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RESUMO

Esta pesquisa utilizou uma metodol ogia de ergonomia para diagnosticar a qualidade de vida
percebida através de empregados em um grupo de empresas de comunicagéo em Porto
Alegre-RS entre 2001 e 2003. A Andlise Macroergonémica do Trabalho de Guimaréaes (1999)
foi utilizada para entrevistar 80 trabalhadores, 10 gestores e 70 subordinados. A modalidade
de entrevistafoi semi estruturada com quatro perguntas, sendo que os gestores responderam
uma quinta pergunta para relacionar com a fala dos subordinados. A todos os dados obtidos a
partir das entrevistas foi atribuido um peso de importancia, por funcéo reciproca e
posteriormente foram agrupados por similaridade. Os itens foram categorizados segundo os
construtos ABCORE da Andlise Macroergondmica do Trabaho de Guimaraes (1999). Como
ferramenta estatistica utilizou-se a Andlise de Varidncia— ANOV A ndo paramétrica. Houve
uma comparagao dos resultados obtidos com a Auditoria Operacional de RH de Fernandes
(1996) que € um instrumento tipico de medida de Qualidade de Vida no Trabaho. Comparou-
se também com o0 Manual de Gest&o de Pessoas do grupo de empresas. Concluiu-se que a
percepcdo de Qualidade de Vida pdde ser apreendida pela metodologia de Analise
Macroergondémica do Trabalho de Guimaraes (1999) e que as ferramentas de Qualidade de
Vidano Trabalho podem ser complementares, especialmente no que se refere a empresa e sua
gestdo. Os resultados apontam para necessidades dos usudrios no que diz respeito a
organizacdo do trabalho, mas por outro lado h&d uma forte imagem interna da empresa,
especiamente no que concerne a beneficios que por vezes mascaram outras demandas dos
trabalhadores. Para prosseguir com ainvestigacdo deste tema no grupo de empresas, sugeriu-
se como trabalho futuro a elaboragcdo de um questionario baseados nas demandas ergondmicas
descortinadas e a participacéo efetiva dos trabal hadores em todas as etapas como prevé a
Andlise Macroergondmica do Trabalho de Guimaraes (1999).

Palavras-chave: QVT - Qualidade de Vida no Trabaho. Macroergonomia. Andlise
Macroergonémica do Trabalho. Empresas de Midia.



ABSTRACT

This research used an ergonomics methodology to diagnose the life quality perceived by a
sample of employeesin a group of media companies in Porto Alegre-RS between 2001 and
2003. The Macroergonomics Work Analysis (AMT) of Guimaraes (1999) was used to
interview 80 workers, 10 managers and 70 subordinates. The interview modality was semi
structuralized with four questions, whereas the managers answered a fifth question to relate
with what the subordinates answered. To al data gotten from the interviews, an importance
weight was attributed, by reciprocal function and later they were grouped by similarity. The
items were categorized according to the ABCORE variable sets of the Macroergonomics
Work Analysis of Guimaraes (1999). As statistics tool the non-parametrical Variance
Analysis - ANOVA was used. There was a comparison of the results gotten with the HR
Operational Auditorship of Fernandes (1996) which is atypical measurement instrument of
Quality of Work Life. It was also compared to the People Management Manua of the group
of companies. We concluded that the perception of Life Quality could be apprehended by the
methodology of Macroergonomics Work Analysis of Guimaraes (1999) and that the Quality
of Work Life tools can be complementary, especially in what refers to the company and its
management. The results point to the necessities of the users on what concerns to the
organization of the work, on the other hand there is a strong internal image of the company,
especially on what concerns to the benefits that eventually mask other demands of the
workers. To proceed with the investigation on this subject in the group of companies, we
suggest as a future work, a questionnaire base don the ergonomic demands shown and the
effective participation of the workersin all stages as foreseen in the Macroergonomics Work
Analysisof Guimaraes (1999).

Keywords: Quality of Work Life. Macroergonomics. Macroergonomics Work Analysis
(AMT). Media Companies.
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1INTRODUCAO

O que significair todo o dia para o trabalho, conviver com as mesmas pessoas, fazer suas
tarefas, ir para casa e ter vontade de retomar este ciclo no dia seguinte. O que € o trabalho?

Seria o trabalho uma ferramenta de insercéo social do adulto?

Sobre a etimologia da palavra trabalho, Moreno (2003) diz que a sua origem esta ligada a uma
antiga forma de tortura. O instrumento romano de tortura -tripalium teria originado a palavra
trabalho. Segue, considerando que trabalhar deriva do verbo tripaliare, “que significava
torturar alguém no tripalium’. A partir do Renascimento, o termo adquiriu seu atua sentido
de labuta, atividade, exercicio profissional, porém o vocabulo jamais perdeu sua ligacdo com
ador e o sofrimento, refor¢ada pelaideologia do Velho Testamento, onde Adéo, expulso do
Paraiso, € condenado atrabalhar: “No suor do teu rosto, comeras o teu pao” e Eva é
penalizada- “ Com dor teras filhos’, restando as mulheres de hoje o trabalho de parto. O autor
cita que no Portugués moderno, ha outras situagcdes que conservam as associagdes primitivas
do termo, como “trabalhoso” que significa*“ custoso, cansativo, dificil”. Quem esta em
dificuldades, esta passando trabalho. Aquilo que néo é fécil fazer, da muito trabalho,
trabalheira ou trabalhdo.

A literatura tem-se dedicado arelatar estudos sobre a relagdo do homem com o seu trabal ho,
ora assumindo ares de sofrimento ora de realizacéo pessoal. Dentro deste contexto, esta a

relacdo do trabahador com a empresa de seu oficio.

Na empresa, o trabalhador troca o seu talento, habilidade, conhecimento, forca etc somente
por dinheiro para subsistir e manter sua familia? Conforme Ulrich (2000), o local de trabalho
esta se tornando o meio primario de satisfacéo pessoal. Dirigentes precisam reconhecer e

responder ao fato de que seus funcionérios ndo querem apenas trabalhar para uma empresa,
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mas também desegjam pertencer a uma organizacdo. Mais que simplesmente oferecer trabal ho,
as empresas podem dar significado a vida das pessoas. As organizagdes sdo muito mais do
gue simples negoécio. As organizacOes sdo uma das mais importantes institui¢coes da sociedade
moderna. Elas detém o poder de promover a mudanca socia e sdo, no minimo, importantes
foruns de interacéo social e realizac8o pessoal. Sob este aspecto, as relacdes que os individuos
estabel ecem dentro das organizagdes permitem que eles se insiram nesta micro-comunidade e

evoluam com este grupo.

Diante das novas conotagdes das organizagOes e das caracteristicas das pessoas surgem
estudos de qualidade de vida no trabal ho.

Como vérias areas do conhecimento foram envolvidas na qualidade de vida no trabalho, era
de se esperar que as definicdes, delimitaces do foco de estudo também fossem amplas. A
tentativa de extrair um conceito para qualidade de vida no trabalho mostrou-se va. O que se
pode dizer é que trata-se de um conceito dindmico e abrangente, que pode ser pertinente as

ciéncias sociais, humanas, da salide e com um grande viés da ergonomia.

Justamente por qualidade de vida no trabaho estar téo fortemente associada a ergonomia,
especialmente a macroergonomia, buscou-se obter dados de qualidade de vida no trabalho na
RBS, uma empresa multimidia com foco na interatividade com o consumidor. O outro foco é
aforte ligagdo com a comunidade onde esta situada cada unidade da RBS. Ha um
compromisso em ouvir e trabalhar por esta comunidade seja por meio da Fundagéo Mauricio
Sirotsky Sobrinho ou por matérias produzidas para telgornais ou jornais locais. Isto reforca a

imagem da empresa especialmente junto a seus empregados.

Na prética, o grupo RBS reline empresas de midiaimpressa (jornais e revistas), midia
eletronica (televisdo, rédio) e Internet. A RBS € vista como uma empresa s, mas em
realidade trata-se de um grupo de empresas e hd um sentimento manifestado pelos seus

empregados de que cada empresa tem gestfes e publicos (interno e externo) diferentes.

Para situar as percepcdes dos trabalhadores da RBS no que se refere a Qualidade de Vida e
Qualidade de Vida no Trabalho, um grupo de voluntarios constituiu 0 Grupo QV.

O Grupo Qualidade de Vida da RBS foi formado a partir dos trabal hadores de seguranca e

salide, no intuito de reunir agdes que efetivamente ja vinham sendo feitas nessas areas e
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propor um programa de qualidade de vida onde essas e outras iniciativas fossem sistémicas e

sistematicas. Esse programa seria referendado pelo comité de RH junto a direcéo da RBS.

O Grupo Qualidade de Vida se deparou com a necessidade de conhecer, junto aos
trabalhadores, o que significava o tema para eles, bem como o que identificavam naquele
momento como qualidade de vida e seu compromisso pessoal com tudo isso.

Fundamental mente, buscou-se 0 que sugeriam como melhorias para a empresa em termos de
gualidade de vida para, a partir dai, 0 Grupo Qualidade de Vida poder propor acdes macro
paraa RBS.

O cotidiano dos integrantes do Grupo Qualidade de Vida era trabalhar com alguns constructos
considerados pela literatura como de qualidade de vida no trabalho, porém ndo havia um
sentimento de conforto ao propor um programa para a RBS somente a partir da prética diéria
ou da experiéncia de sucesso de outras empresas que foram visitadas pelo Grupo. As visitas
técnicas of ereceram uma diversidade de metodol ogias para propor QV, porém sempre com
métodos prontos, baseados em questionarios estanques. Assim como na literatura ha uma
dificuldade em conceituar e definir a abrangéncia do conceito de qualidade de vida e
gualidade de vida no trabalho isto era presente dentro do grupo. O Grupo Qualidade de Vida
ansiava por fazer acOes relevantes, abrangentes e sistematicas, que envolvessem os

trabalhadores e/ou sua familia, mas que tivessem a“cara’ da RBS.

Algumas dimensdes de qualidade de vida no trabalho podem ser desveladas por diferentes
métodos (FERNANDES, 1996; NADLER; LAWLER, 1983; WALTON, 1974; HACKMAN;
OLDHAM, 1970; CHAVES, 1998; FERLAUTO; KERN, 1997; entre outros autores). Nesse
estudo, aplicou-se a Andlise Macroergondmica do Trabalho (AMT) de Guimaraes (1999)
cujos resultados foram relacionados com a Auditoria Operacional de Recursos Humanos de
Fernandes (1996). Considerou-se que, com a primeira ferramenta, participativa, ter-se-ia uma
analise das questdes relevantes para a qualidade de vida sob a 6tica dos empregados da RBS.
De posse dos resultados, eles foram comparados com os indicadores de desempenho listados
por Fernandes (1996).

A AMT utiliza o Design Macroergondmico (DM) de Fogliatto e Guimarées (1999) para
organizar dados subjetivos e gerar dados objetivos. Numa simplificagdo, a opinido do usuério
€ classificada por ordem de mencéo e quantificada por meio de fungdo reciproca. Depois, €

agrupada por afinidade em constructos e passando por matrizes de comparacdo chega a matriz
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de QFD para apurar a priorizacéo, levando em consideracdo a opinido de usuarios e experts
em relacdo aos problemas ergondmi cos diagnosti cados e as solugdes propostas também por
usuérios e experts. A matriz de QFD ndo aponta a solucdo, mas indica qual o primeiro passo

e 0s subsequientes para a otimizagéo de resultados.

O modelo proposto por Fernandes (1996) busca levantar, junto a uma amostra de

trabal hadores, os fatores intervenientes em sua qualidade de vida que ja so previamente
definidos em um questionario padréo. Os dados qualitativos sdo tratados por técnicas de
analise de contetido, gerando dados quantitativos. O mapeamento oriundo permite que
disfungdes possam ser tratadas prioritariamente e possivelmente eliminadas por meio de agcdes
corretivas. Esta estratégia assume 0s procedimentos usados na Gestdo da Qualidade Total, no
modelo do Ciclo de PDCA. Este método gerencial amplamente citado na literatura consiste

em 4 fases basicas: P — plangiamento; D — execucéo; C — verificacdo; e A — atuacdo corretiva.

1.1 OBJETIVOS
1.1.1 Objetivo Geral

Diagnosticar a situacdo da Qualidade de VidanaRBS — Porto Alegre, através da Analise
Macroergondmica do Trabalho de Guimaraes (1999) para posterior comparacéo dos dados
obtidos com os indicadores do método de Auditoria Operacional em Recursos Humanos de
Fernandes (1996).

1.1.2 Objetivos Especificos

a) conceituar qualidade de vida e qualidade de vida no trabalho para a populacéo
avo;

b) com base no levantamento de dados, identificar os fatores de QVT atendidos e néo
atendidos pela empresg;
c) colaborar com o Grupo Qualidade de Vida para propor a¢des adequadas as

demandas dos trabalhadores;

d) dar conhecimento dos resultados da pesquisa a empresa, colaborando para o
processo de melhoria continua para os itens atendidos e busca da satisfacéo para os

nao atendidos;
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€) oferecer subsidios para uma possivel revisdo do Manual de Gest&o de Pessoas na
RBS.

1.2 QUESTOES DA PESQUISA

E possivel desvelar os fatores intervenientes na qualidade de vida no trabalho usando o
método de AMT de Guimaraes (1999)?

Outras ferramentas especificas de qualidade de vida no trabalho explicitariam a situacéo da

mesma maneira?

1.3 ESTRUTURA DA DISSERTACAO

Esta dissertacdo esta estruturada em cinco capitulos, aém desta introducéo, que procura dar
conhecimento ao leitor sobre 0 que sera abordado no texto; situar o local da pesquisa; tracar o
problema da pesquisa, objetivos (geral e especifico), questdes da pesquisa e a estrutura da
dissertagéo.

No Capitulo 2 é feita a Revisdo Bibliogréficade QV, QVT, Ergonomia, Macroergonomia e a
Interseccéo entre Macroergonomia e QVT, que sd0 a base das ferramentas utilizadas na
pesquisa.

O Capitulo 3 apresenta o Método do estudo realizado na RBS em Porto Alegre, RS, situando
a empresa identificando as pessoas que trabalham na RBS, o Grupo Qualidade de Vida e

detalhando as etapas da pesquisa.

O Capitulo 4 do Resultado e Discussao apresenta os dados obtidos pela pesquisa, com a

analise dos resultados dos empregados, dos gestores e uma comparagdo entre estes grupos.

A conclusdo, no Capitulo 5 inclui sugestbes de melhorias em QVT sob a 6ticada
Macroergonomia e como trabalho futuro a construcéo de instrumento de avaliacdo em QVT

paraaRBS.



2 REVISAO BIBLIOGRAFICA

2.1 QUALIDADE DE VIDA

Atuamente, muito se fala em qualidade de vida, especialmente muito se vende por qualidade
de vida, desde moradias com infra-estrutura de “ fitness center” e bosques, passando por
Orgaos governamentais que agregam a seus “slogans’ a expressao qualidade de vida, até
cidades que aardelam naciona mente indices de qualidade de vida associados a indices de
seguranca publica. 1sso tudo serve para confundir a tentativa de conceituar qualidade de vida

que, ao gue parece, caberia em qualquer discurso.

Segundo a Organizacdo Mundial da Saide (OMS) Divisdo de Salide Mental, Grupo
WHOQOL (1998), a expresséo Qualidade de Vida foi empregada pela primeiravez pelo
presidente dos Estados Unidos, Lyndon Johnson, em 1964, ao declarar que "os objetivos ndo
podem ser medidos através do balanco dos bancos. Eles s6 podem ser medidos através da
qualidade de vida que proporcionam as pessoas’. A afirmacao leva a crer que o foco parece
Ser nas pessoas, No seu bem estar e ndo exclusivamente em resultados econdémicos. O
interesse em conceitos como "padréo de vida' e "qualidade de vida' foi inicialmente

partilhado por cientistas sociais, filésofos e politicos.

Assim como o discurso do Presidente, qualidade de vida parece ser o foco das ciéncias da
salde, porém com o crescente desenvolvimento tecnol dgico da area, de acordo com a OMS,
Grupo WHOQOL (1998) houve a sua progressiva desumanizacdo, Como uma consequéncia
negativa. Uma vertente para resgatar a humanizacéo da medicina tem a preocupacdo com o
conceito de "qualidade de vida' no sentido de valorizar parémetros mais amplos do que
simplesmente o controle de sintomas, a diminuicéo da mortalidade ou o aumento da

expectativa de vida. A oncologia foi a especialidade médica que, por exceléncia, se viu
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confrontada com a necessidade de avaliar as condi¢des de vida dos pacientes que tinham sua
sobrevida aumentada com os tratamentos propostos (OM S, Grupo WHOQOL, 1998), ja que
muitas vezes, na busca de acrescentar "anos a vida', era deixado de lado a necessidade de
acrescentar "vida aos anos'. Fica explicito que qualidade de vida vai dém de viver mais, ndo
apresentar doencas ou ainda ter sintomas sob controle, é necessario ter “brilho”, viver bem.

Definir este sentimento parece conduzir a conceituagdo de qualidade de vida.

A OMS definiu qualidade de vida englobando cinco dimensdes: salde fisica, saide
psicolOgica, nivel de independéncia, relacdes sociais e meio ambiente (SAMPAIQ;
GOULART, 1999).

No campo da Saude, ha tanta controvérsia em relacéo a abrangéncia do tema que ha autores
que utilizam o termo "qualidade de vida relacionada & salide” para separar os efeitos da salde,
da satisfacéo no emprego, meio ambiente, e outros fatores que influenciam na percepcéo da
qualidade de vida, conforme Kaplan e Bush® (1982 apud OMS, Grupo WHOQOL, 1998).

No campo da Psicologia, ao conceito de qualidade de vida agregam-se os estudos sobre o
estresse e satisfagdo, como indicadores deste conceito, e ressaltam aimportancia da salde
mental. Estar de bem consigo mesmo, ter autoconhecimento, faz parte do equilibrio
psicologico do individuo. Entdo, uma definicdo de qualidade de vida mais abrangente € que a
qualidade da vida das pessoas ndo depende da forma direta daquilo que se pensa um dos
outros ou do que se possui. O essencial, ao contrério, € como cada um se sente arespeito de si
mesmo e do gque acontece consigo. Para que a vida sgja melhor, € preciso aprimorar a
qualidade da vivéncia (CSIKSZENTMIHALY,1992). Os estudos de Csikszentmihaly (1992)
estéo focados na Teoria do Flow, de sua autoria, que enfatiza aspectos da personalidade e
espiritualidade humana.

Ballesteros? (1996 apud Sampaio e Goulart, 1999, p. 23) considera que,

[. . .]Jembora qualidade de vida seja considerada por diversos autores como
um conceito abstrato, dificil de operaciondizar, ela equivae a‘bem-estar’

no dominio social; a“‘status de salide no dominio da Medicing; a‘nivel de
satisfagdo’ no dominio psicol6gico. N&o se pode transforma-la em uma
questdo interna ou externa, mas tem-se de admitir que € impossivel separar 0
individuo de suainteracdo com o meio. Desta forma, para este autor, a

L KAPLAN, R. M.; BUSH, J. W. Health-related quality of life measurement for evaluation research and policy
analysis. Health Psychology, v. 1, p. 61-80, 1982.
2 BALLESTEROS, R. F. Qualidade de vida: conceito e acesso. Montreal, 1996. 1 videocassete.
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gualidade de vida diz respeito justamente a maneirapela qua o individuo
interage (com suaindividualidade e subjetividade) com o mundo externo,
portanto a maneira como o sujeito € influenciado e como influencia. Logo, o
acesso auma ‘vida com qualidade’ é determinado por uma relacéo de
equilibrio entre forgas internas e externas.

Longe de se chegar & unanimidade, os diversos autores, com diferentes intensidades,
transmitem aidéa de que o homem e tudo que o cerca, nas diversas facetas da interacéo entre
pessoas e 0 meio, devem ter sua dimensdo estudada para se obter aidéia de qualidade de vida.
Nos anos 90, nos Estados Unidos, houve uma serie de instrumentos de avaliacéo de qualidade
de vida. Paralelamente, um grande interesse em traduzi-los para aplica-los em outras culturas.
Diante disso, a comunidade cientifica iniciou uma discussio acerca da aplicacdo transcultural
de instrumentos de avaliagdo em QV. Alguns autores contrarios, considerando que QV pode
ser ndo-ligado a cultura, e outros favoravels, afirmando que ha um “universal cultural” de QV,
que pode independeria da nagdo, cultura ou época (OMS, GRUPO WHOQOL, 1998).

Com isso, a OMS elaborou um projeto para avaliacdo de QV que resultou no WHOQOL-100,
um instrumento de avaliacéo de qualidade de vida composto por 100 itens. Durante a
elaboracdo deste instrumento, o préprio Grupo WHOQOL entendeu que ndo ha consenso no
conceito QV, mas o constructo QV foi subdividido, por um grupo de experts de diferentes

culturas, em trés aspectos:
a) subjetividade;

b) multidimensionalidade — dominio fisico, dominio psicolégico, nivel de
independéncia, relacdes sociais, meio ambiente e espiritualidade, religido e crencas

pessoais,
C) presencas de dimensdes positivas (como a mobilidade) e negativas (como a dor).

Estes aspectos conduziram a uma definicdo de QV como “a percepcdo do individuo de sua
pOoSi¢&0 na vida e no contexto a sua cultura e sistema de valores, nos quais ele vive e em
relacdo aons seus objetivos, expectativas, padrdes e preocupactes’ (OMS, GRUPO
WHOQOL, 1998).

Existe uma tendéncia em se considerar as empresas como responsavels pelos fatores
determinantes de qualidade de vida dentro do trabalho, enquanto qualidade de vida em geral,
incluindo salide moradia, educacéo, estaria a cargo de um projeto social de cunho
governamental. Entretanto, embora Qualidade de Vida no Trabalho e Qualidade de Vida
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sgjam distintas, na prética estdo interligadas e se interinfluenciam, pois ndo ha como dividir

um sujeito e suas emocdes, vivéncias e experiéncia em um ser que trabalha e um ser que vive,

desconsiderando as interagdes do trabalho na vida social e vice-versa.

2.2 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

Albuguerque e Franca (1998, p. 41) para estabelecer conceitos e abordagens sobre QV T citam

que:

Existem muitas interpretagdes para qualidade de vida no trabalho: desde o
foco da auséncia de doencas da pessoa, até as exigéncias de recursos, objetos
e procedimentos que atendam demandas col etivas em determinada situacéo,
compondo amplos programas de qualidade de vida no trabalho. Adota-se o
conceito de que qualidade de vida no trabalho € um conjunto de agBes de
uma empresa que envolve diagndstico e implantacéo de melhorias e
inovagdes gerenciais, tecnol ogicas e estruturais dentro e fora do ambiente de
trabalho, visando propiciar condigdes plenas de desenvolvimento humano
para e durante a realizacdo do trabalho.

Os autores referem que outros campos do conhecimento tém dado contribui ¢cBes especificas

ao tema qualidade de vida no trabalho:

a)
b)

c)

o)

h)

salide, com a preservacdo da integridade fisica, mental e socidl;
ecologia, 0 homem integrante e responsavel pelo meio ambiente;
ergonomia, condi¢des de trabalho ligadas a pessoa;

psicologia, influéncia de atitudes internas e perspectivas de vida de cada pessoa em
seu trabalho;

sociologia, construgdo social e as implicagdes de quem influencia e é influenciado

nos diversos contextos da empresa;

economia, consciéncia de que bens sdo finitos e que sua distribuicdo deve envolver

a sociedade;

administracdo, mobilizar recursos para atingir resultados em ambientes complexos,

competitivos e mutavels;

engenharia, formas de producédo e controle de processos.
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Essas contribuigdes permitem identificar dois movimentos na filosofia e na gestdo de
qualidade de vida no trabalho: o primeiro, em nivel individual, caracterizado pelo
aprofundamento da compreensao a respeito do estresse e de doencas associadas as condicoes
do ambiente organizacional; o segundo em nivel organizacional, refere-se a expansdo do
conceito de qualidade total, que deixa de restringir-se a processos e procedimentos para
incluir aspectos comportamentais e satisfacéo de expectativas individuais, visando a

concretizacdo dos resultados da empresa.

O entendimento atual de QVT, amplo, interdisciplinar e a0 mesmo tempo particular aos
sujeitos teve sua origem em movimentos anteriores que estudaram o universo do trabalho,

voltando-se para os ambientes industriais.

