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RESUMO

A problematizagdo desse trabalho foi encontrar qual é a relagdo existente entre a
Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) e as empresas do setor industrial. Para este fim
o objetivo, permeou ao seguinte aspecto, analisar o nivel de Qualidade de Vida no
chdo de fabrica, através de um modelo adequado ao setor industrial, tendo como
objetivos especificos: analisar os métodos de avaliagdo de QVT no nivel operacional,;
verificar a influéncia da satisfagdo para o bom funcionamento dentro do sistema

. produtivo; analisar os niveis de Qualidade de Vida no Trabalho nas empresas de
diferentes portes. Foram levantados os dados do setor envolvido, suas caracteristicas,
os aspectos de avaliagdo do individuo, da tarefa e do ambiente e foram tragados os
aspectos do perfil da empresa em termos de localizagdo, quantidade de funcionarios e
ramo de atividade. Os dados sobre os varios aspectos da QVT (contetdo e natureza do
trabalho, descrigdo do trabalho, satisfagdo com o trabalho e saide no trabalho)
puderam ser quantificados e avaliados pelo porte da empresa. O método que
caractenzou esta analise foi o estudo de caso. Para a coleta de dados utilizou-se de
questionarios e entrevistas estruturadas. Devido a importancia da Qualidade de Vida
no Trabalho em todas as areas e principalmente na Engenharia Mecénica, este trabalho
teve como objetivo desenvolver um modelo de avaliagdo baseado em uma situagio de
trabalho. O modelo sugerido foi baseado no Institut Nacional de Recherche et de
Sécurité (INRS), proveniente da Franga, adaptado para o modelo deste estudo. Trés
outras importantes teorias foram adaptadas ao modelo e ao objetivo proposto: o
modelo de Walton ao operador, o modelo de Westley e Hackman & Oldham as tarefas
e, por ultimo, o modelo de Werther & Davis aos aspectos da empresa. Este modelo foi
testado em trés empresas do setor metalmecéanico, classificadas pelo Sebrae como
pequena, média e grande, e tornou possivel avaliar a Qualidade de Vida no Trabalho
nas empresas pesquisadas. Os resultados evidenciaram que nas empresas pesquisadas
existe um equilibrio com rela¢do aos aspectos pesquisados. Conclui-se entdo que o
modelo utilizado para verificar a veracidade das hipéteses fot adequado para a analise
do setor em estudo. Com a aplicagdo do modelo proposto pode-se comprovar que as
empresas do setor metalmecanico estdo se esfor¢ando para promover a Qualidade de
Vida em suas empresas, validando com 1sso 0 modelo deste trabalho. De acordo com o
problema para analise da QVT, verificou-se que a introdu¢do de modernos padrdes
produtivos por parte da empresa em estudo ndo acarretou em nenhum problema maior
em relagdo a Qualidade de Vida no Trabalho do individuo.

Xii



ABSTRACT

The problem of that work was to find which is the existent relationship among the
Quality of Life in the Work (QVT) and the companies of the industrial section. For
this end the objective, permeated to the following aspect, to analyze the level of
Quality of Life in the factory ground, through an appropriate model to the industrial
section, tends as specific objectives: to analyze the methods of evaluation of QVT in
the operational level; to verify the influence of the satisfaction inside for the good
operation of the productive system, to analyze the levels of Quality of Life in the
Work in the companies of different loads. They were lifted up the data of the involved
section, your characteristics, the aspects of the individual's evaluation, of the task and
of the atmosphere and the aspects of the profile of the company were traced in location
terms, amount of employees and activity branch. The data on the several aspects of
QVT (content and nature of the work, description of the work, satisfaction with the
work and health in the work) they could be quantified and appraised for the load of the
company. The method that characterized this analysis was the case study. For the
collection of data it was used of questionnaires and structured interviews.

Due to the importance of the Quality of Life at Work in all the aereas and mainly in
the Mechanic Enginniring, this work aimed at developing an evaluation model based
in a work situation. The model suggested for this study was based in the Institut
Nacional de Recherche et de Sécurité (INRS), from France. The French model was
adapted to the study model. Other three important theories were adapted to the model
and to the proposed aim. Along were adapted the Walton’s model to the operator, the
Westley’s and Hackman&Oldham’s model to the task and, for last, the
Werther&Davis’s model to the company aspects. This model was tested in three
companies of the metal-mechanic segment, which were told by Sebrae as small,
meddium and big, being possible to evaluate the Quality of Life at Work.
The results evidenced that in the researched companies a balance exists with
relationship to the researched aspects. It is concluded then that the model used to
verify the truthfulness of the hypotheses it was adapted for the analysis of the section
in study. With the application of the proposed model it can be proven and that the
companies of the section metalmecéanico are making an effort if to promote the Quality
of Life in your companies, validating with that the model of this work. In agreement
with the problem for analysis of QVT, it was verified that the introduction of modern
productive patterns on the part of the company in study didn't cart in any larger
problem 1n relation to the Quality of Life in the individual's Work.

x1ii



CAPITULO 1
INTRODUCAQO

As transformagdes e inovagbes dos sistemas de produgdo vém produzindo
mudangas na Qualidade de Vida no Trabalho (QVT).

Pode-se ressaltar os principais pontos positivos dessas transformagdes de
ganhos em qualidade, como sendo: maior informagao; maior higiene mdustnal; maior
conscientizagdo da aplicagdo de normas de seguranga, higiene e saude (papel do
governo) na aplicagdo de leis do Ministério do Trabalho; regime de trabalho
(regulamentagdo) com maior tempo livre — atualmente, a jornada de trabatho é de 44
horas semanais, sendo que na década de 80 era de 47 horas semanais; seguro sadde e
assisténcia odontoldgica; acesso a meios de transporte (6nibus, carro) e vale
transporte; alimentagdo (vale alimentagao, restaurante no local).

Também constatam-se 0s seguintes pontos negativos: aumento do ritmo de
trabalho (estresse); aparecimento da Dort (crescimento);, mais tempo gasto para
transporte casa/trabalho; concentragdo da populagdo em centros industriais e
comerciais / retirada do homem.

Tendo em vista que os elementos de maior importancia de uma empresa, como
afirma Lida (2002), sdo os recursos hﬁmanos, consideramos que estas deveriam ter
uma preocupacgdo com a Qualidade de Vida relacionada a saude de seus trabalhadores.
E importante salientar que programas de Qualidade de Vida, ao melhorar a vida dos
trabalhadores, trazem também retorno para as empresas, como por exemplo a redugdo
dos custos com seguro, assisténcia médica e absenteismo — e, acima de tudo,
contribuem para a valorizag¢do do ser humano em seu ambiente de trabalho. Portanto, é
fundamental que as empresas possuam metodologias para a avaliagdo da Qualidade de

Vida no Trabalho (QVT).

1.2 JUSTIFICATIVA

As mudangas nos setores de produgdo intensificaram-se nas ultimas décadas,

devido a uma maior concorréncia, proveniente da abertura de mercado e da



globalizagdo da economia. As empresas vém langando mao de estratégias competitivas
(Porter) a fim de se manterem no mercado, preferencialmente na lideranga do seu
respectivo setor.

Deming, nas décadas de 80 e 90, contribuiu com os aspectos da Qualidade
Total, argumentando que esse era o meio pelo qual as empresas obteriam a melhor
produtividade. A aplicagdo dos conceitos de Qualidade Total de Deming, Juran,
Ishikawa e Crosby trouxe as empresas mudangas que repercutiram na sociedade e,
conseqiientemente, na vida dos individuos envolvidos diretamente no processo
industrial.

Lida (2002) afirma que a visdo antiga do “trabalhador descartavel” esta sendo
substituida por uma vis3o nova, na qual os trabalhadores sdo considerados patrimonios
de grande importancia pafa a empresa, isto para que a mesma acompanhe o rapido
avango tecnologico.

Entretanto, sabemos que existe sempre uma divergéncia entre a teoria ¢ as
praticas aplicadas no setor industrial. Sabe-se da importancia da QVT, mas qual a
inferéncia desta na produtividade e vice-versa?

Fontes do INSS revelam problemas cotidianos graves como a LER/Dort, o
estresse € outros problemas de saude que interferem diretamente na Qualidade de Vida
da sociedade produtiva. Assim, este estudo pretende analisar a QVT no nivel
operactonal através de um modelo adequado ao setor industrial. Este trabalho justifica-
se pela necessidade de se conhecer a real situagdo da QVT no nivel operacional,
através de analise metodologica na pesquisa de campo, verificando assim como os
setores industriais se posicionam quanto aos aspectos de Qualidade de Vida de sua

mao-de-obra no processo produtivo.
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1.3PROBLEMATIZACAO

O tema deste estudo centra-se nos aspectos de Qualidade de Vida no trabalho
e sua inter-relagfo com as industrias de produgao metalmecanico serem pesquisados e
analisados através de bibliografias e pesquisa de campo. O problema a ser pesquisado
é:

Qual ¢ a relaciio existente entre a2 Qualidade de Vida no Trabalho‘(QVT)
e as empresas do setor industrial?

Sobre esse questionamento foram formuladas as seguintes hipdteses de

trabalho:
1.4 HIPOTESE

Espera-se que individuos que desempenham fungdes no chdo de fabrica
apresentem uma melhor Qualidade de Vida, refletindo-se:
» na motivagdo, pois individuos satisfeitos tendem a ter altos niveis de
produtividade;
» na saide, pois sistemnas de trabalho com énfase ergonémica reduzem riscos
de doencas geradas no chio de fabrica.
» No trabalho, pois individuos entendendo seu trabalho, desempenham melhor

suas fungdes.

1.5 OBJETIVOS GERAIS

Analisar o nivel de Qualidade de Vida no chdo de fabrica, através de um

modelo adequado ao setor industrial.



1.6 OBJETIVOS ESPECIFICOS

» Analisar os métodos de avaliagdo de Qualidade de Vida no Trabalho no nivel
operacional;

> Verificar a influéncia da satisfagdo do individuo para o bom funcionamento
dentro do sistema produtivo; '

» Analisar os niveis de Qualidade de Vida no Trabalho nas empresas de

diferentes portes.

1.7 LIMITACOES DA PESQUISA

Um estudo dessa natureza vale-se de uma série de cuidados e critérios
cientificos, no que tange -a analise e aos procedimentos adotados, entretanto, mesmo
com 0 maximo rigor empregado, a pesquisa apresenta algumas limitagdes, comentadas
a seguir.

A primeira a ser mencionada ¢ a limitagdo de material encontrado no setor
metalmecéanico, pois ndo ha nada catalogado em termos de material didatico ou técnico
neste setor. For encontrado apenas material relacionado a trabalhos desenvolvidos
pelos orglos competentes como o Sesi, com enfoque apenas social em QVT. O
Sindimetal, sindicato que atende a categoria do metalmecanico, ndo dispde de material
categorizando o setor.

A segunda é a limitacdo de entrar nas empresas, pois ha a alegag¢do de ndo
permitir a entrada de pesquisadores.

A tercetra limitagdo provem do fato de haver pouco tempo para a pesquisa,
desse modo foi possivel apenas pesquisar em trés empresas e ndo em todas as

empresas do setor metalmecanico.

1.8 ESTRUTURA DA DISSERTACAO

A dissertagao foi estruturada em capitulos, nos quais foram explorados alguns
assuntos que se referem ao tema e aos objetivos propostos. Os capitulos foram
separados de acordo com uma ordem cronolodgica dos fatos envolvidos nesta pesquisa,

de forma a tornar a leitura da dissertagdo mais objetiva e interessante.



O presente capitulo discorreu sobre a problematizagdo, as hipodteses, as
justificativas, os objetivos geral e especificos e as limitagdes que nortearam este
trabalho.

O capitulo 2 traz os aspectos da Qualidade de Vida no Trabalho, no qual
procurou-se discorrer sobre os conceitos de varios autores importantes nessa area € que
deram fundamentos a esta pesquisa. Apresentamos também a QVT nos setores
industriais com o enfoque de Ricardo Marchi, da Associagdo Brasileira de Qualidade
de Vida. Na seqiiéncia, ¢ abordada a relagdo entre saide e trabalho, aspecto importante
ao se discorrer sobre QVT. Nesse capitulo € visto como os sistemas industriais estdo
influenciando a saude do trabalhador, doengas como LER/Dort, estresse e hipertensio,
enfim, doengas que se apresentam no campo do trabalho. A organizagéo do trabalho e
a contribuigdo da Ergonoinia sdo aspectos apresentados nesse capitulo, pois sdo partes
importantes quando se discorre sobre o trabalho, suas formas de divisdo, seu
surgimento, suas finalidades e as mudangas que provoca na sociedade. Os sistemas
produtivos foram, ao longo do tempo, sofrendo mudangas para que as empresas
permanecessem no cenario mundial, de forma competitiva e lucrativa — essa foi a
grande importancia desses novos sistemas. Por outro lado, 0 mesmo sistema produtivo
que ora atingiu o objetivo de fazer com que as empresas permanecessem no cenario de
negocios mundial também acarretou mudangas na saide dos trabalhadores, trazendo
consigo doengas ocupacionais, absenteismo e, conseqiientemente, redugdo da
produtividade. No final desse capitulo ¢ apresentada uma sintese conclusiva.

No capitulo 3 encontram-se¢ os fundamentos tedricos da QVT, no qual
apresentou-se a abordagem sociotécnica de Trist, as teorias de Herzberg e Maslow.
Em seguida, os métodos de avaliagdo da QVT, os modelos de Richard Walton,
William Westley, Werther & Davis ¢ o modelo de Hackman & Oldham. Foram
apresentados também os métodos ergondmicos de analise do trabalho, as defini¢des e
os conceitos a respeito da Ergonomia e trabalho, a metodologia de analise do trabatho,
a Andlise Ergondmica do Trabalho (AET) e a analise ergondmica da situagdo de
trabalho, com as analise da demanda, da tarefa e da atividade e, finalmente, uma

sintese conclusiva do capitulo em questdo.



O capitulo 4 contém a descricdo do modelo proposto a ser utilizado nesta
pesquisa, no qual o setor envolvido ¢ o metalmecanico da regido metropolitana de
Curitiba. Nesse capitulo foram levantados os dados do setor envolvido, suas
caracteristicas, os aspectos de avaliagdo do individuo, da tarefa e do ambiente e foram
tracados os aspectos do perfil da empresa em termos de localizagdo, quantidade de
funcionarios ¢ ramo de atividade. Mostrou-se as ferramentas utilizadas para coleta de
dados em campo: questionarios do tipo estruturado, entrevistas com os Operarios.

No capitulo 5 encontram-se os resultados obtidos com a aplicagao do modelo e
foram analisados os dados coletados.

O capitulo 6 mostra a discussdo dos resultados e as conclusdes, além das

recomendagdes para trabalhos futuros que poderdo ser empreendidos na area da
Qualidade de Vida no Trabalho.



CAPITULO 2

ASPECTOS DA QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

Os aspectos da QVT tratam dos conceitos que envolvem o tema abordado,
com defini¢des de alguns estudiosos da area. A satude do trabalhador se faz importante
analisar, assim como, as doengas ocupacionais. Estes aspectos analisados fazem parte

do escopo deste trabalho.

2.1 CONCEITOS DE QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

Os primeiros estudos sobre QVT iniciaram na década de 50 com Eric Trist,
porém ndo ha, ainda hoje, uma definigdo consensual para Qualidade de¢ Vida no
Trabalho, ja que cada autor a conceitua conforme os elementos que julgam mais
importantes. Por isso, torna-se necessario apresentar as definigdes mais relevantes para
embasar o referencial tedrico deste estudo.

Nicholson apud Ingelgard e Norrgren (2001) definem Qualidade de Vida
como: “as reagdes dos empregados no trabalho, especialmente resultados pessoais
relacionando satisfag¢do no trabalho, saide mental ¢ segurancga”.

Fernandes (1996) traz algumas definigdes de outros autores como a de Cleo
Carneiro e descreve Qualidade de Vida no Trabalho como “o saber ouvir as pessoas €
utilizar a0 maximo sua potencialidade. Ouvir é procurar saber o que as pessoas
sentem, O que as Pessoas querem, O que as pessoas pensam... € utilizar a0 maximo sua
potencialidade é desenvolver as pessoas, e procurar criar condigdes para que as
pessoas, em se desenvolvendo, consigam desenvolver a empresa”.

Outra definigdo que merece ser apresentada ¢ a de Bergeron apud Fernandes
(1996 p 43), que consiste “na aplicagdo concreta de uma filosofia humanista pela
introdugdo de métodos participativos, visando modificar um ou vérios aspectos do
meio-ambiente de trabalho, a fim de criar uma nova situagdo mais favoravel a

satisfagdo dos empregados e a produtividade da empresa”.



Nadler ¢ Lawler apud Fernandes (1996 p 44), em sua definigdo sobre a
Qualidade de Vida no Trabalho (QVT), considera que a QVT € vista como uma
maneira de pensar a respeito das pessoas, do trabalho e das organizag¢des. Estes autores
apresentam no quadro 1 a evolugio do conceito de QVT, que passa a ser conceituada
como variavel no periodo compreendido entre 1959 e 1972; entre 1969 e 1974, a QVT
¢ conceituada como uma abordagem; no periodo de 1975 a 1980, como um método; e,
de 1979 a 1982, a QVT passa a ser conceituada como “tudo”. O autor prevé que, no
futuro, sem uma aplicacdo adequada e sem objetivos, a QVT ndo passara de um

modismo.

QUADRO 1 — Evolug¢do do conceito de Qualidade de Vida no Trabalho

EVOLUCAODO | ' e
CONCEITODE QvT | ANO | ~ VIsio
QVT como uma variavel 1959 a|Reagdo do individuo ao trabalho. Era investigado como

1972 | melhorar a QVT para o individuo.

QVT como uma abordagem |1969 a|O foco era o individuo antes do resultado organizacional,
1974 mas, a0 mesmo tempo, tendia a trazer melhorias tanto ao
empregado como a diregdo.

QVT como um método 1972 a{Um conjunto de abordagens, métodos ou técnicas para
1975 melhorar o ambiente de trabalbo e tomar o trabalho mais
produtivo e mais satisfatorio. QVT era visto como
sindnimo de grupos autonomos de trabalho,
enriquecimento de cargo ou desenho de novas plantas com
integragdo social e técnica.

QVT como um movimento | 1975 a|Declaragdo ideoldgica sobre a natureza do trabalho e as
1980 relagdes dos trabalhadores com a organizagdo. Os termos —
administragdo participativa e democracia industnal ~ eram
freqilentemente ditos como i1deais do movimento de QVT.
QVT como tudo 1979 a|Como panacéia contra a competigdo estrangeira,
1982 problemas de qualidade, baixas taxas de produtividade,
problemas de gueixas e outros problemas organizacionais.
QVT como nada Futuro | No caso de alguns projetos de QVT fracassarem, no futuro
este sera apenas um ‘“‘modismo’ passageiro.

Fonte: Eda Femandes(1996, p 42)

Entretanto, Fernandes (1996 p 45), no seu vasto estudo sobre o tema QVT,
conceitua a Qualidade de Vida no Trabalho como “gestdo dindmica e contingencial de
fatores fisicos, tecnologicos e sociopsicolégicoé que afetam a cultura e renovam o
clima organizacional, refletindo-se no bem-estar do trabalhador e na produtividade das

empresas’”.



Para Guest (1979) apud Lima (1995), ha QVT quando a organizagdo procura
desvendar o potencial criativo de seus empregados, dando assim oportunidade aos
mesmos de participarem nas decisdes que afetam a sua QVT.

Lippitt (1978) apud Lima (1995) considera que para ter boa QVT € necessario
criar condigdes para que os esfor¢os humanos se mobilizem na realizagdo dos
objetivos organizacionais e, a0 mesmo tempo, possam desenvolver trabalhos com
suficiente significagdo e recompensa, permitindo assim que os empregados sintam
satisfacdo pessoal pelos seus esforgos.

Walton (1983) apud Lima (1995) aponta na dire¢do de valores humanisticos e
ambientais para a QVT que, segundo ele, foram relegados a segundo plano pela
moderna sociedade industrial em favor de avangos tecnoldgicos, produtividade e
crescimento econdmico.

Bowditch e Bueno (1992) apud Lima (1995) aponta para a “permanéncia dos
membros (dirigentes) dentro das organizagdes, que com sua vivéncia podem satisfazer
as necessidades dos seus empregados, englobando, portanto, a preocupagdo com o
efeito do trabalho nas pessoas, com a eficacia da organizagdo € com a idéia da
participagdo dos trabalhadores na solugdo de problemas e tomada de decisdes™.

Gadon (1984) apud Lima (1995) descreve que a “QVT tem por objetivo o
crescimento da produtividade e da satisfagdo dos empregados, considerando a
obteng¢do de resultados crescentes, pela organizagdo, como fundamental para que a
busca de melhorias nas condigdes e relagdes de trabalho ocorra permanentemente”. A
idéia é que a produtividade aumente, gerando, assim, mais recursos, para que a
empresa sinta-se estimulada a continuar investindo em melhorias. A seguir
apresentaremos um quadro ressaltando apenas os principais aspectos das definigdes

sobre QVT ja mencionados.
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QUADRO 2 — Principais aspectos de defini¢gdes sobre QVT

AUTORES

ASPECTOS RELEVANTES

Nicholson

Reagdes dos empregados, resultados pessoais.

Cleo Carmetro

Saber ouvir as pessoas, utilizar a0 maximo sua potencialidade.

Bergeron

Aplicagdo de uma filosofia humanistica, introdugdo de métodos

participativos.

Nadler e Lawler

Maneira de se pensar a respeito das pessoas.

Fernandes Gestdo dinamica e contingencial de fatores humanos.

Guest Valorizar potencial criativo dos empregados.

Lippitt Dar condi¢des, recompensas

Walton Valores humanisticos e ambientais.

Bowditch e Bueno Permanéncia dos dirigentes nas empresas, participagdo dos
trabalhadores na tomada de decisdes.

Gadon Investimento continuo ciclico.

Verificamos pelos diversos conceitos apresentados que a QVT estd centrada
nos aspectos organizacionais de saide e de produtividade, e que ndo ha uma definigdo
unicista. Esses conceitos chaves serdo o aporte inicial para este estudo e para a
mvestigagdo em busca dos fundamentos da QVT. Estas defini¢des fizeram-se

necessarias para a busca da QVT e o que ela representa para os trabalhadores.

2.2 MODOS DE ABORDAGEM DA QVT NOS SETORES INDUSTRIAIS

Para desenvolver um programa de Qualidade de Vida dentro de uma empresa
faz-se necessano um diagnostico da situacdo para detectar o nivel de qualidade
existente, de parametro pré-definido, segundo De Marchi' (2002 p 1), & partir dos
objetivos das empresas (aumento da produtividade, ganhos de imagem,
competitividade, etc.). Depois dessa fase preliminar, o autor recomenda uma analise
mais especifica: a Qualidade de Vida no Trabalho, o nivel de estresse, a falta de

motivacdo, a saude, etc.

' Ricardo De Marchi — médico e presidente da Associagdo Brasileira de Qualidade de Vida (ABQV).
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As propostas dos programas de QVT sdo, de um modo geral, um investimento
de médio e longo prazo, pois trata-se de um trabalho continuo, cujo objetivo sera
tornar a cultura da empresa cada vez mais voltada para o conceito de exceléncia em
Qualidade de Vida, como enfatiza Rodrigues (2002). Nesse sentido, como descreve De
Marchi (2002), sera fundamental o comprometimento de todos os participantes
envolvidos no trabalho de QVT.

O individuo é considerado como ponto central de uma administragdo centrada
na QVT, como enfatiza Lida (2002), quando se refere ao individuo como patrimdnio
importante da empresa que pretenda garantir a Qualidade de Vida dos individuos. E
fundamental no estudo do setor metalmecanico abordar os aspectos do individuo
sobre sua responsabilidade pessoal no trabalho, setor € ambiente proporcionado.

Algumas iniciativas como a da Bosch do Brasil® estdo trabalhando com
programas para a melhoria da QVT, partindo dos conceitos desenvolvidos na
ergonomia. ‘

O tema Qualidade de Vida nas empresas esta cada vez mais presente, exigindo
a atengdo dos dirigentes empresariais. A globalizagio, que traz em si o acurramento da
concorréncia, ¢, também nesse caso, um importante agente das transformagdes. Sem
Qualidade de Vida, os individuos traba]ham desmotivados e o resultado disso incide
nos niveis de produtividade, bem como nas doengas desenvolvidas com a LER/Dort’,

que acabam por se tornar problemas comiqueiros. (De Marchi, 2002).

2.3 A RELACAO ENTRE SAUDE E TRABALHO
Devido aos avangos tecnologicos que surgiram de forma acirrada no mercado
e a globalizagdo da economia, muitas empresas optaram por dobrar esfor¢os para

permanecerem no mercado, aumentando assim o volume de produgfo, reduzindo o

* Evaldo Zagonel — Chefe do Setor de Tempos ¢ Métodos da Empresa Bosch do Brasil — em palestra
proferida na Universidade Federal do Parana — UFPR. Nessa palestra, do dia 6 de agosto de 2002,
Zagonel mostrou o trabalho da empresa Bosch em termos de QVT, com enfoque ergondmico, como a
preocupagdo com a implantagdo de melhorias no posto de trabalho. Em apenas trés anos de trabalho
houve muitos avangos reconhecidos pela empresa Bosch do Brasil.

> LER — essa sigla refere-se a lesdes por esforgo repetitivos. Dort — essa sigla refere-se a Distiirbio
Osteomuscular Relacionado ao Trabalho, conforme o codigo internacional de doengas. Hoje existe um
tendéncia em denominar a LER como Dort, segundo Limongi (1998).
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nimero de funciondrios e reduzindo o tempo de produgdo. Nesse cenario, 0s
problemas de sande surgidos s@o de vanas ordens, como LER/Dort, doengas mentais,
estresse, hipertensdo e doengas adquiridas de produtos toxicos ~ ( Lino & Dias, 2002).

