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RESUMO

BAILL, Sandra da Silva. Gestao da Qualidade de Vida no Trabalho (QVT): o caso da
LM Telecomunicagdes de Foz do Iguagu. 70f. Monografia. (Especializagao em Gestao
das Organizagdes), Programa de Pds-graduagéao do Centro de Ciéncias Sociais
Aplicadas (CCSA) da Universidade Estadual do Oeste do Parana (UNIOESTE), Foz
do lguacgu.

Este estudo tem como tematica a Gestdo da Qualidade de Vida no
Trabalho (QVT): O Caso da LM Telecomunicagdes. O contexto de estudo refere-
se a empresa Lm Telecomunicagdes, caracterizando um estudo de caso. O objetivo
principal da monografia € desenvolver e ampliar a gestdo da QVT. O trabalho
constitui-se em, a priori conhecer como vem sendo exercida e desempenhada a
tarefa do GRH, e a posteriori, partiu-se para visitas, com intuito de desenvolver e
esclarecer processos de melhoria.

Os dados foram analisados de forma descritiva evidenciando a problematica e
estabelecendo a partir dai as solugdes para o desempenho qualitativo e quantitativo
da organizagao.

E, como resultado alcangou-se o esperado, pois durante o levantamento dos
problemas, foi sugeridas algumas mudang¢as mencionadas na paginas a seguir, na
qual foi implementada.

Conclui-se que com a colaboragdo de todos e isto inclui publico interno e
empregador, ha a possibilidade de criar um planejamento de QVT, e alcangar os
objetivos, mesmos que ndo s&0 0s mesmos, pois 0 colaborador ao entrar numa
empresa almeja tal objetivo e a empresa outro, pois juntos terdo mais motivagoes

para trilhar conquistas.

Palavras-chave: Gestao de RH. Qualidade. Trabalhador.



Abstract

Baill, Sandra da Silva. Management of Human of the Quality of Life at the Work
(QLWP): the case of the Lm Telecomunicacoes de Foz. 90f. Monograph.
(Specialization in Management of the Organizations), Program the Post-gradation on
Center Science Sociable to Apply (CSSA) of the University State on West Parana
(UNIOESTE), Foz do Iguagu.

This study has as thematic the Management of Quality of Life at the Work
Place (QLWP). The case of the Company - Lm Telecommuniccoes.

The study context refers to the Company Lm Telecomunicacoes figuring as
the study of a case. The main objective of the monograph is to develop and extend
the management of the QLWP. The work was done first to know how the MHR has
developed his tasks, then secondly to visit the place with the purpose to develop and
to clarify improvement knowledge.

These data were analyzed in a descriptive way to form the problematic,
establishing from there the solutions to develop the qualitative and quantitative
performance of the organization and, as a result, we reached the goal we expected;
considering that through the study of the problems, suggestions for a change were
given, see them added in the following pages.

We came to the conclusion that with the cooperation of all the staff —
employees and employers, there is a possibility to create a plan of QLWP, reaching
the goals, even if they aren’t the same, because when the cooperator gets a job in a
firm, he desires one thing while the firm itself desires another, so together they will

have more motivation to conquer success.

Word-key: Management HR. Quality. Worker.
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1 INTRODUGAO

Sabe-se que a gestao focada em tarefas tem causado muito desconforto ao
ser humano. Por isso resolveu-se abordar o tema com maior profundidade.

O presente estudo também discute os aspectos normativos, contidos na
Norma Regulamentadora 17, a NR-17 (anexo 02), que deve assegurar a saude do
trabalhador, tendo como pano de fundo a qualidade de vida e qualidade de vida no
trabalho.

O ambiente cada vez mais dindmico das empresas requer muitas vezes mais
do que um gerente de recursos humanos e sim um gestor, destinado a apresentagéo
dos procedimentos técnicos para sua gestdo e um planejamento da Qualidade de
Vida dos seus trabalhadores. Prever o futuro dos recursos humanos, assim como o
de qualquer outra coisa, ndo constitui tarefa facil. Pode-se argumentar, no entanto
que o ambiente organizacional externo e interno, requer a cada dia, mais pessoal
qualificado, como por exemplo um profissional de recursos humanos mais dinamico
e voltado para a globalizagdo, em organizagdes que experimentam altos niveis de
tecnologia de produgéo, que se direcionam para um mercado bem mais exigente e
que empregam pessoas com elevados niveis, e o principal, almejam qualidade de
vida a todos que fazem parte das organizagdes.

Diante de uma sociedade, onde as organizag¢des estao passando por grandes
transformacgdes, existe a necessidade de se buscar solugdes para aumentar sua
eficacia e sobreviver no mercado cada vez mais competitivo. Para que isso ocorra &
fundamental que as empresas encontrem ou criem maneiras de fazer com que seus
colaboradores, se comprometam, queiram aprender e se dediquem aquilo que
fazem, com mais entusiasmo, para que com isso possam atingir os resultados
esperados, por sinal cada vez mais desafiadores.

A cada dia do novo milénio percebe-se que, os continuos impactos no mundo
do trabalho, o aumento da velocidade da comunicagao e, mais uma vez o estresse
presente como grande desconforto e ameaga a vida no trabalho, representam
questdes a ser geridas pela ARH.

Vive-se em sociedade, ndo como opgao, mas como imposi¢ao, em virtude de
nossa propria condigdo de ser humano. A pessoa isolada, totalmente independente

dos outros, é uma abstracdo, nao existe. Poderia dizer que nosso viver sé € possivel
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na convivéncia. Para alcangar nossos objetivos, tem-se como condigdo necessaria o
realizar dentro de um meio social. Sabe-se que o ser humano esta destinado a uma
constante interagdo com os outros, a concordar ou discordar de alguém, o que sem
duvida gera conflitos, tensdes, estresse.

Freqlientemente, convive-se com pessoas de temperamentos diferentes
daqueles que se espera em nosso projeto de vida, normalmente no cotidiano das
empresas, esse fato configura-se um desafio a sobrevivéncia do modo de ser,
pensar e de manter nosso bem-estar bioldgico, psicologico e social. Além disso, ter
de cumprir metas, executar tarefas e atender a fungdes nem sempre compativeis
com os desejos profissionais e, ao mesmo tempo, cultivar nossa saude a fim de
evitar doencas, diminuindo a produtividade e lucratividade, ficando assim, disposto a
ser retirados do quadro funcional a qualquer momento, ndo é uma tarefa muito facil.

Diferentemente de outros riscos ocupacionais, em geral relacionados a
trabalhos especificos, o estresse associa-se de formas variadas a todos os tipos de
trabalho, prejudicando ndo sé a saude, mas também o desempenho dos
trabalhadores.

Constatou-se por meio de leituras no que diz respeito a este assunto, nos
Estados Unidos e na Europa, o estresse ja representa uma das principais causas de
incapacitacado entre estresse ocupacional e doencgas cardiovasculares, hipertensao,
Ulcera péptica, doencas inflamatérias intestinais e até mesmo, disturbios
osteomusculares relacionados ao trabalho, os quais representa, no Brasil, uma das
principais causas de pedidos de afastamento do trabalho ao sistema previdenciario.

Avaliar a presencga do estresse nos locais de trabalho, entretanto, ndo é uma
tarefa simples. A complexidade do fendmeno tem levado a formulagdo de uma
multiplicidade de conceitos e modelos de analise que, postos a prova, ainda
demonstram fragilidades.

Outro fator que é citado, pois tanto o trabalho repetitivo, como o
burocratizado, inibem as possibilidades de criatividade. Nada pode ser inovado,
nada é novo, nada pode ser criado. A rotina massacra as possibilidades e as
necessidades de transformacgdes do trabalhador, pelo fato principal da destruicéo
primeiramente do seu lado psicoldgico.

O resultado é que o trabalhador fica com sua auto-estima diminuida, o

trabalho ndo é percebido como importante ou interessante, o trabalhador ndo sente
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que seu esforco € socialmente reconhecido, e ndo ha reforco de sua identidade por
meio de sua praxis. Nao é dificil perceber tudo isso como uma ameaca a dignidade
humana, pois sdo justamente essas necessidades, que se caracterizam pela
auséncia, que devem ser satisfeitas no local de trabalho.

Por isso a importadncia da gestdo de recursos humanos, para que nao se
tenha mais empregados ou funcionarios, e sim cooperadores e parceiros.

Considerando o exposto, esse estudo tem o propdsito de responder a
seguinte pergunta de pesquisa: Como o stress ocupacional tem afetado a qualidade

de vidas das pessoas no ambiente organizacional?

1.1 TEMATICA E A PROBLEMATICA DE PESQUISA

As ultimas décadas do século XX foram palco de grandes transformacoes,
inovagdes tecnoldgicas, processo de globalizagdo, avangos significativos no meio a
produgao, mas principalmente as crescentes disparidades e desigualdades da nossa
sociedade moldaram um panorama triste e desolador.

