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RESUMO

Trata-se de uma pesquisa realizada em uma organizacdo familiar do segmento de
produtos alimenticios. O objetivo geral foi verificar a relacdo entre o discurso dos
trabalhadores que atuam no Departamento de Recursos Humanos a respeito das acodes
de qualidade de vida no trabalho e o discurso dos demais trabalhadores. O objetivo
especifico foi analisar tanto o discurso de quem implantou e mantém as acdes de
qualidade de vida no trabalho, o Departamento de Recursos Humanos, quanto o de
quem vivencia estas acdes no dia-a-dia, os trabalhadores dos demais setores. Este
trabalho utilizou como instrumento de coleta de dados a andlise documental e a
entrevista semi-estruturada baseada nas categorias de Walton (1973) sobre qualidade de
vida no trabalho. As 12 entrevistas foram analisadas por meio da técnica de andlise
gréfica do discurso de Lane (1985). Os resultados deste trabalho apontaram a existéncia
de semelhancas e diferencas no modo de ver a qualidade de vida no trabalho, na
organizacdo pesquisada, segundo o discurso dos trabalhadores que atuam nos dois
grupos. O grupo de profissionais da drea de recursos humanos fez uma avaliacdo
positiva ao afirmar que as ag¢des de qualidade de vida no trabalho estdo em pleno
desenvolvimento, mas, na visao dos trabalhadores de outros setores, muitas atividades
devem ser melhoradas para que as agdes realmente promovam melhorias no trabalho

para todos os que atuam na organizacao.

Palavras chaves: qualidade de vida no trabalho, recursos humanos e relacdes de

trabalho.
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ABSTRACT

This is a research carried out in a family enterprise in the field of food products. The
general goal was to examine the relation between the speech of the employees that work
in the personnel department concerning the quality of life at workplace and the speech
of the other employees. Its specific goal was to analyze the speech of the ones who
implemented and have maintained the actions aiming at quality of life at workplace —
the personnel department, and the ones who have faced these actions on a day-to-day
basis — the employees of the other departments. This research used as data the study of
papers and the semi-structured interview based on the categories of Walton (1973)
about quality of life at workplace. The twelve interviews were analyzed by the graphic
analyses methodology of the Lane speech (1985). The results of this study pointed out
that, in the enterprise studied, according to the speech of the employees of both groups,
there are similarities and differences between their views about quality of life at
workplace. It gives evidence that the group of professionals in the field of personnel
state that actions aiming at quality of life at workplace are in full development, showing
a positive attitude, but according to the point of view of the employees of the other
departments, many activities must be improved so that the actions really promote

improvement at workplace for all employees in the enterprise.

Key words: life of life at workplace, human resource and work relationships.
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PRESENTACAO

A andlise do tema qualidade de vida no trabalho proporciona descobertas que
auxiliam a organizacdo a lidar com seus trabalhadores de forma adequada. Este
conceito, que engloba as relagdes de trabalho e a atuacdo da Psicologia Organizacional,
vem se tornando foco de estudos, andlises, discussdes e pesquisas por parte de diversos
estudiosos como Walton (1973), Chiavenato (1999), Vergara (1999), Legge (1995),
Statt (1994) e outros.

Especialmente ap6s a Revolucdo Industrial, os trabalhadores ganharam, aos
poucos, maior destaque nos estudos da organizacdo. Se antes os trabalhadores eram
vistos apenas como operadores de uma madquina, atualmente apresenta-se alguma
mudanca nesta visdo no qual algumas organizacdes desenvolvem acdes para promover
QVT do trabalhador, ainda que muito timidamente. Os objetivos pessoais e
profissionais assim como as aspiracdes, necessidades e sentimentos dos trabalhadores
sdo considerados pelas organizacdes, e motivo de maior interesse nas pesquisas de
alguns estudiosos como destacados acima.

A qualidade de vida no trabalho, de acordo com Walton (1973), deve englobar
as categorias: compensac¢do justa e adequada em relacdo a remuneracdo e beneficios;
condi¢des adequadas de trabalho; uso e desenvolvimento da capacidade humana dentro
da organizag¢do; oportunidade futura para crescimento e seguranca no trabalho;
integracdo social na organizacdo; respeito aos direitos dos trabalhadores; equilibrio
entre trabalho e vida pessoal e as acdes de relevancia social da vida no trabalho.

Reconhecidas as categorias inerentes a qualidade de vida no trabalho, a partir da
década de 1960 a Psicologia Organizacional comega a desenvolver estratégias voltadas para
a promocao da qualidade de vida no trabalho. A cultura em que as pessoas estdo inseridas, o
grupo a que pertencem, a maneira como pensam € agem e com quem convivem, segundo
Legge (1995), sdo fatores que devem ser considerados pela Administracdo de Recursos
Humanos para que possa administrar satisfatoriamente as mudancas culturais.

As acdes de promocado da qualidade de vida no trabalho poderao transformar
conceitos, atitudes e valores dos trabalhadores na medida em que elas modificam a

cultura organizacional. O Departamento de Recursos Humanos, as chefias e os
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dirigentes possuem a responsabilidade de manter o bom andamento das atividades
desenvolvidas dentro da organizagdo, entre estas estdo as atitudes de qualidade de vida
no trabalho, a fim de que sejam alcancadas, de forma harmoniosa, tanto as metas da
organiza¢do quanto as dos trabalhadores.

Walton (1873) desenvolveu oito categorias com a finalidade de possibilitar um
estudo mais detalhado a respeito da qualidade de vida na organizacdo. Estruturou estas
categorias para demonstrar que a organizacdo pode criar um ambiente onde o
trabalhador possa desenvolver suas atividades de forma adequada.

O aprofundamento deste tema poderd auxiliar as organizacdes a atingir seus
objetivos, integrando o grupo operacional e o gerencial. Esta integracdo dard a
organizacdo o conhecimento das necessidades dos trabalhadores e podera promover a
melhoria da qualidade de vida no trabalho.

O presente estudo teve como objetivo verificar a relacido entre o discurso dos
trabalhadores do Departamento de Recursos Humanos e o dos trabalhadores dos outros
setores em relagdo a implanta¢do e a manutengao das acdes voltadas para a qualidade de
vida no trabalho.

Na organizagdo estudada, o Departamento de Recursos Humanos possui
fundamental importancia por ser o responsdvel por essas acoes.

Como objetivo especifico, buscou-se realizar, com base nas categorias de
Walton (1973), uma anélise dos discursos dos trabalhadores de ambos os grupos em
relagdo as acdes de qualidade de vida no trabalho. Procurou-se verificar se haviam
semelhangas ou diferencas entre as percepcoes dos dois grupos.

A pesquisa foi realizada em uma organizacdo familiar que atua no ramo de
produtos alimenticios, composta de 1330 trabalhadores de ambos os sexos, com
escolaridade, estado civil, idade, tempo de casa e turnos de trabalho variados.

Essa organizagao foi escolhida por ser de grande porte, haver sido premiada
por vérias acdes de qualidade de vida no trabalho e possuir trabalhadores que atuam
tanto na drea operacional quanto na administrativa.

Para o alcance dos objetivos propostos, foi desenvolvido um roteiro de
entrevista semi-estruturada, tendo sido os dados tratados de acordo com a técnica de
andlise do discurso de Lane (1985).

Os capitulos desta dissertacdo foram organizados de forma a discutir,

inicialmente, a fundamentagdo tedrica utilizada. Em seguida, foram descritos o método
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e, finalmente, tecidas as consideracdes finais.

O primeiro capitulo apresenta um estudo das relacdoes de trabalho e da
Psicologia Organizacional nas organizacdes. Faz também o histérico das mudancas
ocorridas nestas interagdes € dos modos como a Psicologia Organizacional vem se
posicionando em relacdo ao trabalhador dentro da organizagao.

O segundo capitulo discute a qualidade de vida no trabalho e seu
desenvolvimento nas organizagdes segundo varias abordagens e categorias propostas
por pesquisadores que estudaram o tema. Essa discuss@o quer proporcionar uma visao
mais ampla do desenvolvimento da qualidade de vida no trabalho e das pesquisas
realizadas no Brasil.

O terceiro capitulo trata do método utilizado neste estudo e das diversas etapas
da pesquisa na organizacdo escolhida. Traca o percurso das etapas realizadas na
elaboragdo da pesquisa em campo e relata os procedimentos adotados para obtencdo de
dados para posterior anélise.

No quarto capitulo, os resultados sdo apresentados utilizando-se graficos por
meio dos quais sdo descritos e analisados os discursos dos trabalhadores, tendo como
objetivo facilitar o entendimento do leitor

No quinto capitulo, estdo as consideragdes finais, onde sao apontadas as
conclusdes encontradas no presente estudo, integrando os resultados encontrados na

pesquisa com a andlise final destes dados.



Capitulo 1

A PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL E AS RELACOES DE
TRABALHO

Quatro aspectos tratados pela Psicologia Organizacional sdo objeto deste
capitulo: o significado do trabalho na organizacdo, como ocorrem as relagdes de
trabalho, como a Psicologia Organizacional lida com os trabalhadores dentro da
organizacao e como as relagdes de trabalho ocorrem na organizacao.

Esta andlise tem como base diferentes abordagens do conceito de trabalho
inserido no contexto histérico e aplicado as relacdes de trabalho, configuradas nas
atividades realizadas pelo Departamento de Recursos Humanos.

As interagdes estabelecidas entre os trabalhadores dentro da organizacdo e no
contexto social se transformam constantemente. Acompanhar tais mudancas € de
fundamental importancia para a permanéncia da organizacao no mercado.

As relacdes de trabalho e as atividades desenvolvidas pelo Departamento de
Recursos Humanos, nas organizacdes, t€ém despertado o interesse de varios estudiosos
da drea, dentre eles destacam-se por ordem cronoldgica: Antunes (2002), Zanelli (2002),
Vergara (1999), Ulrich (1998) e Statt(1994).

Segundo Codo (1999), a palavra trabalho tem sua origem no latim: tripaliare
derivado de tripalium - instrumento formado por trés estacas para manter presos bois ou
cavalos dificeis de ferrar e representava um instrumento de tortura naquela época. Com
o passar do tempo, o termo trabalho assumiu o sentido de esforcar-se, lutar, pugnar-se,
chegando, finalmente, ao sentido que tem hoje. Esse conceito continua, no entanto, em
construgdo, de tal modo que, hoje, a compreensao predominante é a de que o trabalho se
constitul numa oportunidade de o trabalhador desenvolver suas habilidades, buscar a
concretizacio de seus objetivos e satisfazer necessidades profissionais e pessoais.

Para Statt (1994), trabalho € o dispéndio de energia, empenho e aplica¢do de
esfor¢co em busca de um propdsito. Segundo o autor, hd uma relag@o entre sobrevivéncia

e trabalho, estabelecida, talvez, em decorréncia das mudancas provenientes da
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organizacdo do trabalho, tornando-se cada vez mais uma atividade de sustento,
desafiadora para uns e mais rotineira para outros. O trabalhador, de acordo com seu
papel na organizacdo e o contexto no qual se insere, pode manter diferentes formas de
relacdo com o seu trabalho.

Rodrigues (1994), Gebler (1999) e Mazzucco (1999) entendem que o mundo
do trabalho parece tomar uma configuracdo percebida pelas pessoas como pouco
sauddvel. E, no entanto, compreendido como a transformacdo da natureza pelo homem
que, por sua vez, também € transformado a cada ac@o na natureza.

Deste ponto de vista, a vida do trabalhador é constituida com base em suas
relacdes de trabalho. Isso equivale a dizer que a vida do trabalhador estd vinculada a
convivéncia com seus colegas de trabalho, ao fato de seus hordrios serem estabelecidos
em funcdo da organizagdo, a situacdo de seus gastos dependerem de seu saldrio e sua
busca por desenvolvimento depender das possibilidades de carreira existentes na
organizacdo. Até mesmo sua velhice dependera do tipo de aposentadoria que terd, visto
que esta diretamente relacionada a organizacio e ao cargo que nela ocupa.

Para Statt (1994) e Codo (1993), € por meio do trabalho que as pessoas produzem
suas condicdes de existéncia e, ao produzirem-na materialmente, constroem-se a medida
que arrancam do mundo o seu modo de ser. Assim, o trabalhador transforma e ¢
transformado por intermédio das atividades do trabalho, ou seja, hd um processo constante
de mudancas refletidas nas atividades e percepcdes das pessoas nas organizagoes.

Segundo Davis e Newstrom (2001), Mazzucco (1999) e Silva e Antunes
(2002), o trabalho é considerado um dos principais fatores responsaveis pelo como as
pessoas se organizam e vivem em sociedade, o que representa o sistema social interno
da organizacdo.

E por meio do trabalho, concretizado em grande parte nas organizagdes, que o
trabalhador busca atingir seu sustento, a satisfacao de suas necessidades e se transforma
como pessoa e como profissional, pois estes locais sdo organizados para reunir
trabalhadores com metas e objetivos comuns ou semelhantes. Sendo as organizacdes o
local onde as relagdes de trabalho ocorrem, representam um campo vasto de pesquisa,
uma vez que as pessoas que as compdem estdo em constante transformacao.

Por este motivo, é de fundamental importancia situar a organizagdo neste
contexto, pois € nela que os trabalhadores, por suas vivéncias, constroem sua identidade

e conceitos a respeito da dindmica organizacional.
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Para Frost (1985), Caldas e Wood Jr. (1999) e Morgan (1996), as organizagdes
sdo modos estruturados nos quais as pessoas sdo, em graus variados, dependentes uma das
outras para alcancarem objetivos, tanto proprios quanto organizacionais. Sao lugares que
geram e suprem oportunidades de trocas sociais entre as pessoas que trabalham com
propdsitos e interesses nem sempre convergentes. As organizagdes constituem-se, pois,
em meios de inter-relacdes de natureza estratégica que englobam elementos tais como:
tecnologia, estrutura, procedimentos e pessoas articuladas e integradas para se
harmonizarem e responderem aos desafios e as oportunidades do contexto.

Com os efeitos da globalizacdo, vérias transformacdes vém ocorrendo no
mundo do trabalho, mais precisamente nas relacdes de trabalho dentro da organizacao.
Uma dessas conseqiiéncias € que o mercado de trabalho tem se tornado altamente
competitivo e de tal forma intenso e complexo que passa a requerer 0 acompanhamento
das mudancas em relacdo ao trabalhador. Este ¢ um aspecto fundamental a ser
observado a fim de que se garanta a sobrevivéncia das organizagdes, pois afeta, de
forma adequada ou ndo, a vida do trabalhador dentro ou fora da organizagao.

Ainda segundo Statt (1994) e Codo (1993), a organizagdo € produto de inter-
relacionamentos entre seus trabalhadores, incluindo as visdes individuais de como a
organizacdo € e como cada trabalhador afetard e serd, ao mesmo tempo, afetado por
outro trabalhador, pela organizagdo e pelo ambiente.

Para Frost (1985) e Spink (1996), as organizagdes sdo locais onde ocorrem
trocas sociais interdependentes, relacionadas com o alcance de objetivos profissionais
ou pessoais, comuns ou diferentes. Nesta estrutura também existem cargos, carreiras,
tarefas sendo alocados e tecnologias a serem operacionalizadas entre os trabalhadores.

Morgan (1996) afirma que ainda existem organizacdes que adotam o principio
por meio do qual se separa o planejamento e a organizacio do trabalho da execugdo, ou
seja, dividem as tarefas, defendendo, assim, a separacdo entre mdos e cérebros.

Noronha (2000, p.7) define as relacdes de trabalho como:

[...] organizagdes, leis e normas sociais que regulam a compra e a venda da forca de
trabalho e os conflitos resultantes dessa relagao [...] € onde se definem os direitos do
trabalho, dito de outra forma, as normas que regulam os mercados de trabalho.

Gebler (1999) e Mazzucco (1999) complementam a definicdo de relaces de
trabalho como sendo expressdes da acdo humana em funcdo da sobrevivéncia, nas quais

fatores como saldrio, seguranga, afiliacdo, entre outros, passam a ocupar posicdes essenciais.
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Segundo Antunes (2002), as mudangas ocorridas nas relacdes de trabalho
atingem o universo do trabalhador e suas formas de representacdo e incentivam-no a
repensar suas atitudes e convicgdes. As relagdes de trabalho sdo modos de interacdo
entre as pessoas na organizacdo, pelos quais constroem suas identidades e obtém
resultados como moradia, alimenta¢do, posi¢do social e reconhecimento perante a
sociedade.

Para Davis e Newstrom (2001), Mazzucco (1999) e Silva e Antunes (2002), as
pessoas representam o sistema social interno da organizacdo. Elas constituem grupos de
trabalhadores dindmicos que vivem, pensam, sentem e trabalham para atingir seus
objetivos e também melhorias na qualidade de vida dentro da organizacdo, isto é,
buscam alternativas junto a outros trabalhadores, dirigentes e sindicatos para que as
relacdes flexiveis estabelecidas afetem de forma adequada a vida dos trabalhadores.

Neste contexto das relagdes de trabalho dentro da organizacdo, existe um
departamento que, com base em politicas, planejamento e diretrizes, possui a func¢ao de
orientar a constru¢do de um ambiente em que tanto a organizacdo quanto o trabalhador
tenham condi¢Oes para realizar as atividades que definam e estabelecam relacdes de
trabalho. O desenvolvimento adequado e seguro das organizagdes requer investimentos
no trabalhador, ou seja, a valorizacdo do capital humano, pois entende-se que assim se
mantém competitividade junto a concorréncia. Este € o Departamento de Recursos
Humanos, 6rgdao que estd diretamente ligado a fung¢do que procura atingir estes
objetivos. Desse modo, esse departamento exerce uma fun¢do importante nas agdes das
organizacoes, ja que se acredita ser possivel transformar a cultura organizacional.

Para Lins e Ziniga (1999) e Aquino (1980), na organizagdo tradicional e nos
seus aspectos operacionais, o Departamento de Recursos Humanos € visto como
responsdvel pelo planejamento, organizacdo e controle das funcdes de procura,
desenvolvimento, compensacao, treinamento, avaliacdo e utilizacdo da mao-de-obra,
voltado para os objetivos econdmicos e estratégicos da organizacdo. Atualmente, a
maioria dos departamentos de recursos humanos tem o papel de assessorar toda a ciipula
da organizacdo em assuntos relativos a pessoal.

Legge (1995) e Aquino (1980) acreditam que os trabalhadores sdo os parceiros
mais intimos da organizacao, aqueles que estao dentro dela e que lhe dao vida e dinamismo.

Ulrich (1998) e Aquino (1980) afirmam que o Departamento de Recursos

Humanos desempenha, nas organizacdes, funcdes como: administracio de estratégias de
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RH em relagdo as estratégias organizacionais; racionalizacao dos diversos processos de
RH; resolucdo dos seus problemas e necessidades dos trabalhadores, administracdo das
mudancas e formulagdo e execucdo do plano estratégico, ao definir politicas que
proporcionem uma forga de trabalho util a essas implementacdes.

Legge (1995) afirma que a administracdo de pessoal tem o papel de selecionar,
desenvolver, recompensar e dirigir os trabalhadores de tal modo que ndo sé eles
alcancem satisfacdo no trabalho, mas também permitam que a organizagao alcance suas
metas.

O Departamento de Recursos Humanos depara-se, entdo, com o desafio de
implantar acdes que promovam melhorias na qualidade de vida como: trabalhar com
pessoas neste processo, ter papel de intermediador de decisdes e estar em diversos
setores da organizagcdo monitorando estas agdes para intermediar necessidades, tanto do
trabalhador como da organizacao.

Conforme Zanelli (2002, p.158):

Nao h4 divida de que a sobrevivéncia organizacional tem muito a ver com politicas
de reconhecimento e remuneracdo, treinamento e desenvolvimento, seguranca
financeira, satde, bem-estar e qualidade de vida dos trabalhadores. Também, ou
principalmente, neste aspecto a organizagcdo pode formular politicas claras, afinadas
com as estratégias gerais. Para reter talentos, encontrar os melhores caminhos, até se
diferenciar, proporcionando melhor qualidade de vida aos trabalhadores.

A medida que o ser humano passou a ser visto como fator estratégico da
organizacdo, o Departamento de Recursos Humanos teve de desenvolver politicas que
ajudassem a disseminar a no¢do de que o futuro das organizacgdes estd vinculado a
realizacdo das pessoas que colaboram internamente com ela. Trabalhar em parceria com
estes trabalhadores resulta em objetivos centrados na organizagdo, no Departamento de
Recursos Humanos e nos préprios trabalhadores.

Apesar de o Departamento de Recursos Humanos desempenhar papel
importante, as vezes depara-se com situagdes conflitantes nas relacdes entre trabalhador
e organizacdo, o que contribui para o surgimento de relagdes de trabalho inadequadas
que afetam a satisfacdo e a qualidade de vida do trabalhador. Na visao de Estivalete
(2002) e de Ulrich (1998), o Departamento de Recursos Humanos possui
responsabilidades muitas vezes distorcidas.

Segundo Estivalete (2002), o Departamento de Recursos Humanos recebe

pouca atencdo por parte dos dirigentes da organizacdo, significando apenas um
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subsistema do planejamento organizacional. Esta falta de atencdo contribui para a
realizacdo de planejamentos e execucdo de atividades de forma isolada, que
comprometem O processo como um todo.

Ulrich (1998, p. 233) avalia a necessidade de redefinicao da atuacdo deste
departamento afirmando:

[...]Jde um lado, destaca-se a énfase a implementacdo de novos sistemas de gestdo, no
qual o ser humano passa a ser o foco principal na administragdo das organizagdes.
De outro lado, observa-se a grande distancia que existe entre o discurso (aquilo que
se quer) e a a¢do (aquilo que realmente se faz), o que exige das organizacdes "novas
maneiras” de pensar e fazer RH.

O Departamento de Recursos Humanos depara-se com questionamentos acerca
de sua atuacd@o nas organizagdes, que exigem uma reflexao sobre seus discursos e acdes
dentro e fora da organizagao. De acordo com Zanelli (2002):

Durante longo tempo na histéria da Psicologia Industrial, os psicélogos voltaram-se
apenas para o que acontecia dentro da organiza¢do. Somente mais recentemente
passou-se a prestar atencao nas relagdes entre o contexto de trabalho, a organizacio
e seu ambiente externo, dai derivando fatores associados ao comportamento das
pessoas que trabalham na organizacdo. A Psicologia Organizacional contemporanea

enfatiza a interacdo das caracteristicas do trabalhador, a natureza do trabalho, a
estrutura organizacional e o ambiente externo. (ZANELLI, 2002, p. 23- 24).

Verifica-se em muitas organizacdes que o Departamento de Recursos Humanos
possui um papel figurativo, visto que sua proposta nao € realizada de forma verdadeira,
ou quando é, estd distorcida por forca dos objetivos da organizagao.

Para Chanlat (1996) a psicologia das relacdes de trabalho € um campo a ser
estudado. O enfoque deve ser dado aos fendmenos organizacionais, as pessoas com
caracteristicas proprias e as relacdes entre os trabalhadores dentro de uma organizagio
que visa a concretizacdo de objetivos grupais ou individuais.

No periodo da Revolu¢do Industrial, no século XVIII, ocorreram
transformacgdes nas relacdes de trabalho e nas acdes do Departamento de Recursos
Humanos por causa da visao e da a¢cdo do trabalhador dentro da organizagao. Por isso,
€ necessario vincular o significado das relagdes de trabalho a um breve histérico no
contexto organizacional. Esta andlise serd mais completa se ocorrer em conjunto com
a psicologia das organizagdes, ja que € através da atuacdo desta drea da Psicologia que
as organizacdes buscardo desenvolver e realizar seus objetivos junto aos

trabalhadores.
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1.1  Asrelacoes de trabalho a partir da revoluc¢ao industrial (século XVIII)

A Revolugdo Industrial na Europa e América do Norte € considerada um marco
na historia das relagdes de trabalho. O trabalhador era visto apenas como méquina que
deveria se estruturar, moldar, desenvolver e inserir nas atividades das organizagdes para
obter resultados desejados por elas.

A partir do século XVIII, ocorreram grandes transformagdes que influenciaram
as organizacdes em relacdo a suas formas de definir e administrar as relagdes de
trabalho e gestdo. Isso representou um forte impacto na vida dos trabalhadores.

Aquele periodo foi marcado por véarias mudangas no trabalho e na vida do
trabalhador. Com a grande produ¢do em massa e a industrializacdo, o trabalho passou a
ser repudiado pelos trabalhadores, embora fosse necessario para sua sobrevivéncia.

O trabalho era caracterizado pelo aspecto mecanicista de sua forma de atuacgdo.
O estudo das atividades do trabalhador visava a sua adequacdo a uma melhor
produtividade e desempenho dentro da organizagao.

Mesmo considerando o trabalhador como parte de uma mdquina, os
pesquisadores, lentamente, voltaram seus estudos ndo mais somente para a organizacao,
mas para as pessoas que ali permaneciam com o objetivo também de se manterem no
mercado, pois era de 14 que conseguiam o seu sustento.

Houve uma evolucao das teorias administrativas em relacdo aos pressupostos
da administracdo cientifica, da teoria cldssica e da teoria das relagdes humanas. Desde a
administracdo cientifica até os dias atuais, observa-se uma transformacao do interesse
pela produgdo para a valorizagao do relacionamento humano dentro da organizac¢ao. Os
programas de qualidade de vida passaram a buscar suporte nas teorias de motivagdo, de
lideranca e de higiene desenvolvidas na época da Escola de Rela¢gdes Humanas.

Segundo Legge (1995) e Spink (1996), as organizacdes mudaram o seu modo
de tratar seus trabalhadores. Se antes as organizacdes visavam apenas objetivos
organizacionais, aos poucos, esta visao passou a considerar tanto os objetivos pessoais
quanto os organizacionais.

Para Morgan (1996), com a Revolug¢do Industrial ocorrida na América do Norte
e na Europa no século XVIII, os conceitos de organizagdo realmente se tornaram
mecanicistas. Naquele periodo, descobriu-se uma crescente tendéncia para a

burocratizagdo e rotiniza¢do da vida em geral. A medida que os lideres das organizagdes
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procuravam aumentar a eficiéncia, reduzindo a liberdade da ag¢do dos trabalhadores em
favor do controle exercido por suas maquinas e supervisores, novos procedimentos e
técnicas foram também introduzidos para disciplind-los para aceitarem a nova e rigorosa

rotina de producdo na fébrica.

1.1.1 O trabalhador visto como mdquina

Para Morgan (1996) e Statt (1994), a administracdo cientifica reduziu o
trabalhador a uma ferramenta viva sem liberdade de movimento. As maquinas
influenciaram virtualmente cada aspecto da existéncia do trabalhador. Enquanto elas
aumentaram significativamente o limiar das habilidades produtivas do trabalhador,
moldaram quase todos os aspectos de suas vidas. Os trabalhadores eram organizados a
imagem das mdquinas e esperava-se que se comportassem como partes delas. Eram
treinados para interagir com os clientes de acordo com um detalhado cédigo de
instrucoes.

Nessa época, o trabalhador era visto como apéndice da maquina, apenas suas
mao-de-obra eram interessantes para a organizacdo. Seus sentimentos eram esquecidos
ou colocados de lado, o que interessava era a produtividade como objetivo da
organizacdo. A paternidade dessa concepg¢ao € atribuida a Taylor que, com seus estudos,
ofereceu grandes contribuicdes a respeito do tempo e dos movimentos para o
desenvolvimento do trabalho. Esta abordagem visava a um maior controle do trabalho e
a maior produtividade.

Taylor (1905, apud ANTUNES, 2002, p. 25), elaborou o controle dos tempos e
movimentos pelo crondometro, tornando parcelado o trabalho e fragmentadas as fungdes
no processo de trabalho, ao separar a elaboracdo da execucdo. Seguindo essa visdo,
sugeriu os seguintes principios:

a) dividir cada tarefa em seus componentes e projetar métodos mais rapidos e

melhores para as operacdes de cada uma das partes do trabalho;

b) qualificar e treinar os funciondrios adaptando-os a técnica;

c) separar o trabalho intelectual do manual;

d) especializar as fung¢des de supervisdo e controle.
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Os trabalhadores eram vistos como for¢a de trabalho, ficeis de serem
manipulados e substituidos. Taylor (1903, apud CHIAVENATO, 2000, p. 52), sem dar
importancia ao trabalho intelectual, comparava os trabalhadores com madaquinas que
deveriam ser estudadas para produzirem mais. Sob essa perspectiva, as pessoas
perderiam, aos poucos, sua individualidade e sentimentos e se transformariam em meras
maquinas de producao e lucro.

Para Morgan, (1996), Monteiro (2001) e Chaves (2001), a Administragdo Cientifica
formulada por Taylor defendia alguns principios, dentre os quais se destacam:

a) a transferéncia da responsabilidade da organizacdo do trabalho para os

gerentes;

b) os métodos cientificos como fatores que determinavam a forma mais

eficiente de fazer o trabalho;

c) aselecdo;

d) o treinamento e a fiscalizacdo da melhor pessoa para desempenhar o cargo

eficientemente.

O efeito da administracdo cientifica de Taylor no ambiente de trabalho é
reconhecido, uma vez que se centrava no objetivo de aumentar muito a produtividade e
acelerar a substitui¢ao de habilidades especializadas por trabalhadores nao-qualificados.
A implementacdo dessa visdo teve como conseqiiéncias o aumento de produtividade e a
reducdo de muitos trabalhadores a autdmatos.

Para Morgan, (1996), Monteiro (2001) e Chaves (2001), Taylor defendia que a
organizacao do trabalho deveria ser cientificamente adequada de tal modo que para cada
tarefa fosse estabelecido: o método eficaz de executd-la, o tempo necessdrio e as
ferramentas adequadas. A consolidacdo do capitalismo, o avanco do taylorismo e o
surgimento do fordismo fizeram surgir a necessidade de estudar melhor os cargos e as
tarefas e de entender que as pessoas deveriam ser melhor preparadas para trabalhar. Na
prética, as relacOes de trabalho se tornaram cada vez mais impessoais.

Pode-se observar que as mudancas implementadas por Taylor permitiram nesta
época uma énfase maior no aumento de produtividade, na diminuicdo dos custos de
producdo, gerando a especializacdo e perda das habilidades genéricas causadas pelo
aumento do indice de rotatividade de pessoal e pelo absenteismo. Essas mudancas

produziram um efeito desumanizante para os trabalhadores, o qual gerou conseqiiéncias
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imprevisiveis e indesejaveis para a organiza¢do, uma vez que os interesses individuais

muitas vezes tomavam o lugar dos interesses que foram planejados para a organizagao.
A metodologia de organizacdao do trabalho fundamentada em Taylor e na

administracdo cientifica da década de 1910 produziu, nas organizagdes, altos indices de

rotatividade, absenteismo e desmotivacdo dos trabalhadores.

1.1.2 A linha de montagem na organizacdo

Segundo Statt (1984) e Antunes (2002), Henry Ford (1863-1947) formulou
alguns estudos na linha de montagem de sua fébrica, a Ford Company, caracterizados
pela producdo em série e pela aplicagdo do taylorismo no processo de producdo. Com
isso, houve fragmentacdo do trabalho e uso mais intensivo do trabalhador e da méaquina.
Os trabalhadores eram tratados como mdquinas, de acordo com a visdo de que era
possivel contratar mao-de-obra ignorando ou buscando controlar a emocao das pessoas.

O fordismo definiu o que a organizacdo e o processo de trabalho consolidaram,
ao longo do tempo, como produ¢do em massa, caracterizada pela implementacdo da
linha de montagem e de produtos mais homogéneos. Nessa perspectiva, eram
desconsiderados os sentimentos e as emocdes do trabalhador na organizagdo, sendo o
mesmo reduzido a um objeto de uso para a lucratividade da organizacao.

Segundo Heloani (1994), Chaves (2001) e Davis e Newstrom (2001), o
trabalhador, de certa forma, era iludido a vender sua forca de trabalho e a aumentar sua
produtividade para obter maior saldrio, assegurando, assim, sua sobrevivéncia na
sociedade. As relagdes de trabalho eram vistas como destituidas de preocupag¢do com a
subjetividade, uma vez que a pessoa era tomada apenas como um fator de produgdo que
precisava ser controlado. Essa era uma visao reducionista e fragmentada.

Antunes (2001) relata que o estudo das relacdes de trabalho inseriu-se num
panorama em que a preocupacdo com a maximiza¢do da producdo era de suma
importancia, por isso contribuiu para a producdo de conhecimentos e técnicas
necessarias ao empreendimento da racionaliza¢do do trabalho e da administragdo
cientifica no processo produtivo.

Aos poucos os dirigentes das organizagcdes comegaram a perceber que necessitavam
mudar a maneira de dirigir suas organizagdes, o que implicava buscar novas estratégias e

conhecimentos. Dessa preocupacgdo surgiu uma nova abordagem sobre o trabalho com o fator
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humano da organizagdo, que trouxe como resultado maior produtividade e pode ser

considerada precursora do movimento da qualidade de vida no trabalho.

1.1.3  Escola das Relacoes Humanas

Statt (1994) afirma que, diferentemente da abordagem mecanicista, Mayo
(1920) propés um Movimento das Relacdes Humanas no Trabalho em defesa do
tratamento digno das pessoas.

O processo de desenvolvimento da consciéncia politica dos trabalhadores fez
com que comecassem a reivindicar, por intermédio dos sindicatos, melhores condigdes
de trabalho e qualidade de vida e a exigir valoriza¢ao do ser humano no trabalho.

Na década de 1920, Elton Mayo realizou estudos sobre o trabalhador na
organizacdo. Avaliou a correlacdo entre a iluminagdo e a eficiéncia dos operdrios na
producdo industrial da Western Electric Company, na fabrica de Hawthorne. Concluiu
de seus estudos que uma organizagdo € um sistema social, que o trabalhador é o mais
importante elemento desse sistema e que o nivel de produ¢do nio é determinado pela
capacidade fisica ou fisiologica, mas por normas sociais € expectativas grupais. As
atividades do trabalhador apoiavam-se totalmente no grupo, no qual os aspectos
emocionais eram valorizados e existia intera¢do social por meio de grupos informais e
valorizagdo do conteddo do cargo em relagdo aos trabalhadores.

A organizagdo passou a ter um interesse maior em relacdo aos estudos dos
trabalhadores na organizacdo, ampliando-se a preocupacao do mesmo. Mayo entendia
que os problemas humanos mostravam-se como amplo € novo campo de estudo. Se
Taylor aumentou a producdo racionalizando-a, Mayo e seus seguidores pensaram em
aumenté-la humanizando-a.

Assim, estava instituida a Escola de Relacdes Humanas, demonstrando avango
perceptual em relacdo ao trabalhador na organizacdo. Se antes, o trabalhador era visto
como maquina, a partir de Mayo passou a ser visto como ser humano. Desse ponto de
vista, as relacdes de trabalho modificaram-se e passou-se a valorizar e a compreender a
relevancia de pesquisadores dentro da organizacdo em busca de melhorias nas relacdes
de trabalho.

Caldas e Wood Jr. (1999) ressaltaram a importancia das relagdes de trabalho,

ao afirmarem que os trabalhadores devem ser chamados para participar das decisdes
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estratégicas. Isso melhoraria a qualidade do processo decisdrio, tornando-o mais agil e
eficaz, além de alcancar o comprometimento e a contribuicdo para o aprendizado
organizacional, aumentando a agilidade e a flexibilidade da organizacao.

Os pesquisadores das teorias de motivagdo enfatizaram, na década de 1950,
que os trabalhadores, passaram a ter mais autonomia, mais participa¢do nas decisdes da

organizacao, mesmo sob formas sutis de controle a distancia.

1.1.4 A Escola Humanista

A partir da década 1950, muitos autores da drea da Psicologia Organizacional
preocuparam-se em oferecer referenciais para a aferi¢do da motivacgao e da satisfagdo no
trabalho. Entre estes referenciais vale destacar as teorias motivacionais. Serdo descritas,
a seguir, trés das teorias mais conhecidas e aplicadas pelos pesquisadores nas
organizacoes:

1. Teoria de Maslow (1954) - as necessidades dos trabalhadores estdao
organizadas hierarquicamente e satisfazé-las motiva a tomar alguma direcdo. As
necessidades primdrias s@o as fisiolégicas, que dizem respeito a sobrevivéncia das
pessoas, e as de seguranga, que se relacionam com a necessidade de protecdo contra
ameacas reais ou imagindrias. As necessidades secunddrias sao as afetivo-sociais, as de
estima e as de auto-realizacdo.

2. Teoria de Herzberg (1957)que, de acordo com Bergamini (1997, p.77),

[...] hierarquizou em pé de igualdade as necessidades basicas de higiene, de
seguranga e sociais, que sio fatores extrinsecos, com aquelas qualificadas de auto-
estima e auto-realizacdo, que sdo intrinsecas. Os fatores de higiene dizem respeito a
como as pessoas sdo tratadas pela organizacdo e os fatores motivacionais estdo
ligados ao uso que a organizagdo faz da energia motivacional de cada colaborador.