A evolugdo dos sistemas de produgdo do artesanal ao mecanizado e,
atualmente, ao automatizado, da organizagdo do trabalho (de Taylor aos modernos
métodos de organizagdo, como as células flexiveis de produgio, em sistemas Toyota e
JIT) trouxeram ao individuo uma nova visdo do trabalho, mudando a rotina deste, ou a
relagdo homem-trabalho. Esse cenario de mudangas teve conseqiiéncias para a saide
fisica e mental do individuo.

Lida (2002 p 347) afirma que a saude do individuo pode ser melhorada através
do conhecimento das situagdes que a colocam em risco e do desenvolvimento do
comportamento para a situagdo do posto de trabalho.

Considerando que o entendimento da saide neste estudo se refere a saude
fisica ¢ mental do trabalhador, pode-se afirmar que, segundo Limongi e Rodrigues
(1999), o nosso corpo ¢ uma interagdo biopsicossocial, ou seja, bioldgica, psicologica
e social, e estas se influenciam umas as outras, apesar de cada uma ter dimensdes
especificas. O aspecto bioldgico trata das caracteristicaé fisicas herdadas ou adquiridas
ao longo da vida. O psicologico aborda os processos afetivos, emocionais e de
raciocinio. O social inclui as crengas, os valores, o papel na familia, no trabalho e em
grupos ¢ comunidades em que o individuo esta inserido ou ao qual pertence. Partindo
dessas dimensoes, pode-se analisar que cada individuo age de maneiras diferentes em
ambientes diferentes. Uma vez o individuo inserido dentro da empresa, este encontrara
diferentes ambientes, pessoas, modos de gerenciamento, etc. Esses fatores encontrados
pelo individuo no ambiente de trabalho trardo a ele um desgaste muito grande, pois
sera preciso que o trabalhador se adapte ao meio.

A sociedade atual estd em permanente mudang¢a e, no cenario industrial,
busca:

- tecnologia;

- qualidade total,

- matores ganhos de produtividade;
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- ganhos de imagem,;
- lucros, etc.
J& no aspecto individual, busca:

- capacitagdo pessoal;

- realizagdo profissional;

- atualizagdo, por exigéncia do mercado.

Essa procura tem contribuido para alterar a saide do individuo. Limongi e
Rodrigues (1999) confirmam esse fato citando a visdo da empresa diante do individuo,

que ja esta afetado pela propria rotina acirrada do trabalho, descrevendo que:

“Para o empregador, a doenga significa queda de produtividade, comprometimento
nos resultados da empresa, necessidade de rever condigdes, processos de trabalho,
problemas com sindicatos e pressdo da fiscalizagdo, além do comprometimento da

imagem da empresa junto a comunidade e a opinido puablica” (p 101).

Limongi e Rodrigues (1999, p87) afirmam que as doengas como a LER/Dort
causadas no ambiente de trabalho “constituem-se hoje em importante patologia no
contexto organizacional e das relagdes entre o0 estresse e o trabalho, causada por
‘pressdes’ surgidas quotidianamente no trabalho”.

Segundo Rio (1998), a Orgamzagdo Mundial da Saide (OMS) classifica as
doengas como categorias, ou seja, ‘doencas relacionadas ao trabalho’, pois sdo fatores
ligados ao trabalho apenas fazendo parte da causa. Rio (1998, p 89) aborda ainda que
para a “OMS, as doengas relacionadas ao trabalho podem ser causadas em parte pelas
condi¢des de trabalho desfavoraveis”. A busca da competitividade e da produtividade
faz com que os individuos trabalhem muitas vezes de modo ndo adequado, em
maquinas mmprovisadas, pois a empresa em alguns casos ndo pode parar sua produgio
para tomar providéncias para a melhoria do posto de trabalho, acarretando assim danos
a saude do trabalhador. Tais danos sdo de toda ordem, como por exemplo, a pressdo

por produzir muito em pouco tempo pode causar estresse, fadiga, etc.
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2.3.1 DOENCAS OCUPACIONAIS

As doengas consideradas ocupacionais sd3o a LER/Dort, entre outras
manifesta¢des de doengas surgidas no trabalho temos a asma, o estresse, a hipertensao,
etc.

Segundo O’Neill (1980), a doenga ocupacional ¢ um fendmeno mundial. No
Japdo, atingiu o auge na década de 70; na Australia, nos anos 80. Nos Estados Unidos,
em 1998, ocorreram 650 mil casos de LER/Dort, ocasionando o afastamento de dois
ter¢os dos individuos do trabalho, trazendo um custo estimado de US$ 15 bilhdes a
USS 20 bilhdes, segundo a OMS (Organizagdo Mundial da Saude).

No Brasil, a LER/Dort s6 foi reconhecida como doenga ocupacional em 1987",
pela Previdéncia Social.

A doenga ocupacional, considerada a doenga dos anos 90, deve-se ao acirrado
avango tecnologico e a necessidade de certa rapidez nos servigos da sociedade
produtiva, segundo Ruiz (1980).

Dentre as categorias profissionais, mais atingidas pelas doengas ocupacionais
encontra-se a dos metalurgicos, no qual se insere o setor em estudo.

A situagdo da Dort como doenga ocupacional, hoje no Brasil’, evoluiu
consideravelmente e os registros de varios paises demonstram o alto contingente de
mndividuos atingidos por essa doenga. As LER/Dort sdo resultantes da organizacdo do
trabalho e sua interagdo com o posto de trabalho e o trabalhador.

A nova visio da Dort, hoje, esta mais relacionada ao proprio contexto
organizacional, (falta de maior flexibilidade das empresas). O grafico 1 mostra o
crescimento das Dorts entre 1986 e 1997, observou-se que houve um aumento

consideravel das doengas relacionadas ao trabalho nesse periodo.

* A Previdéncia Social reconheceu como doenga ocupacional, em 1987, a tendinite do digitador. Em
1993 foi instituido pelo Instituto Nacional do Seguro Social (INSS) o nome de lesdes por esforgo
repetitivo (LER). Em 1998, a nomenclatura e a norma do INSS foram alteradas para Distirbio
Osteomusculares Relacionados ao Trabalho (Dort).

3 Essas sdo conclusdes do Comité Técnico do Ministério da Saude, 2002.
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GRAFICO 1 — A evolugio das doengas ocupacionais até 1997.
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Fonte: Bourgeois et all, 2000.

As estatisticas contidas no Anuario Brasileiro de Protegdo (2002), da pesquisa
feita em 2000, mostram as partes do corpo mais afetadas pela LER/Dort. Mdos e
punhos totalizam 100.871 acidentes (29%); pés e tornozelos, 30.550 acidentes (9%);
membros inferiores, 30.035 acidentes (9%); membros superiores, 25.145 acidentes
(7%); tronco, 22.406 acidentes (7%); cabega, 10.057 acidentes (3%); olhos, 5.371
acidentes (2%); e audigdo, 3.709 acidentes (1%).

Dos 50 paises com mais mortes por acidentes de trabalho classificados pelo
Anuario Brasileiro de Protegdo (2002), o Brasil ocupa a quarta posi¢do. De cada cem
mil acidentes de trabalho, 3.795 (dado de 1998) sdo fatais no pais, perdendo apenas
para a China, com 17.558 acidentes, Estados Unidos, com 6.055 ¢ federa¢do Russa,
com 4.260 mortes por acidente de trabalho. Isto revela que hoje ainda temos
problemas na saiide dos trabalhadores, pois a saade € algo de muita importancia dentro
de uma empresa, para se alcangar uma Qualidade de Vida no Trabalho favoravel tanto

do ponto de vista da empresa como do proprio trabalhador.
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2.4 A ORGANIZACAO DO TRABALHO E A CONTRIBUICAO DA
ERGONOMIA PARA ANALISE DA QVT

Desde os tempos remotos, a sociedade precisa de uma certa organiza¢do no
trabalho, seja para o convivio social ou para as atividades produtivas. Aragjo apud Rio
(1998 p 290) faz uma abordagem histérica da organizagdo do trabalho, na qual
descreve que:

“A organizagdo do trabalho ¢ uma das mais representativas e importantes
manifestagdes da inteligéncia humana. Gragas a ela fo1 possivel ao homem primitivo
estruturar-se em grupos, primeiramente, para defesa e caga, posteriormente, para
atividades pastoris e agricolas, construindo as aldeias e, depois, as cidades. Pela
capacidade de organizar equipes e esquematizar meétodos de trabalho, os nossos
ancestrais conseguiram dominar e até domesticar outros animais muito mais fortes,
afirmando suz; lideranga na escala zoologica. A organizagio do trabalho proporciona
ao homem condigdes para competir numa sociedade em que os recursos € o espago
tornam-se cada vez mais escassos e disputados e possibilita melthores condigdes de
sobrevivéncia de pessoas e organizagoes. Os métodos permitem o melhor
aproveitamento do espago, reduzindo o desperdicio, obtendo produtos methores e
custos menores”.

Segundo Lida (2002), houve época em que o trabalho foi considerado um
“castigo” ou mal necesséario. Isso porque as condi¢des do ambiente de trabalho eram
precarias (com ruidos altissimos e perigosos e locais sujos € escuros). Hoje podemos
dizer que, com os avangos tecnologicos e a globalizagdo da economia pela qual a
sociedade atravessa, houve mudangas, mas os individuos continbam vivenciando
problemas com a organizagdo do trabalho. Esses problemas atingem principalmente a
saide de quem esta inserido no contexto produtivo. As causas desses maleficios sdo
decorrentes das pressdes vividas. Segundo Rio (1998, p291), “o trabalho deve se
adaptar aos seres humanos e nao o contrario”. Agindo assim, segundo Rio (1998),
estes ndo sofrerdo tanto com as mudangas, que sdo muitas.

Rio (1998, p 293) afirma que “adequar a carga de trabalho as necessidades e

caracteristicas das pessoas ¢ um dos fatores mais importantes a ser abordado no

universo do trabalho”. Nesse aspecto, pode-se dizer que individuos satisfeitos com
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seus trabalhos podem produzir mais e melhor, dentro dos principios da organizagéo do
trabalho, com a colaboragdo da ergonomia para analise da QVT.

Rio (1998, p 292) cita alguns aspectos importantes das empresas que influem
sobre a organizagdo do trabalho de individuos e de setores de trabalho: politicas gerais
de recurso humanos, metas organizacionais, momento vivido pelas organizagdes
(reestruturagdo, transi¢ao de uma situagdo de estabilizagdo para outra de privatizagéo)
e imagem das organizagdes diante de seus empregados.

Diante desse cenario, muitas mudangas acontecem na organizag¢do do trabalho,
que ¢ marcado por um novo momento histérico, de mudangas no dmbito social e
cultural como um todo, bem como dentro das empresas, mais especificamente.

Alves (2001) aborda as mudangas no trabalho exemplificando a atual situagdo
do trabalho e seu futuro; ﬁode-se entdo observar que os individuos terdo que enfrentar
as mudangas através de: atualizagdo constante dé conhecimentos, desenvolvimento de
mais habilidades e aumento da escolaridade. Essas mudangas contribuirdo para sua
QVT, pois individuos com maior grau de escolaridade, mais atualizados e com
maiores habilidades serdo mais exigentes, ¢ dificilmente aceitardo condigdes anteriores
de QVT. O quadro 3, a seguir, mostra as mudangas em dois tempos, ou seja, o que
acontece hoje € o que se espera do futuro. Partindo-se do trabalho de conhecimentos
técnicos, com tarefas repetidas e sem sentido, para no futuro alcanc¢ar uma inovagéo;
do trabalho individual, baseado na fungdo dos trabalhos em equipes com base em
projetos; da qualificagdo unica para a multiqualificada; e, por fim, do poder do chefe e
da coordenagdo de cima para baixo, para que o poder dos clientes e a coordenagdo dos

colegas.
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QUADRO 3 — Mudangas no trabalho em dois momentos.
ATUAL FUTURO

De trabalho com conhecimentos técnicos, tarefas | Para a inovagio e assisténcia

repetidas e sem sentido

De trabalho individual e baseado na fungdo Para trabalho em equipes e baseado em projetos

De qualificag¢do tnica Para multiqualificagio

Do poder dos chefes e da coordenagdo de cima | Para o poder dos clientes e a coordenagdo entre

para baixo os colegas

Fonte: Rozane Alves, p 14, 2001.

O trabalho néio é apoderar-se de materiais da natureza tais como esta oferece, €
sim alterar esse estado natural e melhorar sua utilizagdo. O trabalho € o resultado de
determinado esforgo realizado pelo homem.

Para Slack et al (1999), o fator trabalho ¢ importante, levando em
consideragdo que o maior bem para a empresa € seu recurso humano (RH),
especialmente nas funges operacionais, nas quais concentra-se a maioria alocada. O
autor salienta que a empresa precisard de um bom projeto organizacional, tomando
como premissa alguns critérios importantes como: qualidade, rapidez, confiabilidade,
flexibilidade, custo, saide e seguranga e QVT.

Outro ponto apontado por este mesmo autor cCOmo premissa em uma
organizagdo do trabalho ¢ a divisio do mesmo. Segundo o autor, ha vantagens para
que se aplique uma divisdo do trabalho nas emf)resas, e esta exige que os individuos
sejam especializados para desempenharem suas atividades, o que proporciona um
aprendizado mais rapido e a autonomia torna-se mais facil de ser alcangada.

A organizagdo do trabalho e a Ergonomia possuem papel fundamental para
melhoria do posto de trabalho; segundo Slack er al. (1999 p 217), “a primeira 1déia €
que deve haver uma adequagio entre pessoas e o trabalho que elas fazem”. Portanto a
organiza¢gdo do trabalho e a ergonomia sio de fato importantes neste cenario de

mudangas para melhoria e busca da QVT, pois uma empresa quando trabalho com os
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principios da ergonomia € com uma boa organizagdo do trabalho, estd no cenario do

crescimento € no mercado competitivo.

2.5 A IMPORTANCIA DA QVT NO SISTEMA DE PRODUCAO

O sistema de produgdo esta diretamente ligado ao que acontece com o0s
individuos inseridos em uma cadeia produtiva: problemas como absenteismo, doengas
ocupacionais ¢ baixa produtividade. Zelar pelo bem-estar de sua mdo de obra
acarretara também maior produtividade, aumento de lucros para as empresas.

Os sistemas de produgdo existentes nas empresas atualmente buscam alcangar
a competitividade diante do cenario mundial. E com essa busca os individuos sdo
muitas vezes esquecidos ou deixados de lado, principalmente em empresas
consideradas pequenas, as quais em grande parte desconhecem os programas de
melhorias na Qualidade de Vida no Trabalho.

Muitas empresas ambicionam com a implantagdo de um programa de
Qualidade Total (QT) o saneamento de varios outros problemas tais como:
absenteismo, doengas ocupacionais, baixa motivagdo e produtividade. Empresas com
essa visdo acabam se equivocando, pois sabe-se que a QVT ¢ muito mais do que uma
implantagdo de um programa de QT.

Segundo Couto (1995) todos os sistemas de produgdo existentes (o artesanal,
em massa, ¢ a produgdo enxuta) sio sistemas que tem o objetivo de atender a
demanda, e ndo o trabalhador. Ou seja, na sua concepgdo, ndo houve até hoje um
sistema preocupado com o fator mais importante, a mao-de-obra. Os sistemas
mencionados foram eficientes e importantes para a redugdo do custo final dos bens de
consumo, mas nao para a QVT dos individuos. Neste caso ha uma diferenga na relagio
entre o porte das empresas e a QVT, pois empresas com maiores ganhos de recursos,
podem oferecer aos seus funcionarios, maior reuneragdo, saude e QVT.

Na historia do trabalho sempre se pensou em aumentar os lucros, aumentando
o numero de produtos e procurando maior eficiéncia por parte do trabalhador; para
tanto, o ritmo de trabalho acelerou, causando problemas como os Dort/LER ja citados

anteriormente. Ao mesmo tempo, correntes da filosofia das linhas de produgdo
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buscaram a rotina no trabalho, tornando-o fadigante e estressante. Segundo Fernandes
(1996), esses problemas s6 serdo resolvidos se as empresas puderem mudar ¢ renovar
suas formas de organizagdo de trabalho, a0 mesmo tempo que poderdo elevar o nivel
de satisfagdo no trabalho dos individuos e aumentar a produtividade.

O quadro 4, a seguir, traz algumas caracteristicas das formas de sistema de
produgdo, como sistema artesanal, em massa (de Ford) e enxuta (Ohno). A partir
dessas caracteristicas pode-se melhor visualizar cada sistema e sua influéncia na QVT,
onde a organizagdo empresarial estd diretamente ligada a for¢a de trabalho, tendo
influencia direta na QVT. Cada um desses sistemas produtivos possui pontos que
podem ser apontados como positivos e negativos, tanto do ponto de vista do individuo
como da empresa.

O sistema de prodilqﬁo artesanal possui pontos negativos, tais como: restrigdo
de mercado e alto custo do produto. Como ponto positivo, destaca-se o0 modelo tnico
do produto.

O sistema de produ¢do em massa de Ford trouxe como pontos negativos a
monotonia, 0 trabalho desestimulante para o individuo e as doengas ocupacionais.
Como pontos positivos em relagdo a produgdo pode-se citar: agilidade de produgio,
produtos completos e linha de montagem.

O sistema de produgdo enxuta, produgdo em massa e o artesanal, também
possui pontos negativos e positivos. Pode-se salientar que esses novos meios de
produzir proporcionaram beneficios para o mercado produtivo em geral, mas do ponto
de vista do individuo deixaram marcas na satide dos individuos que fizeram e fazem
parte desse cenario produtivo. Isso devido ao avango tecnologico, a globalizagdo das
economias mundiais ¢ a falta de um bom projeto organizacional de trabalho, como

afirma Slack et al. (1999).
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QUADRO 4 — Caracteristicas dos sistemas de produgao: artesanal, em massa, enxuta.

Caracteristicas - Artesanal - Em massa Enxuta
Descentralizada Integragdo vertical e Controle de
Projeto por produto Controle dos rendimentos e
Inexisténcia de resultados quahdade
controle financeiros e Integragdo com os
Fungdo de controle fornecedores
Organizagio (supervisores, e Eliminagdo  dos
Empresarial capatazes) estoques
Hierarquia rigida  |e Fluxo de
Centralizagdo do mformagao
poder horizontal
Departamentalizagao
Qualificagio Desqualificada e|e Motivada e
Necessidade de especializada qualificada
treinamento Divisdo social do|e Trabalho em
Participativa trabalho (atividades) equipe
Trabalho nao Necessidade de{e Tremmamento na
repetitivo instrugdo ao inves de empresa
Forga de tremamento e Emprego vitalicio
Trabalho Pouco participativa |e  Sindicato por
Controle de atitudes empresa

e da vida pessoal do
trabalhador

Trabalho repetitivo e
mondtono

Falta de
comprometimento e
autonomia

O homem adapta-se
as maquinas
Absenteismo e

rotatividade

e Salario em fungdo
do tempo na

empresa

Fonte: Ane Lise P da C. Dalcul; Minan Oliveira; Roberto Ruas - Organizagdo do Trabalho: estudo de
caso em empresa da construgdo civil de Santa Mania -2002.
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O quadro 4 apresentado mostra que as caracteristicas da organizagdo
empresarial e da for¢a de trabalho possibilitam a observagdo de como os sistemas sio
empregados e como os mesmos afetam a Qualidade de Vida no Trabalho. A forma de
sua organizagdo visa apenas ao produto ¢ ao consumidor final, deixando de lado o
mais precioso patriménio da empresa, que ¢ a mao-de-obra.

Os processos de mudanga apresentados por algumas metodologias e os
programas de QVT sdo muitas vezes adiados, na espera de um momento mais propicio
para sua aplicagdo. Ocorre que, muitas vezes, esse momento demora a chegar ou
simplesmente ndo chega, comprometendo, assim, a Qualidade de Vida dos individuos
inseridos no processo.

Outro problema visivel é a diferenca cultural existente nas industrias
metalmecanica. Para Santos (1992) apud Rodﬁgues (2002, p 16), cada empresa €

unica no aspecto cultural:

“A cultura organizacional existe e ¢ poderoso instrumento para tentar explicar ou
predizer o comportamento das organizagdes e de seus membros; a cultura de cada
organizagdo é como a personalidade de cada individuo: unica e singular; reprimido,
aprovando ou estimulando certas agdes comportamentais, a cultura organizacional

também acaba funcionando como um mecanismo de controle organizacional.”

Nas empresas, segundo Rodrigues (2002), existem crengas e valores
arraigados, proprios em sua forma de realizar o trabalho, a forma de como a autoridade
deve ser exercida e as pessoas recompensadas e controladas. Portanto, a cultura

também torna-se alvo para os aspectos da QVT, na busca de sua melhoria.

2.6 SINTESE CONCLUSIVA |

O capitulo 2 trata dos aspectos da QVT, no qual sdo abordadas algumas
definigdes importantes sobre a Qualidade de Vida no Trabalho, que servirdo de aporte
para a fundamentagdo tedrica. Alguns autores conceituam QVT com os elementos que
julgados por eles s3o os mais importantes para a defini¢do de seus trabalhos.

Apds ser feita uma analise da QVT nos setores industriais, verificou-se que a
Ergonomia esta avangando nesses setores. A seguir, foi observada a relagdo da saude

com o trabalho. Muitas doengas foram desenvolvidas ao longo da historia do trabalho,
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mas foi s6 apés os novos rumos da economia como um todo — com 0s avangos
tecnologicos, a globalizagdo e a evolucdo dos sistemas de produgdo — que as doengas
ocupacionais tornaram-se problemas tanto paras as empresas como para os individuos.
Doengas como a LER/Dort foram as que mais ocorreram nas empresas, porém outras
também estiveram presentes, como doeng¢as mentais, estresse, doengas causadas por
produtos toxicos, hipertensdo, etc.

O agente tido como causador de tantas mudangas foi a nova organizagdo do
trabalho, que tomou rumos impressionantes na histéria da produgdo. Tais mudangas,
necessarias para a evolugdo do trabalho e para o aumento da produtividade, mudaram
os habitos dos individuos e isso lhes trouxe a necessidade de dispender mais energia,
tendo como conseqiiéncia a debilitagdo de sua saude.

Também foi ab(;rdada, nesse capitulo, a organizagdo do trabalho ¢ a
contribuigdo da Ergonomia na evolugao da sociedade.

Em seguida foi abordada a importdncia da QVT no sistema de produgio,
analisando os problemas ligados ao setor, como absenteismo e tudo o que envolve a
produgdo, no cenario mundial. Esse capitulo mostrou também um pouco sobre os
sistemas de produgdo: artesanal, em massa, € enxuta, seus pontos positivos €
negativos.

Este capitulo trouxe algumas definigbes sobre QVT, que tem influéncia
relevante nos sistemas de produgdo, pois parte da premissa que os mesmos teriam
papel fundamental nas mudangas de melhorias de QVT, pois foram introduzidos nas
empresas com este fim além de melhorar a lucratividade, mas ao mesmo tempo
levando em consideragdo que individuos satisfeitos com seu trabalho desempenham
melhor sua tarefa.

No proximo capitulo sera visto os fundamentos tedricos da QVT, a abordagem
sociotécnica de Eric Trist e as teorias de Herzberg e Maslow. Serdo vistos também os
métodos de avaliagdo da QVT, com os modelos de Walton, Westley, Werther & Davis
¢ 0 modelo de Hackman & Oldham. Depois, serdo apresentados os métodos de Analise
Ergondmica do Trabalho, a AET (analise da tarefa, da atividade e da demanda), a

macroergonomia, e as definigdes e 0s conceitos sobre Ergonomia e trabalho.
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CAPITULO 3

FUNDAMENTOS TEORICOS DA QVT

Apresentamos a abordagem sociotécnica para contribuir com os fundamentos
teoricos desta pesquisa, pois foi com esta abordagem que surgiram os primeiroé
estudos sobre a QVT. A partir destes estudos de Trist, estava mtroduzido um novo
modo de trabalhar. Com os estudos de Trist e suas aplicagdes temos um novo modo
social e técnico de executar uma tarefa. As teorias ¢ modelos apresentadas nesta
capitulo foi escolhida por se adaptar melhor na situacdo em que este trabalho se dara,

ou seja, os empregados do chéo de fabrica e sua QVT.

3.1 ABORDAGEM SOCIOTECNICA

A abordagem sociotécnica surgiu na Inglaterra, em 1950, com os estudos de
Eric Trist. O que induziu esse autor a investigar a abordagem sociotécnica foram os
estudos de absenteismo, parada e diminui¢do da produgdo, erros e conflitos
interpessoais € de grupos, surgidos em uma mina de carvdo. Nesse local fora
introduzida a mecanizagdo e realizada uma reorganizagdo do objetivo do trabalho,
visando com isso o aumento da produtividade, segundo Biazzi (1994) apud Lima
(1995). Trist, em suas observagdes, constatou que os mineiros relutavam em aceitar a
nova forma de realizar o trabalho. Assim o que de fato acontecia era a tentativa, por
parte dos mineiros, de adaptar os antigos métodos de produgdo (modos operativos em
duplas) a situagdo de mecanizagdo. Essa situagdo, gerou conflitos na organizagéo
social: individuos, comportamentos, capacidades, relagdes sociais, (modos operativos
de execugdo da tarefa) com o novo sistema técnico (ambiente fisico, equipamentos,
modos operatorios), conforme Lima (1995).

Trist percebeu que o conflito instalado pela nova reorganizagdo técnica
possuia um forte componente social, que interferia diretamente na tarefa executada em
termos de produtividade, relacionamento, erros e falhas, absenteismo, etc.

Assim, surgiram com Trist os primeiros fundamentos da abordagem

sociotécnica, a qual tem por principio wma maior organizagdo do trabalho a partir da



analise e da reestruturagdo da tarefa, constituindo a abordagem sociotécnica. Esta deve
ser compreendida como uma relagdo muito estreita entre os sistemas sociais
representados pelas pessoas e os sistemas técnicos representados pela estrutura
organizacional, segundo Lima (1995).