A QVT deveria ser considerada como uma gestdo dinamica porque as
organizagbes e as pessoas mudam constantemente, e é contingencial porque
depende da realidade de cada empresa no contexto em que esta inserida. Além disso,
pouco resolve atentar-se apenas para fatores fisicos, pois aspectos sociais e
psicologicos interferem igualmente na satisfacdo dos individuos em situacdo de
trabalho, sem deixar de considerar os aspectos tecnolégicos da organizagdo do
préprio trabalho, sem deixar de considerar os aspectos tecnolégicos da organizagao
do proprio trabalho, que, em conjunto, afetam a cultura e interferem no clima

organizacional com reflexos na produtividade e na insatisfagdo dos empregados.

1.2 DELIMITAGAO DO ESTUDO

O estudo tem como objetivo abordar o conceito da qualidade de vida no
trabalho como fator favoravel para a melhoria ou continuidade da qualidade na

oferta de servigos.
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1.3 O PROBLEMA

A cada dia do novo milénio percebe-se que, os continuos impactos no mundo
do trabalho, o aumento da velocidade da comunicagao e, mais uma vez o estresse
presente como grande desconforto e ameaga a vida no trabalho, representam
questdes a ser geridas pela ARH.

O estudo realizado na LM Telecomunicagbes, conforme tema ja
descrito anteriormente, e apds analise de informacgdes e documentos, evidenciou
alguns problemas que comprometem o bom andamento do processo, podendo vir
causar danos no futuro, onde propde-se solugcbes para fortalecer a qualidade de

vida no trabalho.

1.4 PRESSUPOSTOS

Uma provavel solugdo para uma melhoria da qualidade de vida do
trabalhador da organizagao em estudo so sera possivel a partir do momento em que
se buscar a valorizagdo do bem mais valioso que ela possui, isto €, o seu capital
humano, com vista também na valorizagdo da coletividade. Pois, o trabalho em
equipe garante resultados mais positivos, desde que se respeite a individualidade e

as limitagdes de cada colaborador.

1.5 JUSTIFICATIVA

Atualmente as pessoas vém sendo vistas pelas organizagcbes como um
insumo, isto é, como um recurso a ser administrado. Apesar das grandes
transformagdes nas organizagbes da produgdo, os conceitos sobre gestdao de
pessoas e sua transformacdo em praticas gerenciais tém ainda como principal fio
condutor o controle sobre as pessoas.

As organizagdes vém passando por grandes transformacdes, isto inclui
basicamente a globalizagado, na qual tanto no contexto interno e externo exige delas
inuimeras mudancgas. Estas passam as organizagdes, seus produtos ou seus
mercados instabilidade, mas afetam principalmente seus padrbes comportamentais
ou culturais e seus padrdes politicos ou relagdes internas e externas de poder.
Essas mudancas nao sao de natureza episddica, mas continuos na vida da empresa
(FISCHER, 1992).
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Por isto a necessidade de uma nova forma de pensar a gestdo de pessoas,

abrindo caminho para um novo modelo de gestao.

1.6 OBJETIVOS

Os seguintes objetivos compdem o escopo desse estudo, para que se possa

desenvolver e ampliar a gestdo da QVT.

1.6.1 Objetivo Geral

Estudar e avaliar processos que envolvem a empresa para proporcionar
qualidade de vida no ambiente de trabalho aos clientes internos, evitando assim,

doengas ocupacionais, mais especificamente o estresse.

1.6.2 Objetivos Especificos:

Para atingir o objetivo geral, elegeu-se os seguintes objetivos especificos:
a) propor medidas visando a gestao centrada nas pessoas;

b) identificar e detectar falhas na gestdo da QVT e de pessoal;

c) descrever os fatores que afetam a QV do trabalhador;

d) propor medidas de gestédo visando a melhoria continua da QVT.

1.7 A ORGANIZAGAO OBJETO DE ESTUDO

Para o desenvolvimento desta pesquisa escolheu-se a Loja de Foz do Iguagu
da empresa LM Telecomunicagdes Ltda., que é uma empresa franqueada da
BRASIL Telecom. A Loja ndo possui um Departamento de Recursos Humanos e,
consequentemente todo e qualquer processo deste setor é mediado através do
suporte do departamento localizado em Londrina.

Este trabalho constitui-se da captacdo de dados dos funcionarios, por meio
de entrevistas, além da elaboragao de propostas, que objetivam a adog¢ao de novas
estratégias ou a readequacédo de estratégias ja existentes, de modo a propiciar
saude e conforto ao trabalhador, de carater preventivo das doengas ocupacionais,
eliminando as causas ou amenizando-as, manutencdo da saude e controle do

ambiente de trabalho.
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A LM Telecomunicagbes Ltda. € uma empresa constituida por trés sécios
sendo o empresario Roberto Moreno Filho, o socio majioritario. A empresa esta
sediada em Londrina e possui filiais no Rio Grande do Sul e nas cidades do Parana:
Curitiba, Maringa, Cascavel, Ponta Grossa, Foz do Iguagu e Cambé. A LM trabalha
com a franquia da empresa de telecomunicagdes BRASIL Telecom, e é o Unico
agente autorizado da BRASIL Telecom, com varias lojas franqueadas. Esta relagcéo
de parceria ja perdura por varios anos.

No mercado de Foz do Iguagu a empresa esta instalada ha cerca de sete
anos, sempre trabalhando com telefonia fixa, e atendendo o cliente de modo
limitado, pois caso haja algum servico mais complexo € solicitado ao cliente que
entre em contato com o call center, em que ele tem que gerar um protocolo. Ha nove
meses a Loja esta sediada na Rua Edmundo de Barros, 240 no antigo prédio da
TELEPAR. A partir da mudancga na sede, novas metas estdo sendo tragadas.

Atualmente, na cidade de Foz do Iguagu existem outros 06 (seis)
concorrentes, agentes autorizados da BRASIL Telecom, porém a Loja da LM é a
unica a oferecer um portfélio completo de servigos, incluindo telefonia fixa e mével,
ADSL, venda de cartdes telefénicos, telefones publicos e computadores com acesso
a internet para os clientes.

A LM nao possui missao, visdo e foco formalizados, porém, para a Gerente da
Loja de Foz do Iguagu, Marcia Uetzig, estes podem ser definidos, em nivel local, da
seguinte maneira:

Missao: “Proporcionar ao cliente de Foz do Iguagu maior comodidade, ao
oferecer, em um mesmo espag¢o, uma gama de produtos e servigos variados, que
supra suas necessidades de telefonia”.

Visao: “Tornar-se referéncia de tecnologia em telefonia geral na regidao de Foz
do Iguagu”

Foco: “Fortalecer-se no mercado local, tendo como diferencial o fato de ser a
unica Loja completa na cidade.”

Objetivo: “Ultrapassar as metas mensais impostas pela BRASIL Telecom”

Neste sentido, a visdo que Marcia Uetzig definiia para a LM
Telecomunicagdes € “fortalecer-se e conquistar novos mercados, de modo a tornar-

se uma multinacional’.
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2 FUNDAMENTAGAO TEORICA

Para Gil (1999, p. 19), “o ser humano valendo-se de suas capacidades,
procura conhecer o mundo que o rodeia”. Com o passar dos anos, 0 mercado vem
exigindo mais das organizagdes e para que a concorréncia ocorra ha necessidade
de todos que fazem parte dela estarem realmente vestindo a camisa da empresa,
desde do alto escaldao até o menor cooperador. Assim, toda pesquisa tem sua
fundamentacdo no processo de conhecimento do ser, da sociedade e das relagcdes
existentes em seu meio, sejam pessoais ou organizacionais.

E por meio de pesquisas com validade, coeréncia, integridade e veracidade,
que seguiu-se os procedimentos metodoldégicos com a finalidade de bem emprega-lo
no processo de pesquisa.

Pode-se afirmar que se configura uma pesquisa social, a sua esséncia que é
basicamente quantitativa, uma vez que, utiliza técnicas estatistica, onde implica a
construgéo de inquéritos por questionario. Portanto, o carater quantitativo deste
trabalho ficara comprovado, visto que, dar-se-a sob as implicagdes existentes entre
o desempenho de organizagdes e produtividade como ja citado e, tem também como
principal enfoque os cooperadores das organizagdes, vivendo bem, tanto no ambito
profissional e familiar, pois tudo se integra e ambos tem que estarem certos, para
que o bem estar prevalega, isto €, utilizando-se “a metodologia cientifica, permite a
obtenc&o de novos conhecimentos no campo da realidade social” (GIL, 1999, p119).

O tema mencionado € de interesse da autora, visto que ja possui
conhecimento na area, pois na graduacao a monografia foi defendida com o tema
“Higiene e Seguranga do Trabalho”.

Desde o advento da industrializagdo, os estudos voltados ao aumento do
processo produtivo nas empresas tém gradativamente focado o ser humano. Nos
estudos de Tempos e Movimentos de Taylor, € comparado a uma maquina, € o
aumento da produtividade dependia apenas da racionalizagdo de seus movimentos
durante a execucdo das tarefas repetitivas. Com o crescente aumento da
complexidade das tarefas, grande competitividade e consideravel aumento do
processo produtivo, os seres humanos tornaram-se parte fundamental deste

processo.
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Com a globalizagdo da economia, maquinas e tecnologia ja ndo séo fatores
diferenciadores entre as empresas, restando as pessoas este papel. Considerando
que as necessidades sdo complexas, individuais e mudam ao longo da vida, cabe
aos administradores compreenderem esta complexa sistematica e a manipulagao de
suas variaveis para melhor obtencéo de resultados.