3. Teoria de McGregor (1960) - bastante utilizada nas organizagdes pelos
pesquisadores identificou dois conjuntos de pressuposi¢cdes denominados de teoria X e
Y. Na Teoria X, a abordagem tradicional envolvia convic¢des negativas a respeito das
pessoas e influenciou o estilo de administracio dos gerentes, moldando-o com
caracteristicas autocrdticas e impositivas. Ja a teoria Y adotou uma abordagem mais
moderna, envolvendo convicgdes positivas que levou as organizagdes a assumir uma

postura mais democrética e consultiva. Essa teoria fundamentava-se na motivacdo do
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interior da pessoa em relagdo as necessidades intrinsecas.

A nova organizacao do trabalho objetivava que os trabalhadores tivessem suas
necessidades satisfeitas, desenvolvendo suas potencialidades e possibilitando que
utilizassem sua criatividade para o desenvolvimento de seu trabalho.

A escola humanista investiu no desenvolvimento do trabalhador e na sua
subjetividade, nas potencialidades humanas, preocupando-se com as questdes de ordem
psicolégica e social que afetavam a producdo, valorizando o relacionamento
interpessoal e as relagdes de grupo. Estes fatores eram capazes de alterar os resultados
da producdo. Neste periodo, iniciaram-se o0s estudos sobre comunicago,

comportamento de grupo, clima social, lideranca e motivagao.

1.1.5 Abordagem Sociotécnica

O modelo sociotécnico foi proposto na década de 1960 pelo Instituto de
Relacdes Humanas de Tavistocsk. Nessa proposta a organizacdo era vista como um
sistema aberto e em interagdo constante com seu ambiente, estruturado com base nos
subsistemas técnico e social. Este ultimo tem como fundamento compreender as
pessoas, suas caracteristicas fisicas e psicoldgicas e suas relagdes sociais, de acordo com
suas atividades e as exigéncias da organizacao.

Essa proposta gerou uma énfase no valor humano em oposi¢cao ao pensamento
de Taylor, dando forma a Escola de Relagdes Humanas. Estes estudos incentivaram
outros pesquisadores a perceber melhor as condi¢des de trabalho nas organizacdes e
possibilitaram grandes avancos, por isso sdo considerados precursores da Qualidade de
Vida no Trabalho.

Para Statt (1994) e Fleury (1996), a produtividade do trabalhador ¢
influenciada pela presenga de outras pessoas. Essa presenca parece motivar e estimular
sua coragem e o trabalho que ele pode fazer. Isso denota que realmente as pessoas
produzem mais em grupo. Este fendmeno € conhecido como facilitador social. As
relagdes de trabalho nascem das relagdes sociais de producdo, constituindo-se na forma
particular de interacdo entre agentes sociais que ocupam posi¢cdes opostas e
complementares no processo produtivo: trabalhadores versus empregadores.

Um grande avanco ocorrido nas relagdes de trabalho, naquele momento,

reformulou a visdo sobre o trabalhador, que passou a ser visto como ser humano. As
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organizacdes comegaram a atentar para a importancia do trabalhador em seu ambiente.

Para Antunes (2001), esse momento caracterizou-se por uma progressiva
organizacdo da classe trabalhadora, sobretudo do operariado urbano industrial, tendo
ocorrido o fortalecimento dos sindicatos e das associagOes de trabalhadores. Surgiram
varias publicacdes operdrias e manifestagdes, incluindo-se as greves. Além disso, foram
elaboradas propostas sistemdticas de interven¢do nos problemas que afligiam o pais,
dentre os quais a gestdo da produgao.

No final da década de 1960, registrou-se um avango expressivo nos
mecanismos de participacdo e de envolvimento dos trabalhadores. Estes
mecanismos estavam voltados para a melhoria do clima organizacional e se
concretizavam por meio de acdes que objetivavam a qualidade de vida do
trabalhador. Avancos semelhantes foram atingidos em relagcdo a saide e as
condicdes de trabalho. Como diferencial competitivo, as organizagdes voltaram-se
para a discussdo do papel das empresas em relagdo ao fator humano em seu
processo de desenvolvimento.

Para Antunes (2002), a década de 1980 presenciou, nos paises de capitalismo
avancado, profundas transformac¢des no mundo do trabalho, nas suas formas de inser¢ado
na estrutura produtiva e nas formas de representacdo sindical e politica. Essas
transformagdes atingiram nao s6 a materialidade, mas também causaram profundas
mudancgas na subjetividade do trabalhador.

As organizagdes, lentamente, se voltaram também para as questdes de

qualidade de vida e valorizagao do trabalhador.

1.2 Evolucao da Psicologia Organizacional

Segundo Legge (1995), ha quatro modelos concebidos com base nos quais se

orienta e se organiza o trabalho de um Departamento de Recursos Humanos:

a) normativo — assim classificado por Pigors e Myres (1996), é aquele no qual
se adota a utilizagdo de recursos humanos em funcdo das metas de
organizacao;

b) descritivo-funcional — assim denominado por Sisson (1989), consiste em

descrever as politicas, processos e procedimentos envolvidos na
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administra¢io das pessoas;

¢) critico-evolutivo - descrito por Watson (1986), é aquele por meio do qual se
comeca a preocupar com o bem-estar humano, mediante controle de
interesses e obtencdo dos esfor¢os do trabalhador;

d) descritivo-comportamental — proposto por Ritzer e Trice (1969), € aquele
segundo o qual a administracdo de recursos humanos fundamenta-se no

pressuposto da reacdo e da antecipagao de problemas.

Nos séculos XVIII e XIX houve uma mudanga no modo dos dirigentes
perceberem os trabalhadores. No inicio do século XVIII eram considerados como partes
das madaquinas, mas, lentamente, as organizacdes comecaram a enfatizar a
departamentalizacdo funcional, a centralizacdo das decisdes no topo da hierarquia, o
estabelecimento de regras e regulamentos internos para disciplinar e padronizar o
comportamento das pessoas, regulamentando, assim, as relagdes de trabalho.

Para Vergara (1999), a sociedade industrial do século XVIII desenvolveu a
burocracia, uma forma de organizacdo do trabalho que privilegiava:

a) adivisdo do trabalho, visando a especializacao;

b) a hierarquia, percebida como produtora da eficiéncia;

c) a padronizacdo, que levava a previsibilidade de tudo, inclusive do

comportamento humano;

d) a impessoalidade, pois as regras existiam para o cargo independentemente

de quem o ocupasse;

€) a meritocracia, visto que os membros faziam carreira de acordo com seus

méritos;

f) o administrador, que era um profissional contratado para administrar o

contrato, a carreira, o saldrio e a aposentadoria.

Nessa mesma época, o foco da administragdo de recursos humanos era nao sé
as metas, mas também os procedimentos, as descricdes e as fungdes das atividades que
poderiam ser melhoradas, aperfeicoadas para atingir determinado objetivo. Ainda se
percebia a desvalorizagdo do fator humano. Eram desconsiderados os desejos e
necessidades de cada trabalhador, sendo este valorizado apenas na medida em que

cumpria os objetivos da organizacao.
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1.2.1 A qualidade de vida no Brasil

Quando se busca compreender as relagdes de trabalho dentro da organizagao
por meio das acdes de qualidade de vida implantadas pelos profissionais da Psicologia
Organizacional, faz-se necessario tracar um histérico desta drea de estudo, no Brasil, ja
que € neste contexto que a organizacao estudada se insere.

Na década de 1920, segundo Carvalho (1999), as organizacdes necessitavam
produzir trabalhadores com mentalidade propicia a0 novo modo de produgdo em
desenvolvimento. Contavam, entdo, com a participacdo da Psiquiatria e da Higiene
Mental para racionalizar o trabalhador.

Em 1920, no Brasil, tinham inicio as pesquisas na Psiquiatria com énfase na
satude mental dos trabalhadores. Esta area era vista agora como importante aspecto na
constituicdo crescente de uma sociedade industrial, que contava com a elevacdo do
nimero de estabelecimentos industriais e, conseqiientemente, com o aumento da
populacdo urbana. Esta nova realidade teve como conseqiiéncia o aumento do nimero
de problemas psiquicos advindos das relacdes de trabalho.

O trabalhador, em 1920, deveria se conformar com o modo de produgdo. O
objeto de estudo era o individuo e seu psiquismo e ndo o processo nas relagdes de
trabalho, bem como suas implicagdes sobre a satide e subjetividade dos trabalhadores,
como relata Carvalho (1999).

A preocupacio ainda era com o modo de producdo da organizagdo e ndo com a
qualidade de vida do trabalhador, nem com as conseqii€éncias caracterizadoras de um
processo desgastante e precario.

De acordo com Carvalho (1999), os movimentos em busca de melhores
condicOes de vida para a comunidade se formavam reunindo os representantes da elite
intelectual e politica do pais. A Liga Brasileira de Higiene Mental (LBHM), criada em
1923 no Rio de Janeiro, teve como dirigentes psiquiatras, juristas, educadores e
jornalistas.

Segundo Antunes (2001), em 1920 surgiu a primeira experiéncia sistematica de
aplicacdo da Psicologia no trabalho enfocando a producdo. Eram utilizadas atividades
de ordem médico-psiquidtrica e de orientacdo e selecdo de profissionais, com a
preocupacdo centrada no aspecto psiquico do trabalhador, individualizando-o ou

separando-o de seu meio social.
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Neste contexto, segundo Carvalho (1999), era pelo processo de recrutamento e
selecao de pessoal que a organizacdo podia verificar se o trabalhador poderia produzir
mais, evitando, conseqiientemente, a contratacdo de pessoas pouco produtivas ou lentas.
Os testes comecaram a ser foco de atenc¢do dos estudiosos da época, culminando com o
surgimento do curso sobre Psicotécnica, ministrado por Piéron, na Escola Normal de
Sao Paulo. A primeira experiéncia de utilizacdo de testes para selecionar pessoal
ocorreu em 1924, no Liceu de Artes e Oficios de Sdo Paulo, sob a coordenacdo do
engenheiro suico Roberto Mange (Antunes, 2001).

Em 1930, o governo brasileiro criou o Ministério do Trabalho, Indistria e Comércio
e 0 Ministério da Educacio e Satdde Piblica. A criacio desses ministérios se associou o
desenvolvimento de técnicas de sele¢do profissional, o estudo dos movimentos profissionais
e sua adaptacdo ao homem, o problema da fadiga profissional e a luta dos sindicatos de
trabalhadores para sobreviverem, como relatam Carvalho (1999) e Noronha (2000).

Outro passo importante dado no Brasil, segundo Noronha (2000), foi a criagao
da Consolidagdo da Leis Trabalhistas (CLT), que definiu padrdes nacionais de saldrio,
jornada de trabalho, estabilidade no trabalho, além da legislacdo sindical. A CLT
contribuiu com a luta dos direitos dos trabalhadores, regulamentando as relacdes de
trabalho e melhorando a qualidade de vida dos trabalhadores nas organizac¢des. Algumas
dessas contribuicdes merecem destaque:

a) cobertura de acidentes de trabalho (1907);

b) proibi¢do do trabalho infantil (1940);

c) fiscalizacdo da duracdo da jornada de trabalho (1932);

d) concessao das férias anuais (1933-1934);

e) criacdo do saldrio minimo nacional (1940);

f) notificacdo prévia em caso de dispensa imotivada.

Desde a criagdo da CLT, novos custos indiretos foram introduzidos na folha de
pagamento, por exemplo: a contribui¢cdo para o sistema “S”, ou seja, Senai, Senac, Sesi
e Sesc; o direito ao aviso prévio de trinta dias, instituido em 1951; o saldrio educacao,
em 1961; o 13° saldrio, em 1962; o Fundo de Garantia por Tempo de Servigo (FGTS),
em 1966; os incentivos fiscais instituidos através do Plano de Alimentacdo do
Trabalhador (PAT) em 1976; os incentivos fiscais para o vale-transporte, em 1985,

sendo estes transformados em obrigatdrios em 1986.
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No final da década de 1930, ocorreu a criacdo do Instituto Paulista de
Eficiéncia, como forma de iniciar os estudos sobre o trabalhador na organizacio.
Segundo Antunes (2001), esse foi 0 marco para novas descobertas e para o surgimento
do Instituto de Organizacdo Racional do Trabalho (IDORT). Nessa mesma época,
ocorreu a implantacdo do FGTS, que proporcionou transformacdes importantes na vida
dos trabalhadores, dentre as quais destacam-se: a diminui¢do da estabilidade no
trabalho, um crescimento significativo na rotatividade e a plena autonomia concedida
aos dirigentes para a dispensa dos trabalhadores.

Segundo Heloani (1994), a visdo de administracdo participativa no Brasil
restringiu-se aos modelos japoneses, pois o que se fez foi reviver a Escola de Relagdes
Humanas no final dos anos 20 até o enfoque socio-técnico nos anos 50 com discussao
sobre as relagdes de trabalho em bases mais participativas. Neste contexto, a
Psicologia assumiu a funcdo de sustenticulo de programas de administracdo de
pessoal e se associou a outras dreas do conhecimento ante os novos métodos
administrativos.

Para Noronha (2000), até a década de 1950, o conjunto de trabalhadores da
inddstria era minoritdrio. Constituia-se, predominantemente, de migrantes recentes, de
pequenas ou médias organizacdes, onde a pratica da negocia¢do coletiva ainda era
incipiente.

Na década de 1950, surgiu a Lei n° 4.119 regulamentando a profissdao e os
cursos de Psicologia no Brasil e, no campo da Administracdo, as primeiras escolas
superiores surgiram depois do governo Getilio Vargas. Posteriormente, foram fundadas
a Escola Brasileira de Administracdo Publica (EBAP) e a Escola de Administracdo de
Empresas de Sao Paulo (EAESP), ambas criadas e implantadas na década de 1960.
Neste contexto, segundo Serva (1990), a Psicologia comecou a ser enfatizada e a ter
presenca importante na formacdo da figura do empreendedor, de modo que tanto a
pessoa como os grupos decidiram fazer novas combinagdes dos recursos produtivos.
ApO6s 1964, a Psicologia continuou com sua €nfase no aspecto tecnicista, voltada para a
Psicotécnica em processos de recrutamento e sele¢do de pessoal.

Segundo Noronha (2000), do final da década de 1960 até meados da década de
1980, o estudo sobre o trabalho foi enfatizado baseando-se no entendimento de que as
relacdes entre as organizacdes sindicais e o Estado se tornavam mais harmonicas e as

reivindicacdes dos trabalhadores eram, em parte, conquistadas. Os departamentos de
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pessoal passaram a ser denominados de recursos humanos, os sindicatos investiram em
formacao sindical e as negociagdes de um clima tenso e politizado se transformaram em
procedimentos burocréticos fundamentados por argumentos técnicos.

Para Noronha (2000), nas décadas de 1960 e 1970, esse quadro foi alterado
com a grande expansao do setor industrial e a formagao de uma industria concentrada,
tipicamente fordista, contando ja com mao-de-obra especializada e tradi¢cao urbana.

Na década de 1990, com as grandes mudangas ocorridas no sistema econdmico
e no mundo do trabalho (globalizacdo, flexibilizacdo da producdo, crescimento da drea
de servigos, qualidade de vida no trabalho) a Psicologia nas organizagdes transformou-
se num importante meio para a implantacdo de programas de desenvolvimento do
trabalhador, que passaram a considerar o seu lado humano, sendo denominado
atualmente como Departamento de Gestdo de Pessoas € ndo mais como Departamento
de Recursos Humanos.

De acordo com Vergara (1999) e Ulrich (1998), a Psicologia Organizacional,
por intermédio do Departamento de Recursos Humanos, passou por um processo de
reestruturacdo da visdo, planejamento e desenvolvimento de atividades em relacdo ao
trabalhador na organizacao. Trata-se de uma nova abordagem, segundo a qual tal funcdo
aparece com uma postura estratégica, com uma configuragdo remodelada para agregar
valor as atividades das organiza¢des e com um papel essencialmente integrador. Espera-
se que as organizacdes oferecam oportunidades para o desenvolvimento de seus

trabalhadores, ou seja, se transformem em gestoras de pessoas.

1.2.2  As relacoes humanas como subsistema técnico

Se de um lado as organizagdes tém necessidade de buscar a qualidade, diminuir
os custos, aumentar a produtividade, como fonte de flexibilidade, agilidade,
competitividade e modernidade, do outro t€ém necessidade de investir em praticas
modernas de recrutamento e selecdo, treinamento e desenvolvimento de pessoas, bem
como remunerar estrategicamente, além de qualificar seus trabalhadores, pois essas
caracteristicas e atividades sdo consideradas a verdadeira fonte de vantagem e
competividade. Zanelli (2002) considera que as atividades do Departamento de

Recursos Humanos incluem:
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Contribuir para a produgdo tedrica sobre o comportamento humano no contexto
organizacional; diagndstico e proposi¢des sobre problemas organizacionais relativos
a RH; analisar as atividades intrinsecas ao trabalho desenvolvido na organizacdo
para subsidiar a elaboracdo de instrumentos necessarios a administragdo de RH e
moderniza¢do administrativa; promover treinamento e desenvolvimento de pessoal;
realizar avaliacdo de desempenho; a politica de saide ocupacional da organizacio;
desenvolver, em equipe multiprofissional, que facilite a integragdo do trabalhador na
organizacdo; promover, com pessoal externo, as vagas existentes na organizagio;

implantar e / ou atualizar planos de cargos e saldrios. (ZANELLI, 2002, p. 31).

Porém, um novo desafio para o Departamento de Recursos Humanos € a
promo¢do de acdes que melhorem a qualidade de vida no trabalho dos seus

trabalhadores, tema este que serd tratado no proximo capitulo.



Capitulo 2

QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

Os estudos sobre qualidade de vida no trabalho (QVT) focalizam o trabalhador
na organizacao, visando assegurar-lhe melhores resultados de producio, melhor ambiente
de trabalho, mais estabilidade na organizacao e melhores condicdes de trabalho.

De acordo com Brighenti, Silva e Fernandes (2002), o interesse em relacdo ao
trabalhador na execu¢do de suas tarefas tem sido motivo de preocupacdo desde a
antiguidade. Se antes os trabalhadores eram observados de maneira informal e sem
interesse especifico, com o passar do tempo estes trabalhadores foram evidenciados
através de resultados que poderiam proporcionar para a organizagdo. E evidente que
estas preocupagdes nao apresentavam a forma e o conteudo especifico dos dias atuais,
porém € objetivo da organizacdo facilitar a atividade do trabalhador e, como
conseqiiéncia, aumentar a produtividade.

O tema qualidade de vida no trabalho se impde, tornando-se assunto primordial
nas organizagdes. Um estudo de seu desenvolvimento € necessdrio para que sejam

identificadas suas conseqiiéncias nos dias de hoje e sua relacio com as acdes do

Departamento de Recursos Humanos.

2.1 Evolucio da qualidade de vida no trabalho

A preocupacdo com a qualidade de vida no trabalho possui um destaque
especial nas estratégias das organizacdes hd muito tempo. Desde a década de 1920 até
os dias atuais observa-se mudancas em relacdo a valorizagdo do trabalhador no dia-a-dia
nas organizagdes. Compreender como estas transformacdes ocorreram no decorrer

destes anos € fator fundamental para o entendimento deste estudo.
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2.1.1 O trabalhador na organizagdo

Na década de 1920, cresceu o interesse pelo estudo da satisfacdo do
trabalhador. Estudos como de Elton Mayo e a Escola de Relagdes Humanas
contribuiram para despertar a consciéncia da importancia do trabalhador na
organizacdo. Nessa época, fatores psicoldgicos e sociais ja eram aspectos considerados
importantes para a qualidade de vida no trabalho.

Chiavenato (1999) comenta que, em 1927, a Western Eletric Company, uma
industria que fabricava componentes de telefone em Hawthorne, perto de Chicago, nos
EUA, desejava identificar os fatores que influenciavam a produtividade dos
trabalhadores.

O pesquisador Elton Mayo e seus companheiros analisaram se as condicdes
fisicas, por exemplo a iluminacdo, afetavam a produtividade dos trabalhadores.
Tomaram como referéncia um grupo de mogas. Elas passaram a ser observadas dentro
de uma sala em suas tarefas formais cotidianas de montagem. Os pesquisadores
chegaram a conclusdo de que as alteragdes fisicas, no ambiente, ndo afetavam a
produtividade das trabalhadoras, os fatores sociais, sim, eram os responsdveis pelo
aumento da produtividade no grupo estudado.

Com este estudo verificou-se que, em relagdo a produtividade, os fatores
sociais sa0 mais importantes para as pessoas, ou seja, ser reconhecido, ter um bom
ambiente de trabalho e se relacionar bem com outros trabalhadores também faz parte de
um boa qualidade de vida no trabalho.

A escola de Relacdes Humanas trouxe relativa humanizacdo as relagdes de
trabalho, antes negligenciadas pela Teoria de Taylor. O relacionamento interpessoal dos
trabalhadores e seus anseios em relagdo a organizacdo passaram a ser questdes
fundamentais para a qualidade de vida no trabalho.

Os estudos de Eric Trist (1975 apud CHIAVENATO, 2000), em Londres, na
década de 1950, abordavam a relacdo entre individuo, trabalho e organizacao. Esta era
vista como um sistema aberto de interacdo constante com seu ambiente, onde as
caracteristicas psicossociais das pessoas influenciavam a forma como determinada
funcdo estava sendo realizada. Nesse trabalho as organizacdes também foram
consideradas como um conjunto integrado envolvendo os aspectos sociais e técnicos. A

importancia da atividade estava na verificagdo de que fatores psicossociais podiam
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aumentar ou diminuir o nivel de produgdo ao influenciar o grau de satisfacdo do
trabalhador.

Esse estudo originou a abordagem sociotécnica, que teve como ponto de
partida a observacdo dos efeitos sociais e psicolégicos da mecanizacdo numa mina de
carvao sobre os trabalhadores. Os pesquisadores perceberam que, com a mecanizagio
das atividades na mina, os indices de absenteismo, erros e conflitos interpessoais
aumentaram. Constatadas essa mudangas, os pesquisadores retornaram a antiga forma
de trabalho e perceberam que os trabalhadores tinham maior produtividade quando
trabalhavam em grupos. Os resultados indicaram uma maior produtividade e satisfagdo
quando estavam em grupos, o que levou a valorizacdo dos fatores sociais na
organizacao.

Os estudos realizados segundo a abordagem sociotécnica, na década de 1950,
voltavam-se para os trabalhadores na organizacdo (vistos como trabalhadores racionais
e produtores de servigos) e, ainda, para saude, seguranga, integracao social, estabilidade
no trabalho e para a percepcao do trabalho como lugar de conquista. Passaram a enfocar
categorias de andlise da abordagem sociotécnica que, segundo Zavattaro (1999),
Mazzucco (1999) e Lima (1997), se preocupava com a andlise e a reestruturacdo da
tarefa, objetivando, de modo primordial, tornar a vida dos trabalhadores menos penosa
pelo aumento da variedade, da responsabilidade, da amplitude e do desafio no trabalho.
Prevalecia a idéia de que os estudos sobre a motivacdo ndo deveriam se ater apenas a
questdes do ambiente e de recompensas externas ao trabalhador, mas deveriam abranger
também as caracteristicas da prépria tarefa desempenhada por ele.

Por volta de 1950 e no decorrer da década de 1960, segundo Chiavenato
(2000), o interesse se voltou para a motivagdo do trabalhador. O pesquisador através
de pesquisas, observacdes e experimentos sobre a motivacdo do trabalhador buscava
conhecer as necessidades do mesmo e compreender a atividade humana, utilizando a
motivagdo como poderoso meio para melhorar a qualidade de vida dentro das
organizacdes. Surgiu a Teoria de Maslow (1954 apud VERGADA, 1999),
classificando as necessidades humanas como: fisioldgicas, de seguranca, sociais, de
estima e de auto-realizagdo. J4 Herzberg (1997) formulou a teoria dos fatores
higiénicos e motivacionais. Dessas concep¢des decorreu um enriquecimento das
atividades dos trabalhadores na medida em que ganharam destaque o reconhecimento

social, os estudos de lideranca, o treinamento, a participacdo dos trabalhadores e o
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incentivo ao trabalho em grupo.

Segundo Zavattaro (1999), Sarli (1997) e Lima (1997), aquela foi uma fase na
qual se verificou um desenvolvimento considerdvel dos estudos a respeito de QVT,
cujas conseqiiéncias foram a conquista de poder pelos trabalhadores e o despertar do
interesse dos lideres sindicais e empresarios sobre este tema.

No final de 1968, ocorreram conquistas salariais, crescimento da autonomia do
trabalhador, diminui¢do da alienacdo e desenvolvimento da criatividade.

A conscientizacdo dos trabalhadores e o aumento das responsabilidades
sociais das organizagdes contribuiram de forma decisiva para a ampliacdo das
discussdes sobre o tema qualidade de vida no trabalho entre os pesquisadores e lideres
organizacionais.

Walton (1973) afirma que o movimento sindical, ao enfatizar as lutas por
seguranca no ambiente de trabalho e por ganhos econdmicos para o trabalhador, fez
com que ocorresse um progresso rapido.

Na década de 1970, houve uma desaceleracdo das conquistas até entdo obtidas.
Os paises, nessa época, estavam voltados para interesses mais urgentes € importantes
para as nac¢des como a crise do petréleo, por exemplo.

Para Tolfo e Piccini (1998), Rodrigues (1989) e Rugué (2001), a primeira
fase do movimento dos estudos da qualidade de vida no trabalho estendeu-se até
1974, quando houve uma queda no interesse pela QVT, em decorréncia da alta
inflacdo, da crise do petréleo e da competicdo internacional acirrada pelas novas
forcas industriais, como o Japdo. A atencdo das organizacdes deslocou-se para a
sobrevivéncia do pafs. Somente a partir de 1979 € que os estudos e pesquisas sobre
QVT ressurgiram com grande perspectiva de desenvolvimento, agora em um
contexto no qual o mercado internacional se tornava cada vez mais forte,
notadamente no Japao. As organizac¢des do ocidente comecaram a se preocupar com
a ameaca de uma grande concorréncia e, logo, a se interessar pelo estilo gerencial do
Japao, onde surgiram novas técnicas de administracdo como, por exemplo, os
Circulos de Controle da Qualidade (CCQ).

Segundo Antunes (2002), a busca pela qualidade total implantada nas
organizacdes visualizava-se através dos circulos de controle de qualidade total de
produtos e servigos. Estes proliferaram e constituiam grupos de trabalhadores que eram

incentivados a melhorar seu trabalho e seu desempenho, aumentando, assim, a
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produtividade na organizagao.

Os pesquisadores comecaram a considerar o trabalhador na organizagdo como
ser humano com expectativas, necessidades e potenciais. Disso decorreu uma
conscientizacdo maior dos trabalhadores de que a melhoria de suas condi¢des de
trabalho e vida deveria ser possivel. De acordo com Chanlat (1996), uma das
caracteristicas do trabalhador € pensar e agir. O trabalhador constréi a préopria realidade
social, € guiado por seu desejo, sua aspiragdo e sua possibilidade e dispde de um grau de
liberdade, sabendo o que pode atingir e que preco estard disposto a pagar para consegui-
lo no plano social.

De acordo com Antunes (2002), na década de 1980, ocorreu a diminuicao dos
movimentos grevistas devido as dificuldades de unir os trabalhadores “estdveis” e os
“terceirizados’.

Atualmente a qualidade de vida no trabalho tem se tornado foco de varios

estudos e tem conquistado espago até nas decisdes das organizagoes.

2.2 Algumas abordagens sobre qualidade de vida no trabalho

De acordo com Monteiro (2001), Lima (1997), Mazzucco (1999) e Sant’ Anna,
Costa e Moraes (2000), existem vdrias definicdes e categorias de QVT e ndo ha
consenso acerca da conceituacdo do termo. Mesmo assim, a QVT tem sido entendida
como a aplicacdo concreta de uma filosofia humanista, visando alterar aspectos do e no
trabalho, a fim de se criar uma situagao mais favoravel a satisfacao das necessidades dos
trabalhadores e ao aumento da produtividade organizacional.

Para Rocha (1998), o objetivo maior das categorias de gestdo € a adesdo dos
trabalhadores, passando as organizagdes a valorizar tanto as exigéncias materiais
quanto as de ordem psicolégica. Com isso, a integragdo no trabalho, por meio da
qualidade de vida, deve se voltar para a formag¢do de um ambiente de maior
satisfacdo e motivacdo individual, que, certamente, propiciard um desempenho
superior do trabalhador.

A Tabela 1 apresenta um quadro comparativo do processo evolutivo do

pensamento sobre qualidade de vida no trabalho desde a década de 1950.
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Tabela 1 - O processo evolutivo do pensamento sobre qualidade de vida no trabalho

Concepcao Evolutivas de QVT

Caracteristicas ou Visao

1. QVT como uma variavel (1959
a 1972)

Reacdo do individuo ao trabalho ou as conseqiiéncias pessoais de
experiéncia do trabalho. Investigava-se como melhorar a qualidade
de vida no trabalho para o individuo.

2. QVT como uma abordagem
(1969 a 1974)

O foco era o individuo antes do resultado organizacional; mas, ao
mesmo tempo, tendia a trazer melhorias tanto para o empregado
quanto para a direcdo.

3. QVT como um método
(1972 a 1975)

Um conjunto de abordagens, métodos ou técnicas para tornar o
ambiente de trabalho mais produtivo e mais satisfatdrio.

4. QVT como um movimento
(1975 a 1980)

Declaracao ideoldgica sobre a natureza do trabalho e as relagdes dos
trabalhadores com a organizagdo. Os termos administragdo
participativa e democracia industrial eram muito usados e
expressavam os ideais do movimento de QVT.

5. QVT como tudo
(1979 a 1982)

A QVT era vista como um conceito global e como um instrumento
para o enfrentamento da competicio estrangeira, dos problemas de
qualidade e de produtividade, assim como de outros problemas
organizacionais.

6. QVT como nada
(futuro)

No caso de alguns projetos de QVT fracassarem no futuro ou a
globalizacdo da definicdo se tornarem descrentes em relagdo ao
termo, a proposta ndo passard de um ‘modismo” passageiro.

Fonte: Nadler e Lawler, 1983 apud Rodrigues, 1994, p. 81.

Os dados apresentados na Tabela 1 revelam o crescimento do interesse em

conciliar o trabalhador com a organizagdo, tornando-a cada vez mais voltada para o
trabalhador como ser humano.

Os pesquisadores tém realizado variadas abordagens e identificado diferentes
categorias de QVT de acordo com suas particularidades, auxiliando na compreensdo
deste tema. As categorias de Hackman e Oldham (1975) sdo parametros que norteiam
suas pesquisas e enfocam o bem-estar e a satisfacdo do trabalhador em relacdo a
produtividade e a eficdcia organizacional. Segundo as categorias de Nadler e Lawler
(1983), Werther e Davis (1983) e outros, o foco estd na participagdo nas decisdes da
organizacao e nas tarefas do trabalhador. E, finalmente, as categorias de Walton (1973),
Westhey (1979), Huse e Cummings (1985) e outros buscam o entendimento dos

aspectos humanos em relagd@o as pessoas, ao trabalho e a organizacio.
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2.2.1 Abordagem de Hackman e Oldhan (1975)

A abordagem de Hackman e Oldhan (1975) analisa as caracteristicas das
tarefas no ambiente organizacional, tomando-as como aspectos norteadores da
qualidade de vida no trabalho.

Oliveira (2002) e Rugué (2001) propdem como caracteristica desta abordagem
a preocupacdo com as tarefas que o trabalhador executa em seu trabalho, o que mostra
grande influéncia da teoria de Herzberg e seus fatores higi€nicos e motivacionais. Esta
abordagem revela o quanto as pessoas, na organizagdo, estdo aptas a satisfazerem suas
necessidades pessoais por meio de suas experiéncias de trabalho e de vida.

Para Chiavenato (1999), esta abordagem engloba a dimensdao da tarefa, os
estados psicoldgicos criticos e os resultados pessoais e de trabalho. O autor entende que
a variedade de habilidades, a identidade das tarefas e sua significancia resultam na
percepcao da significancia do trabalho e, em conseqiiéncia, na satisfacdo geral do
trabalhador. J4 o inter-relacionamento e a autonomia se relacionam com a percep¢ao da
responsabilidade pelos resultados e com a motivacdo interna do trabalho. Enfatiza,
ainda, que o feedback do proprio trabalho e o feedback extrinseco, percebidos no
conhecimento dos reais resultados do trabalho, resultam na produ¢do de um trabalho de
alta qualidade, diminuindo o absenteismo e a rotatividade.

Mazzucco (1999), Rugué (2001) e Santos, Moraes e Kilimilik (1999) observam
como as interagdes, as caracteristicas de um trabalho e as diferencas individuais
influenciam a motivacao, a satisfacdo e a produtividade dos trabalhadores. Um trabalho
tem sentido para uma pessoa quando ela o acha importante, util e legitimo, quando
sintetiza as realizagdes pessoais que o trabalhador obtém a partir de seu trabalho e
aquelas que experimenta com o trabalho em si. Aspectos resultantes dos estados
psicoldgicos do trabalhador advém de uma combinacdo entre seus diferentes niveis de
percep¢ao sobre as dimensdes da tarefa previstas no modelo. Todo esse processo é
diretamente permeado pela necessidade individual de crescimento do trabalhador.

Esta abordagem faz uma ligacdo entre a dimensdo da tarefa e os estados
psicoldgicos que poderdo levar a resultados no trabalho. Enfatiza a anélise de cargos ou
tarefas em relacdo as expectativas do trabalhador. Procura analisar as maneiras como o
trabalhador pode produzir mais, permanecendo motivado, e também a relagdo que este

trabalhador mantém com a organizacdo, valorizando sua afetividade no trabalho.
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Alguns pesquisadores, no Brasil, utilizaram a abordagem de Hackman e
Oldham em seus estudos, por exemplo, Fernandes e Becker (1988). Eles focalizaram a
QVT como uma imposi¢cdo que se faz sentir em relacdo a geréncia dos Recursos
Humanos. Investigaram a qualidade de vida no trabalho nos CPD’s, utilizando o modelo
de Hackman e Oldham (1975). Perceberam que algumas caracteristicas das tarefas
apresentaram deficiéncia: feedback por parte das chefias e identificacio do produto
final. O nivel motivacional dos profissionais mostrou-se elevado em relagdo ao préprio
trabalho e a satisfacdo contextual por cargos. Os fatores que obtiveram menor
pontuacdo foram segurancga no trabalho e sistema de recompensas.

Rodrigues (1989) também pesquisou a qualidade de vida no trabalho no nivel
gerencial por meio da readaptacio do modelo de Hackman e Oldham (1975). Os
resultados indicaram que a motivagdo € tanto maior quanto maior for o nivel de
instrucdo formal e € influenciada de forma significativa pelo estado civil. A satisfagdo é
tanto menor quanto maior for o nivel de instru¢do formal e € tanto maior quanto maior

for o nivel salarial.

2.2.2 A abordagem de Westley (1979)

Para Mazzucco (1999), a abordagem de Westhey (1979) busca unir os fatores
econdmicos, politicos, psicoldgicos e socioldgicos. Todos eles devem ser analisados
no estudo da qualidade de vida no trabalho. Segundo o autor, € importante analisar os
fatores econdmicos como: remuneracao adequada, beneficios, local de trabalho, carga
hordria e ambiente externo. Em relacdo aos fatores politicos, explica como ¢é
importante ampliar a seguranca no trabalho, a atuacdo sindical, a liberdade de
expressdo, a valorizacdo do cargo e o relacionamento com a chefia. Sobre o fator
psicolégico, recomenda que se deve abordar o nivel de desafio, de desenvolvimento
pessoal e profissional, a criatividade, a auto-avaliagdo, a variedade e identidade da
tarefa. E quanto aos aspectos socioldgicos, deve-se considerar a participacdo nas
decisdes, a autonomia, o relacionamento interpessoal e o grau de responsabilidade,
pois, assim como o valor pessoal, possuem grande importancia na qualidade de vida
do trabalhador.

Observa-se que, sob o ponto de vista do conceito de justi¢a organizacional ante

o contexto das atividades desenvolvidas pelos trabalhadores nas organizagdes, estes
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fatores assemelham-se. A Abordagem de Walton (1973) focaliza de maneira similar as
temadticas da justica distributiva, da justica de procedimentos e da justi¢a interacional.

