de vida no trabalho.

O trabalho diferencia o homem como espécie que tem sua organizacéao social

baseada no trabalho.
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A satisfagdo do trabalhador é capaz de reduzir as taxas de absenteismo e de
rotatividade, aumentando a produtividade, melhorando a moral, a motivagéo o
desempenho dos trabalhadores, e o entendimento dessas variaveis permitira

melhores condi¢des de trabaihos.

Quando o trabalhador percebe que seus valores estdo reconhecidos,
naturaimente, este bem moral eleva sua qualidade de vida, aumentando sua
produtividade, Ja quando este percebe ser apenas um apéndice da maquina
produtiva, ndo agrega valor para o aumento de produtividade e mais, eleva o

absenteismo e a rotatividade nas empresas.
CAPITULO - 5
5.1. — Conclusdes

Para uma melhor analise das influéncias e das condicées de trabalho na
produtividade em uma industria de alimentagdo, torna-se necessario avaliar
atentamente as dimensbées que compbe o modelo de Waliton (1974). Na
empresa pesquisada, bem como os resultados obtidos nas pesquisas
constantes do Quadro Resumo, onde fica evidenciado os pontos de “crises”
funcional: A falta da autonomia a (des)motivacdo o (des)comprometimento, o
salario e o reconhecimento dos trabalhadores por parte da empresa bem como

as condicdes fisicas e estruturais do ambiente de trabalho.

De um modo geral, pelos resultados encontrados nos questionarios a empresa
esta dentro do perfil esperado de Q.V.T, com restricées nos itens; salarios e
condi¢bes fisicas ambientais que ja estdo sendo sanadas com as trocas de
equipamentos antigos por maquinas modernas, e a estrutura fisica que esta

sendo remodelada.

O trabalho aqui concluido, apresenta algumas limitagdes: O Universo
pesquisado foram dos funcionarios que trabalham em horario diurno e, os do
periodo noturno, com certeza team outros “pontos” que meregcam ser
pesquisados pela nova diretoria que esta em fase de transicdo gerencial. Os

dados coletados foram repassados ao setor de Recursos Humanos e motivo de
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reunido na empresa, que esta reformulando seu plano de qualidade de vida no

trabalho.

O nosso objetivo inicial foi 0 de pesquisar a area operacional, portanto ndo
foram incluidos os contingentes administrativos. Sugerimos para realize ;40 de
futuros estudos na area de Q.V.T que os instrumentos de coleta de dados deva
ser aplicado em uma amostra que possua representantes de todas as areas e
niveis hierarquicos da empresa. No periodo do desenvolvimento da pesquisa,
surgiram alguns pontos merecedores de estudo mais especificos: como a
implementacéo do programa de qualidade, desenvolvendo o conceito do cliente
interno, pois os trabalhadores ndo possuem a visdo do todo e percebem que
seu trabalho esta apenas dentro do limite fisico de sua area de trabalho; Estudo
de clima organizacional, com o objetivo de verificar a existéncia ou nao de
conflitos dentro da empresa, mesmo porque houve mudangas nas diretorias nos
ultimos 90 dias; Estudos ergonémicos que visem sanar os problemas existentes

na empresa, causados pelo ruido excessivo dos maquinarios.
5.2. Recomendagoes Gerais

Em carater geral, que busquem compreender o porque da falta de orgulho
detectada pelos funcionarios em relagéo a empresa. Rever a politica salarial e
clarificar os critérios para as diferencas salariais nas mesmas fungdes, valorizar
mais os beneficios recebidos e até trabalhar na divulgacdo destes beneficios

nem sempre percebidos pelos funcionarios da empresa pesquisada.

Buscar detectar falhas na compreenséo dos funcionarios sobre a qualidade de
vida dentro dos aspectos condi¢cdes de trabalho e aumento da produtividade.
Que esses estudos envolvam todo o processo produtivo tendo, como base, a

percepcao de Qualidade de Vida como fonte de prazer.