Segundo varios estudiosos, discutir e valorizar agdes relativas as politicas de
recursos humanos, faz a diferenga no processo de gestdo de empresas, ficando
evidente que a qualidade das relacdes interpessoais reflete no sucesso da
organizacao. As empresas que esperam a efetiva contribuicdo de seus funcionarios
no alcance dos resultados do negécio devem cuidar para que eles estejam
motivados e satisfeitos no ambiente de trabalho, quanto maior for a expectativa que
os dirigentes tém da participagdo dos funcionarios, maior sera a necessidade de
garantir um excelente clima organizacional.

Neste contexto surge a pesquisa de clima organizacional, um instrumento
voltado para a analise do ambiente interno, com a finalidade de retratar os aspectos
que configuram o comportamento motivacional dos funcionarios, por meio da
apuracao de seus pontos fortes, deficiéncias e expectativas. Através do diagnostico
levantado com a pesquisa, a empresa pode implementar medidas e alternativas

praticas que aumentem a satisfagao no desempenho das fungdes.

2.1 Histéria da Fungao de Recursos Humanos

De acordo com Montana e Charnov (1998), durante o final do século XVIII, o
mundo presenciou a evolugdo de uma economia agraria de trabalho em casa para
uma economia industrial que despontava. Com a revolugao industrial em 1870, o
‘novo” modo de trabalhar envolvia participar em apenas uma etapa do produto
acabado em oposicdo ao “velho” modo, no qual se era responsavel pelo produto
total. Esse “novo” ambiente criou a divisdo do trabalho e a necessidade da
administragao de pessoas no cenario organizacional.

O periodo entre 1900 e 1940 foi de crescimento e desenvolvimento de
grandes organizagoes, e de seus programas para o pessoal, a criacdo de muitas leis
especiais e o surgimento de principios da ciéncia social para guiar a administragéao

dos recursos humanos. Um dos mais importantes contribuintes para a administragao
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nessa fase foi o fundador da Administracdo Cientifica, Frederick W. Taylor. Ele
introduziu métodos como os estudos de tempo e agado, salarios incentivadores e
medidas de eficiéncia técnica. Como relatou no seu livro Shop Management, “cada
homem deve aprender como abrir mdo de seu proprio modo particular de fazer as
coisas, ajustar seus métodos para os muitos padrdes novos, se acostumar a receber
e a obedecer instru¢cdes que envolvam detalhes, grandes ou pequenos, 0s quais, no
passado, foram deixados para o seu proprio julgamento”.

Outro nome na histéria da Administragdo Cientifica foi Henri Fayol,
formulando a doutrina administrativa que passou a ser conhecida como fayolismo.
Essa doutrina atribuiu aos subordinados uma capacidade técnica, que se exprime
nos principios: conhecer, prever, organizar, comandar, coordenar e controlar. Fayol
afirmava que para diminuir os custos, a produgao deveria ser em massa, em grande
quantidade, e aparelhada com tecnologia capaz de desenvolver ao maximo a
produtividade dos operarios.

A partir de 1920 ocorreram varios desenvolvimentos no campo da
administracdo de recursos humanos. Um dos estudos mais famosos foi a
experiéncia de Hawthorne, conduzida por Helton Mayo e seus parceiros. O propésito
era determinar o efeito dos fatores fisicos (tais como horas de trabalho e periodo de
descanso) na produtividade. O estudo descobriu que fatores informais (tais como o
ambiente social e os grupos de trabalho informais) podiam ter um impacto maior ou
igual na produtividade. Este estudo serviu de base para os programas sociais, tais

como recreagao, beneficio para o funcionario e aconselhamento.

2.1.1 As Pessoas e as Organizagbes

As organizacgdes sao constituidas basicamente de pessoas. Até pouco tempo
atras, as pessoas eram tratadas como objetos e recursos produtivos, da mesma
forma como se fossem maquinas ou equipamentos de trabalho, como meros
agentes passivos da administracdo. Contudo, o moderno modelo de gestdo procura
tratar as pessoas como pessoas e, consequentemente, como importante recurso
organizacional, rompendo a maneira tradicional de trata-las.

As pessoas passam a maior parte do tempo trabalhando ou vivendo dentro
das organizagdes. As organizagbes sao constituidas de pessoas e, por outro lado,

elas constituem para as pessoas um meio pelo qual podem alcangar muitos e
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variados objetivos pessoais, com o minimo de custo, de tempo, de esforgo e de
conflito, os quais n&o poderiam ser alcangados apenas através do esforgo individual.

Para Chiavenato (2003), as pessoas apresentam profundas diferencas
individuais, cada uma tem a sua propria personalidade, a sua historia, seus
conhecimentos e habilidades, seus objetivos e motivagdes e suas limitagdes. Assim,
a integracao entre o individuo e a organizagdo ndo € um problema recente, Max
Weber levantou a hipotese de que as organizagdes interferem na personalidade do
individuo, através da imposicdo de regras e procedimentos capazes de
“‘despersonalizar” o relacionamento das pessoas.

Contudo, percebeu-se a existéncia de interesses antagbnicos entre o
trabalhador, a organizagdo e as necessidades de buscar a harmonia voltada as
relagbes humanas. Para superar as limitagdes individuais, as pessoas se agrupam
e, deste modo, formam organizagdes com o intuito de alcangar objetivos comuns.

Partindo deste pressuposto, tanto os individuos como as organizagdes tém
seus objetivos a serem alcangados, entdo as organizagdes recrutam e selecionam
seus recursos humanos para que por meio deles alcancem seus objetivos
organizacionais. Chiavenato (2002, p.114) afirma que os individuos quando sao
recrutados e selecionados, tém objetivos pessoais que lutam para atingir e, muitas

vezes, servem-se da organizagao para atingi-los.

O que as organizagbes pretendem
o ] alcangar: lucro, produtividade, qualidade,
__| Organizacionais redugdo de custos, participacdo de
mercado, satisfacdo do cliente etc.

A 4

OBJETIVOS

O que as pessoas pretendem alcangar:
Individuais salario, beneficios sociais, seguranca,
estabilidade no emprego e crescimento
profissional.

A 4

FONTE: Chiavenato (2002, p 114).

Nesta desta percepgao, o relacionamento entre as pessoas e as organizagdes

nem sempre € satisfatorio, pois os objetivos que as organizagdes procuram alcancar
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e o0s objetivos que cada individuo deseja atingir, podem ndo ser o mesmo e muitas
vezes geram um relacionamento conflitante.

De acordo com Chiavenato (2002), para as organizagbes alcangarem
eficientemente seus objetivos, elas tendem a desenvolver nos individuos um
sentimento de frustragdo e uma curta perspectiva de permanéncia nas
organizagoes.

Barnard (apud CHIAVENATO, 2002) faz uma distingdo entre eficiéncia e
eficacia quanto aos resultados da interagcdo entre o individuo e a organizagao,
quando comenta que, toda pessoa deve ser eficiente para satisfazer as
necessidades individuais, mas também deve ser eficaz para alcangar os objetivos da
organizagao.

Nesta perspectiva, € preciso ser eficaz para proporcionar resultados positivos
na organizagao e eficiente para progredir pessoalmente na vida e, desta forma,

alcancgar os objetivos organizacionais e os objetivos individuais.

2.1.2 Administracdo de Recursos Humanos

A Administracdo de Recursos Humanos (ARH) é perfeitamente aplicavel a
qualquer tipo ou tamanho de organizagdo. Os assuntos normalmente tratados em
ARH referem-se a uma multiplicidade enorme de campos de conhecimento: trata-se
em aplicagao e interpretacéo de testes psicologicos e entrevista, de tecnologia de
aprendizagem individual e de mudancga organizacional, nutricdo e alimentagao,
medicina e enfermagem, servi¢o social, plano de carreiras, desenho de cargos e da
organizagao, satisfacdo no trabalho, absenteismo e salarios e encargos sociais,
mercado, lazer, incéndios, disciplina e atitudes, interpretacdo de leis de trabalho,
eficiéncia e eficacia, estatisticas e registros, transporte para o pessoal,
responsabilidade no nivel de supervisdo, auditoria, e um sem-numeros de assuntos
extremamente diversificados.

A ARH produz profundo impacto nas pessoas € nas organizagdes. A
qualidade da maneira como as pessoas sdo geridas na organizagdo é um aspecto
crucial na competitividade organizacional. A ARH significa conquistar e manter
pessoas na organizagao, trabalhando e dando o maximo de si, com uma atitude

positiva e favoravel. Representa todas aquelas coisas ndo sé grandiosas que
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provocam euforia e entusiasmo, como também aquelas coisas muito pequenas e
numerosas, que frustram ou impacientam, ou que alegram e satisfazem, mas que
levam as pessoas a desejar permanecer na organizagao.