A abordagem de Westley (1979) se aproxima da visdo de Walton (1973)
quando enfatiza o lado psicolégico e a responsabilidade social da organizacdo em
relac@o as pessoas. A sua similaridade foi observada nos estudos de Brihenti, Silva e
Fernandes (2002) que utilizaram estas duas abordagens num estudo desenvolvido na
organizacdo TIM Celular, para avaliar os indicadores de QVT na percepcdo dos
trabalhadores em Santa Catarina. No estudo ficou evidenciado que os fatores como
participacdo e liberdade de expressdo, oportunidade de utilizagdo e desenvolvimento das
capacidades, saude, seguranca e bem-estar no trabalho merecem uma maior atengao por

parte da organizacao.

2.2.3 A abordagem de Werther e Davis (1983)

A abordagem de Werther e Davis (1983) visa reavaliar os cargos com o intuito
de verificar até que ponto as tarefas e os cargos interferem na qualidade de vida do
trabalhador. E, ainda, como reestruturar estes cargos para gerar beneficios para o
trabalhador e para a organizacao.

Gebler (1999), Lima (1999), Vieira (1996) e Mazzucco (1999), dentre os
pesquisadores que embasam suas pesquisas na abordagem de Werther e Davis (1983),
afirmam que € a natureza do cargo que envolve mais intimamente os trabalhadores, pois
os cargos representam, além de uma fonte de renda, um meio de satisfacdo das suas
necessidades. Estes autores propdem, como um meio de melhorar a qualidade de vida
no trabalho, que o projeto de cargos seja reformulado junto com os trabalhadores
afetados.

Para Rugué (2001), Mazzucco (1999) e Monteiro (2001), o modelo de Werther
e Davis (1983) estd estruturado com base em trés fatores: ambientais, organizacionais e
comportamentais. O cargo ndo pode ser complexo ou muito simples para a ndo gerar
desconforto quando a mao-de-obra for mais instruida, ou seja, cargos satisfatérios
podem revelar-se ineficientes e vice-versa. Este modelo visa a composi¢ao de um cargo
produtivo e satisfatério com a participacao dos trabalhadores em suas tarefas.

Segundo a categoria de Werther e Davis (1983), a adequacdo do cargo em

relacdo ao trabalhador € fator importante para sua qualidade de vida no trabalho. H4
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uma divisdo entre elementos organizacionais, ambientais e comportamentais. Os autores
classificam como elementos organizacionais a abordagem mecanicista, o fluxo e as
praticas de trabalho. Sdo definidos como elementos ambientais a habilidade e
disponibilidade dos trabalhadores para atender as expectativas sociais. Os elementos
comportamentais estdo divididos em autonomia, variedade e identidade da tarefa, além
da retroinformacao.

A abordagem de Werther e Davis (1983) possui uma definicdo similar a de
Hackman e Oldham (1975) ao classificar as tarefas como meio para definir fatores que
levam aos estudos de QVT. Para eles, as tarefas devem vir ao encontro das habilidades e
expectativas do trabalhador, de forma a assegurar-lne mais liberdade no
desenvolvimento da sua tarefa.

Fernandes e Gutierrez (1988) utilizaram esta abordagem procurando identificar
os fatores que contribuiram para a melhoria da QVT dos trabalhadores. Como
resultados obtiveram: uma organizagao centralizadora; os trabalhadores conformados
com as normas ditadas pela organizacdo; trabalhadores e gerentes acreditando que os
aspectos da QVT que poderiam ser melhorados eram condicdes fisicas de trabalho,
expectativas socais, relacionamento, ambiente externo da loja e maior incentivo a

criatividade.

2.2.4 A abordagem de Nadler e Lawler (1983)

Monteiro (2001), ao comentar o processo evolutivo do pensamento de
qualidade de vida no trabalho na abordagem de Nadler e Lawler, desde a década de
1950, afirma que a expressdo qualidade de vida no trabalho vem obtendo diferentes
significados durante seu desenvolvimento.

Lima (1997) considera que Nadler e Lawler definem a qualidade de vida no
trabalho como uma maneira de pensar sobre o trabalhador, o trabalho e as organizagdes.
Ressalta a importancia da influéncia do trabalho sobre os trabalhadores tanto quanto
sobre a efetividade organizacional. Salienta também a importincia da idéia de
participacao na soluc¢do de problemas organizacionais e na tomada de decisao.

A abordagem de Nadler e Lawler (1983) valoriza o significado que os
resultados de determinadas tarefas executadas tém na vida destes trabalhadores e o

modo como as expectativas sdo atingidas e melhoradas em relagdo ao ambiente de
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trabalho. Analisa e reconhece as atividades relacionadas com o desenvolvimento de suas
tarefas que poderdo proporcionar um clima satisfatério tanto no nivel da produgdo

quanto no nivel psicolégico.

2.2.5 A abordagem de Huse e Cummings (1985)

A qualidade de vida no trabalho enfatiza os aspectos fisicos, emocionais e
sociais dos trabalhadores, visando melhorar seu desempenho individual.

Rodrigues (1994) afirma que QVT engloba dois fatores: a preocupagdo com o
bem-estar do trabalhador e com a eficdcia organizacional e a participagdo dos
trabalhadores nas decisdes e problemas relacionados com o trabalho.

Brighenti, Silva e Fernandes (2002) consideram que a abordagem de Huse e
Cummings (1985) retne aspectos que dariam ao trabalhador uma melhor qualidade de
vida no trabalho:

a) adequada e satisfatoria recompensa;

b) sadde e seguranca no trabalho;

¢) desenvolvimento da criatividade humana;

d) crescimento e segurancga profissional;

e) integracdo social;

f) direitos dos trabalhadores;

g) espaco total de vida no trabalho e fora dele;

h) relevancia social.

No processo de relacionamento entre os trabalhadores, o que estd sendo
percebido como necessidade imediata e que, de alguma forma, j4 vem se tornando
realidade € a criacdo de ambientes mais democraticos, especialmente, em relagdo ao
trabalho. Devem ser tratados como fatores relevantes para a qualidade de vida no
trabalho a participagdo dos trabalhadores nas decisdes da organizagdo e o
relacionamento entre eles.

Rodrigues (1994) reconhece que sdo importantes para a abordagem de Huse e
Cummings (1985) a participacdo dos trabalhadores no processo de tomada de decisdo e
na reestruturacdo do projeto de cargos. O autor ainda ressalta a inovag@o no sistema de

recompensas como medida eficaz para minimizar diferengas salariais e de status.
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Esta abordagem pretende demonstrar que o ser humano, inserido numa
atividade prazerosa e num ambiente agraddvel, terd uma qualidade de vida no trabalho
mais satisfatéria. Assim como Hackman e Oldhan (1975), Huse e Cummings (1985)
também enfatizam a reestruturacdo de cargos e ainda mencionam outros fatores que

influenciam a qualidade de vida no trabalho.

2.2.6 A abordagem de Walton (1973)

Walton (1973) afirmou que:

Em recentes anos a frase "qualidade de vida" foi usada com freqii€ncia crescente
para descrever certos valores ambientais e humanisticos negligenciados por
sociedades industriais a favor de avanco tecnoldgico, produtividade industrial, e
crescimento econdmico. Dentro de organizacdes empresariais, foi focalizada atencdo
na ‘qualidade de experiéncia humana" no lugar do trabalho. (WALTON, 1973, p.
11).

Monteiro (2001) e Tolfo e Piccini (1998) salientam que, na abordagem de
Walton, QVT significa a humanizacio do trabalho, considerada como uma
responsabilidade social da organizagdo. Isso porque envolve o atendimento as
necessidades e as aspiragdes do trabalhador pela reestruturagdo do desenho de cargos e
de novas formas de organizar o trabalho. Esses aspectos sdo aliados a formacdo de
equipes de trabalho com maior autonomia.

Vale ressaltar que, no presente estudo, a escolha da abordagem de Walton
(1973) justifica-se por ser um modelo que abarca tanto os aspectos da organizagdo
como os do trabalhador. Sendo uma abordagem abrangente, categoriza a andlise de
cargos e também os fatores internos e externos da relacdo entre trabalhador e
organizagao.

Pela sua completude, é também a abordagem utilizada por vérios autores no
Brasil, como Guimardes (2003) e Caixeta (2003), Rugué (2001), Vieira (1996) e
Quirino e Xavier (1987).

Walton (1973) dividiu em oito categorias conceituais as dimensdes que afetam
de maneira mais significativa o trabalhador. Relacionou tanto varidveis que estdo
diretamente ligadas ao conteido do cargo como varidveis que dependem da
organizacdo. O autor acredita que todas estas varidveis tém igual importincia para a

promocao da qualidade de vida no trabalho.
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A abordagem envolve categorias variadas, desde condi¢des fisicas e financeiras
até questdes de realizagdo e motivagao do trabalhador. Compdem esta abordagem nao
s6 0s aspectos internos como, por exemplo, compensagdo justa, mas também os fatores
externos ligados a organizagdo e ao trabalhador como, por exemplo, relevancia social do
trabalho. Ela se interessa pelo desejo, pelos anseios e expectativas do trabalhador em
relac@o a sua tarefa e por seu relacionamento interpessoal dentro da organizacdo e suas
conseqiiéncias fora.

As oito categorias conceituais apresentadas por Walton (1973) sdo:

1. Compensacio justa e adequada: refere-se a satisfacdo do trabalhador em
relac@o a politica de remuneracdo da organizacdo, ou seja, se a remuneragdo recebida é
percebida como justa e adequada ao trabalho realizado. A compensacdo justa € relativa
e ideoldgica, portanto dificil de ser definida de forma objetiva. A adequada remuneracdo
recebida pelo trabalhador € assim considerada por ser equivalente a de outros
trabalhadores da mesma organizacdo, ou por haver equilibrio entre as remuneragdes do
mesmo cargo na mesma organizacdo, bem como eqiiidade externa, que significa a
existéncia de equilibrio entre a remuneragdo de um cargo e a remuneragdo do mesmo
cargo no mercado de trabalho. A adequada compensa¢cdo € uma remuneracao que, no
minimo, satisfaca as necessidades mais bdsicas do trabalhador: alimentagdo, satde,
moradia, vestuario e lazer.

2. Condicoes de trabalho: dizem respeito as condi¢des fisicas do ambiente
do trabalhador e a jornada de trabalho. Esta ultima deve ser razodvel e ocorrer dentro de
um periodo padrao. As condi¢des fisicas devem ser adequadas para ndo pOr em risco a

saude e o bem-estar do trabalhador.

Segundo Walton (1973, p. 13), ‘{...] os trabalhadores ndo deveriam ser expostos

as condig¢des fisicas que sdo indevidamente perigosas ou prejudiciais a sua saude”.

Nesta categoria se enquadram os seguintes indicadores:

a) jornada de trabalho adequada ao trabalho que deve ser desempenhado;

b) ambiente fisico, seguro e sauddvel, o que significa dizer que o local de
trabalho apresenta iluminacdo, higiene, ventilacdo e ordem. Significa
também que a organizacdo se preocupa com a saude do seu trabalhador,
seja realizando exames médicos periddicos e de admissdo, seja tomando

atitudes para melhorar a sua sauide.
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Uso e desenvolvimento da capacidade humana: refere-se as

oportunidades que uma organizacao cria para que o trabalhador tenha possibilidades de

desenvolver suas habilidades e conhecimentos.

O planejamento do trabalho esteve separado de sua implementacdo. Estas tendéncias
progrediram em graus variados de um trabalho para o préximo; entdo trabalhos
diferem em quanto eles permitem aos trabalhadores usar e desenvolver suas
habilidade e conhecimentos. (WALTON, 1973, p. 13).

Dentro desta categoria conceitual destacam-se os seguintes indicadores:

a)

b)

autonomia, ou a liberdade que o trabalhador tem de decidir sobre o
planejamento e a execugdo das suas atividades;
variedade de habilidades, ou um trabalho que exija diferentes habilidades,

bem como o uso da criatividade, do raciocinio e da iniciativa;

c) feedback, informacdes e perspectivas, ou o acesso as informagdes que

d)

4,

dizem respeito ao trabalhador e ao seu desempenho profissional;

identidade da tarefa, ou a realizacdo de um trabalho completo, do inicio ao
fim;

significado da tarefa, ou a percep¢cdo que o trabalhador tem sobre a
importancia do seu trabalho, tanto para a organizacdo quanto para a

comunidade ou para si mesmo.

Oportunidades futuras para crescimento continuo e seguranca:

referem-se as oportunidades de o trabalhador poder crescer dentro da organizacio pelo

desenvolvimento das suas potencialidades. Destacam-se aqui os seguintes indicadores:

a)

b)

c)

possibilidade de carreira - as chances de ser promovido dentro da
organizacao;

desenvolvimento e crescimento pessoal - a organizacdo deve criar
condi¢des para que seus trabalhadores desenvolvam suas habilidades e
potencialidades;

seguranca e estabilidade - o trabalhador deve se sentir seguro na
organizacdo em que trabalha, seja em relacdo a sua permanéncia no
trabalho, seja em relacdo a garantia da sua remuneracdo. Walton (1973, p.
14) questiona: ‘{...] o emprego ou seguranca de renda se associaram com o

trabalho da pessoa?”.
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Integraciao social na organizacio de trabalho: diz respeito ao

estabelecimento de um bom nivel de integracdo social na organizacdo entre

trabalhadores de niveis hierdrquicos iguais e diferentes. Para Walton (1973, p. 14 -15):

[...] relacionam-se as oportunidades imediatas e de longo prazo ao alcance do
trabalhador de expressar e desenvolver suas habilidades individuais. Considerando
que o trabalho e a carreira estdo dentro da organizacdo social, das relacdes pessoais
se tornando uma dimensao importante da qualidade de vida no trabalho.

A integracdo dos trabalhadores nas organizagdes ocorre na presenga dos

seguintes indicadores:

a)

b)

d)

6.

auséncia de preconceitos - todos devem ter tratamento igualitdrio dentro da
organizacdo, independentemente de sexo, idade, raca, cargo ocupado, nivel
social e cultural;

relacionamento - deve haver confianca mutua entre os trabalhadores, sejam
eles do mesmo nivel hierdrquico ou no.

senso de comunidade - para Walton (1973 péag. 15) ‘0 senso de comunidade
em organizacoes de trabalho se estendem além de grupos de trabalho que
estdo em contato face a face™

auséncia de competicao.

O constitucionalismo na organizacao de trabalho: refere-se aos direitos e

deveres dos trabalhadores dentro da organizacdo. Deve prevalecer um clima de

democracia, observando-se o didlogo aberto e o tratamento justo de todos os assuntos.

Destacam-se os seguintes indicadores:

a)

b)

direitos trabalhistas - referem-se ao respeito que a organizagdo tem pelos
direitos legais dos trabalhadores: férias, carteira assinada, horas extras e
assim por diante;

direito a privacidade pessoal - € o respeito que a organizacao deve ter com a
individualidade do trabalhador;

didlogo aberto e liberdade de expressdo - € a oportunidade de o trabalhador
expressar tanto suas sugestdes como suas criticas, sem ser constrangido por
medo dos superiores, ou seja, é ‘0 direito para divergir abertamente das
visdes de superiores na organizacdo sem medo de represalias” (WALTON,

1973, p.16).
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7. O trabalho e o espaco total da vida: relaciona-se com o equilibrio entre o
trabalho e a vida pessoal do trabalhador. Segundo Walton (1973, pdg. 16):

[...] a experiéncia de trabalho de um individuo tem efeitos positivos e negativos em
outras esferas da vida dele, como as relagcdes dele com sua familia. A relagdo de

z

trabalho para o espago total de sua vida é expressa melhor pelo conceito de
equilibrio entre o trabalho e sua vida total.

Nesta categoria destaca-se o indicador tempo entre o trabalho e a familia. O
trabalhador deve buscar este equilibrio para que sua vida pessoal, seu lazer e sua familia

nao sejam prejudicados pelo excesso de trabalho.

8. A relevancia social da vida no trabalho: refere-se ao respeito que a
organizacao tem por seus trabalhadores, no sentido de ndo depreciar seu trabalho e sua
carreira. Esta categoria enfatiza o sentimento de orgulho que o trabalhador deve ter em
relagcdo a organizacdo onde trabalha para que nao sinta um certo constrangimento social,
o que poderd afetar sua qualidade de vida no trabalho. Decorrem desta categoria
conceitual dois indicadores, a saber:

a) valorizagdo do trabalhador - o trabalhador deve se sentir valorizado pela

organizacdo em que trabalha;

b) responsabilidade social da organizacdo - o trabalhador deve sentir orgulho

da organizacdo em que trabalha e isto ocorre por meio de agdes de
responsabilidade social por parte da organizagdo, seja para com a

comunidade, clientes e trabalhadores.

Esta abordagem foi utilizada no Brasil por varios autores, dentre eles Quirino e
Xavier (1987). Seus estudos foram embasados na satisfacdo dos pesquisadores
agropecudrios na EMBRAPA. Com esse trabalho queriam analisar a relacio entre QVT
e desempenho organizacional e a satisfacdo dos pesquisadores, fundamentando-se nas
teorias de Herzberg (1957) e Walton (1973). Concluiram que existe relacao entre QVT e
desempenho organizacional, visto que a satisfacdo dos pesquisadores com a organizagio
¢ alta. Os resultados indicaram que a lista de prioridades que visam favorecer o
desempenho difere da lista de prioridades dos trabalhadores. Apontaram também que

alguns aspectos da QVT registraram correlagdo negativa com o desempenho

organizacional.
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Burigo (1997) também analisou a caracterizacdo da QVT na percepcdo dos
dirigentes e servidores da Universidade Federal de Santa Catarina utilizando a abordagem
de Walton (1973). Como resultados, identificou: boa integracdo social, respeito aos seus
direitos, valorizacdo do trabalho pelos colegas e pelos alunos e, ao lado disso, precdrias
condicdes de trabalho, limitada acdo do 6rgdo de recursos humanos, dificuldades para
utilizar as suas capacidades, pouca autonomia e salério baixo.

Outra pesquisa segundo a abordagem de Walton (1973) foi realizada por
Caixeta (2003), que observou a relagdo da psicodinamica do trabalho em um contexto
de qualidade de vida. Esta pesquisa demonstrou, como resultados, que a qualidade de
vida no trabalho envolve questdes como relacionamento interpessoal, ascensdo de
cargo, tempo, reconhecimento do trabalho e responsabilidade da organizacdao e que o
dinheiro tem grande relacdo com a qualidade de vida no trabalho.

A pesquisa de Guimardes (2003) também utilizou a abordagem de Walton
(1973) para descobrir a relagdo entre responsabilidade social empresarial e as
subjetividades dos trabalhadores em um contexto de qualidade de vida no trabalho nas
areas industrial, comercial e de servi¢os. Os estudos demonstraram que o programa de
qualidade de vida no trabalho faz parte de um projeto maior, definido como
responsabilidade social empresarial, por meio do qual se almeja alcangcar melhores
condig¢des, tanto fisicas quanto psicossociais, para os trabalhadores na organizacao.

Independentemente do perfil do trabalhador, todas as categorias mencionadas
pela abordagem de Walton (1973) devem ser levadas em consideracao, com igual valor,
na andlise e desenvolvimento dos trabalhos referentes a qualidade de vida no trabalho.

As defini¢des de Werther e Davis (1983) e Hackman e Oldman (1975)
apresentam pontos em comum ao valorizar a reformulacdo de cargos na melhoria de
qualidade de vida. Ja as definicdes de Walton (1973), Huse e Cummings (1985) e
Nadler e Lawler (1983) enfatizam o ambiente de trabalho como fator fundamental na
andlise de qualidade de vida no trabalho.

Gueiros e Oliveira (2002), Sant’Anna, Costa e Moraes (2000) e Zavattaro
(1999) consideram que o conceito de QVT caracteriza um profundo respeito pelas
pessoas que compdem as organizagdes, independentemente dos interesses e intencoes ai
envolvidos. A satisfacdo em relacdo a qualidade de vida no trabalho implica maior
motivacdo para o trabalho e um real interesse dos trabalhadores em contribuir para o

progresso da organizacdo. Nesse sentido, pode ser considerada um instrumento em
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oposi¢ao ao método taylorista, na medida em que a qualidade de vida no trabalho tem
por objetivo proporcionar maior humanizagao do trabalho, o aumento do bem-estar dos
trabalhadores e uma maior participacio dos mesmos nas decisdes e problemas

relacionados com o trabalho.

2.3 As contribuicoes da qualidade de vida no trabalho

A qualidade de vida no trabalho envolve diversos aspectos que tém
fundamental importancia. A partir do momento em que as implantacdo de agdes da
QVT sio inseridas na organizacdo, ocorrem impactos em sua cultura. E necessdrio,
antes, realizar um planejamento global das necessidades e estratégias a serem utilizadas
para sua implementacao.

Segundo Morgan (1996) as organizagdes e os trabalhadores podem ficar presos
ao sucesso, aprisionados pela acomodacio organizacional e pelos processos grupais. E
necessdria uma completa compreensdo desta dindmica na organizacio, considerando que
a estrutura e o psiquismo humano sdo importantes para o bem-estar do trabalhador. As
condicdes de trabalho, a carreira dentro da organizacdo e a qualidade da interacdo, junto
com o bem-estar fisico e mental sdo fortes indicios de qualidade de vida no trabalho.

Muitas organizacOes t€m uma visdo distorcida sobre QVT. Presumem que o
simples fato de implantar beneficios significa que estdo promovendo a qualidade de
vida para seus trabalhadores. Esquecem, muitas vezes, que somente alimentacdo
adequada, cuidados com a saide e equipamentos nao significam o alcance da qualidade
de vida desejada. N@o percebem que os objetivos da organizacdo podem ser diferentes
dos objetivos dos trabalhadores. A valorizagdo do modo como os trabalhadores se
sentem na organizacao sao indicadores de qualidade de vida no trabalho.

Para Vasconcelos (2001), a organizagdo deve tornar o ambiente de trabalho
agradavel e saudavel para o desenvolvimento das atividades do trabalhador, de forma
que ele possa criar com liberdade e obter qualidade de vida no trabalho.

Acdes voltadas para a qualidade de vida dos trabalhadores devem ser
implantadas, mantidas, vivenciadas e praticadas para que as organizagdes transformem

sua cultura organizacional.



Capitulo 3

METODO

O presente estudo trata da relacdo entre o discurso dos trabalhadores do
Departamento de Recursos Humanos e de outros setores da organizacdo em relagcdo a
sua percepg¢ao das agdes de qualidade de vida adotadas no trabalho pela organizagao, a
partir do ano 2000.

Trata-se de um estudo de caso que, de acordo com Trivifos (1987) e Chizzotti
(2001), tem por objetivo verticalizar a descri¢do de determinada realidade, além de
favorecer o conhecimento aprofundado de uma realidade delimitada.

Conforme Severino (2002), certas exigéncias de organizacao prévia e de método
de execucdo impdem-se a um trabalho cientifico que se pretenda realizar. A pesquisa
cientifica requer varios cuidados referentes ao planejamento, estrutura e diretrizes no seu
desenvolvimento para que possa atingir os objetivos propostos pelo pesquisador.

O presente estudo teve como objetivo geral verificar a relac@o entre o discurso
dos trabalhadores que atuam no Departamento de Recursos Humanos e o dos demais
trabalhadores a respeito das acdes de qualidade de vida no trabalho. Definiu-se como
objetivo especifico, analisar o discurso de quem implantou e mantém as agdes de
qualidade de vida no trabalho, o Departamento de Recursos Humanos, e de quem

vivencia estas acdes no dia-a-dia, os trabalhadores dos demais setores.

3.1 A organizacao pesquisada

A organizacdo pesquisada caracteriza-se por atuar na drea da industria
alimenticia, ser de grande porte, ter um espago fisico amplo e um grande niimero de
trabalhadores desenvolvendo atividades variadas em todos os setores.

Trata-se de uma empresa familiar cujo fundador (presidente) tem o apoio do
filho. Ambos atuam em todas fung¢des diretivas da organizacdo, conforme se verifica na

matéria publicada em um jornal institucional editado pela organizacgao:
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Filho de empresario, empresdrio €[...] Pelo menos € assim que pensa em se tornar
um dia o jovem JJJ, filho do presidente SSS. Para tanto, aos 18 anos de idade ja
trabalha no ramo, sendo que hd dois anos e meio atua no Grupo MMM. Na empresa
onde comecou como entregador de biscoito em supermercados, passou por quase
todos os departamentos. Hoje é comprador [...]. (ago. 2002).

A concepgdo de organizagdo familiar que se adota aqui € a formulada por Lodi

E aquela em que a consideracdo da sucessio da diretoria estd ligada ao fator
hereditdrio e onde os valores institucionais da firma identificam-se com um
sobrenome de familiar ou com a figura de um fundador. O conceito de empresa
familiar nasce geralmente com a segunda geragdo de dirigentes, ou porque o
fundador pretende abrir caminho para eles entre os seus antigos colaboradores, ou
porque os futuros sucessores precisam criar uma ideologia que justifique a sua
ascensdo ao poder”. (LODI, 1998, p. 6).

Macedo (2001) aponta como caracteristicas das organizacdes familiares:

a)

b)
c)
d)
e)
f)

supervalorizacdo de relacdoes afetivas, em detrimento de vinculos
organizacionais e da antigiiidade;

exigéncia de dedicagdo, postura e fidelidade em relagdo a organizacao;
dificuldade em separar o emocional do racional;

autoritarismo e paternalismo;

preferéncia pela comunicagio verbal;

centralizacdo das tomadas de decisdes.

A opcdo por este objeto de estudo fundamenta-se no fato de a organizagdo

escolhida ser de natureza familiar, antiga no mercado, respeitada e haver recebido

prémios de qualidade de vida no trabalho.

Com o intuito de obter mais informacgdes a respeito da organizacdo estudada,

realizou-se coleta de dados referentes a histdria da organizacao.

O site e o jornal institucional disponibilizam informacdes sobre sua histdria,

produtos, trabalho, comemoracdes, eventos e outros assuntos. Pelo site, pode-se resgatar

informacdes sobre os principios da organizacao:

[...]Jestar apto a tender as necessidade de clientes e consumidores; acreditar nos
principios da Qualidade Total; estimular o desenvolvimento dos colaboradores para
ter a melhor equipe; conhecer e encantar clientes e consumidores e valorizar suas
relacdes de trabalho e suas parcerias” (set. 2003)
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A politica de qualidade adotada pela organizacdo evidencia o compromisso de
oferecer aos seus clientes e consumidores produtos e servicos com qualidade,
beneficiando, com éxito, os seus colaboradores. Para chegar a estes resultados a MMM
investe em treinamento, tecnologias e pesquisas para que possa, constantemente, criar e
aprimorar os produtos que disponibiliza.

A organizacdo pesquisada inicialmente fazia parte de um grupo de
organizacgdes de Sao Paulo, mas, em 1984, foi desmembrada do grupo por seu fundador.

A fébrica de biscoitos foi fundada em 1975 e estd instalada no pdlo industrial
de Aparecida de Goiania (GO). No periodo de 1975 a 1984, funcionou como
desdobramento daquela que lhe deu origem.

O crescimento gerou a necessidade de uma unidade especializada na fabricacao
de embalagem para os produtos que industrializava. Foi, entdo, inaugurada mais uma
fabrica em 1983. Tais mudangas trouxeram um crescimento significativo, provocando
novas ampliacdes em 1988 e 2000.

O ritmo de desenvolvimento das unidades de biscoito e embalagens, no ano de
1987, levou a inauguracdo de outra fabrica, que deu origem a uma nova unidade da
organiza¢do com produtos diversos como bolachas, sucos, balas e outros.

A inauguracdo da fébrica de producdo de farinha de trigo ocorreu em 1997.
Apds sua ampliacdo, em 1999,a organizacdo passou a contar com nova € maior
producao.

Hoje, a organizacdo possui vdrias fabricas cuja producdo € diversificada:
bolachas, embalagens, balas, sucos e farinha de trigo.

A organizagdo funciona 24 horas por dia, com trés turnos de trabalho de 44
horas semanais, destinando-se duas horas ao almoco.

Para buscar a melhor qualidade de vida das pessoas que atuam na organizagao,
os dirigentes resolveram construir um Centro de Convivéncia, inaugurado em 2000,
com uma estrutura fisica de 3.000 m2, incluindo sala de cinema, biblioteca, salao de
jogos, posto de saude, servico médico, assisténcia social, auditério, refeitorio, telefones
publicos, quiosque com televisdo e um espago com colchonetes para repouso durante o
intervalo destinado ao almogo.

Todo esse complexo é de responsabilidade do Departamento de Recursos
Humanos, que gerencia esse espago fisico e as atividades desenvolvidas nesse Centro de

Convivéncia. Por este motivo o Departamento de Recursos Humanos foi escolhido para
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a presente pesquisa. Sua implantagcdo, concretizada em 1994 conforme informacdes
prestadas pelo responsavel por sua criagdo, ocorreu em virtude da exigéncia de se dispor
de um departamento que se responsabilizasse pela seguranca do trabalho e pela drea de
servico social. Nessa mesma época, como a organizagdo estava em amplo crescimento,
as contratacdoes eram constantes. Este fato acarretou a admissdo de um profissional
especializado em recrutamento e selecdo de pessoal, tendo em vista que a organizacio
necessitava de alguém que tivesse qualificacdo e disponibilidade para executar as
atividades afetas a estas fungdes.

Atualmente, o departamento é composto por um total de 17 pessoas, assim
distribuidas: um Diretor de Recursos Humanos, um Gerente Administrativo de Pessoal,
trés Auxiliares de Departamento de Pessoal, uma Coordenadora de Selecdo e
Treinamento, um Analista de Recursos Humanos, uma Estagidria em Psicologia, trés
Assistentes Sociais, um Encarregado de Seguranca do Trabalho, trés Técnicos de
Seguranca do Trabalho, duas Enfermeiras e outros.

O Departamento de Recursos Humanos € responsdvel pelas seguintes
atividades: recrutamento e selecio de pessoal, treinamento, concessdo de beneficios,
atividades do departamento de pessoal, seguranca e medicina do trabalho, servico social
e outras relacionadas a vida do trabalhador dentro e fora da organizacdo. Este
departamento desenvolve ainda outros projetos sociais:

1. Seguranca - a parceria com a policia militar garante a manutencdo de um posto
policial para ronda e seguranca nas proximidades do Grupo. A organizagdo assegura a
estrutura fisica e a PM, o policiamento.

2. Transporte - quatro 6nibus servem diariamente aos trabalhadores, facilitando-lhes o
transporte entre a organizacdo e a residéncia. Os trabalhadores pagam uma taxa
simbolica mensal pelo beneficio.

3. Lazer e servicos - auditério com ar condicionado e capacidade para 200 pessoas,
teatro/cinema com ar condicionado com 100 lugares onde sdo realizados eventos
didrios, biblioteca com acervo superior a 800 titulos, sala de jogos, ambulatério e
quiosque com lanchonete.

4. Infra-estrutura e meio ambiente - o grupo possui estacdes de tratamento de dgua
fluente em todas as unidades da fabrica e desenvolve um programa de educagdo e coleta
seletiva do lixo, promove a semana da saide e do meio ambiente, mantém um programa

de desenvolvimento comunitario e os projetos ‘Porta aberta” e “A¢cdo Araguaia”.



66

3.2 A populacao pesquisada

Como a organizacdo € composta por vdrias fabricas, foram escolhidas duas
delas: uma fabrica de embalagem e uma fébrica de biscoitos. A primeira composta por
130 trabalhadores; a segunda, por 1200 trabalhadores.

A amostra foi escolhida selecionando-se os trabalhadores de cada uma das duas
unidades. O objetivo era obter informacgdes necessdrias a andlise dos dados. A amostra,
composta por 12 trabalhadores, foi configurada com base nas porcentagens dos dados
referentes a idade, escolaridade, estado civil, tempo de casa, turno de trabalho e
hierarquia, tanto do grupo de trabalhadores do Departamento de Recursos Humanos
quanto do grupo dos demais setores.

Os entrevistados foram divididos em duas equipes: os trabalhadores que
implantaram as acdes de qualidade de vida e os trabalhadores que vivenciaram estas
acoOes na organizacdo. A divisao em os dois grupos permitiu a pesquisadora observar se
havia semelhangas entre o discurso dos trabalhadores do Departamento de Recursos
Humanos e o discurso dos trabalhadores de outros setores da organizacdo em relacdo a
pratica destas ag¢des no dia-a-dia.

O grupo dos trabalhadores do Departamento de Recursos Humanos foi
formado por cinco trabalhadores, que ocupavam os seguintes cargos na época da coleta
de dados: Encarregado de Seguranca do Trabalho, Gerente Administrativo de Pessoal,
Coordenadora de Selecdo e Treinamento, Analista de Recursos Humanos e Técnico de
Seguranca do Trabalho. Os sujeitos desse grupo apresentavam tempo de casa variando
de 1 a 17 anos, sendo a maioria constituida por pessoas casadas. Trés eram do sexo
masculino e duas do sexo feminino com idade variando de 27 a 50 anos. Trés possuiam
curso superior e dois o segundo grau completo.

O grupo dos demais trabalhadores foi constituido por sete pessoas, que
ocupavam o0s seguintes cargos: Secretdria, Auxiliar de Almoxarifado, Cremeiro,
Auxiliar de Producdo, Operador de Extrusora e Lider de Sec¢do. Tinham tempo de casa
variando de 1 a 13 anos na organizagdo, sendo quatro do sexo masculino e trés do sexo
feminino e a mesma quantidade, respectivamente, de casados e solteiros. Possuiam
idade variando de 20 a 32 anos de idade. Apesar da variedade do nivel de instrucdo, a

maioria possuia o segundo grau completo.
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3.3 O instrumento de coleta de dados

Optou-se por utilizar como instrumento de coleta de dados a pesquisa
documental e a entrevista.

Segundo Alves-Mazzotti e Gewandsznajder (2001) e Trivifios (1987), a andlise
documental possibilita obter uma quantidade considerdvel de informacgdes sobre a
organizacdo e considera como documento qualquer registro escrito que possa ser usado
como fonte de informacdo: livros, arquivos, jornais, relatorios e outros.

Documentos encontrados na organizagao possibilitam ao pesquisador encontrar
informacdes e realizar uma andlise do que é proposto e o que € realmente realizado e
percebido na organizagdo pelos trabalhadores.

Outra técnica de coleta de dados é a entrevista, considerada como um
instrumento que permite obter informagdes que outros instrumentos nao possibilitam.

Lakatos e Marconi (2001), Kerlinger (1980), Alves-Mazzotti e Gewandsznajder
(2001) e Barros e Lhfeld (1990) ressaltam que a entrevista € um encontro entre duas ou
mais pessoas a fim de que uma delas obtenha informacgdes a respeito de determinado
assunto, mediante uma conversacao de natureza profissional e de uma investigagcao social.
E uma conversacdo efetuada face a face, de maneira metédica e que proporciona ao
entrevistador obter, verbalmente, a informacgdo necessdria. Objetiva a busca de fatos,
opinides e sentimentos, a descoberta de planos de acdo, bem como a identificacdo de
motivos para opinides e sentimentos. Permite tratar de temas complexos que dificilmente
poderiam ser investigados adequadamente por meio de questiondrios.

A entrevista, quando bem dirigida, poderd ser uma fonte muito rica de
informagOes para o pesquisador. Para que ofereca um grande retorno de informagdes, o
pesquisador deve considerar aspectos como relacdo de confianga e tranqiiilidade, de forma
que o entrevistador e o entrevistado se sintam seguros e confiantes para que haja o didlogo.

De acordo com as respostas dos entrevistados, o pesquisador pode formular
outras questdes para buscar mais dados sobre aquele assunto, tornando-se um
instrumento muito rico de coleta de dados. Essa concep¢ao fundamentou a opgao pela
entrevista no presente trabalho.

As entrevistas devem ser selecionadas em funcdo da metodologia, do tipo de
pesquisa e do método escolhido para o desenvolvimento da coleta de dados. Elas se

classificam em: estruturada, ndo-estruturada e semi-estruturada.
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De acordo com Alves-Mazzotti e Gewandsznajder (2001), Chizzotti (2001),
Lakatos e Marconi (2001) e Trivifios (1987), na entrevista semi-estruturada, o
discurso € livre e orientado por algumas perguntas-chave. O entrevistador tem
liberdade para desenvolver cada situagio na direcdo que considere adequada. E uma
forma de poder explorar mais amplamente uma questio e, também, um dos
principais meios utilizados para a coleta de dados quando se observa a descri¢do dos
fendmenos sociais.

Nesta pesquisa, a op¢do pela entrevista semi-estruturada fundamentou-se na
convicgdo de que a mesma asseguraria os resultados adequados ao objetivo proposto, ou
seja, identificar o discurso dos trabalhadores do Departamento de Recursos Humanos e

o dos trabalhadores de outros setores.