Maciel et all (1985), em sua abordagem sociotécnica do sistema, considera-o
como um sistema aberto, constituido por dois subsistemas interdependentes e que
interagem entre si. Esses subsistemas apresentados pelo autor sdo os seguintes:

Subsistema técnico: € responsavel pela eficiéncia potencial da empresa, ou
seja, consiste basicamente em tecnologia, ambiente fisico e tempo.
Subsistema social: ¢ o agente transformador da eficiéncia potencial e
conversor do sistema técnico que envolve os individuos com suas
caracteristicas ﬁsi\cas, psicologicas e as relagdes sociais estabelecidas entre
eles. Outro fator importante é que este subsistema compreende também as
exigéncias da empresa tanto no aspecto formal como informal, em situagio de
trabalho.

A abordagem sociotécnica de Trist apud Maciel (1985) combinou a
tecnologia com o sistema social dentro de uma empresa produtiva. Ha uma interagdo
entre tecnologia e sistema social: em uma empresa com boa produtividade crescente,
tecnologia e sistema social contribuem para um trabalho conjunto e harmonioso.

Assim, conforme afirma Maciel (1985), as empresas deverdo considerar ndo
somente os fatores do sistema técnico (ambiente fisico, equipamentos, modos
operatorios), mas sobretudo os fatores sociais (os individuos, seus comportamentos,
capacidades, relagGes sociais).

Concluimos, pelas diversas abordagens sociotécnicas descritas acima, que esse
sistema ¢ compreendido como um sistema aberto, no qual informagdes sdo importadas
para o meio ambiente, processadas pelos subsistemas social e técnico, € exportadas
para o meto ambiente.

A figura 1, a seguir, mostra algumas importagdes e exportagdes. O sistema
aberto consiste basicamente de inputs, conversdes e outputs. A entrada de matéria-

prima resulta em produto; o equipamento resulta em servigos; o dinheiro, em
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satisfagdo do cliente; a preferéncia do consumidor, em satisfagdo dos empregados; € os
valores e as aplicagdes humanas, em aceitagdo da empresa pela sociedade. Entram
fatores importados do meio ambiente, que sdo convertidos pelos subsistemas técnicos

e subsistemas sociais € saem exportagdes para o meio ambiente.

FIGURA 1 - Modelo do sistema organizacional como um sistema aberto

IMPORTACAO DO CONVERSAQ EXPORTACAO PARA
MEIO AMBIENTE O MEIO AMBIENTE

- matéria-prima \_ ( SUBSISTEMA TECNICQ / - produtos
- equipamentos - Servigos
- dinheiro —» - satisfagdo do cliente

- preferéncia do consumidor - satisfagdo dos empregados

- valores e aplicagdes humanas SUBSISTEMA SOCIAL - aceitagao da empresa pela
\ sociedade

Fonte: Mana de Nazareth Maciel, 1985, p 18 ~ transcrigdo de Dados- Uma Abordagem Sociotécnica.

3.2 A TEORIA DE HERZBERG

A teoria de Herzberg foi formulada e desenvolvida a partir do estudo de
entrevistas, envolvendo 200 engenheiros e contadores da industria de Pettsburgh,
segundo Estefano (1996). Os estudos de Herzberg podem contribuir para uma analise
da QVT na medida em que apontam para outros fatores importantes na perepgdo dos
individuos com relagdo a qualidade do trabalho. Neste estudo ele identifica as
conseqii€ncias de determinados acontecimentos na vida dos individuos, visando aos
fatores que levam a sensagdo de felicidade ou infelicidade na situagdo de trabalho,
(Estefano ,1996 & Caravantes 1977).

Para essas diferengas entre individuos surgiram alguns estudos, como a teoria
de Herzberg, que se ocupou com os fatores motivacionais ligados as necessidades
humanas e ficou conhecida como a teoria dos dois fatores, que compreende fatores

motivacionais ¢ fatores higiénicos, assim descritos:
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Fatores Motivadores: sdo os que dizem respeito a realizagdo, ao interesse
intrinseco pelo trabalho.

Fatores Higiénicos: descrevem o ambiente e suas relagoes.

Os “fatores motivacionais”, relativos ao trabalho em si, sdo os fatores
intrinsecos ao trabalho, que motivam os individuos a um bom desempenho. Para
Herzberg apud Rodnigues (2001 p 45), esses fatores sdo classificados em
reconhecimento, realizagdo, possibilidade de crescimento (progresso ou

desenvolvimento), responsabilidade, trabalho em si, e assim descritos:

O_Reconhecimento € visto pelo autor como a necessidade que o

individuo tem de ser reconhecido por alguém pelo seu trabalho. Por
exemplo: o‘.reconhecimento do supervisor, do cliente, do colega e até
mesmo do publico em geral.

A Realizagdo € considerada como a necessidade do individuo em fazer
um “trabalho completo” e de “solucionar problemas”. Sem esses dois
fatores, segundo Herzberg, o individuo sente-se fracassado e ha
auséncia de realizagdo.

A Possibilidade de Crescimento ¢ conceituada como a capacidade que

o individuo tem de superar sua habilidade individual, sua capacidade de
aprender novas técnicas e de adquirir novas perspectivas profissionais;
o progresso ou desenvolvimento € observado pela mudanga pessoal e
profissional dentro da empresa com vistas a questdo de status.

A Responsabilidade esta relacionada ao proprio trabalho, ao trabalho

de outras pessoas e a aquisi¢do de novas responsabilidades.

O _Trabalho em Si dara énfase a situagSes como variagdo de rotina,

criatividade ¢ oportunidade de carreira.
Ja os “fatores de higiene” descrevem o ambiente das pessoas e sdo
considerados fatores “extrinsecos” ao trabalho, tendo por fungéo primaria prevenir a
insatisfagdo no trabalho, segundo Estefano (1996). Herzberg apud Estefano (1996 p 4)

denomina-os de manuten¢fo, pois nunca estio completamente satisfeitos, ou seja,
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precisam ser mantidos continuamente. Os fatores de higiene sdo classificados por
Herzberg como:

A Supervisdo Técnica, que aborda as competéncias e incompeténcias, o

senso de justica e injustiga, a boa ¢ a ma vontade em delegar
responsabilidades e ensinar os subordinados.

As Relagbes Interpessoais, obtidas a partir da comunicagdo entre

mdividuos e divididas em trés categorias: superior, subordinados e
pares.

As Condigoes de Trabalho estdo relacionadas ao aspectos fisicos do

mero ambiente, como adequagdo ou inadequagdo de ventilagdo,
iluminag¢do, equipamentos e espago.

Os Salarios representam todos os aspectos relacionados a remuneragio,
ou seja, aumento ou descumprimento de recebimento e expectativas de
aumento salarial.

A Politica e a Administragdo estdo relacionadas a desorganizagdo da

empresa, no que se refere a comunicagdo interna e a politicas mal
conduzidas.

A Vida Pessoal aborda questdes relacionadas a familia, tais como:

moradia, salario e outros tipos de problemas que interferem na vida

pessoal.

O _Status esta relacionado a posigdo social que o individuo podera

atingir, ou seja, 4 mudanga de cargo na empresa.

A Seguranga ¢é o aspecto relacionado com a preocupagio do individuo

com questdes de estabilidade do emprego, seu tempo de servigo.

Herzberg, apud Rodrigues (2001) trabalhou com o trinémio “fatores/atitudes/

efeitos” e chegou a conclusio de que a satisfagdo esta relacionada a propria tarefa, no
que se refere a fatores motivacionais. Verificou-se que para Caravantes (1977 p 81) os
aspectos motivacionais de satisfagdo também estdo centrados na tarefa, enfatizando as
“relagdes do homem com o que ele faz, o reconhecimento pela realizagdo da tarefa, a

natureza da tarefa, as responsabilidades, a promog¢ao profissional e a capacidade de
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melhor executa-la”. Ja para os aspectos da insatisfagdo Caravantes (1977) descreve
“que os causadores sdo os fatores ligados ao meio ambiente de trabalho, isto é, os
externos a tarefa, como supervisdo recebida no servigo, natureza das relagdes
interpessoais, condigGes do ambiente onde o trabalho é executado, e ao proprio salario
recebido pelo individuo para executar seu servigo”.

Assim, Herzberg apud Rodrigues (2001 p 46), recomenda para a implantagio
dos fatores motivacionais o enriquecimento do cargo. Segundo o autor, isso
“proporcionara a utilizagdo eficiente do individuo”. Rodrigues (2001) afirma que o
enriquecimento do cargo enriquece a tarefa, proporcionando oportunidades de

desenvolvimento psicoldgico do individuo.

3.3 A TEORIA DE MASLOW

Segundo Rodrigues (2001 p 40), Maslow foi o “primeiro a relacionar as
necessidades humanas num quadro tedrico abrangente na sua obra da motivagdo
humana, baseada numa hierarquia das necessidades humanas”.

De acordo com essa teoria, o individuo possui necessidades inatas — como
fome, sede, oxigénio e sexo — e necessidades que sdo aprendidas — como amor,
associagdo, reconhecimento e poder.

Caravantes (1977) aborda a teoria de Maslow descrevendo que: “o homem é
motivado por necessidades organizadas numa hierarquia de relativa prepoténcia, isso
significa que uma necessidade de ordem superior surge somente quando a de ordem
inferior foi relativamente satisfeita”. Assim, pode-se dizer que, se o individuo estiver
com fome, por exemplo, esta sera a necessidade premente a ser satisfeita, ndo
adiantando satisfazer outra necessidade qualquer, pois o individuo sempre vai preferir
satisfazer sua necessidade de fome em primeiro lugar.

Maslow apud Rodrigues (2001 p 40), aborda o seguinte:

“... as necessidades humanas estdo organizadas numa hierarquia de valor ou
preméncia, quer dizer, a manifestagdo de uma necessidade se baseia geralmente na
satisfagdo prévia de outra, mais importante ou premente. Nao ha necessidade que
possa ser tratada como se fosse isolada; ‘toda necessidade se relaciona com o estado

de satisfagdo ou insatisfagdo de outras necessidades.”
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A hierarquia de que trata Maslow apud Caravantes (1977) foi composta por
cinco necessidades fundamentais, que sdo: necessidades fisiologicas, necessidades de
seguranga, necessidades sociais, necessidades de auto-estima ou ego e necessidades de
auto-realizacio.

O quadro 5, a seguir, ilustra a teoria de Maslow, e em seguida sdo explicadas

cada uma das necessidades.

QUADRO 5 — Teoria das Necessidades de Maslow

NECESSIDADES DE AUTO-
REALIZACAO

NECESSIDADES
DO EGO

NECESSIDADES
SOCIAIS

NECESSIDADES DE
SEGURANCA

NECESSIDADES
FISIOLOGICAS

Fonte: Caravantes, 1977, p 77.

Necessidades Fisiologicas: O ser humano é um animal dotado de necessidades

de forma permanente — tdo logo uma necessidade cessa outra surge em seu
lugar. Exemplificando, um individuo faminto tera necessidade imediata de
alimento, deixando para segundo plano outra necessidades menos urgentes no
momento, como status, reconhecimento, amor. Porém, quando o individuo se
alimenta regularmente ¢ de maneira adequada (ou seja, essa necessidade esta
satisfeita), a fome deixa de ser motivaqio importante, dando lugar a outras
necessidades.

Necessidades de Seguranga: essas necessidades referem-se a protegdo contra

perigo, ameacga, privagdo. Pode-se considerar que os individuos nas empresas

(no caso em estudo, nas empresas metalmecanicas) sofrem essa auséncia de
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seguranga, pois os individuos sdo dependentes® em relagdo & empresa, € €sse
estado de dependéncia causa-lhes a inseguranga, conforme argumentos
apresentados por Caravantes (1977, p 75).

Necessidades Sociais: quando as necessidades de seguranga estdo satisfeitas e

o individuo nio estd mais temeroso a respeito de seu bem-estar fisico, as
.necessidades socials surgem e tornam-se importantes. Entre essas
necessidades podem ser citadas: participagdo, associagdo, aceita¢do em relagido
a outros individuos, amizade e afeto, e efetiva incorporagio ao grupo.

Necessidades de Auto-Estima ou Ego : As necessidades do ego s6 surgirdo

quando as outras necessidades consideradas nos mniveis mais baixos da
pirdmide estiverem razoavelmente satisfeitas. Segundo Caravantes (1977),
essa necessidade e importante para a empresa ¢ para o proprio homem, pois
pessoas com auto-estima elevada mostram um melhor desempenho em sua
produtividade. O autor ainda divide as necessidades do ego em duas classes:
1. Necessidades relacionadas ao amor-proprio: autocontrole,
competéncia, realizagdo, conhecimento e independéncia.
2. Necessidades relacionadas a propria reputagdo:  status,
reconhecimento, aprovagio e respeito”. Para Caravantes (1977), essas
necessidades sdo raramente satisfeitas, pois o individuo estd sempre a
procura de mais satisfagdo, de atingir um objetivo maior que o
alcancado anteriormente.

Necessidades de Auto-Realiza¢do: o modo pelo qual o individuo realiza o seu

proprio potencial, de estar em continuo autodesenvolvimento, de ser criador
no sentido alto do termo, chama-se auto-realizagao.
O quadro 2 mostra a aproximagdo entre a teoria de Herzberg e Maslow,

ficando evidente que no intuito de motivar os individuos a empresa fica mais centrada

% Segundo Caravantes (1977 p 75), os individuos do setor industrial sio dependentes em relagio a
empresa, devido a “agbes admunistrativas arbitrarias, comportamentos que provoquem incerteza no
emprego com respeito a sua permanéncia no emprego, ou que reflitam favoritismo ou discriminagéo,
bem como politica administrativa imprevisivel, podem ser poderosos motivadores de necessidades de
seguranga nas relagoes de emprego em todos os niveis, do operario ao vice-presidente.”
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nos fatores higiénicos do que nos fatores motivacionais, ou seja, nas relagdes
interpessoais, supervisores, colegas, subordinados, supervisdo técnica.

A aproximagdo dessas duas teorias deixa o referencial de analise da QVT mais
consistente para a formagdo de uma metodologia de trabalho.

A teoria de Herzberg, Caravantes (1977, p 83) comenta que, “sofreu severas
criticas, especialmente referentes a inconsisténcia da teoria, mostrando que o estudo de
Herzberg deveria ser refeito, usando os mesmos métodos, mas num grande nimero de
populagdes diferentes”.

As teorias de Herzberg e Maslow, quando aproximadas pela hierarquia dos
desejos e pelos fatores higi€nicos e motivacionais, como mostra o quadro 6,
proporcionam uma visdo ampla de como analisar os problemas encontrados na busca
da satisfagdo da QVT. ‘

QUADRO 6 — Necessidades Humanas Herzberg / Maslow

MODELO “HIERARQUIA DOS DESEIOS” DE MASLOW MODELO “HIGIENE — MOTIVAC:\O" DE HERZBERG
+—> —
Necessidade de o trabalho em si 5
Auto-Realizagdo realizagdo =1
ossibilidade de desenvolvimento <
>
13
Necessidades processo °
do Ego reconhecimento
NeceSS}dgdes < > status
Sociais —
relages interpessoais
supervisores
Necessidades de Seguranga colegas
subordinados -
P supervisao técnica b
X
=
politicas e administragdo da ®
Necessidades companhia
Fisiologicas seguranga de emprego
condigdes fisicas de trabalho - - -
salario
vida particular L

Fonte: Geraldo R. Caravantes, 1977 p 83
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3.4 METODOS DE AVALIACAO DA QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

A QVT ornginou-se na Inglaterra, no Tavistock Institute, através dos trabalhos
de Eric Trist, onde iniciou-se um trabalho no qual o foco central foi1 a satisfagdo dos
individuos no trabalho. A origem do termo QVT surgiu com o trabalho de Eric Trist,
que tinha como premissa a abordagem sociotécnica, apresentado no capitulo 2, como
afirma Rodrigues (2001). |

Mas foi somente entre as décadas de 70 e 80 que houve énfase de estudos
enfocando a Qualidade de Vida no Trabalho. Entre esses podem ser citados os
seguintes autores: Walton (1973), Westley (1979), Werther & Davis (1983), Hackman
& Oldham (1975).

Por sua grande importiancia na evolugdo dos conceitos e das aplicagdes
metodologicas da QVT no setor industrial, esses autores serdo apresentados a seguir,
de forma mais detalhada.

Este topico discorrera também sobre as referéncias mencionadas, com o

intuito de analisa-las, expondo suas aplicagdes.

3.4.1 Modelo de Richard Walton

A proposta de Walton ¢ considerada um modelo classico e tem sido utilizada
como referéncia na analise de experimentos sobre a QVT, segundo Fernandes (1996).
Alguns qilestionamentos feito por Walton, que servem de diretrizes para determinar
seus oito “critérios” para a QVT, sdo descritos por Rodrigues (2001 p 82):

“Como deveria a Qualidade de Vida no Trabalho ser conceituada e como ela pode ser

medida?

Quais sdo os critérios aproprados e como eles sio inter-relacionados?

Como cada um ¢ relacionado a produtividade?

Sao estes critérios uniformemente destacados em todos os grupos de trabatho?”

Segundo Walton apud Rodrigues (2001), esses questionamentos sdo
umportantes para a pesquisa de QVT nas empresas. Desse modo, como aponta

Rodrigues (2001), essas oito “categorias conceituais” sdo propostas com a inten¢do de
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fornecer estrutura para analisar as caracteristicas da QVT. As categorias sdo:
compensagdo justa e adequada; condigdes de seguranga e saude do trabalho;
oportunidade imediata para a utilizagdo e desenvolvimento da capacidade humana;
oportunidade futura para crescimento continuo e seguranga; integragdo social na
organizagdo do trabalho; constitucionalismo na organizagéo do trabalho; o trabalho e o
espago total da vida; relevéncia social da vida no trabalho.
Compensac¢io justa e adequada: Walton apud Rodrigues (2001) considera o
trabalho uma premissa, pois esse ¢ o meio pelo qual o individuo tem de garantir
sua sobrevivéncia. Fernandes (1996) descreve que compensagdo justa e
adequada ¢ um critério utilizado para mensurar a QVT em relagio a
remunera¢do recebida pelo trabalho realizado. A renda adequada ¢ a necessaria
para o individuo manter sua sobrevivéncia dentro das necessidades pessoais e
dos padrdes culturais, sociais e economicos da sociedade em que vive.
Fernandes (1996) considera que ¢ preciso haver eqiiiddade interna e externa, ou
seja, uma disposigdo de reconhecer igualmente os direitos de cada individuo,
em relagdo aos membros de uma empresa € em relagdo a outros profissionais no

mercado de trabalho.

Condi¢des de seguranca e santde do trabalhe: Critério utilizado para
mensurar a QVT em relagdo as condigles existentes no local de trabalho,
segundo Fernandes (1996 p 49), este critério pode ser subdividido em seis
etapas, que sdo:

Jornada de trabalho — nimero de horas trabalhadas, previstas ou ndo na

legislagio do trabalho, e sua relagdo com as tarefas desempenhadas.
Carga de trabalho — quantidade de trabalho executadas em turno de
trabalho.

Ambiente fisico — local de trabalho e suas condig¢des de bem-estar

(conforto) e organizagdo para o desempenho do trabalho.

Matenal e equipamento — quantidade ¢ qualidade de material disponivel

para execucdo do trabalho.
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Ambiente saudavel — local de trabalho e suas condigdes de seguranga e

de saude em relagdo aos riscos de injuria e de doengas.

Estresse — quantidade percebida de estresse a que o individuo €

submetido na sua jornada de trabalho.
Oportunidade imediata para a utilizacdo e desenvolvimento da capacidade
humana: Fernandes (1996 p 50) analisa esse critério como sendo o meio
utilizado para mensurar a QVT em relagdo as oportunidades que o empregado
tem no seu dia-a-dia de aplicar seu saber e suas aptiddes profissionais.
Fernandes (1996) destaca cinco requisitos basicos para avaliagdo desse critério,
sdo eles:

Autonomia: ¢ o grau de liberdade que o individuo tem de executar seu

trabalho.

Significado da tarefa: é o grau de relevancia da tarefa desempenhada

dentro ou fora da empresa, na vida e no trabalho de outras pessoas.

Identidade da tarefa: é o grau de medida da tarefa na integra € na

avaliagdo do resultado.

Variedade da habilidade: ¢ o grau de possibilidades de utilizagdo de

uma larga escala de capacidades e de habilidades do individuo.

Retroinformacdo: ¢ grau de informagdo que o individuo recebe sobre

seu desempenho no trabalho.

Oportunidade futura para crescimento continuo e seguranca: Fernandes
(1996) acentua que esse critério estd relacionado as oportunidades que a
empresa estabelece para o desenvolvimento € o crescimento pessoal dos
individuos e para a seguran¢a do emprego. Segundo Fernandes (1996), trés
etapas sdo essenciais para expressar a importancia dessas oportunidades. Sédo
elas:

Possibilidade de carreira: ¢ a oportunidade que o individuo tem de

crescer na empresa € ser reconhecido por colegas, membros da familia e

pela comunidade.
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Crescimento pessoal: € o processo continuo de desenvolvimento das

potencialidades do individuo.

Seguranca de emprego: € a seguranga associada a manutengdo do

emprego do individuo.

Integragao social na organizacio do trabalho: O objetivo desse critério ¢

medir o grau de integracdo social existente na empresa. Segundo o

questionamento de Fernandes (1996), esse critério pode ser dividido em trés

etapas:

Igualdade de oportunidades: auséncia de preconceitos (cor, raga,

religido, sexo, origem, estilo de vida ou aparéncia) e auséncia de
simbolos de “status” ou diferencas hierarquicas muito marcantes.

Relacionamento: tudo o que estd relacionado ao individuo no seu

trabalho, como auxilio reciproco, apoio socioemocional, respeito as
individualidades e abertura interpessoal.

Senso comunitario; fator importante existente na empresa, o senso de

comunidade existente entre os individuos.

Constitucionalismo na organizacde do trabalho: Walton apud Rodrigues

(2001)

descreve que as normas que estabelecem os direitos ¢ deveres dos

individuos sdo elementos fundamentais para fornecer uma Qualidade de Vida

no Trabalho elevada na situagdo de trabalho. Fernandes (1996 p 51) descreve

quatro etapas desse critério. Sdo elas:

Direito trabalhista: aqueles preservados por lei e cumpridos pela

empresa.

Privacidade pessoal: grau de privacidade que o individuos possuem

dentro da empresa.

Liberdade de expressdo: grau de liberdade que o individuo possui para

expressar seus pontos de vista aos superiores, sem medo de coibigdo.

Normas e rotinas: modo como as normas e rotinas podem influenciar o

desenvolvimento do trabalho do individuo.
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O trabalho e o espaco total de vida: O objetivo desse critério ¢ mensurar o
equilibrio entre a vida pessoal do individuo e a vida no trabalho, segundo
Fernandes (1996). Walton apud Rodrigues (2001 p 84) afirma que a
“experiéncia de trabalho de um individuo pode ter efeitos negativos ou
posttivos sobre outras esferas de sua vida, tais como suas relagdes com a
familia”. Nesse caso, Fernandes (1996 p 51-52) descreve duas etapas
importantes:

Papel balanceado no_trabalho: equilibrio entre jornada de trabalho,

exigéncia de carreira, viagens e convivio familiar.

Horario de entrada e saida do trabalho: equilibrio entre horarios de

entrada e saida do trabalho e convivio famihar.

Relevincia social da vida ne trabalhe: segundo a andlise de Walton apud
Rodrigues (1994), a forma “irresponsavel” de agir de algumas empresas faz
com que um namero crescente de individuos depreciem o valor de seus
trabalhos e carreiras, 0 que afeta a auto-estima e, conseqilentemente, a
produtividade dos individuos.  Fernandes (1996) aponta quatro etapas

importantes a respeito deste critério:

Imagem da empresa: visdo do empregado em relagdo a empresa na qual
trabalha: o grau de importancia percebida pela sociedade, o orgulho e a
satisfagdo pessoal de estar inserido do contexto da empresa.

Responsabilidade social da empresa: € como o individuo percebe a

empresa quanto a sua responsabilidade social, refletida na preocupagio
de resolver os problemas da sociedade bem como nio lhe causar danos.

Responsabilidade social pelos servigos: a percep¢do do individuo em

relagdo a empresa quanto a qualidade de seus servigos colocados a
disposi¢io da sociedade.

Responsabilidade social pelos individuos: percepgdo do individuo

quanto a sua valorizag@o e participa¢do na empresa.

Esses critérios estio melhores ilustrados no quadro 7.
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CRITERIOS DE WALTON

QUADRO 7 — Cnitérios da Qualidade de Vida no Trabalho

INDICADORES DA QVT

1 — Compensagao justa e adequada

Eqiiidade interna e externa

Justi¢a na compensagao

Partitha dos ganhos de produtividade
Proporcionalidade entre salarios

2 — Condigdes de seguranga e saude do trabalho

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

3 — Oportunidade imediata para utilizagdo e
desenvolvimento da capacidade humana

Autonomia no trabalho

Multiplas habilidades

Informagdes sobre o processo total do
Trabalho

4 — Oportunidade futura para crescimento continuo e
seguranga

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

5 — Integragao social na organizagio do trabalho

Auséncia de preconceitos
Igualdade

Mobilidade
Relacionamento

Senso comunitario

6 — Constitucionalismo na organizagdo do trabalho

Direitos de protegio do trabalhador
Privacidade pessoal

Liberdade de expressdo
Tratamento imparcial

Direitos trabalhistas

7 — O trabalho e o espago total de vida

Papel balanceado no trabalho
Estabilidade de horarios

Poucas mudangas geograficas
Tempo para lazer com a familia

8 — Relevancia social da vida no trabalho

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

Fonte: Eda Femandes (1996, p 48).

O modelo de Walton é considerado abrangente porque inclui em sua

abordagem questdes relacionadas a forga de trabalho, ou seja, estd diretamente

relacionada ao individuo e, como afirma Alves (2001), esse fato justifica-se porque o

modelo inclui fatores de higiene do trabalho, condig¢bes fisicas do trabalhador,

aspectos relacionados a seguranga e também a remuneragao, segundo Lima (1995).