Os objetivos da ARH derivam da organizagao inteira. Toda organizagédo tem
como um dos seus principais objetivos a criagao e distribuicdo de algum produto
(como um bem de produgdo ou de consumo), ou de algum servigco (como uma
atividade especializada), para isso a ARH deve considerar os objetivos pessoais dos
participantes. Os principais objetivos da ARH s&o:

a) criar, manter e desenvolver um contingente de recursos humanos
com habilidades e motivagcdo para realizar os objetivos da
organizagao;

b) criar, manter e desenvolver condi¢gdes organizacionais de
aplicagao, desenvolvimento e satisfagcdo plena dos recursos
humanos, e alcance dos objetivos individuais;

c) alcancgar eficiéncia e eficacia através dos recursos humanos
disponiveis.

Para Motta e Vasconcellos (2002), a expressdao ARH esta sendo deixada de
lado pela expressdo Gestao de Pessoas ou ainda Gestao de Talentos Humanos.
Estudos recentes mostram que o modelo instrumental de Gestdo de Pessoas, que
valoriza um perfil gerencial mais conservador e burocratico, esta sendo
progressivamente substituido pelo modelo politico, em que o papel do gerente é o
de promover a participagédo e o debate. O gerente deste ultimo modelo é visto como
um arbitro, que apds ouvir as diversas partes tem a responsabilidade final pela
solugdo a ser adotada. A capacidade de coordenar debates e gerir conflitos e

relagdes interpessoais passa a ser cada vez mais valorizada.
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3 QUALIDADE DE VIDA DO TRABALHADOR

Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) é uma terminologia que tem sido
largamente difundida nos ultimos anos, inclusive no Brasil. Como incorpora uma
imprecisdo conceitual, vem dando margem a uma série de praticas nela contidas
que ora aproximam-se da qualidade de processo e de produto, ora com esta se
confundem. O conceito, através dos programas de qualidade total, vem

impregnando propostas de praticas empresariais (RODRIGUES, 1991).

Se sua origem pode ser encontrada no longinquo pds-guerra, como
consequéncia da implantacdo do Plano Marshall para a reconstrucdo da Europa
(VIEIRA, 1993), sua trajetéria tem passado por varios enfoques. Uns enfatizam
aspectos da reacéo individual do trabalhador as experiéncias de trabalho (década de
1960); outros, aspectos de melhoria das condigcbes e ambientes de trabalho, visando
maior satisfagdo e produtividade (década de 1970) (RODRIGUES, 1991). Articulada
a esta ultima abordagem, a QVT também é vista como um movimento, no qual tem-
se o0 gerenciamento participativo e a democracia industrial adotados frequentemente,
como seus ideais (meados da década de 1970). Por fim, nos anos 80, adquire
importancia como um conceito globalizante, na busca de enfrentar as questdes
ligadas a produtividade e a qualidade total (ZAVATTARO, 1999).

Observa-se, assim, que a QVT dialoga com nog¢des como motivagao,
satisfacdo, saude-seguranga no trabalho, envolvendo discussdes mais recentes
sobre novas formas de organizagédo do trabalho e novas tecnologias (SATO, 1999).

Aqui, interessa discutir a vertente que prioriza as condigbes, ambientes,
organizacdo do trabalho e as tecnologias. Vertente esta, advogada pela
Organizagao Internacional do Trabalho (OIT) a partir de 1976, quando langa e
fomenta o desenvolvimento do Programa Internacional para o Melhoramento das
Condi¢des e dos Ambientes de Trabalho (PIACT). Trata-se de uma proposta que
procura articular duas tendéncias: uma dirigida ao melhoramento da qualidade geral
de vida como uma aspiragao basica para a humanidade hoje e que ndo pode sofrer

solucao de continuidade no portdo da fabrica, a outra, a uma maior participacdo dos
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trabalhadores nas decisdes que diretamente dizem respeito a sua vida profissional
(MENDES, 1988).

Surgida na esteira da cada vez maior mobilizacdo dos trabalhadores
europeus pela ampliacdo de seus direitos no trabalho, que ocorre no final dos anos
60 e inicio dos 70, a proposta do PIACT incorpora tais demandas (PARMEGIANNI,
1986). Reflexo disso, na década de 1980, consolida-se uma tendéncia que baseia a
QVT na maior participagdo do trabalhador na empresa, na perspectiva de tornar o
trabalho mais humanizado. Agora os trabalhadores s&o vistos como sujeitos,
estando sua realizagdo calcada no desenvolvimento e aprofundamento de suas

potencialidades.

Assim, busca-se superar a etapa da preveng¢ao dos acidentes e doengas
tidos como diretamente relacionados ao trabalho, para avancar na discussao dos
agravos relacionados ao trabalho. Conforme proposigdo do National Institute of
Occupational Safety and Health (NIOSH), passam a incorporar grupos de doengas e
acidentes que também ocorrem na populagdo geral, mas que em determinadas

categorias de trabalhadores adquirem um perfil patologico diferenciado (anexo 1).

Expressao dessas preocupagdes, o PIACT ja propunha uma estratégia de
intervengao sobre o processo de trabalho, ou seja, a carga de trabalho, a duragéo da
jornada, a organizacédo e o conteudo do trabalho e a escolha da tecnologia
(MENDES, 1988).

Do que foi até aqui exposto, observa-se que se trata de um discurso que
remete, num extremo, a mudangas na organizagcdo do processo de trabalho como
consequéncia do movimento de qualidade do trabalho e/ou da democracia industrial
adotada nos paises escandinavos no inicio da década de 1970 (ORSTSMAN, 1984)
e no extremo oposto, lida com praticas que se preocupam muito pouco com as
condicbes e organizagdo do trabalho, na medida que sua vertente individualista
apenas incentiva a pratica de habitos de vida saudaveis (SATO, 1999). Se, em
principio, ndo se pode banir tais iniciativas, € mister apontar que elas n&o atingem as
relacbes e a organizagdo do processo de trabalho, categoria esta central para

explicar os principais problemas atuais de saude dos trabalhadores.
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Assim, a idéia de QVT procura amalgamar interesses diversos e
contraditorios, presentes nos ambientes e condicbes de trabalho, em empresas
publicas ou privadas. Interesses estes que ndo se resumem aos do capital e do
trabalho, mas também aos relativos ao mundo subjetivo (desejos, vivéncias,
sentimentos), aos valores, crencas, ideologias e aos interesses econdmicos e
politicos (SATO, 1999). Ocorre, porém, que a possibilidade de abarcar-se tal gama
de questdes e demandas envolve uma rede e um mecanismo complexo de relacoes,
em que o peso especifico da atuacido dos trabalhadores adquire papel fundamental.
A proposito disso, Ciborra e Lanzara (1985), assessores de uma central sindical
italiana, criticam a nogéo de qualidade de vida no trabalho e propdéem a terminologia
qualidade do trabalho mais adequada, na medida que procura incluir todas as
caracteristicas de uma certa atividade humana, apontando que ela encerra uma
concepgao clinica, voltada a mudanca de habitos de vida e por isso atribuindo ao
préprio trabalhador a responsabilidade de adaptar-se, de modo a otimizar sua
qualidade de vida e de trabalho. Tal comportamento, ndo podemos esquecer, abre
caminho para uma velha postura ideoldgica: a culpa da vitima pelo ato inseguro
(LACAZ, 1983).

Observa-se, pois, que a idéia de QVT é complexa e mutante. Pressupde
tanto uma abordagem e um aporte informado pela saude coletiva, como pela clinica;
além de embutir uma descontextualizacdo e despolitizacdo das relacbes saude-

trabalho, tdo marcantes no discurso sanitario.

No caso do Brasil, as politicas empresariais de programas de qualidade,
conforme mostra Heloani (1994), sdo caracterizadas por envolver mecanismos de
controle da percepcédo e subjetividade para enquadrar trabalhadores mediante

engrenagens que visam introjetar as normas e metas da empresa.

Do lado dos trabalhadores, considerando-se a historia recente do movimento
sindical, do entdo chamado novo sindicalismo, que data do final dos anos 70 e inicio
dos 80, ver-se-a que qualidade de vida (no trabalho) ndo foi uma bandeira de luta
expressa, mas sim a melhoria das condi¢cdes de trabalho e defesa da saude como
direito de cidadania (RIBEIRO E LACAZ, 1984). Nao seria por isso mesmo que foi
usada para contrapor-se ao discurso sobre a saude defendido por parcela

importante do movimento sindical de trabalhadores que, entre nés, sedimentou-se
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sobre uma plataforma claramente politica para explicar a determinagdo do processo
saude/doenca? (REBOUCAS ET AL., 1989).

A preocupagado com a saude no trabalho ndo é algo novo. Para Couto (1995), foi
durante a 12 Guerra Mundial, mais especificamente no ano de 1915, com a fundagao
da Comissao de Saude dos Trabalhadores na Industria de Municdes, que a
preocupacao tomou os primeiros contornos. Essa comissdo, que era composta por
fisiologistas e psicologos, com o término da Guerra, foi transformada no Instituto de
Pesquisa da Fadiga Industrial e, mais tarde, passou a se chamar Instituto de

Pesquisa sobre Saude no Trabalho.