Para as empresas, que se voltem mais para as expectativas individuais de seus
empregados no que concerne ao crescimento profissional, e, um plano de
carreira divulgado. Que as chefias mais flexiveis quanto ao didlogo com os
funcionarios, permitindo agregar sugestoes e melhoria nas tarefas executadas,

destacando-se informacdes e treinamentos sobre posturas desconfortaveis e
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dos perigos de sua ma utilizacdo, que aumentam a probabilidade de lesdes,

bem como os riscos inerentes ao desempenho de funcbes.

A infra-estrutura de uma empresa, ou seja, os sistemas organizacionais, a
tecnologia, os e‘juipamentos definem apenas sua eficiéncia potencial: o que

transforma essa eficiéncia potencial em eficiéncia € a acdo dos trabalhadores.
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- 7.1. ANEXO 1
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7.1.1. Oficio a Empresa

Goiania, 04 junho 2001.

llm® Sr.
Adm. Sandro S. Mabel.
M.D. Diretor de Grupo Mabel.

Senhor Diretor.

Sou Coordenadora dos Departamentos de Administracdo da Faculdade
Objetivo, Universidade Paulista e professora da Universidade Catélica de
Goias que, em convénio com a Universidade Federal de Santa Catarina,
ofereceu o Mestrado em Engenharia da Produgdo ao qual ja conclui os
créditos académicos, estando em fase de apresentacdo da minha
dissertagcdo sob titulo “Qualidade das Condicbes de Trabalho X
Produtividade, na Industria de Alimentacdo em Goiania”.

O objetivo desse estudo é buscar respostas sobre a influéncia das
.condicées de trabalho na produtividade, absenteismo, e furnover nas
empresas, mesmo aquelas m que os empregados tenham uma estrutura e
ambiente de trabalho satisfatério.

Assim solicito-lhe para que possa realizar uma pesquisa sobre o tema
acima em sua empresa, 0 que se realizaria em no maximo cinco visitas,
Ou seja: para conhecer a empresa e em especial a parte industrial uma
segunda visando falar com o setor de recursos humanos e trés para
aplicacdo de questionarios e entrevistas que poderdo ser previamente
analisados e aprovados por V.Sa.

Certa da receptividade ao que ora solicito e acreditando que os resultados
poderdo ser aproveitados por sua administracdo, aguardo manifestacao
de V.Sa. ‘

e-mail ruquembs@e&lt ra.co (T
telefone: 9%442""?' "558-
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7.1.2. TERMO DE COMPROMISSO

MARIA BERNADETE SERRAVALLE RUGUE,
brasileira, viuva, professora, inscrita no R.G. 107.406, SSP — GO, por este
instrumento se compromete perante a Empresa CIPA-GO Industrial de
Produtos Alimentares Ltda. no que diz respeito &4 Pesquisa e coleta de

dados realizada nesta empresa, as seguintes obrigacdes:

A compromitente ndo divulgara nenhuma
informacdo obtida na pesquisa, seja com entrevistas ou coleta de dados,
sem a autorizagdo expressa da Empresa pesquisada. Se compromete
ainda a entregar uma copia das conclusdes obtidas com a pesquisa,
através da Dissertacdo de Mestrado apresentada junto & Universidade

Federal de Santa Catarina.

Nestes Termos, firma o presente.

Goiania-GO, 18 de julho de 2@

MARIA BERNADETE SERRAVALLE RUGUE - CRA. 1770 ruguembs@cultura.com.br


mailto:ruguembs@cultura.com.br

7.1.3.1. Questionario - Empresa

CIPA - INDUSTRIA DE PRODUTOS ALIMENTICIOS LTDA.