Fernandes (1996) considera que mesmo as divergéncias das preferéncias

pessoais, bem como as diferencas individuais ligadas a cultura, classe social,

educagdo, formagdo da personalidade, etc., sdo fatores intervenientes na Qualidade de

Vida no Trabalho, para a grande maioria da populagdo. Desconsiderar esses fatores na




39

QVT pode provocar reagdes adversas nos trabalhadores, tendo-se como conseqii€ncia

uma redugio da satisfagdo no trabalho.

3.4.2 Modelo de William Westley

O modelo proposto por Westley para avaliagdo da QVT considera quatro
indicadores. Esses indicadores, segundo o autor; sdo fundamentais para avaliagdo da
QVT. Fernandes (1996 p 53) descreve-os detalhadamente:

Indicador econdmico: representado pela eqiiidade salarial e eqiiidade no

tratamento recebido, ou seja, trata da disposi¢do de reconhecer igualmente o
direito de cada individuo.

Indicador politico: representado pelo conceito de seguranga no emprego, o

direito a trabalhar e ndo ser discriminatoriamente dispensado.

Indicador psicoldgico: representado pelo conceito de auto-realizagio.

Indicador sociolégico: representado pelo conceito de participagdo ativa em

decisdes diretamente relacionadas com o processo de trabalho, com a forma de
executar as tarefas, com a distribuig¢ao de responsabilidades dentro do grupo.
De acordo com o autor, os problemas politicos trazem como conseqii€éncia para o
trabalhador a inseguranga; os econdémicos, por sha vez, os problemas de injustiga; os
problemas psicologicos podem gerar a alienagdo; € os socioldgicos podem levar a
anomia (auséncia de leis e regulamentos).

Rodrigues (2001) também enfatiza esses aspectos quando considera que a
inseguranga € a injustiga sdo provavelmente os problemas mais antigos. Segundo
Westley, a “concentragdo de poder seria a maior responsavel pela inseguranga,
enquanto a concentragdo dos lucros ¢ a exploragdo dos individuos seriam o0s
responsaveis pela injustiga” Rodrigues (2001 p 86).

Em resposta a inseguranga € a injustiga surgiu o movimento socialista,
buscando a justiga e a seguranga no trabalho, dando ao individuo maior poder sobre a
organmizagdo do trabalho e maior participagdo nos lucros das empresas. Esses dois
problemas foram solucionados na maioria dos paises industrializados, dando lugar a

do1s outros, a alienagio € a anomia.
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Para Westley apud Rodrigues (2001), a alienagdo (indicador psicologico) é a
conseqiiéncia da desumanizagdo; para Lima (1995), € conseqiiéncia da dissociagdo
entre o trabalho e o ser humano. A desumanizagio, na visdo marxista, de acordo com
Rodrigues (2001), é entendida como o desinteresée entre o trabalho e o proprio ser, ¢
acontece quando os individuos ndo se realizam como seres humanos nas suas
atividades.

Westley caracteriza anomia como uma falta de envolvimento do individuo
com o trabalho. Isso teria ocorrido devido ao aumento no tamanho e na complexidade
das empresas, tornando-as mais rigidas e causando desordem no ambiente de trabalho.

Para Westley apud Rodrigues (2001), o meio encontrado para solucionar ou
minimizar esses problemas senia fazer uso do enriquecimento do trabalho adotado em
nivel individual e os métodos sociotécnicos para reestruturagdo do grupo de trabalho.
Segundo o autor os métodos sociotécnicos “sdo aqueles que constroem uma cultura de
trabalho, um sistema de normas e valores sociais” ( Rodrigues, 2001 p 87).

O quadro 8, de Westley apud Fernandes (1996 p 53), apresenta um resumo
sintetizando os indicadores de QVT e suas solugdes.

QUADRO 8 — Os quatro indicadores da Qualidade de Vida no Trabalho

'SINTOMA | ACAO PARA .
DO PROBLEaiA| DO | SOLUCIONAR | INDICADORES | PROPOSTAS
' PROBLEMA | O PROBLEMA ' v '
o Insatisfacdo ¢ Cooperagio
A L Unido ¢ Greves e Divisdo dos lucros
ECONOMICO Injustica dos trabathadores e Participa¢do nas
decisdes
¢ Insatisfacdo Trabalho auto-
¢ Greves supervisionado
POLITICO Inseguranga Posigdes Politicas Conselho de
trabalhadores
Participa¢io nas
decisdes
] Agentes de ¢ Desinteresse Enriquecimento
PSICOLOGICO Alienagfo e Absenteismo e das tarefas
mudancas »
turnover
e Auséncia de Meétodo
. . significa¢do do sociotécnicos
SOCIOLOGICO | Anomia | Awodesemvolvi- 1 batno aplicados 0s
mento ,
e Absenteismo e EZrupos
“turnover”

Fonte: Rodnigues, (1998 p 88) - Modelo de Westley, (1979 p 122).
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3.4.3 Modelo de Werther & Davis

Werther & Davis (1983), apud Rodrigues (2001), centram os fatores de analise
da QVT nos aspectos que afetam diretamente a Qualidade de Vida no Trabalho:
supervisdo, condigdes de trabalho, pagamento, beneficios e projeto de cargo.

O autor cita que para um bom projeto de cargo deve considerar elementos
como o fluxo do trabalho, que normalmente segue uma seqiiéncia logica, e as praticas
de trabalho, que sdo maneiras estabelecidas de desempenhar o trabalho. Muitas vezes,
essas praticas sdo limitadas devido a interferéncias de sindicatos ou da legislagdo
trabalhista. Portanto, os autores Werther & Davis (1983), dividem o projeto de cargo
em trés niveis: organizacional, ambiental e comportamental.

Fernandes (1996) considera-os como elementos e os classificam da seguinte
forma: |

» Elementos organizacionais — relativos ao fluxo de trabalho;
» Elementos ambientais — relativos as condi¢des de trabalho;
» Elementos comportamentais — relativos as necessidades humanas.

Werther & Davis (1983) explicam que “os cargos sdo o elo entre os individuos
e a organizagdo”, a compreensdo dos cargos ¢ fundamental para reformula-los na
busca da Qualidade de Vida no Trabalho. Muitas empresas utilizam os cargos
erroneamente, afetando a QVT. Porém, no aspecto insatisfagdo do individuo, este ndo
poderd ser resolvido apenas pela reformulagio de cargo, porém, mesmo com essa
evidencia, “os autores dedicam-se a analisar o conteido e a designagdo do cargo”
Rodrigues (2001 p 87).

Os autores ainda ressaltam que ha muitas dificuldades em adotar melhorias na
QVT, devido a barreiras advindas do proprio individuo, da administragdo ou dos
sindicatos, em decorréncia da relutdncia a mudangas, que sdo pertinentes ao ser
humano. O quadro 9, abaixo, ilustra o modelo de Werther & Dawis (1983), ilustrando

seus fatores.
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QUADRO 9 - Fatores da Qualidade de Vida no Trabalho

e Sociais
e Tecnologicos . . dNeeiess;dades
e  Culturais o eCcursos
Smi umanos
¢ Econdmicos .
. e Motivagao
¢ (Governamentais . Saticfacs
atisfagdo

Proposito
Objetivos
Organizagio
Departamentos
Cargos

Fonte: Rodrigues (1998 p 89) — modelo de Werther & Davis (1983 p72).

3.4.4 Modelo de Hackman & Oldham

Taylor (1999), aborda que na primeira versio do modelo de Hackman de
1971, por Hackman e Lawler, os autores centraram seus estudos em pesquisas
realizadas sobre o comportamento organizacional, com énfase na satisfagdo e no
enriquecimento do trabalho, desde a década de 50.

Aprofundando os estudos iniciais, Hackman & Oldham (1975) procuraram
elaborar uma nova estratégia para o enriquecimeﬂto do trabalho, dando origem ao “Job
Diagnostic Survey”, que pode ser traduzido como uma Metodologia para o
Diagnostico das Variaveis da QVT. Segundo esse modelo, as varidveis devem
expressar a opinido do trabalhador nas dimensdes da tarefa. Para os autores, dimensdes
da tarefa incluem: vanedade de habilidades, identidade da tarefa, significincia da
tarefa, nivel de autonomia e feedback.

O modelo de Hackman & Oldham (1975), apud Alves (2001), concentrou-se

“em 1dentificar os aspectos da tarefa que fazem com que os trabalhadores se dediquem



43

mais, trabalhem eficientemente ¢ se sintam melhores sobre eles proprios e sobre seus
trabalhos”. Esse modelo “baseou-se na idéia de que existem trés estados psicologicos
criticos para a determinag@o da motivago e satisfagdo de uma pessoa no seu trabatho”.
Para Hackman & Oldham (1975), apud Rodrigues (2001 p122), esses fatores
sdo os causadores dos estados psicoldgicos criticos:
> Variedade das habilidades: grau em que a tarefa requer uma variedade de
diferentes atividades na consecugdo do trabalho, que envolve o uso de um
diferente numero de habilidades e talentos‘ do empregado.
> ldentidade da tarefa: grau em que uma tarefa requer a totalidade do conjunto
e das partes identificaveis de um trabalho, isto é, realizar a tarefa do comego ao
fim, percebendo resultados visiveis.
» Significado da tarefa: impacto substancial da tarefa na vida ou no trabalho de
outras pessoas, na propria organizagdo ou no ambiente externo.
> Autonomia: grau em que a tarefa prové substancial liberdade, independéncia e
poder decisorio para o individuo no planejamento do trabalho e na
determinagdo dos procedimentos utilizados na consecugio.
> Feedback extrinseco: grau em que o individuo recebe informagdes claras
sobre seu desempenho, por meio de colegas, superiores ou clientes.
» Feedback intrinseco: grau em que o individuo recebe informagdes claras sobre
o seu desempenho, por meio de sua propria tarefa.
Fernandes (1996) diz que o modelo de Hackman & Oldham (1975) esta

apoiado em caracteristicas objetivas do trabalho, como mostra o quadro 10.
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QUADRO 10 — Dimensdes da Qualidade de Vida no Trabalho

DIMENSOES DA TAREFA | ESTADOS P’SICOL()GICOS RESULTADOS PESSOAIS E
CRITICOS DE TRABALHO
Variedade de habilidades Percepgdo da significdncia do Satisfagdo geral com o trabatho
Identidade da tarefa trabalho
Significado
Significado da tarefa

Percep¢io da responsabilidade

Produgao de trabalho de alta

Inter-relacionamento pelos resultados qualidade
Autonomia

Feedback do proprio \ Conhecimento dos reais Absenteismo e rotatividade
Trabalho resultados baixo

Feedback do trabalho

Extrinseco

Fonte: Eda Fernandes (1996, p 56) — modelo Hackman & Oldham (1975).

3.5 A MACROERGONOMIA

Dentro da ergonomia podemos encontrar a macroergonomia, que surgiu a

partir dos estudos de Hendrick (1994). Segundo o autor, a ergonomia estid na sua

terceira geragdo, sendo que:

“A primeira geragdo concentrou-se no projeto de trabalhos especificos, interfaces ser

humano-maquinas, incluindo controles, painéis, arranjo do espaco e ambientes de

trabalho. A maioria das pesquisas referia-se a antropometria € a outras caracteristicas

fisicas do ser humano. Essa aplicagdo continua a ser um aspecto extremamente

importante para a pratica da ergonomia em termos de contribui¢des para a seguranga

industnal e para a melhona geral da Qualidade de Vida.

A principal idéia da Ergonomia ¢ que um trabalho deve gerar a saide e nio

doengas.

A segunda gera¢do da ergonomia se inicia com a énfase na natureza cognitiva do

trabalho. Tal ocorreu em fung¢do das inovagdes tecnologicas e, em particular, do

desenvolvimento de sistemas mformatizados (ergonomia de software).
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A terceira geragao da ergonomia resulta do aumento progressivo da automagdo de
sistemas em fabricas e escritornos, do surgimento da robotica. Essa gerag¢io privilegia
a macroergonomia, ou seja, a organizagdo global em termos maquina/sistema, e se
concentra no desenvolvimento para auxiliar os controladores de processo a decidir

sobre a adogdo de cursos de agio que atendam aos multiplos objetivos do mesmo.”

Segundo Meshkati (1993) apud Santos (2002, p 10), a macroergonomia
consist¢ na "analise das interfaces tecnologia-organizagdo do ser humano e das
interagdes cultura-gerenciamento-tecnologia”, ou "o estudo dos fatores humanos num
nivel macro ou num sistema pessoas-tecnologia mais abrangente, que esta relacionado
com as interagdes entre (sub-) sistemas tecnologicos € (sub-) sistemas organizacionais,
gerenciais, pessoais € culturais”.

Para Brown Jr. (1990) apud Santos (2002, p11), "a macroergonomia entende
as organizagdes como sistemas sociotécnicos e incorpora conceitos € procedimentos da
teoria dos sistemas sociotécnicos ao campo da Ergonomua”.

Segundo Santos (2002, p11):

“a macroergonomia, portanto, entendendo as organizagdes como sistemas abertos,
em permanente interagdo com o ambiente e, evidentemente, passando por processos
de adaptagdo e, ao mesmo tempo, passiveis de apresentar disfungoes
organizacionais, que se refletem nas suas performances e, muito particularmente, no
subsistema social, através da metodologia propria da ergonomia - a analise
ergonomica do trabalho - desenvolve a analise do trabalho, e promove o tratamento

da interface Maquina - Ser Humano — Organizagao.”

No caso do Brasil, apesar de relativamente recente, a ergonomia esta se
desenvolvendo rapidamente’.

E importante salientar que no Brasil o Ministério do Trabalho e a Previdéncia
Social criaram uma norma regulamentadora que trata especificamente da ergonomia.

Essa norma veio estabelecer pardmetros que permitem adaptagdo das

condigdes de trabalho®.

" “Em 31 de agosto de 1983 foi criada no Pais a Associagdo Brasileira de Ergonomia. Em 1989, foi implantado
no programa de Pés-Graduagdo em Engenharia de Produgdo da Universidade de Santa Catarina o primeiro
mestrado do Brasil na area” (Santos, 2002, p 5).
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A seguir, para uma melhor explanagdo sobre ergonomia, serdo abordados

alguns conceitos e defini¢des:

3.5.1 Definicoes e Conceitos sobre Ergonomia e Trabalho

Alguns autores importantes nessa concepgdo descrevem suas visdes sobre
ergonomia e trabalho.

Murrel (1965) descreve que “a ergonomia pode ser definida como o estudo
cientifico das rela¢des entre 0 homem ¢ 0 seu ambiente de trabalho”.

J& Grandjean (1968), aborda a ergonomia como sendo:

“uma ciéncia interdisciplinar. Ela compreende a fisiologia e a psicologia do trabalho,

bem como a antropometria e a sociedade no trabalho. O objetivo pratico da
ergonomia € a adaptagdo do posto de trabalho, dos instrumentos, das maquinas, dos
horarios e do meio ambiente as exigéncias do homem. A realizagado de tais objetivos,
no nivel industrial, propicia uma facilidade do trabalho e um rendimento do esforgo

humano.”

Para Montmollin (1971), “a ergonomia ¢ a tecnologia das comunicagdes
homem-maquina.

Leplat (1972) ressalta que “a ergonomia ¢ a tecnologia e ndo uma ciéncia, cujo
objeto € a organizagdo dos sistemas homens-maquina”.

Wisner (1972) aponta para a dire¢do de que “a ergonomia ¢ o conjunto de
conhecimentos cientificos relativos ao homem e necessarios a concepgdo de
instrumentos, maquinas e dispositivos que possam ser utilizados com o maximo de
conforto ¢ eficacia”.

Para a Ergonomics Research Societ, a ergonomia ¢ definida como "o estudo
do relacionamento entre o ser humano e o seu trabalho, equipamento e ambiente, €
particularmente, a aplicagdo dos conhecimentos de anatomia, fisiologia e psicologia,

na solugdo de problemas surgidos nesse relacionamento”.

8 “Foj instituida a portaria de n.° 3.751 em 23 de novembro de 1990, que baixou a Norma Regulamentadora —
NR-17. Essa norma visa estabelecer parimetros que permitam a adaptagdo de trabalho as caracteristicas
psicofisioldgicas dos trabathadores, de modo a proporcionar um maximo de conforto, seguranga ¢ desempenho
eficiente. Com essa norma, comega-se a despertar o interesse pela ergonomia no meio empresarial brasileiro”.
(Santos, 2002, p 5).
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A International Ergonomics Association (IEA), define ergonomia como "o
estudo cientifico da relagdo entre o homem e seus meios, métodos e espagos de
trabalho. Seu objetivo ¢ elaborar, mediante a contribuigdo de diversas disciplinas
cientificas que a compdem, um corpo de conhecimentos que, dentro de ‘uma
perspectiva de aplicagdo, deve resultar em uma melhor adaptagdo ao homem dos
met1os tecnologicos e dos ambientes de trabalho e de vida".

Para a Associagdo Brasileira de Ergonomia (Abergo), a ergonomia pode ser
defimda como “o estudo da adaptagdo do trabalho as caracteristicas fisiolégicas e
psicologicas do ser humano". |

Em termos de sua tecnologia singular, a ergonomia, segundo Hendrick (1994)

pode ser definida como:
"Q desenvolvimento e a aplicagdo da tecnologia de interface do sistema ser humano-
maquina. No nivel micro, isso inclut a tecnologia de interface ser humano-maquina,
ou ergonomia de hardware; tecnologia de interface ser humano-ambiente, ou
ergonomia ambiental, e tecnologia de mterface usuano-sistema, ou ergonomia de
software (também relatada como ergonomia cognitiva porque trata de como as
pessoas conceitualizam e processam a informagdo). Num nivel macro temds a
tecnologia de interface organizacdo-maquina, ou macroergonomia, que tem sido

definida como uma abordagem rop-dow do sistema sociotécnico”.

Ja Leplat e Cuny (1977) apud Santos (2002, p 2) definem condigdes de
trabalho como: |
"o conjunto de fatores que detelminarﬁ o comportamento do trabalhador. Esses
fatores sdo, antes de mais nada, constituidos pelas exigéncias impostas ao
trabathador: objetivo com critérios de avaliagdo (fabricar determinado tipo de pega
com estas ou aquelas tolerancias), condigdes de execugao (meios técnicos utilizaveis,
ambientes fisicos, regulamentos a observar)."
Montmollin (1990), define condigbes de trabalho como tudo o que pode
caracterizar uma situagdo de trabalho, permitindo ou impedindo a atividade dos
trabalhadores. Desse modo, Montmollin distingue as condigdes de trabalho em fisicas,

temporais, organizacionais, condi¢des subjetivas caracteristicas do operador e

condigdes sociais:
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“fisicas: caracteristicas dos instrumentos, maquinas, ambiente do posto de trabalho
(ruido, calor, poetras, perigos diversos),

temporais: em especial os horarios de trabalho;

organizacionais: procedimentos prescritos, ritmos impostos, de um modo geral,
“conteudo"” do trabalho;

as condigodes subjetivas caracteristicas do operador: saude, idade, formagao,

e as condi¢des sociais: remuneragio, qualificagdo, vantagens sociais, seguranga de
emprego, em certos casos condigdes de alojamento e de transporte, relagdes com a
hierarquia, etc.”.

Para Sell (1994b) apud Santos (2002, p 3), entende-se por trabalho "tudo o
que a pessoa faz para manter-se e desenvolver-se e para manter e desenvolver a
sociedade, dentro de limites estabelecidos por essa sociedade. E o conceito de
condi¢des de trabalho inclui tudo que influencia o préprio trabalho, como ambiente,
tarefa, posto, meios de produgdo, organizagdo do trabalho, relagdes entre produgao e
salario, etc".

A concepgdo do trabalho evoluiu, € com ela cresceu o desejo do homem de
satisfazer as necessidades basicas, vitais € fundamentais, buscando assim melhores
condigdes de vida, essencial a qualquer ser humano e a sociedade em geral, nesse
prisma, a ergonomia tem colaborado e muito, para adaptar o trabalho ao homem.

Nesse aspecto, a ergonomia também possui uma metodologia de aplicagdo que

sera apresentada a seguir, a Analise Ergonémica do Trabalho.

3.5.2 Metodologia da Anadlise Ergonémica do Trabalho

A analise ergondomica do trabalho (AET) ¢ um modelo metodologico de
intervengdo que possibilita a compreensio dos determinantes de trabalho.

A metodologia AET visa alcangar uma organiza¢do dos espagos, seguindo ¢
respeitando as particularidades do ambiente de trabalho ¢ do individuo, nesse caso,
Hendnck (1995) ressalta que a unica e especifica tecnologia da ergonomia € a
interface homem-sistema. Portanto, a ergonomia como ciéncia trata de desenvolver
conhecimentos do desempenho humano e que se relacionam com projeto de interfaces

entre individuos e outros componentes do sistema.
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Os procedimentos adotados pela metodologia de AET sdo embasados no
conhecimento do individuo frente ao trabalho, permitindo melhoria nas condi¢des de
realizagdo do mesmo.

Segundo Santos e Fialho (1997), a metodologia AET procura estabelecer um
procedimento de pesquisa que considere as trés areas do conhecimento cientifico:
ciéncia social, bioldgica e exata, relacionando-as com as etapas da analise ergondmica

de uma situagdo de trabalho, conforme mostra o quadro 11, a seguir.

QUADRO 11 — Correspondéncia entre os procedimentos de pesquisa em ergonomia €

as etapas da AET de uma situagio de trabalho.

- Procedimentos de
Pesquisa em ) : Etapas de uma Analise Ergonomica do Trabalho

Ergonomia

vl. Formula¢io da demanda
1. Quadro tedrico de 2. Analise das referéncias bibliograficas sobre o homem em atividade
referéncia de trabalho

Questdes de pesquisa

‘ ) Analise ergondmica da demanda: defini¢do do problema
2. Analise ergonomica da . . . ‘
. Analise ergondmica da tarefa: analise das condigdes de trabalho
situagao de trabalho

o oW

Analise ergondomica das atividades: a analise dos comportamento do

homem no trabalho

7. Diagnostico em ergonomia: analise e tratamento dos dados

8. Cademo de encargos de recomendagOes ergonomicas: conclusdes da
3. Sintese ergonomica de )
pesquisa
trabalho . .
9. Avaliagdo dos resultados: memorial descritivo dos avangos dos

conhecimentos cientificos em ergonomia

Fonte: Santos e Fialho: Manual de analise ergonomica do trabalho, 1997, p 49.

3.5.2.1 Anailise Ergonémica da Situagio de Trabalho

Para Santos e Fialho (1997, p 53), a analise ergondomica da situagdo de
trabalho, do ponto de vista ergondmico, “consiste na pesquisa sistematica de variaveis
pertinentes, seja para formulacdo de hipoteses, seja com relagdo as hipoteses

anteriormente formuladas”. A analise ergonomica da situagdo de trabalho, ainda na
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visdo de Santos e Fialho (1997, p 53), “baseia-se nas técnicas comparativas que
permitem uma amostragem rigorosa bastante aproximada da atividade de trabalho,
apesar das variabilidades intra e interindividuais”. Mas, segundo os autores, ndo é
sempre possivel uma amostragem rigorosa, “tendo em vista que, as vezes, num
determinado posto de trabalho ha um reduzido nimero de trabalhadores e um longo
ciclo de atividade, que podem dificultar sobremaneira sua operacionalizagdo”.

A analise ergondmica do trabalho, é constituida de trés fases: analise da

demanda, analise da tarefa e analise das atividades.

3.5.2.2 Analise da Demanda

Para Santos ¢ Fialho (1997, p 55), o objetivo da anélise da demanda ¢é “definir
o problema a ser estudado, a partir de uma negociagdo com os diversos atores sociais
(individuais e coletivos) envolvidos”. Os primeiros dados sdo levantados, nessa fase,
permitindo formular as hipoteses preliminares, a serem consideradas para realizagdo
do estudo, como por exemplo: tipo de tecnologia utilizada, organizagdo do trabalho
implantada, caracteristicas da méao-de-obra a disposi¢do, principais aspectos
socioecondmicos da empresa e, por ultimo, os diversos pontos de vistas a respeito do
problema formulado pela demanda.

A figura 2 mostra, segundo Santos e Fialho (1997, p 86), que “a produgdo de
conhecimentos sobre a atividade do homem exige uma abordagem metodologica,
baseada nos aspectos: levantamento de dados, construgdo de uma representagdo €

interpretagdo dos resultados”.
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Figura 2 — representa¢do esquematica da inter-relagio entre dados, hipoteses e

interpretagdo.

Levantamento

Hipdteses
Representacio

Interpretaciao

Fonte: Manual de Analise Ergoflémica do Trabalho. Santos e Fialho, 1997 p 86.

3.5.2.3 Analise da Tarefa

Segundo Montmollin (1990 p 55), “define-se convencionalmente a tarefa
como sendo aquilo que se apresenta ao trabalhador como um dado™.

Para Santos e Fialho (1997), consiste na analise das condi¢8es de trabaltho da
empresa. E nessa fase que, apos terem sido estabelecidas as hipoteses pela analise da
demanda, sera definida a situagdo de trabalho a ser analisada, ou seja, sera delimitado
o sistema homem-tarefa a ser abordado. Sera realizada uma descrigdo precisa dos
componentes desse sistema e, por ultimo, sera feito o teste da hipdtese de confirmagio
ou de recusa, ou a formulagdo de novas hipéteses.

Nesse caso, faz-se importante descrever os tipos de tarefas existentes. Segundo
Montimollin (1990 p 30), trata-se de distingdo necessaria do trabalho real e o trabalho
prescrito. O autor descreve que o trabalho prescrito constitui a tarefa prevista pelas
normas — “o trabalhador real ¢ aquele que se desenrola efetivamente na oficina ou no

escritdrio, ao longo de dias e noites, nas condigdes locais, com as maquinas € 0s

° Para Montimollin esses dados s3o: “a maquina em si mesma e o respectivo funcionamento, o meio
fisico que rodeia o posto de trabalho, as instrugdes as quais se prevé que o operador obedega ( a
organizagao formal do seu trabalho) e, evidentemente, aquilo que evoca o proprio termo da tarefa, ou
seja, os objetivos de quantidade ou de qualidade que sio assinalados de forma mais ou menos clara e
que dao lugar, evidentemente, a controles e san¢des”.(p 29 e 30).
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procedimentos corretos, tendo em conta todas as variaveis aleatérias”. Ja o trabalho
real, para Montimollin (1990 p 30), “trata-se da tarefa real para o operador ¢
compreende a atividade que este exerce para a desempenhar e mesmo para a
modificar”.