Apesar de bastante controverso, a Taylor é atribuido um estilo de gerenciamento que inspirou
o Controle Total no Estilo Japonés e quer por seus efeitos positivos, quer por seus efeitos
negativos, a pesquisa sobre que se pode chamar de qualidade de vida no trabalho nos dias
atuais. Taylor aplicou 0 método cientifico a prética administrativa, criando a chamada

Administragdo Cientifica.

Taylor (1995, p. 31) sugeriu que "o maximo de prosperidade somente pode existir como o
resultado do maximo de producdo”. Dedicou-se a andlise de cada tarefa, seu tempo,
compleicdo fisica do operador, buscando racionaliz&la. Criou um modo operatério Unico “the
best one way” para cada tarefa, segundo o autor, minimizando o constrangimento fisico.
Como resultado, obter-se-ia maior produtividade dos homens, das méguinas e,
conseqlientemente, menor investimento. A idéa de organizar o trabalho segundo a légicaum
homem/ um posto /uma tarefa apontava para a especializacdo, otimizando a produgdo, mas,
por exemplo, desconsiderando o conhecimento tacito dos operadores, fragmentando tarefas a
ponto de esvaziar o contetido do trabalho. Introduz a figura do gerente, que plangjatoda a
atividade do operério a quem resta seguir a prescri¢éo. No entanto, € um paradoxo citar
reducéo de esforco humano na prescricdo de uma Unica maneira de se realizar uma tarefa,
pensando quase que exclusivamente no esforco fisico, pois ao contrério, a perda envolve

fundamental mente fatores humanos, psicolégicos.

De acordo com Taylor (1995), o trabalhador teria uma Unica motivacdo: alto salério, enquanto
0 empregador desegjava o baixo custo de producéo. A relacdo de interdependéncia entre eles

dava sustentabilidade ao negécio. A proposta para resolver este paradoxo, era oferecer uma



remuneracao diferenciada para quem estivesse disposto a fazer extenuantes esforgos para

realizar o trabalho prescrito pelos gerentes tayloristas.

A “Babel” existente nas fabricas, que nesta época empregavam estrangeiros de vérias
nacionalidades, com sua prépria carga cultural e dificuldades em entender e se fazer entender
no ambiente fabril, foi substituida por uma tentativa de organizacéo raciona do trabalho. A
Administragdo Cientifica introduziu uma estrutura de trabalho centrada principal mente no
tempo de execucao datarefa, almejando a eficiéncia e a produtividade, com uma organizacéo
do trabalho calcada pela crescente divisdo das tarefas, hierarquias rigidas e padronizacéo de
mao-de-obra. Isto contribuiu significativamente para 0 desenvolvimento industrial no século
XX.

Entretanto, Grandjean (1998) relacionou, sob a 6tica de outras ciéncias, as possiveis

consequéncias do extremo parcelamento do trabalho sob o formato taylorista (Figura 1).

No ponto devistada | Possivels consequéncias

Medicina Atrofiamental e fisica de 6rgéos.

Fisologiado Trabalho | Monotonia, risco de falhas e acidentes.
Psicologiado trabalho | Satisfac&o do trabalho diminuida
Etica Prejuizos no desdobramento das capacidades humanas.

Ciénciado Trabaho Absenteismo elevado, crescentes dificuldades para
(Ergonomia) preenchimento das vagas.

Figura 1 - Trabalhosrepetitivos e mondtonos & luz das diver sas ciéncias

Conclui-se que a Administracdo Cientifica do trabalho executada por Taylor padronizou o
modo operacional, restringiu operadores ao trabalho prescrito e retirou-lhes a autonomia. Com
0 aumento de produtividade que obteve, recompensou financeiramente os operadores que
seguiam a maneira unica do trabaho prescrito, por entender que somente assim estava
motivando os empregados. Nos seus experimentos, buscou exceléncia na padronizagéo de
técnicas, tempos e ferramentas como meio de assegurar a produtividade. Talvez seus méritos
estejam na reducdo da jornada de trabalho, como um marco para época, na relagdo

empregador-empregado.

Ford complementou a evolucdo da producdo em massa iniciada por Taylor, reorganizando o
ch&o de fébrica e padronizando produtos. Com o advento da linha movel e trabalhadores
parados, com produtos padronizados, obteve-se uma producdo enorme que precisava ser

consumida. Ford passou a enfocar 0 mercado consumidor a partir de seus proprios
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empregados. Criou 0 departamento médico dentro da empresa para assegurar a salide dos
empregados e seus familiares e um departamento de sociologia para acompanhar a adeséo dos
empregados ao “american way of life’, em que visitadoras domiciliares apregoavam o estilo
de consumo e ensinavam no¢oes bésicas de salde. Aliada a essa iniciativa, houve 0 aumento
de salario de 2 para 5 dolares por dia e aimportante reducéo dajornada de 10 para 8
horas/dia, possibilitando mais recursos financeiros e tempo disponivel para o consumo dos
produtos gerados pela producéo em massa (GUIMARAES, 2001).

Os ganhos secundarios da producdo em massa Taylorista - Fordista apontam basicamente para
a prosperidade do empregado, reducdo da jornada de trabalho e a atencéo proposta a familia,
fatores que gerariam alguma qualidade de vida para os trabalhadores. Porém, os efeitos
nefastos da organizacéo do trabalho imposta neste modelo de producéo se sobrepde,

encerrando qualquer perspectiva de real melhoria de qualidade de vida.

A Teoria das Necessidades de Maslow, formulada em 1943, hierarquiza as necessidades
humanas em cinco categorias:. fisioldgicas, seguranca, sociais, estima e auto-realizacdo. O
autor propde uma hierarquia das necessidades do crescimento do ser humano e que existe uma
simultaneidade de necessidades, isto €, o individuo pode apresentar simultaneamente

necessi dades em vérios compartimentos da hierarquizacgo. No que diz respeito ao

trabalhador, possui outros fatores que influenciam na sua satisfacéo, além do trabalho, que

s80: realizacdo pessoal, reconhecimento no ambiente de trabalho, posi¢do social, crescimento

profissional permanente, promogdes, treinamento, etc (GUIMARAES, 2002).

Além de Maslow (1943), outros autores como Herzberg e Snyderman (1968), McGregor
(1973) pesquisaram arelacéo do homem e seu trabalho, permitindo que os estudos da Qv T
viessem englobar suas pesquisas sobre motivacao e satisfacdo no trabalho a fatores ambientais

e ergondmicos, proporcionando uma visdo mais completa do binbmio homem x trabal ho.

Para tentar situar a questdo QVT, Nadler e Lawler® (1983 apud FERNANDES, 1996, p. 42)

constroem a evolucao do conceito de QVT, conforme Figura 2.

¥ NADLER, D. A.; LAWLER, E. E. Quality of Work Life: Perspectives and directions. Or ganization
Dynamics, v. 11, p. 20-30, winter 1983.



Concepgdes Evolutivas da Caracteristicasou Visao
QVT
QVT como umavariavel (1959 a | Reacdo do individuo ao trabalho. Investigava-se como melhorar a
1972) qualidade de vida no trabalho para o individuo.
QVT como uma abordagem O foco era o individuo antes do resultado organizaciona; mas, ao
(1969 a 1974) mesmo tempo, buscava-se trazer melhorias tanto para o empregado
como adirecao.

QVT como um método (1972 a | Um conjunto de abordagens, métodos ou técnicas para melhorar o
1975) ambiente de trabalho e tornar o trabalho mais produtivo e mais
satisfatorio. QVT era vista como sinbnimo de grupos autdbnomos de
trabalho, enriquecimento do cargo ou desenho de novas plantas
com integracdo social e técnica.

QVT como um movimento Declaracéo ideol 6gica sobre a natureza do traba ho e as rel agbes
(1975 a 1980) dos trabalhadores com a organizacdo. Os termos “ administracdo
participativa’ e “democraciaindustrial” eram freqlientemente ditos
como ideais do movimento de QVT.

QVT comotudo (1979 a1982) | Como panacéia contra a competicao estrangeira, problemas de
qualidade, baixas taxas de produtividade, problemas de queixas e
outros problemas organizacionais.

QVT como nada (futuro) No caso de alguns projetos de QV T fracassarem no futuro, néo
passara de um “modismo” passageiro.

Figura 2 - Evolugéo do conceito de QVT
Para Nadler e Lawler (1983) QVT:

[. . .] €um modo de pensar sobre as pessoas, trabalho e organizagdes. Seus
elementos distintos sdo: a preocupacdo sobre o impacto do trabaho sobre as
pessoas, e a efetividade organizaciona, aidéa de participacdo na solugéo de
problemas organizacionais e tomadas de decisdo.

Este conceito retrata a necessidade de se compreender os fatores que interferem no trabalho e
suas consequiéncias sobre 0 homem e a prépria organizacdo. Ao mesmo tempo, democratiza a
relacdo homem — trabalho - organizag&o com a premissa da participacdo e, fundamental mente,

com a autonomia impressa no processo de tomada de deciséo.

A QVT surge como esforgo no sentido da humanizagdo do trabaho. De fato, observa-se que a
forma de estruturagdo do trabalho e das organizagoes imp0de a necessidade de adequacéo do
individuo aos parémetros organizacionais, ndo considerando 0s seus interesses e desgjos. A
abordagem da QVT vem entdo incorporar algumas preferéncias humanas no desenho e gestéo
de sistemas organizacionais, buscando torna-los mais satisfatorios ao individuo, contribuindo,

ainda, para a qualidade de vida geral do mesmo.




O conceito de qualidade de vida no trabalho € a aplicacdo concreta de uma filosofia
humanista, pelaintroducdo de métodos participativos, visando modificar um ou diversos
aspectos do meio do trabalho, para criar uma situacéo nova, mais favorével a satisfacéo dos
empregados e a produtividade da empresa (CARVALHO, 1988). Dentro desta mesma linha,
Vieira (1990) menciona que a QVT tem como objetivo central gerar uma organizacéo mais
humanizada para, através dela, resultar uma relagéo entre capital e trabalho ndo conflitantes,

mas Sim cooperativa.

Segundo Sampaio e Goulart (1999), qualidade de vida no trabalho consiste em uma
intervencdo na organizagdo e no processo de trabalho e ndo somente ao cumprimento de leis
ou a discussdo de direitos dos trabalhadores. Trata-se de interferir nos “processos’ mentais e
nos padrdes culturais das organizagdes a ponto de transformar a cultura organizacional. Pode-

se dizer que conduz arevisdo de valores e crencgas das organizacOes.

Levando em consideracéo as definigdes destes autores, a revisdo de processos pode ser uma
evolucdo da qualidade total onde a questéo deve permear toda a organizacéo no sentido top-

down.

A avaliacdo da qualidade de vida no trabalho necessita metodologia. Os model os existentes
propdem pesquisas junto aos trabal hadores, porém os enfoques de cada modelo se distinguem
entre s, pois identificam fatores determinantes de qualidade de vida no trabalho de natureza
diferente. Esses enfoques podem ser referentes ao desenho dos cargos, remuneragao, ambiente

fisico do trabalho, dimensoes da tarefa.
2.2.1 PrincipaisModelosde QVT

Fernandes (1996) faz uma compilacdo dos principais modelos de QVT e cita Walton (1974),
Lippit (1978), Westley (1979), Bélanger, Petit e Bergeron (1983), Werther e Davis (1983),
Hackman e Oldham (1970) como alguns dos autores que construiram indicadores de QVT nas
organizacdes. A seguir sdo descritos alguns dos modelos mais utilizados no Brasil, segundo a

autora.
2.2.1.1 Modelo de Walton

Sampaio e Goulart (1999) mencionam que o Modelo de Walton é muito utilizado por

pesquisadores brasileiros. Acreditam que a razéo disto se deva a amplitude do modelo, que
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avalia desde as necessidades basi cas e secundarias do ser humano, condi¢des da organizacéo,

com um enfoque na auto realizacdo dos sujeitos.

Segundo Fernandes (1996), “em artigo que pode ser considerado cléassico por ter fornecido

um modelo de andlise de experimentos importantes sobre qualidade de vida no trabalho,

Walton (1974) propde oito categorias conceituais, incluindo critérios de qualidade de vida no

trabalho”, conforme Figura 3.

Critérios

Indicadoresde QVT

1-Compensacdo justa e adequada

Equidade interna e externa

Justica na compensagao

Partilha dos ganhos de produtividade
Proporcionalidade entre salarios

2-Condi¢des de trabalho

Jornada de traba ho razoavel
Ambiente fisico seguro e razoével
Auséncia de insalubridade

3-Uso e desenvolvimento de capacidades

Autonomia

Autocontrole relativo

Qualidades muiltiplas

Informagbes sobre 0 processo total do trabaho

4-Oportunidade de crescimento e seguranca

Possibilidade de carreira
Crescimento pessoal
Perspectiva de avanco saaria
Seguranca de emprego

5-Integragéo social na organizagdo

Auséncia de preconceitos
Igualdade

Mobilidade
Relacionamento

Senso comunitario

6-Consticionalismo

Direitos de protecéo do trabalhador
Privacidade pessoal

Liberdade de expressdo
Tratamento imparcial

Direitos trabalhistas

7-0O trabalho e 0 espaco total de vida

Papel balanceado do trabaho
Estabilidade de horérios
Poucas mudancas geogréficas
Tempo paralazer dafamilia

8-Relevancia socia do trabalho navida

Imagem da empresa
Responsahilidade social da empresa
Responsabilidade pel os produtos
Praticas de emprego

Figura 3 - Categorias conceituais de qualidade de vida no trabalho

E importante ressaltar no modelo de Walton alguns critérios que interessam a ergonomia,

como “condicdes de trabalho”, que € definido por Fernandes (1996, p. 49) como a “ categoria

que mede a qualidade de vida no trabalho em relacéo as condicdes existentes no loca de

trabalho”, com os seguintes indicadores:
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a) jornada de trabalho: nimero de horas traba hadas, previstas ou ndo na legislacéo, e

suarelacéo com as tarefas desempenhadas;
b) carga de trabalho: quantidade de trabalho executados em um turno de trabal ho;

c) ambiente fisico: local de trabalho e suas condicfes de bem estar (conforto) e
organizagao para o desempenho do trabal ho;

d) material e equipamento: quantidade e qualidade de material disponivel para

execucao do trabal ho:

€) ambiente saudével: local de trabalho e sua condicfes de seguranca e de salide em

relacdo aos ricos de injuria ou doencas;

f) estresse: quantidade percebida de estresse a que o profissiona € submetido na sua
jornada de trabal ho.

No critério “uso e desenvolvimento de capacidades’, que é definido por Fernandes (1996,

p. 50) como a” categoria que visa a mensuracéo da qualidade de vida no trabalho em relacéo
as oportunidades que o empregado tem de aplicar, no seu dia-a-dia, seu saber e suas aptidoes
profissionais’, com os indicadores:

a) autonomia: medida permitida ao individuo de liberdade substancial, independéncia

e descricéo na programagao e execucao de seu trabal ho;

b) significado datarefa: relevancia da tarefa desempenhada na vida e no trabalho de

outras pessoas, dentro ou fora da institui¢ao;

c) identidade datarefa: medida da tarefa na sua integridade e na avaliagéo do

resultado;

d) variedade da habilidade: possibilidade de utilizacdo de uma larga escala de
capacidades e de habilidades do individuo;

€) retroinformacdo: informacdo ao individuo acerca da avaliacdo do seu trabalho
como um todo e de suas acoes.

2.2.1.2 Modelo de Hackman e Oldham

O modelo proposto por Hackman e Oldham? (1970 apud RODRIGUES, 1994) foi

4 HACKMAN, J. R.; OLDHAM, G. R. Development of the Job Diagnostic Survey. Journal of Applied
Psichology, v. 60, n. 2, p. 159-70, 1970.
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aperfeicoado a partir da pesquisa junto a uma companhia telefénica, com uma amostra de 208
operadores e 62 supervisores, que executavam 13 diferentes tipos de trabal ho, originando um
instrumento de medicdo chamado “Job Diagnostic Survey (JDS)”. Este instrumento
sistematizou o estudo da influéncia das caracteristicas da tarefa. Rodrigues (1994) apresenta a
traducio do JDS para o portugués. E um questionério que consta de 77 perguntas, distribuidas
em 8 partes. H4 uma mescla de unidades de medida para cada bloco de questdes, que vao
desde a utilizagdo da escala de Likert (ancorada), ha comparagdes entre assertivas sobre
cargos e por ultimo, perguntas abertas, descritivas de prospeccdo sobre o trabalho, para busca

de novas dimensdes que possam ndo estar contempladas nas questdes formuladas.

O modelo completo de Hackman e Oldham (1970) indica que os resultados pessoais e de
trabalho advém das cinco dimensdes da tarefa - variedade de habilidade, identidade da tarefa,
significac8o datarefa, autonomia; “feedback” -através dos trés estados psicol 6gicos -
significagéo percebida do trabal ho, responsabilidade percebida pel os resultados do trabalho e
conhecimento dos resultados do trabalho. Os resultados sdo a alta motivacdo para o trabalho,
ata qualidade no desempenho do trabalho, alta satisfacdo com o trabalho e absenteismo e

rotatividade baixas.
Estes estados psicol 6gicos sdo criados através das cinco dimensdes basicas da tarefa:

O estado psicol6gico da significacéo percebida do trabalho trata do grau por meio do qual o
individuo experimenta a tarefa de forma significativa e valiosa e agrega as dimensdes béasicas.
variedade de habilidade, identidade da tarefa e significacéo da tarefa.

O estado psicoldgico da responsabilidade percebida pel os resultados do trabalho é verificado
pelo quanto o individuo se sente pessoa mente responsavel pelos resultados datarefa que ele

executa e se traduz pela dimenséo da autonomia.

O estado psicol6gico do conhecimento dos resultados do trabalho € dado pelo quanto o
individuo conhece e entende a forma como ele desempenha, efetivamente, suatarefae

concentra a dimensao béasica do “feedback”.

Conforme Sampaio e Goulart (1999), o Modelo de Dimensdo Basica da Tarefa de Hackman e
Oldham (1970) associa a satisfagdo do individuo no trabalho com as metas organizacionais a
partir dos pontos. autonomia — fundamental para se obter satisfacdo; trabalho — experimentado

como compensador, sendo 0 empenho proporcional ao grau de crenca na obtencdo de
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resultados positivos; feedback, oriundo do trabalho e das condicdes de trabalho, €

fundamental para a satisfacdo de necessidades psicol dgicas.

Segundo Hendrick e Kleiner (2000, p. 58), 0 Modelo de Hackman e Oldham (1970)
identificou empiricamente cinco dimensdes da tarefa, que sdo criticas para a motivacéo
intrinseca do trabalho, auto -realizac&o, reducéo do estresse e satisfacdo para 0 crescimento
dos empregados. Sem estas caracteristicas o trabalho seria desumanizado, sem significancia
psicol 6gica, com reduzido senso de responsabilidade por parte do empregado e que
freglientemente aparece como causador de estresse, falta de motivagao, falta de satisfacéo,
absenteismo e baixa produtividade, conforme Organ e Batemarr (1991 apud HENDRICK;
KLEINER, 2000, p. 59).

Hendrick e Kleiner (2000, p. 59) recomenda que, baseado na literatura e na experiéncia de
consultores, quando se fizerem decisdes acerca do desenho do sistema de trabalho ndo se
prescinda do desenho individual de trabalho com as cinco dimensdes de Hackman e Oldham
(1970), mas que se agreguem outras oportunidades de satisfacéo de necessidades sociais dos

individuos no seu trabal ho.

Teoricamente, os model os apresentados séo aplicaveis a qualquer populacdo em qual quer
cultura, porém acredita-se que ao particularizar pesguisas aplicadas aqui no Estado do Rio
Grande do Sul, pode-se obter um retrato mais focado na realidade e cultura locais.

2.2.2 Instrumentos para avaliar QVT aplicadosno RS

Rodrigues (1994, p. 106) referencia as pesquisas da UFRGS em QVT, citando os trabalhos de
Fernandes e Gutierrez (1987) e Fernandes e Becker (1988). O enfoque dos trabal hos, segundo
Rodrigues (1994), é a humanizagdo do trabalho por meio da reconfiguracéo de cargos e de
grupos de trabalho, envolvendo a participacdo dos sujeitos. Menciona que a UFRGS tem
usado em suas abordagens os Model os tedricos de Werther e Davis (1983) e de Hackman e
Oldham (1970), com adaptacdes para aplicacéo a realidade local.

2.2.2.1 Modelo de Fernandes

Conforme Fernandes (1996), o Método de Auditoria em Recursos Humanos é baseado na

literatura especializada em QVT, com adaptagtes, adotando conceitos de implantagéo de

°® ORGAN, D. W.; BATEMAN, T. S. Organizational behavior . Homewood: Irwin, 1991.
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TQC. Menciona, ainda, que a aplicabilidade de um instrumento de qualidade de vida no
trabalho requer a particularizacéo da situacdo e adaptacdes especificas a realidade que se quer
buscar e ndo simplesmente aplicando um modelo puro.

O Roteiro Basico de Entrevista do Método de Auditoria em Recursos Humanos, de Fernandes
(1996), consiste de 10 blocos, com construtos e dentro de cada um deles ha diversos critérios,

conforme anexo A.

Ha um bloco de identificacdo, estratificando: setor/ departamento, posto, turno, idade, nivel de

instrucdo e tempo de empresa.

No Método de Auditoria em Recursos Humanos, de Fernandes (1996), o entrevistador
preenche o instrumento de avaliacdo, classificando cada bloco pelaescalade Likert e
anotando os dados qualitativos a respeito deste. O tempo de aplicacdo do instrumento €
grande e requer, portanto, disponibilidade do empregado, nem sempre vista como uma

proposta atraente para a empresa.
2.2.2.2 Modelo de Chaves

O Modelo Hibrido para Medi¢do de Indicadores de Qualidade de Vida no Trabalho de Chaves
(1998) ¢é baseado na proposta de categorias de Walton (1974) e naldgica do instrumento da
Auditoria de Recursos Humanos desenvolvido por Fernandes (1996) e tem como vantagem a
reducdo do tempo de diagndstico e na eliminacdo da dispersdo no ambiente de trabalho
durante o diagndstico. E dividido em blocos, sendo que cada bloco apresenta seus critérios,
conforme o0 Anexo B. A terminologiafoi claramente explicitada para néo gerar erros de

interpretacdo, definindo cada bloco e cada critério.

Apresenta um bloco de posicionamento pessoal em relacdo a qualidade de vida no trabalho e
um bloco de identificagdo com dados quanto: empresa, posto, salario, turno, tempo de

empresa, idade, sexo e escolaridade.

O questionario € preenchido pelo proprio empregado, que tem a possibilidade de, a cada
bloco, tecer comentarios para o assunto. Depois de devidamente envel opado e lacrado, o

questionério é devolvido ao pesquisador.



Para a mensuracéo da satisfacéo de cada critério € utilizada a escala de Likert, acrescida do
valor “zero” para excluir da andlise informagdes ndo pertinentes a situacdo de trabalho

mensurada pela determinada variavel .

Para dar suporte a0 question&rio, houve entrevista para auxiliar o diagnostico, levantando
informagdes sobre a cultura da organizacéo e sobre a visdo que a administracdo possui acerca

de seus empregados e préticas de RH.

O Modelo Hibrido de Chaves permite um diagnostico de qualidade de vida no trabalho na
empresa, baseados na satisfacdo aferida na manifestacéo dos empregados, situando os blocos

quanto ao desempenho apresentado segundo a escala.

Chaves (1998) afirma que ha uma diferenca quando as pessoas avaliam sua qualidade de vida
no trabalho de modo genérico em comparagéo ao modo de avaliar por blocos e critérios.
Conclui que existe um fator subjetivo no modo de avaliar as condi¢cdes no ambiente de
trabalho, pois quando perguntadas genericamente sobre QVT costumam atribuir maior
importancia, afirmando terem QVT do que quando respondem questionarios especificos de

QVT, onde atribuem escores menores ao tema.
2.2.2.3 Modelo Ferlauto e Kern

Outra pesquisa conduzida no RS foi pelo SESI e PUC (FERLAUTO; KERN, 1997), com 0
objetivo de construir um sistema de indicadores de qualidade de vida a partir dos
trabalhadores e mensuréa-la a fim de formular programas e projetos de assisténcia ao

trabal hador.