109

PREENCHA ABAIXO SE A EMPRESA FORNEC OU NAO OS SEGUINTES

BENEFICIOS /OU CONDICOEES DE TRABALHO:

Café da manha 0O Sim 0O Nao
Lanche 0 Sim 0O Nao
Almoco 0 Sim O Nao
Refeitério limpo e arejado O Sim O Nao
Cozinha 0 Sim 3 Nao
Sala para clientes e visitas 0 Sim 0O Nao
Banheiros limpos 0 Sim O Nao
Jornal informativo 0 Sim 0O Nao
Chuveiros elétricos adequados 0 Sim 0O Nao
Sanitarios adequados 0 Sim 0O Nao
Vestiarios com armarios individuais 0 Sim 0O Nao
Enfermaria ou equipe de primeiros socorros 0 Sim 0O Nao
Ambiente para descanso ou lazer para Empregados 0O Sim 0O Nao
Transporte para Empregados O Sim 0O Nao
Consultério Médico préprio ou Conveniado O Sim 0O Nao
Consultério Odontolégico proprio ou Conveniado O Sim 0O Nao
Assisténcia Socio - Familiar 0 Sim 0O Nao
Auxilio Farmacia 0 Sim O Nao
Seguro de Vida em Grupo 0O Sim 0O Nao
Apoio a sindicalizagdo dos Empregados 0 Sim [ Nao
Uniforme 0 Sim 0O Nao
Cracha de identificagao 0 Sim 0O Nao
Sala de Aula dentro da empresa 0 Sim 0O Nao
Manual de Normas Internas quando da admisséo J Sim O Nao
Entrevista de Demisséao | 0 Sim 0O Nao
Equipamentos de Protec¢ao Individual (EPI) 0 Sim O Nao
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7.14. Roteiro de Entrevista para a Empresa — Diretoria-Mabel

> ldentificacdo da Empresa.
» Numero de Empregados:
» Geral.

» Administrativo.

» Operacional.

Outros.

» Incidéncia de Acidentes de Trabalho.
> Rotatividade.

» Sazonalidade.

» Absenteismo.

2. Politica de Selegao de Pessoal.

» . Entrevistas.
» Recrutamento (formas)
» .Treinamentos.

3. Relagao Entre Parceiros Sociais.

» . Forma de Contrato de Trabalho.

» . Politica de Salario.

» Existéncia ou ndo de turnos alternados de Producao.
> Utilizacao dos EPIs.

» Programas de Motivagao.

» Principais problemas detectados.

» Outros.

4. Lay out da empresa.

» Prédios Central e da area de producgao. (Cantinas, banheiros, refeitérios,
area de lazer).
> Fluxograma de Producéo.

5. Meio ambiente de trabalho. (ruido, vibragao, temperatura. lluminagao)

» Ambiente Acustico. (térmico — roupas...)
» Beneficios Recebidos.
» Estrutura Organizacional. (Organogramas — nr. Funcionarios.)

6. Posto de trabalho.

» ldade. Sexo. Remuneracao.
» Estabilidade.
» Absenteismo e Turnover.
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7. Dados referentes ao Meio ambiente.

> - lluminagao. (natural — artificial) Sonoro. (ruidos) térmico. Toxico
(cheiro)

8. Atividade do trabaiho.]
» (como e feito pelos funcionarios.).
> Exigéncias para o desempenho da fungéo. —Sensoriais. Condigoes

fisicas, Posicao: pé, assentado. Ritmo de trabalho,

Dados da Maquina que trabaiha...



7.1.5. CRONOGRAMA DE TRABALHO BERNADETE

Rotatividade, Sazonalidade, Absenteismo
Tipos de contrato, Politica salarial, Turnos
Beneficios

Estrutura Organizacional: ornograma

Numero de empregados: Geral, Administrativo, Operacional

Mozart

19

112

10 hs

Incidéncia de acidentes de trabalho

Utilizacao de EP!'s

Meio Ambiente: ruidos, vibrages, temperatura, iluminagao,
ambiente acustico (térmico - roupas)

Ambiente: tipos de iluminagao, sonoro, térmico, toxico
(cheiro)

Sr. Valdir Eng®
Trabalho

23

9 hs

Politica de Sele¢do de Pessoal
Programa de Motivacao
Exigéncias para o desempenho das fungdes

Lay out da empresa (CIPA)

Beth

23

17:30 hs

Dados de maquinas, etc

Benjamin

23

19 hs
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7.2. ANEXO 2
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7.2.1. Graficos

Seutempo de trabalho é o suficiente para a
realizacio das tarefas?