Para Santos e Fialho (1997), a tarefa prescrita trata “dos conjuntos de
objetivos, procedimentos, métodos € meios de trabalho fixados pela organizagdo para
os trabalhadores. E o aspecto formal e oficial do trabalho, isto €, o que deve ser feito e
os meios colocados a disposi¢do para a sua realizagdo”.

A tarefa real (ibid) “¢ a representagdo que o trabalhador elabora da tarefa, a
partir dos conhecimentos que ele possui das diversas componentes do sistema”.

A tarefa podera ser enriquecida, dando ao individuo mais autonomia no
desenvolvimento de sua ta}efa, ou seja, o individuo tera mais responsabilidades pelo
seu trabalho.

Segundo Lida (2002), o enriquecimento da tarefa concede ao individuo novas
responsabilidades, novos conhecimentos, novas habilidades; dessa forma, as empresas
terdo individuos mostrando melhor seu potencial, a0 mesmo tempo permitindo que
esses individuos tenham chances de mostrar também seu valor.

Lida (2002 p 303), continua ¢ descreve que “em resumo, passa-se a controlar
mais os resultados finais do trabalho, deixando as etapas intermediarias a cargo do
proprio trabalhador”. Mas, segundo o autor, deve-se tomar certos cuidados e manter
um acompanhamento continuo, para que ndo haja fracasso nesse processo.

Slack et al. (1999, p 221) acreditam que o alargamento e o enriquecimento do
trabalho sdo métodos dbvios “para atingir pelo menos alguns dos objetivos do projeto
de trabalho”.

O autor ainda afirma que, para ele, o alargamento do trabalho (job
enlargement) é: a alocagdo de um numero maior de tarefas para os individuos. Isso
pode nio envolver tarefas mais exigentes ou compensadoras, mas pode proporcionar
trabalho mais completo e, portanto, mais satisfatorio. O individuo, desempenhando um

trabalho alargado, ndo repetira atividades com tanta freqii€éncia como o faria, o que
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torna o trabalho menos monoétono. Implica movimento apenas na escala horizontal (ver
Figura 3).

Ja o enriquecimento do trabalho (job enrichment) para Slack (1999, p 222),
“significa alocagdo de tarefas extras”, com maior tomada de decisdes, mais autonomia
¢, portanto, maior controle sobre o trabalho. O efeito ¢ tanto reduzir a repeti¢do no
trabalho como aumentar a autonomia e as oportunidades de desenvolvimento pessoal
no trabalho. Implicam movimento na escala vertical e talvez em ambas as escalas (ver
Figura 3).

Para Slack (1999, p 222), “uma forma de compreender a diferenca entre
alargamento do trabalho e enriquecimento do trabalho é pensar em mudar trabalhos no
que algumas vezes ¢ chamado dimensdo horizontal e vertical do projeto de trabalho”,
como ilustra a figura 3. Genericamente, as mudancas horizontais sio aquelas que
estendem a variedade de tarefas similares, indicadas para um trabalho em particular.
As mudangas verticais, por sua vez, sdo aquelas que adicionam responsabilidades,

tomada de decisdes ou autonomia no trabatho.

FIGURA 3 - Alargamento do trabalho e Enriquecimento do trabalho

Mais tarefas Enriqueci-

Que dio mento

crescente do

autonoma, trabalho

responsabi-

lidade ou T

tomada de

decisdo
Tarefas Alarga-
originais mento do
do trabalho - — trabalho

—
Mais tarefas

do mesmo tipo

Fonte:. Slack er al., Administragao da produgao (1999, p 222).



A analise da tarefa sera importante para quantificar e qualificar a QVT neste
trabalho, portanto, faz-se necessario abordar que as técnicas utilizadas basear-se-ao na
ergonomia para o recolhimento das informagdes. Portanto, a descrigdo das
componentes do sistema homens-tarefas é, do ponto de vista de Santos e Fialho
(1997), muito importante, pois trata de identificar as exigéncias do trabalho bem como
de fornecer um conhecimento aprofundado a respeito da tarefa a ser analisada e, por
ultimo, auxilia na definigdo das diferentes componentes do sistema (matenais,
organizacionais ¢ ambientais), que sdo pertinentes as fun¢des do operador ou
operadores do sistema.

Santos ¢ Fialho (1997) afirma que a partir das delimitagdes do sistema
homens-tarefas € que poderemos “precisar o tipo de intervencdo ergondmica e as
diversas areas envolvidas; identificar os grandes processos (modos operativos), que
serdo analisados de forma aprofundada na analise das atividades; preparar planos de
enquete (questionarios, protocolos verbais, levantamentos posturais, deslocamento,
etc)”; e finalmente “diagnosticar disfungdes evidentes”.

O quadro 12, segundo Santos e Fialho (1997), identifica as exigéncias de
uma situagdo de trabalho, o qual permite identificar dados como:
1. homem (homens), maquina (ou maquinas);

2. entradas (matérias-primas, informagdes € energia);

3. saidas (produtos acabados, informagdes e energia);

4. informagdes, agdes, condi¢des ambientais de trabalho e condigdes

organizacionais.

O quadro a seguir nos fornece dados pertinentes a sistemas homens-tarefas.



QUADRO 12 —~ Exigéncia de uma situagio de trabalho

SITUACAO DE TRABALHO

Condigdes ambientais e organizacionais de trabalho

—» | ENTRADA | MAQUINAS | SAIDAS —

?

[nformagdes ¢
recebidasde .y,
outros postos HOMENS > informagdes

transmutidas a
outros postos

Fonte: Manual de Analise Ergondmica do Trabalho ~ Santos e Fialho, p105, 1997.

3.5.2.4 Analise da Atividade

A analise das atividades ¢ aquela desenvolvida pelos trabalhadores, ou seja,
segundo Montmollin (1990 p 56) “¢ a analise dos comportamentos de trabalho, que
sdo: as posturas, ac¢des, gestos, comunicagdes, dire¢io do olhar, movimentos,
verbalizagdo, raciocinios, estratégias, resolugdes de problemas, modos operativos”,
enfim, tudo o que pode ser observado a respeito da conduta dos individuos.

Resumidamente, podemos dizer que a atividade ¢ a distingdo entre o trabalho
prescrito e o trabalho real inserido em um contexto especifico para atingir os objetivos

prescritos pela tarefa.

3.6 ASPECTO DO MODELO PROPOSTO

A seguir serdo apresentados alguns aspectos considerados importantes para o
modelo proposto para a determinagdo de analise da Qualidade de Vida no Trabalho,
com enfoque ergondmico. O quadro 13, a seguir, mostra um diagrama de como
trabalhar os aspectos relativos a pesquisa que norteia este trabalho. Nesse quadro sdo
evidenciados aspectos relativos aos operadéres € as empresas, as tarefas prescritas e

realizadas, aos objetivos de produgio, a qualidade e satisfagio, a saide, aos acidentes,



as atividades de trabalho, enfim, esse modelo ¢ completo para se trabalhar a QVT, no
que tange aos aspectos do operador e aos aspectds da empresa.

O modelo abaixo apresentado é do Institut Nacional de Recherche et de
sécurité (INRS). O modelo ¢ complexo para uma situagdo de trabalho, no qual propde-
se uma interagio entre as variaveis operador e empresa. Aqul o modelo sugere que o
objetivo da empresa ¢ alcangar maior produtividade, portanto o importante para a
mesma ¢ a tarefa prescrita; do ponto de vista do operador, o importante sdo suas
tarefas reais, o que ele faz de fato. A atividade de trabalho tem seu foco na satisfagdo e

qualidade e na saude e acidentes, o que implica diretamente na tarefa real do operador.

QUADRO 13- Modelo de uma situagio de trabalho

O OPERADOR '+ EMPRESA
CARACTERISTICAS

PESSOAIS

EXPERIENCIA Tarefas 1

Prescritas OBJETIVOS DE
PRODUCAO
INSTANTE L Tﬁiﬁ:s
(TEMPORAL) ¢

I 1

Saude | ATIVIDADE DE Qualidade
Acidentes TRABALHO Satisfagido

Fonte: Modelo de uma situagdo de trabalho. Institut Nacional de Recherche et de sécunté (INRS),
Paris, Franga, 1998.

O modelo apresentado e utilizado pelo INRS acima sera adaptado para este
trabatho. O modelo sugerido para este trabalho sera apresentar, dentre os modelos
descritos neste capitulo, os que se adaptaram a esse modelo e ao objetivo proposto.

Foram adaptados os modelos de Walton ao operador, o0 modelo de Westley e Hackman



57

& Oldham as tarefas e, por ultimo, o modelo de Werther & Davis aos aspectos da

empresa.

3.7 SINTESE CONCLUSIVA

O capitulo 3 tem inicio com os fundamentos tedricos. Este trabalho ¢
fundamentado utilizando-se de algumas metodologias que desenvolveram trabalhos de
grande marco em QVT: a abordagem sociotécnica, surgida de um estudo desenvolvido
em uma mina de carvdo, por Eric Trist, em 1950; a teoria de Herzberg, que trabalha
com dois fatores (motivadores e higiénicos); a teoria de Maslow, que desenvolveu a
hierarquia das necessidades (necessidades de auto-realizagdo, necessidades do ego,
necessidades sociais, necessidades de seguranga e necessidades fisiolégicas).

Foram apresentados na seqiiéncia os modelos de avaliagio da QVT, com os
modelos de Walton, Westley, Werther & Davis e, por Gltimo, o modelo de Hackman &
Oldham. A macroergonomia também foi analisada como importante metodologia de
avaliagdo. A seguir, serdo descritas algumas definigdes de autores importantes dentro
da ergonomia, como Murrel, Montmollin, Leplat, Wisner, ¢ também as definigdes de
associagbes como International Ergonomics Association, Associagdo Brasileira de
Ergonomia (Abergo) e Ergonomics Research Society.

Também pode-se descrever sobre a metodologia que permeia a ergonomia a
Analise Ergonomica do Trabalho, a AET. A AET visa adaptar o homem ao trabalho de
uma maneira tal que o individuo possa trabalhar mais seguro e confortavel. Essa
metodologia permite também que se fagam intervengdes para melhoria dos postos de
trabalho dos individuos. Nesse capitulo foi vista também a andlise ergondomica da
situagdo de trabalho e, em seguida, as analises da demanda, da tarefa e da atividade.

Nesse capitulo, as varias metodologias apresentadas foram elucidativas e
forneceram os parametros iniciais deste estudo, permitindo também que se fizesse uma
analise critica dos pontos positivos e negativos de cada metodologia, partindo dessa
analise os modelos de Walton, Westley, Hackman & Oldham e Werther & Davis, fara
parte do modelo proposto por este trabalho, da seguinte forma: O modelo de Walton,

trata dos aspectos gerais do operador, portanto ¢ um modelo importante para analise do
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operador; o modelo de Westley, Hackman & Oldham ¢ importante para analise da
tarefa e o0 seu enriquecimento, por isso fara parte para analisar as tarefas prescritas e
realizadas e o modelo de Werther & Davis esta ligado diretamente aos aspectos da
empresa no que diz respeito ao ambiente de trabalho, portanto, este modelo sera
utilizado para as analises das empresas pesquisadas.

Em seguida apresentamos o modelo do Institut Nacional de Recherche et de
sécurité (INRS) da Franga..

No proximo capitulo sera apresentada a proposta de modelo de pesquisa da
QVT no setor metal na RMC em nivel operacional, e todo o mapeamento do setor em

estudo.
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CAPITULO 4

PROPOSTA DE MODELO DE PESQUISA DA QUALIDADE DE VIDA NO
TRABALHO

A visdo macroambiente apresentada a seguir estd relacionada com a interagdo
entre (sub-) sistemas tecnoldgicos e (sub-) sistemas organizacionais, gerenciais,
pessoais € culturais, isto porque entende-se como sistemas abertos, em permanente
interagdo com o ambiente, evidentemente passando por processos de adaptagdo para

este trabalho.

4.1 LEVANTAMENTO DAS CARACTERISTICAS DO SETOR NA RMC
A proposta do modelo desta pesquisa envolve um espago Macroambiente, onde

estdo inseridos todos os componentes da QVT, como pode-se observar na figura 4, a

seguir.

FIGURA 4 — Proposta de visdo da Qualidade de Vida no Trabalho

CGEOGRANIA .
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A partir desses componentes apresentados na figura 4, muitos fatores no nivel
macro sdo importantes para o modelo deste trabalho, como os seguintes: aspectos
econdmicos, visualizagdo dos setores industriais, aspectos estratégicos da regido,
aspectos geograficos e caracteristicas da populagio.

Faz-se necessario o levantamento das caracteristicas do setor na regido

geografica afetada, para este modelo.

4.1.1 Componentes do Macroambiente

Fazer um levantamento das caracteristicas do setor metalmecanico, levando
em consideragdo os componentes do macroambiente, para mostrar de uma forma
abrangente o ambiente em estudo.

O macroambiente é 0 lugar onde estdo inseridos todos os componentes para o
estudo deste trabalho. £ do macroambiente que podem ser retiradas informagdes do
todo, ou seja, no macroambiente estdo todos os fatores e aspectos dos individuos, das
empresas, das regides, dos fatores econdmicos, sociais e populacionais. O
macroambiente esta assim disposto:

e Visualizacio dos setores industriais - levantamento das caracteristicas do
setor metalmecanico, quantidades de empresas e ramos de atividades de
todos os setores.

o Aspectos estratégicos da regido - Localizagdo da regido para abrigar
empresas de todos os setores.

e Aspectos geogrificos - levantamento de loteamento, parques empresariais,
extensdo de terras, reservas ecologicas.

e Caracteristicas da populagdo - levantamento da populagdo quanto a
quantidade de trabalhadores existentes entre homens e mulheres, taxas de
densidade, taxa de crescimento da populagdo nas regides industriais.

e Aspectos econdmicos - qual a participagdo do setor metalmecanico no

PIB, em termos de crescimento.
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4.2 MODELO DA INRS E MODELO PROPOSTO
O modelo da INRS sera apresentado neste capitulo novamente para a

visualizagdo do modelo original adaptado a situagdo do modelo proposto.

QUADRO 13- Modelo de uma situag@o de trabalho

O OPERADOR A EMPRESA

CARACTERISTICAS
PESSOAIS
EXPERIENCIA Tarefas
Prescritas OBJETIVOS DE
PRODUCAO
f
INSTANTE I Tx‘; s
(TEMPORAL)

v

] 1

Sadde ATIVIDADE DE Qualidade
Acidentes TRABALHO Satisfacido

Fonte: Modelo de uma situacdo de trabalho. Institut Nacional de Recherche et de sécurité (INRS),
Pans, Franga, 1998.

O modelo adaptado mostra que os aspectos gerais do operador estdo ligados
diretamente ao modelo de Walton porque, em seus oito critérios (compensag¢io justa e
adequada; condigdes de seguranga e saude do trabalho; oportunidade imediata para a
utilizagdo e desenvolvimento da capacidade humana; oportunidade futura para
crescimento continuo € seguranga; integragdo ‘social na organizagdo do trabalho;
constitucionalismo na organizag¢do do trabalho; o trabalho e o espago total da vida,
relevancia social da vida no trabalho), cobre perfeitamente os desejos do individuo. Ja
os modelos de Westley ¢ Hackman & Oldham ficam a cargo da tarefa ¢ o seu
enriquecimento. Werther & Davis atendem os aspectos da empresa, no que diz respeito
ao ambiente de ftrabalho, com seus elementos organizacionais, ambientais e

comportamentais. Esse modelo descreve ainda o projeto de cargo, ou seja, os autores
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afirmam que um bom projeto de cargo € muito importante para empresa. O modelo
proposto para este trabalho tenta abranger os modelos apresentados acima e mostrados

no quadro 14 a seguir.

QUADRO 14 — Modelo Proposto

O OPERADOR AS TAREFAS A EMPRESA
ASPECTOS
prescritas
ASPECTOS ] DA
_____.______’ . .
GERAIS “"T"adas PRODUCAO
modelo de Walton modelo de modelo de
Westley e Hackman Werther & Davis
& Oldham

Fonte: Proposta de modelo para avaliagdo do nivel de Qualidade de Vida no Trabalho.

4.2.1 Avaliacio do individuo — atendimento das necessidades (Modelo Walton)

O modelo de Walton é abrangente no que tange a abordagem de questdes
relacionadas a forga de trabalho, pois esta diretamente relacionado ao individuo.
Portanto, traz em sua concep¢do fatores de higiene, condigdes fisicas do trabalhador,
aspectos relacionados a seguranga, remuneragdo e outros. Para a avaliagdio do
individuo sera utilizado esse modelo, pois atende perfeitamente a todas as necessidade
premente dos mndividuos. Os oito critérios de Walton atendem prontamente este estudo
no que diz respeito a todas as necessidades dos individuos que serdo pesquisados nas
empresas.

O 1ndividuo necessita de certo atendimento das suas necessidades basicas para
melhor desempenhar seu papel na empresa onde trabaltha, por isso 0 modelo de Walton

supre bem as necessidades para o ajuste “individuo - empresa — produtividade”.
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4.2.2 Analise da tarefa — prescrita x realizada (Modelo Westley ¢ Hackman &
Oldham)

Para se analisar o que o individuo estd fazendo na sua empresa em termos de
Qualidade de Vida no Trabalho, levando em consideragdo sua produtividade, os
modelos de Westley e, mais propriamente, 0 modelo de Hackman & Oldham, sdo
importantes.

Esses autores concentraram seus modelos no enriquecimento da tarefa, pois
acreditavam que individuos com maior dedicagdo sentem-se melhores sobre eles
proprios e sobre seus trabalhos; partindo dessa premissa, o modelo de Hackman &
Oldham predizia que os individuos tinham trés critérios para que a motivagdo e a
satisfagdo fossem de fato ativadas. Esses critérios foram baseados em estados
psicoldgicos criticos.

Partindo desse pressuposto apresentado sobre os modelos, este trabalho
pretende verificar se o enriquecimento da tarefa traz beneficios ou maleficios aos
individuos na realizagdo de sua tarefa. Segundo Taylor (1999), os individuos que
trabalham em tarefas cujas dimensdes basicas se apresentam em grau elevado sio mais
motivados do que aqueles que executam tarefas consideradas hierarquicamente
inferiores.

O modelo de Westley traz quatro indicadores: econdmico, politico,
psicologico e sociologico. O modelo trata de reconhecer igualmente o direito de cada
individuo, auto-estima, seguranga no emprego ¢ participagdo ativa em decisdes.
Westley aborda a questdo dizendo que para resolver os problemas surgidos no meio do
trabalho sena necessario o enriquecimento do trabalho em nivel individual.

Portanto, esses dois modelos sdo premissa para a analise da tarefa neste

trabalho na pesquisa de campo.

4.2.3 Avaliacio do ambiente (Modelo Werther & Davis)

Para a avaliagdo do ambiente 0 modelo de Werther & Davis € abrangente, pois
revela em seu conteudo o projeto de cargo. Segundo os autores, o projeto de cargo
viria a solucionar os fatores que afetam a QVT, que sdo: supervisdo, condi¢do de

trabalho, pagamento e beneficios. Taylor (1999)‘aborda o fato de que um projeto de
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cargo mal estruturado afeta a Qualidade de Vida no Trabalho basicamente porque, os
cargos sdo o elo entre os individuos e a organizagdo. Por esse motivo Werther &
Davis, dado o papel critico que os cargos e seu projeto desempenham na Qualidade de
Vida no Trabalho, propdem um modelo analitico, que compreende trés elementos:
organizacionais, ambientais € comportamentais.

Segundo Werther & Davis apud Taylor, a Qualidade de Vida no Trabalho,
satisfatdria para a grande maioria dos individuos, refere-se a um cargo interessante,
compensador e desafiador, embora os autores ressaltem que nem sempre os problemas
relacionados a insatisfagdo podem ser solucionados por meio da reestruturagdo de

cargos.

4.2.4 Aspectos da Emprésa

As empresas hoje, para se manterem no mercado, precisam ser competitivas,
pois o cenario mundial mudou. Atualmente, as empresas estdo investindo mais em
tecnologias, para se tornarem competitivas diante do mercado mundial e, a0 mesmo
tempo, aumentarem seus lucros através da produtividade. O que est4 ainda em situagéo
precaria e carente de investimentos ¢ a gestdo de pessoas, ou seja, sua Qualidade de
Vida no Trabalho. Segundo a pesquisa social do Sesi, o setor em estudo estd
precisando de investimentos em QVT.

Dentro desse cendrio sera analisado como esta a QVT nas empresas
pesquisadas da RMC, e como esta a produtividade e a motivagio dos individuos.

Outros aspectos com relagdo as empresas serdo levantados: porte; quantidade
total de funcionarios e, especificamente, de operarios; localizagdo; ramo de atividade;
¢ anos de atuagdo no mercado.

As empresas se tornam responsaveis pela Qualidade de Vida de seus
operarios, mas sera verificado também o quanto os operarios estio ajudando as

empresas nessa questao.



4.2.5 Questoes Inerentes do Modelo Proposto

O modelo proposto para as questdes inerentes, apresentados no quadro 15,
fez-se importante para melhor visualizagdo dos modelos utilizados com as questdes
dos questionarios que sdo contetdo e natureza do trabalho; descri¢do do trabalho;
satisfacdo com o trabalho e satide no trabalho. Foram extraidas dos modelos de Walton
que esta ligado ao operador questdes importantes como, por exemplo: para o
questionario A - conteiido e natureza do trabalho: interagdo, decisdo, habilidades e
capacidades e bem-estar. Para as tarefas com o modelo de Westley e Hackman &
Oldham, foram extraidas as questdes: tarefas completas; mensurar a tarefa. Para a
empresa com modelo de Werther & Davis, a questdo foi: supervisa, a assim por diante
com todos os modelos. Foram extraidas questdes dos questionarios de todas as
perguntas, adequados aos modelos utilizados no modelo proposto, como podem ser

observados no quadro 15.



QUADRO 15 — O Modelo Proposto e as questdes inerentes
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O OPERADOR

ASPECTOS

AS TAREFAS

A EMPRESA

ASPECTOS

prescritas i«

GERAIS

t

realizadas

modelo de Walton

modelo de
Westley ¢ Hackman

& Oldham

DA
PRODUCAO

f

modelo de
Werther & Davis

(Al) - interagdo

(A2) — decisdio

(A4) — habilidades e capacidade
(AS5) — bem-estar

Questionario A — Conteido e Natureza do Trabalho

(A3) - tarefas completas
(A7) ~ mensurar a tarefa

(A6) — supervisdo

(B1) - habilidades complicadas

(B2} - cooperagdo

(B7) - trabalho solitario

(B9) - afetar outras pessoas
com seu trabalho

(B10) - iniciativa

(B11) - desempenho

(B13) — oportunidade
¢ independéncia

(B16) — trabalho produtivo

Questionario B — Descricido do Trabalho

(B4) — avaliagéo do trabalho
(B5) — tarefas repetitivas

(B14) - significado da tarefa

(B6) ~— trabalho simples
(B8) — avaliagdo individual
(B12) - supervisdo dirigida

(B15) — avaliagdo correta

(B17) - produgéo alcangada

(C1) - scguranga
(C2) - salarnio

(C3) ~ crescimento
(C4) - relacionamento
(C3) — respeito

(C6) - realizagdo
(C7)— conhecer

(C10) - independéncia para pensar
(C12) - satisfagdo

(C14) - desafio

(C16) - realizado e motivado
(C20) - salanio/motivagio

Questionario C - Satisfa¢cio com o Trabalho

(C18) - tarefa realizada/
motivada

(C8) — apoio aos individuos

(C9) — altos salarios

(C11) — futuro da empresa

(C13) — tratamento dos
problemas

(C15) — qualidade

(C17) — desempenho/
empresa

(C19) — supervisdo motivada
(C21) — ambiente/ satisfa¢ao

(D2) — afastamento
(DY) — ausentar por doenga

(D12) - estresse

(D13) — interromper atividades por
motivo de doenga

Questionario D — Saide no Trabalho

(D1) - ocorréncia de LER
(D3) - investimento em
saude

(D4) - programas de satude

(D5)-QVT

(D6) — QVT fora da empresa

(D7) - seguro satde

(D8) — refeitorio na empresa

(D10) — acidentes na
empresa

(D11) — medir saide
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O quadro 16 mostra a continuagdo do modelo, apresentando as perguntas
diretas do (anexo 2) feitas aos entrevistados.

Este quadro foi apresentado apenas para visualizar as perguntas contidas no
anexo 2, ilustrando assim, que o ambiente das perguntas permearam em torno do

trabalho, individuo e a empresa.

QUADRO 16 — Questdes nerentes aos entrevistados

~ Perguntas

Empresa

Nome

Idade

Tempo de empresa

Salario

Cargo que ocupa na empresa

Grau de escolaridade

RS0 EW N

. Vocé estuda

8.1 Se estuda o que esta fazendo
EMPRESA

8.2 E se nio estuda, porque parou
9. Para vocé o que é Qualidade de Vida
10. Em sua empresa, vocé acha que tem Qualidade de Vida
11. O que precisa mudar, para que vocé alcance boa Qualidade de Vida em seu
trabalho
12. Vocé é uma pessoa satisfeita com seu trabalho
13. Sinta-se a vontade de fazer qualquer observacio que nio foi perguntado
14. O que melhorou em sua vida desde que vocé esta trabalhando neste posto

15. Quais sio seus planos futuros em relagio ao trabalho (perspectiva futura)
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4.2.6 Ferramentas Utilizadas para Coleta de Dados

As ferramentas utilizadas nesse trabalho serdo questionarios, observagdes
diretamente no posto de trabalho e entrevistas com os operadores. Os questionarios
serdo aplicados aos operadores, em seus postos de trabalho, com perguntas diretas e
estruturados. As perguntas elaboradas e selecionadas de forma que o entrevistado traga
o retorno esperado ao trabalho. Outras fontes secundanas serdo utilizadas nessa
pesquisa, como: organograma da empresa; boletim interno da Cipa ; regimenté interno
da empresa; relagdo de dados funcionais dos operadores (nome, data de admissdo,
setor € cargo).