Apesar desta pesquisa ndo mencionar exatamente a qualidade de vida no trabalho, sua citacéo
€ importante porque sua metodol ogia busca a opini&o do trabalhador galicho. Na amostra,
foram ouvidos 1558 trabalhadores de diferentes empresas, estratificados por renda familiar e

faixaetaria

A metodologia utilizada foi a Fenomenologia de Giorgi, para analisar as entrevistas
estruturadas com perguntas abertas (GIORGI®, 1985 apud FERLAUTO; KERN, 1997, p. 33).
Este estudo mostra que, ao descrever o fendmeno, o sujeito através da revelagéo de sua

subjetividade, expressa os mais diversos significados que este fendmeno representa. Com

® GIORGI, A. Phenomenology and psychological resear ch. Anquense: University Press, 1985.



isso, foram obtidas unidades de significado que, por semelhanca, foram agrupadas em
categorias e novamente analisadas por meio da sintese processual, obtendo-se a categorizacdo
final: valores, familia, trabalho, salde, aspiractes, sociabilidade, solidariedade e cidadania.

Foi elaborado um questionario, voltado para a entrevista, incluindo dados como participagéo,
meio ambiente e programas de qualidade total das empresas. No pré-teste entre outras

correcOes estava o tempo médio e dificuldades de aplicacdo

Os pesquisadores, segundo o estudo realizado, concluiram que a base da qualidade de vida é

congtituida de trés pilares. familia, salde e trabalho.

As pesquisas realizadas no RS, mencionadas acima, buscam a opini&o dos sujeitos para captar
o conceito de qualidade de vida e qualidade de vida no trabalho e mostram a complexidade e
amplitude do assunto. Mensurar qualidade de vida no trabaho requer a particularizacéo da

Situacdo e sujeitos, ndo simplesmente importando model os prontos.

2.3 ERGONOMIA

A IEA (International Ergonomics Association) propds, em 2000, uma definicdo para
Ergonomia e delimitou o trabalho do ergonomista. Segundo a IEA, Ergonomia— cuja

etimologia vem de ergon - trabalho e nomos - lei — € a ciéncia do trabal ho:

E uma disciplina que trata da compreensio das interagBes entre seres
humanos e elementos de um sistema, que modernamente se entende por
todos os aspectos da atividade humana. O ergonomista aplica teorias,
principios, dados e métodos a projetos para otimizar o bem estar humano e a
performance global dos sistemas.

Para compreender a evolucéo da ergonomia e a ampliacdo de seu foco observe-se, na Figura

4, a evolucao da ergonomia e foco de sua atuacdo, segundo Hendrick (1993).
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Fases da Ergonomia

Foco de Atuacdo

1949 — pés guerra— ergonomia de hardware

Surge naInglaterraa Ergonomic Research Society uma
associacdo de psicdlogos, fisiologistas e engenheiros
centrada na adaptacdo do trabalho ao homem. Evolucéo
apartir da dreamilitar para aindistria. Incremento da
seguranca, eficiéncia e conforto do sistema.

Década de 70 - ergonomia do meio ambiente

Tratam de postos e ambientes de trabal ho (aspectos
fisicos). O foco € ardacdo do ser humano com seu
ambiente natural ou construido.

Década de 80 - ergonomia cognitiva ou
ergonomia de software

Trata do processamento de informagdes. E a ergonomia
de interface com o usuario, adaptando a tecnologia ao
homem.

Década de 90 - macroergonomia

Abordagem sdcio-técnica focaliza o homem, o processo
de traba ho e a organizacdo, o ambiente e a méaquina
como um todo de um sistema mais amplo.

Figura 4 - Evolucéo da Ergonomia e Foco de Atuagéo segundo Hendrick (1993)

A ergonomia, inicialmente centrada na maguina e a situacdo do homem para operé-la, passa

pelo ambiente fisico em que esta tarefa teria que ser feita, pela andlise do processamento de

informagdo que € necessario para se executar a tarefa, desembocando na compreensdo do

sistema organizacional, que engloba 0 homem em situacéo de trabalho, em busca de qualidade

de vida para as pessoas.

Dependendo da escola do ergonomista, ele pode atuar em um nivel mais “micro”, enfocando a

analise do posto de trabalho a partir do seu conhecimento tedrico; até uma abordagem mais

“macro”, enfocando o problema de maneira mais sistémica, de organizacdo do processo até o

posto de trabalho, conduzindo a agdo ergondmica em parceria com 0S USUarios.

A ergonomia participativa, como Brown (1997), Noro e Imada (1991) e Hendrick e Kleiner

(2000) se referem, assegura que as solugdes advindas de um método participativo tém maior

efetividade. As vantagens estéo na reducdo da margem de erro de concepgdo, maior aceitagdo

de mudancas por parte dos trabalhadores e o gerenciamento de implantagcéo de novas

tecnologias, pois ndo ha o papel do consultor que simplesmente diagnostica o problema,

prescreve uma solucdo e, indo embora, carrega consigo todo o saber gerado. Com a

participacao, o conhecimento fica dentro da organizacao, qualifica as pessoas.

No Brasil, um método de andlise ergondmica participativa é a Analise Macroergonémica do
Trabalho (AMT) proposta por Guimaraes (1999). A AMT foi estruturada para ser utilizada

tanto por ergonomistas como por Ndo ergonomistas, que podem ser os representantes das
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empresas que sao responsaveis pelaimplantacdo das agdes ergondmicas. O usuario é

participante em todas as fases do processo de mudanca.

A AMT pretende, antes de tudo, contribuir para a melhoria da qualidade de vida e de trabalho
e, desta forma, parte da organizagdo, passa pelo processo até chegar no posto de trabal ho.

2.3.1 Analise Macroergondmica do Trabalho (AMT)

A Andlise Macroergonémica do Trabalho (AMT), de Guimaraes (1999) € um método que
engloba desde a apreciacio até a validacio de melhorias em ergonomia. E participativa e
democrética na sua forma de construcéo de agdo ergondmica, porque se baseia na inclusio do
usuario em todas as suas fases, buscando mais que a melhora de um posto, a qualidade de vida

e de trabalho para os sujeitos.

O pressuposto fundamental da AMT ¢é a abordagem socio-técnica, participativa, com base na
pesqguisa-acdo. Ha a participacdo dos pesquisadores (como consultores) e dos agentes locais
(administradores, trabalhadores) na discusséo e construcéo do conhecimento, visando a
transformacdo de uma dada realidade. A pesquisa-acéo prevé a disseminacédo do
conhecimento ergondmico, discussao e tomada de decisdes em um foro democratico que
congrega pesguisadores e agentes locais, assumindo um carater pedagogico perante as
mudancas de comportamento necessérias para dar substrato as alteraces organizacionais
discutidas e decididas por este foro.

Para operacionalizar e sistematizar o levantamento das necessidades para um projeto

ergondbmico a AMT, divide-se em constructos.

A —interface humano-ambiental, conforme a segunda fase da ergonomia. O constructo A
leva em consideracdo fatores de risco ambiental, semelhantemente a salide/ seguranca
ocupacional. Sdo riscos fisicos (ruido, vibracfes, temperatura, iluminamento),
quimicos (gases, vapores, fumos aerodispersdides). Também podem ser considerados

outros fatores do ambiente que impactem no trabal ho.

B — interface humano-méquina, conforme a primeira fase da ergonomia. Este constructo
leva em consideracdo a biomecanica e afisiologia que podem gjudar a entender a
postura adotada, 0s gestos e agdes para executar uma tarefa, aforga, bem como o
espaco fisico do posto de trabalho. Assim, sdo considerados dentro deste constructo

tudo o que se relaciona com o espaco de trabalho e entorno (movimentacdes
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necessarias, qualidade da organizacdo e limpeza do ambiente da empresa, inclusive de
areas comuns como salas de reunides, refeitorios, elevadores, sanitarios, etc); posto de
trabalho (dimensdes e qualidade do mobiliario); equipamentos, maguinas e
ferramentas que sdo utilizadas (dimensdes, qualidade, disponibilidade e manutencéo);
equipamentos de protecdo individual e vestuario. Além da carga fisica envolvida
nesse constructo, ha a carga psicofisica oriunda do grau de comunicabilidade,
simbologia do posto de trabalho, por exemplo, se posto de trabalho for compartilhado,
como o verificado no estudo de Streit, Lobato e Cortez (2001) sobre a sala de redacéo

deum jornal.

C —interface humano-cognitivo conforme a 3a fase da ergonomia. O constructo C levaem
consideracéo a carga menta do trabalho (processamento de informacdo, memoaria,
atencdo, processo de tomada de decisdo necessaria a execucdo datarefa) bem como o
contetido do trabalho (sobrecarga e subcarga). Os indicadores deste constructo sdo a
repetitividade, monotonia chegando ao dinamismo e ao alto envolvimento das pessoas

€M um outro extremo.

O — interface humano-organizacional, conforme a 4a fase da ergonomia ou
macroergonomia. O constructo O considera aspectos da gestdo do trabalho na
empresa, como € organizado o trabalho que acaba por definir seu contetido.

R —risco. O constructo R considera o grau de risco de um dado trabalho. S&o dados
buscados no SESMT da empresa, referentes ao nimero de queixas, Comunicacles de
Acidentes de Trabalho (CAT’s), relatérios da Comissdo Interna de Prevencédo de
Acidentes de trabalho (CIPA), etc. Junto aos trabalhadores, € pesquisado como
percebem seu trabalho no que se refere a seguranca e equipamentos de protecéo

individual e/ou coletiva.

E — empresa. O constructo E considera o tipo de gestdo da empresa, a politicainternae
externa da empresa: aforma como trata seus funcionérios, os beneficios oferecidos
independentemente de serem obrigacOes legais (previdéncia privada, participacdo nos
lucros, educagdo e desenvolvimento, transporte, SESMT, servigo médico
odontol 6gico) e a extensdo destes aos familiares dos empregados, aimagem da
empresa na sociedade, as questdes de responsabilidade social da empresa, etc. A

opinido do trabal hador referente ao sentimento em estar na empresa, se por orgulho



de pertencer a organizacdo ou simplesmente pelo emprego que Ihe prové sustento,

pode ser obtida pelos depoimentos ou questiondrios onde se pesquise:
a) oportunidade de promocéo;
b) oportunidade de crescimento pessodl;
¢) formade reconhecimento do trabalho dos empregados;
d) atendimento a sugestdes e solicitacoes,
€) justica quanto remuneracao e prémios;

f) atendimento as necessidades béasicas (alimentagdo, transporte etc).
O conjunto de constructos, na AMT, recebe o0 nome de ABCORE.

A AMT utiliza o Design Macroergondmico (DM) de Fogliatto e Guimaraes (1999) para
levantar e priorizar os dados coletados em entrevistas, permitindo quantifica-los. Numa
simplificacdo, a opinido do usuério é classificada por ordem de mencgédo e quantificada por
meio de funcdo reciproca. Depois, € agrupada por afinidade em constructos e, passando por
matrizes de comparacao, chega a matriz de QFD (desdobramento da funcéo qualidade) para
apurar a priorizacdo, levando em consideracdo a opini&o de usuarios e experts em relacdo aos
problemas ergonémicos diagnosti cados e as solucdes propostas também por usuérios e
experts. A matriz de QFD n&o aponta a solugdo , masindica qual o primeiro passo e 0S
subsequientes para a otimizacéo de resultados.

O DM resgata as demandas dos usuérios, no método, denominadas Itens de Demanda
Ergondmica (IDEs), que podem ser obtidas a partir de entrevistas €/ou questionarios com 0s
usuarios.

O DM também busca no usuério a proposi¢do de resolucdo dos problemas que ele mesmo

consegue identificar, que séo denominados Itens de Design (IDs).

Com o DM, h& possibilidade de se avaliar vérios itens de satisfacéo dos sujeitos e ainda criar
uma ordenacao por prioridade das solucdes a serem implementadas nos projetos

macroergondmicos.



2.3.2 Macroergonomia e a I nter seccdo com QVT

Qual a semelhanca entre Macroergonomia e QV T? Tanto macroergonomia quanto QVT
preconizam a participacdo do trabalhador, usuario, operador ou como se denominar. A
ergonomia participativa tem diversas conceituagdes, mas uma linha condutora € que requer a
participacao dos atores envolvidos no processo de trabalho, independentemente do grau de

participacéo, com o fim de melhorar as circunstancias em que o trabalho ocorre.

Autores como Noro e Imada (1991), Brown (1997) e Wilson e Haines (1997) relatam a
importancia da participacéo em ergonomia. De modo gera eles concorrem para aidéa central
de que a participacdo dos sujeitos que tém poder de influenciar nos processo e resultados, gera
a satisfacdo, interesse e orgulho pelo trabalho. Outra conseqiiéncia da participacdo € a
colaboragdo, que equipes de trabalhadores, supervisores e gerentes conjugam para melhoria

de processos e produtos.

Wilson e Haines (1997) elabora um processo de priorizagdo das demandas ergonémicas,
criando nove dimensdes e categorias para projetos participativos em ergonomia que,
dependendo da complexidade, requerem ou n&o aintervencao de experts, forgas-tarefa,
comités, etc. Malchaire (1998) tem uma estratégia semelhante para sistematizar a participacéo
dos atores. Ha checklists sobre o trabalho que, dependendo da complexidade, evoluem de uma
solucdo vinda do operador até um projeto feito por ergonomista.

Noro e Imada (1991) também apresentam idéia semelhante ao identificar a Ergonomia
Participativa tanto como uma nova tecnologia para a divulgagéo de informagéo sobre
ergonomia, quanto uma forma de trabalho onde ergonomistas e ndo ergonomistas trabalham

em um esquema de cooperacao.

Para Fernandes (1996, p. 26) “a participacdo ndo é uma questdo de persuasio ou exortacao,
nem fruto de campanhas panfletarias, mas de competéncia gerencial”. Acredita que para obter
a participacao é necessario desenvolver programas de agao estratégica que mobilizem os
trabalhadores a se organizarem de modo a obter sua participagdo. A inteligéncia prética dos
empregados poderia ser coletada por programas participativos. Fernandes (1996, p. 29)
pondera que nem sempre as empresas contam com empregados habituados a participacao,
nem com gestores preparados para acolher a participagéo dos empregados. Finaliza,

afirmando que



[. . .] trabalhando-se rigorosamente em cima do conceito de qualidade,
conclui-se que a participacdo do pessoa em todo os niveis tem um
significado muito maior, em fungéo ndo sb das demandas de forma de
gerenciamento mais democréticas decorrentes da democratizacgo da propria
sociedade, mas também com o objetivo de aperfeicoar a gestéo da qualidade
total.

Na mesma proporc¢éo, no meio jornalistico, fala-se nos Sistemas de Responsabilizacéo da
Midia (MAS) que “sdo quaisquer meios de melhorar os servigos de midia ao publico” com o
objetivo de aumentar a competéncia de jornalistas e descobrindo o que a midiafaz e ndo faz ,
em comparacao ao que deveria fazer. Os MAS capacitam os veicul os de comunicacdo a ouvir
as preferéncias dos consumidores, com isso tendo a oportunidade de reconhecer, corrigir e
reparar seus erros. Os MAS podem ser desde “ Cartas ao Editor”, ouvidoria, espaco para
correcdo, estudo interno de problemas, auditoria de ética, programas de conscientizag&o,
codigo de ética, conselho do leitor até questionarios de exatidéao e honestidade (BERTRAND,
2002). A exemplo da busca da qualidade pela opinido do leitor, poder-se-iafazer uma

transposi¢do para o publico interno, ouvindo-o, cOMoO um usuario.

Fernandes (1996) menciona que este assunto € objeto de estudos relacionados a democracia
industrial e a humanizacéo do trabalho, pela linha de pesquisa de qualidade de vida no
trabalho. Da linha de pesquisa a prética das empresas brasileiras ha porém um hiato,
especialmente no constructo condicdes de trabalho. Por este motivo a“pecha’” de que o
trabalhador brasileiro tem produtividade muito baixa passa pela falta de qualidade de vida no
trabalho, condic&o essencial para o incremento de produtividade.

Considerando a participacao, do ponto de vista macroergondmico, a abordagem socio-técnica
democratiza o conhecimento, assumindo um viés pedagdgico para disseminar e dar substrato
as ateracOes organizacionais. As ateractes podem ser na adequacao do processo produtivo,

introducdo de novas tecnologias, condi¢oes de trabalho e qualidade de produtos.

Para Guérin (2001, p. 33), a empresa trata as questdes do trabalho como um model o estanque.
As condices de trabalho sdo como um sistema fechado, cujo funcionamento se da pela soma
dos diferentes efeitos que contém. Nessa situacao, € desconsiderada toda e qual quer interacdo
deste sistema com outras dimensdes do trabalho e da propria organizacdo. Este sistema
determinista € muito questionado por que esta andlise se da sobre organismos: traba hadores e
empresa. O pressuposto basico disso € que 0s organismos Nao Sdo somatorios e que as
relacBes estabel ecidas entre eles podem ndo gerar efeitos previsivels. Portanto, preconiza que

as demandas no dominio do trabalho sejam reconstruidas de acordo com as caracteristicas dos
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sistemas vivos e cita” caso contrério, os problemas concretos encontrados pel os operadores

ficam ocultos e as possibilidades de agéo sdo limitadas’.

Esse entendimento sistémico, ou ecol 6gico, das organizacdes, pessoas, enfim todo o planeta e
a conexdo que ha entre tudo, tem uma denominacdo dada por Capra (2002) como redes: ndo
hierarquizacéo, mas conexdes em rede entre pessoas, empresas, organismos. Cada né na rede
apresenta uma micro-rede dentro de si, como fractais. Com isso, Capra (2002) afirma que as
pessoas sao estimuladas, mas reagem de acordo com sua rede e produzem mudancas
estruturais. A figura do controle-poder pouco pode limitar as interagdes e reagoes de uma
rede. Por essa caracteristica holistica que se imprime sobre pessoas e organizagdes é que ndo
se pode simplesmente recortar uma parte do problema pensando em resolvé-lo isoladamente,
€ preciso respeitar 0s pressupostos bésicos da ecologia — interdependéncia, reciclagem,

parceria, flexibilidade, diversidade, gerando sustentabilidade.

Em qualidade de vida no trabalho, a participacéo democratiza e humaniza os ambientes de
trabaho (VIEIRA, 1990).

Portanto, sob a 6tica de participacdo, macroergomia e qualidade de vida no trabaho se
conduzem de maneira semelhante, coletam e aferem satisfacéo dos sujeitos em relacéo ao seu

trabalho, utilizando critérios, ou constructos, para classificar os dados.

Por outro lado, h& sintonia em qualidade de vida no trabalho e macroergonomia? Quais as

diferencas entre QVT e Macroergonomia?

A metodologiade AMT parte das demandas dos usuarios para construir seus instrumentos de
avaliacdo. Também ha espaco para a validacdo das solucfes propostas. Sob esta 6tica, aAMT
pelas caracteristicas de sua metodologia, perpassa todo o processo de mudanca, desde o
diagnostico da situacdo até a validacdo da solucéo projetada, sempre com a participacdo do
usuario. Os modelos de QV T da literatura tém um formato bésico, que em alguns critérios
podem coletar a opini&o do trabalhador. A metodologia de QVT utiliza questionarios para
aferir satisfagdo dos individuos, com indicadores universais, obtidos em experimentos
diversos. Ha uma corrente em estudos de QV, que pregam a aplicacéo transcultural de
instrumentos de avaliagdo. Estes instrumentos desvelariam as nuances de um grupo de
empresas? O modelo Auditoria em Recursos Humanos de Fernandes (1996) prevé dados
qualitativos obtidos a partir da opini&o dos usuarios e tal como a AMT pode priorizar as agdes

a serem tomadas, por meio de ferramentas de qualidade, porém ndo tem a previsio de agregar



a cada etapa a opinido do usuario. Esta parece ser a diferenca visceral entre as duas
metodologias, AMT e modelos de QVT.

Para avaliar as semelhancas e diferencas entre macroergonomia e modelos de QVT, foi eleito
0 modelo Auditoria de Recurso Humanos de Fernandes (1996) para comparar com os dados
levantados pela AMT em pesquisa com uma amostra de trabal hadores das diferentes

empresas que compde a RBS. O estudo € apresentado no capitulo a seguir.



3METODO

Este trabalho é um estudo de caso que engloba uma pesquisa feita junto aos trabalhadores das
empresas do grupo RBS, lotados em Porto Alegre, entre setembro e novembro de 2001 e junto
aos gestores destes trabalhadores, no periodo de agosto a setembro de 2003. A seguir, as
empresas da RBS sdo apresentadas por pecainstitucional do Balanco Social de 2002, ndo
publicado e as pessoas que trabalham na organizacéo sdo apresentadas por meio da percepcao

da pesquisadora..

3.1 QUEM E A RBS
3.1.1 Histéria da Empresa

Fundada em 1957, por Mauricio Sirotsky Sobrinho, a RBS € uma empresa multimidia
regional que opera no sul do Brasil. A RBS atua nos segmentos de radio, televisdo, jornal,
revista, internet e servicos de informac&o. Além disso, possui uma fundacdo social que realiza
trabalhos voltados ao desenvolvimento auto-sustentado, a construcéo da cidadania e ao
atendimento dos direitos sociais basicos. Seu model o de comunicacdo baseia-se na alta
interatividade com o consumidor e na busca de solucdes integradas para atender plenamente

as necessidades de colaboradores, clientes, acionistas e fornecedores.

No Rio Grande do Sul e em Santa Catarina, a RBS conta com 6 jornais, 24 estagdes de radio,
um portal de internet, uma revista, 17 emissoras de televisdo afiliadas & Rede Globo - que
formam a maior rede regional de televisdo do Brasil, duas emissoras comunitarias, uma

operacao voltada ao segmento rura e uma empresa de marketing de precisdo, a RBS Direct.



Possui, também, operacdes nos estados de Sao Paulo, Rio de Janeiro, Parana e no Distrito
Federal.

Em seus 46 anos, a RBS manteve-se em constante crescimento, sempre procurando
diversificar e modernizar os servigos oferecidos a comunidade, fazendo a informagéo chegar

rapida e precisa a todos, conectando gatichos e catarinenses ao mundo onde vivem.

3.1.2 Mercado

O Grupo RBS tem seus mercados primarios no Rio Grande do Sul e em Santa Catarina. Para
se ter umaidéia da populagdo que constitui estes mercados, a Tabela 1 apresenta sua
distribuicdo em classes sociais. Estes dois Estados destacam-se, entre outros aspectos, pelo
alto nivel de alfabetizacdo, superior a média nacional, pelo menor indice de mortalidade

infantil do pais e por uma alta expectativa de vida, conforme Tabela 2.

Ja nos aspectos econdmicos, destacam-se por terem 0 3° (RS) e 4° (SC) maiores PIB per
capita brasileiros, de acordo com a Tabela 3, comparaveis a muitos paises de Primeiro
Mundo, atras apenas dos Estados de Sao Paulo e Rio de Janeiro. Seus indices de qualidade de
vida estdo entre os maiores do Brasil.

Como uma empresa de servicos, a RBS reconhece seu mercado, em comparacdo com o Pais,

conforme Tabela 4. Destague-se o indice de Leitura de Jornais.