As vezes
199  Ramamente
Quase sempre 6% Numca
18%
3%
Sempre
54%

IISempre B Quase sempre [JAs vezes [JRaramente ENunca

Questio 01

Sua jornada de trabalho é cansativa e
estressante?

As vezes
28% Raramente
Quase sempre 5%
21% Nunca
- 11%
Sempre
37%

l-Sempre MQuase sempre [1As vezes [JRaramente B Nunca

Questio 03

Na empresa todos utilizam as ferramentas e técnicas de

proteciio e seguranga?
Sempre
44%
Nunca
4%
Raramente < Quase sempre
8% Asvezes 25%
19%

l-Sempre M Quase sempre [IAs vezes ClRaramente MNunca

Questdo 05

K de seu conhecimento o processo completo de produgiio
da Empresa?

Sempre

Raramente . 11%
18% As vezes
16%

|lSc1mre B Quase sempre 1 As vezes CIRaramente Bl Nunca

Questio 07
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Seun intervalo de almogo ¢ lanche sfio suficientes
para a satisfacdo de suas necessidades e niio
prejudica em nada seu trabalho?

Quase sempre

11% k vezes
Sempre Ruamente
71%

i.Sempre B Quase sempre [Asvezes [JRaramente MNunca

Questio 02

Como vocé classifica as condigdes ambientais
de trabalho (iluminagdo, higiene, ventilagio e
organizacad) na empresa?

azoéveis
42%9 o

(.')tnms Pesnmas R“‘m

I.()timan H@Boas [IRazodveis CJRuins M Péssimas

Questido 04

Na empresa realiza exames médicos periodicos e de
admissdo?

72%
As vezes

Quase sempre

[.Smpne B Quase sempre [lAsvezes [IRaramente MNunca

Questio 06

Voo necessita receber autorizagdo superior para decidir o

que fazer e como fazer seu trabalho?

1 7%
Sempre
a -
As vezes
Quase sempre

16%

[.Sempm EQuase sempre [JAs vezes [lRaramente lNunca

Questio 08




Vocé tem conhecimento necessirio ou suficiente para decidir o que
fazer e como fazer o sea trabalho?

Mais ou Menos
23%
Bastante
23% Pouco
%
Nada
5%
Muito
44%

I.Mu'no M Bestante [IMais ou Menos EIPouco ENada

Questio 09

Vocé se considera uma pessoa importante para que 2 Empresa
atinja seus objetivos?

Pouco Nada

Muito
53%

Bastante
19%

]IMuito M Bastante [IMais ou Menos CPouco MINada

Questio 11

A empresa i ua sua és de tred

~

As vezes 17%
24%

IISempm B Quase Sempre [lAs vezes [IRaramente BiNunca

Questio 13

Voce avalia se os resultados e processes de trabaltho estiie sendo
bem feito ou mal feito?

Quase Sempre
15%

Sempre

l-Sanpre B Quase Sempre [JAs vezes CIRaramente BNunca

Questio 15
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E de sua responsabilidade o resultado, o bom desempenho e 8
qualidade do trabalho que vocé executa?

N;’:‘ Sempre
Raram 65%
2%
As vezes
14% Quase Sempre

16%

[.Sﬂnpm B Quase Sempre [JAs vezes [lRaramente ElNunca

Questio 10

Seu trabalho ¢ muito importante para voc8?

Muito
64%
Nada!
Fed
%
Mais ou Menos Bestante
SR 19%

IIMuim BiBastante [TMais ou Menos [1Pouco B Nada

Questio 12

O trabalho que vocé desenvelve permite a utilizagio de seu
conhecimento, experiéncia e habilidades?

As vezes
Quase Sempre 17% Raramente
18% 4%
Nunca
16%
Sempre

45%

1.Sunpm B Quase Sempre [JAs vezes DIRaramente ENunca

Questio 14
Os seus superiores apontam os erros etidos por vocé de
maneira clara e objetiva?
Quase Sempre
Sempre 21%

I-Sempm BQuase Sempre [JAs vezes [IRaramente .NuneaJ

Questio 16



A empresa reconhece ¢ valoriza seus acertos e de seus colegas?