3.4 Procedimentos

Durante todo o processo de pesquisa na organizagdo, foi realizada a
identificacdo de documentos que possibilitassem o levantamento do maior nimero
de informagdes que facilitassem a andlise de dados. A organizagdo concedeu
acesso a mais variada documentacdo: relatdrios de identificacdo dos trabalhadores
contendo dados para elaboracdo da amostra, projetos realizados relatando a
implantacdo de ac¢des de qualidade de vida no trabalho e murais informativos com
observacdes e informagdes de atividades a serem implantadas. Além destes
documentos, existe um site na internet que viabiliza amplo acesso a todos aqueles
que se interessarem em conhecer um pouco da histéria da organizacdo e suas
atividades. Todos estes dados agregaram a pesquisa um conhecimento mais
aprofundado sobre a organizacao.

Como primeiro passo para a constru¢do do roteiro de entrevista, foram
elaborados dois modelos, um para os trabalhadores do Departamento de Recursos
Humanos e outro para os demais trabalhadores. Como ja se frisou anteriormente, o
objetivo era comparar o discurso dos dois grupos: o que implantou as acdes de
qualidade de vida e o que vivenciou estas acdes na organizacgao.

De acordo com Carvalho (1994), Kerlinger (1980) e Lakatos e Marconi (2001),

o roteiro da entrevista é uma lista dos topicos que o entrevistador deve seguir durante a
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entrevista. Este roteiro, no entanto, deve ser suficientemente flexivel para permitir
alteracdo na ordem de proposicdo das questdes, pois essa atitude pode originar uma
variedade de respostas ou mesmo a formulacdo de outras questdes.

A construgdo de roteiros de entrevistas € um processo minucioso € as perguntas
devem ser feitas de acordo com cada tipo. Na entrevista estruturada, deve-se obedecer
ao roteiro ou formuldrio preestabelecidos; na semi-estruturada, algumas perguntas sao
elaboradas previamente, mas ha flexibilidade para se realizar outras perguntas que
forem convenientes, o que permite ao entrevistador entrar em maiores detalhes e deixar
o informante falar a vontade, sem perguntas estabelecidas.

O roteiro, no presente trabalho, foi elaborado considerando as oito categorias
de Walton sobre qualidade de vida no trabalho: compensacdo justa e adequada,
condig¢des de trabalho, uso e desenvolvimento das capacidades humanas, oportunidade
futura para crescimento continuo e seguranca, integracdo social na organizacdo de
trabalho, constitucionalismo, trabalho e espaco total da vida e relevancia social da vida
no trabalho.

Estas categorias foram analisadas em relacdo aos subsistemas das atividades do
Departamento de Recursos Humanos, pelo fato de serem interligadas em suas agdes.
Estes subsistemas se dividem em: recrutamento e selecdo de pessoas, avaliagdo de
desempenho, administracdo de cargos, saldrios e beneficios, treinamento e higiene e
seguranga.

O roteiro de entrevista foi composto por trinta questdes norteadoras do grupo
dos trabalhadores em geral e 36 questdes destinadas aos trabalhadores do Departamento
de Recursos Humanos. Estas perguntas serviram de apoio para se conseguir mais
detalhes sobre o assunto abordado. Inicialmente, foi realizada uma entrevista-piloto com
sujeitos de cada grupo, cuja finalidade foi possibilitar a realizacio dos ajustes
necessarios a redugdo de distor¢des na coleta de dados.

Apds a elaboracdo definitiva do roteiro, teve inicio a fase de entrevistas,
quando ocorreram os encontros com os trabalhadores, depois de escolhidos o local e o
horério.

Para Chizzotti (2001), Trivifios (1987) e Lakatos e Marconi (2001), alguns
riscos de erros podem ser minimizados com a explicitacdo prévia dos objetivos que
se almeja atingir com a entrevista, além da escolha de local e hordrio convenientes

ao entrevistado e da criagdo de um clima de colaboracdo e confianca entre



70

pesquisador e entrevistado. Este deve saber o que € que se deseja dele e qual pode
ser sua contribuicdo para o esclarecimento da situacdo que interessa. O pesquisador
deve entrar em contato com o entrevistado, explicando a finalidade da pesquisa, seu
objetivo, sua relevancia e ressaltar a necessidade de sua colaboracio. E importante
obter e manter a confianga do entrevistado, assegurando-lhe o cariter confidencial
de suas informacoes.

Nesta pesquisa, para se obter uma relacio de confianca e seguranca entre
entrevistado e pesquisador, foi realizado um encontro individual com cada entrevistado.
Nesse momento eram revelados os objetivos propostos para o estudo, criando-se, assim,
sintonia entre os participantes e um clima tranqiiilo e sigiloso.

De acordo com Carvalho (1994), Trivifios (1987) e Lakatos e Marconi
(2001), devem ser marcados com antecedéncia o hordrio e o local da entrevista. Esta
deve ter uma duracdo flexivel, levando em consideracdo todas as circunstancias,
especialmente o informante e o teor do assunto em estudo. Também pode ser
gravada e transcrita.

Observando tais orientacdes, as entrevistas ocorreram em uma sala ao lado do
Departamento de Servico Social, local que se situa fora da 4rea de trabalho e em um
ambiente tranqiiilo e sem interrupg¢des. A duracdo da entrevista teve um tempo médio de
cinqgiienta minutos.

Segundo Trivifios (1987), o pesquisador poderd gravar as entrevistas. Neste
caso, elas devem ser, em seguida, transcritas e estudadas com a aprovacdo antecipada do
informante. Essa maneira possibilita mais aten¢do no desenvolvimento da entrevista,
sem perda de detalhes dos acontecimentos ocorridos. A transcricdo das informacdes
pode ser feita por meio de notas manuscritas, respeitando-se o vocabuldrio e o estilo das
respostas.

Na presente pesquisa, as entrevistas foram gravadas, depois de concedida a
permissao pelos entrevistados, no inicio da entrevista, e depois transcritas com
fidedignidade.

Apo6s o término de todas as entrevistas, as transcricdes do discurso dos
entrevistados foram feitas de forma minuciosa, sem omitir nenhum dado, visando evitar
distorcoes e de forma a facilitar a posterior andlise dos dados, conforme pode ser

conferido neste exemplo de transcri¢ao:
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[...] (siléncio) no meu modo de vista... eu quase ndo vejo... nunca aconteceu nada
grave, pra mim ta 6timo, as pessoas, os técnicos sdo atenciosos, a gente vai procura
eles, eles atende a gente. (S10G2)

3.5 Analise dos dados

Ap0s a coleta de dados, foi realizada a andlise de conteddo das entrevistas.

A andlise de dados € um instrumento por meio do qual pode-se obter respostas
para as questdes norteadoras do trabalho de forma segura e confidvel.

Segundo Bardin (1997, p. 31), "a andlise de conteido € um conjunto de
técnicas de andlise das comunicagdes".

Para Lane (1985, p. 1):

E a partir da linguagem que o ser humano podera ampliar suas no¢des de tempo e
espaco, e ird desenvolver sua capacidade de raciocinio abstrato e, conseqiientemente,
serd capaz de planejar suas agdes e avalia-las depois de realizadas.

Entretanto, € por meio dos discursos e de sua andlise que se poderd chegar as
respostas para os problemas propostos. Optou-se pela técnica de andlise grafica do
discurso de Lane (1985) por se tratar de uma técnica que permite fazer emergir dados
subjetivos dos sujeitos a respeito da sua percepcao de vdrios assuntos abordados na
entrevista. Com o discurso espontdneo e livre, poderdo ser encontradas representagcdes
articuladas em discurso que permitem andlises.

Por acreditar que a linguagem revela mais do que se espera, uma vez que
indica um processo de representacdo, Lane afirma:

Os contetddos da consciéncia, constituidos pela linguagem e pelo pensamento sio,
numa primeira andlise, as representacdes que o individuo tem de si mesmo, do
mundo ao seu redor, de suas atividades, das outras pessoas, do passado e do futuro.
(LANE, 1985, p. 5).

Do ponto de vista de Lane (1985), a andlise grafica do discurso consiste em
identificar, graficamente, os nucleos do pensamento, utilizando-se da andlise das
palavras que se repetem (ou dos sindnimos) seguindo a continuidade do discurso e a
seqiiéncia dos nimeros para cada unidade de significagdo.

De acordo com Macedo (1999), o procedimento para a andlise grifica do

discurso requer os seguintes passos:
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a) transcri¢ao do discurso da forma mais fiel possivel;

b) analise;

¢) identificacdo e enumerac¢do das unidades de significacdo;

d) ligacdo das palavras por setas seguindo a direcao da seriacdo das frases nos
textos discursivos;

e) identificacdo das palavras-chave ou dos nicleos de pensamento.

ApOs estas etapas, segundo Macedo (1999), ainda sdo necessarias duas tarefas:
detectar os nucleos de pensamento compostos pelas unidades de significado e elaborar
um quadro de modo que um novo reagrupamento se configure, no qual os nucleos de
pensamento correspondentes sejam organizados, visando conter as categorias ou
unidades de significado que as compdem, bem como as relagdes entre elas.

Em conformidade com a anélise de discurso formulada por Lane (1985), foram
seguidos os seguintes passos:

1. Confec¢do dos graficos de acordo com o nicleo de cada questdo, conforme

exemplificado a seguir.

Ex.: Como voce avalia as a¢des de qualidade de vida no trabalho na organizagao?

Avalie as a¢des de Qualidade de Vida no Trabalho

2. Identificacdo das palavras-chave nas respostas dadas as questdes, como € possivel

verificar na exemplificacdo.

Ex.: Respostas: é muito boa alimentacdo, possui refeitorio adequado, salario ruim,

insatisfatorio por causa do salario baixo, comida boa, salario baixo.

boa alimentacao salario ruim
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3. Elaboracdo de um gréafico que possibilitasse a leitura do que foi dito seguindo as

numeracdes das linhas.

Exemplo:

Avalie as a¢Oes de Qualidade de Vida no Trabalho

A i 5 i 5 A
2 5
alimentagdo saldrio
5
2 \ 4
boa ruim

Apo6s todo o processo de coleta de dados e andlise de contetidos, 0 passo
seguinte foi a elaboracao dos resultados, que serdo apresentados, analisados e discutidos

no préximo capitulo.



Capitulo 4

APRESENTACAO, ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Para Walton (1973), o estudo da qualidade de vida no trabalho tem grande
importancia no dia-a-dia das organizacdes. O autor explora possiveis conflitos entre os
critérios de QVT e discute suas variagdes através de diferentes grupos de trabalho.
Tendo essa concepcdo como ponto de partida, é que se procedeu a uma andlise do
discurso dos trabalhadores de acordo com as oito categorias propostas por Walton

(1973).

4.1 Categoria 1 — Compensacio justa e adequada

Os gréficos 1, 2, 3 e 4 baseiam-se na primeira categoria analisada por Walton
(1973), identificada como uma compensa¢do justa e adequada para o trabalhador. O
autor se fundamenta nesta categoria para questionar se o rendimento de tempo integral
de trabalho se encontra socialmente determinado por padrdes de suficiéncia e se o
pagamento recebido por certo trabalho estd adequado em relagdo a outro trabalho ou
trabalhador.

Esta categoria possibilita a andlise da justica distributiva, isto é, a avaliacdo do
quanto € justa determinada alocag@o de recursos e a concessdo de recompensas para o

trabalhador na organizacao.
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Grafico 1 - Representagdo do discurso dos trabalhadores do Departamento de Recursos
Humanos (G1) ante o nicleo induzido, ao responderem a pergunta: Vocé considera que
o salario e os beneficios que a organizacao lhe oferece sao justos, considerando o

trabalho que vocé executa?

d
ﬁ Salario Beneficio
- >
4 vl y?
Nos Diretoria
Justo
f 3 1y 1 v 2
Depende Sim _I Nao Melhorar
3 ¢ 1
? V3
Remuneracdo Pesquisa salarial Conjunto habitacional Participar de resultados
R
Meédia de mercado Selecdo é paga Pacote
2
: v
2 Qualificagao ¢ Plano de cargos Centra de convivéncia Cesta bdsica p/ todos
¥
2
Ha diferenca — Experiéncia Restaurante Seguro satde + odontélogo subsidiado

No Griéfico 1, do nicleo induzido (salédrio, beneficio, justo) emergiram dois
nucleos de pensamento: sim e nao.

Existe uma divisao de opinides entre os trabalhadores em relagdo ao salédrio. Os
que ndo o acham justo afirmam que ndo estd dentro da média do mercado e que deveria
existir um plano de cargos baseado na qualificacdo e na experiéncia. Afirmam também
que ha diferencas salariais entre os trabalhadores de uma mesma fungao. Surgiu também
do discurso dos trabalhadores do G1 a declaracdo de que a remuneracdo depende da
diretoria e dos proprios trabalhadores que fazem parte do Departamento de Recursos
Humanos. Os trabalhadores que consideraram o saldrio justo afirmaram que uma
pesquisa salarial revelara que o saldrio da organizacao encontrava-se dentro da média do
mercado.

Em relagdo aos beneficios, alguns consideram-nos como justos, visto que podem
contar com o conjunto habitacional, mesmo sendo pago pelos trabalhadores, com o centro

de convivéncia e com o restaurante. Outros trabalhadores nao os acham justos e sugerem
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melhorias tais como: participacdo nos resultados, pacote de beneficios, cesta basica para

todos, seguro satde e seguro odontoldgico subsidiados pela organizagao.

Grafico 2 - Representacdo do discurso dos trabalhadores da area operacional (G2) ante
o nucleo induzido, ao responderem a pergunta: Vocé considera que o salario e os
beneficios que a organizacio oferece a vocé sao justos considerando o trabalho que

executa?
A >

Salario Beneficios

I RERE

Justo

Supre as < | Sim Nao Melhorar
necessidades
3 2
Prémios /
Mercado Alguns trabalham mais e Festas
ganham menos

2
2 ¢ E descontado/

Desconsidera antigiiidade | Desvio de funcdo obrigatdrio

Conjunto habitacional

O Griafico 2 evidencia que, neste grupo, do nucleo induzido (saldrio,
beneficios, justos) emergiram dois principais nicleos de pensamento: sim e nao.

Em relacdo ao saldrio, a maioria dos trabalhadores diz que supre as
necessidades e estd de acordo com o mercado. Outros discordam, relatando que alguns
trabalham mais que outros e ganham menos, que existe desvio de funcdes e que a
MMM desconsidera a antiguidade, ou seja, nao utiliza como critério para modificar o
saldrio o tempo de casa do trabalhador.

Os trabalhadores afirmam que os beneficios ndo sdo justos e sugerem
melhorias como prémios e festas, ja que os descontos sdo obrigatdrios, usufruam ou ndo
os beneficios ja existentes. Para alguns trabalhadores, sdo justos os beneficios e, ao

fazerem esta afirmacao, estao relacionando-os ao conjunto habitacional.



77

Grafico 3 - Representagdo do discurso dos trabalhadores do Departamento de Recursos
Humanos (G1) ante o nicleo induzido, ao responderem a pergunta: Quais os beneficios

que a organizacao oferece aos trabalhadores?

7 VE—
ﬁ Beneficios
0 10 ‘L 1¢ ¢ 2 ¢ 4 s / AA
Obrigatdrio Creche Conjunto Centro de convivéncia 4
por lei Mabel
2 4
oy !
Vale 40 Nio atinge Turno C Refeitério Custo
‘@ transporte eriancas a todos simbélico
/6nibus 2 ¢
v s iy
6 Fechado a Area de lazer
1 + 500 noite Optativo
«¢ pessoas \
'y
Saldo de Comida boa
L Tem que jogos T
6 2 vir durante 5 5
v o dia i
¢ Festas
Durmdédromo R$ 0,35 R$
8,00 p/ més
Plano de saide/odontolégico
Convénio com
8 farmécia/supermercado Cinema

De acordo com remuneracdo

Como pode ser observado no Gréfico 3, do niucleo induzido (beneficios)
emergiu apenas um nucleo principal de pensamento: centro de convivéncia.

De acordo com o discurso dos trabalhadores do G1, existe um centro de
convivéncia que possui: refeitério, onde sdo servidas refeicdes consideradas, pelos
trabalhadores, de boa qualidade a um custo mensal de R$8,00; drea de lazer com saldo
de jogos; “durmédromo” e cinema com custo simbdlico e optativo. Relatam que os
trabalhadores do turno da noite (turno C) ndo usufruem os beneficios deste espaco
porque o mesmo permanece fechado no seu horario de trabalho. Se desejarem utilizar o
centro de convivéncia, eles tém que voltar durante o dia.

Outros beneficios sdo as festas, convénios com farmdcia, supermercado, planos
de sadde e odontoldgico de acordo com a remuneracdo do trabalhador. Incluem em seu
discurso também como beneficio o conjunto habitacional, embora ndo seja extensivo a

todos (cerca de 500 pessoas). Nesse conjunto habitacional hd uma creche destinada aos
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filhos dos trabalhadores, que abriga cerca de 40 criancas. Outro beneficio € o transporte

obrigatério por lei.

Griafico 4 - Representacao do discurso dos trabalhadores da area operacional (G2) ante

o nicleo induzido, ao responderem a pergunta: Quais os beneficios que a organizacao

oferece aos trabalhadores?
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1
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moradia pagamentos

Cartdo R$ 3,50 | II>
8 policard ¢ 2 4 *;
30% salario 5 Bibliot
autorizado De acordo com a Saldo de — 1blioteca
Premiagdo remuneragao jogos
6
5 5
< v v >
Produtividade Refeitorio -
10 6 Otimo

Vale transporte/6nibus

Neste outro grupo de trabalhadores, como pode ser observado no Gréfico 4, do

nicleo induzido (beneficios) emergiram vérios nucleos principais de pensamento:

cartao policard, conjunto habitacional, plano odontolégico, centro de convivéncia

com refeitorio.

Os beneficios sdo coordenados pela AFGOM', pelo Departamento de Recursos

Humanos e pelo setor de servico social. Um dos beneficios é o conjunto habitacional. O

critério de concessdo € a antiguidade e existem normas de moradia que devem ser

seguidas por quem adquirir o beneficio.

' AFGOM - Associagio dos funciondrios do grupo MMM
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Outros beneficios mencionados no discurso dos trabalhadores sdo: os planos
odontolégicos optativos de acordo com a remuneracdo, o transporte gratuito, as
premiacdes conforme a produtividade e o cartdo Policard com limite de crédito
equivalente a 30% do saldrio mensal.

O centro de convivéncia, citado como outro beneficio, possui durmédromo,
cinema, refeitério, biblioteca e saldo de jogos. O refeitério € considerado por alguns
trabalhadores como 6timo. O custo é de R$0,35 por refeicdo e existem reclamacdes do

custo dos beneficios para quem ganha pouco.

4.1.1 Andlise sobre a satisfacdo do trabalhador quanto a politica de remuneracdo da

organizagdo (grdficos 1 a 4)

Segundo Walton (1973) a compensagdo justa e adequada refere-se a satisfacdo
do trabalhador em relacdo a politica de remuneracdo da organizacdo, ou seja, se a
remuneracdo recebida € justa e adequada ao trabalho realizado pelo mesmo.

No discurso do S4 G1, percebe-se que, para este trabalhador, ndo ha eqiiidade
interna na remuneragdo da organizacao, ou seja, nao hd equilibrio entre as remuneracgdes
do mesmo cargo na mesma organizagao.

Depende, tem alguns cargos que tem um saldrio acima que o trabalho, a carga
horéria de trabalho até mesmo em si a quantidade de trabalho e outros ndo, eu acho
aqui meio termo, tem partes na drea administrativa e na drea de produg¢do também,

toda drea da empresa os saldrios s@o diversificados [...] tem algumas pessoas que
trabalham mais que as outras e recebem um saldrio menor [...] (S4. G1).

Apesar de o discurso do trabalhador do G2 apresentar uma posi¢ao favoravel
em relacdo a sua remuneracao na organizacao, existem algumas queixas:
Com o que eu fago ndo porque eu olho assim eu ndo reclamo do que eu ganho sé que
eles ndo olham bem a mao de obra do funciondrio aqui, igual a operador por exemplo,
os operadores tira quase R$500,00 reais por més e eles ndo faz [...] assim te certo é
responsavel pelos servicos deles mas eles ndo fazem digamos nada, eles sé ficam em
pé operando uma méaquina, ja no meu caso € diferente 14 embaixo a gente mexe é com

quilos, toneladas por dia, a gente pega peso para tirar R$200,00 reais por més, entdo
quer dizer eles ndo olham muito isso ai, entdo eu ndo acho justo ndo. (S8 G2).

Walton (1973) aborda o equilibrio da remuneracio de um cargo com a
remuneracdo do mesmo cargo no mercado de trabalho o que equivale a justica

distributiva. Observa-se a existéncia de divergéncias entre os discursos dos

trabalhadores do Departamento de Recursos Humanos.
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Toda e qualquer empresa quando estabelece o seu nivel salarial, ela estabelece um
nivel baseado num nivel salarial da regido, [...] ndo pode ser mais porque inflaciona
o mercado, ndo pode ser menos 6bvio porque dai ndo teria funciondrio ou
funciondrios ndo capacitados. (S1 G1).

Na visao desse trabalhador do Departamento de Recursos Humanos, a

remuneracdo da organizacdo estd adequada ao mercado. Outro trabalhador do mesmo

departamento, no entanto, revela ter visao diferente.

Pois é como eu tava te falando eu acho que a gente tem muito que avangar mesmo
ainda em termos de Goids ainda considero que a gente td abaixo da média do
mercado em termos de Goids eu considero mas acho que é porque a gente fornece
alguns beneficios que a maioria das empresas nido fornece a gente acaba é nos
colocando em condi¢do de briga [...] (S2 G1).

Como forma de beneficio agregado ao saldrio do trabalhador, também sao

realizadas comemoracdes nas datas festivas como Natal, Dia dos Pais, Dia das Maes e

outras, conforme se verifica nas matérias veiculadas no jornal institucional:

a) Dia dos Pais:

Por mais que o homem seja durdo, tem um dia que ele amolece e se derrete todo.
Esta cena presenciamos aqui na FFF em 9 de agosto dltimo na comemoragao do Dia
dos Pais. Nao teve papai que resistiu e conteve a emog¢do da homenagem pela data.

Promovida pelos Recursos Humanos, a festa, um sucesso do comeco a fim, além de
muita animada e participativa, premiou cada pai presente com o sorteio de varios
brindes, como: aparelho celular Nokia, bicicleta barra circular Monark, camisetas e
outros.

E ndo foi s6. O colaborador SSS e amigos brindaram os presentes com um show de
musica ao vivo. O refeitério ndo deixou por menos: preparou e serviu um delicioso
cardépio. (set. 2002)

b) Festa de Confraternizagao:

Percebe-

Com o espirito natalino e de fraternidade contagiando a todos, a FFF viveu dia 8 de
dezembro a grande Festa de Confraternizagdo de Fim de Ano. Colaboradores e
familiares em grande nimero lotaram as dependéncias do SSS de Aparecida de Goidnia.

Os participantes da festa presenciaram um Culto Ecuménico, celebrado pelo Padre
CCC e pelo Pastor LLL. Assistiram a coreografia do grupo SSS, da igreja BBB; a
cantata com o Coral FFF; ouviram a palavra do presidente da organizacdo e se
deliciaram com uma apetitosa galinhada.[...]A Festa de Confraternizacdo de Fim de
Ano da FFF foi realizada pelo Departamento de Recursos Humanos. E Teve o
patrocinio da AFEGOM, [...]. (jan. 2003)

se que existem divergéncias tanto no discurso dos trabalhadores do G1

quanto do G2 em relacdo a remuneragdo. Ha trabalhadores insatisfeitos em relacao aos
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saldrios nos dois grupos. Segundo a pesquisa de Rodrigues (1989), no nivel gerencial a
satisfacdo € tanto maior quanto maior for o nivel salarial, ou seja, os trabalhadores que
acharam injusto seu saldrio demonstraram, conseqiientemente, insatisfacdo a respeito da
qualidade de vida no trabalho.

Quando € colocado o questionamento de Walton (1973) a respeito do pagamento
recebido por certo trabalho, a resposta dos trabalhadores pesquisados é que existem
diferencas salariais. Segundo o discurso de alguns, os saldrios ndo estdo compativeis com
o trabalho executado ou em comparacdo com os de outros trabalhadores.

Os trabalhadores de ambos os grupos consideram o centro de convivéncia e as
festas como beneficios oferecidos pela organizacdo. Ela investe no aspecto social dos
trabalhadores. Assim, estd em conformidade com a visao de Walton (1973) ao satisfazer
as necessidades bdsicas como alimentagdo e repouso, embora o faca apenas dentro da
organizacao.

Observa-se, nos discursos dos trabalhadores que fazem parte do G1 e do G2,
uma divis@o nas respostas a questdo sobre eqiiidade externa segundo a abordagem feita
por Walton (1973), ou seja, o principio do equilibrio da remunerag¢do de um cargo com
a remunera¢do do mesmo cargo no mercado de trabalho.

Tanto os sujeitos do G1 quanto do G2 manifestaram uma percepg¢ao dividida a
respeito do saldrio. Trabalhadores de ambos os grupos responderam positivamente,
afirmando que o mesmo corresponde ao que o mercado oferece. Por outro lado, também
nas respostas de ambos os grupos foram encontradas avaliacbes negativas. Esses
trabalhadores destacam a existéncia de diferencas salariais e alegam que os saldrios nao
compativeis com seu trabalho ou em comparag¢do com os dos outros.

Segundo Aquino (1980), em relagcdo ao sistema de remuneracao, o objetivo do
Departamento de Recursos Humanos € manter pessoas competentes na organizagao,
trabalhando motivadas e comprometidas, em conseqiiéncia de um conjunto de normas e
procedimentos para manter a estrutura salarial justa. Mas, de acordo com alguns
trabalhadores do G1 e do G2, este aspecto ndo estd sendo considerado na organizagao,
pois ndo existe a equiparacdo entre os saldrios dos trabalhadores em relacdo a sua
atividade e a dos outros. Queixam-se do fato de os dirigentes e dos profissionais do
Departamento de Recursos Humanos da organiza¢ido nao perceberem esta desigualdade.
Percebe-se que existe esta consciéncia até por parte de alguns profissionais do

departamento responsavel pela estruturacdo de salarios justos.
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Sobre a adequacdo da compensacdo, Walton (1973) afirma que deve ser uma
remuneracao que, no minimo, satisfaca as necessidades mais bdsicas do trabalhador,
como alimentacdo, saude, moradia, vestudrio e lazer. Os sujeitos do Gl e do G2
relacionam a concessao dos beneficios a composicao de seus saldrios, tendo em vista o
fato de considerarem que muitos beneficios auxiliam seus saldrios.

Para Aquino (1980), os beneficios sdo meios de a organizacdo complementar a
renda do trabalhador, incluindo uma variedade de facilidades e vantagens. Percebe-se,
pelo discurso dos trabalhadores de ambos os grupos, que este papel de complementacao
estd sendo cumprido pelo conjunto habitacional e pelo centro de convivéncia, visto que
nas avaliagdes, sdo considerados adequados o durmdédromo, o refeitério, o saldo de
jogos, e outros, mesmo nao beneficiando o turno C (da noite).

Mazzucco (1999), ao investigar o nivel gerencial de uma industria do setor
ceramico catarinense, demonstrou que, segundo a percepcdo dos profissionais
entrevistados, seus saldrios ndo se caracterizavam como as principais causas de
insatisfacdo no trabalho, ou seja, os relatos dos gerentes industriais confirmaram que
existia compensacgdo justa e adequada e que esta satisfazia suas necessidades pessoais €
financeiras.

Neste estudo, verificou-se o contrario, os trabalhadores se sentem
discriminados pelo fato de a organizagdo nao ter critérios justos para remunera-los de
acordo com suas atividades, a0 mesmo tempo em que buscam igualdade de salarios para
a mesma funcgao.

Ja os resultados encontrados na pesquisa de Vieira (1996), um estudo de caso
sobre a qualidade de vida na gestdo da qualidade total na empresa Weg Motores em
Jaragud do Sul (SC), estdo de acordo com os dados encontrados na atual pesquisa. Na
Weg Motores, a pesquisadora verificou uma insatisfagdo quase que geral, envolvendo
diversos cargos. A alegacdo era que ndo estavam sendo recompensados
adequadamente pelo trabalho prestado e os saldrios mais baixos eram para os
trabalhadores de quem ndo era exigida muita qualificagdo. H4, neste topico,
semelhanga com a organizacdo aqui analisada, na qual os trabalhadores do G2 s@o os
que mais se sentem prejudicados.

Constatou-se semelhanca entre a presente pesquisa e o trabalho de Kilimnik e
Motta (2001) sobre a gestdo de recursos humanos em empresas mineiras. As

pesquisadoras observaram mudancas como elevacdo da carga de trabalho com
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atividades polivalentes sem que houvesse alteracdes significativas em termos de
salario. Isso tem ocorrido na organizacdo pesquisada, segundo o discurso dos
trabalhadores dos dois grupos, que se queixam da remuneracdo em relacdo as
atividades desempenhadas.

A pesquisa de Pizolotto e Piccinini (2000) sobre a gestdo estratégica de
recursos humanos, focalizando as politicas de beneficios sociais no setor metal-
mecanico gaucho, revelou que, para as organiza¢des sobreviverem neste ambiente
competitivo, terdo que investir cada vez mais na formacdo e manutencdo dos
trabalhadores. Os beneficios sao citados como grandes aliados neste processo.

Os trabalhadores afirmam que a organizagdo aqui analisada busca aprimorar e

desenvolver beneficios que resultem na melhoria da qualidade de vida no trabalho.

4.2 Categoria 2 - Condicoes de seguranca e satide no trabalho

De acordo com Walton (1973), a organizacdo deve proporcionar um
ambiente fisico, seguro e sauddvel, isto é, apresentar no local de trabalho
iluminacdo, higiene, ventilacdao e arrumacgdo adequada ao trabalhador. A organizacido
deve se preocupar com a saide do seu trabalhador, realizando exames médicos
periddicos e de admissdo e tomando atitudes para melhorar a sua sadde. Afirma
ainda que os trabalhadores ndo deveriam ficar expostos a condi¢des fisicas
inadequadas ou disponiveis em horarios extraordindrios, visto que sao condigdes
ilegalmente perigosas ou prejudiciais a sua saude. Os graficos a seguir revelam a

avaliacdo dos trabalhadores sobre a categoria de Walton que trata das condi¢des de

seguranca e saude no trabalho.



84

Grafico 5 - Representagdo do discurso dos trabalhadores do Departamento de
Recursos Humanos (G1) ante o nucleo induzido, ao responderem a pergunta: Como

vocé avalia as condicoes de iluminacdo, ruido, temperatura, maquinas e

equipamentos?
Como avalia
FYVYY 3 ¢1 6 ¢5 ¢7 3 10 |AMMAL
Monitorado Dentro dos
anualmente limites (PPRA)
1
v v v
Iluminacio 1 Ruido 1 Temperatura 1 Maquinas/
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. 8'
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¢ /modernas
5 I‘JT—b
Melhorar
Houve Administrativa Operacional Precisam Ruido/
¢ perda de manutengio . calor/
6 audicio ¢ 7 incomodo
Parte externa 9 ¢
trocar Climatizada Muito quente
lampadas Constante / 9
i7 preventiva |———P

Como pode ser observado no Gréfico 5, do nucleo induzido (Como avalia
iluminacao, ruido, temperatura, maquinas e equipamentos) emergiu um nucleo principal
de pensamento: dentro dos limites do PPRA”.

A iluminacdo € monitorada anualmente e estd dentro dos limites do PPRA. Foi
considerada excelente, boa e regular, necessitando melhorar na parte externa com a
troca de lampadas. Sobre ruidos, alguns trabalhadores relataram a ocorréncia de perda
de audi¢do. Em relacdo a temperatura, foi relatada uma diferenca entre a &rea
administrativa e a operacional. A ultima € muito quente; a primeira, climatizada. O
discurso a respeito das maquinas e equipamentos os avalia como bons, informatizados e

modernos, embora precisem de manuten¢do constante e preventiva, jd que as vezes

provocam ruido, calor e incomodo.

2 PPRA — Programa de prevencdo de riscos e acidentes
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Grafico 6 - Representacdo do discurso dos trabalhadores da area operacional (G2) ante
o nucleo induzido, ao responderem a pergunta: Como vocé avalia as condicoes de

iluminacio, ruido, temperatura, maquinas e equipamentos?
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Como pode ser observado no Gréafico 6, do nucleo induzido (Como avalia
iluminacao, ruido, temperatura, maquinas e equipamentos) emergiram trés nucleos
principais de pensamento: drea, administrativa e operacional que se ligam aos
nucleos iluminagao, ruidos, temperatura e maquinas e equipamentos.

A respeito da iluminacdo existe uma divisdo de opinides, sendo considerada
6tima, boa e ruim, necessitando melhorar a parte externa.

Na drea administrativa os ruidos sdo poucos por causa do uso de EPI’. Na 4rea
operacional, no entanto, sdo intensos por causa do gerador que irrita e tira a atengao.

Percebe-se que o ponto mais critico é o da temperatura. Nao hd problema na
area administrativa por ser climatizada, mas na drea operacional o ambiente € quente,

abafado, estressante e cansativo, sobretudo, em determinadas estacdes do ano.

? EPI — Equipamento de protecdo individual
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As madquinas e equipamentos sdo considerados pelos trabalhadores da area
operacional como bons e novos. Embora estejam muito melhores agora, ainda existem

maquinas barulhentas na fébrica.

4.2.1 Andlise sobre as condicoes fisicas da organizacdo segundo os trabalhadores

(grdficos 5 e 6)

De acordo com Walton (1973), esta categoria enfoca condi¢des de seguranga e
saide no trabalho. Diz respeito as condi¢des fisicas do ambiente do trabalhador que
devem ser adequadas para ndo pOr em risco sua saide e seu bem-estar.

O discurso dos trabalhadores demonstra que, na organizagdo, falta realizar
trabalhos em relacdo a temperatura de alguns setores, notadamente dentro da fabrica.
Relatam que o ambiente é quente, abafado, estressante e cansativo, afetando de forma
evidente a qualidade de vida no trabalho. Assim também o é em relagdo a iluminagdo
externa e aos ruidos dos geradores, evidenciados como problemas tanto pelos sujeitos

do G1 quanto do G2.

Temperatura, tem regides muito quentes como os fornos por exemplo, mas nos
fornos ninguém trabalha nos fornos, trabalha na entrada e na saida entdo nao ha ndo
temos problemas de por causa do calor nos nunca tivemos pericias desfavordveis a
empresa. (S2 G1).

E quente porque trabalha nos fornos né ¢ bastante quente. (S11G2).

Existem opinides divergentes a respeito da temperatura no discurso dos
trabalhadores do G1 e do G2. Apesar das medi¢des indicarem temperatura aceitdvel na
fabrica, as observacoes realizadas nestes locais revelaram que a temperatura € elevada,

refletindo em cansaco, dor de cabeca e incomodo para os trabalhadores.
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Grafico 7 - Representagdo do discurso dos trabalhadores do Departamento de Recursos
Humanos (G1) ante o nidcleo induzido, ao responderem a pergunta: Existe alguma

diferenca em trabalhar nos turnos A, B e C?

Diferenca entre turnos
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1 pressao noturno/carga sono / sociologia
horéria 8h direto administracao
A 4 / menor ndo funciona
Permite estudar |€ | Procura maior rotatividade
1

Como pode ser observado no Grafico 7, do nucleo induzido (Diferenca entre
turnos A, B e C) emergiram vdérios nucleos de pensamento.

O turno A € o preferido, existindo uma maior procura porque permite ao
trabalhador estudar. O turno B, menos solicitado, possui periodo de trabalho que se
inicia na hora do almogo e termina no fim da tarde.

O turno C € considerado por alguns trabalhadores como bom, tranqiiilo e sem
pressao. Existe um quadro reduzido com carga horaria direta de oito horas e com menor
rotatividade. Oferece adicional noturno. Outros trabalhadores explicitam posi¢do
diferente em seu discurso, relatando que o turno € cansativo, provoca sono, falta apoio e
a administra¢do nao funciona.

O turno fixo (administracdo) tem melhores resultados e facilita a adapta¢do nos

niveis fisico e social.
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Grafico 8 - Representacdo do discurso dos trabalhadores da area operacional (G2) ante
o nucleo, induzido ao responderem a pergunta: Existe alguma diferenca em trabalhar

nos turnos A, B e C?
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1

Como pode ser observado no Grafico 8, do nicleo induzido (Diferenca entre
turnos A, B e C) emergiram trés nicleos principais de pensamento: sim, nao e depende.

Os trabalhadores do turno A relataram que h4 muitos chefes e muitos
funciondrios, também hd maior pressdo, mas a temperatura é mais fresca e o horario de
trabalho proporciona tempo vago a tarde.