Tabela 1 - Indicador es Demogr éficos do Rio Grande do Sul e Santa Catarina

I ndicador BR RS SC
Populacéo total 169.799.170 |10.187.798 |5.356.360
Percentual sobre populacéo Brasil (%)|100% 6,0% 3,2%
NUmero de domicilios @ 38.110.822 (2548632 |1.233.171
Domicilios urbanos classes AB @ 8.407.880  |672.905 336092
Domicilios urbanos classe C @ 11.780.909 |875.090 478.744
Domicilios urbanos classe DE @ 17832033  |1000637 418335

Fontes: Y IBGE Censo 2000

) Target Brasil em Foco 2001(3)



Tabela 2 - Indicador es Sociais do Rio Grande do Sul e Santa Catarina

I ndicador BR RS SC
Populacdo alfabetizada - 10+ anos® |119.328.353 |7.929.511  |4.122.809
Percentual de afabetizacio (%) @  [87,2% 93,9% 94,3%
Expectativa vida ao nascer (anos) © [68,4 71,4 71,1
Taxade Mortalidade Infantil © 34,6 18,4 22,2
IDH @ 0,830 0,869 0,863

Fontes: ¥ IBGE Censo 2000

@ | BGE Sintese de Indicadores Sociais 2000 — Base 1999
® |BGE Sintese de Indicadores Sociais 2000 — Base 1999 Taxa de mortalidade infantil

(por 1000 nascidos vivos)
) |BGE Desenvolvimento Humano Brasil — 1970/1996 (5) Target Brasil em Foco 2001

Tabela 3 - Indicador es Econdmicos do Rio Grande do Sul e Santa Catarina

Indicador BR RS SC
PIB (R$ milhdes) 1.101.255 |85.138 42428
Percentual sobre o PIB (%) 100% 7,7% 3,7%
PIB per capta (R$) ¥ 6.473,00 8.341,00 7.901,00
Total de empresas @ 4.159.483  |404.677 197.178

Fontes: Y IBGE Contas Regionais 2000 (prego de mercado corrente)
@ Target Brasil em Foco 2001
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Tabela 4 - Indicadores de Consumo do Rio Grande do Sul e Santa Catarina

Indicador BR RS SC
Potencial de Consumo - IPC (%) @ 100% 7,7% 3.8%
Habitantes / automoéveis @ © - 4,69 5,40
Domicilios Linha Telef. Instalada 17.774403 1338529 |668.983
Linhas/ Domicilios (%) 46,6% 52,5% 54,2%
Domicilioscom TV @ 38.906.707 |[2.829.156  |1.389.188
Domicilioscom TV (%) 100% 7.3% 3,6%
Telespectadores Potenciais © 159.093594 (9.894.984  |5.393.631
Telespectadores Potenciai s(%) 100% 7,3% 3,6%
Domicilios com Rédio 39.107.478 |2.890.424  |1.406.195
Domicilios com Radio (%) 100% 7.4% 3,6%
Domicilios com computador 4.748.780  [358.345 189.459
Computadores em Domicilios (%) 100% 75% 4,0%
indice Letura de Jornais (Capitais) - 76% (6) 43% (7)

Fontes: ¥ Target Brasil em Foco 2001

@ Sintese Estatistica de Santa Catarina 2001 - IBGE/DETRAN/ e SDE-SC/DEGE/Geréncia
de Andlise Estatistica

) Anuério Estatistico do Rio Grande do Sul - 2001

® |BGE Censo 2000

® Atlas de Cobertura Rede Globo 2003

© Estudos Marplan - 40 Trim. 2002 - Grande Porto Alegre

(" IBOPE — Novembro 2002 - Grande Fl orianépolis

3.1.3 Unidades de Negécios do Grupo RBS em Comunicacéo
3.1.3.1 Jornal

Todos os jornais do Grupo RBS ocupam a lideranca em leitura nos mercados em que atuam.
De forma abrangente, garantem uma cobertura total dos mercados galicho e catarinense ao
mesmo tempo em gue atingem segmentos de publico diferenciados por classe social, area

geogréfica e padréo de consumo.

Todos os veiculos sustentam um forte compromisso com a noticia, oferecem diferentes
formas de comunicagdo, através de cadernos diferenciados, colunistas nacionalmente
reconhecidos, temas segmentados, projetos diferenciados e coberturatotal. Os jornais do

grupo RBS, em Porto Alegre, sdo:
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a) Zero Hora
Area de Abrangéncia: Rio Grande do Sul.

Perfil do jornal: apresenta, em média, 89 péginas editoriais ao dia, oferece 17 cadernos
com temas segmentados, possui 0 maior classificados daregido Sul e 45 colunistas e

articulistas de relevancia nacional. E o maior jornal fora do eixo Rio - Sdo Paulo.
Perfil predominante do leitor: classes A/ B/ C.

Numero de leitores. 1.630.706 leitores no RS (Fonte: I1bope RS - 2002).
Participacéo em leitores: 43% no Rio Grande do Sul.

Circulagéo paga: 179.058 exemplares — mar/2003 (Fonte: 1V C — Instituto de
Verificagdo de Circulacéo).

b) Di&rio Galcho
Area de Abrangéncia: Grande Porto Alegre, regides de Pelotas e Santa Cruz.

Perfil do jornal: jornal com proposta inédita na regido sul, voltado para classes
populares, apresentando 28 paginas editoriais com enfoque em servico, policia, futebol

e entretenimento e 10 colunistas.

Perfil predominante do leitor: classes C/ D/ E.

NuUmero de leitores: 1.015.000 na GPOA (Fonte: Marplan GPOA 4° trimestre /02).
Participacao em leitores: 58% na GPOA.

Circulagéo paga: 104.401 exemplares - mar/2003 (Fonte: IV C — Instituto de
Verificagcdo de Circulacdo).

3.1.3.2 Radio

As emissoras de radio da RBS seguem a tendéncia mundia da segmentacéo e oferecem
formatos para atingir todos os estilos e habitos dos ouvintes. As radios do Grupo oferecem
informacdo e entretenimento, posicionando-se como lideres gragas a identificacdo obtida

perante seus diferentes publicos no Rio Grande do Sul e em Santa Catarina.



Atualmente, o sistema RBS Réadio é composto por 22 emissoras em AM (Tabela5) e FM

(Tabela 6), que transmitem em ondas médias e em frequiéncia modul ada.

Tabela5s - Radios FM

Radios N° Emissoras | Perfil do Pablico Programacao Ouvi ntes/
Minuto
A . De 15 a 24 anos P @
Rede Atlantida RS| 8 emissoras cl A/B/C Musica jovem 25.957
A . De 15 a 24 anos ol @
Rede Atlantida SC | 5 emissoras cl A/B/C Musica jovem 10.393
Cidade : De 15 a 24 anos . @
Porto Alegre 1 emissora Cl A/B/C Musica popular 53.688
102.3 : + de 25 anos : A &)
Porto Alegre 1 emissora cl A/B Musical contemporanea | 5.640
Itapema. 1 emissora + de 25 anos Musical contemporanea | 3.258 )
Floriandpolis ClassesA/ B ’
Itapema Joinville | 1 emissora + de 25 anos Musical contemporanea | ND
ClassesA/ B
Fonte: Y Ibope, Porto Alegre, das 5 & 0h, todos os dias, Fev/ Abr 2003;
@ | bope, Floriandpolis e Grande Floriandpolis, Nov 2002, todos os dias, das 5h as 5h
ND = Nao Disponivel
Tabela 6 - Radios AM
Radios No. Emissoras | Perfil do Publico Programacéo Ouymtes/
Minuto
. Rede Galcha | + de 25 anos Noticias, entrevistas e @
GalchaRS Sat ClassesA/ B/ C esportes 22.382
: 1 emissora + de 30 anos )
Farroupilha RS Cl CD/E Popular 53.283
CBN 1340Rs |1lemissora + de 30 anos Noticias e entrevistas | 803
Classes A/ B
1 emissora +de 25 ano - , ~
Rurd RS cl C/ D/ E Musicaeinformacdo | 1.761
iy 1 emissora + de 25 anos Noticias, entrevistas e )
CBN Diario SC ClassesA/ B/ C esportes 5643

Fonte: (1) Ibope, Grande Porto Alegre, das 5h as Oh, todos os dias; Fev/ Abr 2003;
(2) Ibope, Floriandpolis e Grande Floriandpolis, Nov 2002, todos os dias, das 5h as Oh



3.1.3.3 Televisdo

A RBS TV éamaior rede de televisdo regional do Brasil. S&o 17 emissoras &filiadas da Rede
Globo (RBS TV) e duas emissoras de TV local (TVCOM).

Através de suarede regiona, a RBS TV desenvolve um forte trabalho de valorizacéo local,

incentivando e promovendo a economia e a cultura de cada comunidade.

a) RBSTV
Area Cobertura: 99,7% dos estados de Rio Grande do Sul e Santa Cataring;
emissoras. 17 emissoras de tel evisao;
audiéncia: lider de audiéncia em todas as regides onde atua;

participacéo de audiéncia: 53% no Rio Grande do Sul e 63% em Santa Catarina (Fonte:
Ibope RS1 / SC1 — média 2002);

b) TVCOM

A TVCOM oferece uma grade de programagao voltada para a comunidade e sintonizada
com tudo que € destague ao redor do mundo. Uma emissora gue combina com sucesso uma

programacado diversa, feita para um publico especial e de caracteristicas muito proéprias.
Area de Cobertura: 33 principais municipios do RS e SC.
Emissoras: 2 emissoras de televisdo.
Programacéo local: 100% da grade de programacdo em cada emissora.
Programacdo ao vivo: 8 horas didrias.
Perfil do telespectador: predominantemente A/ B.
¢) Cana Rura
Area de Cobertura: Brasil, através da TV por assinatura e antenas parabolicas

Producéo de conteido: 100% da grade de programacéo



Telespectadores potenciais: 32.000.000

Caracteristica da programacdo: noticias, tecnologia, cotacdes, meteorologia, leildes e
entretenimento.

Sucursais. S8o Paulo, Brasilia, Curitiba e representantes nas principais regifes

agropecuérias do pais.

3.1.3.4 Internet

As acoes de internet da RBS convergem para a RBS Online, uma empresa que investe alto em
tecnologia, interatividade, personalizaco e segmentacdo para promover aintegracéo dos
diferenciais competitivos de cada negocio do grupo. A RBS Online aposta no valor das
marcas lideres que a ela estéo associadas, no melhor contetido regional, na forte relacéo que
estabel ece com clientes e comunidades e na distribuic¢do de produtos multimidia

personalizados.

Seu principal cana de comunicagdo é o clicRBS (www.clicrbs.com.br), portal voltado ao
publico final que reline os sites dos veiculos do grupo: Jornais (Zero Hora, Diédrio
Catarinense, entre outros), Televisdes (programagdo daRBS TV, TV COM e Canal Rural) e
Réadios (Atlantida, Galcha, entre outras), além de projetos especiais, como o Planeta
Atléantida, e sites corporativos e ingtitucionais, como o da RBS (www.rbs.com.br) e o da
Fundacéo Mauricio Sirotsky Sobrinho (www.fmss.org.br).

Usuarios Unicos diérios (computadores) que acessam o portal: 30.909
Visitas diferentes ao longo de um més: 58.279
Acessos a paginas do portal: 1.671.144

Fonte: Net Analysi/Abr 2003

3.1.3.5 RBS Direct

A RBS Direct, com escritdrios em Porto Alegre e Sdo Paulo, oferece ao mercado corporativo
servicos de consultoria e projetos em marketing direto objetivando aumentar a rentabilidade
do cliente. Sua atuacéo € focada em trés préticas de negocios. agquisi¢ao, retencdo e

rentabilizacéo de clientes. Para alcancar os resultados propostos pel as empresas clientes,
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executa projetos que permitem fidelizar e conquistar novos consumidores, reduzindo custos
operacionais e otimizando recursos. E composta por &reas independentes e complementares,
gue prestam servicos especializados e customizados e possui uma experiente equipe de

profissionais, capaz de compreender as necessidades da empresa e do segmento em que atua.

Andlises de mercado, consultoria, planejamento estratégico, implantacdo de estratégias de
marketing e servicos de database marketing sdo algumas das ferramentas utilizadas de forma
integrada com objetivo de gerar relagdes diferenciadas, mais rentaveis e duradouras com os
clientes.

3.1.4Visdo eEstratégia

A Visdo e Estratégia da organizacao sdo publicadas internamente desde a integracéo de novos
trabal hadores até comunicagfes internas anexadas ao contracheque. A seguir, uma transcricdo
deste material.

O grupo RBS é uma empresa multimidia reconhecida pela exceléncia de
seus produtos e servigos, por sua conduta ética e pelo cumprimento pleno de
sua responsabilidade socia junto as comunidades em que atua e perante
todos os seus publicos.

A Missdo da RBS é facilitar a comunicacdo das pessoas com 0 seu mundo.
Os Vdores da RBS séo:

a) Responsabilidade Empresarial

A responsabilidade maior da RBS é para com os |eitores, tel espectadores,
ouvintes e demais usudrios de seus produtos e servigos. E para eles que se
busca o constante aprimoramento de tudo o que se faz. A RBS entende que o
lucro é uma forma de reconhecimento pelo trabalho bem feito.

b) Satisfacdo do Cliente

A RBS considera fundamental proporcionar a seus clientes - agéncias de
propaganda, anunciantes e demais usuérios de seus produtos e servigos - a
certeza de que o beneficio oferecido € superior as outras opgdes de mercado.
¢) Compromisso Socia e Comunitario

A RBS estéd comprometida com a percepcao e expressao dos sentimentos e
necessi dades das comuni dades onde atua. Divulga e promove a producéo de
conteddos culturais, artisticos, educativos e informativos.

d) Desenvolvimento Pessoal e Profissional

A RBS busca permanentemente a satisfac8o pessoal e o desenvolvimento
profissional de todos seus colaboradores e 0s considera parceiros no seu
projeto empresarial.

€) Liberdade e Igualdade

A RBS respeita aliberdade em todas as suas formas e se opde a qualquer
tipo de preconceito social, racia, religioso ou politico. A RBS consideraa
liberdade de informagdo uma conquista das sociedades civilizadas.

f) Etica e Integridade

A RBS cré que uma empresa de comunicagao deve se dicercar na busca da
informagdo verdadeira, e para tanto exige de seus colaboradores elevados
padrbes de ética e integridade na conducéo de suas atividades.



Alinhados com a politica da empresa, o comité de Recursos Humanos da RBS publicou
internamente 0 “Manual de Gestéo de Pessoas na RBS’ que contém as “ Crencas de Gestéo de
Pessoas’ e as “Politicas de Gestdo de Pessoas’.

As Crencas sdo precedidas pelo enunciado

N6s acreditamos que:

O orgulho e o comprometimento sdo consequiéncia da relacdo de
reciprocidade decorrente do modo como a empresa trata seus colaboradores
e do engajamento destes com 0s objetivos da organizagdo.(cr 1)

O ambiente da confianga é fruto da integridade da organizacdo e das rel agfes
interpessoais que se constroem no dia a dia de traba ho.(cr 2)

E compromisso da organizagao propiciar as pessoas condigdes de trabalho
gue preservem aintegridade fisica e mord.(cr 3)

A comunicagéo entre gestores e colaboradores ocorre por meio de didogo
aberto e transparente.(cr 4)

Politicas claras e transparentes levam a decisdes justas.(cr 5)

E de responsabilidade dos gestores formar, acompanhar e desenvolver
equipes, pessoas e talentos.(cr 6)

E de responsabilidade do gestor criar 0 ambiente mais adequado para gerar
criatividade, assegurar a exceléncia dos resultados e a satisfagéo dos
clientes.(cr 7)

O gestor € o guardi&o dos valores, dos principios e das politicas da
organizacdo, cabendo a ele dar o exemplo.(cr 8)

Pessoas qualificadas, motivadas e satisfeitas sdo imprescindiveis paraa
obtencdo dos resultados da empresa.(cr 9)

O desenvolvimento e o aprendizado das pessoas se dao por iniciativa prépria
e por meio de oportunidades, desafios, relagdes interpessoais e em situagoes
formais de aprendizado.(cr 10)

A diversidade de pessoas traz vitalidade a empresa e enriquece as equipes de
trabalho.(cr 11)”

As Politicas de Gestdo de Pessoas s3o:

a) Etica

O objetivo desta palitica é estabel ecer aos colaboradores diretrizes de
comportamento a serem seguidas dentro do ambiente da empresa e nas
relaces externas.

Presentes e cortesias, quando visam a vantagens pessoais, néo podem ser
aceitos ou oferecidos.

E vedada a utilizac&o dos recursos e instal agdes da empresa para quai squer
outras finalidades que ndo a atividade fim da empresa.

E vedado o uso de drogas ilicitas nas dependéncias da empresa.

O uso de recursos do cargo e do nome da empresa para obtengéo de
vantagens pessoais congtitui-se em prética rejeitada pela organizagéo.

E vedado exercer atividades paralelas &s da RBS, que configurem conflito de
interesse, concorréncia ou que comprometam suas obrigagdes e
responsabilidades para com a empresa.

Dados e informagdes da empresa, de seus clientes e de seus fornecedores
dever&o ser tratados em absoluto sigilo por todos os colaboradores.

Os colaboradores da RBS tratam com respeito clientes, fornecedores,
parceiros, concorrentes e comunidade em geral.

b) Cidadania
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O objetivo desta palitica € estabelecer o compromisso da RBS em ser uma
empresacidada.

A empresa veta qualquer forma de discriminagéo.

A empresa respeita a opcdo politica e religiosa dos colaboradores, desde que
iss0 ndo interfira no ambiente de trabaho e ndo comprometa o desempenho
das atividades.

A RBS ndo emprega méo-de-obra infantil.

A empresa tem compromisso em preservar 0 meio ambiente.

A empresa valoriza o trabalho voluntéario dos colaboradores e agbes sociais,
por entender que este tipo de contribui¢do constitui uma forma de
desenvolvimento pessoal, da empresa e da comunidade.

C) Atracdo e selecao de pessoas.

O objetivo desta politica € estabel ecer diretrizes ao processo da atracdo e
selecdo de pessoas que visem aidentificar e atrair, intrne ou externamente,
profissional's com as competéncias necessarias e 0s valores pessoais
compativeis para suprir as demandas da organizagéo.

A empresa assegura que ndo haja discriminagdes de qualquer natureza nos
processos seletivos.

A selecdo ocorrera por meio de diferentes métodos de avaliacdo, que
permitam aidentificagdo do pleno potencia de aprendizado.

O gestor deve facilitar a participacdo dos membros de sua equipe em
processos seletivos internos, levando em conta, dém do interesses da
empresa, a motivagdo e os interesses do préprio colaborador.

A empresa utilizarad formatos diferenciados e inovadores de atragéo de
talentos e renovacéo de quadro.

A empresa ndo permite situacdes de subordinacdo direta e evita os casos de
subordinacdo indireta em qualquer grau de parentesco ou contratacdo de
parentes na mesma area.

O gestor é o responsavd final pela escolha do candidato.

d) Desenvolvimento e Educacéo

O objetivo desta politica é alinhar as agBes de D& E com a estratégia,
abrangendo todos os niveis da organizacdo e considerando a convergéncia de
interesses da empresa e dos seus colaboradores.

Os programas de D& E devem estar baseados am necessidades identificadas
em desempenho e potencia e contribuir para 0 desenvolvimento das
competéncias das pessoas nas atividades atuais e futuras.

O gestor é responsavel pelo desenvolvimento de sua equipe e deve
proporcionar condi¢Oes para que 0 mesmo ocorra.

O gestor deve ser modelo e fonte de aprendizado para sua equipe.

O autodesenvolvimento é valorizado e estimulado pela empresa.

O aprendizado ocorre em situagdes formais, em trabalhos de equipe, projetos
multidisciplinares, em novos desafios e nas relagdes interpessoais.
Anuamente a empresa disponibilizara recursos para investimento em
programas de D&E.

€) Remuneracéo e Recompensa.

O objetivo desta politica é estabel ecer os conceitos gerais que devem nortear
a prética de remuneracdo e recompensa na RBS.

A RBS remunera e recompensa seus colaboradores pelaimportancia
estratégica da funcéo, por referenciais de mercado, e os diferencia pelo
desempenho individual e pelos resultados coletivos.

A remuneracao dos colaboradores da RBS é composta por sal&rio fixo,
remuneracéo variavel e beneficios, de forma atrair e reter seus profissionais.
Os colaboradores da RBS tém acesso a remuneragéo variavel através de
premiacdes, comissdes sobre vendas e participacdo nos resultados, alinhados
com 0s objetivos operacionais e estratégicos da empresa.



Os sistemas de remuneracéo variavel devem ser auto-sustentavels.

O plano de beneficios deve respeitar padrfes estabel ecidos pela RBS, estar
adequado a capacidade da unidade de negécio e alinhado as caracteristicas
especificas de cada mercado.

A empresa reconhece e va oriza feitos relevantes que contribuam para o
desenvolvimento da organizag&o.

O gestor € o responsavel pela administracéo da remuneragéo e recompensa
da sua equipe.

f) Comunicacdo Interna.

O objetivo da comunicacdo interna é informar os colaboradores, aproxima-
los da estratégia e das operagles, promover a integracdo organizacional,
criando um ambiente de trabalho positivo e motivador.

O gestor € o principa agente de comunicagdo entre a empresa e seus
colaboradores, devendo mostra-se sempre acessivel e assegurar que a
mensagem da empresa chegue a todos em tempo habil e de forma correta.
A comunicagdo deve ser permanente, franca, &gil e transparente, valorizando
e estimulando a participacao dos colaboradores com idéias e criticas que
contribuam para 0 desenvolvimento do negécio.

Preservado o programainterno de comunicag&o corporativo, as unidades de
negdcio tém autonomia para complementa-lo com agdes especificas.

0) Relagbes de Trabaho

O objetivo desta politica visa preservar os direitos e deveres darelagdo de
trabalho para ambas as partes, respeitando aspectos legais vigentes e
principios contratuais.

A empresa prioriza o pagamento de salarios e obrigagfes socials nos prazos
contratuais e legais.

A empresa reconhece os sindicatos legal mente congtituidos, respeita as
convengoes coletivas e entende que os colaboradores s5o livres para decidir
sua participagao sindical.

h) Parcerias.

O objetivo desta politica visa a estabelecer as principais diretrizes paraa
relacéo da RBS com seus parceiros.

A RBS reconhece como parceiros os autbnomos, temporarios, prestadores de
Servigos e outras entidades.

E condic&io para estabel ecer parcerias; respeitar os vaores, politicas e
normas da RBS; atender e cumprir todos 0s compromissos contratuais,
legais, trabalhistas e fiscais que se apliquem a sua condicéo; respeitar 0s
preceitos da responsabilidade social, sendo que o emprego de méo-de-obra
infantil e a agressdo ao meio ambiente sd0 expressamente vetados.

A divulgacdo da Gestdo de Pessoas na RBS se deu em peguenos grupos e todos receberam o
material impresso, contendo os dados acima, com a recomendacdo de que o manual fosse
utilizado como uma ferramenta diéria de trabal ho.

A Missdo e Valores é conjunto de preceitos que traduz a esséncia da empresa. Sua criacdo
partiu da direcdo da RBS. O “Manual de Gestdo de Pessoas’ foi um trabalho que envolveu
outros grupos além do RH, especialmente na criagdo das “ Politicas de Gestéo de Pessoas’

onde foi formando um grande grupo de trabalho para construi-las. Posteriormente, toda a
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proposta resultante foi submetida pelo RH a Direcdo da empresa e aprovada em seu formato
final. Os participantes do grupo de trabalho ndo tiveram feedback do processo de vetos e
aprovacoes das “ Politicas de Gestdo de Pessoas’.

3.2 ASDUAS FASES DA PESQUISA
3.2.1 0 Grupo QV e a Pesquisa Junto aos Trabalhador es

Para situar quem eram 0s sujeitos a época da pesquisa junto aostrabalhadores, foi feita analise
do Balanco Socia (2001). No grupo RBS, havia, em 2001, 4510 empregados no Brasil, sendo
41% homens e 36,59% mulheres. A escolaridade das pessoas era assim dividida: 31,26 % tém
0 segundo grau completo e 26,14 % tém o superior completo. A faixa etaria mais
representativa em nimero de pessoas é de 26 a 29 anos, correspondendo a 23,15% dos
empregados.

Em Porto Alegre estd a matriz e também amaior concentracdo de empregados, cerca de 2500

em véarias empresas.

Dentro deste contexto, surgiu o Grupo Qualidade de Vida. A iniciativa deste voluntariado
partiu do Servico Especiaizado em Engenharia de Seguranca e Medicina do Trabalho
(SESMT) que convidou outras pessoas das areas de Recursos Humanos e Fundacéo Mauricio
Sirotsky. O GQV conta com uma equipe multidisciplinar: administrador, assistente social,
enfermeira, engenheira, nutricionista, psicologa, relacdes publicas, técnico em seguranca,
estagi arios académicos de enfermagem e psicologia.

Em sua estruturacdo, o grupo se atribuiu misséo e valores, em sintonia com a missao e 0s
valores da RBS.

A missdo é “Promover a qualidade de vida como um valor paratodos’ e os valores sdo:
a) satisfacdo e valorizagdo das pessoas;
b) responsabilidade socidl;
C) respeito ab meio ambiente;

d) desenvolvimento pessoal e profissional;
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€) ética;
f) salde e bem estar.