O campo inicial de atuagao foi ampliado. O Instituto passou a realizar pesquisas

sobre posturas no trabalho, carga manual, selegao, treinamento e o ambiente.

Com a 22 Grande Guerra, a construgao de instrumentos bélicos mais complexos e
de maior poderio passou a exigir um nivel mais elevado de habilidade por parte dos
trabalhadores. As condicbes ambientais e o cenario tenso produzido pelas batalhas
eram desfavoraveis ao processo. A adaptacido dos instrumentos para a reducédo do
nivel de tensao dos trabalhadores e a diminuicdo dos riscos de acidentes se tornou

uma urgéncia.

Durante o pds-guerra, surgiu na Inglaterra o Ergonomics Research Society, um
grupo de pesquisadores interessados em debater e conformar um novo ramo de
aplicacao interdisciplinar da ciéncia que tinha como objeto de estudo o ambiente
laboral. A sociedade contribui para a difusdo da ergonomia em todo o mundo
industrializado. Para melhorar a produtividade e as condi¢cdes de vida da populagéo,
particularmente a dos trabalhadores, o pano de fundo das pesquisas foi o

conhecimento adquirido durante as guerras (IIDA, 1998).

Na atualidade, a ergonomia abrange cinco grandes areas de estudo aplicadas ao
trabalho: ergonomia na organizagdo do trabalho pesado; biomecéanica aplicada ao
trabalho; prevencao da fadiga no trabalho; preveng¢ao do erro humano e adequagéao
ergondmica do posto de trabalho (COUTO, 1995).
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Em muitos paises, os conhecimentos oriundos dessas areas da ergonomia foram
convertidos em normas oficiais. No Brasil, a norma que apresenta essa finalidade é
a Norma Regulamentadora 17 - Ergonomia (DUL; WEERDMEESTER, 1995).

3.1 Qualidade de vida no trabalho: um conceito e pratica instrumentais

Para Ciborra e Lanzara (1985), sao varias as definicdes da expressao QVT,
ora associando-a as caracteristicas intrinsecas das tecnologias introduzidas e ao
seu impacto; ora a elementos econdmicos, como salario, incentivos, abonos, ou
ainda a fatores ligados a saude fisica, mental e a seguranca e, em geral, ao bem-
estar daqueles que trabalham. Em outros casos, segundo estes autores, considera-
se que a QVT é determinada por fatores psicolégicos, como grau de criatividade, de
autonomia, de flexibilidade de que os trabalhadores podem desfrutar ou, fatores
organizativos e politicos, como a quantidade de controle pessoal sobre o posto de
trabalho ou a quantidade de poder que os trabalhadores podem exercitar sobre o

ambiente circundante a partir de seu posto de trabalho.

Mais ainda: do ponto de vista do planejamento, a categoria qualidade do
trabalho também apresenta nuangas problematicas quando envolve questbes
abstratas, que desconsideram as relagdes concretas de producédo no cotidiano do
trabalho dos colaboradores. Assim, as questbes conceituais sobre qualidade do
trabalho consubstanciam-se, ainda conforme apontam Ciborra e Lanzara (1985): de
um lado por n&o parecer[em] ser definida[s] a partir de concepgdes explicitas que os
atores da organizagdo tém acerca de sua vida de trabalho, assume-se que a
dimensé&o qualitativa do trabalho envolve relagbes econémicas entre os individuos e
a empresa e, de outro, pelos problemas basicos de saude e segurancga do posto de

trabalho.

Trata-se, entdo, em ultima instancia, em concordancia com Mendes e Dias
(1991), de buscar a humanizagao do trabalho - um dos pressupostos do campo de
praticas e saberes informado pelo encontro das formulagbes emanadas da Saude
Coletiva, da Medicina Social Latino-americana (LAURELL, 1991) e da Saude
Publica, campo este denominado Saude do Trabalhador (LACAZ, 1996).
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Diante dessas assertivas, defende-se que dos elementos que explicitam a
definigdo e a concretizagdo da qualidade (de vida no) do trabalho, é o controle que
engloba a autonomia e o poder que os trabalhadores tém sobre os processos de
trabalho, ai incluidas questdes de saude, segurangca e suas relagdes com a
organizacao do trabalho, um dos mais importantes que configuram ou determinam a
qualidade de vida (no trabalho) das pessoas. E, frise-se, elas s&do o que sado. Por
isso, as condi¢cdes, ambientes e organizagdo do processo de trabalho devem

respeita-las em sua individualidade.

Aqui, a nogado de controle deve ser entendida como a possibilidade dos
trabalhadores conhecerem o que os incomoda, os fazem sofrer, adoecer, morrer e
acidentar-se e articulada a viabilidade de interferir em tal realidade. Controlar as
condigdes e a organizagao do trabalho implica, portanto, a possibilidade de serem
sujeitos na situagcédo. O exercicio do controle tem tanto uma face objetiva (poder e
familiaridade com o trabalho), como uma face subjetiva, ou seja, o limite que cada

um suporta das exigéncias do trabalho (SATO, 1991).

Frise-se, ainda, que problemas afetos a tematica da organizagéo (divisdo de
tarefas, de homens, de tempo e de espago) e do replanejamento do trabalho s&o
também da maior relevancia para que seja abordada de maneira produtiva e objetiva
a discussao sobre qualidade do trabalho. E, aqui, € imperioso analisar como, de um
lado, o controle e a disciplina fabris e, de outro, a gestdo participativa como
possibilidade de abertura de canais de negociagédo capital-trabalho, que levem a
busca do encaminhamento das contradicdes e conflitos de interesses no trabalho,
podem interferir no seu encaminhamento sob uma &tica coletiva. Assim, quando se
fala de saude e qualidade no trabalho, é sob este prisma que devem ser tratadas as
questdes a elas relacionadas. E, pois, equivocado basear a solucdo dos aspectos
que interferem neste binbmio em medidas de ordem individual como propdem os
programas de qualidade difundidos pelas empresas, dada sua ineficacia e por serem
questionaveis seus pressupostos, inclusive do ponto de Vvista bioético
(BERLINGUER, 1993). O que se propde é, portanto, redirecionar o foco do debate e
coloca-lo no ambito das relacdes sociais de trabalho que se estabelecem no

processo produtivo, para que férmulas simplistas ndo sejam priorizadas quando se
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objetiva enfrentar a complexidade das questdes que envolvem a tematica aqui

analisada.

Na perspectiva de ampliar o foco de luz sobre a tematica, é esclarecedor
atentar para o que observa Cattani (1997) no que diz respeito a autonomia, ao

controle e ao poder dos trabalhadores no processo de trabalho.

O autor fala da antiga discusséo do que representa a disciplina fabril sobre o
tempo disponivel e a vida dos operarios com o0 advento da chamada Revolugao
Industrial na Europa Ocidental. Esta disciplina sofisticou-se com as mudangas
introduzidas a partir das novas formas de organizagdo do trabalho (FILEURY E
VARGAS, 1983) que se consubstanciam hoje no que se denomina reestruturagéao
produtiva, sempre visando a cada vez maior produtividade e a competitividade de
mercado (GORENDER, 1997).

Assim, do simples relégio da fabrica, que regulava a hora de acordar e de
dormir da familia operaria, ao cronbmetro, base da intervencéo racional sobre o
trabalho construida e difundida por Taylor (1982), houve um disciplinamento e um
assujeitamento (FOUCAULT, 1994). Estes refinaram e aprofundaram a disciplina
fabril, a qual ganhou cores mais vivas, constituindo-se nos pilares das propostas de
organizagado e gestdo do trabalho ainda sob o taylorismo e, posteriormente, sob o
fordismo e mesmo sob o toyotismo (ANTUNES, 1995; HIRATA E ZARIFIAN, 1991).

Varios estudos epidemiolégicos e qualitativos tém mostrado a importancia da
auséncia de controle e autonomia dos trabalhadores sobre condigdes e organizagao
do trabalho para explicar diversos problemas de saude como os cardiovasculares, o
sofrimento mental e mesmo os acidentes do trabalho (GARDELL, 1982; KARASEK,
1979; KARASEK ET AL., 1981; MARMOT E THEORELL, 1988; OLSEN E
KRISTENSEN, 1991; SELIGMANN-SILVA, 1997; VEZINA, 1998; WUNSCH FILHO,

1998). E isso que sera discutido a seguir.

3.2 Perfil patolégico e qualidade do trabalho: as diferentes explicagdes

Melhorar a qualidade das condicbes de saude no trabalho, a partir do

enfoque acima discutido, acarreta identificar os problemas em cada situacédo, com a
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participacdo efetiva dos sujeitos do processo de trabalho e replaneja-lo, o que
envolve sempre um processo de negociagéo (LAURELL E NORIEGA, 1989). Nao ha
apenas um modo racional de fazer o trabalho, mas diversos. Diante disso, ndo cabe
somente aos gestores o papel de pensar e replanejar. Devem estar envolvidos
também os trabalhadores produtivos para, no limite, acabar com a separagao,
advinda da administragdo racional, entre o planejamento e a execugao de qualquer
trabalho (LAURELL E NORIEGA, 1989; SATO, 1999).