De acordo com o discurso dos trabalhadores, o turno B é mais movimentado, o
clima € mais quente e, para alguns, ha mais cobranca por parte dos chefes.

Ja o turno C € considerado mais cansativo, por iSSO mesmo provoca mais sono
e os trabalhadores se queixam de serem esquecidos pelos chefes e pelo pessoal de
recursos humanos, mas, como ponto positivo, destacam o fato de ndo serem tdo
pressionados como 0s outros turnos.

Quando relatam que ndo existem diferencas entre os turnos, ressaltam que

depende da adaptacdo e da convivéncia entre trabalhador e encarregado.
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4.2.2 Andlise sobre a jornada de trabalho e os hordrios dos turnos dos trabalhadores

na organizagdo (grdficos 7 e 8)

Os horérios de trabalho, segundo a categoria de Walton (1973), devem ser
razodaveis e dentro de um periodo padrdo, ou seja, a jornada de trabalho adequada deve
ser respeitada para se manter uma qualidade de vida satisfatéria para o trabalhador na
organizacao.

Na organizagdo aqui focalizada, existe diferenca de hordrio no turno C em
relacdo aos outros turnos. Os trabalhadores realizam suas tarefas seguidamente com
intervalo de apenas 15 minutos para lanche. Segundo observacdes realizadas pela
pesquisadora, esse procedimento diverge de uma jornada de trabalho adequada a
qualidade de vida do trabalhador.

Os trabalhadores, em seu discurso, se revelam "carentes" por estarem sozinhos,
ja que a administracdo ndo trabalha a noite, portanto ndo percebe suas dificuldades e
dificilmente acontece algum evento para o turno C.

E ndo tem diferenca e é claro o turno C como a 4rea administrativa por exemplo
departamento pessoal, servigo social, recrutamento e sele¢do e outras dreas ndo dio
o suporte 100% igual os outros turnos tem mas tem providéncias que a gente toma
por exemplo é ontem teve uma comemoracdo no turno C [...] a gente tenta ao

maximo ndo deixar o turno C ndo se sentir essa caréncia da drea administrativa
principalmente do RH. (S4G1).

[...] agora o turno C, € o cansago, eles sentem assim um pouco esquecidos porque a
maioris das pessoas ndo véem, af ja sentem assim, aquela caréncia que tinha ter
alguém aqui né. Isso a LLL ta fazendo de vez enquanto vem aqui, mas acho que o
problema maior € a caréncia porque quem trabalha no turno C é porque realmente
precisa, entendeu? (S5 G2)

[...] é dificultativo porque vocé cansa mais, porque trocar o dia com a noite que eu
nio sou acostumado entdo cansa mais [...] (S8 G2)
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Grafico 9 - Representagdo do discurso dos trabalhadores do Departamento de Recursos

Humanos (G1) ante o nicleo induzido, ao responderem a pergunta: Como funciona o

servico de medicina do trabalho?
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A leitura do Gréfico 9 revela que do nicleo induzido (Como funciona a
medicina ocupacional) emergiram varios nicleos de pensamento.

Segundo os relatos, pode-se afirmar que a MMM cumpre a lei n° 6.514 de
1994, que dispde sobre 0 PCMSO*. Os médicos do trabalho diagnosticam e fazem a
prevencdo de alteracdes no aparelho auditivo, LER/DORT’ e outros males. Este
atendimento funciona nos trés turnos.

O servico inclui seguranca no trabalho para todos os trabalhadores da
organizacdo, mas exclui assisténcia clinica e os que dela necessitam sdo encaminhados

PN . N ~

para fora da organizagdo. Hd programas de apoio a ergonomia e a prevencdo de
problemas auditivos, de LER/DORT e outros.

Alguns consideram 6timo o servico de medicina ocupacional, mas outros se
queixam de que as faltas sem apresentacdo de atestado médico sdo descontadas no

salario.

*PCMSO - Programa de controle médico e satide ocupacional
> LER/DORT - lesdo por esforco repetitivo / distirbios osteomusculares relacionados ao trabalho
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Grafico 10 - Representacdo do discurso dos trabalhadores da drea operacional (G2) ante

o nucleo induzido, ao responderem a pergunta: Como funciona o servico de medicina

do trabalho?
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O Griéfico 10 demonstra que do nicleo induzido (Como funciona a medicina
ocupacional) emergiram trés nudcleos principais de pensamento: fiscaliza, atestado e
atendimento.

Os trabalhadores reputam os servigos da medicina ocupacional como péssimos,
visto que, na sua avalia¢do, o funcionamento € inadequado e, além de faltar pessoal,
tempo e informacao, faltam atendimento psicolégico e de servico social. Avaliam que é
necessdrio melhorar tanto o atendimento de urgéncia quanto o periddico e o preventivo,
com a formacdo de mini-farmdcia e o encaminhamento de exames para outros locais
fora da organizacao.

Os técnicos de seguranca no trabalho fiscalizam o uso dos EPI e os acidentes
por meio dos atestados. Quando ha faltas sem apresentacdo de atestado, € feito o

desconto no salario dos trabalhadores.
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Grafico 11 - Representacdo do discurso dos trabalhadores do Departamento de
Recursos Humanos (G1) ante o nicleo induzido, ao responderem a pergunta: Como

avalia a seguranca no trabalho?
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Como pode ser observado no Grafico 11, do nicleo induzido (Como avalia a
seguranca do trabalho) emergiu um nucleo principal de pensamento: acidentes.

Sao responsdveis pela seguranca do trabalho os encarregados e peritos técnicos
e todos tém acesso a estes profissionais. De acordo com os relatos, as normas precisam
ser cumpridas e os responsdveis pelo setor também precisam melhorar seu trabalho
oferecendo mais palestras. A atuagdo ndo tem cardter punitivo e quando sao constatadas
falhas do trabalhador, o mesmo € submetido a novo treinamento com palestras
educativas. Os acidentes passam por uma investiga¢cdo com ocorréncia policial fora da

organizac¢do para evitar causas forjadas.

13
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Quando sdo implantadas maquinas novas, ocorre aumento de acidentes. Estes,
entdo, s@o comunicados a chefia e ao setor médico. Nos casos de gravidade, os
acidentados sdo encaminhados, de ambulancia, para atendimento fora da organizacgdo.

Ha relatos de que existem treinamentos iniciais na contratagdo e quando os
supervisores sdo esclarecidos também contribuem para a diminuicao de acidentes.

Os EPI/EPC® sdo entregues e os trabalhadores sdo conscientizados de que os
equipamentos representam um beneficio para eles préprios. O uso é requerido em
poucos setores, apenas naqueles onde a insalubridade e a periculosidade sdo detectadas.

Quando ocorre resisténcia ao uso destes equipamentos, o trabalhador é advertido e

suspenso, podendo ocorrer até demissao.

Griafico 12 - Representacdo do discurso dos trabalhadores da area operacional (G2) ante

o nucleo induzido, ao responderem a pergunta: Como avalia a seguranca no trabalho?
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O Griéfico 12 revela que do nuicleo induzido (Como avalia a seguranca do
trabalho) emergiu apenas um nucleo principal de pensamento: EPI/EPC.

A segurancga no trabalho € considerada boa no discurso dos trabalhadores. O

® EPI/EPC — equipamento de protecio individual / equipamento de protecdo coletiva
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setor € aberto a sugestdes. Outros a consideram 6tima e os profissionais deste setor,
amigos, atenciosos e responsaveis na conscientiza¢do do uso de EPI/EPC. Foi atribuida
nota trés a estes profissionais em relacdo aos trabalhos sobre o uso dos EPIs, ficando
evidenciada a necessidade de uma abordagem mais agressiva dos estagidrios para que
diminua a resisténcia ao uso dos equipamentos.

Os trabalhadores se queixam de problemas de coluna provocados pelo esfor¢co
no servico e relatam a ocorréncia de poucos acidentes por descuido. Alegam que
SESMT e o encarregado foram avisados de que ha maquinas estragadas necessitando de

conserto, mas nao foram percebidas providéncias para a solu¢do do problema.

Grafico 13 - Representacdo do discurso dos trabalhadores do Departamento de
Recursos Humanos (G1) ante o nicleo induzido, ao responderem a pergunta: Como

funciona a CIPA e a SIPAT?
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Como pode ser observado no Grafico 13, do nicleo induzido (CIPA e SIPAT)
emergiram trés nucleos principais de pensamento: participacao grande, cipeiros e
apoio ao SESMT’.

Os trabalhadores relatam que a CIPA existe nas quatro fabricas, totalizando 64
cipeiros ao todo e ha grande participacdo nas atividades da CIPA, tanto nas reunides
quanto nos treinamentos.

O discurso dos trabalhadores indica duas necessidades em relacdo a os
cipeiros: primeiro, que facam cursos para conhecer outras técnicas; segundo, que
conhecam outras fabricas. Os técnicos e cipeiros tém o apoio do SESMT, que fornece
os uniformes e EPIs e faz também a integracdo do novo trabalhador.

A SIPAT ocorre uma vez ao ano e € tida como um espetaculo, pois conta com
grande participacdo. Sao aproximadamente 500 pessoas por palestra, incluindo os filhos

dos funciondrios que tém um importante papel na orientagdo dos pais.

Griafico 14 - Representacdo do discurso dos trabalhadores da area operacional (G2) ante

o niicleo induzido, ao responderem 2 pergunta: Como funciona a CIPA® e a SIPAT’?
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7 SESMT - Servico especializado em engenharia de seguranca e medicina do trabalho
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? SIPAT — Semana interna de prevencdo de acidentes
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O Grifico 14 evidencia que do niucleo induzido (CIPA e SIPAT) emergiu um
nucleo principal de pensamento: falta.

A CIPA funciona uma vez por més e, segundo a avaliacdo dos trabalhadores,
ela € interessante e realmente funciona. Dizem, no entanto, que falta uma atuacdo maior
em todos 0s momentos, mais amizade e apoio por parte dos técnicos.

A SIPAT ocorre uma vez ao ano e, de acordo com o discurso dos
trabalhadores, somente a metade das agdes propostas € praticada. Avaliam-na como
benéfica e que para melhorar depende de cada um. A falta de participacdo de alguns é

devida ao hordrio de trabalho.

4.2.3 Andlise sobre a medicina e a seguranca no trabalho (grdficos 9 a 14)

Em relacdo as atividades de seguranga no trabalho realizadas pela CIPA, os
trabalhadores afirmam que s3o satisfatérias, embora sejam necessdrias algumas
melhorias e, ainda, que a equipe é amiga e tenta conscientizar todos os trabalhadores
sobre os riscos de acidentes e sobre a importancia do uso de EPL

O SESMT promove e divulga também no jornal institucional suas atividades:

Quando a seguranca dos colaboradores estd em jogo, entra em acdo a unido de
forgas. Dia 9 de julho o Sesmt e CIPA uniram-se na realizacdo do II Encontro

Interno de Representantes da CIPA, tendo como palco o Cinema do Centro de
Convivéncia.

Discutiram temas como: a importancia da CIPA na Prevencdo de Acidentes de
Trabalho, como garantir €xitos na conscientiza¢cdo dos colaboradores e garantir
éxitos para solucionar os riscos elencados, dificuldades da CIPA em cumprir o
Planejamento Anual de Atividades, apresentagdo das atividades realizadas por cada
CIPA, na gestdo 2002. (ago. 2002)

A MMM realiza anualmente a SIPAT que, conforme o discurso de todos, é
eficaz, pois todos participam e buscam diminuir os acidentes de trabalho. Percebe-se
uma falha neste trabalho em relagdo ao turno C. Poucas pessoas participam da SIPAT e

existe apenas um Técnico de Seguranca do Trabalho no turno da noite, que fica sem

assisténcia quando o mesmo necessita se ausentar da fabrica.
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Grafico 15 - Representacdo do discurso dos trabalhadores do Departamento de
Recursos Humanos (G1) ante o nicleo induzido, ao responderem a pergunta: Quais as
praticas adotadas a respeito da higiene e seguranca dos trabalhadores na

organizacao?
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No Griéfico 15, observa-se que do nicleo induzido (Higiene e Seguranca)
emergiram trés nucleos principais de pensamento: manutencdo diaria, auditoria e
reciclagem.

Em se tratando de higiene e seguranga, de acordo com o discurso dos
trabalhadores do departamento, existe uma boa integracdo entre os trabalhadores. A
organizacdo contrata pessoas deficientes e lhes assegura condicdes de seguranga no
trabalho. Ocorre manutenc¢do didria com auditoria, reciclagem para os trabalhadores

advertidos ou quando aumentam os acidentes em determinadas areas.
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Grafico 16 - Representacdo do discurso dos trabalhadores da drea operacional (G2) ante
o nucleo induzido ao responderem a pergunta: Quais as praticas adotadas a respeito

da higiene e seguranca dos trabalhadores na organizacao?
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Como pode ser observado no Grafico 16, do nicleo induzido (Higiene e
Seguranca) emergiu um nucleo principal de pensamento: bom.

A higiene é considerada boa, visto que ha um faxineiro para limpar a sujeira e
eliminar os insetos. Embora seja oferecido treinamento para os trabalhadores, existe a
necessidade de melhorar a utilizagao dos sanitarios considerados ‘Sujos e fedidos™.

Em relacdo a seguranca, foram feitas algumas observacdes sobre a necessidade
de maior conscientizacdo de todos, de implementacdo de vistoria em todas as portarias

para ndo desaparecer pecas e objetos das fabricas e de melhorar a iluminagdo externa.

4.2.4 Andlise sobre a higiene e seguranca no trabalho (grdficos 15 e 16)

De acordo com o jornal institucional, o Departamento de Recursos Humanos
desenvolve atividades relacionadas com a sadde dos trabalhadores. Sdo palestras,
eventos e outras atividades abordando assuntos sobre medicina ocupacional, higiene e

seguranca no trabalho.
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Com a saide ndo se brinca. E sempre que pe possivel prevenir e melhorar a
qualidade de vida dos colaboradores, a FFF ndo mede esfor¢os e coloca em pratica
acdes que beneficiem a todos. Foi o que aconteceu de 26 a 30 de agosto na unidade
de Aparecidade de Goidnia, com a realiza¢do da II Semana da Saude.

Promovido numa parceria entre o Refeitdrio, Servicos Social e Seguranca do
Trabalho, o evento teve a participacdo ativa dos funciondrios. Vdrias palestras e
pecas artisticas sobre a saide foram apresentadas e prestigiadas.(out. 2002)

Em todas as edi¢des do jornal institucional sdo veiculadas informagdes sobre
diversos assuntos relacionados com a sadde do trabalhador: Doencgas Sexualmente
Transmissiveis (DST), Tabagismo, Cancer de mama e outras doengas.

A MMM realiza trabalhos preventivos. Um exemplo divulgado no jornal da
organizacao foi o ‘Prevenir é sempre melhor”.

Com a satide ndo se brinca. Entdo, para evitar surpresas, o remédio € prevenir.
Pensando no melhor os colaboradores da FFF, a Gestdo Social do Grupo FFF e o
Pro-Life Laboratério de Andlises Clinicas realizaram de 1° a 8 de julho exames
preventivos, gratuitamente. (ago. 2002)

Os discursos dos trabalhadores de ambos os grupos demonstraram que, na
organizacao, falta realizar trabalhos em relagdo a adequacdo da temperatura de alguns
setores, especialmente dentro da fabrica, cujo ambiente foi considerado quente, abafado,
estressante e cansativo em niveis que afetam, de forma evidente, a qualidade de vida no
trabalho. As declaragdes de ambos os grupos em relacdo a iluminagdo externa e aos
ruidos dos geradores foram concordantes, evidenciando a necessidade de mudangas.

Ha opinides divergentes acerca da temperatura quando se analisa o discurso de
alguns trabalhadores do G1 e do G2. Os sujeitos do G1 relatam que as medicdes
indicam que a temperatura é aceitdvel na féabrica, ou seja, estd dentro das normas das
leis de seguranca. Mas, de acordo com a maioria dos trabalhadores do G2 e com as
observacoes realizadas nestes locais, a temperatura € elevada e provoca cansacgo, dor de
cabeca e incomodo nos trabalhadores.

Para Chiavenato (1999), a seguranca no trabalho envolve trés dreas principais
da atividade: prevencao de acidentes, estabelecimento de um sistema de procedimentos
eficazes em relacdo a seguranca e prevencdo de acidente do trabalhador dentro da
organizacdo. As atividades do Departamento de Recursos Humanos da organizacdao
estudada incluem estas agdes.

Um dos motivos pelos quais este departamento foi criado foi evitar acidentes

na organizagdo por meio da prevencdo e conscientiza¢do dos trabalhadores. De acordo
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com o discurso da maioria dos trabalhadores de ambos os grupos, esta atividade é bem
realizada em todos os turnos. Eles se queixam apenas de um fato: os outros profissionais
do departamento, que ndo fazem parte da seguranca, estdo deixando a desejar na
questdo de atencao ao trabalhador, especialmente, do turno C.

Mazzucco (1999) utilizou a categoria de Walton (1973) numa investigagao no
nivel gerencial de uma industria no setor ceramico. Em relacdo a categoria condicoes de
trabalho, os trabalhadores consideraram boas ao se referirem ao ambiente do escritorio,
mas destacaram algumas dificuldades existentes no ambiente fisico de trabalho em
relacdo a insalubridade no interior das fébricas. Os dados coincidentes encontrados na
presente pesquisa evidenciam que os problemas com segurancga e higiene do trabalho
geralmente encontram-se nos locais das linhas operacionais e de fébrica.

Os resultados encontrados na pesquisa em questdo também coincidem com os
encontrados por Vieira (1996), em um estudo de caso sobre a qualidade de vida na
gestdo da qualidade total na empresa Weg Motores em Jaraguid do Sul (SC), onde a
percepc¢ao dos trabalhadores demonstra que a organizagao se preocupa com a prevengao
de acidentes, oferecendo aparelhos de protecao individual, promovendo campanhas de

acidentes e incentivando a CIPA.

4.3 Categoria 3 - Uso e desenvolvimento da capacidade humana

De acordo com Walton (1973), a individualidade dos trabalhadores ¢
evidenciada a propor¢ao que a organizagdo os capacita para o uso e desenvolvimento de
suas habilidades e conhecimentos. Para que possam desenvolver estes aspectos, €
necessdria a aquisicdo de algumas qualidades como: autonomia, habilidades multiplas,
informacodes, conhecimento abrangente de toda a organizagado e planejamento.

Os préximos graficos demonstram como a organizacdo em estudo percebe e

aplica esta categoria: uso e desenvolvimento da capacidade humana.
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Grafico 17 - Representacdo do discurso dos trabalhadores do Departamento de
Recursos Humanos (G1) ante o nicleo induzido, ao responderem a pergunta: Vocé acha
que seu trabalho na organizacio é reconhecido e valorizado pelos chefes, colegas e

pelo Departamento de Recursos Humanos?
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Como pode ser observado no Gréfico 17, do niucleo induzido (Seu trabalho €
reconhecido e valorizado) emergiram dois nucleos principais de pensamento: sim e nao.

Os trabalhadores dizem que os supervisores cobram muito e maltratam. S6
alguns reconhecem e valorizam a atividade dos trabalhadores.

Alguns trabalhadores relatam que sdo valorizados e que o presidente considera
os trabalhadores como patrimonio da organizagdo. Outros afirmam depender da chefia o
aproveitamento da capacidade do trabalhador. O Departamento de Recursos Humanos
precisa melhorar sua forma de valorizacao do trabalhador, implementando o projeto de

premiar idéias.
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O Departamento de Recursos Humanos tem a preocupagdo constante de

monitorar os trabalhadores, tornando-se amigos das pessoas boas e carrascos das mas.

Grafico 18 - Representacio do discurso dos trabalhadores da drea operacional (G2) ante
o nucleo induzido, ao responderem a pergunta: Vocé acha que seu trabalho na
organizacao é reconhecido e valorizado pelos chefes, colegas e pelo Departamento

de Recursos Humanos?

Seu trabalho é reconhecido e valorizado

1 -
SIM RH NAO
1 4 iS
S 5 ¥ 7 é
Alguns €—— Colegas Isolado Chefia @ excepcional
4
- h 4 Pune erros
4 Otimo comenta Deveria depende emogdo
‘@—— reconhece bom demonstrar
servico cotidiano

Como pode ser observado no Gréfico 18, do nicleo induzido (Seu trabalho €
reconhecido e valorizado) emergiram cinco nucleos principais de pensamento: sim, RH,
nao e colegas e chefia.

No discurso dos trabalhadores observa-se uma divergéncia de opinides. Alguns
concordam que o Departamento de Recursos Humanos valoriza os trabalhadores, mas
outros dizem que as vezes os trabalhadores deste departamento se isolam e que
deveriam demonstrar mais reconhecimento.

Para alguns trabalhadores, a chefia pune erros com base na emocao, para outros
os chefes sdo excepcionais. Em relacdo ao demais trabalhadores hé relatos de que os

colegas reconhecem o trabalho um do outro e comentam o bom servigo no cotidiano.
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4.3.1 Andlise sobre o reconhecimento e a valorizacdo dos trabalhadores na

organizacdo (grdficos 17 e 18)

De acordo com os discursos dos trabalhadores, percebe-se a existéncia de uma
divergéncia entre os trabalhadores do G1 e do G2. Os exemplos a seguir, colhidos entre
o primeiro grupo, estdo permeados pelo discurso firmado pela diretoria com uma

imagem ideal de trabalhadores como patrimonio da organizagao.

O préprio presidente fala isso [...] "o maior patrimdnio da empresa sdo os
funciondrios”" entdo a valorizacdo as vezes ndo se dd pelo saldrio porque o saldrio
como eu ja falei tem que ser a média do saldrio do mercado sendo nio tem jeito a
empresa nao pode dar o saldrio altissimo[...] (S1G1)

Valoriza e como valoriza, o trabalho é do trabalho que move essa empresa, entdo
mais do que nunca a gente td aproveitando o que a gente tem aqui dentro. (S4G1)

2 z

Valorizam, € claro que comeca pelo RH que € responsabilidade do RH ta
monitorando isso e sabendo reconhecer s6 que tem que Ter parceria por exemplo, eu
ndo vou saber se um funciondrio da producdo ta desempenhando um bom papel que
poderia até aqui pra drea administrativa, se o supervisor ndo me falar se a geréncia
ndo autoriza eu a tirar ele de 14 e colocar na drea administrativa entdo € claro que
tudo tem que Ter suporte. (S4G1)

A realidade € vista pelos demais trabalhadores de modo diferente. Segundo

eles, a organizacdo ndo valoriza o trabalhador de acordo com seu esforgo.

Nao, porque € igual eu to te falando ele ndo reconhece é de jeito nenhum o que a
gente faz, eu ndo falo s6 por mim ndo é por todos os cremeiros, turno A, B e C
porque olha se tivesse um tempinho de descer 14 eu te mostraval...] nos chega a
pegar de 13 a 14 toneladas por dia sem contar os paletes que nos puxa, sem contar a
responsabilidade nossa, € recheio pra muita gente [...] a gente t4 trabalhando eles
vem com mais 2 ou 3 servico para cima da gente, mas nio reconhece o que a gente
faz, o tanto que a gente ganha, entdo da minha parte eles ndo reconhece é nada,
nada, nada. (S8G2)

O jornal institucional afirma que a organizagdo valoriza seus trabalhadores.

A dedicacdo ao trabalho, além de ser um espelho para todos, é reconhecida e
premiada publicamente. O Prémio ‘Funciondrio Destaque’]...] A premiacdo, que
visa destacar e ressaltar os colaboradores que mais se sobressaem no trabalhol...]
(jan. 2003)
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Grafico 19 - Representacdo do discurso dos trabalhadores do Departamento de
Recursos Humanos (G1) ante o nicleo induzido, ao responderem a pergunta: Vocé acha
que para executar seu trabalho tem oportunidade de usar sua capacidade e

potencial?
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Pode ser observado no Grafico 19 que do nicleo induzido (Oportunizar sua
capacidade) emergiu um nicleo principal de pensamento: sim.

Os trabalhadores consideram que boa parte deles experimenta progressos, por
exemplo, as promocdes, mesmo com vagas limitadas. As tarefas sdo dindmicas visto ser
uma grande organizagdo e a chefia ouve sugestoes, valorizando os trabalhadores quando

mostram seu potencial.
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Grafico 20 - Representacdo do discurso dos trabalhadores da drea operacional (G2) ante
o nucleo induzido, ao responderem a pergunta: Vocé acha que para executar seu

trabalho tem oportunidade de usar sua capacidade e potencial?
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Como pode ser observado no Grafico 20, do nicleo induzido (Oportunidade de
usar sua capacidade) emergiram dois nicleos principais de pensamento: sim e nao.

Segundo o relato dos trabalhadores, eles se consideram podados, travados e
limitados em relacdo a utiliza¢do de suas potencialidades. Os supervisores possuem uma
visdo restrita das funcdes dos trabalhadores.

Outros concordam que tém oportunidade de utilizar seu potencial ainda que
timidamente, e isso € demonstrado dentro da fabrica quando desempenham suas tarefas

adequadamente e quando sdo assiduos em seu trabalho.

4.3.2 Andlise sobre a utilizagdo da capacidade do trabalhador na organizagdo

(grdficos 19 e 20)

Segundo os trabalhadores do Departamento de Recursos Humanos, a
organizacdo em estudo dad oportunidade para o trabalhador utilizar suas capacidades e
habilidades, mas o que dificulta é a impossibilidade de dar chance para todos. O
discurso dos demais trabalhadores aponta a necessidade de a organizagdo conhecer
melhor os trabalhadores, utilizar mais suas capacidades e deixd-los mais livres para

utilizar seu potencial.
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Uma boa parte sim sem divida, muitos deles que tanta gente que progrediu aqui dentro, muita
gente progrediu, 16gico que numa empresa desse tamanho vocé ndo tem como dar chance para
todo mundo, se tivesse oportunidade s6 que nao ia Ter lugar para todo mundo ocupar todos os
cargos, nos trabalhamos com mao de obra barata, muitos deles sdo primeiro emprego, além de
ser mao de obra barata e primeiro emprego, € mais jovem, isso ele quer oportunidade, ele quer
oportunidade mas nem sempre consegue. (S2 G1)

[...] Eu sei que eu posso ir muito mais além, mas eu sinto ainda travada. (S5 G2)

Acho que poderia usar muito mais. (S10G2)

Grafico 21 - Representacdo do discurso dos trabalhadores do Departamento de
Recursos Humanos (G1) ante o nicleo induzido, ao responderem a pergunta: Como sao

analisadas as sugestoes, criticas e reivindicacées dos trabalhadores?

Analise das criticas, sugestoes e reivindicacoes.
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Como pode ser observado no Gréfico 21, do nidcleo induzido (Andlise das
criticas, sugestdes e reivindica¢des) emergiram varios nicleos de pensamento.

Existem diferentes maneiras, de acordo com o discurso dos trabalhadores, de
encaminhar sugestodes e criticas: o e-mail; a caixa, que € pouco usada; a linha direta com
o presidente, por meio da qual se deixa mensagem e depois ele retorna e, por fim, ha a
possibilidade de falar diretamente com a chefia.

Outros trabalhadores, em seu discurso, relatam que ndo sabem se estas formas

tém retorno. Dizem que antigamente existiam prémios por boas idéias.
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Grafico 22 - Representacdo do discurso dos trabalhadores da drea operacional (G2) ante
o nucleo induzido, ao responderem a pergunta: Como sao analisadas as sugestoes,

criticas e reivindicacées dos trabalhadores?
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Como pode ser observado no Gréfico 22, do nidcleo induzido (Andlise das
criticas, sugestdes e reivindicacdes) emergiram varios nicleos de pensamento.

Para este grupo de trabalhadores, as sugestdes, criticas e reivindicagdes sao
enviadas por e-mail e pela caixa existente na biblioteca, utilizada pela maioria dos
interessados. As outras formas possiveis sdo: apresentar pessoalmente ao chefe, embora
nem sempre haja retorno e pelo ‘disque dentdncia”. Relatam que a melhoria talvez nao

ocorra porque as informacdes e solicitacdes enviadas podem cair em maos erradas.

4.3.3 Andlise sobre as criticas, sugestoes e reivindicacoes realizadas pelos

trabalhadores (grdficos 21 e 22)

As criticas, sugestdes e reivindicacdes sdao encaminhadas de vérias formas:
caixa de sugestdes, linha direta e por intermédio da chefia, mas os dois grupos relatam
que ndo tém conhecimento se estas formas de comunicacdo sdo bem utilizadas e se
existe retorno destes questionamentos. Ambos 0s grupos se posicionaram da mesma

forma em relacdo a esta questao.

Eles tém caixa de sugestdo t€m caixa de sugestdes espalhadas, tém o telefone a linha
direta com o presidente t€m porta aberta o funciondrio pode entrar aqui e falar, as
vezes ele estd descontente com algum problema igual chega esses dias ai na hora de
receber tava errado o 13° ele veio aqui vamos 1a agora na hora ele foi acudido sabe
ele ndo precisa ir 14 a gente da assisténcia aqui todo mundo. Queremos ter
funcionarios satisfeito satisfeito ele ta do nosso lado. (S1 G1)

Nao tem um meio estruturado eles procuram as pessoas, o recursos humanos ou os
préprios encarregados ou servico social e fazem suas reclamagdes e sdo ouvidos. (S3
Gl)
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Eu ndo tenho conhecimento se essas informagdes, sugestdes ou criticas se ele é
retornada o resultado para os funciondrios, eu ndo sei te afirmar isso ndo. (S7G1)

Olha eu nunca fui atrds de alguém pra dar ndo, eles nunca quis escutar a gente mas
sempre quando eu quero dar uma sugestdo igual no nosso creme mesmo para
melhorar pra gente eu falo com o nosso encarregado. Ouve, ouve, mas ndo toma
providéncia. (S8 G2)

De primeiro eu ndo sei se ainda funciona tinha um disque dentncia aqui dentro da
empresa, sabe. Eu ndo sei se acabou as vezes tinha umas caixinhas de sugestio
dentro da empresa af o pessoal dava a sugestdo mas eu acho que essas sugestdes nao
ia muito a frente nao[...] uma vez tinha um colega ‘dlha eu passei isso e isso pra
melhorar” e esperava o resultado e ndo tinha retorno. (S11 G2)

Existem outras formas de apresentar sugestoes, criticas e reivindicagdes que, de
acordo com o jornal da organizacdo, os trabalhadores podem utilizar:
[...] Entendendo que a visualizacdo das informacdes que sdo passadas aos
colaboradores ja estd ultrapassada no tempo e no espaco, o departamento de
Recursos Humanos da MMM criou o Comité de Comunicagdo Visual. Para a
viabilizagdo do projeto, o Comité estd criando alguns procedimentos de

comunicag¢do para a utiliza¢do e controle desses meios de comunicag@o. Se vocé tem
alguma sugestdo a respeito, procure pela LLL, no Recursos Humanos. Toda

sugestdo serd bem-vinda. (jan. 2003)

Estudiosos do assunto qualidade de vida no trabalho, como Mazzucco (1999),
Rugué (2001) e Santos, Moraes e Kilimilik (1999), consideram que um trabalho tem
sentido para uma pessoa quando ela o acha importante, ttil e legitimo, quando sintetiza
as realizagdes pessoais que o trabalhador obtém a partir de seu trabalho e aquelas que
experimenta com o trabalho em si. De uma forma geral, os trabalhadores da organizacao
estudada sentem-se valorizados, especialmente, pelos colegas.

Os discursos dos dois grupos revelam a existéncia de divergéncia entre alguns
trabalhadores do G1 e do G2. O primeiro grupo reproduz o discurso firmado pela
diretoria com uma imagem ideal de trabalhadores como patrimoénio da organizacdo. O
discurso do G2 aponta a falta de reconhecimento e valorizagdo do trabalhador na
organizacdo por parte, especialmente, da chefia e do Departamento de Recursos
Humanos que ¢ distante dos trabalhadores.

A atuacdo do Departamento de Recursos Humanos deixa a desejar no que se
refere a valorizacao dos trabalhadores e a divulgacdo das formas que eles podem utilizar
para a comunicagdo com a chefia e com a diretoria.

De acordo com os sujeitos do G2 e do G1, tanto os critérios de valorizagao
quanto os modos de comunicagdo ndo estdo estruturados de forma adequada. O

Departamento de Recursos Humanos tem como responsabilidade trabalhar para que os
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trabalhadores se sintam valorizados € mantenham constante comunicacdo com o setor,
mas, segundo o discurso da maioria dos trabalhadores do G2, isso ndo estd acontecendo.
H4, portanto, neste ponto, uma divergéncia entre os dois discursos, visto que os sujeitos
do G1 dizem estar sempre atentos a valorizacdo dos trabalhadores e, a0 mesmo tempo,
buscam o entrosamento com 0S mMesmos.

Quando sdo questionados se o trabalho permite alguém exercitar as grandes
habilidades em vez de meras repeticdes da mesma limitada habilidade, observa-se, no
discurso dos trabalhadores do G2, certa limitagdo, com queixas de que gostariam de
demonstrar mais suas habilidades, mas muitas vezes sdo ‘podados”.

As observacdes sobre esta categoria sao opostas as encontradas nos estudos de
Mazzucco (1999), numa investigagdo no nivel gerencial de uma industria do setor
ceramico catarinense. Segundo a opinidao dos gerentes industriais, a organizacdo dava
aos trabalhadores significativa autonomia, liberdade de planejar e implementar
atividades no seu dia-a-dia. Tal divergéncia pode ser proveniente do fato de ser um
discurso de trabalhadores do nivel gerencial e ndo operacional. Outra pesquisa que
difere dos resultados encontrados neste trabalho foi a de Brighenti, Silva e Fernandes
(2002) sobre a qualidade de vida no trabalho na central de relacionamento com os
clientes da TIM Celular-SC. Observou-se, ali, que todas as decisdes envolviam a
participacdo dos trabalhadores e todas as negociagdes estavam abertas aos
trabalhadores.

Os resultados encontrados nesta pesquisa se assemelham aos encontrados por
Vieira (1996) em um estudo de caso sobre a qualidade de vida na gestdo da qualidade
total na empresa Weg Motores, em Jaragud do Sul (SC). A diferenca existente entre o
planejamento e a execucdo do trabalhador ainda € evidente na organizacdo, ou seja,
quando os operdrios sentem necessidade de alteragdes no planejamento, ndo podem
executd-las sem a autorizacdo da chefia. Assim também se percebe na atual pesquisa,
quando os trabalhadores relatam nao terem formas eficazes de comunica¢do e nem
autonomia em suas atividades.

A pesquisa de Kilimnik e Motta (2001) sobre a gestdo de recursos humanos em
empresas mineiras diferenciou-se da pesquisa atual, ao apontar como resultado um
avango em direcdo a gestdo de recursos humanos, tendo em vista que as organizacoes

estavam valorizando mais o capital intelectual de seus trabalhadores.
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4.4 Categoria 4 - Oportunidade futura para crescimento continuo e seguranca

Nesta categoria, Walton (1973) alerta para a importancia de atividades
profissionais e educacionais para manter e ampliar a capacidade do trabalhador dentro
da organizacdo. Também enfatiza a importancia da aplicacdo de suas habilidades em
tarefas futuras e das perspectivas de ascensdo, consideradas como relevantes para uma
satisfatéria qualidade de vida no trabalho.

Os discursos dos trabalhadores, representados nos graficos, demonstram o que

pensam e sentem a respeito deste fator na organizacao.

Grafico 23 - Representacdo do discurso dos trabalhadores do Departamento de
Recursos Humanos (G1) ante o nicleo induzido, ao responderem a pergunta: Existe

algum trabalho de avaliacio de desempenho do trabalhador? Qual?

Avaliacao de desempenho

Tiv v? 1
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¢3

Prazo de 3 meses Desestruturada L’ _3>

A Produtividade
experiéncias

Premiar com
cesta bésica

Como pode ser observado no Gréfico 23, do nicleo induzido (Avaliacdo de
desempenho) emergiu um nucleo principal de pensamento: existe.

A avaliagdo de desempenho, segundo o discurso de alguns trabalhadores,
ocorre em dois momentos: no final do prazo de trés meses de experiéncia e na avaliacao
da produtividade, quando sdo premiados com cesta basica.

Existem outros trabalhadores que relatam a inexisténcia de avaliagdo de desempenho.
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Grafico 24 - Representacdo do discurso dos trabalhadores da drea operacional (G2) ante
o nucleo induzido, ao responderem a pergunta: Existe algum trabalho de avaliacao de

desempenho do trabalhador? Qual?

Avaliacao de desempenho
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Como pode ser observado no Gréfico 24, do nudcleo induzido (Avaliagdo de
desempenho) emergiu um nucleo principal de pensamento: nao existe.