Como este trabalho era novo e dependia do reconhecimento do estado da arte do tema
qualidade de vida, 0 GQV decidiu fazer uma pesquisa de QVT junto aos empregados. Houve
uma negociacdo junto a geréncia de RH que permitiu a pesquisa com uma amostra de 100

pessoas, de todas as empresas do grupo RBS, |otadas em Porto Alegre.

O GQV havia montado, empiricamente um questionario para aplicar nesta amostra. O
guestionario foi criado a partir de model os existentes na bibliografia e outros aplicados em
outras empresas que foram visitadas. Houve uma ampla discusséo dentro do GQV e RH

acerca do questionario de QVT.

Na ocasido, 0 RH estava fazendo uma pesguisa de clima, também com um questionario e
metodol ogia proprios, junto ao quadro de pessoal da Radio Galicha. Além disso, a empresa
estava passando por uma reestruturacdo, e o quadro de pessoal foi reduzido em 3,51%,
gerando um clima conturbado. Diante deste panorama, 0 RH ndo permitiu a aplicacéo de um
questionario de QVT, com ajustificativa de que os trabalhadores da R&dio Galicha poderiam
ficar confusos (pesquisa de clima e pesquisade QVT) ou ainda, criar expectativas em um
momento téo delicado de enxugamento de pessoal em toda a organizagdo. Diante das
circunstancias, optou-se pela utilizagdo de entrevista semi estruturada ao invés do
guestionario de QVT.

3.2.1.1 Selegdo da Amostra

Os consultores de RH integrantes do GQV selecionaram o publico a ser entrevistado da
seguinte maneira: selecionaram, da relacdo total de empregados, por ordem alfabética, aqueles
lotados em Porto Alegre, excluiram os afastados por férias, licencas e problemas de salide, e
os trabalhadores da R&dio Galicha, verificaram o total e dividiram por 100. Na listagem

obtida, a cada quinze nomes, o décimo quinto era chamado para entrevista.

Os candidatos a entrevista eram contatados e, em caso de impossibilidade de participacdo
deste selecionado, o critério de substituicdo era chamar o imediatamente acima do seu nome.
Se ainda assim ndo fosse possivel, passava-se para o imediatamente abaixo. Se também este

n&o pudesse participar, o elegivel seria 0 segundo acima, e assim por diante.



3.2.1.2 Entrevistadores
Os entrevistadores voluntarios tinham a formagao: psicologia, servico social e enfermagem.

Houve um encontro prévio para definicdo da metodologia da entrevista, um modulo semi
estruturado, com perguntas abertas. Nesse momento, foi ressaltada a importancia de estimular

0 entrevistado a dar seu depoimento, porém preservando suafala original.

O entrevistador ndo deveriainduzir respostas nem responder perguntas e/ou fazer

esclarecimentos durante a entrevista.
3.2.1.3 Organizacao de Entrevistadores e Entrevistados

A amostra de entrevistados foi dividida entre os entrevistadores. Se houvesse algum
relacionamento entre entrevistador e entrevistado esta entrevista era feita pela psicologa ou
académicas de enfermagem, pois estas ndo faziam parte do quadro funcional do grupo de

empresas.

Julgou-se isto ser necessario para favorecer a obtencdo de dados na entrevista, evitando

constrangimentos pessoais.
3.2.1.4 Contato com Entrevistado

Ao preparar arelacdo de elegiveis a entrevista, os consultores de RH incluiram o nome do
gestor de cada entrevistado. As entrevistadoras faziam um contato prévio com o gestor para
explicar-lhe sobre a pesquisa e obter sua colaboracdo, no sentido de liberar e incentivar a
participacdo de empregados sob sua gestdo. N&o era dado conhecimento prévio do teor da

entrevista, apenas se mencionava o tema.

Houve colaboracdo de todos o0s gestores envolvidos e demonstraram interesse na participacéo

dos seus subordinados na pesquisa
3.2.1.5Locd

As entrevistas ocorreram dentro das empresas, em salas fechadas, proximas ao posto de
trabalho do entrevistado.



3.2.1.6 Entrevista

Ao receber o entrevistado, o entrevistador se apresentava e explicava o objetivo da entrevista
COmo uma prospeccdo sobre o tema, explicava que a metodol ogia da entrevista previaa
gravacdo e transcricdo literal dafala do entrevistado e oferecia o instrumento de
consentimento informado para ser lido, questionado, ou ndo, e finalmente para obter sua
anuéncia. Nao houve resisténcia na assinatura do consentimento informado e poucas dividas
sobre a pesquisa. Apods este momento, iniciava-se a entrevista. Terminado este roteiro, o
entrevistado estava dispensado. Se desgjasse fazer algum comentario isto era permitido,

gravado e transcrito.

O consentimento informado, em anexo, foi elaborado a partir de outros trabal hos, adaptado

para esta situacao.

N&o houve nenhum telefonema ou mensagem eletrénica para esclarecimento posterior a

entrevista
As entrevistas foram feitas durante a jornada de trabalho de cada entrevistado.
O GQV montou a entrevista semi estruturada, com quatro perguntas abertas:
a) “O que vocé entende por qualidade de vida?’
b) “Vocé percebe qualidade de vidana RBS?’
€) “Quais sdo suas sugestdes de melhorias?’
d) “Qual seu comprometimento pessoal com a qualidade de vida?’

Neste estudo, buscou-se obter, junto a populacdo estudada, um conceito de qualidade de vida
nao mencionando qualidade de vida no trabalho especificamente, apesar de alguns
pesquisados emitirem conceitos diferentes para os temas. O objetivo da busca de um conceito
genérico foi prospectar se para as pessoas faz sentido dicotomia, ndo as induzindo a

pensarem que obrigatoriamente ha uma separacéo entre eles.



3.2.1.7 Transcricdo e leitura das entrevistas

A equipe de entrevistadoras trocou entre si as fitas para a transcricdo literal. A preocupacéo
em redlizar este rodizio foi para evitar interpretagdes na transcricdo, com o objetivo de

preservar a0 maximo o depoimento dos entrevistados.

3.2.2 A Pesquisa com os Gestores

Depois de tabulados os dados obtidos a partir das entrevistas, observou-se que ndo havia
gestores entre os ouvidos. Como as questdes ligadas ao relacionamento de chefias e
comandados poderia ndo ter eco na opini&o dos gestores dos trabal hadores ouvidos, entdo em
um segundo momento, foram ouvidos coordenadores, gerentes, diretores e vice presidente dos
respectivos colaboradores, acrescendo-se uma pergunta a entrevista original para propiciar a

comparacao entre o discurso e a prética da QV por parte destes gestores.

As mesmas perguntas feitas para os colaboradores, acrescentou-se uma quinta pergunta para
verificar a coeréncia das agOes promovidas pelo gestor aos colaboradores, dentro de seus
principios declarados inicialmente dentro do tema QV e da missio e valores da empresa, que
tacitamente faz parte da prética diaria do gestor. A pergunta questionava: “O que o Sr. faz
pela QV de seus subordinados?’

Apesar de ter ocorrido quase dois anos de interval o entre as entrevistas com os colaboradores
€ 0s gestores, 0 cendrio da empresa € praticamente 0 mesmo: hovamente, houve uma

reestruturagdo com cortes de pessoal, entre outras medidas.

As dez entrevistas com os gestores foram feitas exclusivamente pela pesquisadora. Erafeito
um contato prévio via e-mail, explicando sobre a pesguisa e a modalidade entrevista gravada
gue depois seria transcrita literalmente. A maioria deles concordava em colaborar e abria um
horério na sua agenda. A excegdo da supervisora administrativa da Redac&o, todos se
manifestaram interessados em gjudar na pesquisa. Alguns pediam mais esclarecimentos. Por
telefone, havia o contato para dirimir davidas, tendo a precaucdo de ndo evidenciar as
perguntas. N&o foi explicitado que se estabeleceria um cruzamento de informagdes sobre as

opini®es dos colaboradores em geral e gestores, para evitar respostas tendenciosas.
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No momento da entrevista, foi oferecido o mesmo modelo de consentimento informado dado
aos colaboradores e ndo houve nenhum contato posterior para comentar sobre a pesquisa.

Alguns gestores consideraram desnecessario assinar o documento.

Para evitar interpretacOes durante a transcricdo, estatarefa foi feita por terceiro, ndo vinculado

aempresa, para que houvesse isencdo em relacéo aos dados apurados.
3.2.2.1 Selecdo daamostra

Os gestores foram selecionados a partir da area dos colaboradores ouvidos, isto €, éreas
administrativa e comercial, redacéo operacdo etc, das respectivas midia. Assim seria possivel
estabel ecer a correspondéncia entre topicos |evantados pel os colaboradores em comparagéo

com o que foi dito pelos gestores.

3.3 ANALISE DOSDADOS
3.3.1 Obtencao dos IDEs el Ds - Entrevistas com os subordinados

Apés todas as transcrigdes estarem prontas, as entrevistadoras voltaram a se reunir para
analisar os itens mencionados pelos entrevistados. Nesta ocasido, seguiu-se o critério de ndo

analisar a entrevista que havia sido feita por ela mesma. Todas as entrevistas foram lidas.

Das 75 entrevistas feitas, foram selecionadas 70. Houve excluséo de relatos onde as
entrevistadoras tinham conduzido as perguntas de maneira que induzisse a resposta do

entrevistado.

Os itens de demanda ergonémica (IDES) foram obtidos a partir das respostas a pergunta :

“V océ percebe qualidade de vida na empresa ?’

Ositens de design (1Ds) foram obtidos a partir das respostas obtidas com a pergunta : “Que
melhorias para a qualidade de vida vocé sugere?’ Os IDs foram listados na sua totalidade e

posteriormente comparados com os |DEs em matriz de qualidade.

Os IDEs foram listados por ordem de importancia, de acordo com a mencéo e também pelo

nimero de vezes em gue era mencionado.
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Ao listar todos os IDES, observou-se que alguns refletiam situacdes satisfatorias, como por
exempl o, o plano de salide de auto gestéo era considerado positivo para a qualidade de vida.
Em outros casos, como por exemplo, a sobrecarga de trabalho, o item era mencionado

claramente de forma ndo satisfatéria para a qualidade de vida

Os IDEs foram, entdo, categorizados em satisfatorios e ndo satisfatorios e, dentro desta
classificacdo, ordenados segundo a ordem de mencéo e agrupados por afinidade segundo os
constructos ABCORE do método AMT de Guimaraes (1999): A - ambiente; B - biomecanica
do posto de trabaho; C — conteido do trabalho; E — empresa ; E/O — dados convergentes da

empresa e organizacdo do trabalho e O — organizacéo do trabal ho.

3.3.2 Construcéo do Banco de Dados

Para construir um banco de dados que possibilitasse a relagdo entre os dados obtidos na
entrevista com o perfil das pessoas ouvidas, a populacdo foi ordenada por sexo, idade,
escolaridade, tempo de empresa, empresa, area. A idade foi categorizada por quartis, para
permitir a simetria entre o nimero de individuos por categoria. O tempo de empresa foi
dividido de 4 em 4 anos, de 0 até 24 anos, havendo simetria entre 0 nimero de individuos
dentro de cada categoria. Como as fungdes eram as mais diversas, optou-se por caracterizar a
area, com os estratos. administrativo, call center, circulagdo, comercial, financeiro, industrial,
programacao, redacao, técnico e telgjornalismo. Essas sdo macro-areas, cujas funcoes/

profisséo estdo contempladas nas entrevistas.
3.3.3 Andlise Estatistica

As ferramentas estatisticas utilizadas nesta pesquisa foram a Matriz da Qualidade (MQ) e a
Andlise de Variancia- ANOVA ndo paramétrica, teste de Kruskal-Wallis, devido aos dados
ndo apresentarem distribuicdo normal e néo ter sido possivel fazer uma transformacéo dos

mesmos que permitisse a utilizagdo da andlise de variancia One-Way ANOVA.

A Matriz da Qualidade da metodologia do Design Macroergonémico (DM) de Fogliatto e
Guimaraes (1999) é baseada naMQ do QFD (Quality Function Deployment) e € utilizada
como uma ferramenta de andlise de deciséo para priorizar osI1D’s. A MQ do DM permite a
ponderacdo das necessidades dos usuérios (IDE’s), as solucdes propostas (ID’s) e a opinido
dos ergonomistas. A MQ néo tem a capacidade de apontar como resolver os problemas, mas

sim por onde comegar aresolvé-los.
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Foram considerados os fatores controlavels entre variaveis, avaliando efeito dos fatores sobre
as variaveis de resposta. A variavel de resposta € aimportancia ponderada obtida através do
peso de importancia atribuido a cada item do depoimento apresentados nas Tabelas do
capitulo a seguir. Os fatores (sexo, idade, escolaridade, empresa, area de trabalho e tempo de
empresa) puderam ser relacionadas com as opinides expressadas em cada pergunta da
entrevista. O que configura como “diferente” nesta andlise, com o grau de significancia

relevante (menor do que 5 %), indica que este fator tem relacdo com avariavel.

Conforme o DM, foi utilizada a funcéo reciproca para quantificar as respostas obtidas pelas
entrevistas. Assim, para a primeira mencdo do entrevistado sobre o teor da pergunta, foi
atribuido o valor 1, para a segunda mencéo foi atribuido 0,5, para aterceira, foi atribuido 0,33
e assim por diante. As respostas semelhantes foram agrupadas por afinidade e tiveram seus
escores somados. Desta maneira, cada item tem um valor final, que corresponde ao grau de
importancia dado pel os entrevistados ao respectivo item, traduzido pelo peso de importancia
gue consta nas tabelas desta pesquisa. Alguns destes itens puderam ser reagrupados por
constructos ABCORE da AMT, também tendo seus resultados somados para expressar o grau
de importancia do respectivo constructo. Para apreender aimportancia dada a cada item,
apesar de ndo constar no DM, utilizou-se a medida da fregtiéncia a fim de sinalizar quantas

vezes este dado item foi mencionado pelos entrevistados.



4 RESULTADOSE DISCUSSAO

4.1 RESULTADOS DA PESQUISA COM SUBORDINADOS

A pesquisa junto aos trabal hadores permitiu a obtencdo de dados qualitativos e quantitativos
em cada pergunta:

A primeira pergunta “o gque vocé entende por qualidade de vida?’ proporcionou umaidéa
sobre o0 tema, com dados sobre a abrangéncia do conceito e a visdo particular dos individuos

sobre o tema, conforme Tabela 7.

Tabela 7 - Definicdo de Qualidade de Vida, segundo subor dinados

Numero de
Importancia vezes
Depoimento do Entrevistado ponderada | mencionado
Bem estar (viver bem) 12,53 14
Ter trabalho /trabalho saudavel 11,4 19
Conciliar vida profissional /familiar /socia 11,08 14
Ter boa salide( mental/ fisica) 9,18 18
Alimentacdo saudavel 8,89 16
Familia 1,77 15
Fazer o que gostal prazer/ satisfacéo pessoal 4,28 10
Lazer 4,22 13
Ter dinheiro 3,98 11
Saber lidar com o estresse diario (profissional/ familiar/ social) 4,15 8
Ter casa 3,83 5
Prética desportiva 3,16 8
Ter tempo paras 3 4
Felicidade/ aegria/ estar de bem consigo mesmo 22 4
Relacionamento entre pessoas /familia 2,16 4

(Continua...)



(Continuacdo)
Numero de
Al vezes
Depoimento do Entrevistado I ?O%(g;aggéa mencionado

Néo sabe 2 2
Ter vestuario 2 4
Conceitos diferentes para cada um 1,75 3
Educacéo pessoa (estudo)/familiar 1,58 3
Realizagdo pessoal 1,33 2
Ter estilo de vida saudavel 1,33 2
Ter boas amizades 12 2
Sono/ descanso 12 2
Prestar atencéo em si 1 1
Ser bem tratado/ cuidado 1 1
Sucesso profissiond e afetivo 1 1
Saneamento basico 1 1
Condigdes de traba ho 0,91 3
Seguranca publica 0,75 2
Seguranca (manter seu emprego) 0,66 2
Transporte coletivo/ transito 0,58 2
Motivagéo 05 1
Bom ambiente em casa /traba ho 05 1
Ter um cargo 05 1
Urbanizagéo 05 1
Estétical beleza 0,33 1
Postura (fisica) 0,33 1
Prestar atencéo no meio ambiente 0,25 1
Ter ética 0,25 1
Ter cultura 02 1
Espirituaidade 0,16 1
Respeito e valorizacdo das pessoas 0,16 1

Houve uma grande dificuldade das pessoas em conceituar QV, tal como o conceito amplo e
em constante evolucdo apresentado no capitulo 2 deste estudo. Os entrevistados frisavam, ao
emitir sua opinido, que, naguele momento e exclusivamente na opinido deles, tinham um dado
conceito de QV, deixando a possibilidade de que, em outro momento de suavida, talvez o
conceito possa ser outro. Percebe-se uma mescla entre quesitos de conotacdo pessoa (como
beleza, escolaridade) e de conotacdo publica (seguranca publica, saneamento, urbanizacéo,

transporte col etivo).
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Por manifestagéo de alguns dos entrevistados, houve a definicéo de QVT, embora ndo

houvesse nenhum guestionamento por parte dos entrevistadores para a emissao de um

conceito de QVT. Surpreende favoravelmente a mencéo a ergonomia, pois a época das

entrevistas, o trabalho de andlise ergondmica na empresa era recente (iniciara ha oito meses).

A Tabela 8 mostra um consolidado da definicdo de QVT relacionando com 0s constructos

ABCORE.da AMT.

Dentro do constructo E, o item mais mencionado, e ao qual se atribuiu maior importancia pela

mencdo, foi o plano de beneficios. No constructo A, além da mencgéo apontar paraa

importancia do ambiente fisico adequado, a freqliéncia com este quesito foi abordado

confirma esta lembranca por parte dos entrevistados. Talvez o ambiente fisico, por ser onde

ocorre o trabalho e por onde comegam as reformul agdes, especialmente na RBS, foram muito

relacionadosa QVT.

Tabela 8 - Definicdo de QVT, segundo subordinados, por Constructo

NUmero de
A vezes

Depoimento do entrevistado ! Bgcg;agg;a mencionado
Ambiente fisico adequado 6 7
[luminagdo /ruido 05 1
Qualidade do ar 0,33 1
Total do Constructo A —humano -ambiental 6,83 9
Condicdes para executar tarefas 1,83 3
Mobiliério/ equipamento 15 2
Uso davoz (voz como ferramenta) 0,33 1
Total do Constructo B — humano-maquina 3,66 6
Trabahar tranqiilo/ sentir-se bem com o trabalho 35 4
Total do Consgtructo C — humano-coghitivo 35 4
Tratamento/ relacionamento 2,25 3
Organizacéo 1 1
Clima 05 1
Trabalhar bem 05 1
Chefia 0,33 1
Total do Constructo O —humano-organizacional 4,58 7
Beneficios (restaurante/ assisténcia médica) 2,33 3
Ergonomia 2 2
Seguranca no trabalho 1,25 2
Salide no trabalho 0,75 2
Acdes com reflexo fora da empresa 05 1
Desenvolvimento (cursos) 05 1
Total do Constructo E —empresa 7,33 11
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O conceito emitido sobre QVT pelos entrevistados foi classificado pelos constructos
ABCORE eilustrado por um histograma na Figura 5. No eixo y estéo os valores da soma do
peso de importancia e o nimero de vezes que cada do entrevistado fala sobre o tema,
oferecendo uma visdo genérica da importancia de cada constructo no conceito de QVT.
Assim, verifica-se a preponderancia dos constructo Empresa (E) e Ambiente (A), conforme os

dados apresentados anteriormente na Tabela 8.

Definicdo de QVT
12 11
10 - 9
81683 6 7 13 OPeso de
6 sl 55 ¢+~ m pogncia
4
3 |
0 T . . .
A B C O E
Constructos ABCORE

Figura5 - Definicdo de QVT emitida pelos subordinados, por constructosABCORE daAMT

A segunda pergunta “vocé percebe qualidade de vida na empresa?’ revelou os itens de
demanda ergondmica. Em realidade, tratou-se do reflexo da organizacdo como um todo sobre
as pessoas. Houve a estratificacdo em IDE’ s satisfatérios e ndo satisfatorios, pelo significado
dafala dos sujeitos. Apds esta etapa, foi feita a categorizacdo, segundo os constructos
ABCORE da AMT.

Com os dados daterceira pergunta “ quais sdo as melhorias que vocé propde para qualidade de
vida na empresa?’ foi possivel elaborar um rol de ID’s que foram comparados aos pares em
uma matriz da qualidade com os constructos obtidos na pergunta anterior, igualmente

agrupados pelos constructos ABCORE da AMT, conforme anexo3.

A organizacdo do trabalho, que traduz 0 modelo de gestdo, que tantas vezes € um empecilho
paraimplantacgo de melhorias ergonémicas, aparece como prioritaria na intervencéo, em
detrimento do posto de trabalho, que estéa com a Ultima posi¢éo no ranking dos constructos

ABCORE da AMT. Este fato corrobora a légica das andlises macroergondémicas e



fundamental mente participativas que consideram menos importantes grandes investimentos

em questdes microergondmicas, de resolucdo incompleta, e priorizam a atencdo as questdes

de organizacdo do trabalho, apesar de serem geralmente de natureza mais complexas.

4.1.1 Aspectos positivos

Na percepcdo dos trabal hadores, em relacdo a empresa, os itens positivos apurados foram

agrupados por afinidade, porém preservando-se, ab méximo, o tom do discurso emitido pelo

sujeito. Note-se, pela Tabela 9, o reconhecimento obtido pelo plano de salide e o restaurante,

que tiveram 0 maior nimero de mengdes. Entretanto, ao plano de sallde, foi atribuido maior

peso de importancia.

Tabela 9 - Constructos Satisfatorios

Constructos Itens Satisfatorios I gqo%(getra;g;a NUmero de
vezes
mencionado

A Ambiente fisico bom 6,75 8
A Proibicéo do fumo (algumas &reas) 0,16 1
Total Constructo A —humano-ambiental 6,91 9

B Equipamento bom/disponivel 1 2
B Qualidade do mobiliério/equipamento 05 1
B Elevador 0,25 1
Total Constructo B — humano-maquina 1,75 4

E Plano de salide CAF/GOLDEN 16,862 26

E Restaurante/alimentacéo 747 20
E Tem qualidade de vida 7 7

E Preocupacdo em salde/entreteni mento/sati sfacdo 6,99 10

E Ginasticalaboral 4,822 10

E ARBS 3,582 10
E Ergonomia no setor 1,95 4
E Beneficios 1,83 4
E SESMT 1,75 3
E Lazer/ eventos 15 2
E Ter cursog treinamento/ palestras /incentivo ao estudo 1,002 4
E Convénios 1 1
E Empresa de ponta 1 1
E Incentiva qualidade de vida 1 1
E Folhetos 1 1
E RBS é boa 1 1

(Continua...)



(Continuacao)
Constructos Itens Satisfatorios I goa(g;agdcéa NUmero de
vezes
mencionado
E Transporte 0,86 3
E RBS da oportunidades de crescimento 0,74 3
E Chance de crescimento/ promove desenvolvimento 0,74 3
E Palestras sobre salde 0,642 2
E Nutricionista 0,58 2
E Apoio para os colaboradores 0,53 2
E Exames periddicos 0,51 3
E Natacéo 05 1
E Bom sd&io 05 1
E Auxilio creche 05 1
E RBS é umafamilia 0,33 1
E FMSS 0,25 1
E Rancho 0,25 1
E Brinde fina de ano 0,25 1
E RBS acredita nas pessoas 0,25 1
E RBS Prev 0,2 1
E Programa de integracéo 02 1
E 5's 0,16 1
Total Constructo E - empresa 67,75 134
E/O Procliente aproximou 1,38 6
E/O Conciliar vida pessoal e trabaho/ ter equilibrio/ ter 1,09 5
tempo
E/O Felizes 05 1
E/O Gostam trabalho/ gostam da empresa 05 1
E/O Satisfeitas 0 1
Total Constructo E/O —empresa e humano- 3,47 14
organizacional
O Bom relacionamento com colegas 4,7 8
@] Liberdade para trabal har 4,16 6
O ClimabonV relax / descontragéo 1,25 2
(@) Autonomia/ liberdade nos horérios de trabalho/ horério 1,09 2
flexivel
@] Bom relacionamento com chefia 0,76 3
O Posto fixo de trabalho 0,75 2
O Participam das decisdes e comunicagoes 0,2 1
O Chefia integrada com os colaboradores 0,125 1
Total Constructo O —humano-or ganizacional 13,035 25
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O constructo contetido do trabalho ndo foi mencionado positivamente, e por i1sso, ndo integrou

esse modulo de comparagéo.