Nunca Sempre
24% 21%

2™%

‘ISempre B Quase Sempre [IAs vezes CIRaramente MNunca

Questao 17

A empresa incentiva o empregado para continuar os estudos?

Mais ou Menos Pouco
16% 10%
Nada
24%
Bastante
17%
Muito

|EMuito BiBastante CIMais ou Menos ClPouco MNada

Questio 19

Existe discriminaciio (religido, raca, sexo) dentro da empresa
junto aos empregados?

Mais ou Menos
6%

Pouco
7% e
Bastante
4% ada
Muito 77%

%

].Muito BiBastante CIMais ou Menos KlPouco ENada J

Questéao 21
Como vocé considera o relacionamento existente entre os
superiores ¢ os demais colegas?
Boas
48%
Otimas
16%
Péssimas .
3% Ruins Razodveis
5% 28%

[BGtimas WBoss DIRazodveis DRuins MPéssimas |

Questio 23

116

Dentro da empresa vocé tem chance de promogiio?

Nada Muito
2% 11%

Bastante
16%

2% Mais ou Menos
29%

|-Mui!o BIBastante CIMais ou Menos EPouco .Nada}

Questdo 18

Aempr nte demite funci ios caso tenha motives
Jjustos?
Quase Sempre
1 Asvezes

Raramente
Sempre Nunca 11%
46% 5%

l!Scmpre B Quase Sempre [IAs vezes [IRaramente ENunca

Questdo 20
Como vocé idera seu relaci to com os demais coleg
Boas
50%
Otimas

33%

Péssimas .
SIS Ruins  Razodveis
1% 16%

I.éfmu B Boas CRazoaveis [IRuins MPéssimas

Questdo 22

Como vocé considera o espirito de comportamento e colaboracio

na empresa?

Boas
33%

Razodveis
43%

[B6timas BBoas DIRazodveis CIRuins MPéssimas

Questio 24




A todes os empregados € dada a liberdade ¢ abertura para

sugestdes de trabalho?
Nunca
20% Sempre
36%
Raramente
10%
Asvezes Quase Sempre
2% 12%

|.Sempre B Quase Sempre [IAs vezes [CIRaramente .NuncaJ

Questdo 25

As normas e rotinas da empresa siio bem divulgadas e sdo

debatidas por todos?
Nunca
16%
Raramente Sempre
6% 41%
As vezes
15%  Quase Sempre
22%

|.Sempre B Quase Sempre [1As vezes [IRaramente MNunca

Questao 27

O seu trabalho influéncia sua vida familiar?

Pouco
9%

Mais ou Menos 17%
21%

[.Muilo B Rastante [IMais ou Menos EPouco BiNada

Questdo 29

Fora de seu trabalho vocé tem tempo disponivel para lazer ¢

atividades sociais?
Nunca Sempre
17% 28%

Raramente
12%

Asvezes Quase Sempre
24% 19%

Bempre B Quase Sempre [lAsvezes CIRaramente B Nunca
Questao 31

117

Vocé se sente 3 vontade para expressar sua opiniio aos seus
superiores?

Nunca
23% Sempre

a%

AS vezes Quase Sempre
14%

IISempre B Quase Sempre [1As vezes [IRaramente ENunca

Questdo 26

Todos os direitos trabalhistas sio respeitados e cumpridos pela
empresa? (hora extra, férias, ...)

Nunca
Rmamcmc %
Sempre
41%
As vezes
Quase Sempre

21%

!.Sﬂnpre B Quase Sempre [ Asvezes CIRaramente ENunca

Questio 28

O seu trabalho prejudica sua vida familiar?

11%

Mas ou Mmosa

Bastame Muito
4%

{.Mm'm B Bastante [IMais ou Menos [ Pouco .Nadaj

Questdo 30

Em seu tempo livre, vocg pratica atividades esportivas com
regularidade?

Sempre
Nunca 22%

Quase Sempre
14%

13% 18%

!.Sempre B Quase Sempre [JAsvezes CIRaramente B Nunca

Questio 32




Vocé tem orgulho de dizer onde trabalha?