Os trabalhadores que relatam em seu discurso a existéncia de avaliagdo de
desempenho afirmam que esta é feita de forma verbal pelo supervisor e dirigida ao
trabalhador escolhido como destaque. Outros, porém, negam a existéncia de avaliacdo

de desempenho.

4.4.1 Andlise sobre avaliacdo de desempenho desenvolvida na organizacdo (grdficos

23 ¢24)

Ambos os grupos, o do Departamento de Recursos Humanos e o dos demais
trabalhadores, possuem a mesma posicdo em relacio a avaliacdo de desempenho.
Relatam que ndo existe. A avaliagdo das atividades € transmitida apenas oralmente ao

trabalhador.

Escritamente fala pra vocé que funciona assim, ndo.(S4 G1)

Uma avaliacdo por escrito mais objetiva eu ndo tenho conhecimento dela e de que
forma é feita ndo. (S7 G1)

Avaliada a gente t4 constantemente, por escrito ndo. (S9 G2)
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Grafico 25 - Representacdo do discurso dos trabalhadores do Departamento de
Recursos Humanos (G1) ante o nicleo induzido, ao responderem a pergunta: Vocé

conhece os critérios de promocao da organizacao?
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Como pode ser observado no Gréafico 25, do nicleo induzido (Critérios de
promog¢ao) emergiram cinco nucleos principais de pensamento: escolha, rh,
supervisor, qualificacao e depende.

Segundo o discurso dos trabalhadores, os critérios de promo¢do nem sempre
sao justos. Eles existem, mas de forma desestruturada. A organizacdo leva em
considera¢do a qualificacdo e desconsidera o tempo de casa. Outros dizem que os
critérios inexistem e a promog¢do depende da necessidade da organizacao.

A escolha daquele que serd promovido depende do supervisor e ha necessidade
de projetos para mudar a cultura e a qualificacdo. Dependem da chefia e do
Departamento de Recursos Humanos o recrutamento interno, a possibilidade de
readequar pessoas € a escolha do melhor profissional segundo a experiéncia. Quando é
realizado o treinamento para promogdo, os aprovados recebem gratificacao e efetivacao

no cargo; os reprovados sao demitidos.
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Grafico 26 - Representacdo do discurso dos trabalhadores da drea operacional (G2) ante
o nucleo induzido, ao responderem a pergunta: Vocé conhece os critérios de

promocao da organizacao?
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Como pode ser observado no Gréafico 26, do nicleo induzido (Critérios de
promog¢ao) emergiu um nucleo principal de pensamento: rh.

Segundo o discurso dos trabalhadores, inexiste por parte do Departamento de
Recursos Humanos o reconhecimento do potencial do trabalhador e a divulgacdo de
vagas para promogao.

Outros trabalhadores relatam que a escolha depende do Departamento de
Recursos Humanos e imaginam que seja por indicacio do chefe, quando o trabalhador
desempenha bem a tarefa. Os que sdo promovidos passam por treinamento com prazo

de experiéncia e efetivagao na nova fungao.

4.4.2  Andlise sobre os critérios de promog¢do existentes na organizagdo (grdficos 25 e 26)

Nao existem critérios de promocdo, € o que se conclui do discurso dos
trabalhadores dos dois grupos. Eles reconhecem nocdes de bom desempenho e
assiduidade como critérios para ser promovido, mas nada explicito e concreto para ser

afirmado com certeza.

E de acordo com o desempenho, se a pessoa se sair bem, ela pode ser promovida no
primeiro més pra um cargo melhor, pra um operador de miquinas. (S2 G1)

Nao, na verdade eu ndo sei te falar o que ele tem que fazer para ser promovido, eu
acredito é¢€ [...] aquele funciondrio que trabalha direto, que mostre interesse, que nao
tenha muitas faltas no servico, o proprio encarregado avalia ele e ji pede uma
promocgdo para ele em cima do que interesse que € visto daquele funciondrio, o que
eu posso te falar, o que eu tenho conhecimento € isso. (S7 G1)
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Eu penso que € [...] desempenhar a tarefa bem feito né, fazer tudo de acordo com
que eles pedem né (S6 G2)

E assim mesmo ndo adianta, eles ndo reconhece, bem € o meu ponto de vista, muitos
encarregados checa até alguns funcionarios diz que ndo mas é o meu ponto de vista
[...] muito colegas meus falavam assim [...] ‘quando vocé entrar 14, vocé trabalha
bem, vocé se esfor¢a que eles vdo reconhecer o seu servico” quando eu entrei aqui
eu trabalhava igual a um burro, [...] eu arrependo até hoje de ter trabalhado igual um
doido aqui porque eles nio reconhece [...] entdo eu fago o que eu posso. (S8 G2)

Grafico 27 - Representacdo do discurso dos trabalhadores do Departamento de
Recursos Humanos (G1) ante o nucleo induzido, ao responderem a pergunta: Vocé se

sente seguro e estavel na organizacio?
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Conforme se verifica no Grafico 27, do nicleo induzido (Estabilidade)
emergiram dois ndcleos principais de pensamento: sim e nao.

Ao relatar sim em seu discurso para a existéncia de estabilidade, os
trabalhadores revelam que pessoas boas a organizagdo nao demite e, dependendo da
area, o trabalhador competente sempre serd necessdrio.

Quando dizem ndo, afirmam que os trabalhadores ruins que desrespeitam as
normas nao possuem estabilidade. Esse pensamento estd impregnado do seguinte
discurso: ‘a demissao € igual a morte, basta esta empregado”. Para eles o trabalhador

pode ser desligado a qualquer momento, nao importa o tempo de casa na organizagao.
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Grafico 28 - Representacdo do discurso dos trabalhadores da drea operacional (G2) ante

o nucleo induzido, ao responderem a pergunta: Vocé se sente seguro e estiavel na

organizacao?
Estabilidade
4 ‘1 ‘2 ‘4
SIM NAO
y' vy
Acostumou Antiguidade Até Futuro Quer ser
certo desconhecido demitido
I ponto
Vi >
Visdo da 2
o Procurar
organzacao Ocorrem muitas algo melhor
mudangas
1
Trabalhador ¢ 2 .
competente Diretores Se aperfeigoar
diferentes 2 N

Como pode ser observado no Grafico 28, do nicleo induzido (Estabilidade)
emergiram dois nuicleos principais de pensamento: sim e nao.

De acordo com o discurso dos trabalhadores desse grupo, a estabilidade ¢é
assegurada pelo tempo de casa, pois sabem que a visdo da organizac¢io é de manuten¢do
do trabalhador competente.

Outros trabalhadores afirmam que ndo ha estabilidade, que seu futuro ¢é
desconhecido, pois ocorrem muitas mudangas com a entrada de diretores diferentes,
tornando sua permanéncia instivel. As vezes até querem ser demitidos para procurar

coisa melhor e se aperfeigoar.

4.4.3 Andlise sobre a estabilidade do trabalhador dentro da organizacdo (grdficos 27

e 28)

Existe um consenso entre os dois grupos em relacdo a estabilidade do
trabalhador. Percebe-se que ninguém tem estabilidade na organizagdo, ou seja, a

qualquer momento pode ocorrer seu desligamento.
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Nao, ndo, ndo acho que as pessoas [...] alids isso ndo € s6 aqui quem trabalha em
empresa privada, demissao € igual a morte um dia ela chega, e eu sempre falei isso a
gente pra ser mandando embora basta ser empregado entdo eu ndo considero, nem
eu tenho com 17 anos aqui eu ndo tenho seguranca e imagina essas pessoas da
fabrica esses supervisores, esses encarregados, um dia td produzindo bem,
trabalhando bem, outro dia pode nio ta. (S2 G1)

Hoje dia quem ta trabalhando, hoje pode td amanha pode nio ta. (S12 G2)

Grafico 29 - Representacdo do discurso dos trabalhadores do Departamento de
Recursos Humanos (G1) ante o nicleo induzido, ao responderem a pergunta: A

organizacao oferece oportunidade para estudar?

Oportunidade para estudar

AALA
1 9 4 5 7 A4
SIM Custo Critérios
1 L D) ¥ v7
| Turno fixo | | Cursos | | Depende | | RH | | Desconhece
. 9 . 5 N
Bolsa Incentiva Projeto Reclamagdes .
universitdria Antiguidade
4
1 Setores -
Possibilita necessarios Area
conhecimento para fabrica social/diretoria Aplicabilidade
5 préticas
Facil,i(.iade Pessoas Construcdo Falta vaga
politica velhas de escola na
de casa vila
1 Cobra
estudo Agregar valor para
+ Verba de organizagio
9 R$ 8.000,00
>
Programas 5
do governo Pouca
escolaridade 4
< h 4

Como pode ser observado no Gréfico 29, do nticleo induzido (Oportunidade de
estudar) emergiram dois nucleos principais de pensamento: sim e critérios.

Alguns trabalhadores desconhecem os critérios, outros deduzem que o
Departamento de Recursos Humanos considera como critério para promog¢do a

antiguidade, por agregar valor a organizacdo e por sua aplicabilidade pratica.



117

A organizagdo oferece cursos para os setores da fabrica de acordo com a
necessidade. Também incentiva pessoas antigas de casa, com pouca escolaridade, a
estudar. A bolsa universitiria é alcancada por meio de facilidades politicas e de
programas do governo. Os estudos sdo cobrados especialmente do turno fixo
(administragdo), ndo sé porque estes trabalhadores alcancardo mais conhecimento, mas
também porque havera retorno para a organizacao.

Emergiu, também, do discurso dos trabalhadores referéncia a um projeto para
constru¢do de escola na vila habitacional.

O custo dos estudos depende da érea social e da diretoria. Existe uma verba de

R$8.000,00, mas ainda ha reclamagdes por falta de vagas.

Grafico 30 - Representacdo do discurso dos trabalhadores da area operacional (G2) ante
o nucleo induzido, ao responderem a pergunta: A organizaciao oferece oportunidade

para estudar?

l Oportunidade para estudar
A AA
1 4 5 17
SIM Nio Custo Critérios Vagas
, limitadas
1 i +5 7
Equipe AeC Auxilio 50% Supervisor Quem
+ escolhe procura
Bolsa Turno B 5
universitdria Desconhece 7 >
+1 RH Consegue
Cursos 4
I Horério ¢5
v 5
Avaliacdo >
Convénio salarial

Como pode ser observado no Grafico 30, do nicleo induzido (Oportunidade
para estudar) emergiram dois niicleos principais de pensamento: sim e critérios.
Os trabalhadores relatam que, na organizag¢do, hd oportunidade para estudar

favorecida pela concessdo da bolsa universitdria e pela realizacdo de cursos e convénios.
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Os cursos do Sesi'” sdo de facil acesso para os turnos A e C, mas ndo para o turno B por
causa do horério.

Afirmam ainda que € oferecido ao trabalhador um auxilio de 50% do valor do
curso. As vagas sdo limitadas, mas quem procura consegue. Outros afirmam
desconhecer os critérios de oferecimento de oportunidade para estudar e outros, ainda,
dizem que o supervisor e o Departamento de Recursos Humanos escolhem os

beneficidrios de acordo com a avaliacao salarial.

4.4.4 Andlise sobre as oportunidades existente na organizacdo para estudar(grdficos

29 e 30)

Os dois grupos relatam que a organizagdo possui um programa para auxiliar os
trabalhadores no estudo e que € claro o incentivo que os trabalhadores recebem quando

desejam estudar.

Perfeitamente a escola inclusive a empresa fornece a possibilidade e paga parte do
estudo. (S1 G1)

222

Oferece, incentiva e ajuda. A gente tem a bolsa ééé funciondrio que entra e ndo ta
estudando a gente incentiva, na drea de treinamento mesmo depois que vocé for falar
com a LLL vocé vai ver que [...] na drea técnica entdo cada dia mais que € a drea que
as fabricas precisam. (S4 G1)

Eee eles até assim, ajudam com bolsas universitdrias, tem um programa, uma
programacio de estudos, eles ddo curso, igual de inglés, alguns [...] de repente eles
criam algum curso aqui na empresa, dao aula aqui também, acompanham sim, éé¢
[...] a vida estudantil da gente sim. (S6 G2)

Porque vocé trabalha no turno B, vocé ndo pode matricular pra vocé estudar a noite
vocé ndo tem que cassar colégio que vocé pode matricular [...] mas vocé também
tem que ver o lado da empresa. Ndo tem escolha. (S11 G2)

Segundo o jornal institucional, existe curso de inglés oferecido na prépria

organizacao:

[...] Foi assim a “Halloween Party at MMM, a festinha dos alunos de inglés da
MMM, alusiva ao 31 de outubro, dia dedicado ao Halloween, um dos eventos mais
tradicionais e comemoradors nos Estados Unidos [...] assistiram a um filme de terror
e se deliciaram com uma torta de chocolate feita pela teacher Mirinha. Uau!! (jan.
2003)

19 SESI — Servigo Social da Inddstria
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Grafico 31 - Representacio do discurso dos trabalhadores do Departamento de
Recursos Humanos (G1) ante o nicleo induzido, ao responderem a pergunta: A

organizacao possui analise e descricao de cargos por escrito?

A empresa possui analise e descricao de cargos?

R T v il
SIM

NAO Iniciando agora
vl

v 4

Projeto |
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Custo alto
¢ i 4
4
Ordens de servigo Gerentes e RH
Quando precisa |—p»{ Preparagdo para ISO

Como pode ser observado no Gréfico 31, do nicleo induzido (A organizagao
possui andlise e descri¢do de cargos) emergiu um nucleo principal de pensamento:
iniciando agora.

Segundo relatos, a andlise e a descricdo de cargos estdo se iniciando agora e
ainda sdo feitas de forma esporadica. Este ¢ um projeto do Departamento de Recursos
Humanos e dos gerentes com a finalidade de preparar a organizagao para a obtengdo da
ISO. Os trabalhadores que concordam que a organizacdo faz andlise e descricdo de
cargos dizem que elas acontece por meio de ordens de servicos transmitidas
verbalmente. Outros relatam que nao existe andlise de cargos e saldrios em decorréncia
do alto custo.

Quando aos trabalhadores da drea operacional (G2) foi dirigido o
questionamento se a organizacdo possui andlise e descricdo de cargos por escrito, as
respostas constituiram um discurso com tal nivel de semelhanga com o primeiro grupo
que tornou desnecessdria a elaboragcdo de outro grafico representativo.

Os trabalhadores da drea operacional dizem que ndo existe a sistematizagao das
tarefas por escrito para nortear seu trabalho, ou seja, elas sdo transmitidas verbalmente
pelo encarregado ou pelo colega de trabalho. Também ndo existe um plano de cargos e

salarios.
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4.4.5 Andlise sobre andlise e descrigdo de cargos (grdfico 31)

Nao existe andlise e descricdo de cargos na organizacdo, segundo o0s
trabalhadores dos dois grupos, apenas hd um projeto para sistematizd-las, cuja

motivagdo € a obtencdo da ISO.

Nao, ndo, ndo deveria (risos) conhecgo, sei o que vocé€ estd dizendo muito bem,
hoooo tudo que tudo que deveria Ter ou nio tem, mas deveria Ter, eu sei, ndo tem
ndo é porque a gente nao sabe ndo é porque ndo tem, é porque nao foi feito ou por
um motivo ou por outro. (S2 G1)

Nos estamos comecgando este trabalho agora, tem alguns esporadicos, ndo é uma
coisa assim a precisou fez uma descricdo e tudo, o pessoal sabe o que faz, se
perguntar eles sabem, mas nio € uma coisa normatizada e € também um projeto pro
ano que vem que a gente também td preparando pra ISO que a gente ndo tem ainda e
jé sabe que vai precisar disso, € um trabalho que a gente ja ta fazendo. (S3 G1)

Os trabalhadores do G2 nao t€ém conhecimento deste projeto e relatam que as

atividades sdo transmitidas oralmente pelo chefe do setor ou por seus colegas de

trabalho.

Nao, (risos) através de outras pessoas que foram me falando o que eu tinha
que fazer. (S5 G2)

Nao, foi oralmente a encarregada falando [...] (S9 G2)

Grafico 32 - Representacdo do discurso dos trabalhadores do Departamento de

Recursos Humanos (G1l) ante o nicleo induzido, ao responderem a pergunta: Os

trabalhadores recebem algum tipo de treinamento na organizacao?

Existe treinamento na empresa? J
A A ¢ ¢
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v! v?
. . Projeto

Gerente precisa Freqiientemente

v v?
Vem e pede Area técnica Utilizar os Incetivar a
I trabalhadores participagdo de
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Como pode ser observado no Grifico 32, do nicleo induzido (Existe
treinamento na organizac¢ao) emergiu um nucleo principal de pensamento: sim.

De acordo com o discurso dos trabalhadores, ocorre treinamento quando o
gerente necessita ou quando alguém pede. O Departamento de Recursos Humanos
levanta as necessidades e executa os treinamentos, que sdo mais freqiientes na area
técnica quando surgem novas maquinas.

Foi relatada a existéncia de um projeto para a utilizagdo dos trabalhadores

como instrutores para incentivar a participacdo de todos.

Grafico 33 - Representacdo do discurso dos trabalhadores da drea operacional (G2) ante
o nucleo induzido, ao responderem a pergunta: Os trabalhadores recebem algum tipo

de treinamento na organizaciao?

l Existe treinamento na empresa? A
A ¢ 1 ¢2 4
SIM
NAO
v 2 Mo |
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2
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Como pode ser observado no Grafico 33, do nicleo induzido (Existe
treinamento na organizac¢ao) emergiu um nucleo principal de pensamento: sim.

Os trabalhadores concordam que o treinamento é oferecido quando existe
mudanca de fung¢do. A divulgacdo é feita por intermédio do mural ou do chefe e o
acesso aos treinamentos € limitado. H4 também a possibilidade de fazé-los com os
técnicos do Senai b a cada bimestre.

Outros trabalhadores dizem que ndo ha treinamentos, o que existe sao reunides

sobre a produc¢do da fébrica ou sobre alguma novidade.
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Grafico 34 - Representacdo do discurso dos trabalhadores do Departamento de

Recursos Humanos (G1) ante o nicleo induzido, ao responderem a pergunta: Quais os

critérios de escolha para a participaciao nestes treinamentos?

Critérios do treinamento

v' v I 1
Custo Horario Local Avaliacdo Acesso
1 7
¢ 3 4 y
Nenhum para o Expediente 5 Divulgagéo Pessoa pede
trabalhador Interno |
Existe I
3 4 7
y Sem retorno para
Durante Fora os participantes Gerente
seleciona ou ndo
Externo v
- —|>
Mural
Vagas limitadas

A leitura do Gréfico 34 revela que do nucleo induzido (Diferenca entre turnos

A, B e C) emergiram dois nucleos principais de pensamento: horario e avaliacao e

acCesso.

Conforme relatam os trabalhadores, o treinamento ndo tem custo nenhum para

eles e ocorre no horério do expediente ou fora dele, internamente ou em outro local. A

avaliacdo existe, mas ndo € oferecido retorno aos participantes. A divulgacdo é feita por

meio de avisos no mural. Os interessados requerem sua inscricdo e o gerente seleciona

os participantes.
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Grafico 35 - Representacdo do discurso dos trabalhadores da drea operacional (G2) ante

o nucleo induzido, ao responderem a pergunta: Quais os critérios de escolha para a

participacao nestes treinamentos?

Critérios do treinamento
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Como pode ser observado no Gréafico 35, do nicleo induzido (Critérios de

treinamento) emergiram dois nicleos principais de pensamento: horario e avalia¢ao.

Conforme o relato deste grupo, os treinamentos ocorrem dentro ou fora da

organizacdo, no horario do expediente ou fora dele e sem Onus para o trabalhador. Os

instrutores, em sua maioria, sdo convidados pelo Departamento de Recursos Humanos. O

acesso ao treinamento depende da necessidade do setor e de o trabalhador convencer a chefia.

4.4.6 Andlise sobre os treinamentos existentes na organizagdo (grdficos 32 a 35)

Os trabalhadores do Departamento de Recursos Humanos relatam que existe

treinamento quando ocorre a implantacdo de miquinas novas ou quando os chefes dos

setores fazem a solicitacdo ao departamento. A realiza¢do se d4 em hordrio de trabalho

ou fora dele e, geralmente, com instrutores externos.

Hoje ainda a drea técnica é mais treinada, € justamente pela novas maquinas que
estdo chegando, né, a tecnologia estd avangando entdo, tem mais realmente na drea
técnica mas ndo to dizendo que a gente ndo tem outros, tem [...], até estagiario tem
se ele precisa ele vem e pede, a gente tenta passar pra ele, prés outros também, a
drea administrativa, a to precisando de um entrosamento da nossa equipe,
motivacao, td de baixo astral, tal, tem toda hora. (S4 G1)
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Percebe-se que os demais trabalhadores possuem uma visdo diferente a respeito
dos treinamentos. Segundo seus relatos, o que ocorre sdo reunides, bate-papos com seus
supervisores ou com colegas de trabalho quando necessitam resolver alguns problemas.

Ha o treinamento. Uai isso af varia porque sempre quando a gente td precisando a
gente retne, bate um papo, discute o que t4 acontecendo, isso ai ndo tem [...] (S11 G2)

Quando se trata de oportunidade futura para continuo crescimento e seguranca,
Walton (1973) destaca a importincia do desenvolvimento, da oportunidade de
crescimento e seguranca.

Estas questdes foram observadas no discurso dos trabalhadores. Ambos os
grupos, ao dizerem que nunca sabem quando vao ser dispensados, revelam ndo se
sentirem suficientemente seguros na organizacao.

A maioria dos trabalhadores relata, nas respostas em relacdo a oportunidade de
estudo, que a organizacdo incentiva os trabalhadores a estudar, o que representa uma
atitude viabilizadora de uma qualidade de vida no trabalho satisfatéria. Nao existem
critérios formais de avaliagdo de desempenho, de promog¢do, nem tampouco plano de
cargos e saldarios na organizagdo, ficando sob responsabilidade do Departamento de
Recursos Humanos e das chefias a elaboragao informal destas atividades.

Ambos os grupos, o Gl e o G2, revelaram a mesma posicdo em relacdo a
descrigdo e andlise de cargos, afirmando que ndo existe essa pritica na organizacdo e que
sdo transmitidas apenas oralmente as atividades ao trabalhador. Também nao existem
critérios de promocao, segundo o discurso dos dois grupos. Revelaram ter nocdes de bom
desempenho e assiduidade como critérios para a promocao, mas ressaltaram que isso nao
ocorre de forma explicita, portanto ndo € possivel afirmar com certeza.

Existe um consenso entre os dois grupos em relacio a estabilidade do
trabalhador, ambos percebem que ninguém tem estabilidade na organizagdo, ou seja, a
qualquer momento pode ocorrer seu desligamento.

Os dois grupos relatam que a organizag¢do possui um programa de incentivo aos
trabalhadores que desejam estudar. A organiza¢do dd oportunidade para o trabalhador
utilizar sua capacidade e habilidade, segundo o relato dos sujeitos do G1, mas isso ndo
ocorre de maneira mais freqiiente em decorréncia da impossibilidade de dar chance para
todos. Os trabalhadores do G2 afirmam que a organizacdo ndo dd a necessdria

valorizagdo aos trabalhadores que utilizam suas capacidades e seu potencial.
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Reconhecem, porém, que os sujeitos do G1 valorizam os trabalhadores no que diz
respeito aos estudos, proporcionando-lhes bolsas e facilidades de pagamento para que
alcancem desenvolvimento intelectual. Ou seja, o Departamento de Recursos Humanos
e, conseqiientemente, a organizacdo cumpre esta responsabilidade mesmo de forma
ainda inicial, pois, segundo o discurso de alguns trabalhadores do Gl e G2, este
beneficio ndo € estendido a todos por falta de vagas.

A andlise e a descricdo de cargos ndo existem, segundo os trabalhadores dos
dois grupos, apenas ha um projeto de implantacao destas acdes, cujo interesse € obter a
ISO. O grupo de trabalhadores do G2 ndo tem conhecimento deste projeto e relata que
as atividades s@o transmitidas oralmente pelo chefe do setor ou por seus colegas de
trabalho.

No que diz respeito a treinamento, os sujeitos do G1 relatam que existe quando
sdo implantas mdaquinas novas ou quando os chefes dos setores solicitam ao
Departamento de Recursos Humanos. Quando acontecem, eles sdo realizados em
hordrio de trabalho ou fora dele, com instrutores geralmente convidados. Ja os
trabalhadores do G2 possuem uma visdo um pouco diferenciada a respeito de
treinamento, relatando que ocorrem reunides, bate papos com seus supervisores ou com
colegas de trabalho quando necessitam resolver alguns problemas.

Em relacdo a oportunidade futura para continuo crescimento e seguranga, ambos
os grupos disseram que ndo existem critérios formais de avaliacio de desempenho de
promogao ou de plano de cargos e saldrios na organizagdo. Fica sob a responsabilidade do
Departamento de Recursos Humanos e das chefias a elaborag¢ao informal destas atividades.

O plano de cargos e saldrios, segundo Aquino (1980), define as atividades do
trabalhador dentro da organizacdo e sua implantacio € responsabilidade do
Departamento de Recursos Humanos. Na organizacdo analisada, contudo, percebe-se
pelo discurso de ambos os grupos que isso ainda ndo acontece.

Mazzucco (1999), ao utilizar a categoria de Walton (1973) numa investigagao
no nivel gerencial de uma industria do setor ceramico catarinense, encontrou resultados
que demonstraram a importancia do planejamento e da implementacdo de acdes do
Departamento de Recursos Humanos no treinamento gerencial, tendo em vista ser este
setor ‘catalisador” da cultura organizacional, contribuindo de maneira efetiva na
disseminagdo de informagdes. Na organizagdo aqui analisada, de acordo com os relatos

dos trabalhadores, isso ndo acontece de forma criteriosa e eficaz.
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Mobnaco e Guimardes (1999) realizaram um estudo das implicagdes de um
programa de qualidade total sobre a qualidade de vida dos gerentes de administragdo da
Empresa Brasileira de Correios e Telégrafos em Florianépolis (SC). Os resultados
encontrados pelos pesquisadores, em relacdo ao critério de oportunidade de crescimento
e segurancga, indicaram que o crescimento pessoal apresenta maior grau de satisfacdo em
relacdo a seguranga no trabalho. Esses achados diferem dos resultados encontrados na
presente pesquisa, na qual tanto o fator de crescimento quanto o fator de seguranga sio
considerados insatisfatorios pelos trabalhadores da organizacao.

A pesquisa de Estivalete (2002) sobre as préticas de gestdo de pessoas € o
processo de aprendizagem nas organiza¢des numa cooperativa situada no interior do
estado do Rio Grande do Sul, com gestores de recursos humanos, mostrou resultados
diferentes dos encontrados na atual pesquisa. No sul, os entrevistados revelaram que as
praticas de gestdo de pessoas incentivaram a aprendizagem organizacional, embora
tenham reconhecido a necessidade de um trabalho mais intenso neste sentido. Na
organizacdo analisada nesta pesquisa, nao foram percebidos incentivos a aprendizagem
por meio de treinamentos. A organizacdo promove alguns treinamentos, mas nao
existem critérios de participacdo, vagas para todos e incentivo a participagdo e ao
desenvolvimento do aprendizado do trabalhador.

Pesquisa desenvolvida por Novelli (2002) entre os trabalhadores de uma
instituicdo financeira de grande porte mostrou que a menor estabilidade no trabalho
pode interferir na relacdo de confianca entre trabalhador e organizagdo. Percebe-se que
os trabalhadores da organizagdo, objeto do presente estudo, ndo possuem o sentimento

de seguranca no trabalho, o que resulta na fragiliza¢do das relacdes de trabalho.

4.5 Categoria S - Integracao social na organizacao de trabalho

A integracdo social na organizac¢do de trabalho favorece a qualidade de vida no
trabalho. Segundo Walton (1973), esta integracdo € considerada boa quando houver um
clima de trabalho no qual o trabalhador seja aceito, seja tratado com igualdade em
relacdo aos seus colegas de trabalho, tenha perspectivas de promocdo e senso de

comunidade, obtenha o apoio do grupo e compartilhe sentimento e idéias.



127

Para Walton (1973), é com base neste clima de harmonia e seguranca que os
trabalhadores terdo possibilidade de encontrar uma boa qualidade de vida no trabalho.
Os gréficos a seguir demonstram como os trabalhadores da organizacdo estudada se

sentem em relacdo ao ambiente de trabalho e ao relacionamento com os colegas.

Grafico 36 - Representacio do discurso dos trabalhadores do Departamento de
Recursos Humanos (G1) ante o nicleo induzido, ao responderem a pergunta: Como

funciona seu relacionamento com a diretoria, os departamentos e os funcionarios?
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Como pode ser observado no Grafico 36, do nicleo induzido (Relacionamento
RH) emergiram dois nucleos principais de pensamento: boa e problemas.

De acordo com o discurso dos trabalhadores, o relacionamento do
Departamento de Recursos Humanos com os outros departamentos € bom. H4, no
entanto, opinides divergentes, pois outros trabalhadores dizem que existem problemas
com os gerentes da fdbrica, visto que cobram demais, maltratam seus subordinados e

sdo acusados de causar as faltas dos trabalhadores.
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7

O relacionamento entre departamento e a diretoria é considerado pelos
trabalhadores como normal e bom, com excecdo das "broncas" do setor de gastos. Ha
liberdade de comunica¢@o com a diretoria pelo telefone ou pessoalmente, mas o contato
depende da disponibilidade dos diretores.

Nos relatos ficam evidentes os problemas relacionados com a percepcao de
justica interacional que s@o baseados nas atitudes dos trabalhadores entre si.

A integragdo entre os trabalhadores € grande. H4 troca de idéias e respeito entre
eles. Os trabalhadores do turno C se queixam de que ndo tém a quem recorrer, pois O
turno € isolado e a comunicag¢do com o Departamento de Recursos Humanos € feita por

meio de recados.

Griafico 37 - Representacdo do discurso dos trabalhadores da drea operacional (G2) ante
o nucleo induzido, ao responderem a pergunta: Como funciona seu relacionamento
com a diretoria, o Departamento de Recursos Humanos, a chefia e com os

trabalhadores?

Relacionamento do trabalhador
1 ‘2 ‘3 ‘5 ‘6
Com RH Com diretoria Chefes Outras pessoas
1 ‘2 ¢ 3 ‘5 ‘6
Pouco Mais com Respeito Normal/bom Otimo
contato servi¢o ) ]
social
| 3 T
2
1 .
Existem
Arrumar pagamento/ ponto Confianca excegdes
¢ Sem convivéncia /2. familia p

Como pode ser observado no Grafico 37, do nicleo induzido (Relacionamento

do RH) emergiu um ntcleo principal de pensamento: étimo.
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Segundo os trabalhadores, hd pouco contato com a drea de recursos humanos e
este estd restrito as questdes relativas ao pagamento e ao cartdo de ponto. H4 maior
relacionamento com o setor de servigo social.

Os relatos evidenciam um relacionamento entre trabalhadores e diretoria
apenas no nivel do respeito, visto que ndao hd convivéncia com este setor da
organizacao. O relacionamento com os chefes € considerado bom e normal.

A respeito do relacionamento entre colegas, os trabalhadores disseram ser
6timo e de confianca, consideram até como uma segunda familia, embora haja

excecoes.

4.5.1 Andlise sobre o relacionamento dos trabalhadores com a diretoria, o RH e os

trabalhadores (grdficos 36 e 37)

Os trabalhadores do Departamento de Recursos Humanos, em seu discurso,
avaliam que os funciondrios possuem um bom relacionamento com sua equipe de
trabalho, pois quando necessitam de auxilio vdo a procura deles e somente eles tém
condig¢des de apoid-los e ajudi-los em suas necessidades.

Com certeza, ainda mais [...], o servico social nem se fala porque eu acho que ndo
tem uma pessoa que as vezes nao precisa de um apoio, o RH por exemplo procura
trocar de cargo, selecio mesmo, as pessoas td procurando trocar de cargo, fazer
algum curso e como eles entram a porta da frente sou eu, o departamento social, o

servigo social acaba que o RH inteiro td envolvido na admissio dele, ndo tem outra
pessoa a recorrer, s6 a gente mesmo. (5S4 G1)

Ja os demais trabalhadores demonstram ter uma visdo contrdria a do
Departamento de Recursos Humanos. Relatam que ndo possuem muito contato com o
setor, que ndo had coleguismo e que o setor ndo representa um ponto de apoio e é
procurado apenas quando hé necessidade de resolver algum problema.

E bom, nio contanto assim, ndo, a gente sé tem quando precisa né. Quando tem

alguma coisa errada [...] 0 meu contato com o povo 14 dentro é pouco, eu ndao gosto
de muito contato ndo. (S10 G2)
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Grafico 38 - Representacio do discurso dos trabalhadores do Departamento de
Recursos Humanos (G1) ante o nicleo induzido, ao responderem a pergunta: A

organizacio ja realizou cursos, vivéncias de integracao? Como foi?

Cursos e vivéncias de integracio
l ¥y A
Muito Quando Turno C Treinamento
raro necessario inicial
‘2 is ‘4
Comemoragdes Area de Palestra ~ L
seguranga Comegando de vérios 4| Integracdo 4 Socializacio
< « agora setores

Como pode ser observado no Gréfico 38, do nicleo induzido (Curso e
vivéncias de integracdo) emergiram varios nucleos de pensamento.

De acordo com o discurso dos trabalhadores, as vivéncias de integracdo sio as festas
e estas acontecem raramente. No treinamento inicial ocorrem palestras de varios setores com
o objetivo de promover integracdo e socializacdo. No turno C isso estd comecando a

acontecer agora e, quando ha necessidade, a drea de seguranca promove cursos.

Grafico 39 - Representacdo do discurso dos trabalhadores da drea operacional (G2) ante
o nicleo induzido, ao responderem a pergunta: A organizacao ja realizou cursos,

vivéncias de integraciao? Como foi?

Cursos e vivéncias de integracio

AA ¢2 ¢3 ¢4 A
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Como pode ser observado no Gréfico 39, do nicleo induzido (Cursos e
vivéncia de integracdo) emergiu um nucleo principal de pensamento: sim.

Alguns trabalhadores negam, em seu relato, a ocorréncia de cursos e vivéncias
para integracdo, outros afirmam que a organizacdo realiza, sim, estas atividades das
quais participam quando sdo chamados. Segundo os relatos, s@o realizados dois a trés

cursos por semestre, no horédrio de almoco, mas a participacao € restrita.

4.5.2 Andlise sobre as vivéncias de integragdo na organizacdo (grdficos 38 e 39)

Os trabalhadores do Departamento de Recursos Humanos possuem uma visao
confusa do que seja vivéncia e integracdo dos trabalhadores, relatando apenas o
treinamento inicial de boas vindas ao novo trabalhador. Mesmo assim apontam as festas

de confraternizagdes como unicos eventos de reunido dos trabalhadores.

Ja antes dele entrar ja tem uma integracdo em toda drea, vai falar de seguranga do
trabalho, medicina do trabalho, direitos e deveres, conhecer a fabrica toda [...] entdo
eles fazem um rour pela empresa pra conhecer tudo, pra gente tentar tudo pra que a
pessoa ndo deixar a pessoa chegar na emprese e se sentir um corpo estranho
totalmente, ndo deixa de ser uma pessoa tando num ambiente estranho e Ter uma
dificuldade de adaptacdo mas ao maximo a gente tenta adequar isso. Festa de final
de ano, comemoracdo do dia das maes, dos pais, natal tanto da drea administrativa
como operacional. (5S4 G1)

Os demais trabalhadores, por outro lado, relatam outros eventos (jogos e
gincanas) considerados como vivéncias de integracdo de trabalhadores ocorridos no
intervalo de trabalho destinado ao almoco, dos quais nem todos os trabalhadores

participam.

Nao, existe projetos pra isso mas ndo foram realizados ainda.. (S5 G2)

Sim de vem em quando eles fazem evento no hordrio do almoco pra que o pessoal
possa vir se divertir e unir, sim. (S9 G2)

O jornal da organizacao destaca a realizac¢do de eventos de confraternizacao:

A bruxa estd soltal Mas ndo imagine o pior. Pense num encontro alegre,
descontraido, animado, repleto de gente interessante, em grande estilo.

Foi assim a “Halloween Party at MMM ”, a festinha dos alunos de inglés da MMM,
alusiva ao 31 de outubro, dia dedicado ao Halloween, um dos eventos mais
tradicionais e comemorados nos Estados Unidos.(jan. 2003)
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Grafico 40 - Representacdo do discurso dos trabalhadores do Departamento de
Recursos Humanos (G1) ante o nicleo induzido, ao responderem a pergunta: Como é a

integracao com o novo trabalhador?