Os itens positivos foram cruzados com dados de identificagdo dos pesquisados, idade,
escolaridade, sexo, tempo de servigo, empresa e area, por meio da andlise da variancia
(Tabela ANOVA), ndo se verificando nenhum efeito significativo entre estes dados e os
constructos A, B, E, E/O e O. Isto quer dizer que a satisfagdo aferida com o ambiente de
trabalho, do posto de trabalho, da empresa do grupo RBS em que trabalha e da maneira como
o trabalho é organizado, independe da idade, escolaridade, sexo, tempo de empresa e qual

empresa do grupo RBS onde se trabal ha.

Os dados indicam que a imagem da empresa favorece 0 mascaramento de questdes especificas
dentro dos constructos de organizagdo do trabalho, que apesar de bastante mencionado néo
recebeu, por parte dos entrevistados, um peso de importancia téo significativo quanto o
constructo E, conforme Tabela 10. A MQ, conforme Apéndice A, apontou para a organizagao

do trabalho de modo evidente. E importante que se priorizem acdes que contemplem este

tema
Tabela 10 - Compar acao entre Constructos
Natureza do constructo A
Constructo - — Importancia NUmero de
Negativo (N) Positivo (P) ponderada
vezes
mencionado
A_h X 5773 20
— humano-
ambiental X 6,91 9
Bh X 3,64 15
— humano-
méquina X 1,75 4
h X 10,192 32
C- umano- X 0 0
cognitivo
£ X 23,532 82
— empresa X 67,59 132
X 24,916 80
O — humano- X 12,445 24
organizacional
E0 X 0 0
—empresae
humano- X 3,67 14
organizaciona




Fazendo-se uma comparacdo simples por peso de importancia e nimero ao geral dos
constructos, conforme Tabela 10, apurou-se que o ambiente fisico de trabalho tem sua
importancia compensada entre itens positivos e negativos, apesar de mencionado
negativamente por mais vezes. Dentro da mesma l6gica de raciocinio estava o posto de
trabalho, no constructo B.

No constructo Empresa, bastante mencionado negativamente, porém com um contraponto
importante pelo nimero de mencdes e peso atribuido positivamente. O plano de salde,
servigo de alimentac&o, a percepcao de QV e da preocupagdo da empresa com as pessoas Sa0

0S principai s aspectos positivos relatados.

Eu acho que a prépria iniciativa da empresa em querer trabalhar isso (QV)
€ um ponto importante, por que demonstra que quer um ambiente melhor
para se poder trabalhar.

Katz e Khan’ (1972 apud CHIAVENATO, 1997, p. 760), mencionam que

[...] toda e organizacdo cria sua propria cultura com seus proprios tabus,
costumes e usos. A cultura do sistema reflete tanto as normas e valores do
sstemaforma como sua reinterpretacdo no sistemainformal, bem como
reflete as disputas internas e externas das pessoas que a organizagao atrai,
seus processos de trabalho e distribuicdo fisica, as modalidades de
comunicagdo e o0 exercicio da autoridade dentro do sistema. Assim como a
sociedade tem uma heranca cultural, as organizagdes socials possuem
padrfes distintivos de sentimentos e crengas coletivos, que sdo transmitidos
a0s seus Novos membros.

Isto perpetua a representacéo da cultura da empresa para as pessoas e situa a sua transmisséo
nos dois sentidos: vertical - por meio das informacfes institucionais e técnicas que partem dos
hierarquicamente superiores; horizontal — do contato com os trabal hadores de mesmo nivel
hierarquico e da célebre “réadio corredor” que se ocupa de disseminar informagdes diversas e
nem sempre verdadeiras acerca de fatos ou pessoas da empresa e que talvez minimize a

lacuna de informagéo e comunicagdo que as pessoas buscam.

Ent&o tu vive um estresse maior também pela falta de comunicagéo correta,
ndo sb correta, mas também consistente, se eu disse assim, assim vou
manter, ndo dizer por dizer, sO parate dar a ordem, e depois se ndo deu
certo, dizer que eu entendi mal. A maioria dos funcionarios aqui passa por
essa qualidade de vida assim, entéo é ruim nesse aspecto, porque tu nunca
sabe se esta fazendo a coisa certa.

"KATZ, D.; KHAN, R. L. Psicologia Social das Organizacdes. S&o Paulo: Atlas, 1970.
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Nas questBes positivas rel acionadas a organizagdo do trabal ho, preponderam o bom
relacionamento, a liberdade e autonomia percebidas para executar as tarefas, gerando um bom
climade trabalho. E a sensacfo de “grande familia’ que pode ser experimentada por alguns

colaboradores, porém que nem sempre se faz regra em todas as &reas de trabal ho.

[...] falando sobre o tempo de permanéncia dentro da redacéo: “ agora
estou tentando mudar, estou tentando cuidar mais de mim, ficar menos
tempo aqui dentro(...), porgue isso € bom para mim e para a empresa. Entéo
eu acho que isso é interessante, essa qualidade de vida que particulariza,
guetu vai cuidar do teu, da tua coisa, cada umvai cuidar des . E bom para

a empresal

Fiquei 3 meses semfolgar um sdbado e um domingo...n&o posso reclamar,
porque se ndo trabalho, ndo ganho minhas horas extras.

Para contemplar algumas questdes que dizem tanto a respeito da empresa como da
organizacdo do trabalho, foi necessério criar uma associacdo de constructos, denominados
E/O. O que de positivo foi dito sobre ele foi sobre um curso denominado “Pro-Cliente” e a
relacéo com o tempo, de ter a possibilidade de conciliar a vida pessoal e profissional. Cabe
uma explicagéo sobre o “Pré-Cliente” . Este curso de técnicas de relacionamento com cliente
(tanto externo quanto interno) foi extensivo a todos os colaboradores do grupo RBS, inclusive
interior. O que aconteceu, diversas vezes, foi que pessoas que resolviam coisas juntas, porém
em cidades diferentes, tiveram a possibilidade de se encontrar e mais, com pessoas
hierarquicamente diferentes. A congregacdo € que certamente conduziu a este escore positivo,
pois ha IDE’ s que sugerem exatamente isto, a possibilidade de estar em contato com outros
colegas. Chanlat (1996, p. 34) fala sobre a interacdo das pessoas. Inicia mencionando que os
comportamentos de ser atento, expressar-se por sua fisionomia, mostra-se orgulhoso, honrado
e digno, ser diferente, habilidoso, seguro sdo ritos necessarios a interacdo. A reciprocidade
dos ritos contribui para a confianca mitua e torna a existéncia sustentavel. Os ritos coletivos

traduzem a sociabilidade e servem de indicadores do estado qualitativo das relacbes humanas.

4.1.2 Aspectos negativos

Os depoimentos col etados descortinaram aspectos negativos, dentro dos constructos A, B, C,
E, O, conforme Tabela 11, mencionando a ordem de importancia atribuida e a freqliéncia das
mencdes. Novamente, procurou-se reunir por afinidade as falas semel hantes, tentando-se

preservar o discurso original.



Tabela 11 - IDE’s negativos or denados pelos constructos ABCORE daAMT

Importéncia

Constructo Itens de Demanda Ergondmica NUmero de
ponderada Vezes
mencionado
A Ruim/ sem referéncia do dia /isolado /ruidoso /mal 2,619 9
iluminado
A Qualidade do ar/ frio/ fungos’ com cheiro de cigarro 1,634 7
A Fumo no setor 1,52 4
Total Constructo A —humano-ambiental 5,773 20
B Espaco fisico pequeno 1,625 5
B Equipamento danificado/ lento/ obsoleto/ inadequado 1,15 6
/indisponivel
B Mohiliario danificado /inadegquado 0,865 4
Total Constructo B — humano-maguinal 3,64 15
C Estressante/ ritmo acelerado 4,724 10
C Estressadas 1,365 5
C Viciadas pelo trabaho 1,235 4
C Baixa auto — estima 0,25 1
C Tratadas como nimeros 0,16 1
C Enlouquece as pessoas/ drogadicéao 0,08 1
Total Constructo C —humano-cognitivo 7,814 22
E Baixo saario 441 15
E N&o tem qualidade de vida 4 5
E N&o ter cursos /critérios desiguais/ ndo ter auxilio 2,422 9
E Insegurancga/ incerteza 1,788 6
E Falta de valorizacdo dos colaboradores 1,506 6
E Imagem interna diferente da externa 1,24 2
E Faltam pessoas 1 1
E Critérios desiguais para oportunidades internas 0,99 3
E Servigos de apoio /logistical limpeza inadequados 0,847 4
E Muitas mudancas na gestéo 0,75 2
E Discriminacdo pelo setor de trabalho 0,715 4
E Dificuldade de crescimento pessoal 0,71 3
E Falta de integracéo entre midias/ deptos entre Direcéo e 0,642 3
colaboradores
E N&o ter plano de salide 05 1
E Desigualdade de ambientes de traba ho 05 1
E Falta de apoio para quaidade de vida 05 1
E Desprezo/ abandono/ matrato/ ndo reconhecimento/ ndo 0,48 3
valorizagéo
E Desigualdade salarial 0,472 3
E Desumanizacéo 0,472 2
E N&o pagar HE 0,45 2

(Continua..)
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(Continuacéo)
Constructo Itens de Demanda Ergondmica Importancia NUmero de
ponderada Vezes
mencionado
E Falta apoio na parte profissional 0,44 2
E Néo respeitar leis trabal histas 0,352 3
E RH deficitario 0,33 1
E Conflito com o tamanho da RBS 0,33 1
E Empresa burocratizada 0,266 2
E Poalitica de treinamento ndo coerente com exigéncia 0,25 1
E Confusdo entre qualidade de vida e salide 0,25 1
E Falta de orientacdo para QV/ ndo valoriza QV 0,25 1
E Fuga de talentos 0,218 2
E Odio daRBS 02 1
E Desiguadade de critérios operacionais entre midias e 0,2 1
deptos

E RBS omissa em orientar as pessoas 0,19 2
Total Constructo E - empresa 27,67 94

O Sobrecarga de trabalho 5,442 12
@) Trabalho em turnos /rotatividade dos turnos /noturno 3,502 7
(@) Relacionamento com colegas/ndo ter tempo/ conturbado/ 2,58 7

dificil

@) Comunicagdo truncadalfalta clareza 1,78 8
O Pressdo 1,271 6
(@) Clima ruim/negativista 12 2
O Muitas HE 1,007 5
(@) N&o ter folgas em finais de semana 0,972 5
@) N&o ter incentivo da chefialchefia ausente 0,84 4
@] Conflito com chefia/tratamento deseducado/prepoténcia 0,81 3
(@) Cobranca por metas(atas) 08 3
O Trabaho "pesado” 0,472 2
@] Chefiad gestored/diretores despreparados 0,46 3
@) Falta de instrugdes de trabaho 0,455 2
O Metas ndo sdo claras/critérios ndo claros 0,26 2
(@) Falta retroinformacéo 0,125 1
Total Constructo O —humano-or ganizacional 21,976 72

O contetido do trabalho é puramente mencionado negativamente, com um nUMero expressivo
de mengdes, porém com uma importancia ndo relevante. Esse constructo aponta para questdes

do estresse, como no citado pelos interlocutores.

Nas areas que eu tenho mais contato, eu acho que € bastante corrido, tu
acaba trabalhando bastante porque a intensidade...as coisas acontecem
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muito rapido aqui. Desde que eu tava no interior, a televisdo pouco liga pro
funcionério. Eu vim para ca e tive estas situacdes que estressam demais,
tocou demais.

Para trabalhadores em jornais e rédios, a presséo do tempo e a instantaneidade da informagéo
parecem ser inerentes a atividade, por isso reclamam do estresse que sentem, mas o encaram

com parcimoénia, conforme Streit, Lobato e Cortez (2001).

Jornalismo é uma coisa muito estressante, tu bota muito o teu intimo, tu
entra muito dentro do que tu faz. Como a gente dizaqui , € umcancer. Tute
envolve demaiq. . .] tu vive muito a televisdo. Tu dorme televisdo, tu come
televisdo, as vezes ndo temtempo nempraalmogar [. . .] asvezestuentraa
sete da manha e sai as dez da noite. O jornalismo é diferente das outras
areas, a gente nao tem sdbado, domingo, feriado.Tu tem os telgjornais todos
osdias, né?

[...] anossa profissdo € muito estressante. Tu lida comtudo, né? Tu ta
vendo [. . .] daqui a pouco tu vai ver ummorto e depoistu vai no Palacio
Piratini e daqui a pouco tu ta na pior vila, no meio de umtiroteio. Ent&o tu
te estressa muito.

O telgornalismo eu ndo troco por nada, sempre quis trabalhar aqui,adoro,
€éaminhavida[...] maso queeu sinto assim € um estresse mesmo.

O cruzamento de dados e comparacdo multipla de médias aponta que no constructo Contelido
do Trabalho ha relacdo com a area (Financeiro) e com as pessoas que trabalham na empresa
h& mais tempo, conforme Tabela 12.



Tabela 12 - Constructo Contetido do Trabalho e arelacdo com a érea (financeiro) e
pessoas (com mais tempo de empresa).

Variavel dependente: peso de importancia ponderada atribuido ao constructo
C- humano -cognitivo

Somade Quadrado

quadrados | g. . médio F Sg.
Adequacéo do modelo | 2,77 24 0,12 2,37 | 0.007*
Intercepto 0,31 1 0,31 6,28 | 0.016*
Escolaridade 0,13 4 0,03 0,65 (0,63
Sexo 0,07 1 0,07 1,34 0,25
Empresa 0,09 5 0,02 0,38 | 0,86
Area 1,06 9 0,12 2,43 |0.026*
Tempo de Empresa 0,68 5 0,14 2,79 1 0.029*
Erro 1,99 11 0,05
Total 5,68 66

*Teste significativo a 5%

Teste para Kruskall Wallis ao nivel de significancia de 5%

Area N Grupol Grupo 2
Circulagdo 3 0,00
Programacéo 2 0,00

Industrial 14 0,02

Cdl center 6 0,03
Administrativo 14 0,05

Comercial 8 0,06

Redaczo 7 0,16

Técnico 5 0,25
Telgjornalismo 5 0,48
Financeiro 2 0,69
Sg. 0,069 0,132

Teste para Kruskdl Wallis ao nivel de significancia de 5%

Tempo deempresa N Grupol Grupo?2
09 al12 anos 5 0,00

17 a20 anos 2 0,00

Oa4 anos 33 0,06

13 a16 anos 5 0,15

05 a8 anos 18 0,20

21 a 24 anos 3 0,50

Sg. 0,731 0,177
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A correlacdo entre a area, o Financeiro, e o contetido do trabalho talvez se explique pelo
conhecimento das pessoas deste setor sobre a situagdo econdmica da empresa e das
contingéncias que o pais atravessa. O trabalho dentro desta area também sofre com a presséo
do tempo, pois h& horérios pré-estabel ecidos de fechamento bancério e recebimento de

documentos fiscais. Estes podem ser fatores estressores para este publico.

No que se refere arelagcdo do contetido do trabalho com os empregados entrevistados com
mais tempo de empresa (categoria entre 21 a 24 anos), pode ser devido a eles serem mais
criticos por estarem a mais tempo vivenciando a cultura da empresa e terem conhecimento das
mudangcas ocorridas nesta cultura, consideradas negativas por eles, de forma aleva-los

mencionar o contetido do trabalho negativamente.

Eu vou fazer 24 anos (de empresa) daqui ha dois meses. Entao eu, Por
exemplo, sei muito do crescimento da empresa, 0 que era a empresa ha 24
anos atras e o que é hoje.

Olha, eu acho que se perdeu muito daquela época do seu Mauricio, isso
todo mundo fala, eu entrei aqui eu era umguri na empresa, minha mée se
aposentou na empresa e eu acho que se perdeu muito na valorizagéo do
funcionério

Outro constructo que apresentou significancia na correlacéo do perfil dos colaboradores e

variaveis de resposta foi a organizacéo do trabalho paraaempresa TV COM, conforme
Tabela13.



Variavel Dependente O — humano-organizacional

Tabela 13 - Constructo Organizacéo do Trabalho em relacdo a TVCOM

Soma de Quadrad

quadrados| g.l. 0 médio F Sig.
Adequacéo do modelo | 6,687 24 0,279 1,432 0,153
Intercepto 1,063 1 1,063 5,465 | 0,024
Escolaridade 0,423 4 0,106 0,544 (0,705
Sexo 0,14 1 0,14 0,721 (0,401
Empresa 2,296 5 0,459 2,361 |0.057*
Area 2,198 9 0,244 1,255 | 0,29
Tempo de Empresa 0,871 5 0,174 0,896 |0,493
Erro 7974 11 0,194
Total 21,43 66

* Teste F significativo a 5%

Teste para Kruskall Wallis ao nivel de significancia de 5%
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Empresa N Grupo 1 [ Grupo 2
Diario Galcho 2 0,00

Rede Popular 2 0,00

RBS Adm e Cobranga | 5 0,07

Televiso Galicha 18 0,28

Zero Hora 37 0,34

TV COM 2 1,48
Sg. 0,912 1

O constructo organizacdo do trabalho apontou para a sobrecarga de trabalho, trabalho em

turnos, horas extras, problemas de relacionamento e com chefias.

No depoimento das pessoas da TV COM isso pode ser evidenciado:

Eu também acho importante que os gestores terem consciéncia que as
pessoas tém horario de trabalho, isto € uma coisa dentro da RBS que tem
gue melhorar (...). Elesadoram marcar reunido fora da cidade, no sabado.
Sabe, isto € uma coisa que me prejudica, eu estudo de noite, final de semana
tenho que estudar, tenho a familia, (...)quero aproveitar minha vida também,
ne?

A &rea comercial pesa muito na qualidade de vida das pessoas, isso até
conversando com outras colegas, outro dia acordei as 4 horas e ndo dormi
mais, € uma cobranca por metas, por nimeros, muito forte, sabe?(....).Essa
cobranca por metas é da cultura da empresa, porque na ZH é a mesma
coisa. Essa pressdo, as vezes atrapal ha até mesmo o trabalho em equipe,
por exemplo, em abril aqui a gente teve um més péssimo, nunca tinha
acontecido um més assim, todo mundo tava achando queia para a rua, por
gue a pressdo existe diariamente, mas quando a coisa ta ruim, parece que
tem que achar uma cabecga para ser responsavel por aquilo. Aos poucos a
gente foi conseguindo reverter, a equipe ndo mudou, mas o clima naquela
época era muito carregado.
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Eu trabalho todos os dias neste estidio e ele fica muito longe da redacéo,
entédo setu quer uma coisa, tu tem que descer e subir eentrano ar e para
entra no ar eu tenho que estar bem, s6 que no fundo eu n&o estou, porgue eu
cansei de subir e descer escadas, e ninguém colabora, a gente esta
sozinha(...) a gente tava la fazendo entrevista em fungéo do terrorismo nos
Estados Unidos, fazendo entrevista e mais entrevista e tu tem que estar

intel ectual mente muito concentrado...

Tem setores que tem um monte de gente, tem setores que falta gente e
também as vezes tu faz um trabalho e ndo tem um retorno, ninguém fala
nada assim, se esta bom, se esta ruim, uma critica, porque tu também esta
aqui para aprender, a nossa coordenadora de jornalismo, que acompanhava
mais, ela via, ela saiu e ndo colocaram ninguémno lugar e a gentefica
assim..., Nao € mais a mesma coisa, tu vem para ca sem vontade de
trabalhar. A motivacdo vai ficando baixa.

A gente trabalha sob uma presséo total na nossa area, € sempre aquela
coisa que tu pode fazer alguma coisa de errado, € uma pressio é um
estresse, pois a gente tem que tomar decisoes em fracdes de segundos e
acaba perdendo um pouco dessa autonomia, porgue hoje existe uma
burocracia muito grande, muita coisa de papel e as vezes tu ndo pode
esperar uma coisa dessas para decidir!

A quarta pergunta “qual o seu compromisso pessoal com qualidade de vida?’ serviu para
prospectar o envolvimento das pessoas com 0 tema e sua posi¢ao participativa, seu estilo de
vida. Na Tabela 14, pode-se verificar que as pessoas buscam o crescimento por meio da
educacdo formal e relacionam fortemente QV com o trabalho, favorecendo a idéia de
trabalhar além de prover sustento pode ser uma fonte de satisfacdo pessoa. O auto-cuidado
pode ser desdobrado no gerenciamento do estresse, prética de atividades fisicas, alimentacéo
equilibrada, tempo livre para o lazer e bom humor. A familia @ mencionada de maneira
importante, corroborando os estudos de Ferlauto e Kern (1997), que a consideram os trés

pilares da QV: familia, saide e trabalho.
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Tabela 14 - Compromisso Pessoal dos Trabalhadores em relacdo a Qv

NUumero de
A vezes
Depoimento do Trabalhador ! Lnopn(g;aggéa mencionado

Estudar 10,5 11
Gerenciar seu estresse/ fazer terapia 8,08 10
Fazer seu trabalho/ fazer o melhor /fazer a sua parte 8 9
Lazer 5,91 11
Atividade fisica 5,66 8
Ter tempo de convivio com afamilia 4,75 7
Clima favoravel /bom humor/ bom relacionamento 5 7
Busca constante do modelo ideal 4 4
Ter alimentacéo saudavel 3,66 6
Cuidar da saude 35 5
Incentivar /participar de aces de QV naempresa 3,33 4
Sad&rio melhor para QV melhor 3,33 5
Orientar /gjudar colegas 2,33 5
Ter bom relacionamento com afamilia 2,49 5
Ter respeito /cuidado com o outro/ ser acolhedor,

atencioso 2 2
Trabalhar organizado 2 2
Trabalhar com seguranca 15 2
Trabalho voluntério fora da empresa 1,25 2
Auto-estima dta 1 1
Esforgo para reconhecimento por chefia 1 2
Integracdo entre pessoas familias 05 1
Ter férias anuais 05 1
Trabahar em equipe 05 1
Espirituaidade 0,33 1

4.2 RESULTADOS DA PESQUISA COM GESTORES

As entrevistas com gestores constaram de cinco perguntas. A Ultima pretende estabel ecer uma

relacdo entre o discurso e a pratica como gestor, dentro do tema QV.

Os dados obtidos nas entrevistas com os gestores tiveram o mesmo tratamento estatistico da
amostra dos subordinados, porém ao se utilizar a andlise de varidncia (ANOV A) ndo houve
efeito dos fatores sobre as respostas. A amostra de gestores, com somente 10 individuos é

muito pegquena para poder-se utilizar a ANOVA. A andlise dos dados obtidos sera feita por



meio do agrupamento das respostas por semelhanca e com a categorizacéo segundo os

constructos ABCORE da AMT.
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A primeira pergunta“ O que vocé entende por qualidade de vida?’' propositalmente ndo criava

uma diferenciacéo entre QV e QVT. Tal como os colaboradores, alguns gestores criaram esta

diferenciacdo, conforme as Tabelas 15 e 16.