Conforme aponta Dejours (1987), trabalho prazeroso € aquele em que cabe
ao trabalhador uma parte importante da concepcdo. Assim, a inventividade, a
criatividade, a capacidade de solucionar problemas, o emprego da inteligéncia € o
que deve ser buscado, e é disso que fala De Masi (1999) quando estuda as
principais experiéncias criativas de trabalho entre meados do século XIX e do século

XX, tanto em empresas, como em instituicdes de pesquisa.

Se sob o taylorismo os indicadores mais diretos da nocividade e da
exploracao do trabalho estavam relacionados aos acidentes tipicos e as chamadas
doengas ocupacionais, caracteristicas dos efeitos das matérias e dos agentes de
risco existentes nos ambientes de trabalho onde ocorria a transformacao industrial,
também a eles associava-se uma maneira de compreender os tais agravos a saude.
Para a Medicina Legal e a Higiene do Trabalho e Industrial, os riscos ocupacionais
eram vistos como infortunios do trabalho: nogao que aliava a fatalidade a uma certa
suscetibilidade individual para a ocorréncia de tais problemas (BARRETO, 1929;
BERTOLLI, 1992, 1993, MENDES, 1995).

A prépria Medicina do Trabalho e depois a Saude Ocupacional caminharam
nessa trilha, ao vincularem, de modo redutor, sua visdo sobre a forma de adoecer e
morrer em consequéncia do trabalho aos agentes patogénicos de natureza fisica,
quimica e biologica dos ambientes de trabalho onde o trabalhador/ hospedeiro com
eles interage (MENDES, 1980). Com isso, o perfil de adoecimento encontrava-se
circunscrito as doencas e acidentes ocupacionais puros, isto €, ndo se concebia que
os trabalhadores adoecessem e morressem de maneira semelhante com o que
ocorre com a populagcdo geral e, também, em consequéncia da insercdo em
processos de trabalho que se modificam historicamente dentro do mesmo modo de

producado. Assim, essas modificacdes determinam formas de adoecimento e morte
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que devem ser analisadas do ponto de vista histérico para que se apreenda como as
transformagdes do trabalho atuam na satde/doenca (DIAS, 1994). E a introducéo da
categoria processo de trabalho, como elemento explicativo central na andlise das
relacbes entre trabalho e processo saude/doenga, a grande contribuicdo e ruptura
epistemologica que fazem a Medicina Social Latino-Americana (LAURELL, 1991) e a
Saude Coletiva (LACAZ, 1996).

Sob o fordismo, o grau de automagédo que vai sendo imposto ao trabalho,
associado a mudancgas importantes na forma de organizagdo da jornada, como o
regime de turnos alternantes, produz uma mudanga no perfil da morbi-mortalidade,
que associa-se, no final dos anos 60, ao aumento do absenteismo, da insatisfacao
no trabalho, das operagdes tartaruga como maneiras de resisténcia ao controle
fordista. S&do sinais do esgotamento desta forma de gestéo, divisdo e organizagéo do
trabalho (FREDERICO, 1979; HUMPHREYYy, 1982).

A cada vez mais clara percepgdo do esgotamento de um ciclo coloca ao
capital a necessidade de pensar em novas formas de gestao, divisdo e organizagao
do trabalho, o que comecga a acontecer na década de 1970, inicialmente em paises
do capitalismo central, inspirados no modelo japonés. Esse modelo vai constituir-se
no novo paradigma, que reacende a discusséo sobre o controle e o disciplinamento
dos trabalhadores. E, ressalte-se, € na organizagdo do trabalho, que implica a
divisdo de tarefas e delimitacdo das relagdes sociais de trabalho, que se deve
buscar as restricdes para a livre manifestacdo da saude mental. Ocorre que, entre
os ocidentais, quando o assunto € a busca do padrdo japonés de produgdo como
paradigma de flexibilizagdo produtiva e inovagdo na organizagdo do trabalho, que
seria acompanhado do fim da divisdo do trabalho baseada no taylorismo e no
relacionamento autoritario na empresa, existem importantes controvérsias. Essa
transigdo/reestruturagao produtiva, que engloba a questdo da qualidade, tem sido
conceituada como um processo que busca compatibilizar uma série de mudancas
organizacionais nas relagdes de trabalho, implicando uma nova definicdo de papéis
das nagdes e entidades do sistema financeiro, para garantir a competitividade e a
lucratividade nas quais as novas tecnologias t&ém um papel central (CORREA, 1997).
Isso tudo comeca no final dos anos 60 e inicio dos 70, quando evidenciam-se os

limites do regime de acumulacdo baseado no taylorismo/fordismo, até entdo
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hegeménicos, como forma de organizacdo do trabalho (CORREA, 1997). O
componente relativo a organizagdo e divisdo do trabalho é o lugar dos principais
elementos que caracterizam a reestruturacao produtiva que traz consequéncias para
a vida em sociedade. Junto, aparecem subprodutos, ou seja, o desemprego, a
ampliacdo do trabalho parcial; o trabalho de criangcas e adolescentes, das mulheres
e as questbes de género correlatas, bem como a precariedade das relagbes de
trabalho e dos direitos trabalhistas (ANTUNES, 1995; BRITO, 1997, GOMEZ E
MEIRELLES, 1997).

E mister ainda ressaltar que com o aprofundamento da automacéo e o
avanco das novas tecnologias de informatica, que passam a definir os niveis da
producdo a serem alcangados, houve uma clara sofisticagao do disciplinamento que
veio acompanhada de uma dissimulagdo do controle, sob o manto da idéia da
qualidade e da competitividade. Tais mudangas na organizagao do trabalho levam
ao abandono relativo as idéias de tarefas e postos de trabalho, tdo caros da
organizagao taylorista/fordista. Dai decorrem os modos de polivaléncia, a articulagéo
das atividades de operagédo e o controle de qualidade e manutengdo (SALERMO,
1994).

No Brasil tal estratégia, também uma resposta a atuagdo do movimento novo
sindicalismo, ja mencionado, parece assumir um carater ambiguo: maior delegacao
de poderes acoplada a dissimulagdo do controle, representada, por exemplo, pelos
Circulos de Controle de Qualidade/CCQs (HUMPHREY, 1982; LACAZ, 1983). Isso
ocorre a medida em que o pais passa a se inserir cada vez mais e rapidamente no
mercado internacional, conjuntura em que a competitividade esta a exigir tais
mudangas, visando a melhoria da qualidade do que € produzido. Acontece, porém,
que a Gestdo Participativa e os CCQs sao uma certa forma de implementa-la e,
quando se da por iniciativa patronal é episédica e reversivel ocorrendo
concomitantemente a intensificagdo forgcada da mao-de-obra e da precarizagao (sic)
dos contratos (CATTANI, 1997).

N&o por acaso, no Brasil, a possibilidade de organizacado dos trabalhadores
nos locais de trabalho, que deveria ser um dos pilares da busca pela qualidade do

trabalho, ¢ uma realidade muito pouco encontrada, quando n&o considerada
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indesejavel ou até ilegal, dada a historica repulsa do patronato as manifestagdes de

independéncia e autonomia das classes trabalhadoras (RODRIGUES, 1995).

A organizacdo nos locais de trabalho deveria ser elemento norteador das
relacbes de trabalho, em vista da introdugdo de novas tecnologias e da automacgéao
cada vez mais intensa que se observa nos setores produtivos mais modernos.
Assim, é inadmissivel falar em qualidade do produto sem tocar na qualidade dos
ambientes e condigdes de trabalho, o que seria sobremaneira auxiliado pela

democratizacio das relagdes sociais nos locais de trabalho.

Na falta dos elementos acima apontados, pode-se afirmar que esta nova
empresa incorpora exigéncias com relagdes contraditdrias no que se refere a saude,
tais como: maior intensidade do ritmo, maior controle e conhecimento do trabalho;
polivaléncia e criatividade; maior liberdade de agédo, reconhecimento maior do

trabalho e critérios rigidos de avaliagao.

Tais relagcbes expressam-se num quadro variado de queixas no qual
prevalecem o mal-estar difuso, como dores de cabeca e nas costas, dificuldade de

dormir e cansago que nao melhora com o descanso (MONTEIRO, 1995).

Os estudos realizados sobre as formas de gestdo participativa no Brasil,
apontam para uma alienagcdo maximizada na medida que se exige além do trabalho,
a afetividade e/ou até o inconsciente (HELOANI, 1994). E, quando se trata da
andlise da participagcdo dos trabalhadores versus poder, observa-se que ela é
apenas consultiva e que o poder de decisdo nio pertence a eles, particularmente em

questdes cruciais como no caso de demissodes, por exemplo (MONTEIRO, 1995).