As perguntas do anexo 1 estdo contidos as entrevistas dirigidas e as perguntas

do anexo 2 das observagdes diretas.

4.2.7 Métodos e Técnicas de Aplicacio

A formulagd@o dos questionarios teve como base alcangar o objetivo proposto
por este trabalho e, para tanto, utilizou-se a técnica de entrevistas estruturadas, ou seja,
fez-se uso de um conjunto de perguntas precisas e estruturadas. Essa técnica possibilita
a obtengdo de dados qualitativos e permite, ainda, a obtengdo e analise de dados
quantitativos. Os dados quantitativos serdo mostrados através de tabelas e graficos,
para melhor visualizacdo dos resultados obtidos. Os dados qualitativos serdo
analisados utilizando-se os niumeros absolutos coletados em campo.

As perguntas tiveram origem a partir dos modelos apresentados no capitulo 3,
no qual foram explanados e apresentados. Com relag¢@o as perguntas, serdo utilizados
apenas quatro parametros, ou seja, como mostrado a seguir, as perguntas serao
respondidas pelos entrevistados a partir de quatro alternativas. A primeira pergunta
apresentada € sobre o conteudo e a natureza do trabalho. A segunda é sobre a descrigio
do trabalho. A terceira é sobre a satisfagdo do trabalho. E a Gltima é sobre a saide no
trabalho.

Serao selecionadas empresas do setor metalmecénico classificados quanto ao
porte e denominadas de pequena, média e grande para testar 0 modelo proposto e

verificar os diferentes valores de QVT encontrados. Apds selecionar as empresas



69

quanto ao porte, procurou-se as empresas que estivessem dispostas a testar o modelo
através de éontatos existentes com a instituigdo € o orientador deste trabalho. A partir
deste passo foi montada a pergunta.

O objetivo de montar as perguntas conforme o quadro de respostas abaixo foi
estruturar os dados obtidos, facilitando a leitura e a interpretagio.

No final, algumas perguntas pessoais e diretas foram propostas aos
entrevistados, para comprovar a veracidade e a percep¢do do individuo com relagdo a
sua QVT (ver anexo 2). Para melhor visualizagdo, explanaremos os quadros de
respostas. Para o conteido e a natureza do trabalho, serdo utilizados quatro tipos de

respostas estruturadas: muito baixo, baixo, alto e muito alto.

1

2

3

ry

Muito. Baixo

Baixo

Alto

Muito Alto

A descrigdo do trabalho fica assum disposta: discordo totalmente, discordo em

parte, concordo e concordo totalmente.

1 2 3 4
Discordo Discordo em Parte Concordo Concordo
Totalmente Totalmente

Para a satisfagdo com o trabalho, serdo utilizadas quatro respostas estruturadas,

sendo que as alternativas sdo: totalmente satisfeito, insatisfeito, satisfeito e totalmente

insatisfeito.
1 2 3 4
Totalmente Insatifeito Satisfeito Totalmente
Satisfeito Insatisfeito

Para a saude no trabalho utilizamos também quatro respostas: muito baixo,

baixo, alto e muito alto — como esta apresentado abaixo.

1

5

3

4

Muito Baixo

Baixo

Alto

Muito Alto
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4.3 SINTESE CONCLUSIVA

O capitulo 4 apresentou a proposta de modelo de pesquisa deste estudo. O
estudo da proposta teve inicio com o levantamento das caracteristicas do setor da
regido metropolitana de Curitiba, num nivel macroambiente. Foram descritos alguns
componentes dos aspectos do macroambiemte: aspectos econdmicos, visualizagdo dos
setores industriais, aspectos estratégicos da regido, aspectos geograficos e
caracteristicas da populagdo. Apds serem descritos os aspectos do modelo proposto,
mostrou-se um modelo do Institut Nacional de Recherche et de Sécurité (INRS), o
qual sera utilizado com algumas adaptagdes neste trabalho.

O modelo proposto foi apresentado em seguida, levando em conta os modelos
de Walton, Westley e Hackman & Oldham e o modelo de Werther & Davis, que mais
se aproximaram da propoéta deste estudo. Apresentou-se 0 quadro com o modelo
completo e suas questdes inerentes.

A partir da apresentagdo do modelo proposto, procurou-se inserir os devidos
modelos citados acima as situagdes inerentes d‘este estudo: para a avaliagdo do
individuo, o modelo de Walton atendeu aos aspectos relacionados as necessidades;
para a analise da tarefa, o modelo de Westley e Hackman & Oldham tratou da tarefa
prescrita e realizada, e, para a avaliagdo do ambiente, o modelo de Werther & Davis,
com 0 projeto de cargo.

Em seguida, o presente capitulo descreveu os aspectos da empresa. Na
continuagdo vimos as ferramentas utilizadas para este estudo, seus métodos e técnicas

de aplicagdo e de coleta de dados.
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CAPITULO 5

ESTUDO DE CASO: A QVT NO SETOR METALMECANICO DA RMC

Nesta fase mostraremos o estudo de caso, aplicando o modelo proposto
adaptado do Institut Nacional de Recherche et de Sécurité (INRS) da Franga.

Apresentaremos os resultados qualitativos e quantitativos através de graficos e tabelas.

51 OS ASPECTOS DO  MACROAMBIENTE NA REGIAO
METROPOLITANA DE CURITIBA

O Parana sempre fo1 caracterizado como um Estado agricola, mas passou a ter
destaque quando uma série de empresas internacional aportou em seu territorio. Em
1973 chegaram: Siemcns\ S.A; Industria Quimica Carbomafra S.A.; Isdralit S.A.
Industria e Comércio, New Holland S.A.; Phillip Momms Marketing S.A.; Plastipar
Indistria e Comércio Ltda. Nos anos 90, chegaram as empresas automotivas como

Audi/Volkswagem, Renault, chrysler e em 2002 chegou a Nissan.

5.1.1 Visualizacao dos setores industriais

Segundo o Sindimetal-PR, o Estado do Parana ¢ hoje um dos mais importantes
polos da industria automotiva brasileira, ¢ com isso a RMC se consolida como a
capital do Mercosul, que reane os paises com economia mais ativa da América do Sul.

O municipio de Curitiba'’ abriga aproximadamente 78,4 mil empresas, das
quais 55 mil no setor de servigos, 17,2 mil no comércio e 5,6 mil na industria. No setor
industrial destaca-se a industria de transformagdo, representada pelos gé€neros:
quimico, material de transporte, material elétrico ¢ de comunicagdo, mecénica, bebidas

e produtos alimentares.

' Dados fornecidos pelo CIC- Companhia de Desenvolvimento de Curitiba. Fontes IBGE, Ipardes,
CIC.
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5.1.2 Aspectos estratégicos da regido

Segundo Salomio''(2000), a RMC (Regido Metropolitana de Curitiba) é
considerada pelo seu planejamento Urbano uma das melhores cidades do mundo para a
instalagdo de industrias, devido a seu pélo industrial moderno. Um dos motivos dessa
preferéncia € a proximidade de Sdo Paulo, das cidades industriais de porte de Santa
Catarina e do entorno industrial de Porto Alegre (posi¢do estratégica em relagdo aos
mercados do Mercosul), e também a proximidade do porto de Paranagua.

A economia de Curitiba emprega aproximadamente 600 mil trabalhadores,

distribuidos setorialmente, sendo que a indistria ocupa 15% desse total.

5.1.3 Aspectos geogrificos

A Cidade Industrial de Curitiba, como polo industnial, oferece as melhores
condigdes as empresas dispostas a desenvolver tecnologia de ponta. Sua area global
atinge 43,7 km® — nos quais se incluem reservas ecologicas, loteamentos industnais e
residenciais e areas de circulagdo — e estd totalmente integrada a malha urbana e ao
sistema de transporte coletivo.

A RMC possut outros pequenos polos industrias, como o polo de Sdo José dos
Pinhais, Pinhais e Campina Grande do Sul.

O escoamento da produgdo € feito através das Rodovias Federais: BR-116, que
liga Curitiba as regides Sul, Sudeste ¢ Norte do Brasil; BR-376 /101, que liga Curitiba
ao litoral sul do Brasil; BR — 277, que proporciona acesso a oeste a Foz do Iguagu,
Paraguai e Argentina, € a leste ao porto de Paranagua, BR-476, que liga Curitiba a
Unido da Vitéria. A produgdo também tem outros meios de escoamento: a
rodoferroviana, o aéreo — pelo Aeroporto Internacional Afonso Pena — e 0 maritimo —

pelo Porto de Paranagua.

! Miguel Salomio — Secretario de Estado do Planejamento e Coordenagdo Geral do Parana e professor
de Politica Economica. Fonte: Gazeta Mercantil, artigo com o titulo: O Parana e o Fim do Labirinto
Econémico, datado de 9/8/2000.
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5.1.4 Caracteristicas da populacéo

Com relagdo a populagido de Curitiba podemos observar no quadro 17 a seguir,
que grande parte da mesma esta concentrada no pdlo industrial da CIC (Cidade
Industrial de Curitiba).

QUADRO 17 - Dados Populacionais de Curitiba

INDICADORES CIDADE INDUSTRIAL | CURITIBA
Populacio (2000) 157.391 1.587.315
Populaciio — Homens (2000) 76.888 760.848
Populacao — Mulheres (2000) 80.503 826.467
Taxa de Crescimento Anual (1996/2000) 1,04 1,82
Densidade Demografica (2000) 36,28 36,72
Idade Média da Populagao (1996) 24,71 28,1

Fonte: IBGE/BD_IPPUC - contida no estudo do CIC, Maio/2000.

5.1.5 Aspectos Econdmicos

No aspecto do perfil econdmico do Parana a indistna metalmecénica tem
grande representatividade em termos de crescimento — em 1987 gerava 21% PIB
(Produto Interno Bruto), em 2000 ultrapassou os 35% e estima-se que o crescimento
do setor devera chegar a 40% em 2005, segundo Salomio (2000).

A formagao técnica dos trabalhadores do setor metalmecénico € feita no Senai
(Servigo Nacional de Aprendizagem Industrial), que oferece cursos técnicos na area
industrial, ¢ no Cefet (Centro Federal de Educagdo Tecnologica do Parana), que

qualifica os trabalhadores em nivel tecnolégico.

5.1.6 Divisio das Empresas Industriais do setor metalmecinico

O setor metalmecdnico estd dividido, segundo o Sebrae, em empresas
pequenas, médias e grandes. O Sebrae divide o setor industrial pela quantidade de
funcionarios que a empresa possul.

As empresas classificadas como pequenas conforme o Sebrae possuem de 20 a
99 funcionarios, ja as médias possuem de 100 a 499 funcionanos e as empresas

grandes possuem acima de 499 funcionarios.
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5.1.7 Sintese do Macroambiente sobre a QVT no Setor Metalmecanico

Para analise da QVT, fez-se necessario, estudar o macroambiente que envolve
o setor metalmecdnico. Para esta analise utilizou-se de alguns dados como, por
exemplo, onde o setor mais se desenvolveu em que parte de Curitiba, quais os pdlos
industriais existentes, sua populagéo, sua geografia, quais meios utilizados para escoar
a produgio. Estes dados coletados no campo foram de grande valor no que se refere ao
porte da empresa x impacto na QVT, ou seja, sdo analisados a partir destes dados.
Visualizando o setor metalmecanico, pode-se perceber que o porte das empresas
pesquisadas tem impacto na QVT no sentido do proprio ambiente macro onde a

empresa esta inserida, neste caso, as empresas do setor metalmecénico.

5.2 APLICACAO DO MODELO NO SETOR METALMECANICO

Para poder analisar por porte 0 modelo.-da QVT, s6 foi possivel quantificar
uma empresa por porte. Portanto as empresas escolhidas para esta pesquisa fazem
parte do setor metalmecanico, localizadas na regido de Curitiba e, pelo seu porte,
classificam-se em pequena, média e grande, segundo Sebrae.

A empresa “X”, classificada como pequena, esta localizada na cidade de
Colombo, regido metropolitana de Curitiba. O ramo de atividade da empresa “X” € a
comercializagdo de pegas diversas para o setor agricola para tratores e colheitadeiras,
distribuidas apenas para a empresa New Holland, e também comercializagdo de pegas
automotivas para caminhdes e carros, distribuidas para as empresas Volvo, Untabras e
Alusur. A empresa “X”possui 90 funcionarios, distribuidos em todos os setores.

A empresa “Y”, classificada como média, foi fundada em 1.° de agosto de
1991 e surgiu da cisdo de outra empresa matriz, a qual iniciou suas atividades no ano
de 1980. A empresa “Y” localiza-se na Cidade Industrial de Curitiba (CIC), seu ramo
de atividlade €é a comercializagio de mancais que alojam rolamentos
autocompensadores de dupla carreira de rolos e de dupla carreira de esferas, bem como
os direitos de produzir e comercializar buchas de fixagdo, porcas e arruelas. Essa

empresa possui 120 funcionarios, distribuidos em todos os setores.
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A empresa “Z” ¢ classificada como grande, e estd localizada na Cidade
Industrial de Curntiba. Seu principal ramo de atividade é voltado para o setor
automobilistico. A empresa “Z” possui 3.200 funcionarios no Brasil, distribuidos em
todos os setores. A atividade da empresa “Z” teve inicio no Brasil em 1954, com a
fabricagdo de autopegas, com a implantagdo da induistria automobilistica no Pais. Hoje
existem cinco fabricas em territorio brasileiro com um mix de produgdo que incluem
componentes automotivos, ferramentas elétricas € maquinas industriais. Em Curitiba, a
produgdo da empresa “Z” ¢ sistemas de inje¢do a diesel. O quadro abaixo ilustra a

disposigdo e a classificagdo dentro do modelo proposto das empresas quanto ao porte.

QUADRO 18 — Setor Metalmecanico da RMC

PEOUENA - X
0 OPERADOR AS TAREFAS A EMPRESA MEDIA - Y
GRANDE - Z
ASPECTOS
ASPECTOS | | prescritas [¢—————— "
GERAIS ————® realizadas PRODUCAO

r 1 r

modelo de modelo de modelo de ‘
Walton Westley e Hackman Werther & Davis
& Oldham

Fonte: Aplicagdo do modelo proposto nas empresas pequena, media e grande.

53 METODO DE COLETA DE DADOS NAS EMPRESAS DO SETOR
METALMECANICO DA RMC

O primeiro passo para a coleta de dados foi escolher o tipo ¢ tamanho da
empresa; nesse caso, optou-se pelas empresas do setor metalmecéniico, que foram
classificadas quanto ao tamanho, isto €, pequena, média e grande. Em seguida, foi feito

contato com essas empresas através de uma pessoa responsavel em cada uma delas.
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Apos a confirmagdo positiva da entrada do pesquisador nas empresas 0 mesmo
foi pessoalmente conhecé-los para entregar os questionarios em maos aos respectivos
entrevistados. Foi reservada uma semana para cada empresa. Na empresa “X” e “Y”
foi concedida uma sala especial para que os entrevistados respondessem os
questionarios, na empresa “Z” os questionarios foram entregues ao chefe de segdo, que
providenciou que os entrevistados respondessem aos questionarios em seus proprios
postos de trabalho. Esse contato com os entrevistados permitiu uma proximidade
maior para conversas sobre o objetivo da pesquisa. Os setores envolvidos na pesquisa
foram na empresa “X”, “Y” e “Z” os operadores de chdo de fabrica.

Foram enviadas as empresas “X”, “Y” e “Z” um total de 190 questionarios,
(conforme anexo 1). Sendo que para empresa “X” foram enviados 50 questionarios,
para empresa “Y”, 60 quesﬁonérios e para empresa “Z”, 80 questionarios, obtendo um

retorno de 124 respostas.

5.4 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Na primeira etapa segui-se o seguinte procedimento metodolégico para a
coleta de dados: para que os entrevistados pudessem responder cada pergunta
estruturada, eles receberam um grau de 1 a 4, ¢ a cada resposta fo1 dado um valor
correspondente igual a 1 para todos os questionarios. As respostas foram somadas €
obtiveram-se valores para cada questio. Em seguida, terminada a somatoria, esses
valores foram transformados em porcentagem, como mostra o seguinte exemplo: no
questionario A, com oito perguntas, da empresa “X o somatorio foi duas respostas para
a questdo 1, num total de 33 respostas, portanto, a porcentagem de respostas para essa
questao foi de 6,06%, e assim foi feito para todas as outras perguntas. Em seguida fo1
feita a somatoria de todas as respostas, que nesse exemplo foi de 15 respostas no total.
Apos essa fase, foi calculada a média ponderada das porcentagens para a obtengdo do
valor total.

Na segunda etapa as perguntas diretas conforme o (anexo 2) foram num total
de 15 questdes relacionadas ao perfil socio-cultural, onde o procedimento
metodologico for da seguinte forma: as questdes de 1 a 8 abordaram a média de idade,

o tempo de empresa e o salario médio dos individuos e foram calculados pela média
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aritmética das perguntas em questdo. O levantamento da escolaridade fo1 obtido de
maneira direta, através das respostas resultantes do questionario no anexo 2.
As questdes de 9 a 15 serdo apresentadas através de topicos consideradas

relevantes para esta pesquisa.

5.5 RESULTADOS OBTIDOS DA PESQUISA DE CAMPO NAS EMPRESAS
“X” “Y” E “Z2”

Antes da apresentagdo dos resultados propriamente dito, sera abordado cada
um dos itens dos questionarios.

Contetdo e natureza do trabalho - este item analisard o sentido do trabalho
para os entrevistados e seu grau de participagdo no uso de suas habilidades e
capacidades para desempenhar seu trabalho, sua interagio com as outras pessoas.

Descrigdo do trabaltho - é como os operadores descrevem suas tarefas, portanto
este item analisara, o trabalho repetitivo, as chances de mostrar seu trabalho e fazer
uso de sua iniciativa, se sua produtividade ¢ estipulada pela empresa.

Satisfagdo com o trabalho - este item analisou o grau de satisfagdo dos
entrevistados e se os mesmos se realizam em suas tarefas, com sua remuneragdo, com
sua seguranga.

Saude no trabalho — este item analisara a saide dos entrevistados nas
empresas, cOmo 0s mesmos se sentem em relagdo a sua saude, a incidéncia de LER, de
doengas adquiridas na empresa, de afastamento das atividades por motivo de doenga.

Os resultados desta pesquisa serdo apresentados a partir de tabelas e graficos a
seguir, na ordem das empresas pesquisadas, ou seja, pequena (“X”), média (“Y”) e
grande (“Z”).

A tabela 1 mostra os resultados do questionario sobre o conteudo e a natureza
do trabalho (ver perguntas no anexo) da empresa “X”. Pode-se considerar que a
ocorréncia de concentragdo de respostas foi representativa, ou seja, questdes
relacionadas ao contelido € a natureza do trabalho tiveram indice alto de respostas, nas
- quais prevaleceu o indice de grau alto, a partir do que se conclui que o trabalho ¢é

importante para os entrevistados.
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O maior indice de respostas ocorreu na questio 7, com 63,64. Portanto, o

desvio padrdo para esta pergunta do questionario no (anexo 1) foi alto para a questdo

que perguntou se o entrevistado consegue auto-avaliar seu proprio trabalho

independente de outras opinides (colegas, chefes, etc) , apresentando valor 9, ou seja, o

desvio padrdo foi alto porque houve concentragdo de respostas, isto significa que os

entrevistados conseguem auto-avaliar seu trabalho.

TABELA 1 — Resultados obtidos no questionario A na empresa “X”

Quest 1 2 3 Desvio Padrao

1 s,cfa% 33,1313% 42,1442% 18,?8% 5,32
2 3,01,3%, 45,1455% 45,14%% 6,026% 7,80
3 , 9,0323% 15,?5% 57,15%% 18,?8% .27
4 3,013% 6,026% 60,?601% 30,13%% 8,81
5 6,026% 33,13%% 48,14%% 12,:2% 6,32
6 15,?5% 33,1313% 36,13?6% 15,?5% 3,77
7 3,013% 9,0?9% 63,2614% 24,24% 9,00
8 o,o%% 15,?5% 54,1:5% 30,13%% 7,68

Total 15 63 135 51

Média 11,64% 31,01% 51.14% 19,32%

Graficamente representado a seguir fica evidente a concentragdo de respostas

com indice de grau alto (51,14%), o que significa que na questdo conteudo e natureza
er q gt q q

do trabalho ndo apresenta grandes problemas na empresa “X”, ou seja, os entrevistados

compreendem a natureza ¢ o contetiddo de seu trabalbo.

Portanto, o grafico 2 mostra que ha boa interagdo no trabalho, que os

entrevistados estdo desempenhando a tarefa de acordo com sua vontade de trabalhar e

seu trabalho ¢ bem avaliado por ele proprio.
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GRAFICO 2 — Contetdo ¢ Natureza do Trabalho na Empresa “X”

Contetido e Natureza do Trabalho

19,32% 5,68%

D 23 869 .
3,86% [ Muito Baixo

@ Baixo
OAlto
E Muito Alto

No questionario sobre descrigdo do trabalho, observou-se uma concentragio
de respostas (como mostra a tabela 2) para o grau alto. Por exemplo, o indice de
resposta foi de 66,67% para a questdao 16 sobre (seu trabalho é produtivo) com desvio
padrao também significativo nessa questdo (9,67), ou seja, o entrevistado concorda que

seu trabalho € produtivo.
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2 3 4 Desvio Padrio
1 | 1 10 16 6 6.34
L 3.03% 30,30% 48,48% 18,18% ’
T 1 8 13 1
2 3% 54 54% 36.39% 33.33% 5,25
6 5 16 6
3 1818% 15.15% 48.48% || 18,18% 519
2 4 19 I "8
4 6.06% 1212% 57.58% || 24,24% 7,59
4 6 9 I 14
S 12.12% 18.18% 27.27% | 42,42% 4,35
6 16 7 Ir 4
6 18.18% 48.48% 21.21% 12 12% 5,32
10 14 5 4
7 30.30% 42.42% 15.15% 12.12% 4,85
3 7 18 5
8 5.06% 3151% 54 55% 15.15% 6,70
9 8 9 10 6 171
24.24% 2727% | "30,30% 18 18% ’
3 9 I 15 6
10 9,09% 27.27% 45.45% 18.18% 512
9 9 13 2
11 5757% 5757% 36.36% 6.06% 4,57
T 10 11 10 2
12 30.30% 33.33% 30.30% 6.06% 4,19
4 12 14 3
13 1212% 36.36% 42.42% 9.09% 5,56
7 4 18 10
14 21.21% 12.12% 54 55% 30,30% 6,02
7 15 10 1
15 3157% 45745% 30.30% 3.03% 585
1 2 22 )
16 3.03% 6.06% 66.67% 24.94% 9,67
1 5 21 6
17 3.03% 15.15% 63.64% 18 18% 8,77
Total 83 146 236 102
Média 14,64% 25.75% 41,62% 17,99%

Pode-se observar no grafico 3 que a média para descrigdo do trabalho também

apresenta um indice de grau concordante bastante representativo para essa amostra,

quando se trata de descrever o trabalho desempenhado pelos entrevistados, resultando

num indice da média de 41,62%.
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Esse indice de respostas concentradas no item ‘concordo’ da descricdo do
trabalho permite observar que ha uma relagdo positiva entre o trabalhador e o trabalho
realizado por ele na empresa “X”, ou seja o entrevistado compreende quanto se trata

de descrever duas tarefas.

GRAFICO 3 — Descrigdo do Trabalho na Empresa “X”

Descri¢cao do Trabalho

17,99% 14,64%

Discorda Totalmente
il Discorda em Partes
OConcorda

Y 25,75% E Concorda Totalmente

41,62%

Para a questdo sobre a satisfagdo com o trabalho na empresa “X”, os
entrevistados se mostraram satisfeitos, com um indice de satisfagdo concentrado na
questdo 14 (no anexo 1) sobre o desafio que o entrevistado enfrenta ao realizar o seu
trabalho, este indice foi de 78,79%, ou seja, estdo satisfeitos com o desafio enfrentado
ao realizar seu trabalho. No geral, a tabela 3 mostra uma satisfagdo alta na empresa
“X”. Portanto, observou-se que o trabalho ¢ desafiador, que os entrevistados estdo
satisfeitos em realiza-lo e que a oportunidade de crescimento dentro da empresa é
grande — enfim, ha uma plena satisfagdo no desempenho do trabalho por parte dos
entrevistados.

O desvio padrao ficou com um indice alto devido a concentragdo de respostas
para a questdo satisfagdo com o trabalho. Esse indice foi de 12,01 para a pergunta 14

do questionario.



TABELA 3 — Resultados obtidos no questionario C na empresa “X”

82

| 2 3 4 Desvio Padriao
1 iIL 12,?2% 18,?8% 66,2627% 3,013% 9,39
2 3,013% 30,13%% 54,1585% 12,‘112% 7,50
3 12,:2% 39,1339)% 45,1455% 3,013% 6,80
4 15,?5% 12,:'2% 72,27%% o,o%% 10,72
5 9,039% 21,;1% 57,1598% 12,:2% 7,37
6 9,,039% f [ 24,24% 54,1 585% ' 12,‘1"2% 6,85
7 6,0:_26% 33,1313% 54,1585% 6,0%% 7,76
8 15;?5% 30,13%% 39,1335% 15,?5% 3,95
9 ] 5,?5% 24,24% 51 ,1572% 9,039% 6,18
10 9,0%% 3 ,;1 % 66,2627% 3,013% 9,50
1 O,o%% 42,1442% 54 ,1585% 3,013% 511
12 18,?8% 9,03;;% 54,1585% 18,?8% 6,65
13 B 3,013% 39,133;;% 42,1442% 15,?5% 6,29
14 6,026% 15,?5% 78,27%% 0,000% 12,01
15 3,013% 30,13%% 60,2601 % 6,026% 8,81
16 1 5,?5% 5 ,1572% 27,37% 6,026% 8,50
17 6,026% 48,1468% 39,132% 6,026% 7,32
18 18,?8% 21 ,21 % 59 ,1572% 9,039% 6,08
19 9,(?9% 59 ,1572% 30 ,13%% 9,039% 6,70
20 3,013% 45,1455% 42,1442% 924, 7,21
21 6,026% 24,34% 60,2601 % 9,039% 8,26
Total 64 209 ~365 55
Média 8,24% 30,16% 52.67% 7.94%
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O grafico 4, sobre a satisfagdo com o trabalho, mostra que 52,67% dos
entrevistados declaram-se satisfeitos em desempennar suas atividades.