Tabela 15 - Definicao de QV, segundo Gestores

NUumero de
A Vezes

Depoimento dos Gestores I ?Orr)]car;aggga mencionado
Estar de bem consigo 3 3
Fazer exercicios, ter salde fisica 2,08 5
Ter equilibrio, com sensibilidade 1,25 2
Alimentar-se bem 1 2
Meio ambiente 1 1
Mente, ter salide mental 0,91 3
Espirito, realizagdo espiritual 0,66 2
Ser participativo 05 1
Dormir bem,descansar 0,33 1
Lazer 0,25 1
Familia 0,2 1

Tabela 16 - Defini¢bes de QVT, segundo Gestores, por Constructo

Numero de
A vezes

Depoimento dos Gestores I Lnoac()jr;agdc;a mencionado
Ambiente fisico satisfatorio 0,25 1
Total do Constructo A —humano-ambiental 0,25 1
Gostar/ prazer no que faz, fazer diaadia/ satisfagdo 2,75 4
Total do Constructo C - humano-cognitivo 2,75 4
Clima positivo, criativo 0,2 1
Total do Constructo O —humano-or ganizacional 0,2 1
Realizacdo profissional 1,83 3
Possibilidade de crescimento 1 1
Realizacgo material, ter condigdes necessarias(trabalho/ casa) 0,7 2
Total do Constructo E - empr esa| 3,53 6

Para poder estabelecer comparagao entre a percepcao sobre QVT por parte de subordinados e
gestores, as tabelas estdo divididas por constructos ABCORE da AMT. O gréafico apresentado



na Figura 6 foi obtido a partir das Tabelas 7 (subordinados) e 16 (gestores). Ha uma certa
simetria no gréfico resultante, exceto no que diz respeito ao ambiente fisico do trabalho,
traduzido pelo constructo A. Talvez os subordinados esperem mais da empresa em relacdo ao
ambiente fisico de trabalho. Os outros constructos, B, do posto de trabal ho;C, referente ao
contetido do trabalho; O, referente a organizacdo do trabalho e E, referente a Empresa e sua
forma de gestéo, apresentaram similaridade no grau de importancia atribuido. Porém, na
ordenacdo por importancia o “ranking” dos subordinados foi: A, E, O, C. B.para os gestores o
“ranking” foi: E,C, A, O, B. Percebe-se que aimportancia dadaa QVT advém da experiéncia
pessoal de cada sujeito, de seu momento de vida, que para 0 gestor esta associada a empresa e
seu model o de gestdo, ao estresse mencionado no conteido do trabalho, depois para as
guestbes de ambiente fisico, organizacdo do trabalho e posto de trabalho. Ja parao
subordinado, o ambiente onde ele desenvolve seu trabalho em conjuncéo com a propria

empresa lhe importa mais que a organizagéo e o conteiido do trabalho ou o seu proprio posto.

Conceito de QVT baseado nos constructos

ABCORE.
Comparag&o entre grupos.

|6,58
E

g o hO’z | 4,58
é c 4,25 O Subordinados
a2 R W Gestores
S 3,66
O B ’

0

| |6,83

A oz
0 2 4 6 8

Figura 6 - Conceito de QVT baseado nos Constructos ABCORE da AMT, de acordo com
subordinadosegestores

A segunda pergunta foi “Vocé consegue perceber QV na RBS?’. Os dados tabulados a partir
da opinido dos gestores sobre QV na RBS apontaram situagdes favorave's, que foram
denominados itens satisfatorios e situages desfavoraveis que denominados itens ndo
satisfatérios. Como a base de dados da pesquisa junto aos gestores € muito menor, n=10, ndo

houve utilizagdo de MQ.
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4.2.1 Itens de Demanda Ergonémica positivos

Com base no depoimento dos gestores, também preservando sua fala, foram gerados os itens
de demanda ergondmica positivos (Tabela 17) e negativos (Tabela 18), os resultados sdo
semel hantes aos resultados obtidos na pesquisa junto aos colaboradores, no que se refere ao
constructo E, na qual a boa imagem interna da empresa é reconhecida. Isto confirma a
disseminacdo da cultura da empresa, de maneira geral, e ndo somente aos niveis

hierarquicamente inferiores.

No Manual de Gestdo de Pessoas na RBS, narelagéo de Crengas de Gestéo de Pessoas, “0
gestor € o guardido dos valores, dos principios e das politicas da organizacdo, cabendo aele

dar o exemplo”. O gestor atua como um vetor de disseminacéo da cultura da empresa.

Conforme Shipley (1990, p. 999), a cultura se traduz como um reflexo da trajetéria da prépria
organizacdo e ha muitas teorias sociais e de administragdo que ampliam o universo da cultura
da empresa como sendo favorecedora ao controle e a resisténcia a mudancas. Chanlat (1996,
p. 40) introduz neste contexto a idéia de poder, que equilibra a associacdo entre os subsistema
estrutural — material (meios materiais para produzir bens e servicos) e subsistema simbolico
(representacoes individuais e coletivas que dao sentido as acles, interpretam, organizam e
legitimam as atividades e rel aghes entre as pessoas) que gera a ordem organizacional. O
controle e o poder sdo instrumentos da gest&o.



79

Tabela 17 - Itens positivos em QV na RBS, segundo gestores, por constructos ABCORE

daAMT
Depoimento dos Gestores Importancia | Nimero de
ponderada Vezes

mencionado
Traba hos feitos pel os operadores 0,2 1
Bom relacionamento 1,08 3
Total do constructo O 1,28 4
Campanhainterna de QV 15 2
Ginéastica Laboral 0,83 2
Cafeteria 0,25 1
ARBS 0,166 1
CAF 1,14 2

Empresa preocupada com QV-GQV, investe

nos locais de trabalho/ responsabilidade social 4,33 6
RBS valoriza as pessoas 05 1
Crescimento das pessoas 02 1
Plano de beneficios 1 1
Total do constructo E 9,916 17

Pessoas trabalham porgque gostam da RBS 0,83 2
Felicidade 0,25 1
Total do constructo E/O 1,08 3

O que pode ser verificado na fala dos gestores entrevistados, no constructo E, satisfatério, foi
a prépriaimagem interna e externa da organizacdo, com a preocupacao demonstrada com QV,
responsabilidade social, valorizagao das pessoas e a possibilidade de crescimento. O Grupo
QV e o Programa de Ginastica Laboral foram mencionados como uma preocupacao da
empresa para com os colaboradores, uma semelhanga com agdes de cunho da

responsabilidade social, porém para o publico interno.

Olha, eu estou percebendo que as pessoas estdo maisimbuidas (de QV), esta
havendo uma boa campanha interna que dai tem a ver com divulgacéo de
acoes, de sugestbes que eu vejo, vem pelo e-mail, nos murais tambémteme
isso faz a diferenca.

Outra coisa é a ginastica laboral aqui na empresa, a gente esta
aproveitando, estou tentando motivar o pessoal a fazer, (...) pelo menos setu
nao consegue fazer fora (ginastica), aqueles 10 minutinhosjéa € alguma
coisa. H& uma integracéo no grupo, uma descontracao! Quer dizer que
promove ndo sO a parte fisica e da salde quanto a parte psicol 6gica do
grupo como um todo.

Eu acho que a empresa esta preocupada e principal mente esta dando apoio
(para o Grupo QV) no momento em que deixa vocés trabalharem(...) seo
funcionario esta bem, esta saudavel, ele vai produzir mais e todo mundo vai
ganhar. Esta é a visdo que eu tenho do negdcio.
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Eu consigo perfeitamente (perceber QV na RBS), porque o projeto da RBS
em primeiro lugar é fascinante e em segundo lugar tem muita
responsabilidade social. Os veiculos de comunicagéo social, por natureza,
tém missdo, obrigatoriamente.

O constructo E/O € uma associacdo de idéias entre a gestdo da empresa e aspectos de

organizagao do trabalho que estdo intimamente ligados a cultura da empresa.

Nos depoimentos categorizados como positivos no constructo E/O fica explicitaaidéa de

pessoas felizes que sdo atraidas para a empresa e mantém sua satisfacéo trabalhando nela.

Acho que as pessoas que trabalham aqui, elas tém orgulho pelo que fazem,
orgulho pela empresa que eas trabalham e isso € um 6timo comeco.

Por ser umveiculo de comunicacéo social é também da natureza da
atividade que as pessoas sgam o ativo mais importante, a RBStema
particularidade que faz com que esta visio da qualidade devida (...) da
felicidade das pessoas sgja uma coisa muito Unica.

4.2.2 Itens de Demanda Ergonémica negativos

Alguns depoimentos chamam atengdo, como o transcrito a seguir:

Acho que falta bastante coisa (em QV). Eu acho que tem um grupo que
trabalha comisso ha algum tempo aqui dentro da RBS, mas parece que a
gente ndo vé 0 apoio da maioria|. . .] parece que a ZH néo se encaixa num
programa de QV.

O tom do depoimento é de descrédito e desanimo frente a empresa. Traz uma questao
importante, a diferenca da gestéo de cada empresa do grupo. Os colaboradores trazem iSso
mais claro quando mencionam as diferencas das politicas de remuneracéo de horas extras, por
exemplo, em diferentes veiculos do grupo. Ha uma tentativa, especialmente de RH, em
unificar politicas e estender projetos, igualmente, para todas as empresas, porém, na prética,

1SS0 ndo ocorre.

Para entender a dimensdo do papel do gestor na empresa e da organizacdo desta gestéo,
transcreveu-se 0 Manual de Gestéo de Pessoas na RBS, enfatizando os enunciados sobre as

responsabilidades a ele atribuidas:

a) comunicar-se entre gestores e colaboradores por meio de dialogo aberto e

transparente;

b) formar, acompanhar e desenvolver equipes, pessoas e talentos,
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c) criar o ambiente mais adequado para gerar criatividade, assegurar a exceléncia de

resultados e a satisfacéo de clientes;

d) guardar os valores, principios e as politicas da organizacdo, cabendo aele dar o

exemplo;

e) facilitar a participacéo dos membros de sua equipe em processos sel etivos internos,

levando em conta, além dos interesses da empresa, a motivagdo e os interesses do

proprio colaborador;

f) ser responsavel pelo desenvolvimento de sua equipe e deve proporcionar condigoes

para qgue 0 mesmo OCorra,

g ser modelo e fonte de aprendizado para sua equipe;

h) ser o responsavel pela administracdo da remuneracdo e recompensa de sua equipe;

i) ser o principal agente de comunicacdo entre a empresa e seus colaboradores,

devendo se mostrar sempre acessivel e assegurar que a mensagem da empresa

chegue a todos em tempo habil e de forma correta.

Os itens de demanda dos gestores, considerados negativos, estéo apresentados na Tabela 18.

Como a amostra € pequena e para o constructo C somente houve uma manifestacéo, ndo ha

como considera-lo estati sticamente consistente.

Tabela 18 - Itens negativos em QV na RBS, segundo gestores por constructo ABCORE

daAMT
NUmero
de vezes
anmia | MENCIO
Itensndo satisfatoriosem QV na RBS, segundo gestores | r;oe]%r;a;\dc;a nado
Pessoas estressadas 05 1
Total do constructo C — humano-cognitivo 0,5 1
Ritmo forte de trabalho/estresse 35 4
Presséo 0,83 2
Dificuldades na gestéo das pessoas/pessoas vaorizam o ruim 0,366 2
Total do constructo O —humano-or ganizacional 4,696 8
Falta muita coisaem QV 1 1
N&o haapoio 0,33 1
Fumo no setor 0,33 1
Confusdo entre QV e salide 0,25 1
Total do constructo E —empr esa) 1,91 4
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No depoimento dos sujeitos observa-se a percepcado, por parte dos entrevistados, do peso que

aorganizacdo do trabalho assume na sua rotina diéria.

E um ritmo bem forte de trabal ho, as coisas acontecem muito rapido e tudo
com muito horério.

A gente tem muita presséo, muita discussao no trabalho, anos
dificeis,economicamente falando” .

A gente trabalha com criatividade, com o deadline de tempo, transmitindo
informacdo para as outras pessoas saberem o que fazer de suasvidas(...)
dentro deste contexto, eu te diria que € fundamental saber administrar a Qv
dentro de uma empresa que tem toda esta demanda de tempo, de
assertividade na informagao, de competicéo até dos proprios veiculos(...),
olhando todo este contexto eu te diria que so trabalha aqui quem gosta de
fazer isso.

As noticias positivas, elas passam quase despercebidas. As pessoastendema
valorizar o ruim, sabe? Se ganha um aumento de salério é porque a
empresa tinha mesmo que dar, se tem um desconto € inadmissivel. A gente
tem que trabalhar muito com esse univer so, internamente e tomar cuidado
para isto ndo te contagiar.

Ponderando preliminarmente sobre aspectos positivos de administracdo de pessoal, “ o que
nao quer dizer que ndo se tenham muitas dificuldades na gestdo do dia-a-dia das pessoas’ .
4.2.3 Itensde Design (ID) propostos por Gestores

A terceira pergunta foi “que melhorias, em QV vocé poderia propor, paraa RBS’. As
respostas foram classificadas pelos construtos ABCORE da AMT, conforme Tabela 19.



Tabela 19 - Sugestdes dos Gestores para Mehoriasem QV naRBS

NUmero
de vezes
Importancia | menciona

Depoimento dos Gestor es ponderada do
Ambiente;qualidade do ar,iluminagio/ acesso para deficientes 25 3
Total constructo A —humano-ambiental 25 3

Mobiliario 05 1
Separacao lixo 0,33 1
Total constructo B — humano-méaguina 0,83 2

Relacionamento interpessoal 0,66 2
Disponibilidade de ferramentas de trabaho 05 1
Reduzir o estresse 0,2 1
Fazer pausas para relaxamento 1 1
Total constructo C —humano-cognitivo 2,36 5

Promover campanhas de salide/ terapia 2 2
Esta bom 1 1
Empresa definir o que tem valor 1 1
Investir no desenvolvimento das pessoas 1 1
Fazer exames periddicos 05 1
Academia ha empresa 05 1
Cooperacéo entre veiculos 0,33 1
Assisténcia médica 0,33 1
N&o fumar 0,33 1
Sindlizar bons comportamentos 0,25 1
Jornadas de trabalho mais estruturadas 0,25 1
Comunicagdo 0,14 1
Alimentacdo 0,125 1
Total constructo E —empresa 7,755 14

Gestdo do trabaho 1 1

Total constructo O —humano-or ganizacional 1

O congtructo E foi novamente 0 mais mencionado pelos gestores, conforme o grafico
apresentado na Figura 2. Os 1D’ s apontados pel os gestores estdo em sintonia e aparecem no
Apéndice A. O plano de assisténcia a salide foi referido pelos colaboradores de maneira

satisfatoria e como IDE. Os gestores o citam como ID e passivel de melhoria.

Outras melhorias sugeridas pelos gestores e que ndo aparecem na fala dos colaboradores, séo
0 posicionamento da empresa perante o tema QV, apontando o0 que tem valor paraa
organizagdo e apontando quais sdo os bons comportamentos para QV. Esta pode ser uma

posicéo paradoxa para um gestor, com todas as atribuicbes ja mencionadas anteriormente,
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mas manifesta a duplicidade de papéis, como aguele que gere, mas também como aguele que
€ gerido. Segundo Chanlat (1996), os individuos sdo atores e espectadores de sua trgjetéria de

vida, depende se seu momento € de construcéo ou de destruicdo da realidade.

Fatos recentes, presentes somente nas entrevistas de gestores, como por exemplo, a
construcao de acessos e sanitarios para cadeirantes no prédio dos jornais e a campanha interna
de separacdo de lixo reforcam a idéia de responsabilidade social, contribuindo para que o
constructo E sgja considerado 0 mais importante dentre os | Ds categorizados pelos

constructos ABCORE, de acordo com aFigura 7.

Sugestdes dos gestores para melhorias em QV,
por constructo
14
12
12
10
8 7,365 OPeso de
| 5 Importancia
6 B Ndmero
4125 3 , 236 >
O T T T T
A B C E o)

Figura 7 - Sugestdes dos Gestores para Medhoriasem QV por constructos ABCORE daAMT

4.2.4 O compromisso com QV

A quarta pergunta é sobre “qual 0 seu compromisso pessoal com aQV?’ que tem por objetivo
confirmar o interesse pelo assunto. Na Tabela 20, as respostas estdo ordenadas por ordem de

mencao.



Tabela 20 - Compromisso Pessoal do Gestor com QV

NUmero
de vezes
A~ . | menciona
Depoimento dos Gestores I gqog:%r;agg ;a do
Fazer exercicios fisicos 2,91 5
Ser relax (mangjo do estresse) 2 2
Familia 17 3
Trabahar bem/ trabalho prazeroso | 1,25 2
N&o tem 1 1
Separar o lixo 1 2
Vigar nasférias 1 1
Voltar a estudar 1 1
Leiturel lazer 0,75 2
Preocupac&o com a aposentadoria 05 1
Ter um espirito positivo 05 1
Fazer terapia 05 1
N&o se deixar afundar pelo trabaho | 0,33 1

Ao comparar com o que foi dito pelos subordinados, viu-se que havia preocupagoes

semel hantes, porém em posi¢des diferentes no “ranking” estabelecido pelos sujeitos. Os itens
semel hantes foram reordenados por funcdo reciproca, segundo a mencao, conforme Tabela
21. Houve empate entre “estudar” e “férias’, onde ambos configuram o 5° lugar no

ordenamento dos gestores.

Tabela 21 - Itens comuns no compromisso com QV

Itens Subordinados | Gestores
Estudar 1 0,2
Trabaho 05 0,25
Manegjo do estresse | 0,33 05
Lazer 0,25 0,11
Atividade fisica 02 1
Familia 0,15 0,33
Férias 0,045 0,2
Espiritualidade 0,043 0,14

Na tentativa de conceituar QV, observou-se que as hecessidades sociais dos individuos ndo
diferem muito entre si, porém o que varia é o grau de importancia atribuido a cada mencao.

Como uma maneira de depurar um conceito de QV, na entrevista se criou uma especie de



cruzamento entre o que seria o conceito de cada um e seu compromisso com QV,
materializando aidéia parafacilitar a expressdo do entrevistado. O paralelo tracado foi muito
importante, pois confirma os resultados da pesguisa de Ferlauto e Kern (1997) que conclui

que a QV esta alicercada em trés pilares: familia, salide e trabal ho.

O gréfico daFigura 8 ilustra a comparacao entre gestores e colaboradores e chama a atencéo
parao “estudar” e a prética de “atividades fisicas’. Como os gestores, geralmente tém o
ensino superior completo, esta manifestacéo € propria dos colaboradores que ndo tém o
mesmo status. Os gestores, talvez por terem uma agenda mais sobrecarregada, trazem para s
0 compromisso de terem atividade fisica, que nem sempre conseguem cumprir. O “trabal har
bem” aparece com bastante importancia para os subordinados, porém para os gestores, que
detém outra posicdo hierarquica, isso ndo é tdo importante. Para os gestores, a familia aparece
na 32 posicao e, avaliando as suas prioridades, pode-se supor que eles estéo necessitando

cuidados consigo proprio e com sua vida privada.

Iltens comuns no compromisso pessoal com QV.
Comparacgao das prioridades

estudar

espiritualidade ‘trabalho

ativ. fisica

férias manejo estresse

—+— subordinados —#— gestores |

Figura 8 - Itens Comuns no Compromisso Pessoal com QV, compar acdo das prioridades

A quinta e tltima pergunta foi “como vocé promove a QV para os seus subordinados?’. Desta

maneira, foi possivel checar se efetivamente a gestdo esta em harmonia com as crencas e
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politicas estabel ecidas. Surpreende o fato de declarar que faz quase nada ou nada pela QV dos

subordinados. Por outro lado, mantém-se em alta o clima organizaciona e o orgulho por

pertencer a uma empresa do grupo, Tabela 22.

Tabela 22 - Promocgao de QV pelo Gestor por Manual de Gestdo de Pessoas na RBS

NUmero
de vezes
~ A .| menciona
ng)age Como o Gestor promove QV para os Subordinados Ig)%cér;aar:jc;a do
Nada ou quase nada 2 2
Manter bom clima-rel acionamento, orgulho de
CR1 trabahar no jornal 2,75 4
CR3 Ambiente fisico 1 1
CR4 Ser justo, democrético /transparéncia 15 2
CR6 Incentivar o auto cuidado /trabalho em equipe 0,83 3
CR7 Incentivo a pratica de GL 1 1
CR8 Aplicar os valores da empresa 05 1
Tentar resolver as demandas dos colaboradores
CR9 /beneficios da empresa 2,03 4
ET Respeito as pessoas 0,33 1
Cl Ser aberto/ receptivo 1 1
DE Desenvolvimento profissiona 0,33 1
RT N&o sobrecarregar as pessoas 05 1

Finalmente, para comparar todas as demandas obtidas pela pesquisa, classificadas segundo a
AMT, Auditoria Operacional de RH e Manual de Gestdo de Pessoas segue a Tabela 23. O

método AMT ¢ bastante abrangente, permite precisar os itens de ambiente, do posto de

trabal ho, contetido e organizacéo do trabalho. N&o se mostra t&o preciso em detalhar o

constructo Empresa. Este, em especial, consegue ser mais bem particularizado pela Auditoria

de RH. O Manual de Gestéo de Pessoas, por ndo se tratar de um instrumento de avaliacéo e,

sim, um roteiro de conduta, ndo tem sintonia, em especial, com as questdes de conteido do
trabalho obtidas.
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Tabela 23 - Comparacéo entre AMT, Auditoria Operacional de RH e Manual de Gestdo
de Pessoas para demandas em QV

Andlise Auditoria Manual de gesto
Depoimento dos macr oer gondmica do operacional de dep g
entrevistados trabalho RH
Conotacéo | Constructo fator Crencag/paliticas

Fumo no setor Negativa A limpeza cr7
Ruim /sem referéncia do dial
isolado/ ruidoso/mal iluminado | Negativa A insalubridade cr7
Qualidade do ar/frio/fungos/
com cheiro de cigarro Negativa A insalubridade crv
Proibicdo do fumo(algumas
areas) Positiva A limpeza cr7
Bom Positiva A arrumacao cr?
Espaco fisico pequeno Negativa B arrumagao crv
Mobiliério
danificado/inadequado Negativa B arrumagao cr7
Equipamento danificado/
lento/obsol eto/
inadequado/indisponivel Negativa B arrumacao cr7
Equipamento bom/disponivel | Positiva B arrumagao cr7
Quadlidade do Positiva
mobiliario/equipamento B arrumagao cr?
Elevador Positiva B arrumagao

identidade na
Pessoas estressadas Negativa C tarefa
Pessoas tratadas como
ndmeros Negativa C relaghes interpessoais

identidade na
Pessoas viciadas pelo trabalho | Negativa C tarefa
baixa autoestima Negativa C
Traba ho estressante/ritmo
acelerado Negativa C ritmo de trabalho
enlouquece as identidade na
pessoas/drogadi¢ao Negativa C tarefa
Dificuldade de crescimento Negativa
pessoal E capacitacéo cré
Fuga de talentos Negativa E cré
Odio RBS Negativa E imagem i
Faltam pessoas Negativa E atragdo
RH deficitéario Negativa E imagem i
N&o ter plano de salde Negativa E assst funcion&rio | remuneracdo
Baixo sdario Negativa E sdario equid exter | remuneracéo
Desigualdade de ambientes de | Negativa
trabalho E arrumagao crv
N&o tem qualidade de vida Negativa E imagem i

(Continua. . .)
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(Continuacdo)
Andlise Auditoria ~
Depoimento dos macr oer gondmica do operacional de M ag:?)l de gestdo
entrevistados trabalho RH
Conotacéo | Constructo fator Crencag/paliticas
Conflito com o tamanho da Negativa
RBS E imagem i
Falta de integracéo entre Negativa
midias/ deptos entre DG e
colaboradores E imagem i
Desigualdade de critérios Negativa
operacionais entre
midias/deptos E crb
Empresa burocratizada Negativa E imagem i
RBS omissa em orientar as Negativa
pessoas E imagem i comunicagao
Fata de valorizacdo dos Negativa reconhecimento/fe
colaboradores E edback cr9
Desprezo/ abandono/ maltrato/ | Negativa
ndo reconhecimento/ néo reconhecimento/fe
valorizagdo E edback cr3
Negativa garantiade
Insegurancal incerteza E emprego
N&o respeitar leistrabahistas | Negativa E relacoes
Desigualdade salarial Negativa E salério equid exter | relacOes
N&o pagar HE Negativa E relagOes
Muitas mudancas na gestéo Negativa E
Discriminago pelo setor de Negativa Relacbes
trabalho E interpessoas cidadania
N&o ter cursos/critérios Negativa
desiguais/ndo ter auxilio E capacitacéo d&e
Critérios desiguais para Negativa igualdade de
oportunidades internas E tratamento atracéo
Politica de treinamento néo Negativa
coerente com exigéncia E capacitacéo d&e
Servicos de Negativa
apoio/logisticallimpeza
inadequados E limpeza
Falta apoio na parte Negativa
profissional E orientacdo técnica | cré
Desumanizacdo Negativa E apoio socio emaocional
Confuséo entre qualidade de | Negativa
vida e salde E imagem i
Falta de orientagdo para Negativa
qualidade de vida/ ndo
valorizagdo E imagem i
Fdtade apoio paraqualidade | Negativa
devida E imagem i

(Continua. . .)