Do ponto de vista sanitario, essa realidade contraditéria traz consigo um
novo perfil de morbi-mortalidade dos trabalhadores. Além das doencas e acidentes
associados a organizagdo taylorista/fordista, hoje agrega-se a tendéncia de
mudanca deste perfil em que predominam doengas ndo reconhecidas como do
trabalho, na medida que a organizagao (japonesa) do trabalho € o novo paradigma
mundial e dele fazem parte a informatica, a automacgao, a polivaléncia, a restrigao
hierarquica, o enxugamento do efetivo (downsizing), o desemprego etc. (ANTUNES,
1995).
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Se, de um lado, a reestruturagdo exige o surgimento de um trabalhador
participativo, escolarizado e polivalente, esta polivaléncia é vivenciada de forma
ambigua, ou seja, como aumento de responsabilidade, maior carga de trabalho e
menor autonomia (MONTEIRO, 1995).

A proposito disso, estudo recente realizado na industria de papel e celulose
gaucha, corrobora o que foi dito, tendo mostrado que o trabalho exigia forgar a vista,
ao lado de obrigar que se trabalhasse em grande velocidade, posigao incbmoda, o
que era acompanhado de forte pressao da chefia. Essa realidade de trabalho
predispunha a irritagao/nervosismo, dor nas costas, dor de cabeca e cansago, mais
prevalentes no setor administrativo que, mesmo tendo melhores condigdes e
ambientes de trabalho, apresentava cargas mais frequentes derivadas da forma de
organizacgao e divisdo do trabalho (FASSA E FACCHINI, 1995).

Em realidades histéricas de capitalismo dependente, tal quadro associa-se a
chamada precariedade do trabalho, em que o vinculo temporario e a subcontratagao
promovem uma perda do poder de barganha dos trabalhadores, com repercussdes
sobre a capacidade de negociagdo das condigdes de trabalho nos contratos
coletivos (LACAZ, 1996). Tal situagcdo, no cotidiano, obriga a realizacdo de tarefas
para as quais néo houve treinamento adequado, em horarios prolongados e os mais
variaveis, com ritmo acelerado (MONTEIRO, 1995).

Em busca da meta modernizar ou perecer, fala-se em implemento da
produtividade, a qual ndo se da pelo aumento da produgao por trabalhador, em
consequéncia de mudancgas tecnoldgicas, mas sim pela intensificagcdo do trabalho
reorganizado. E o que acontece, por exemplo, nas empresas que modernizam a
tecnologia de certos momentos produtivos e terceirizam outros, o que provoca a
perda de postos de trabalho, estratégia esta muito comum em empresas montadoras
(VILLEGAS ET AL., 1997). A esse respeito € valioso atentar para editorial do jornal
Folha de S. Paulo, na edicdo do dia 14/11/1993, cujo sugestivo titulo era
Produtividade e Miséria e que analisava as estatisticas divulgadas pelo Instituto
Brasileiro de Geografia e Estatisticas (IBGE) sobre o aumento da produtividade
industrial em meio a redugcdo do emprego. O texto assinalava que junto ao
impressionante aumento da produtividade no complexo metal-mecanico e eletronico

de cerca de 40%, nos primeiros sete meses de 1993 e de 23% no periodo entre



34

1991 e 1993 o que seria mais um recorde mundial, houve reducéo de 10% no nivel
de emprego, considerando-se o mesmo periodo. Esse exército de desempregados,
que demanda servicos de saude, assisténcia social em funcdo de seu baixo
consumo, de inseguranga social, constitui a outra face da propalada qualidade e

competitividade modernizadora.

Em paises periféricos, a coexisténcia de processos de trabalho arcaicos e
modernos explica a ocorréncia de um perfil hibrido, no qual os nexos de causalidade
com o trabalho tornam-se mais complexos e, no qual nexos anteriormente nao

cogitados ou desvalorizados devem ser recolocados em pauta.

Nesse panorama sobrevém tanto uma 'subcarga' qualitativa como uma
sobrecarga quantitativa psiquica, podendo ser prognosticada a permanéncia da
heterogeneidade tecnolégica, mas com certa homogeneidade desfavoravel das
condicdes de trabalho e de vida (LAURELL, 1991).

Diante disso, um novo perfil patoldégico configura-se, o qual é caracterizado
pela maior prevaléncia, na populagéo trabalhadora, de agravos a saude marcados
pelas doengas crbnicas, cujo nexo de causalidade com o trabalho ndo é mais
evidente como ocorria com as doencas (e acidentes) classicamente a ele
relacionadas, os chamados infortunios do trabalho. Proliferam entdo as doencas
cardiocirculatérias, gastrocolicas, psicossomaticas, os canceres, a morbidade
musculo-esquelética expressa nas lesdes por esforgos repetitivos (LERs), as quais
somam-se o desgaste mental e fisico patoldgicos e mesmo as mortes por excesso
de trabalho, além das doengas psicoafetivas e neuroldogicas ligadas ao estresse
(GORENDER, 1997). Seriam, entéao, tais agravos os indicadores mais apropriados,
nos dias que correm, para expressar 0 grau em que as condigbes, ambientes e
organizacdo do trabalho realmente se enquadram nos padrdées de qualidade do

trabalho que incorporam os parametros aqui defendidos?

Assim, no bojo desse quadro, a morbi-mortalidade tendencial da populagao
trabalhadora aponta para uma prevaléncia cada vez mais frequente de agravos
caracterizados por um mal estar difuso (SELIGMANN-SILVA, 1997) e por doencgas
que ocorrem na populagao geral, mas que entre os trabalhadores passam a ocorrer

em faixa etaria mais precoce, quando comparada com a populagao geral.
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Diante de tudo isto observa-se uma predominancia das mortes por doencas
cardiovasculares, que podem se relacionar a baixa autonomia de decisdes no
trabalho, as atividades pouco criativas e pequeno apoio social (MARMOT E
THEORELL, 1988); ao que se soma as mortes por causas externas, relacionadas a
violéncia dos centros urbanos, muitas delas como resultado dos acidentes de trajeto
ou do trabalho (de transito) dos condutores de 6nibus e veiculos de carga (LUCCA E
MENDES, 1993) e pelos céanceres relacionados ao uso de substéncias quimicas
cada vez mais toxicas (MENDES, 1988).

Ademais, qualquer analise sobre as principais causas de aposentadoria por
invalidez previdenciaria durante a década de 1980, também obriga a pensar na
participacdo do trabalho como determinante desta morbidade, particularmente no
que se refere a hipertensao arterial, transtornos mentais e doengas osteoarticulares
(MENDES, 1988A).

3.3 Mudancas e consequéncia do nao planejamento da QVT

As mudangas provocadas no ambiente interno das empresas na busca de
novas tecnologias, como exigéncia de um mercado cada vez mais competitivo, tém
reflexos significativos na forma de gerenciamento das organizagdes. Os processos
foram e continuam sendo metamorfoseados pela redivisédo internacional do trabalho.
O mercado econémico globalizado, desenhado por uma competi¢cdo irracional,
produz um cenario dindmico com reflexos multiplos em diferentes setores.

No centro do processo, e ao mesmo tempo cada vez mais alheio a ele,
encontra-se o trabalhador. Com a revolugdo técnico-cientifica dos sistemas
produtivos, os instrumentos e métodos de trabalhos sdo sofisticados. O trabalho
mecanico e coisificado é substituido pelo n&do trabalho ou, em muitos casos, pela
auséncia do fardo mecénico acabaram coisificando esse trabalhador (SOUZA,
1989).

Nesse mundo que o weberianos |léem como desencantado, o trabalho é uma
categoria analitica importante. Para os marxistas, a categoria € central. Nessa

leitura, tudo que n&o é trabalho tem um conotagdo negativa ou compensatoria.
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Conceitos como tortura, sofrimento e labuta, desde o inicio da humanidade, tém
estreito relacionamento.

Para Dejous (1994), o sofrimento no trabalho se desdobra além do espaco
laboral, na medida em que o sofrimento ndo se aplica apenas aos processos
construidos no interior da fabrica, da empresa ou da organizagdo. O sofrimento é
acrescido de processos que se desenrolam fora da empresa, no espago doméstico e
na economia familiar do trabalhador.

Com o advento da sociedade pods-capitalista, que €& a sociedade do
conhecimento e das organizagdes, a nova riqueza produzida nas organizagdes do
conhecimento advém dos subutilizados ativos intangiveis, o capital humano e o
capital estrutural interno e externo (PILATTI; BEJARANO, 2005). As pessoas
transformaram-se nos unicos verdadeiros agentes. Com a mudanga para o
paradigma do conhecimento tornou-se necessario um enfoque diferenciado do
capital humano: as pessoas deixaram de ser geradoras de custos ou recursos para

se tornarem geradoras de receita.
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4 METODO DE PESQUISA

O trabalho constitui-se em, a priori conhecer como se exerce e se
desempenha a tarefa de gestdo de recursos humanos, para, a posteriori, partir por
meios de pesquisas na organizagdao, com intuito de desenvolver e esclarecer
conhecimentos de melhoria. As pesquisas quantitativas sdo mais adequadas no
desenvolvimento deste, pois apura as atitudes explicitas e conscientes dos

entrevistados, utilizando-se de questionarios padronizados.