A média para a questdo satisfagdo ficou em 52,67% para o grau 3 dessa

amostragem que representa satisfeito.

GRAFICO 4 — Satisfagdo com o Trabalho na Empresa “X”

R
Satisfacao com o Trabalho
7,94% 9,24%
E Totalmente Satisfeito
H Insatisfeito
¥ 30,16% O Satisfeito o
52,67% Totalmente Insatisfeito

A tabela 4, que trata da saude no trabalho, mostra em que nivel a saiide na
empresa “X” se encontra. Para se verificar como esta a saude no trabalho, recorre-se a
tabela 4, da qual pode-se extrair os resultados da pesquisa. Ao se analisar na tabela o
grau 1 da questdo 2, que trata de afastamento por motivo de doenga adquirida na
empresa (ver anexo), pode-se observar que a incidéncia de afastamento tem um baixo
impacto, ou seja, 78,79% dos entrevistados nunca tiveram problemas de doengas
causadas na empresa “X”. Para essa questdo o desvio padrdo de 12,01 se apresenta

alto, devido a concentragdo de respostas.
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ario D na empresa “X”

Quest = 1 | | 2 ” | 3 | 4 D;SVIO Padrao
1 36,1326% 48,1468% 12,‘142% 3,013% 6,95
2 78,2769% 15,?5% 6,026% 0,0%% 12,01
3 42,1442% 36,1326% 21 ,;1 % , 0,0%% 6,24
4 27,37% 45:14%% 24,24% 3,013% 5,74
5 9,039% 42,1442% 48:1468°/o 0,0%% 7,93
5 42,1442% 45,14%% 9,039% 3,013% 7.27
7 72,27“:3:% 18,?8% 9,039% 0,0%% 10,78
8 21,;1% 60,2601% 15,?5% 3,013% 8,22
9 27,27% 57,1598% 12,‘1‘2% 3,013% 7.89
10 30,13%% 60,2601% 9,03;)% ng 8,88
11 30,13%% 42,1442% 21 ,;1 % 6,026% 5.06
12 24,24% 54,1585% 18,?8% 3,013% 7,14
13 63,2614% 21 ,;1 % 9,039% 6,026% 8,77
Total 167 . 181 71 10
Média 38,93% 42,19% 16,55% 6,47%

O gréfico 5 indica que a saude no trabalho esta sofrendo baixo impacto, pois
ha um indice de 81,12% dos entrevistados que afirmam o baixo impacto causado na
saude nas condigOes de trabalho. Apenas 18,88% dos entrevistados declararam sofrer
impacto na sadde. Este baixo impacto na saude significa que o seu ambiente trabalho
ndo esta lhe causando problemas de saude. O alto impacto tem significado no que diz
respeito aos problemas causados na saide dos entrevistados, entretanto, os problemas
de saude ndo estdo representando neste grafico, um significado expressivo, entdo neste

caso a saude esta equilibrada na empresa “X”.
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GRAFICO 5 — Saiide no Trabalho na Empresa “X”

Saude no Trabalho

16,55% 2,33%

38,93% Muito Baixo
H Baixo
OAlto

E Muito Alto

42,19%

A tabela 5 mostra o resultado do conteiido e natureza do trabalho para a
empresa “Y”. Podemos observar que ha uma concentragdo de respostas entre os graus
3 e 4, superando o grau 4, que ficou com 53,85% na questdo 7 sobre avaliagdo do
trabalho, com um desvio padrdo de 11,14 na mesma questdo. Houve uma variagdo
entre o0 indice baixo e alto, prevalecendo o indice alto, o que significa que o contetido e
a natureza do trabalho estd de acordo com que os entrevistados esperam da empresa,
ou seja, os entrevistados conhecem e tem consciéncia do grau de interagdo, do uso de

suas capacidades e habilidades, de fazer suas tarefas completas, etc .



TABELA 5 — Resultados obtidos no questionario A na empresa “Y”

1

3
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Desvio Padrao

Quest 2 4
7 21 18 6
1 13,46% 40,38% 34,62% 11,54% 7,62
8 23 19 2
2 15,38% 44 23% 36,54% 3,85% 3,70
2 15 16 19
3 3,85% 28,85% 30,77% 36,54% 7,83
2 19 14 17
4 3,85% 36,54% 26,92% 32,69% 7,62
5 14 17 11 10 316
26,92% 32,69% 21,15% 19,23% ’
9 17 20 6
6 17,31% 32,69% 38,46% 11,54% 6,58
2 8 28 14
7 3,85% 15,38% 53,85% 26,92% 11,14
4 9 19 20
8 7,69% 17,31% 36,54% 38,46% 7,79
Total 48 129 145 94
Média 11,54% 31,01% 34,86% 22,60%

Para a confirmag¢do da tabela 5, o grafico 6 mostra em porcentagem a

ocorréncia de cada grau obtido através da pesquisa. Pode-se observar que 34,86% dos

entrevistados estdo considerando um grau alto para o conteudo de seu trabalho na

empresa “Y”. A média para essa questio ficou em 34,86% para o grau 3, ou seja, alto.

Portanto podemos afirmar que 34,86 responderam o grau alto e 31,01 responderam o

grau muito alto, neste caso, os entrevistados da empresa “Y”, conhecem ¢ dominam o

conteudo e a natureza de seu trabalho, quanto esta desempenhando sua tarefa.
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GRAFICO 6 — Contetido e Natureza do Trabalho na Empresa “Y”

Conteudo e Natureza do Trabalho

22,60%

11,54%
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O resultado encontrado ¢ apresentado na tabela 6 sobre a descrigdo do trabalho
mostra que houve uma concentragdo de respostas quanto a descrigdo do trabalho que o
entrevistado executa em sua empresa. Ha uma questdo em particular que teve o maior
indice de respostas, a questdo 2, que trata da cooperagdo do individuo com outras
pessoas (verificou-se que houve cooperagdo em 63,46% dos casos). Portanto, isto
significa que na empresa o trabalho dos entrevistados exige muita cooperagdo com

outras pessoas, para desempenhar sua tarefa.
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Desvio Padrao

53 ,?§>72% 13,16% 10,98
2 0% 1731% ] 63,?:1%% 1 19,12%% 14,07
3 7,649% 7,649% 44,22%% 40,2318% 10,42
4 3,825% 11,24% 40:75,18% 44:2233.% 10,55
5 13,16% 28,1855% 28,1855% 28,1855% 4,00
6 19,1203% 40,2.‘318% 32,1679% 7,649% 7,83
7 34,1682% 42,2321% 17,31% 5,737% 8,60
8 5,7?37% 15,28% 1,9,12%% 59,?2512% 12,36
9 26,1942% 15,28% 40,2318% 17,31% 5,94
10 13;6% 32,1679% | 34,1682% 19,12%% 5,35
11 51 1 5 30,1767% | 36,15%1% 71 ,24% F 5,72
12 55% 42,2321% 53 ,1115% 1 11,24% 6,68
13 17,21% 26,1942% 42,2321% {|r 13,:6% 6,68
14 3,825% 9,652% 48,2058% H 38,::%% 11,22
15 19,12%% 36,15%1% 40,2318% 3,825% 8,76
16 7,649% 13,16% 48,2058% 30,1767% 9,49
17 5,737% 19,12%% o % 9,63
Total 119 219 343 203

Média 13,46% 34,77% 38,800% 23,96%
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O grafico 7 mostra que grande parte dos entrevistados concordam que seu
trabalho ¢ bem realizado de acordo com seus interesses. A representatividade de
respostas concentrou-se na meédia de 38,80% para o grau 3, o que significa que eles
concordam que a descrigdo do trabalho que executam estd de acordo com as

afirmacdes apresentadas no questionario (ver perguntas no anexo).

GRAFICO 7 - Descrigdo do Trabalho na Empresa “Y”

Descri¢gao do Trabalho

22,96% : 13,46%

H Discorda Totalmente
H Discorda em Partes
O Concorda

24,77% B Concorda Totalmente

38,80%

A respeito da satisfagdo no trabalho na empresa “Y”, o que se pode observar
na tabela 7 ¢ que a maioria dos entrevistados estdo satisfeitos com o seu trabalho
(61,31%), salvo algumas excegdes, como por exemplo na questdo do papel
desempenhado pela empresa para a motivagdo do grupo (questdo 17), na qual
verificou-se 42,31% de entrevistados insatisfeitos. Qutro ponto de insatisfagdo esta
ligado ao incentivo de motivagdo vindo da empresa, com 46,15% de entrevistados

declarando-se insatisfeitos.



TABELA 7 — Resultados obtidos no questionario C na empresa “Y”

2

90

ad
Desvio Padrao

Questoes 1 3 4
1 19,12%% 13,16% 61 ,3524% 5,737% 12,99
2 9,652% 30,1763/% 55,2797% 3,825% 12,25
3 3,825% 38,?;1%% ' 5%)3/0 7,649% 11,83
4 9,652% 19,1203% 67,335;% 3,825% 15,03
5 5,737% 26,1942% 59:3;512% 7,649% 12,99
6 9,65;2% 7 ,24% 73,36%% 5,737% 16,71
7 15,28% 26,1942% 53,2885% 3,825% 11,14
8 17,21% 2;:3& 5%)?/0 7,649% 9,42
9 9,652% 44,2233% 46,2113% 5% 12,30
10 9,652% 15,28% 72;, 02/0 17,64
11 1 ,24% 28,185;% 55,2797% I 3,55% 11,97
12 28,1855% 3,825% 57,36%% 9,652% 12,62
13 5,737% 26,1942% 55,2797% 11,24% 11,63
14 9,652% 19,12%% 67,335;% 3,825% 15,03
15 1,912% 38,%&06% 57,%%% 1,912% 14,45
16 11,24% 32,1679% 55,2797% 5% 12,78
17 3,825% 42,2321% 46,2145% 7,649% 11,60
18 15,38% 19,12%% 61,3524% 3,825% 13,11
19 7,649% 46,2145% 40,2318% 5,7??7% 11,05
20 9,62% 44,2;33% 46,2145% 5% 12,30
21 9,652% 32,1679% 51,2972% 5,737% 11,20
Total 117 305 618 52
Média 10.73% 37.95% 56,65% 3.68%
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O grafico 8 mostra que 56,59% dos entrevistados estdo satisfeitos com seu
trabalho na empresa. A média ficou em 56,65% para a maioria dos casos. Nota-se,
pelos dados coletados, que ha por parte do grupo entrevistado satisfagdo em trabalhar

na empresa “Y”.

GRAFICO 8 — Satisfagdo com o Trabalho na Empresa “Y”

Satisfacao com o Trabalho

4,76%

10,71%

Totalmente Satisfeito
H Insatisfeito
[ Satisfeito

a1.93% E Totalmente Insatisfeito

56,59%

A tabela 8 mostra que a qualidade da saide dos entrevistados na empresa “Y”,
esta sofrendo um baixo impacto, pois a média de respostas para os graus 1 ¢ 2 foi de
65,29%. As perguntas que mais receberam respostas para o grau 1 foi a pergunta com
71,15% das respostas, que trata do afastamento por doenga adquirida na empresa, € a
pergunta 6, com 71,15% das respostas, que trata de programas desenvolvidos pela
empresa sobre QVT. Nota-se que no geral os entrevistados da empresa “Y” estdo com

uma saude boa.
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TABELA 8 — Resultados obtidos no questionario D na empresa “Y”

— 1 = cebalhe SPEGeRiages
1 53,2885% 38,2406% 5,737% 3 ,912% 1314
2 71 3;75/ 9,652% 13,Z6% 5,737% 16,08
3 15,28% 7] 1 115% 57,%%% 5,737% 11,80
4 26,1942% 42,2321 % 26,1942% 3,_825% 8,25
5 15,28% 42:2321 % 40,2318% i ,912% 10,23
5 74 ?;75% 15,28% 7,649% 5,737% 16,15
7 5,737% 1,912% 71 3;75/ 37 ,1115% 16,57
8 11,?4% 19,12%% 53 ,2972% 17;1% 9,49
9 38,24%% 46,2145% 11 ,24% 3,825% 10,65
10 33,24%% 53,2%% 7,649% % 13,22
" 17,21 % 40,2318% 34,1682% 7,;9% 7,87
12 19,12%% 46,214;3% 30,17(?7% 3,825% 9,31
13 5,5:2797% 28,135:50/0 9,652% 5,737% 11,89
Total 229 211 192 a4
Média 34,259 31,04% 28,24% 6.47%

O grafico 9 apresenta o seguinte resultado para o nivel de saide na empresa
“Y”: 65,88% dos entrevistados afirmam que ha um baixo impacto na saide, isso
significa que as condigdes de trabalho estdo num patamar adequado para a situagio de
trabalho desempenhado pelos entrevistados. Apenas 34,91% dos entrevistados
declararam estar sofrendo impacto na satude, ou seja, de alguma forma estdo com a
saade comprometida, no entanto ndo apresenta nada grave, conforme respostas

fornecidas por eles.
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GRAFICO 9 — Saide no Trabalho na Empresa “Y”

Saude no Trabalho
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Na tabela 9 a empresa “Z” concentrou-se também nas respostas de grau 3 e 4,
ou seja baixo e alto, prevalecendo o grau 3 alto, no qual a média ficou em 58,65% para
a maioria das respostas. A questdo que concentrou a maioria das respostas foram a 1,
que trata da interagdo com os colegas e superiores, com 71,79%, e a questdao 8, que
trata do uso da capacidade de habilidade, que concentrou um grau alto de 71,79% na
maioria dos casos. Isso significa que os entrevistados da empresa “Z”, compreendem

o conteudo e a natureza de sua tarefa, desempenhada por eles.



TABELA 9 — Resultados obtidos no questionario A na Empresa “Z”

. Questionario A - Empresa "Z" - Conteudo e Natureza do Trabalho - 39 Entrevistados
Grau . ~
Quest 1 2 " 3 4 Desvio Padrdo

0 5 I 28 6

1 0,00% 12,82% || 71,79% 15,38% 1248
2 8 25 4

2 5,13% 20,51% 64,10% 10,26% 10,47
0 6 22 11

3 0,00% 15,38% 56,41% 28.21% 992
0 5 21 13

4 0,00% 12,85% 5385% | 3333% S
4 3 16 I 16

5 10,26% 7,69% 41,03% 41,03% 7,23
5 13 16 5

6 12,82% 33,33% It 41,03% 12,82% 5,62
0 3 I 27 9

7 0,00% 7,69% 69,23% 23,08% 12,09
0 3 28 8

8 0,00% 7,69% 71,79% 20,51% 12,61

Total 1 46 183 72
Média 3,53% 14,74% 58,65% 23,08%
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O grafico 10, sobre o conteudo ¢ a natureza do trabalho para a empresa “Z”,
mostrou que houve uma tendéncia elevada para o grau 3, que em porcentagem
significa que 58,65% dos entrevistados sentem-se realizados em desempenhar suas

tarefas, determinadas pelos seus superiores.

GRAFICO 10 - Contetido e Natureza do trabalho na Empresa “Z”

Conteudo e Natureza do Trabalho

3,53%
e, 14,74%

23,08%

Muito Baixo
E Baixo
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H Muito Alto
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A tabela 10 mostra que 68,33% dos entrevistados concordam com sua
descrigdo sobre o trabalho, sendo que 44,65% apenas concordam. A concentragido no
caso da empresa “Z”, na questdo 2, esta centrada no nivel de cooperagdo com outras
pessoas do setor, observando-se um percentual de 64,10%, isto significa que na
empresa “Z” a cooperagdo ¢ muita exigida dos entrevistados para o desempenho de
sua s tarefas

TABELA 10 - Resultados obtidos‘ no questionario B na »Emresa “Z”

2 3 4 Desvio Padrao
1 1 1 10 21 7 5.38
5 56% 55.64% 53.85% T7.95% ’
2 o,oc:)% 7,639% I 64,2150% 28,1211 % 11,18
3 2,516% " 17,9735% 30,1727% 48,1792% 7,63
4 2,516% 7,639% 56,2421 % 33,13%% 971
5 10,36% 25,1604% 28,1211% 35,19%% 4,19
6 35,1940% 48,1792% 12,22% 2,516% 8,22
7 46,1 1%% 20,21 % 15,28% 17,;5% 5,56
8 5,123% 12,22% 53,2815% 58 ,1211 % 8,38
9 25,16?;% 12,{532% 43,1579% 17,;5% 5,25
10 12,22% 10,36% 56,2421 % 20,21 % 8,34
" 10,;6% 23,28% _ 53:92315% 12,22% -i 7,80
12 10,;6% 23,88% 48,1792% 17,;5% 6,50
13 5,123% 30,1727% 48,1792% 15,28% 7.4
14 2,516% o,o(:)% 53,2815% 43,1 579% 10,81
15 17,35% 23,38% 43,1579% 15,28% 4,99
16 15,28% 12,22% 46,1 5 25,16(34% 5.91
17 12,32% 17,5735% 48,1792% 20,21% 6,29
Total 85 125 296 157
Média 12,82% 18.35% 44,65% 33,68%
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O grafico 11 mostra que a maioria dos entrevistados tem plena consciéncia da
mmportancia do papel desempenhado por eles com relagdo a descri¢gdo do trabalho
realizado. A média para a descrigdo do trabalho na empresa “Z”, para o grau 3 ficou

em 44 65%.

GRAFICO 11 — Descrigdo do Trabalho na Empresa “Z”

23,68% 12,82%

Discorda Totalmente
: E Discorda em Partes

4 18,85% O Concorda

B Concorda Totalmente

44,65%

A tabela 11 mostra o nivel de satisfacdo dos entrevistados com relagdo ao
trabalho no que diz respeito as atividades por eles desenvolvidas, bem como o
reconhecimento da empresa e o relacionamento interpessoal envolvidos na sua rotina
de trabalho.

Entre as questdes abordadas, as que obtiveram maior concentragdo de
respostas foram as questdes 10 e 11, com 87,18% de satisfagdo, que tratam da
independéncia de pensar e agir na realizagdo do seu trabalho e da seguranga que o

entrevistado tem com relagdo ao seu futuro na empresa, respectivamente.



TABELA 11

Resultados obti

Quest Graa | 1 2 3 4 Desvio Padrédo
1 17,;5% 2,516% 71,2789% 7,639% 12,42
2 10,36% 20,21% 64,2150% 5,123% 10,47
3 5,123% 12,22% 66,2667% 15,28% 10,97
4 15,?8% o,o%% 76,:232% , 7,639% 13,72
5 10,;6% o,o%% 82,?2)25% 7,639% 14,93
6 15,28% 2,516% 74,23%% 7,639% 13,00
7 10,;6% 5,123% 79,?:119% 5,123% 14,20
8 7,639% 12,22% 74,23%% 5,123% 12,89
9 7,639% 20,21% 69,2273% 2,516% 11,87
10 2,516% o,o%% 87,?;‘:3% 10,;6% 16,26
" 2,516% 7,639% . 87,?;48% 2,516% 16,19
12 28,1211% 2,516%« 58,2:7% 10,;6% 5,78
13 7,639% 5,123% 79,?;19% 7,6,39% 14,17
14 5,1?3% 5,123% 84,?;332% 5,123% 15,50
15 7,639% 2,516% 82,3025% 7,6323% 14,86
16 7,639% 15,28% 66,2667‘% 10,36% 10,90
17 o,o%% 15,28% 76,3902% 7,639% 13,72
18 10,36% 7,639% 74,2396% 7,639% 12,84
19 o,o%% 23,28% &1 ,254:4% 15,28% 10,21
20 2,516% 17,;5% 69,2273% 10,26% 11,76
21 10,;6% 7,639% 74,23%% 7,639% 12,84

Total 72 73 509 65
Média 8.79% 8,01% 74,36% 7.94%
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O grafico 12 mostra que a satisfagdo no trabalho na empresa “Z” ¢ de 83,15%
,de uma maneira geral. Desse total, 74,36% dos entrevistados alegam estar satisfeitos e

8,79% afirmam estar totalmente satisfeitos.

GRAFICO 12 — Satisfagdo com o Trabalho na Empresa “Z”

Satisfagcao com o Trabalho

A Totalmente Satisfeito
E Insatisfeito

O Satisfeito

E Totalmente Insatisfeito

Pode-se observar na tabela 12 uma disparidade nas respostas dos entrevistados
na empresa “Z”, mas ao se tomar como base respostas isoladas, essa disparidade deixa
de existir. Por exemplo, ocorre um desvio padréo alto de 12,95 na pergunta 6, que trata
dos programas de QVT realizados pela empresa. Nessa questdo os entrevistados
afirmam ser freqiiente a realizagdo de programas como esse. Em outra questdo
(pergunta 1), que trata da incidéncia de LER na empresa, os entrevistados afirmam que

esse problema nio ocorre com grande freqiiéncia.
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TABELA 12 — Resultados obtidos no questionario D na Empresa “Z”

Quest o 1 2 3 4 Desvio Padrao
1 1528% 64,2150% 12,22% 7,:9% 10,24
2 | 79,2:119% 15,28% 2.516% 2,516% ' 14,36
3 5,123% o,ooo% 56,2421% 38,1456% 10,53
4 23,38% 17,57;5% 46,11%% 12,22% 5,74
5 7,639% 12,22% 71,2789% 7,639% 12,20
6 2,516% 12,22% 74,23%% 10,;6% 12,95
7 7,639% 10,‘2‘6% 53,2815% 28,1211% 8,30
8 o,o%% 5,123% 56,2421% 38,1456% 10,53
9 43,1579% 41 ,1063% 12,22% 2,516% 7.97
10 41,10%% 5 ,2223% 7,6:;% o,o%% 9,74
11 7,63:3% 7,639% 71 ,2789% 12,22% 12,20
12 35,19%% 41 ,10%% 17,;5% 5,123% 6,45
13 61,2;4% 28,1211% 7,639% 2,516% 10,44

Total 129 120 192 86
Média 35,44% 33.67% 37.87% 13,02%

O grafico 13 apresenta o resultado sobre a saude no trabalho na empresa “Z”.
Pode-se observar que 49,11% dos entrevistados estio com baixo impacto na saude.
Ha, nesse caso especifico, quase uma igualdade entre baixo e alto impacto, motivado
pelo fato de a empresa “Z” ser uma empresa de grande porte, na qual os trabalhadores
pertencem a uma classe com perfil mais elevado, expressando-se com maior facilidade

e possuindo visdo sobre diversas realidades.
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GRAFICO 13 - Satde no Trabalho na Empresa “Z”
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5.5.1 PERFIL DOS ENTREVISTADOS

Para tragar o perfil dos entrevistados foram elaboradas 15 perguntas diretas
contidas no (anexo 2) que deveriam ser respondidas na visdo de cada um dos
entrevistados.

A tabela 13 a seguir mostra a correlagdo existente entre as empresas pequena,
média e grande do setor metalmecanico, segundo a amostra da pesquisa. Pode-se
observar que quase ndo existe correlagdo entre essas empresas, pois ha uma
disparidade entre os fatores apontados para analise. A empresa “X” ¢ uma empresa de
pequeno porte, com média de idade de 25 anos, em comparagdo com a empresa “Z”,
na qual a média sobe para 35 anos. Essa diferenga pode ser causada pela seguranca e
pela estabilidade de emprego oferecida pela empresa por ser esta de grande porte.

Outra disparidade esta no tempo de empresa. Na pequena, o tempo média de
permanéncia € de 2 anos, contra 11 anos na empresa de grande porte.

Outro aspecto pode ser percebido na escolaridade entre os entrevistados. Na
empresa de pequeno e grande porte ndo ha nenhum individuo com o superior
completo, ao passo que na empresa de médio porte 2,08% dos individuos concluiram o

ensino superior. Nota-se que a empresa de grande porte ndo tem nenhum individuo
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com o superior completo, mas possui 23,53% em vias de completa-lo. A tabela 14, a

seguir, mostra com detalhes os parametros de analise do perfil séciocultural dos

entrevistados, permitindo assim uma melhor visualizagdo das empresas pesquisadas.

TABELA 13 — Perfil sociocultural dos entrevistados

33

> |

16131935 4194 ¢

52

32

5 | 586,86

22,92

18,75

[16,67] 39,58

Nl <[ <t

39

35

11 ]l 888,00

2,94

2,94

0

[70.59

MI Média de Idade

TME Tempo Médio de Empresa

SM  Salario Médio"
EFI  Ensmo fundamental Incompleto
EFC  Ensino Fundamental Completo

EMI  Ensino Médio Incompleto
EMC Ensino Médio Completo

Si Superior Incompleto
SC Superior Completo

Como mencionado acima, as perguntas finais trouxeram respostas a algumas

questdes sobre Qualidade de Vida, que aqui serdo expostas de maneira sucinta.

Os principais elementos que puderam ser extraidos desse questionario foram

os seguintes para a questdo: “para vocé o que ¢ Qualidade de Vida”. As respostas para

empresa “X” assim recairam: ter assisténcia por parte da empresa; bom trabalho;

esporte; estudar; satde; relacionamento com as pessoas; sentir-se bem. Para a empresa

“Y” as respostas foram: levar a vida com um minimo de dignidade; ter plano de saide

e odontologico; lazer; descanso; salario; saude; ter boa casa. Na empresa “Z” as

respostas foram: estar de bem consigo mesmo; viver em harmonia; salario digno;

reconhecimento; bom relacionamento no trabalho; viver bem; realizar sonhos pessoais;

convivio harmdnico com a familia; lazer; trabalhar com seguranga; paz; amor.