(Continuagao)
Andlise Auditoria ~
Depoimento dos macr oer gondmica do operacional de M ag:i\)lgseogaseﬂao
entrevistados trabalho RH

Conotacéo | Constructo fator Crencag/paliticas
Imagem interna diferente da
externa Negativa E imagem e
Lazer /eventos Positiva E
Plano de salide CAF/GOLDEN | Positiva E assist funcionério
Nutricionista Positiva E benef. empresa
SESMT Positiva E salide ocupacional
Exames periodicos Positiva E salide ocupacional
Restaurante /alimentacéo Positiva E benef. empresa remuneracao
ARBS Positiva E benef. empresa
FMSS Positiva E resp.comunitaria
RBS PREV Positiva E benef. empresa remuneracéo
Natacdo Positiva E benef. empresa
Programa de integracéo Positiva E veiculos formais
Bom sdaio Positiva E saéario equid exter | remuneracéo
Convénios Positiva E benef. empresa remuneracéo
Auxilio creche Positiva E benef. empresa remuneracao
Beneficios Positiva E benef. empresa remuneracéo
Rancho Positiva E benef. empresa
Brinde fina de ano Positiva E reconhecimento/f eedback
Transporte Positiva E benef. empresa
Tem qualidade de vida Positiva E gvt global
Preocupagdo em salde/ Positiva
entretenimento/ satisfagéo E identificacdo com aempresa
RBS acredita nas pessoas Positiva E imagem i crl
RBS da oportunidades de Positiva
crescimento E imagem i crl
Empresa de ponta Positiva E inovagOes/métodos/process
Ter cursog treinamento/ Positiva
palestras/ incentivo ao estudo E capacitacéo d&e
Chance de Positiva
crescimento/promove
desenvolvimento E imagem i d&e
Ergonomia no setor Positiva E salde ocupacional
Ginastica laboral Positiva E salide ocupacional

Positiva educ/conscientizag
Pal estras sobre salide E ao
Incentiva qualidade de vida Positiva E imagem i

Positiva educ/conscientizag
Folhetos E ao
5's Positiva E arrumagao

(Continua. . .)
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(Continuacdo)
Andlise Auditoria ~
Depoimento dos macr oer gondmica do operacional de M ag:?)l de gestdo
entrevistados trabalho RH
Conotacéo | Constructo fator Crencag/paliticas
RBS é boa Positiva E imagem i crl
RBS é umafamilia Positiva E imagem i crl
Apoio paraos colaboradores | Poditiva E imagem i cré
Altarotatividade Negativa E/O
Pessoas felizes Positiva E/O
Pessoas satisfeitas Positiva E/O
Gostam trabalho/gostam da Positiva
empresa E/O
procliente aproximou Positiva E/O
Conciliar vida pessoa e Positiva
trabalho/Ter equilibrio/Ter
tempo E/O
Relacionamento com
colegas/ndo Ter
tempo/conturbado/dificil Negativa O relagOes interpessoas
Trabaho em Negativa
turnog/rotatividade dos
turnos/noturno (0]
Falta de instrugbes de trabalho | Negativa O orientacdo técnica
Trabaho "pesado” Negativa @]
Sobrecarga de traba ho Negativa O
Muitas horas-extras Negativa O
Cobranca por metas (atas) Negativa O orientacdo técnica
Negativa conhecimento
Metag/ critarios ndo sdo claros O metas
Pressdo Negativa @]
Climaruim /negativista Negativa O
N&o Ter folgas em finais de Negativa
semana @)
N&o Ter incentivo dachefia/ | Negativa
chefia ausente @] apoio socio-emocional
Conflito com chefialtratamento | Negativa
deseducado/prepoténcia O igual dade de tratamento
Comunicacdo truncada/fata Negativa
clareza O fluxo informactes
Falta retroinformacéo Negativa O fluxo informacdes
chefiag/ gestores/ diretores Negativa
despreparados O gerenciamento pelo exemplo
Bom relacionamento com
colegas Positiva O relagtes interpessoais

(Continua. . .)
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(Continuacdo)
Andlise Auditoria ~
Depoimento dos macr oer gondmica do operacional de M ag:?)l de gestdo
entrevistados trabalho RH
Conotacéo | Constructo fator Crencag/paliticas
Participam das decisbes e .
comunicages(gestdo repercussoes das
participativa) Positiva O idéas dadas
Posto fixo de trabaho Positiva O arrumagéo |
Clima bom/relax/descontracéo | Positiva O relagdes interpessoas
Autonomia /liberdade nos Positiva
horérios de trabalho/ horério
flexivel O
Liberdade para trabal har Positiva O
Bom relacionamento com Positiva
chefia O
Chefiaintegrada com os Positiva
colaboradores ®)

A AMT mostra-se uma ferramenta eficaz para o levantamento de questdes amplas da interface
homem-trabalho e como tal ja esta consolidada pela literatura. A Auditoria Operacional de

RH por ser uma ferramenta de medida de QVT, de caracteristicas de auditoria, tem itens
estanques gque permitem aferir o grau de satisfacdo de uma dada populagéo em resposta a estes
contelidos. Ambas ferramentas apuraram as vérias e complexas dimensdes do trabal ho.

O Manual de Gestdo de Pessoas da RBS néo € uma ferramenta de QVT, mas ssim uma
prescricao, um codigo de comportamento e como tal incorporou este médulo de comparacdo
para permitir o entendimento da cultura da empresa. Como foi publicado nafinalizacéo deste

estudo de caso, ndo pode ser incorporado a este estudo.

No capitulo a seguir, conclui-se sobre esta pesguisa, suas dificuldades e sugere-se trabalhos

futuros.



5CONCLUSAO

Levando em consideracdo que o principal objetivo desta pesquisafoi utilizar e Andlise
Macroergondmica do Trabalho de Guimaraes (1999) para obter a percepcao dos trabal hadores
da RBS (subordinados e gestores) no que diz respeito a qualidade de vida, pode-se concluir
gue aferramenta utilizada desvelou peculiaridades da relacéo de trabalho dos entrevistados,
gue em comparagdo com a Auditoria Operacional em Recursos Humanos de Fernandes
(1996), um método classico para aferir esta satisfacdo, mostrou-se muito efetivo por permitir
gue outras dimensdes do tema, especificos para esta populagdo, fossem mensurados. A AMT
€ um método participativo, por isso percepcoes rel evantes do usuério, que ndo
necessariamente estdo contempladas em um roteiro de indicadores foram explicitadas. Por
outro lado, em especia a Auditoria Operacional em Recursos Humanos de Fernandes (1996)
expde de maneira mais organizada os indicadores referentes a gestdo da empresa. Neste
estudo o constructo E - empresa necessitou ser agregado ao constructo O — humano-
organizacional, gerando um novo denominado E/O, que aglutinou aspectos da gestéo da
empresa com organizacdo do trabalho. Desta maneira, agregando-se a Andlise
Macroergonémica do Trabaho de Guimaraes (1999) outras ferramentas de QVT, o constructo
E — empresa poderiater o fator “Comunicagdo” da Auditoria Operacional em Recursos
Humanos de Fernandes (1996) e o bloco “ Constitucionalismo” do Modelo Hibrido para
Medicéo de Indicadores de QVT de Chaves (1998) como opini&o dos expertsnos
guestionarios que compde a AMT, buscando esta percepcao do usuério. A exemplo desta
pesquisa, as questdes ligadas a comunicacdo e constitucionalismo foram trazidas pelos

trabal hadores, portanto para esta popul acéo, estéo sob a6ticada QVT.

Dentre os objetivos da elaboracéo desta pesquisa, esta a tentativa de conceituar QV e QVT
para esta populacéo, como uma maneira de propor agdes harmonicas ao Comité de RH da

RBS, através do Grupo QV. A conceituacdo de QV e QVT se situou entre as correntes



abordadas pela revisao bibliografica, isto € sem um consenso, dependente da opinido dos
respondentes naquele momento. Houve uma separacdo espontanea para a conceituacdo de
QV- onde preponderou o “bem estar, estar de bem consigo” e QVT- onde sobressaiu 0
constructo E , para subordinados, traduzindo o reconhecimento aos beneficios oferecidos pela

empresa e para os gestores, a realizacao profissional.

Ainda sobre QVT, utilizando-se a AMT como ferramenta, foi possivel obter as demandas
ergondmicas dos usuarios, bem com os itens de design para compor a Matriz da Qualidade
gue viabiliza a priorizagdo das demandas. Assim, ficou apurado que as agbes em QVT paraa
RBS, com o viés macroergondmico, devem iniciar pela organizagéo do trabalho, empresa e
sua gestdo, contetido do trabalho (em especial 0 estresse), ambiente fisico e biomecanica do
posto de trabalho. Freqlientemente o caminho é inverso, isto &, as intervencdes se iniciam pelo
posto de trabalho e ndo ha participacdo do usuério em nenhuma etapa da intervencéo
ergondmica. Parece ser mais fécil justificar desgjustes e injurias, focando exclusivamente o
posto, pois em um dado momento de sua ateracdo o problema deve, magicamente, resolver-
se. Conforme a Matriz de Qualidade, no Apéndice A, as prioridades, que devem ser sugeridas
pelo Grupo Qualidade de Vida, para atender a demanda dos usuarios no que concerne ao

constructo O — humano-organizacional, séo:

a) espaco para confraternizacdo, descanso e lazer- trazendo & tona necessidades de um
relacionamento melhor entre gestor e subordinados e entre colegas. Demonstra

também a sobrecarga de trabalho e 0 estresse percebidos;

b) gestéo - definicdo de metas e politicas, a aproximacdo do Presidente da RBS dos

empregados e clarificar a comunicagao;

c) jornada de trabaho flexivel, denotando as questfes ja mencionadas de sobrecarga
de trabalho e estresse, bem como a necessidade de balancear o tempo de trabalho e

vida privada.

Entretanto, h&d muitos fatores de QV T, que foram considerados satisfatorios e devem receber
um tratamento diferenciado, buscando a melhoria continua. Os exemplos mais evidentes s&o:
o plano de salde, restaurante e alimentagdo, imagem da empresa associadaa QV,
preocupacdo da empresa com salide (campanhas internas), ambiente fisico, ginastica laboral,
bom relacionamento, autonomia e associacdo de funcionarios, entre outros relatados no corpo

da pesquisa.



Por outro lado ha os fatores de QVT considerados negativos. Os constructos E- empresa
(baixos salérios, a percepcao da falta de QV, ainexisténcia ou falta de acesso a cursos
agravados por critérios desiguais de elegibilidade para eles) e O —humano-organizacional
(sobrecarga de trabalho, trabalho em turnos, noturno e turnos rotativo, problemas de
relacionamento com colegas e falta de clareza na comunicacdo) lideraram o “ranking” de
fatores negativos.. Pelo resultado da Matriz de Qualidade, no Apéndice A, o constructo O —
humano-organizacional tem prioridade, porém ndo se pode deixar de dar adequado

encaminhamento as outras demandas dos pesquisados.

Em QVT, é necessario prospectar junto aos trabal hadores, suas demandas, oportunizar-lhes a
participacado no processo, a exemplo da qualidade total, dos MAS em midia e da ergonomia

participativa da macroergonomia.

Para sugerir trabalhos futuros, é prioritério elaborar um instrumento de avaliacdo de QVT
paraa RBS, baseado nas suas demandas particulares levantadas por este estudo, com a
participacao do publico interno e com a adaptacéo dos outros model os da literatura citados
para efetivamente aferir a QVT destes trabal hadores e gerar politicas de RH adequadas. Em
sintonia com as politicas de RH, a sugestéo de outro trabalho futuro € o estudo do Manual de

Gestéo de Pessoas da RBS em relagcdo aos depoimentos col etados junto a popul agéo estudada.
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APENDICE A

Matriz da Qualidade



itens de DEMANDA ERGONOMICA agrupados segundo constructos

Itens de DESIGN

re

rever a seguranga de equipamentos e instalagdes

Ambiente de trabalho

Biomecanica

Conteudo do trabalho

Empresa

Organizacdo do trabalho

[e]lelielié1[é)]

Importéncia Técnica - It

49,57

Percentual

0,007

Legenda

0 - ndo ha relacado entre o item de demanda e o item de design

1 - ha uma pequena relagéo entre o item de demanda e o iten de design
3 - ha uma média relagéo entre o item de demanda e o iten de design

5 - ha uma grande relagéo entre o item de demanda e o iten de design




1yb1] o1eid op 0LIB)IO JBASI

esaldwsa eu sieo0| sejsile ap seiqo Jodxa

112| 88,34

/SlesuaW SOJUBA8/sIeIN) N segdowold

Selg) ap BIuQ|0D

apnes e oedowoid

seossad Seu 0JusWIISaAUI/0BSBZIIO|_A

esaldwsa ejad oedeolyijenb/oedeonpa

9SS8.1S8 0 JiZnpal

openbape oueljigow

‘seded ‘sop|o] ‘S8)9]02)alAl| Je oe oyjeqgel) ap openbape-dinba

openbape ojuswedinba

oo1un o)sod/odedsa/seols]) 9031puod seoq

Je op apepijenb

oedelabon/i09/soipald Jeleaeal

oedeulwn|l

49,57| 51,7| 51,7/119,8 10,08| 10,08| 10,08| 156,5| 123,8| 129,2| 209,5| 88,34 88,34

0,007 0,007 0,007| 0,017| 0,001/ 0,001| 0,001} 0,022| 0,017 0,018] 0,029| 0,012| 0,012| 0,016| 0,012




[euololInu oedejuslio

esaldwa eu elwspeoe

(eudoud)ewixold oynw no seipugpuadap seu ayodsio

£0901|qIq

0JUSWEeUOIOL)SS

suaq ep ojusweloueul JaAowoid

sopo} eled |eioge| eonseulb

sopo} eled elopejuasode ap oue|d

suswoy soueuoloun) ejed ayoelo oljixne

soy|i} sop oedeonpa eu oljixne

apnes ap oue|d ou eiougpuadap ap 0BSUB)IXS JolewW

wabew.sjus ap OjuswWIpUS)E Bp OlLEIoY Jansl

oolpolad swexa

8jueINE)SaI OU SOJUBLWIE 8P BpepPaLIBA SIEW

ole|es oe ojuswa|dwod owoo ogdejuswije ssjeA

88,34| 88,34 189,1| 113,6| 88,34 | 88,34| 88,34 | 88,34| 248,4| 88,34 | 88,34| 88,34 88,34| 88,34 | 88,34
0,012] 0,012 0,026 0,016| 0,012| 0,012| 0,012 0,012] 0,035 0,012] 0,012] 0,012 0,012| 0,012| 0,012




sopebaidwa sop sjuspisaid o Jewixoide

seossad asus oedelbajul © cjusweuOIOR|al

opeulplognsgelayd "uoioe|al OU OAlJUBOUI & oedelbajul

144, 151,9) 164,1

ezadwij/eonsiboj/olode ap sodinles

owny o Jiqioid

sajuewn; eled seale JeLo

eulsjul spepinba/JH/soLe[es JaAsl

BUIBJUI 0BIS|9S 8P SOLIJLIO JoAal

oy|eqgel; op oedezuojeA

eJialied ap oueld

(nesb ,z‘sg|bul) ojuswisaAul/oBSEINPS B OAIJUSIUI

ojusweulal) 190919)0

eduelnbas Janoud

selpjw aJjus oedelbajul

umop doy eaneldiul-epia ap apepljenb

164,1| 245,2| 88,34| 88,34 | 88,34 | 88,34 154,3| 83,58| 88,34 | 127,8| 88,34| 23,69

0,023| 0,034 0,012] 0,012] 0,012 0,012| 0,021 0,012] 0,012 0,018| 0,012] 0,003| 0,02 0,021] 0,023




SG/LD Jejue|dwi

oedeziueblo ep einyno eu epiA ap apepljenb Jeyjeqel

oedeolunwos e Jeolyieo

JH ze} wanb eied oedlajal ap sopIsqns 1823190

enJ eu edowe wanb eud 19301

epebnipew ap oy|eqel-s)IMs BU/OIPE] BU BLIBYOUER|

odow|e ap SOAljeUIs)|e soLRIoY

oedeziuewny

E/O E/O E/O E/O E/O E/O E/O E/O

(eulaixe & euIBIUI)ISZE|/OSURDSOP/OBSBZIUISIRIJUOD Bp BleS

(o)

seolyjod/selaw ap oediulep

adinbs wa oyjeqe;

(®]

epeulol ep soueioy Jesol

(@)

oyleqeJ) ap SoueIoy Jezl|iqixajy

(@)

oyjeqe.; ap ebieod Jiznpal

(®)

oedeolunwod

152| 136,5| 136,2| 136,2| 146,4| 174,6| 185,2| 204,9| 113,6| 164,1| 164,1| 164,1| 136,2| 164,1| 123,5
0,021] 0,019 0,019] 0,019| 0,02| 0,024| 0,026 0,029| 0,016, 0,023| 0,023| 0,023 0,019| 0,023 0,017




Id - op1B1I0) e1oueodwi osad 2B |IRI|S
O |O|©|©
QS| [CN
NN |O|IN|W
|~ |N
IN - eApiadwo) ogdeleay AN AN
13 - eoib9jes3s3 oedejjeAy A A A
Iid - elouepodw) ep osad 9T B [8T
© ¥ N[N [©
W || [©
[ce]
el
N~
solieuolouny a.jus epiA ap apepljenb sagisabns Jesinbsad MMM oM S 2
o ® 2
L -|e




APENDICE B
Termo de Consentimento I nformado



TERMO DE CONSENTIMENTO INFORMADO

Estamos realizando um trabalho de pesquisa sobre qualidade de vida, “ Projeto Qualidade de
VidaRBS’, com o objetivo de identificar as necessidades do cliente interno sobre o tema. Os
resultados obtidos serdo utilizados como material para realizagdo de um trabalho de concluséo de
curso de mestrado. Seu nome foi escolhido aleatoriamente para participar da mesma. Paraisto,
gostariamos de contar com a sua colaboracdo durante alguns minutos para uma entrevista. Serdo
feitas perguntas sobre diferentes aspectos da qualidade de vida.

Asseguramos que todas as informagdes obtidas serdo tratadas de forma sigilosa e utilizadas no
ambito desta pesguisa. Se houver divulgacéo dos resultados da pesguisa 0s mesmos seréo
tratados global mente de forma a preservar o anonimato dos participantes.

A entrevistadora encontra-se a sua disposi¢ao para esclarecimentos que se fizerem necessarios
durante todo o tempo de pesqguisa.

Caso desgie, vocé tem aliberdade de retirar seu consentimento a qualquer momento sem nenhum
prejuizo.

Se vocé tiver alguma pergunta a fazer antes de decidir-se pela sua participacdo, sinta-se a
vontade para fazé-la.

Pesquisadora: Helena Cortez.

fone para contato: 3218 6234

e-mail: helena.toschi @rbs.com.br

Disponibilidade para atendimento de davidas. segundas das 14 as 17h e quartas das 15 as 17h

Ciente dos objetivos, dafinalidade, da forma como as informagdes serdo tratadas e da
possibilidade de retirar meu consentimento na participacdo da pesquisa declaro consentir com a
mesma.

Recebi copia.

Nome do entrevistado:

Assinatura:

Data: / /2003

Nome do entrevistador: Helena T. de Cortez

Assinatura:
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ANEXO A

O Roteiro Basico de Entrevista do M é&odo de Auditoria em Recur sos
Humanos, de Fernandes (1996)



O Roteiro Basico de Entrevista do M étodo de Auditoria em Recur sos Humanos, de

Fernandes (1996)
Bloco Objetivo Critérios
Questdo introdutoria Busca a percepcdo do empregado | Nao ha
sobre qualidade de vida no
trabalho na empresa.
Condigdes de trabaho Apura a satisfacdo do empregado | Limpeza;
com as condi¢oes fisicas do 5.
ambiente ATTUMBC0;
Seguranca e insalubridade.
Salde Satisfacdo no que se refere a Assisténcia ao empregado;
acOes da empresa referentes a Assigténcia a familia:
salide preventiva e assistencial
Educacao/ conscientizagao;
Salide ocupacional.
Moral Constatacdo da efetividade de |dentidade na tarefa;
acOes gerenciais que se refletem Relagdes interpessoais;
na motivacdo e no mord. ’
Reconhecimento/ feedback;
Orientac&o para pessoas,
Garantia de emprego.
Compensacéo Satisfacéo dos empregadosem | Equidade interna (salério);
relacéo apraticas detrabalho e | g i dade externa (salério):
politicas de remuneracao.
Salério variavel (bbnus,
participacdo nos resultados);
Beneficios oferecidos;
Beneficios da empresa em
relacdo a outras empresas.
Participacao Percepcdo do empregado sobre | Criatividade;
Sua participagdo em EXDressio .
oportunidades internas. Pr pessodl;
Repercussdo de idéias dadas;
Programas de participacao;
Capacitacao para 0 posto.
Comunicacdo Eficécia da comunicacdo interna, | Conhecimento de metas;

verificando o nivel de
informagdo dos empregados.

Fluxo de informagdes;

Veiculos formais (jornais
internos)
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Bloco Objetivo Critérios
Imagem da Empresa A empresa na percepcao do | dentificagdo com a empresa;
empregado.

Imagem externg;
Responsabilidade comunitaria;
Enfoque no cliente.

Relacdo chefe- A satisfacéo do empregado no ApOio sbcio econdmico;
funcionario relacionamento inter-hierarquico Orientacio técnica;
|gualdade de tratamento;

Gerenciamento pelo exemplo.

Organizacdo do trabalho | Consideraa or_gani zacao do Inovactes /métodos/ processo
trabalho a partir de novas Grupos de trabalho;
formas.
Variedade de tarefas;

Ritmo de trabal ho.




ANEXO B

O Modeo Hibrido para Medicao de I ndicador es de Qualidade de Vida no
Trabalho de Chaves (1998)



O Modelo Hibrido para Medicédo de I ndicadores de Qualidade de Vida no

Trabalho de Chaves (1998)

Bloco

Critérios

Condigdes de trabalho

Limpeza, arrumacao do ambiente de trabalho e acesso aos
materiais que contribuem para o desempenho das atividades

Seguranga
Prevencéo da insalubridade

Salde

Atendimento médico-odontol 6gico

Extensdo deste atendimento a familia

Fornecimento de EPI’s

Preocupagdo com prevencdo de doengas profissionais
Ritmo e carga de trabalho

Mord

Treinamentos oferecidos

Satisfacdo com resultados de seu trabalho, premiacéo e feedback
pelo trabalho realizado

Estruturacdo do trabalho e identidade da tarefa
Relacionamento entre as pessoas no ambiente de trabalho
Observacéo da legislacéo trabalhista por parte da empresa
Possibilidade de progresso e seguranca no emprego

Ser incentivado no seu crescimento e desenvolvimento pessoal

Compensacéo justa e
adequada

Remuneragdo adequada
Equidade interna
Equidade externa

Participacgéo

Exercicio da criatividade e do conhecimento pessoal

Livre manifestacdo de opinides e aceitacdo de sugestOes paraa
melhoria do trabalho

Engajamento em programas de participagdo para a melhoria do
ambiente de trabalho e em programas de treinamento e
capacitacado profissional

Comunicacdo

Conhecimento das metas e das informacfes necessérias para a
realizag&o do trabaho

Circulacéo das informacdes que partem da chefia em direcdo aos
funcionérios e circulacdo das informagdes entre colegas de
trabalho

Existéncia de jornal, boletim ou mura interno na empresa
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Bloco

Critérios

Imagem da Empresa

Poder identificar-se com e ter orgulho de trabalhar na empresa
Reputacéo da empresa frente a comunidade

Preocupacdo da empresa com a comunidade e com a qualidade
dos seus servigos

Relagdo com chefia

Relacionamento interpessoal
Receber orientacdes técnicas
Tratamento dispensado pela chefia
Adoc&o do comportamento do chefe

Apoio em problemas de ordem particul ar

Organizagéo do trabalho

Qualidade do materia e equipamentos
Introducdo de inovages

Trabaho realizado em equipe

Tipos de atividades

Quantidade de horas de trabaho
Equilibrio entre vida pessoal e profissional

Constitucionalismo

Atendimento dos beneficios determinados pelalel
Cumprimento da legislacdo trabalhista