21% 24%

Mais ou Menos
30%

|IMuito B Bastante [JMais ou Menos [IPouco WNada

Questao 33
Conto é a imagem de sua emp! junto 3 idade local?
Otimas
15% Boss
2%
Péssimas
%
Ruins
% Razodveis

[BOtimas W Boas ClRazoiveis ClRuins WPéssimas ]

Questdo 35

Voct se sente realizado com o traballho que desenvolve?

Nada Muito
Pouco i i
10%
Bastante
Mais ou Menos 19%
30%

[BMuito WBastante CIMais ou Menos ElPouco MiNada |

Questdo 37

Seu salirio comparado com outras empresas do ramo é
considerado justo por vocé?

Muito  Bastante

35%,

Pouco
25%

llMuito B Bastante [IMais ou Menos [1Pouco BNada

Questdo 39

118

A sua empresa é reconhecida e possui prestigio tanto nacional
quanto internacional ?

Mais ou Menos
Bestante 18%
Pouco
Muito

26%
5%
ada
1%

50%

liMuito B Bastante [IMais ou Menos Pouco lNada

Questao 34

Para vocé faz diferenca trabalhar aqui ou em outra empresa?

Nada Muito
31% 14%
Bastante
17%
Pouco Mais ou Menos
13% 25%

I.Muito B Bastante [TIMais ou Menos [lPouco MNada

Questéao 36
Seu salirio comy com as fungdes qued penha é
considerado justo por vocé?
MG‘:" Bastante
Nada 8%
Mais ou Menos
26%
Pouco
24%

liMm BiBastante [IMais ou Menos [IPouco ENada

Questdo 38

Além do salirie, vocé utiliza beneficios extras, como assisténcia

médica, odentolégica, creche, alimentaciio?

Nunca Sempre
38% 26%
ea Sempro
. 10%
Raramente As vezes
12% 14%

IISunpm B Quase Sempre [JAs vezes [IRaramente INuneaJ

Questio 40



Existem diferencas salariais entre os empregados que ocupam a

mesma fungio?
Nada Muito
26% 23%
Po:mo Bastante
e 2%
Mais ou Menos
26%

[BMuito BiBastante CIMais ou Menos DPouco MNada |

Questao 41

Classificaciio da condiciio fisica do seu local de trabalho,
Tluminacio

Otimas

9%
Péssimas
3%

Ruins
10% Razodveis
18%

|lc’>mas MBoas ORazoveis ORuins MPéssimas

Questdo 43

Classificagio da condicio fisica do seu local de trabalho,
Ventilagio

Otimas
Péssimas 7% Boas
33%

Razodveis
18%

Ruins
20%

I-Oﬁmas B Boas ORazodveis ClRuins lP-'mim;l

Questdo 45

119

Qlassificagiio da condigiio fisica do seu local de trabalho,
TEMPERATURA

Péssimas Otimas  Boag

26% 4% 20%
Ruins Razoaveis
2% 28%

I-Oﬁmas BBoas [IRazodveis [JRuins EPéssimas

Questio 42

Classificaciio da condigdio fisica do seu local de trabatho, RUIDO

Otimas  Boas
Péssimas 3% 11%

35%

[l(’)ﬁmas M Boas ORazodveis [IRuins .PéssimasJ

Questdo 44

Classificaciio da condigiio fisica do seu local de trabatho, CHEIRO

(ODORES)

Péssimas Otimas

Razoéveis 31%
25%

[.Oﬁmas BBoas CIRazoaveis CIRuins W Péssimas

Questdo 46



Graficos dos Relatérios de Entrevista de Desligamento de Janeiro a Junho

Tempo de Servigo

Mais de 42 anos
27 a 34 anos
36a42anos ||

18a26anos ||

Questio 51

Relacionamento com a chefia

Questio 53

Recebeu Treinamento para Fungdo

Questio 48

Estado Civil dos Entrevistados

120

Questio 52

Relacionamento com os colegas

Questio 54



121

Salario em relagdo a funcao Motivo do desligamento

uestio 55
@ Questio 56