Observou que as opinides sobre sua QVT ndo divergem, todos querem viver

bem, mesmo sendo da maneira apresentada por eles.

'* Em janeiro de 2003 o salario minimo era de R$ 200,00.
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Outra questdo perguntada foi “o que precisa mudar para que se alcance QVT
em sua empresa”: Os entrevistados da empresa “X” responderam o seguinte: conveénio
médico e odontologico; melhorar as condigdes de trabalho; seguranga; ser
reconhecido; exames semestrais para check-up dos funcionarios. Ja os da empresa “Y”
responderam que € ter: seguranga no trabalho; ambiente de trabalho; higiene na
empresa; melhor salario; relacionamento com supervisores. Os entrevistados da
empresa “Z” as respostas recairam sobre: resgatar a ética e a moral; redugdo da jornada
de trabalho, reconhecimento; salario; cargo melhor; entrosamento com a equipe.

Quando perguntado aos entrevistados o que deve mudar para alcangar a QVT,
todas as respostas foram parecidas, o desejo que mais aparece ¢ salario, questdes
relacionadas ao ambiente de trabalho ¢ reconhecimento por parte da chefia.

Para a questdo “o que melhorou em sua vida deste que esta neste posto de
trabalho”, as respostas provenientes da empresa “X”, recairam sobre as seguintes
respostas: Condi¢do financeira; conhecimento; habilidades; novos amigos;
experiéncia; aquisicdo de bens (casa, carro). Na empresa “Y” as respostas ficaram
assim: Salario; vida pessoal; adquiriu bens; satde, construir casa. E na empresa “Z” as
respostas foram as seguintes: Sensibilidade; conhecimento adquirido; saude; ego;
remuneragdo; ambiente de trabalho; satisfagdo pessoal, crescimento profissional;
- motivagdo, auto-estima.

Para a questio “o que melhorou em sua vida deste que esta neste posto de
trabalho”, o salario mostrou-se o aspecto mais relevante.

Outra questdo perguntada aos entrevistados foi “quais sdo seus planos para o
futuro”. As respostas na empresa “X” foram as seguintes: trabalhar em empresa
melhor; mudar de cargo; fazer faculdade; descansar; ter empresa propna. Para empresa
“Y” ficaram assim: mudar de area; mudar de emprego; ter empresa propria; ser
reconhecido; mudar de cargo; fazer cursos. E na empresa “Z” a mesma pergunta assim
ficou: adquirir conhecimento; melhorar escolaridade; adquirir experiéncia; subir de

cargo, abrir empresa propria.
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Na questdo, quais os planos para o futuro, um universo consideravel dos
entrevistados disseram que querem ter empresa propria, mudar de cargo e ter maior

reconhecimento por parte das chefias.

5.6 COMPARACAO DOS RESULTADOS ENTRE AS EMPRESAS “X” “Y” e
“z»

Os graficos a seguir apresentados foram elaborados para melhor visualizar
através de comparagdes os seguintes topicos estudados e contidos no questionario do
anexo 1: conteido e natureza do trabalho, descricdo do trabalho, satisfacdo com o
trabalho e saide no trabalho. Estes dados foram obtidos através das respectivas
respostas dos entrevistados.

Observou-se que para o conteudo e a natureza do trabalho nas empresas “X”,
“Y” e “Z” (grafico 14) de um modo geral tém se mantido com grau alto, 1sto €, os
- entrevistados estdo de acordo com o seu trabalho; apenas na empresa “Y” houve
grande proximidade entre grau alto (34,86%) e grau baixo (31,01%), uma diferenga de
apenas 3,85% entre eles. Houve, nesse caso, uma-divergéncia de opinides a respeito do

conteudo e da natureza do trabalho.

GRAFICO 14 — Dados Comparativos do Questionario A entre as Empresas “X”, “Y” e
“Z” — Contetdo e Natureza do Trabalho
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Conteudo e Natureza do Trabalho

}58.,65%
E Muito Alto
OAlto
H Baixo
E1 Muito Baixo
I51,14%

Para a descrigdo do trabalho, o grafico 15 mostra que os dados permaneceram
muito proximos, ou seja, os entrevistados concordam com a descri¢do de seu trabalho
na empresa. O grau de concordancia ¢ de 59,61% para a empresa de pequeno porte, de

61,76% para a empresa de médio porte, e de 68,33 para a empresa de grande porte.

GRAFICO 15 — Dados Comparativos do Questionario B entre as Empresas “X”, “Y” e
“Z” — Descrigao do Trabalho.

Descri¢ao do Trabalho
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O grafico 16 apresenta os dados comparativos referentes a satisfagdo com o
trabalho. Pelos resultados agrupados entre as empresas “X”, “Y” e “Z”, pode-se
observar que uma porcentagem grande de entrevistados esta plenamente satisfeita com
o trabalho que desempenha nas empresas.

Observa-se que o impacto na sattde na empresa “X” ¢ de 18,88%, na empresa

“Y” ¢ de 34,91%, enquanto na empresa “Z” o impacto ¢ de 50,89%.

GRAFICO 16 — Dados Comparativos do Questionario C entre as Empresas “X”, “Y” e
“Z” — Satisfacdo com o Trabalho.

Satisfagao com o Trabalho

J74.36%

156.59% o
B Totalmente Insatisfeito
O Satisfeito
H Insatisfeito
Totalmente Satisfeito
52,67%

Os dados comparativos entre as empresas “X”, “Y” e “Z” no que diz respeito a
satde no trabalho sdo apresentados no grafico 17. Observou-se que, de acordo com os
entrevistados, o impacto causado na saude ¢ variavel entre as trés empresas, ocorrendo
de maneira crescente. Verificou-se que o impacto causado na saude ¢ tanto maior
quanto maior ¢ o nivel da empresa.

Pode-se considerar que 60,61% dos entrevistados na empresa “X”, 61,35% na

empresa “Y” e 82,23% na empresa “Z” estdo muito satisfeitos com seu trabalho.
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GRAFICO 17 — Dados Comparativos do Questionario D entre as Empresas “X”, “Y” e
“Z”” — Saude no Trabalho.
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5.7 SINTESE CONCLUSIVA

No capitulo 5 foi apresentado o estudo de caso, no qual foram analisados os
aspectos do setor metalmecdnico na RMC, que sdo: visualizagdo dos setores
industriais, aspectos estratégicos da regido, aspectos geograficos, caracteristicas da
populagéo, aspectos econdmicos e divisdo do setor metalmecanico.

Em seguida, o presente capitulo apresentou a aplicagao do modelo proposto no
setor metalmecanico. Apds foi apresentado o método de coleta de dados nas empresas
do setor metalmecanico denominadas entdo de X, Y e Z. Mostrou-se também como foi
feito o tratamento de dados.

O capitulo 5 mostrou, na seqiiéncia, os resultados obtidos na pesquisa de
campo nas empresas de pequeno, médio e grande porte. Os resultados foram
apresentados através de tabelas e graficos. Em seguida procurou-se mostrar o perfil
dos entrevistados dessa pesquisa.

Para finalizar o presente capitulo foram elaborados dados comparativos entre

as empresas pesquisadas.
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CAPITULO 6

RESULTADOS E RECOMENDACOES

6.1 DISCUSSAO |

Uma questdo importante para discussdo na QVT esta nas muitas metodologias
que foram estudadas neste trabalho, pois na maioria dos casos ndo foram adequadas
para alcangar o objetivo proposto, por se tratar de métodos que ndo atendem a
realidade do operariado brasileiro. Partindo do objetivo desta pesquisa, procurou-se
metodologias que se aproximassem ao maximo da real situagdo dos operadores do
chdo de fabrica. Desse modo, utilizou-se o modelo apresentado pelo Institut Nacional
de Recherche et de sécurité (INRS), da Franga, adaptado a outras trés metodologias
utilizadas neste trabalho.

Os modelos utilizados para esta pesquisa foram: o de Walton (1973), por ser
considerado abrangente e com forte inferéncia nos aspectos gerais do operador, o
modelo de Westley (1979), Hackman & Oldham (1975), por tratarem da tarefa e de
seu enriquecimento, € o modelo de Werther & Davis (1983), por tratar das questdes do
ambiente.

A questdo da adaptagdo para se criar uma metodologia nova surgiu da entdo
necessidade de analisar a QVT no chdo de fabrica, ou seja, deveria haver uma
reformulagdo de outras metodologias para obter um retorno cientifico relevante.

Outra questdo importante para esta discussdo ¢ o fato de muitos trabalhos
voltados ao desenvolvimento de metodologias para a QVT como por exemplo os
utilizados neste trabalho, Walton, Westley, Hackman & Oldham e Werther & Davis
ndo abrangerem, na sua totalidade, todos os setores hierarquicos da empresa; ou seja,
falham por enfatizarem demais o nivel gerencial, deixando de lado o nivel operacional,

que fica sem possibilidades de avaliagdo.
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6.2 CONCLUSOES

A necessidade das empresas de se manterem em um mercado competitivo
frente aos novos desafios que surgiram ao longo do tempo fez com que comegassem a
ver e valorizar seus funcionarios de forma diferente da maneira como vinham fazendo.

A sobrevivéncia e o desenvolvimento das empresas dependem de como ela
faz a gestdo de seus empregados e, ao mesmo tempo, de sua capacidade de
aprendizado ¢ de modificagdo. A idéia de exploragdo e de divisdo entre capital e
trabalho comprometeu a Qualidade de Vida dos Trabalhadores e, em muitas ocasides,
fez com que os individuos atribuissem ao trabalho um significado de sofrimento e dor.
Entretanto, o trabalho pode ter um significado diferente, contribuindo para o
desenvolvimento, o crescifnento, a satisfacdo e a dignidade dos trabalhadores. Muitas
empresas ja estdo percebendo ¢ vivendo de acordo com alguns paradigmas novos que,
traduzidos em experiéncias praticas, melhoram as condigdes do homem no trabalho e
contribuem para o crescimento do individuo, trazendo também beneficios para a
empresa.

A Qualidade de Vida € criada e mantida através dos valores da empresa, tais
como respeito ao ser humano, a saide, a integridade moral, fisica e psicoldgica € aos
direitos dos individuos. O emprego desses valores na pratica contribui para a
manutengdo dos individuos nas empresas, que passam a receber salarios suficientes
para uma sobrevivéncia digna, treinamento (visando principalmente o seu
crescimento), s3o preparados para aceitar responsabilidade e tomar decisdes,
empenham-se no alcance dos resultados da empresa e, principalmente, sio menos
alienados em relagdo ao trabalho, pois tém liberdade de escolha. Através dessa
orientagdo a empresa tera um retorno em termos de produtividade e,
conseqiientemente, o retorno financeiro esperado.

Partindo desse pensamento, serdo analisados os resultados com base na coleta
de dados.

No que se refere ao contelido e a natureza do trabalho pode-se constatar que ha

uma diferenga nos resultados. No caso das empresas “X” e “Z” essa diferencga ¢ muito
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pequena. Em ambas as empresas verificaram-se que grande parte dos funcionarios
entrevistados compreendem a importincia do seu trabalho e também a fungdo que
desempenham. No caso da empresa “Y” essa compreensdo ndo esta tdo acentuada,
porém a maioria dos entrevistados também afirma que compreende a fungdo que
desempenha. Esse resultado pode ser sintetizado para as trés empresas pelo fato de que
a grande maioria dos funciondrios entrevistados alega que a tarefa desempenhada é
simples, porém enriquecida na utilizagdo de suas capacidades e habilidades
profissionais.

Outro ponto que se mostrou bastante equilibrado entre as trés empresas
pesquisadas foi o que diz respeito a descrigdo do trabalho. Nota-se uma leve tendéncia
de crescimento nos resultados obtidos conforme o aumento do nivel da empresa, ou
seja, quanto maior € o borte (em termos socioecondmicos) da empresa maior € a
compreensdo de seu trabalho. Essa leve tendéncia de aumento mostra que em uma
grande empresa a liberdade e a flexibilidade na execugdo das tarefas, o
reconhecimento por parte dos superiores, a utilizagdo de habilidades vanadas, a
interagdo com as pessoas no ambiente de trabalho e a oportunidade de crescimento
dentro da empresa sdo maiores que em uma média empresa €, por sua vez, nesta ultima
esses fatores sdo maiores que em uma pequena empresa. Isso se deve ao fato de que
uma grande empresa possui diversos setores que realizam tarefas distintas, porém
interdependentes e com poésibilidade de desempenhar diversas fungdes dentro do
mesmo setor € até mesmo em setores distintos. A existéncia de diversos cargos em
nivel hierarquico também permite a possibilidade de crescimento profissional dentro
da empresa, incentivando o funcionario a desempenhar da melhor maneira possivel o
seu trabalho e também realizar cursos de aperfeigoamento profissional. Essa
configuragdo também € valida para as médias e pequenas empresas, porém de modo
mais limitado em escala decrescente.

Com relagdo a satisfagdo com o trabalho pode-se verificar que o nivel de
satisfagdo é tanto maior quanto maior for o nivel da empresa (socioecondmico). Esse
comportamento pode ser explicado por diversos fatores, entre eles os fatores supra

mencionados com relagdo a descrigdo do trabalho, a estabilidade € a remuneragdo do
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funcionario. Esses indices podem ser verificados na tabela 13. Pode-se verificar que o
tempo de empresa e a remuneragdo sdo, na média, inferiores nas empresas de pequeno
porte. De acordo com a pesquisa efetuada esses sdo os fatores que mais contribuem
para a satisfagdo do individuo no ambiente de trabalho. Portanto, outros fatores que
tém grande influéncia sdo os beneficios recebidos, o relacionamento dentro da
empresa, a orientagdo e reconhecimento por parte dos superiores, o ambiente de
trabalho e a satisfagdo pessoal a0 executar a tarefa. Em uma empresa de grande porte,
em fun¢do da maior disponibilidade de recursos, tais fatores podem ser mais
facilmente evidenciados. Em empresas de menor porte, tais fatores tendem a ser mais
limitados, afetando diretamente a satisfa¢do do individuo no ambiente de trabalho.

E finalmente, o ultimo tema abordado foi a saude no trabalho. Pode-se
verificar que o impacto na saide (com relagio ao que fo1 perguntado aos pesquisados
no anexo 1) ¢ tanto maior quanto maior € o nivel da empresa. Isso se deve aos
treinamentos efetuados pela empresa junto aos funcionarios e também ao maior nivel
de escolaridade e qualificagdio exigidas pela empresa. Em fungdio de tais
caracteristicas, os funciondrios da empresa de grande porte sdo individuos mais
exigentes no que diz respeito as condigdes de trabalho, principalmente com relagdo a
seguranga e a saude, ao contrario do que ocorre nas empresas de médio e pequeno
porte, nas quais as exigéncias por melhores condi¢des de trabalho sdo menores.

Sendo assim, conclui-se que este estudo alcangou seu objetivo, que foi analisar
o nivel de Qualidade de Vida no chio de fabrica, através de um modelo adequado ao
setor industrial, pois através da analise dos graficos no capitulo 5, que trata do
conteudo e da natureza do trabalho, da satisfagdo no trabalho e da saude no trabalho,
pode-se verificar que as empresas estdo se empenhando para a redugdo do nivel de
acidentes de trabalho, da ocorréncia de LER, do absenteismo, € com isso estdo
melhorando e mantendo a QVT, a motivagdo a saide de seus funcionarios.

Conclui-se entdo que o modelo utilizado para verificar a veracidade das
hipéteses foi adequado para a analise do setor em estudo. Com a aplicagdo do modelo
pode-se comprovar que as empresas do setor metalmecanico estio se esforgando para

promover a Qualidade de Vida em suas empresas.
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O modelo utilizado ¢ bastante abrangente, pois possibilitou a obtengio de
informagdes com pontos fortes para a analise dos dados, salvo apenas os poucos casos
em que houve resisténcia por parte dos entrevistados em responder aos questionarios e
algumas informagdes que foram colhidas através de contato pessoal estabelecido em
visitas as empresas pesquisadas.

De acordo com o problema proposto para analise da QVT, verificou-se que a
introdugdo de modernos padrdes produtivos por parte da empresa em estudo nio
acarretou em nenhum problema maior em relagdo a Qualidade de Vida no Trabalho do

mndividuo.

6.3 RECOMENDACOES PARA TRABALHOS FUTUROS

Durante o periodo deste estudo foram encontradas dificuldades em encontrar
material completo sobre trabalhos com a QVT com metodologias genuinamente
brasileiras, pois as bibliografias quase na sua totalidade sdo de origem estrangeira.
Também se constatou a falta de material catalogando o setor metalmecénico, por 1sso

recomenda-se para trabalhos futuros:

e Desenvolver mais trabalhos na area da Qualidade de Vida, em setores
cujo trabalho ¢ prejudicial a saide e ao bem-estar dos individuos,
dificultando a preservagdo da integridade fisica e mental destes.

e Aplicar este modelo de pesquisa em outros setores como, por exemplo,
o setor de servigos ¢ de comércio.

o Desenvolver outros modelos totalmente voltados a realidade brasileira.

e Desenvolver um sofiware para mensurar a Qualidade de Vida conforme
modelo proposto por este trabalho.

e Aplicar o modelo proposto neste trabalho em todas as empresas do

setor metalmecanico da RMC.
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ANEXO 1

Instrucdes para responder o questionario

116

As perguntas foram feitas com o objetivo de obter a sua percep¢do do trabalho que

vocé realiza e o grau de satisfacdo neste, que fazem parte de um estudo de caso do

trabalho de dissertagdo, na Qualidade de Vida no trabalho, do Programa de Pds-

Graduagdo da Universidade Federal do Parana.

e Serdo feitas perguntas a respeito de sua satide, sua produtividade. Pedimos a sua

colaboragdo, e todos os dados fornecidos serdo de grande valia neste estudo.

e A sua participagdo ¢ muito importante.

e A sua identificagio sera apenas para fins didaticos, portanto ndo tenha receio, sua

resposta serd mantida em sigilo absoluto.

e O resultado deste estudo sera divulgado em grupo, ndo individual.

CONTEUDO E NATUREZA DO TRABALHO

QUESTIONARIO A (PARTE 1)

Escolha apenas o niimero que representa a descri¢io mais precisa do seu trabalhe

1

2

3

4

Muito Baixo

Baixo

Alto

Muito Alto

1. Em que Grau o seu trabalho exige uma interagdo com outras pessoas (clientes ou

pessoas na propria empresa)?

1

2

=y
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. Em que grau vocé pode tomar decisdo sobre o que fazer e como fazer o seu

trabalho?
1 2

L
&

. A tarefa que vocé realiza é completa, ou seja, (tem comego e fim)?

1 2 3

F=N

O seu trabalho exige que vocé faca diferentes coisas, usando varias de suas
capacidades e habihdades?
1 2 3 4

. Em que grau os resultados do seu trabalho podem afetar consideravelmente a vida

ou 0 bem-estar de outras pessoas?

1 2 3

>

. Com que freqiiéncia supervisores ou colegas ddo sugestdes para melhoria de seu

trabalho?
1 2

(o8
s

. Vocé consegue auto-avaliar seu proprio trabalho independente de outras opinides

(colegas,chefes,etc)?
1 2 3

+a

O seu trabalho exige que vocé desempenhe, por muitas vezes sua capacidade de
habilidades?
1 2 3 4
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QUESTIONARIO B (PARTE 2)

DESCRICAO DO TRABALHO

Vocé deve indicar se concorda ou discorda com as afirmagdes a seguir, nos quadrados no final da frase.

Discordo . Concordo
Totalmente Discordo em partes Concordo Totalmente

. O seu trabalho exige 0 uso de certas habilidades de maior grau de dificuldade ou
complexas.

1 2 3

-

. O seu trabalho exige muita cooperagdo com outras pessoas.

1 2 3

=N

. Vocé tem chance de fazer o trabalho completo, desde o inicio até o fim.

1 2 3 4

. Fazer o seu trabalho lhe da muitas chances para mostrar a vocé mesmo(a) como
esta se saindo (fazendo o trabalho bem ou mal)

1 2 3

PN

. O seu trabalho ¢ repetitivo

1 2 3 4
. O seu trabalho ¢ simples
1 2 3 4

. O seu trabalho pode ser feito por uma pessoa trabalhando sozinha, sem falar ou
fazer pergunta a outras pessoas

1 2 3

+
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8. O seu trabalho permite que seus superiores digam como vocé estd desempenhando
~ seu trabalho
1 2 3

&

9. O seu trabalho pode afetar outras pessoas em seu posto de trabalho
1 2 3

N

10.0 seu trabalho lhe oferece chance de usar a sua iniciativa ou seu julgamento
pessoal
1 2

(U8
+

11. Vocé tem retorno de como vocé esta desempenhando sua fungio

1 2 3

i

12. Seus superiores falam como esta se saindo no seu trabatho

1 2 3

=

13. O trabalho oferece oportunidades de independéncia e liberdade sobre como fazé-lo
1 2 3 4

14. O seu trabalho tem significado e importincia na maior parte das vezes que voc€ o

faz

15. A empresa avalia seu trabalho de forma que vocé acha correto

1 2 3

S

16. Seu trabalho € produtivo
I 2 3

&~




17. Vocé consegue produzir a quantidade estipulada pela empresa

1 2 -3

N

QUESTIONARIO C

SATISFACAO COM O TRABALHO

120

Responder as questdes de acordo com a seguinte chave de respostas, marcando com X.

1 ' 2 3 4
Totalmente . . Totalmente
Satisfeito Insatiseito Satisfeito Satisfeito
1. A seguranga no emprego (estabilidade) que vocé tem.
1 2 3 4

2. O salario e beneficios que vocé recebe.

1 2 3

=N

3. A possibilidade de crescimento pessoal e¢ de desenvolvimento que vocé tem ao

fazer o seu trabalho.

1 2

W

4. As pessoas com quem vocé se relaciona e convive em seu trabalha.

1 2 3

N

5. O respeito e tratamento que vocé recebe de seus superiores.

1 2 3

S

6. A sensagdo de realizagdo que vocé tem ao fazer o seu trabalho.

1 2 3

BN

&
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7. Oportunidade de conhecer outras pessoas ao fazer o seu trabalho.
1 2 3

-

8. Apoio e orientagdo que vocé recebe de seus superiores.

1 2 3

o

9. O pagamento pelo que vocé contribui para esta empresa
1 2 3

N

10. A independéncia de pensar e agir que vocé tem ao fazer o seu trabalho.

1 2 3

-~

11. A seguranga que vocé tem em relagéio ao seu futuro nesta empresa.

1 2 3

L

12. A oportumudade de ajudar outras pessoas enquanto vocé esta trabalhando, lhe
proporciona satisfagdo.

1 2 3

N

13.0 modo que sua empresa trata e resolve os problemas do dia-a-dia em sua tarefa
lhe deixa satisfeito.

1 2 3

-

14. O desafio que vocé enfrenta ao realizar o seu trabalho.
1 2 ---3

-

15. A qualidade da supervisdo que vocé recebe no seu trabalho
1 2 3

4~




16. Vocé em sua empresa se sente realizado e motivado.

1

2

3

122

+

17. Papel desempenhado por sua empresa em relagdo a motivagdo do grupo.

1

2 3 4
18. Vocé se sente motivado a realizar sua tarefa.
2 3 4

1

19.Seus superiores fornecem incentivos motivadores, para que

plenamente realizado e motivado.

1

2

vocé se sinta

LS

20. Seu salario ¢ algo que motiva seu desempenho em seu trabalho.

1

2

3

BN

21. O ambiente de trabalho lhe proporciona satisfagdo.

1

2

3

-

QUESTIONARIO D

SAUDE NO TRABALHO

mais se aproxima de sua opinifo.

Vocé deve indicar se concorda ou discorda com as afirmacdes a seguir, marcando um X na resposta que

T

4

Muito Baixo

Baixo

Alto

Muito Alto

1. A incidéncia de LER (lesdo por esforgo repetitivo) em sua empresa € freqiiente.

1

2

3
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]

. Vocé ja se afastou por problemas de saide adquirida na empresa que trabalha.
1 2 3 4

W

. Sua empresa investe em saude dos funcionarios, com programas de
conscientizagao.

1 2 3

N

4. Os programas existentes para acabar com os riscos para sua saude, € antigo em sua
empresa.

1 2

W)
E=S

5. A Qualidade de Vida no Trabalho em sua empresa € considerada por vocé
satisfatona.
1 2 3 4

6. Sua empresa mantém programas de Qualidade de Vida fora da empresa.

1 2 3 4

7. Sua empresa fornece seguro satde.
1 2 3 4
8. Sua empresa tem refeitorio com comida balanceada.

1 2 3

-

9. A freqii€ncia com que os colegas se ausentam do trabalho por motivo de satde.
1 2 3 4

10. O grau de acidentes de trabalho que acontece em sua empresa.

1 2 3

N
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11. A sua saude dentro da empresa ¢ medida adequadamente.

1 2 3

N

12. O seu trabalho lhe causa estresse em quantidade elevada, com prejuizo a sua

saude.

13. Houve afastamento de sua atividade devido a problemas de saude.

1 2 3

E=N




ANEXO 2

Por favor responda algumas questdes a seu respeito. As respostas serdo mantidas em
sigilo absoluto.

. Empresa

. Nome:

. Idade:

1

2

3

4. Tempo de empresa:

5. Salério que recebe:

6. Cargo que ocupa na empresa:

7. Grau de escolandade:

8. Vocé estuda: SIM () NAO ( )

8.1 Se estuda o que esta fazendo:

8.2 E nido estuda porque parou:

9. Para vocé o que ¢é Qualidade de Vida?

10. Em sua empresa, voc€ acha que tem Qualidade de Vida?

11.0 que precisa mudar, para que vocé alcance boa Qualidade de Vida em seu
trabalho?

12. Vocé ¢ uma pessoa satisfeita com seu trabalho?

13. Sinta-se a vontade de fazer qualquer observagdo que ndo foi perguntado?

14. O que melhorou em sua vida desde que vocé esta trabalhando neste posto?

15. Quais sdo seus planos futuros em relagdo ao trabalho (perspectiva futura)?