L‘ Integracao do novo trabalhador
4 vl V2
Inicia o servigo Palestra Turno C
v 1 2 ¢
1 Histéria da organizac@o / normas e procedimentos
RH/DP/ Serv. Social / Seguranca Participa durante o dia da reunido 2
v! \ &
2 Encaminha para o encarregado
Visita a fabrica 1 Recebimento EPI 2 Técnico
>
<

Como pode ser observado no Gréfico 40, do nicleo induzido (Integragdo do
novo trabalhador) emergiu um niicleo principal de pensamento: recebimento EPI'!.

De acordo com o discurso dos trabalhadores, no turno C existe a integra¢ido do
novo trabalhador que ocorre por meio de sua participacdo na reunido para recebimento
dos EPIs, durante o dia, coordenada pelo técnico que depois o encaminha para o
encarregado.

Os trabalhadores relatam que as palestras das quais o novo trabalhador
participa quando entra na organiza¢do abordam a histdria da organizacdo, as normas e
os procedimentos e incluem a apresentacdo dos setores de recursos humanos, pessoal,
servigo social e seguranca do trabalho. Este momento introdutério € concluido com uma

visita a fabrica e o recebimento do EPI para entdo iniciar o servigo.

"' EPI — Equipamento de protecio individual
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Grafico 41 - Representacdo do discurso dos trabalhadores da drea operacional (G2) ante
o nucleo induzido, ao responderem a pergunta: Como € a integracado com o novo

trabalhador?

Integracio do novo trabalhador
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Como pode ser observado no Gréfico 41, do nicleo induzido (Integragdo do
novo trabalhador) surgiram varios nicleos principais de pensamento.

Segundo os trabalhadores, a integracdo acontece, mesmo no turno C, com um
dia inteiro de programacgdo que inclui conhecer a fabrica por meio de palestras sobre
suas normas, receber informacdes do setor de recursos humanos, da assisténcia social,
do departamento de pessoal e da seguranca do trabalho para entdo iniciar a atividade.

Também relatam que as orientacdes iniciais sdo transmitidas por alguns

encarregados e outras orientagdes pelos colegas de trabalho.

4.5.3 Andlise sobre a integragcdo do novo trabalhador (grdficos 40 e 41)

Verificou-se um consenso entre os dois grupos quando se trata de integracdao do
novo trabalhador, que ao iniciar suas atividades na organizacdo passa por um
treinamento que engloba: visitacdo a fébrica, apresentacdo dos setores, palestras sobre
prevencdo de acidentes, informacdes do departamento de pessoal, do servigo social, do
setor de recursos humanos e outros. Mesmo os trabalhadores contratados para o turno C
participam desta integracao que ocorre durante o dia.

O funciondrio a noite, ele passa [...] faz todo o treinamento de integracdo durante o
dia, ele passa todo o treinamento de integracdo, as palestras durante o dia. Af ele é
encaminhado para a noite, vem até a seguranga do trabalho onde eu tenho uma

conversa com ele de como funciona no turno a noite, onde a seguranga do trabalho
funciona e eu encaminho até a supervisora dele. (S7 G1)
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Nao, vocé passa um dia fazendo integracdo, conhecendo os procedimentos da
empresa ai depois vocé€ conhece os departamentos, foi mais ou menos assim, af
depois vocé comeca a trabalhar. Af vocé€ passa um dia todo fazendo isso ai, ai no
outro dia vocé comega a trabalhar. (S5 G2)

No presente trabalho, constatou-se que hd, na organizacao pesquisada, o que
Walton (1973) destaca como importante nas relacdes pessoais para a qualidade de vida
no trabalho: liberdade, igualdade e senso de comunidade. As queixas se referem ao
relacionamento com a diretoria € com o Departamento de Recursos Humanos,
considerados distantes.

As vivéncias e cursos para a integracdo do trabalhador ndo ocorrem
constantemente, apenas no treinamento inicial de acolhimento quando o trabalhador é
contratado.

Lima (1997), retomando a abordagem de Nadler e Lawler, lembra que eles
também enfatizam a importancia de influéncias do trabalho sobre os trabalhadores e
sobre a afetividade entre os mesmos dentro da organizacdo para uma adequada
qualidade de vida no trabalho.

Quando se trata do tema da vivéncia para integracdo dos trabalhadores da
organiza¢do, o Departamento de Recursos Humanos, segundo a maioria dos discursos
de ambos os grupos, ndo possui um programa estruturado, apenas o treinamento inicial
de acolhimento para o novo trabalhador. Percebe-se que este departamento demonstra
ter uma visdo diferente de Chiavenato (1999). O autor enfatiza e valoriza a participacio
dos trabalhadores nas atividades da organizacdo, objetivando criar um clima de
confianca e de entrosamento entre todos na organizacao. Os relatos de ambos 0s grupos
informam que isso acontece de maneira informal, ou seja, ndo € estruturado pelo
Departamento de Recursos Humanos.

Os relatos dos dois grupos sobre o treinamento inicial de acolhimento para o
trabalhador quando € contratado foram consensuais. A socializacdo definida por
Chiavenato (1999) como uma maneira de a organizagdo receber novos trabalhadores
para integra-los a cultura organizacional estd sendo bem desenvolvida, de acordo com
os discursos dos trabalhadores, ou seja, o Departamento de Recursos Humanos esta
cumprindo um dos objetivos propostos pelo autor no que diz respeito ao ingresso do
novo trabalhador na organizagao.

A pesquisa de Vieira (1996), fundamentada em um estudo de caso sobre a
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qualidade de vida na gestdo da qualidade total na empresa Weg Motores em Jaragua do
Sul (SC), demonstrou que algumas mudangas no relacionamento entre chefias e
subordinados provocaram melhorias, notadamente, depois da implantacio do controle
de qualidade total, que exigiu maior participagdo dos funciondrios nas atividades
operacionais. Na organizacdo aqui pesquisada estas a¢des ndo foram verificadas. O
Departamento de Recursos Humanos nao possui projetos para integrar melhor os
trabalhadores, assim a integracao acontece de forma timida e ainda com muitas queixas
dos trabalhadores da organizacao.

Na pesquisa desenvolvida por Monaco e Guimaraes (1999), no estudo das
implicacdes de um programa de qualidade total sobre a qualidade de vida dos gerentes
de administracio da Empresa Brasileira de Correios e Telégrafos, em Floriandpolis
(SC), percebeu-se que em relagdo a integracdo social na organizacdo havia um alto grau
de satisfacdo dos trabalhadores. Os resultados encontrados na atual pesquisa sdo
opostos, pois os trabalhadores se revelam carentes de maior aproximagao com a chefia e
a diretoria.

A pesquisa atual também difere dos resultados encontrados por Tolfo e Piccini
(1998) quando pesquisaram sobre as melhores empresas para trabalhar no Brasil e a
qualidade de vida no trabalho, analisando as disjun¢des entre a teoria e a pratica. As
pesquisadoras concluiram que os trabalhadores vivenciam um ambiente de trabalho
agradavel e descontraido onde predomina a comunicagdo aberta. Ocorre, aqui, um certo
questionamento sobre esta questdo, visto que, aparentemente, existe um bom
relacionamento entre os trabalhadores da organizagdo, segundo o discurso deles
préprios, mas o mesmo ndo acontece na relacdo dos trabalhadores com as chefias e a

diretoria.

4.6 Categoria 6 - Constitucionalismo na organizacao de trabalho

Para Walton (1973) os aspectos de constitucionalismo sido elementos
fundamentais para uma melhor qualidade de vida no trabalho.

O trabalhador na organizacdo tem direitos que devem ser respeitados:
privacidade, liberdade de expressdo, igualdade de direitos e oportunidades em suas

atividades.
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Grafico 42 - Representacio do discurso dos trabalhadores do Departamento de
Recursos Humanos (G1) ante o nicleo induzido, ao responderem a pergunta: Vocé acha

que os direitos trabalhistas sao respeitados pela organizacio? Por qué?

Os direitos trabalhistas sao respeitados
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Como pode ser observado no Grafico 42, do nucleo induzido (Os direitos
trabalhistas sao respeitados) emergiu um nudcleo principal de pensamento:
trabalhadores.

Os dados indicam que a organizagdo cumpre a risca os direitos dos
trabalhadores e quando demite paga de forma correta. Existe ainda o auxilio do
sindicato ao trabalhador apds seu desligamento. No ano de 2002 ocorreram 85
demissdes por més.

Conforme os relatos dos trabalhadores, quando vao a justica, muitos perdem os

direitos reivindicados, por isso geralmente provocam a demissdo para obter seguro

desemprego e FGTS'?, assim podem procurar melhor remuneragio.

'2 FGTS — Fundo de garantia por tempo de servico
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Grafico 43 - Representacdo do discurso dos trabalhadores da drea operacional (G2) ante

o nicleo induzido, ao responderem a pergunta: Vocé acha que os direitos trabalhistas

sao respeitados pela organizacao? Por qué?

Os direitos trabalhistas sao respeitados
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Como pode ser observado no Grafico 43, do nucleo induzido (Os direitos

trabalhistas sdo respeitados) emergiu um ntcleo principal de pensamento: nao.

Alguns trabalhadores dizem que os direitos trabalhistas sdo respeitados no

periodo em que estdo na organizacdo; outros, porém, relatam que depois do

desligamento, esta situacdo ja ndo se mantém. Ha situagdes, relatam os trabalhadores,

em que o contracheque vem errado e ninguém sabe explicar.

Grafico 44 - Representacdo do discurso dos trabalhadores do Departamento de

Recursos Humanos (G1) ante o nicleo induzido, ao responderem a pergunta: Ja houve

processos judiciais de funcionarios? Quantos? Por qué?
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Como pode ser observado no Gréfico 44, do nicleo induzido (Processos
judiciais) emergiram varios nicleos de pensamento.

De acordo com o discurso dos trabalhadores, sdo poucos os processos judiciais
proporcionalmente ao numero de trabalhadores. Os motivos, geralmente, sdo: horas
extras, periculosidade, dano moral e reconhecimento. H4, em média, 17 processos
judiciais por més e mais ou menos 12 % das agdes de trabalhadores contra a
organizacao sio vitoriosas.

Outros trabalhadores dizem que € alto o numero de acdes. A justificativa,
segundo alguns, € que o presidente da organizacdo, por ser politico, ndo briga muito e

faz acordo, o que torna mais facil o ajuizamento de a¢des trabalhistas.

Grafico 45 - Representacdo do discurso dos trabalhadores da area operacional (G2) ante
o nucleo induzido, ao responderem a pergunta: Ja houve processos judiciais de

trabalhadores? Quantos? Por qué?
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Como pode ser observado no Gréfico 45, do nicleo induzido (Processos
judiciais) emergiram vérios nicleos de pensamento.

Os trabalhadores afirmam que sdo freqiientes os processos judiciais. Depois do
desligamento da organizagdao é comum o trabalhador reivindicar o pagamento de horas
extras com o acréscimo de 50%. Outros relatam que os trabalhadores sao dispensados e

fazem por merecer. Outros, ainda, ndo sabem se existem processos judiciais.
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4.6.1 Andlise sobre os direitos trabalhistas na organizacdo (grdficos 42 a 45)

Os trabalhadores dos dois grupos alegam que durante o periodo de trabalho na
organizacdo sdo respeitados os direitos trabalhistas, mas quando os funciondrios se
desligam da organizacdo, alguns entram com processos trabalhistas alegando falta de
pagamento de horas extras, insalubridade e até reivindicando indeniza¢do por danos
morais'"”. Dizem que a organizacdo é correta no cumprimento das leis trabalhistas, mas hd
funciondrios que apds a demissdo recorrem a justica alegando descumprimento de direitos.

Sim, sem ddvida é uma das empresas que mais respeita os direitos trabalhistas dos
funciondrios, manda embora e paga ndo discute. (S2 G1)

Ha existe porque hoje ¢ facil vocé entrar na justiga, [...] horas extras e seu reflexos,
adicional de periculosidade e adicional de insalubridade, éé¢ até dano moral, é
estabilidade uma série de coisas. (S2 G1)

Eu ougo que sim mas eu também sei que tem muitas pessoas que depois que saem
coloca a empresa na justica. (S6 G2)

Eu ja ouvi comentério que sim de pessoas que ao sairem né enfim, entraram com algum
processo porque[...] dizem que a empresa nao acertou direito o acerto. (S9 G2)

Eles entram mais por causa de hora extra. (S10 G2)

Grafico 46 - Representacio do discurso dos trabalhadores do Departamento de
Recursos Humanos (G1) ante o nicleo induzido, ao responderem 2 pergunta: E comum

os trabalhadores adoecerem ou faltarem? Por qué?

Os trabalhadores adoecem?
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" Danos morais — os trabalhadores, apés o desligamento da organizacdo, procuram a justica

reivindicando ressarcimento por maus-tratos, humilhacdo, preconceitos e outros problemas que, na sua
avaliacdo, os haja lesado moralmente.
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Como pode ser observado no Gréfico 46, do nicleo induzido (Os trabalhadores
adoecem) emergiu um nucleo principal de pensamento: sim.

H4 relatos de que os trabalhadores nao adoecem e outros até de
desconhecimento da existéncia de casos de trabalhador que adoega na organizacao.

Por outro lado, hé relatos de que a perda é de mais ou menos 500 dias por més
com atestados, o que é considerado um indice muito alto. As principais queixas sao: dor

de cabeca, problemas estomacais, sono e falta de alimentacao.

Grafico 47 - Representacdo do discurso dos trabalhadores da drea operacional (G2) ante
o nucleo induzido, ao responderem a pergunta: E comum os trabalhadores adoecerem

ou faltarem? Por qué?
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A andlise do Gréfico 47 revela que do nicleo induzido (Os trabalhadores
adoecem) emergiram véarios nucleos de pensamento.

Alguns trabalhadores ndo sabem se as pessoas na organiza¢do adoecem, mas
outros relatam que sdo poucos os casos considerando-se o nimero total de pessoas.
Destacam-se como causas os sintomas de gripe, cdlica de rins, dor de cabecga,

temperatura elevada, falta de 4gua e de materiais.
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4.6.2 Andlise sobre a freqiiéncia e os motivos das doencas dos trabalhadores na

organizagdo (grdficos 46 e 47)

Existe uma controvérsia em relacdo aos atestados médicos. Enquanto o grupo
do setor de recursos humanos considera alto o indice de atestados médicos, os demais
trabalhadores, ao contrdrio, acham baixo e apontam como causas principais: gripe, dor
de cabeca, temperatura elevada e outros sintomas nao tao graves.

Eu considero que sim, atestado médico demais mas também ndo sei baseado em que

eu posso garantir que eu ndo tenho pardmetro pra saber se aqui € mais que as outras
[...] aqui vocé perde em média 500 dias por més de atestado. (S2 G1)

Pelo nimero de pessoas que tem aqui eu considero que € pouco, é pouco. (S5 G2)

Percebe-se que, na organizacdo em estudo, ambos os grupos pesquisados
questionam o respeito aos direitos dos trabalhadores apds seu desligamento da
organizacdo, tendo em vista que alguns procuram a justica para resolver questdes
relativas as horas extras. Mesmo havendo estes problemas, relatam que durante a sua
estadia na organizacao todos os seus direitos sdo respeitados.

O Departamento de Pessoal que faz parte do Departamento de Recursos
Humanos cumpre suas obrigacdes durante a permanéncia dos trabalhadores, segundo os
relatos dos mesmos, mas existe a afirmacdo de que alguns procuram a justica alegando
que o acerto ndo foi feito corretamente. Os relatos de alguns trabalhadores e as
observacoes realizadas revelam que existem queixas de trabalhadores do G2 a respeito
de saldrios e do banco de horas. A reclamacgdo € que procuram os responsdveis, mas nao
tém respostas muito seguras. Talvez seja este o motivo das acdes trabalhistas apds o
desligamento dos trabalhadores, conforme o relato de ambos os grupos. O
Departamento de Recursos Humanos, sendo responsdvel pelo controle de pagamento,
ndo esclarece de forma adequada aos trabalhadores da organizacdo sobre suas duvidas,
portanto dificulta o entendimento e facilita a procura da justica trabalhista apds o
desligamento.

Os resultados encontrados aqui tém semelhangca com os da pesquisa
desenvolvida por Monaco e Guimardes (1999) no estudo das implicacdes de um
programa de qualidade total sobre a qualidade de vida dos gerentes de administragcdo da
Empresa Brasileira de Correios e Telégrafos em Florianépolis (SC). L4 foi verificado

um alto grau de satisfacdo em relacio ao cumprimento das leis e dos direitos
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trabalhistas. Na organizacdo aqui pesquisada, esses direitos s@o respeitados quando os

trabalhadores estdo vinculados a ela.

4.7 Categoria 7 - O trabalho e o espaco total da vida

Para Walton (1973) periodos prolongados de trabalho podem ter um efeito

sério na vida familiar. O papel equilibrado do trabalho € definido por horirio de

trabalho, exigéncias da carreira e exigéncias de viagens que colocam lazer e tempo

familiar em uma base regular. Deve-se observar, portanto, se estd ocorrendo equilibrio

entre a vida profissional e a vida pessoal.

O jornal da organizacdo veiculou alguns artigos sobre a familia na vida do

trabalhador, enfatizando o dia da familia:

O amor que habita o seio da familia faz crescer entre os seus membros a valoriza¢do
da riqueza que eles t€m em volta e o senso de responsabilidade em relacdo as vidas

2

que também ele gerou. Esta € a melhor forma de entender e compreender a
importancia da familia na formag¢ao da nossa sociedade. (jan.2003)

Grafico 48 - Representacio do discurso dos trabalhadores do Departamento de

Recursos Humanos (G1) ante o nicleo induzido, ao responderem a pergunta: Como é a

politica de horas extras? Chamam os trabalhadores fora da hora de trabalho?

Politica de hora extra

3

Ik

W@

Banco de horas Existe Desconhece
| Acordo com sindicato | | Reclamacdes dos trabalhadores | Turno C (3

| As vezes desrespeitado o controle

Nao vé o dinheiro

Quando passa do
horério

Como pode ser observado no Grafico 48, do nicleo induzido (Politica de hora

extra) emergiu um nucleo principal de pensamento: banco de horas.
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Os trabalhadores relatam que existe uma politica de horas extras no turno C
quando ultrapassam o horério. Alguns trabalhadores, no entanto, desconhecem essa
politica de horas extras e relatam a existéncia do banco de horas, em acordo com o
sindicato. Contra este sistema hd reclamacdes dos trabalhadores, pois, dessa forma, ndao
recebem o valor em dinheiro e, as vezes, o controle ndo € feito adequadamente e seus

direitos sao desrespeitados.

Grafico 49 - Representacdo do discurso dos trabalhadores da area operacional (G2) ante
o nucleo induzido, ao responderem a pergunta: Como € a politica de horas extras?

Chamam os trabalhadores fora da hora de trabalho?

Politica de hora extra

! !
= i 3 iv Ak
Preferéncia Aos Criagdo Atualmente
sdabados
‘1 ‘4 5 ‘6 ‘8
Receber o Antigamente Banco de horas Existe muito
dinheiro pouco
50% 3 v4 ve V
2 domingos Baguncado Saida de
seguidos 5 muitos 8
Complementava o saldrio 6 trabalhadores >
¢4
¢ 4 Cesta 4 Premio Dizem que Avisam com
/‘ . ‘ . q . i ~ .
basica Chefe libera D.P. e chefia antecedéncia
o dia que despeita
quer

Como pode ser observado no Gréfico 49, do nucleo induzido (Politica de hora
extra) emergiu um nucleo principal de pensamento: banco de horas.

De acordo com o discurso dos trabalhadores, eles tém preferéncia por receber o
valor em dinheiro. Aos sdbados o acréscimo é de 50%.

Relatam também que antes as horas extras representavam uma complementacao
do saldrio, mas atualmente ocorrem com muito pouca freqiiéncia e os trabalhadores sdo
avisados antecipadamente quando ha necessidade de estender o turno de trabalho. Se
trabalharem dois domingos seguidos, recebem também como gratificacio uma cesta

basica.
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Com a criagdo do banco de horas, o discurso dos trabalhadores € que a politica
de horas extras se desorganizou, o Departamento de Pessoal e as chefias desrespeitam o

sistema, tornando-se este o motivo da saida de muitos trabalhadores.

4.7.1 Andlise sobre a politica de hora extra (grdficos 48 e 49)

Ambos os grupos relatam que anteriormente havia o pagamento de hora extra,
mas atualmente a organizagcdo preferiu firmar acordo com o banco de horas. Os
trabalhadores nao concordam plenamente, pois prefeririam o recebimento da hora extra,
visto que, segundo eles, o banco de horas é "baguncado" e os responsdveis por seu
controle nao cumprem direito o acordo.

Quando a gente implantou eles reclamaram muito, mas hoje eles gostam, eles até

gostam sé que eles preferiam ver dinheiro, mas hoje eles ndo se sentem lesados com
isso nao.(S3 G1)

Isso é uma coisa, é uma bagunca porque antes nos tinhamos horas extra aqui
Sébado, Domingo e feriado, [...] s6 que eles cortaram e inventaram o banco de
horas, foi aonde saiu uma porrada de funciondrios entrou uma porrada de
funciondrios novos [...] foi aquele entra e sai de funciondrio por causa desse banco
de horas, ninguém admite, af eles voltaram a hora extra mas s6 de Sdbado, s6 50%.
Quando alguém trabalha aos Domingo é banco de horas e quando € o caso paga
horas quem deve, af fica s6 0 50% no Sabado, s6 isso. (S8 G2)

Para Walton (1973), deve existir um equilibrio entre as horas de trabalho e as
horas de lazer e descanso junto com a familia.

A organizacdo, de acordo com ambos os grupos, respeita esta visao, pois utiliza
mais o sistema de banco de horas que o pagamento de horas extras.

Como existem quatro turnos de trabalho e a organizacdo funciona durante 24
horas, hd um sistema adequado de carga hordria trabalhada que ndo sobrecarrega o
trabalhador com excedente de oito horas didrias. Segundo o relato de alguns
trabalhadores, quando ocorre aumento de pedidos de produtos, sdo contratadas mais
pessoas.

O Departamento de Recursos Humanos, responsavel pelo controle de horas
extras e do banco de horas, segundo o discurso dos trabalhadores do G2, ndo estd
sabendo fazer este controle corretamente. Esta situacdo tem causado prejuizos, pois eles
prefeririam o pagamento das horas extras, visto que no sistema do banco de horas ndo

se ‘v&€ o dinheiro”, motivo pelo qual parte dos trabalhadores procura a justica

trabalhista.
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Neste aspecto do satisfatério equilibrio entre o trabalho e a vida pessoal, a
presente pesquisa também apresentou resultados semelhantes aos encontrados por
Mobnaco e Guimardes (1999) no estudo das implicagdes de um programa de qualidade
total sobre a qualidade de vida dos gerentes de administracdo da Empresa Brasileira de

Correios e Telégrafos em Florian6polis (SC).

4.8 Categoria 8 - Relevancia social da vida no trabalho

Walton (1973) enfatiza a importancia da responsabilidade social da
organizacdo quando afirma que as organizacdes que agem de uma maneira socialmente
irresponsavel causam o crescimento do ndmero de trabalhadores que sentem seu
trabalho e sua carreira depreciados, o que afeta a auto-estima do trabalhador e a imagem

da organizacao.

Grafico 50 - Representacdo do discurso dos trabalhadores do Departamento de
Recursos Humanos (G1) ante o nicleo induzido, ao responderem a pergunta: Qual a

imagem que o grupo (organizacao) tem no mercado e na comunidade?

Imagem do Grupo

A 1 2 ¢ A
- 2
Presidente bem 1 Orgaos 1| Excelente Em —P» Investe no social (conjunto
relacionado  |[@——— governamentais evidéncia habitacional, posto de
saude, policia e creche).

Como pode ser observado no Grifico 50, do nudcleo induzido (Imagem do
grupo) emergiram varios nicleos de pensamento.

De acordo com o discurso dos trabalhadores, a organizacdo tem excelente
imagem nos 6rgdos governamentais, visto que o presidente é bem relacionado e o grupo

se mantém em evidéncia por seus investimentos na area social.
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Grafico 51 - Representacdo do discurso dos trabalhadores da drea operacional (G2) ante

o nucleo induzido, ao responderem a pergunta: Qual a imagem que o grupo

(organizacio) tem no mercado e na comunidade?

Imagem do Grupo

Ca Y

Pagava pouco

d— Antigamente Boa Ruim Atualmente Possui

beneficios

Respeitada / conceituada | Comentdrios de antigos trabalhadores

Como pode ser observado no Grifico 51, do ndcleo induzido (Imagem do

Grupo) emergiram vérios nucleos de pensamento.

Segundo o discurso dos trabalhadores, houve um tempo em que a organizacao

pagava baixos saldrios e os antigos trabalhadores faziam comentarios ruins. Atualmente,

a organizagdo oferece beneficios que vém transformando a sua imagem, agora

considerada boa, respeitada e conceituada.

4.8.1 Andlise sobre a imagem da organizacdo na sociedade (grdficos 50 e 51)

Eu acho que a imagem da MMMM ¢€ excelente até mesmo porque ela investe muito
no social, tem uma Marketing até interessante junto a comunidade porque eles
realmente trabalham a questdo do social, investem no social. Eu acho que a empresa
€ muito bem vista nesta questdo social da comunidade]...] (S3 G1)

Uma empresa bem conceituada, antigamente nfo tinha uma visdo muito boa 14 fora.
Antigamente eles falavam que a MMM era uma empresa que pagava pouco, hoje
ndo, hoje eu vejo que mudou eu vejo a MMM como uma empresa familiar e que tem
assim beneficios, depois do centro de convivéncia as pessoas comecgaram a ver de
modo. (S5 G2)

Segundo o jornal institucional, a organizacdo possui uma boa imagem na

sociedade pelas a¢des que desenvolve:

Preocupada com as caréncias e a qualidade de vida da comunidade menos
favorecida, a MMM estd sempre desenvolvendo algum tipo de trabalho social. Nesta
época da Natal e virada de ano, a empresa aproveita a ocasido para fazer algumas
doagdes de géneros alimenticios e brinquedos [...] A MMM entende que ao investir
em acdes sociais estd motivando os seus funciondrios e envolvendo-os com as metas
da empresa. (jan. 2003)
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Grafico 53 - Representacdo do discurso dos trabalhadores do Departamento de

Recursos Humanos (G1) ante o nicleo induzido, ao responderem a pergunta: Vocé acha

que os trabalhadores gostam de trabalhar na organizacio? Por qué?

O trabalhador gosta de trabalhar na organizacao?

—

Pessoal de chio de
fabrica

SIM NAO

E relativo

vl

Nao valorizam os
beneficios

A maioria

Reclamagdes

Saldrio baixo

Depois passa gostar

Iniciam precisando

Hordario/ritmo de
producdo

Como pode ser observado no Grafico 52, do nicleo induzido (O trabalhador

gosta de trabalhar na organizacio) emergiram vdrios nicleos de pensamento.

Alguns relatam que o pessoal de chao da fabrica nao valoriza os beneficios que

a organizacdo proporciona e reclamam do horario de trabalho, do ritmo de produgdo.

considerando isso € relativo. Algumas respostas a este questionamento evidenciaram

uma relativizacdo: gostar ou ndo de trabalhar na organizacdo depende de cada

trabalhador.

Os que deram resposta afirmativa justificam dizendo que a maioria inicia na

organiza¢do precisando do trabalho, mas depois acaba gostando. Outros trabalhadores

relatam que ndo gostam de trabalhar na organiza¢do porque o saldrio € baixo.
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Grafico 53 - Representacdo do discurso dos trabalhadores da drea operacional (G2) ante
o nudcleo induzido, ao responderem a pergunta: Vocé acha que os trabalhadores

gostam de trabalhar na organizacio? Por qué?

O trabalhador gosta de trabalhar na organizacao?

T 1 1

Estdo 14 porque precisam

NAO SIM
ti i
Uns trabalham
mais e ganham 1 Classificagao | 1 Salario Sente orgulho De 400 pessoas 390
menos — injusta — Dbaixo ndo gostam

Como pode ser observado no Grafico 53, do nicleo induzido (O trabalhador
gosta de trabalhar na organizac¢io) emergiram varios nicleos de pensamento.

Os trabalhadores afirmam gostar de trabalhar na organizacdo, pois sentem
orgulho e entre quatrocentas pessoas, trezentas gostam. Outros dizem que ndo, pois o
saldrio € baixo, a classificacdo € injusta, uns trabalham mais e ganham menos, ou seja,

estdo 14 porque precisam.

4.8.2 Andlise sobre a satisfacdo do trabalhador em relacdo ao seu trabalho (grdficos

52 ¢53)

Isso € relativo, tem pessoas muito satisfeita, tem pessoas meia satisfeita. Olha tem
pessoas de todo jeito, tem pessoas que, igual eu te falei tem pessoas que reclama do
horério, do saldrio, tem pessoas que reclama do ritmo de producdo, tem pessoas que
trabalha ao lado dela e ndo tem esse tipo de reclamacdo. (S7 G1)

Gostam mas a gente as vezes ouve reclamagdo devido a questdo do saldrio ‘a gente
trabalha muito e ganha pouco” mas dentro do possivel gostam. (S9 G2)

De acordo com as abordagens de Walton (1973) e de Westley (1979), a
responsabilidade social nas organizagdes, em relacdo as pessoas, ¢ fundamental para a
qualidade de vida no trabalho. Os autores estudaram os beneficios que a organizacdo
pode proporcionar a sociedade.

Na organizagdo MMM, este aspecto € extremamente desenvolvido, de acordo

com os dois grupos pesquisados. O grupo empresarial demonstra preocupacao constante
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com o bem-estar da sociedade por meio de acdes que visam melhorar a vida das pessoas
fora da organizacao.

Segundo Chiavenato (1999), sdo responsabilidades do Departamento de
Recursos Humanos: contribuir para o alcance dos objetivos da organiza¢do e para a
satisfacdo das necessidades dos clientes e funciondrios, promover a geracdo de uma
nova cultura organizacional e criar o clima de participagcdo e de realizacdo da visdo da
organizacao para melhor servir a sociedade. O Departamento de Recursos Humanos da
MMM busca alcancgar este objetivo por meio de acdes voltadas para os trabalhadores e
para a sociedade. Estas atividades sdo divulgadas tanto no jornal interno como em
outros meios de comunicagdo da organizagao.

A pesquisa de Vieira (1996), realizada na empresa Weg Motores em Jaragua
do Sul (SC), apresentou resultados semelhantes aos encontrados aqui, visto que foi
identificado um forte sentimento de identificacao e gratidao do trabalhador em relagdo a
organizacao.

A pesquisa desenvolvida por Monaco e Guimardes (1999) na Empresa
Brasileira de Correios e Telégrafos em Floriandpolis (SC) assemelha-se a atual
pesquisa, pois, em ambos 0s casos, os trabalhadores reconhecem a relevancia social da
vida no trabalho e consideram que a organizagcdo possui uma imagem institucional boa
na sociedade.

O presente trabalho também apresenta resultados similares aos de Tolfo e
Piccini (1998), em cuja pesquisa ficou demonstrado que os trabalhadores alcancaram
mais representatividade social em decorréncia de a organizacdo ter uma imagem
totalmente positiva na sociedade por causa de suas acoes.

Werlang (2002), ao analisar o papel do gestor de recursos humanos na
constru¢do da responsabilidade social empresarial por intermédio de entrevistas com
candidatos que ocupam este cargo na ABRH — RS e no Instituto ETHOS, constatou o
seguinte resultado: os gestores possuem um papel estratégico para as organizagdes, na
area de responsabilidade social, porque as acdes de gestdo de recursos humanos que
estdo desenvolvendo se fundamentam numa visdo sistémica da organizacdo e da
comunidade na qual estd inserida. O Departamento de Recursos Humanos da
organizacdo pesquisada tem papel fundamental no desenvolvimento das acdes de
qualidade de vida no trabalho. O resultado dessa atuacdo tem sido a formacdo de uma

imagem adequada da organizacdo entre os trabalhadores e na sociedade.
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4.9 Comentarios complementares sobre a qualidade de vida no trabalho

As categorias de Walton (1973) devem ser analisadas de maneira a fornecer
suporte para o estudo da qualidade de vida no trabalho.

Com o intuito de complementar este estudo, algumas questdes foram
elaboradas para enriquecer a andlise sobre a qualidade de vida no trabalho. Outros
gréaficos foram elaborados com base no discurso dos trabalhadores para tornar possivel a
percepcao de mais algum sentimento ou visdo do trabalhador em relagdo ao assunto

abordado.

Grafico 54 - Representacdo do discurso dos trabalhadores do Departamento de
Recursos Humanos (G1) ante o nicleo induzido, ao responderem a pergunta: Como

vocé avalia as acoes de QVT desenvolvidas pela organizacao?

Avalie as acoes de QVT
A Ad
5 2 1
Insatisfatéria Bom Para alguns Otima Centro de
convivéncia
¢ 5 2
Saldrio baixo Incentivo EXiS[l.? l.amche:~ na ¢ !
para estudar administracdo Moderno/
¢ 5 Questio da orgz.m.izaf;ﬁo/
. alimentagio higiénico
Carga hordria Convéni Lub Trabalhad
pesada onvénio com clube rabalhadores >
2
Festas Conjunto habitacional Carro e celular

Como pode ser observado no Grafico 54, do nucleo induzido (Avalie as acdes
de QVT) emergiu um nicleo principal de pensamento: incentivo para estudar.

Segundo o discurso de alguns trabalhadores, a QVT € insatisfatéria porque o
saldrio € baixo e a carga hordria é pesada; outros dizem que € boa e 6tima e apontam
como justificativa para sua avalia¢do: o incentivo para estudar, o convénio com clube, o
conjunto habitacional, as festas, a 6tima alimentagdo, o centro de convivéncia moderno,

organizado e higienizado.
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H4, no entanto, trabalhadores que relatam que certos beneficios ndo sao
estendidos a todos, por exemplo: o incentivo para estudar é somente para alguns, o
lanche é para a administracdo, o telefone celular e o carro sd@o concedidos para alguns

trabalhadores apenas.

Grafico 55 - Representacdo do discurso dos trabalhadores da drea operacional (G2) ante
o nucleo induzido, ao responderem a pergunta: Como vocé avalia as acoes de QVT

desenvolvidas pela organizacao?

Avalie as acoes de QVT
[V Y 1 ¢2 ¢ 5 ¢ 6
Antigamente Trabalhador Centro de Convénio Bons Palestra / reunido
admitido convivéncia com clube
vl 5 v
v
Inexistia Durante dia
2 Grade mudanga Conjunto Projetos futuros
< habitacional
6 v

Normas/informagdes

Festas

A leitura do Grafico 55 revela que do nucleo induzido (Avalie as agcdes de
QVT) emergiu um nucleo principal de pensamento: grande mudanca.

De acordo com o discurso dos trabalhadores, antigamente, inexistia QVT.
Atualmente quando trabalhador é admitido ja experimenta grande mudanga em relagdo
a qualidade de vida como, por exemplo, o centro de convivéncia, convénio com clube,
conjunto habitacional e festas.

Outros trabalhadores consideram boas as a¢des de QVT e relatam a existéncia

de projetos para a ampliacdo dessas a¢des no futuro.

4.9.1 Andlise sobre as agoes de QVT (grdficos 54 e 55)

Para o Departamento de Recursos Humanos, a qualidade de vida € implantada

por meio de acdes centradas no centro de convivéncia da organizacgao:
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Para proporcionar mais qualidade de vida aos colaboradores do grupo MMM,
construiu-se o Centro de Convivéncia. Um espaco moderno estrategicamente
desenvolvido e arquitetado com um alto nivel de qualidade [...] A empresa oferece
também para seus colaboradores dois dnibus com rotas distintas.(site da organizac¢do
pesquisada)

Ja, segundo o discurso deste trabalhador, percebe-se que a qualidade de vida

estd relacionada com a seguranca dentro da organizacao:
[...] eles investem porque a qualidade de vida € tudo né, principalmente no lema que
eles usam [...] pra gente vir trabalhar consciente, usar o material e tal porque tem

alguém esperando em casa pela gente, se a gente ndo usar todos os métodos de
seguranga, ndo td ciente do que a gente ta fazendo [...] (S9 G2)

Grafico 56 - Representacdo do discurso dos trabalhadores do Departamento de
Recursos Humanos (G1) ante o nicleo induzido, ao responderem a pergunta: Como era

seu trabalho antes das acoes de QVT e como esta agora? Ha diferencas?

Acoes QVT

5 v?2 v3 A

Depois Antes Rotatividade

5 2 is
v

Durmédromo Diferencga Refeitério Inexistia Mesmo
gritante patamar

2
v3
Aumento do

nimero de Saldrio baixo/
almogo ndo se adapta

Timido Local para ¢
3

Valorizagao e satisfagdo
maior de todos

descansar

Maioria fica no
prazo de
experiéncia

Como pode ser observado no Grafico 56, do nicleo induzido (Ag¢des de QVT)
emergiram dois nuicleos principais de pensamento: depois, antes.

De acordo com o discurso dos trabalhadores, antes o refeitdrio era simples e
inexistia local para dormir, mas agora ha o durmédromo e um refeitdrio com capacidade
para servir um grande nimero de refeicdes. Estes beneficios implantados depois da
QVT representam uma diferenca marcante e proporcionam valorizacdo e maior

satisfacdo para todos.
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A rotatividade, no entanto, estd no mesmo patamar por causa dos baixos
saldrios, a maioria ndo conclui a fase de adaptac@o e permanece na organizagao somente

no prazo de experiéncia.

Grafico 57 - Representacdo do discurso dos trabalhadores da drea operacional (G2) ante
o nucleo induzido, ao responderem a pergunta: Como era seu trabalho antes das

acoes de QVT e como esta agora? Ha diferencas?

Acoes QVT
FVY '
2 3 5 s 4
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¢ 2 5 Y
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Saldo de Refeitério Durmédromo Comida
jogos boa / sem
iz 3 fila/ limpo v 8
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Baixo/ Ruim/ Televisdao Naio existia Abaixou a mesma
abafado longe
3
2 ¢ 100% melhor
8
'@4—— Quando chovia h 4 A 4
molhava muito 20 Beneficios obrigacio da organizagio
polegadas Deitava nos
L cantos
8
8
Importante é o saldrio | —J» Saem para receber seguro desemprego

Como pode ser observado no Gréafico 57, do nicleo induzido (Ag¢des de QVT)
emergiram trés nicleos principais de pensamento: antes, depois e rotatividade.

Segundo o discurso dos trabalhadores, antes das acdes de QVT, o salao de
jogos era baixo e abafado, o refeitério era ruim, longe e, quando chovia, molhava muito.
A televisdo era pequena e como o durmédromo ndo existia, todos se deitavam nos
cantos.

Depois das acdes de QVT, de acordo com os relatos, as melhorias atingiram o
indice de 100%. O refeitério, por exemplo, agora é limpo, ndo ha filas e a comida € boa.
A rotatividade, segundo a avaliacdo de alguns, diminuiu; para outros continua no
mesmo nivel, visto que eles véem os beneficios como obrigacdes da organizacdo e o

importante € o saldrio, por isso muitos saem para receber o seguro desemprego.
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4.9.2 Andlise sobre as atividades dos trabalhadores antes e depois das acoes de QVT

(grdficos 56 e 57)

[...] até pelo nimero de pessoas que almogavam no restaurante, o nimero de pessoas
subiu 30%,]...] a integragdo é& com o pessoal, vocé passou a viver, vivenciar vocé
vai 14 uma hora dessa td cheinho de gente, entdo vocé conversa com as pessoas, vocé
conversa com um,[...] entdo vocé nota que as pessoas ¢ mais satisfeita, vocé vé sé
elogio, [...] o centro de convivéncia foi uma dadiva, foi um presente demais que o
[...] deu para os funciondrios.(S2 G1)

Antes o refeitério ndo era bom, vocé tinha que ficar numa fila enorme, a comida ndo
era tdo boa, agora hoje ndo, hoje tem nutricionista tem [...], voc€ ndo fica muito
tempo na fila, vocé tem uma comida diferente, € um ambiente mais limpo, entdo
assim mudou muito, muito, 1000%. (S5 G2)
Percebe-se que tanto os trabalhadores quanto a organizacao valorizam muito o
refeitério e os outros beneficios, conforme o texto do folder da organizacao distribuido
aos visitantes:

1200 funciondrios do grupo MMM almocam diariamente na empresa, além do
almocgo, um lanche € servido a tarde.

A empresa oferece também para seus colaboradores dois dnibus com rotas distintas.

Grafico 58 - Representacdo do discurso dos trabalhadores do Departamento de
Recursos Humanos (G1) ante o nicleo induzido, ao responderem a pergunta: O que o
Departamento de Recursos Humanos poderia fazer para melhorar a qualidade de

vida no trabalho?
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Como pode ser observado no Grifico 58, do nicleo induzido (RH para
melhorar a QVT) emergiu um nucleo principal de pensamento: implantar.

De acordo com o discurso dos trabalhadores, a organizacdo estd a frente de
muitas outras, tendo em vista que possui um durmédromo mais espacoso, mas ainda
seria necessario aumentar a biblioteca, colocar computador, implantar gindstica laboral
com mais freqiiéncia em convénio com o Sesi e oferecer lanche na entrada.

Os trabalhadores afirmam que a politica de plano de cargos e saldrios teve
como resultados a queda do turn over, a contratacdo de melhores candidatos, maior

producdo e maior participacdo dos trabalhadores do turno C.

Grafico 59 - Representacdo do discurso dos trabalhadores da drea operacional (G2) ante
o nucleo induzido, ao responderem a pergunta: O que o Departamento de Recursos

Humanos poderia fazer para melhorar a qualidade de vida no trabalho?
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Como pode ser observado no Grafico 59, do nicleo induzido (RH para
melhorar QVT) emergiram dois nudcleos principais de pensamento: melhorar e

implantar.
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De acordo com o discurso dos trabalhadores, nido deveria ser cobrada do turno
C a taxa para freqlientar o centro de convivéncia e também as folgas deveriam ser
estabelecidas com antecedéncia. Outras necessidades dizem respeito a busca de
melhorias na assisténcia médica, na preocupacdo com o trabalhador fora da
organizacao, no saldrio e na quantidade de treinamento.

Os trabalhadores avaliam que o Departamento de Recursos Humanos deveria
implantar: avaliacdo especifica de desempenho da chefia, planos de cargos e saldrios e
pesquisa entre os trabalhadores para lhes dar oportunidade para falar. Dessa forma, estariam

motivando o maior contato entre as chefias, o setor de recursos humanos e os trabalhadores.

4.9.3 Andlise sobre as agoes de QVT que o RH poderia realizar na organizagcdo

(grdficos 58 e 59)

Tem muita coisa, d4 mais uma assisténcia, quando eles estdo chegando por exemplo
os turnos, eu sempre dou mais exemplo na fabrica porque é a fibrica que faz
funcionar a empresa. D4 um café da manha pra quem chega, éé¢ aumentar a
biblioteca, a biblioteca é pequena, ndo € todo mundo que usa, mas as vezes 0 que
tem 14 ndo é, ta faltando algum material, poderia ter um computador na biblioteca,
poderia ter mais espaco no durmédromo, poderia ter uma assisténcia médica mais
eficaz aqui dentro da empresa, é€ nossa € tanta coisa, academia de ginastica pro
pessoal fazer, ginastica laboral que a gente teve algumas vezes visitadas do pessoal
do SESC e o pessoal gostou bastante [...] (S4 G1)

(siléncio) Ndo assim, uma das coisas que eles poderiam fazer ¢ o que vocé ta
fazendo, sempre fazer entrevista é€ assim, alguma pesquisa € bom. Se eles fizessem
isso melhoraria muita coisa [...] (S6 G2)

Eu acho que criar um grupo de trabalho em que todos os tivessem oportunidade de
falar das suas deficiéncias, das suas caréncias e alguém preparado pra [...] instruir
essas pessoas, aaa como fazer um projeto familiar, acho que € por af. (S5 G2)

A andlise das matérias veiculadas no jornal institucional revela que a
organizacdo expode suas agdes e tem como visdo de qualidade de vida os seguintes
beneficios implantados:

[...] construiu-se o Centro de Convivéncia. Um espaco moderno estrategicamente
desenvolvido e arquitetado com um alto nivel de qualidade, contendo: biblioteca,
saldo de jogos, auditdrio, ‘durmédromo”, ambulatério médico, banco, servico social,
psicologia, cinema, lanchonete e drea externa de lazer.

Para Walton (1973), a qualidade de vida no trabalho explora vdrios aspectos
que podem influenciar o dia-a-dia do trabalhador para uma melhor permanéncia do

mesmo na organizagio.
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Os graficos apresentam dados que demonstram que os trabalhadores possuem
uma ligacdo forte com a organizacdo quando se referem a qualidade de vida e ao centro
de convivéncia. Os dados evidenciam que esta estrutura trouxe grande impacto na vida
destes trabalhadores.

A organizagdo busca o que Statt (1994) propds em relacdo ao processo de
ajuste entre a saide mental e as atividades do trabalhador.

Segundo Sucupira (2002), Mazzucco (1999) e Rugué (2001), é fundamental
que as organizacdes assumam o papel de produtoras de bens e servigos e que o trabalho
seja fonte de prazer para os trabalhadores. Dai a importancia de que estes tenham suas
fungdes bem delineadas e bem tracadas e os seus objetivos pessoais e profissionais
claramente definidos. Isso certamente lhes proporcionard melhoraria das condi¢des de
vida e, conseqiientemente, maior bem-estar.

O Departamento de Recursos Humanos trabalha de forma efetiva na
implantacdo dos beneficios que o centro de convivéncia oferece. Os trabalhadores de
ambos os grupos relatam que ocorreu uma modificacdo muito grande depois que estas
acoes comecaram a ser desenvolvidas. No entanto, de acordo com o discurso dos
trabalhadores do G2, este departamento deve implantar todas as atividades que sdo de
sua responsabilidade: plano de cargos e saldrios, entrosamento com todos os
trabalhadores incluindo as chefia e o proprio Departamento de Recursos Humanos,
assisténcia médica, melhor comunicagdo entre todos e mais atencdo aos trabalhadores.

A pesquisa de Kilimnik e Motta (2001) buscou compreender a gestdo de
recursos humanos em empresas mineiras. As autoras tinham como objetivo analisar a
estrutura formal ou informal da drea de recursos humanos e suas politicas em relacdo a
organizacdo. Os resultados indicam que os profissionais da drea de gestdo de pessoas
consideram que a maioria das organizagdes em que atuam de maneira formal
demonstram pouca preocupacdo com as questdes relacionadas com o estresse € a
qualidade de vida no trabalho. Observa-se que na organizacdo, objeto do presente
estudo, ocorre algum interesse em relagdo a qualidade de vida no trabalho demonstrado
pela criacdo do centro de convivéncia, mas em outros aspectos, como valorizacdo e

oportunidade de desenvolvimento, por exemplo, ainda deixa a desejar.



CONSIDERACOES FINAIS

Esta pesquisa teve como objetivo geral verificar a relacdo entre o discurso dos
trabalhadores que atuam no Departamento de Recursos Humanos e o dos demais
trabalhadores pertencentes a organizagdo pesquisada a respeito das acdes de qualidade
de vida no trabalho. Definiu-se como objetivo especifico analisar o discurso de quem
implantou e mantém as acdes de qualidade de vida no trabalho - o Departamento de
Recursos Humanos — e o discurso de quem vivencia essas agdes no dia-a-dia - os
trabalhadores dos demais setores.

Ao analisar os discursos dos grupos de profissionais do Departamento de
Recursos Humanos e dos trabalhadores dos demais setores, pretendia-se perceber
semelhangas e diferencas presentes na percepcdo dos trabalhadores em relacdo as
categorias de qualidade de vida no trabalho, segundo o que foi proposto pelo estudioso
Walton (1973).

Os dados apontam para a existéncia de certas diferencas nos discursos dos dois
grupos em relacdo as agdes implantadas pelo Departamento de Recursos Humanos.
Apesar das diferencas, também foram encontradas semelhangas na percep¢dao dos
trabalhadores. Os discursos dos dois grupos demonstram que ainda se fazem necessarias
muitas acdes de qualidade de vida no trabalho para o alcance do sucesso destas
atividades.

A seguir serdo apresentadas algumas consideracdes acerca dos resultados
encontrados.

Um aspecto observado foi o distanciamento entre os profissionais de recursos
humanos e os trabalhadores de outros setores, deixando-os ‘carentes” e sem apoio,
especialmente os do turno C (noturno). Esse aspecto também é percebido em relacdo a
remuneracao dos trabalhadores, visto que ndo lhes sdo transmitidas informacdes claras
sobre sua remuneracdo e sobre as diferencas entre as remuneragdes dos colegas.
Segundo os relatos dos dois grupos, trabalhadores que desempenham a mesma atividade

recebem saldrios diferenciados e isso causa desmotivagao e senso de injustiga.
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Os motivos destas distorcoes talvez possam ser explicados de acordo com o
pensamento de Ulrich (1998), ou seja, pela constatagio da distancia entre o discurso do que
se pretende implantar e aquilo que realmente € implantado e vivenciado pelos trabalhadores
na organizacdo. Cabe ressaltar aqui a importancia de um planejamento seguro e da
consciéncia das necessidades dos trabalhadores antes de qualquer atuacdo real, ou seja, os
trabalhadores t€m o direito de saber qual a remuneracio recebida e o porqué da diferenca
salarial em relacdo a outro colega de trabalho que realiza a mesma atividade.

Quanto aos beneficios, a organizacdo trabalha de forma a proporcionar
melhoria de qualidade de vida no trabalho. Isso fica evidente quando se trata do centro
de convivéncia, que, depois de implantado, trouxe um grande avango em relagdo ao que
antes existia. Houve melhoria nas refei¢des, no lazer e nas condi¢cdes de descanso do
trabalhador, aspectos estes reconhecidos pela maioria. O turno C (noturno), porém, nio
usufrui este ‘grande” beneficio, o que impede que o quadro seja considerado satisfatorio
para todos os trabalhadores.

A organizagdo investe em atividades que contribuem para a seguranga e saude
do trabalhador, embora haja queixas de algumas pessoas da organizacdo sobre o calor
nas fabricas. A organizacdo sempre estd realizando campanhas sobre a importancia da
seguranca no trabalho e investindo na conscientizagdo dos trabalhadores sobre a
necessidade do uso de equipamentos de protecao e cuidados com a satude.

Atividades essenciais do Departamento de Recursos Humanos, tais como
andlise e descricao dos cargos, avaliacdo de desempenho e treinamentos, nao tém sido
desenvolvidas. O departamento tem consciéncia de que existe a necessidade de realizar
estas e outras acdes para melhorar a qualidade de vida no trabalho. Estdo em andlise
projetos como: colher dos préprios trabalhadores sugestdes de melhorias a serem
implantadas, descri¢do de cargos objetivando a ISO e outros.

Um ponto positivo das agdes do Departamento de Recursos Humanos,
enfatizado por ambos os grupos, estd relacionado a oportunidade para estudo oferecida
pela organizagdo, o que ocorre por intermédio de cursos realizados internamente e pela
concessao de bolsa universitdria. A integracdo do novo trabalhador também demonstra
ser satisfatéria e envolve todo o Departamento de Recursos Humanos na adaptagcao do
trabalhador. Isso demonstra que o departamento se preocupa com o acolhimento dos
novos trabalhadores ao proporcionar aos mesmos uma imagem de organizacio

estruturada e que ‘valoriza” o trabalhador na organizacao.
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O relacionamento entre os colegas de trabalho € considerado bom, pois
reconhecem os valores uns dos outros. No entanto, a relacdo com a diretoria € com o
Departamento de Recursos Humanos € considerada distante. Neste aspecto a
organizacdo ainda se encontra como as outras do mercado, pois mantém a separagcdo
entre a linha operacional, a supervisao e a diretoria. Esta visdo administrativa prejudica
a qualidade de vida no trabalho, visto que € pelo reconhecimento e pela integra¢io entre
os trabalhadores que se consegue um ambiente melhor de trabalho. De acordo com
Walton (1973), o senso de comunidade entre os grupos de trabalho propicia a integracao
social na organizacdo de trabalho.

Um ponto que deixa a desejar nas ac¢des do Departamento de Recursos
Humanos da organizacdo é a forma de comunicacdo dos trabalhadores de todos os
setores com a diretoria. Apesar de existir caixa de sugestdes e linha direta com o
presidente, estes meios sdo ineficientes e resultam em ‘hada’™ os trabalhadores se
sentem ‘podados”, segundo os comentdrios de alguns deles. E responsabilidade do
Departamento de Recursos Humanos proporcionar a melhoria desta unido e promover a
aproximacao, proporcionando abertura para os trabalhadores expressarem suas idéias,
criticas e sugestoes.

Algumas atividades do Departamento de Recursos Humanos sdao consideradas
por ambos os grupos como adequadas a qualidade de vida no trabalho: realiza¢do de
eventos de confraternizacio, informativos internos, mural, jornal interno, site na Internet
e, especialmente, o centro de convivéncia que representa uma grande conquista dos
trabalhadores da organizagao.

Percebe-se que a organizagdo em questdo estd buscando interacdo entre os
direitos dos trabalhadores, a estrutura organizacional e o ambiente externo. Uma de suas
caracteristicas € o respeito aos direitos trabalhistas, talvez como forma de a organizacdo
nao distorcer sua imagem e a de seu presidente diante da sociedade. Segundo o discurso
dos dois grupos, a organizacdo tem uma imagem muito boa na sociedade, que ¢ mantida
com suas agdes voltadas para qualidade de vida no trabalho e as atividades de
responsabilidade social que s@o constantemente implantadas.

Tanto no discurso do Departamento de Recursos Humanos quanto no discurso
dos demais trabalhadores, existe a consciéncia de que ha necessidade de melhorias. Sdo
citados como exemplos dessas necessidades o estabelecimento de critérios de

promogdo, a descricdo de cargos por escrito e a facilitacdo do contato ou da
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comunicacdo entre trabalhadores da organizacdo e o Departamento de Recursos
Humanos.

Os aspectos abordados acima estdo em conformidade com as dificuldades
comumente encontradas pelos departamentos de recursos humanos. Segundo Vroom
(1997), ao lidar com trabalhadores e organizacdo, este departamento assume um papel
mediador, considerando que o significado das mensagens, muitas vezes, ndo € igual
para as partes. A falta de conhecimento dos profissionais de gestdo de pessoas leva a
distorcdes tanto de informacdes quanto de estratégias. O Departamento de Recursos
Humanos deve, portanto, rever suas estratégias para tentar sanar estas dificuldades
encontradas e ndo se posicionar numa atitude desinformada e estatica.

Ficou evidenciada a necessidade de que o Departamento de Recursos Humanos
propicie uma maior aproximag¢do entre os trabalhadores da organizacdo, especialmente
no turno C (noturno). Dessa forma poderd promover uma interagdo melhor e,
conseqiientemente, facilitar o conhecimento de suas necessidades e caréncias e, assim,
atingir qualidade de vida mais satisfatoria para o trabalhador na organizagao.

O Departamento de Recursos Humanos deve repensar os investimentos
efetuados na qualidade de vida no trabalho, bem como conhecer os sentimentos, crencas
e maneiras de pensar predominantes na organizac¢do. A cultura em que o individuo esta
inserido, seu grupo, a maneira como pensa € como age € sua convivéncia, segundo
Legge (1995), sdo fatores que interferem no desenvolvimento do comprometimento na
organizacdo. O Departamento de Recursos Humanos tem de repensar seu papel porque
estd diretamente vinculado a administracao de mudangas.

Segundo Estivalete (2002), é necessdrio que o Departamento de Recursos
Humanos esteja em constante interacdo com os planejamentos empresariais.
Atualmente, o que se percebe é que esse departamento possui pouca participacdo nas
decisdes dos gerentes de linha, da diretoria e vice-versa. O distanciamento entre estes
setores que sdo fundamentais na elaborac@o de projetos e na consecucdo de melhorias
da qualidade de vida no trabalho prejudica a realizacdo do bem-estar do trabalhador na
organizacao.

E de suma importancia que os dirigentes da organizacdo tenham conhecimento
das atividades do Departamento de Recursos Humanos para que possam praticar as
mesmas atitudes em relacdo aos trabalhadores da organizacdo, ou seja, as agdes de

qualidade de vida devem partir dos dirigentes para o Departamento de Recursos
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Humanos e deste para os trabalhadores. Todos devem acreditar nos objetivos da
qualidade de vida. Percebe-se que isso ndo acontece na organizacdo pesquisada, talvez
pelo fato de que tanto a diretoria quanto o Departamento de Recursos Humanos e os
trabalhadores tém percep¢des diferentes do significado de qualidade de vida no
trabalho.

Talvez daqui a algum tempo a organizacdo em questao possa apresentar dados
mais satisfatérios sobre a qualidade de vida no trabalho, pois o Departamento de
Recursos Humanos tem a inten¢@o de implantar novos projetos com novos profissionais
na equipe.Cabe ao departamento impedir o surgimento de barreiras para a implantagio
destes programas e seu conseqiiente desenvolvimento na organizacdo, mas quando estas
barreiras surgirem deve trabalhar de forma tranqiiilla e amena para solucionar as
dificuldades.

Para Zanelli (2002), o olhar da Psicologia passou por modificacdes. Se antes os
psicélogos voltavam-se apenas para o que acontecia dentro da organizagao, hoje levam
em conta também as relacdes no contexto de trabalho e a organizagdo e seu ambiente
externo. Como conseqiiéncia, tém adquirido maior percep¢ao da importancia de fatores
associados as atitudes das pessoas que trabalham na organizacdo e procurando a
interacao das caracteristicas do trabalhador com a natureza do trabalho, com a estrutura
organizacional e com o ambiente externo.

E necessério que ocorra uma mudanca de paradigma na assimilacdo de novos
conhecimentos e na incorpora¢cdo de novas praticas de gestdo de pessoas em um ritmo
cada vez mais intenso, de forma a afetar a estratégia da organizacdo como um todo, o
relacionamento com os clientes internos e externos, o compromisso com a educagio e o
desenvolvimento das pessoas e a maneira como a organizagdo utiliza o conhecimento.

A organizagdo pesquisada necessita ainda de muitas mudangas que
proporcionardo uma real qualidade de vida no trabalho. Atualmente as acgdes se
encontram num patamar muito inicial e ndo estdo em conformidade com todas as
categorias de Walton (1973). As percepg¢des dos trabalhadores demonstram que ainda se
faz necessdrio um trabalho muito grande em todas as categorias, pois as agdes bdsicas e
principais do Departamento de Recursos Humanos ainda deixam a desejar. Para que se
possa obter bons resultados de qualidade de vida no trabalho, as atividades
desenvolvidas pelo setor de recursos humanos devem estar implantadas e bem

estabelecidas.
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Percebe-se que qualidade de vida no trabalho ainda inexiste, apenas ensaios de
qualidade de vida no trabalho s@o percebidos na organizacdo. Apesar de ser este
departamento responsdvel pela implantacdo e manutengdo destas agdes, cabe a diretoria
e as chefias cooperar com atitudes de aproximagdo dos trabalhadores para que possam
perceber como se sentem e quais sdo suas necessidades dentro da organizacdo. As
mudancas organizacionais sobre melhorias de qualidade de vida no trabalho devem
atingir ndo s6 os trabalhadores da linha operacional, mas também o Departamento de
Recursos Humanos e, especialmente, as chefias e os dirigentes.

O trabalho do Departamento de Recursos Humanos assume uma grande
dimensao quando desempenha suas atividades procurando a atender as demandas da
organizacdo de forma eficaz e que traga retorno tanto para os dirigentes quanto para o
trabalhador. Deve, entdo, buscar a combinacdo entre a racionalidade e a alegria para
extrair a acdo produtiva, a criatividade e o prazer de fazer algo de que o trabalhador
tenha orgulho, pois a qualidade de um servico ou de um produto estd diretamente ligada
a qualidade de vida da pessoa que executa o trabalho. Segundo Walton (1973), existe
uma diversidade de pessoas dentro da organizacdo, por isso o setor de recursos humanos
necessita compreender a importancia de permitir ao trabalhador se adequar ao tipo de
trabalho com o qual se identifica.

O sucesso das organizacdes € atribuido aos investimentos no trabalhador, ou
seja, a valorizacdo do capital humano, pois é ele que agrega valores e mantém a
competitividade junto a concorréncia. O Departamento de Recursos Humanos e a
diretoria devem estar diretamente vinculados para que estes objetivos sejam alcancados.
Esse departamento necessita reestruturar sua atuagao e redefinir sua visao para agir num
mercado que ndo pira de mudar e de exigir pessoas e, conseqiientemente, acdes mais
integradoras, precisas, assertivas € mais humanas. Segundo Walton (1973), as condi¢des
de trabalho sdo importantes porque os trabalhadores envolvidos tém certas expectativas
e o significado dessas condi¢des depende de cada trabalhador dentro da organizacao.

Os resultados deste estudo demonstram que os objetivos propostos foram
alcancados, pois possibilitaram a observacao de semelhancas e diferencas na percep¢ao
dos trabalhadores de ambos os grupos.

A escolha do campo de estudo revelou-se adequada, tendo em vista que
proporcionou uma variedade muito grande de dados, facilitando, assim, a andlise com

base na fundamentacdo tedrica.
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A organizacgdo disponibilizou dados importantes em decorréncia do fato de ser
uma organizacao que ja investe nos trabalhadores por meio de acdes de qualidade de
vida, embora ainda o faca de forma timida. Também se verificou que foi satisfatoria a
escolha de uma organizacdo familiar pela quantidade de dados que possibilitou emergir.

Segundo Macedo (2001), as organizacdes familiares apresentam vantagens em
relacdo as outras, sejam elas multinacionais ou estatais. As vantagens sdo: maior
lealdade dos trabalhadores, o nome da familia como cobertura econdmica e politica, a
continuidade da administracdo, a unido entre os acionistas e os dirigentes, 0 processo
decisério mais 4gil e menos burocratico, a sensibilidade social e politica e as geragdes
familiares em sucessao proporcionando unido entre o passado e futuro.

Na organizacdo em questdo, a sucessdo € percebida quando, na maioria das
apresentacdes, o presidente estd acompanhado por seu filho e sucessor. Um ponto
positivo € o entrosamento da familia do presidente com os trabalhadores da
organizacao. Isso contribui para a satisfacao dos mesmos dentro da organizacao, pois se
sentem importantes com a aproximacao da diretoria.

De acordo com Macedo (2001), as desvantagens das organizagdes familiares
em relacdo as outras residem no conflito de interesse entre familia e organizacio, no uso
indevido dos recursos da organizacdo pelo membro da familia, na falta de sistemas de
planejamento financeiro, na resisténcia a moderniza¢do do marketing e no favoritismo
na selecdo, promogdo e premiacdo dos membros da familia.

Na organizacdo estudada, existem as indicacdes dos dirigentes na selecdao de
pessoal, segundo o discurso de alguns trabalhadores, sinalizando as desvantagens
citadas por Macedo (2001). Esta pratica, além de favorecer a contratacio de um e nao
de outro, afeta também a motivacdo dos trabalhadores na organiza¢do. Outro ponto
negativo refere-se a ascensdo na organizacao, visto que familiares ocupam fungdes que
poderiam ser ocupadas por outros trabalhadores sem algum parentesco.

As agdes de qualidade de vida no trabalho identificadas na organizacdo em
questdo ndo trouxeram grandes melhorias para os trabalhadores, percebe-se ainda a
existéncia de trabalhadores desmotivados, desvalorizados e distantes da chefia e da
diretoria. Uma melhoria muito timida estd relacionada com o centro de convivéncia e a
seguranca do trabalhador. Percebe-se que estas acodes satisfatérias quando comparadas
as outras que ainda necessitam ser implantadas se tornam insignificantes. As

necessidades destacadas pelos trabalhadores sdo: plano de cargos e saldrios, integracdo
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entre chefias e trabalhadores, valorizacio e reconhecimento das atividades dos
trabalhadores.

Os dados obtidos revelam que esta pesquisa possibilitou um levantamento
muito rico de informacdes a respeito da qualidade de vida no trabalho. Este tema tdo
atual no mercado de trabalho foi aqui analisado no contexto das acdes de um
departamento que, aos poucos, vem conquistando seu lugar dentro das organizagdes.

Os estudos realizados nesta pesquisa apontam para a necessidade da construgao
progressiva de novos conhecimentos e sugerem:

1. Realizacdo de novas pesquisas em outras organizacdes para que seja

possivel uma comparagao dos resultados obtidos.

2. Desenvolvimento de estudos futuros na mesma organizacdo para verificar
se, apds a concretizacao de outros projetos ou de acdes de qualidade de vida
no trabalho, as ac¢des implantadas pelo Departamento de Recursos
Humanos trardo uma percep¢ao diferente dos trabalhadores de todos os

setores sobre a qualidade de vida no trabalho na organizagdao em questao.

A presente pesquisa, ao refletir sobre as atividades do Departamento de
Recursos Humanos em relacdo a qualidade de vida no trabalho, trouxe contribui¢cdes
importantes para o meio académico e organizacional. Estes resultados poderdo ser
analisados, compreendidos e melhorados pelo aprofundamento em outros trabalhos, o

que certamente trard, como conseqiiéncia, mudancas em beneficio dos trabalhadores.
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APENDICE A

AUTORIZACAO PARA COLETA E ANALISE DE DADOS PARA PESQUISA
CIENTIFICA

Nome da pesquisa: O Departamento de Recursos Humanos na percep¢ao dos
trabalhadores em relagdo a implantacdo das acdes de qualidade de vida no trabalho.
Pesquisadora: Mestranda Mércia Sumire Kurogi

Orientadora: Dr* Katia BarbosaMacédo

Goiania, de outubro de 2002.

Eu, , funciondrio (a) do Grupo

MMM, autorizo a minha participagdo na pesquisa “O Departamento de Recursos
Humanos na percepc¢iao dos trabalhadores em relacao a implantaciao das acoes de
qualidade de vida no trabalho” que estd sendo realizada pela mestranda Madrcia
Sumire Kurogi (Aluna do Mestrado em Psicologia Social da Universidade Catdlica de
Goias — UCG), orientada pela Dr* Katia Barbosa Macedo, tendo em vista que esta
pesquisa estd seguindo as normas do Conselho de Etica desta universidade e tenho

ciéncia de que meu nome nao serd divulgado de forma alguma.

Assinatura do funciondrio (a):

Cargo:

Empresa:
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APENDICE B

ROTEIRO DE ENTREVISTA
(DEPTO. DE RECURSOS HUMANOS)

Dados Pessoais

Cargo:Departamento:

Tempo que trabalha na empresa:Tempo que trabalha na atividade:
Estado Civil:Sexo:

Filhos:Idade:

Salério:Turno de trabalho:

Escolaridade:

Categoria 1 — Compensacao adequada e justa

1. Vocé considera que o saldrio e os beneficios que a organizacido oferece a vocé sao
justos considerando o trabalho que executa?

2. Quais os beneficios que a organizagdo oferece?

Categoria 2 — Condicoes de seguranca e satde no trabalho

3. Como vocé avalia condi¢des de iluminagdo, ruido, temperatura, mdquinas e
equipamentos?

Existe alguma diferenca em se trabalhar nos turnos A, B e C?

Como funciona o servigo de medicina do trabalho?

Como avalia a seguranga do trabalho?

Como funciona a CIPA e a SIPAT?

Quais as praticas adotadas a respeito da higiene e seguranca dos trabalhadores na
organizacgao?

NNk

Categoria 3 — Oportunidade imediata de uso e desenvolvimento de capacidades

9. Vocé acha que o seu trabalho na organizacdo € reconhecido e valorizado pelos
chefes, colegas e Recursos Humanos?

10. Vocé acha que para executar seu trabalho tem oportunidade de usar sua capacidade
e potencial?

11. Como sdo analisadas as sugestdes, criticas e reivindicacdes dos trabalhadores?

12. Existe algum trabalho de avaliacao de desempenho do trabalhador? Qual?

Categoria 4 — Oportunidade futura para continuidade do crescimento e da
seguranca

13. Vocé conhece os critérios de promogao da organizacao?

14. Vocé se sente seguro e estdvel na organizacao?

15. A organizacdo oferece oportunidade para estudar?

16. A organizacao possui andlise e descri¢do de cargos por escrito?

17. Os trabalhadores recebem algum tipo de treinamento na organizacao?

18. Quais os critérios de escolha para a participacdo nestes treinamentos?
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Categoria 5 — Integracao social na organizaciao

19. Como funciona seu relacionamento com a diretoria, os departamentos e 0s
trabalhadores?

20. A organizacao j4 realizou cursos, vivéncias de integracdo? Como foi?

21. Como ¢ a integracdo do novo trabalhador?

Categoria 6 — Constitucionalismo

22. Vocé acha que os direitos trabalhistas sdo respeitados pela organizacdo? Por qué?
23. Ja houve processos judiciais de trabalhadores? Quantos? Por qué?

24. E comum os trabalhadores adoecerem ou faltarem? Por que?

Categoria 7 — O trabalho e o espaco total de vida
25. Como € a politica para horas extras? Chamam os trabalhadores fora da hora de
trabalho?

Categoria 8 — Relevancia da vida no trabalho
26. Qual a imagem que o grupo MMM tem para o mercado e para a comunidade?
27. Vocé acha que os trabalhadores gostam de trabalhar na organizacao? Por que?

Recursos Humanos

28. Quando e por qué surgiu? Como foi implantado? Quem coordena?

29. Quais as principais atividades desenvolvidas?

30. Qual o grau de autonomia / decisdo do RH nas politicas da organizacao? (Poder e
cupula)

PQVT

31. Quando e por qué surgiu? Como foi implantado? Quem coordena?

32. Quais as atividades que fazem parte das agdes desenvolvidas pela organizagao?
33. Como voceé avalia as a¢des de QVT desenvolvidas pela organizacao?

34. Como era o trabalho antes do PQVT e como estd agora? Houve diferencas?

35. que o RH poderia fazer para melhorar a qualidade de vida no trabalho?

Conclusao
36. Voce gostaria de dizer alguma coisa que eu nao perguntei?
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APENDICE C

ROTEIRO DE ENTREVISTA
(DEMAIS AREAS)

Dados Pessoais

Cargo:Departamento:

Tempo que trabalha na empresa:Tempo que trabalha na atividade:
Estado Civil:Sexo:

Filhos:Idade:

Salério:Turno de trabalho:

Escolaridade:

Categoria 1 — Compensacio adequada e justa

1. Vocé considera que o saldrio e os beneficios que a organizacdo oferece a vocé€ sdo
justos considerando o trabalho que eles executam?

2. Quais os beneficios que a organizacao oferece?

Categoria 2 — Condicoes de seguranca e satide no trabalho

3.Como vocé avalia condi¢des de iluminacdo, ruido, temperatura, méquinas e
equipamentos?

4. Existe algumas diferenca em se trabalhar nos turnos A, B e C?

5. Como funciona o servi¢o de medicina do trabalho?

6. Como avalia a seguranga do trabalho?

7. Como funciona a CIPA e a SIPAT?

8. Quais as préticas adotadas a respeito da higiene e seguranca dos trabalhadores na
organizacao?

Categoria 3 — Oportunidade imediata de uso e desenvolvimento de capacidades

9. Vocé acha que o seu trabalho na organizacdo é reconhecido e valorizado pelos
chefes, colegas e Recursos Humanos?

10. Vocé acha que para executar seu trabalho tem oportunidade de usar sua capacidade
e potencial?

11. Como sdo analisadas as sugestdes, criticas e reivindicacdes dos trabalhadores?

12. Existe algum trabalho de avaliacao de desempenho do trabalhador? Qual?

Categoria 4 — Oportunidade futura para continuidade do crescimento e da
seguranca

13. Voceé conhece os critérios de promog¢ao da organiza¢io?

14. Voceé se sente seguro e estavel na organizacio?

15. A organizacdo oferece oportunidade para estudar?

16. A organizacdo possui andlise e descricao de cargos por escrito?

17. Os trabalhadores recebem algum tipo de treinamento na organizacao?

18. Quais os critérios de escolha para a participacdo nestes treinamentos?

Categoria 5 — Integracio social na organizaciao
19. Como funciona seu relacionamento com a diretoria, os departamentos e 0s
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trabalhadores?
20. A organizacao j4 realizou cursos, vivéncias de integracdo? Como foi?
21. Como ¢ a integracdo do novo trabalhador?

Categoria 6 — Constitucionalismo

22. Vocé acha que os direitos trabalhistas sdo respeitados pela organizacdo? Por qué?
23. Ja houve processos judiciais de trabalhadores? Quantos? Por qué?

24. E comum os trabalhadores adoecerem ou faltarem? Por que?

Categoria 7 — O trabalho e o espaco total de vida
25. Como € a politica para horas extras? Chamam os trabalhadores fora da hora de
trabalho?

Categoria 8 — Relevancia da vida no trabalho
26. Qual a imagem que o grupo MMM tem para o mercado e para a comunidade?
27. Vocé acha que os trabalhadores gostam de trabalhar na organizacao? Por que?

PQVT

28. Como voce avalia as a¢des de QVT desenvolvidas pela organizacao?

29. Como era o trabalho antes do PQVT e como estd agora? Houve diferengas?
30. O que o RH poderia fazer para melhorar a qualidade de vida no trabalho?

Conclusao
31. Voce gostaria de dizer alguma coisa que eu nao perguntei?