4.1 DELINEAMENTO DA PESQUISA

A monografia destina-se ao diagnostico da Loja LM Telecomunicagdes de Foz
do Iguacu, agente autorizado da BRASIL Telecom. Nesta empresa existe atualmente
quinze funcionarios, tendo como sujeitos da pesquisa as pessoas que se
consideram cooperadores até entdo tratados como ocupantes de cargos - chaves,
sendo este o objeto de estudo principal desse trabalho juntamente com os
colaboradores da base operacional que formardo o objeto de estudo secundario.
Também se cita que a pesquisa se estende aos gerentes da organizagdo, pois
muitos dados foram fornecidos por eles e poderédo ter importancia para que, se
concretizem os objetivos da pesquisa.

Também, o estudo tem a finalidade de avaliar a organizagao e encontrar as

dificuldades que no exato momento do trabalho estejam ocorrendo.

4.2 ETAPAS DA PESQUISA

Partindo-se da definicho do problema, desenvolveu-se uma pesquisa
bibliografica referente as definicbes a respeito do tema em estudo. Num segundo
momento realizou-se uma pesquisa da historia da instituicdo, utilizando-se do acervo
documental disponibilizado para o estudo. Apds todo levantamento bibliografico e
documental foi realizada uma pesquisa junto aos colaboradores — chave da

organizagao em estudo.
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4.3 COLETA, TRATAMENTO E ANALISE DOS DADOS

Neste topico apresentam-se os tipos de dados que foram coletados, bem

como as técnicas utilizadas para a coleta e a analise destes dados.

4.3.1 Tipos de Dados

Os dados utilizados para realizacdo do estudo foram de origem primaria e
secundaria.

Os dados primarios, através de didlogo e entrevistas com os colaboradores,
sempre como amostra.

Os dados secundarios foram aqueles disponibilizados na organizacao e que
estavam contidos em atas, manuais, organogramas, fluxogramas, normas e
regimentos, leis e estatutos dentre outros documentos organizacionais e foram
obtidos por meio da pesquisa documental a partir de documentos disponibilizados

pela organizagao.

4.3.2 Técnicas de Coleta de Dados

Neste item relaciona-se o modo de procedéncia para obtengcdo dos dados

necessarios para a conclusao do estudo.

4.3.2.1 Dados Primarios

Neste caso levando em consideragao a utilizacdo de questdes abertas,
baseadas apenas em um roteiro para seguir a sequéncia légica do tema, que
permitiriam o entendimento e a perspectiva dos participantes. Assim, a pesquisa nao
ficou limitada por uma selecdo prévia de questbes, como acontece no caso do
meétodo quantitativo.

Segundo Roesch (1999), as entrevistas semi-estruturadas sdo apropriadas
quando:

a) faz-se necessario entender os fundamentos que os entrevistados usam

como base para suas opinides sobre determinado tema;

b) o objetivo da entrevista é desenvolver uma compreensao sobre o tema

em questdo pelo entrevistado, para que o pesquisador possa influencia-
lo de forma independente ou colaborativa;

C) alodgica passo a passo da situagao nao esta clara;
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d) o assunto em estudo é altamente confidencial e o entrevistado poderia
relutar em dizer a verdade sobre a questdo se nido fosse de forma
confidencial, numa situagao de pessoa a pessoa.

A entrevista semi-estrutada realizada na LM Telecomunicacdes dividiu-se
em trés etapas, seguindo a técnica desenvolvida por Seidman, citado por Da Silva
(2004) em sua tese de Doutorado, enfatizando os seguintes aspectos a serem
observados:

a) o significado da instituicdo para o individuo, para entender a sua

importancia na vida profissional e também individual;

b) a sua atuagdo no interior da organizagcdo, que atividades sao
desempenhadas por ele, para verificar sua performance de
relacionamento com os demais servidores da institui¢ao;

c) a compreensao da importancia da qualidade de vida no trabalho para
a instituicao.

Como ja havia sido mencionado optou-se pela entrevista como método de
pesquisa considerando o fato que por meio desta técnica consegue-se captar a
opinido pessoal do entrevistado, o sentimento real sobre o que esta sendo debatido
por meio até mesmo das expressoes fisicas, técnica esta utilizada para captar os
dados primarios. Os dados secundarios originaram-se gragas a utilizagdo da técnica
de pesquisa documental.

Os sujeitos da pesquisa fazem parte do colaboradores da LM
Telecomunicagdes, procurou-se direcionar a pesquisa para varios funcionarios das

mais diversas areas e com mais tempo de servigo e experiéncia diferenciada.

4.3.2.2 Dados Secundarios

Os dados secundarios por sua vez sao procedentes de documentos da
organizagdo. Sua utilizacdo visa complementar as entrevistas realizadas. A
preocupacao inicial para o desenvolvimento do trabalho foi direcionada a pesquisa
documental, em que se utilizou as seguintes fontes:

a) levantamento de dados oficiais de funcionarios afastados do ambiente

de trabalho, pelo motivo de doenca ocupacional;
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b) numeros de faltas dos funcionarios pelo fato de atendimento médico,
conforme informacdo do RH, apds conferéncia de atestados entregues
na empresa.

De acordo com Forster (apud ROESCH, 1999), a andlise documental tem

um valor primordial, pois permite o entendimento de situacdes, além de permitir a
conceituagéo da organizagao, ainda sugere cinco passos para sua realizagao:

a) acesso;

b) verificagao da autenticidade;

c) compreensao dos documentos;

d) analise dos dados;

e) utilizagdo dos dados.

De acordo com Gil (1991, p. 52),

A pesquisa documental apresenta uma série de vantagens. Primeiro ha
que se considerar que os documentos constituem fonte rica e estavel de
dados. Como os documentos subsistem ao longo do tempo, tornam-se a
mais importante fonte de dados em qualquer pesquisa de natureza
historica.

Para realizar a pesquisa documental utilizaram-se documentos referentes a
LM Telecomunicacgdes, ligados a sua forma de estruturagdo, fundagao e organizagao

de pessoal.
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5 ANALISE E COMPREENSAO DOS DADOS OBTIDOS

Neste capitulo aborda-se o fator determinante proposto a partir do
desenvolvimento da monografia que é a analise e o estudo dos dados e informagdes

coletados por meio das entrevistas e da analise documental.

5.1 O DESENVOLVIMENTO DA PESQUISA

No inicio das entrevistas os participantes foram informados de que teriam a
liberdade de optar pela resposta ou abstengcdo perante qualquer uma das
indagacdes realizadas.

A seguir, foram relacionados pontos importantes da vida profissional de cada
entrevistado no interior da LM Telecomunicag¢des, com o objetivo de demonstrar o
grau de comprometimento individual com a empresa.

Todas as entrevistas ocorreram na propria Instituicdo, apenas em dias e
horarios alternados, buscando sempre a disponibilidade de cada entrevistado.

Tendo como objetivo obter dados suficientes para o apontamento das
influéncias da qualidade de vida no trabalho, diante de todas as dificuldades

enfrentadas por todos, tanto na vida profissional e pessoal.

5.1.1 A Importancia da Qualidade de Vida no Trabalho e sua Influéncia nos servigos

prestados pelo colaborador

Este € o ponto crucial e polémico da pesquisa, a questdao da qualidade de
vida no trabalho € sempre envolta por preconceitos, talvez pelo fato de envolver a
questao do capital humano, do relacionamento interpessoal, enfim por envolver o ser
humano, os pensamentos e as ideologias.

Mas como ja indicado anteriomente o objetivo desta pesquisa € abordar o
conceito da qualidade de vida no trabalho interno como fator favoravel para a
melhoria ou continuidade da qualidade na oferta de servigos. Afinal o ser humano é

o capital mais importante de qualquer organizagao (OLIVEIRA, 1997).
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Nesta terceira e ultima etapa da pesquisa procurou-se abordar junto aos
participantes além do conceito de qualidade de vida no trabalho, alguns temas que
se ancoram a ele:

a) renda capaz de satisfazer as expectativas pessoais e sociais;

b) orgulho pelo trabalho;

c) vida emocional satisfatoria;

d) auto-estima;

e) imagem da empresa;

f) horario e condi¢cbes de trabalho sensato;

g) possibilidade de uso do potencial humano;

h) respeito aos direitos da cidadania.

Ao final da entrevista sugeriu-se que cada entrevistado apontasse o que
precisa e poderia ser melhorado no tocante a qualidade de vida no trabalho. Entre
os problemas apontados e os detectados, se relaciona o resultado a seguir da

pesquisa.

5.2 Resultado da Pesquisa

Indicam-se a seguir os resultados mais revelantes do trabalho de campo:

5.2.1 Fadiga ndao ha na empresa um local adequado para o funcionario possa
descansar, tais como um ambiente fechado e restrito, causando assim um maior
cansaco para executar suas tarefas, aumentando sua predisposicdo para doencas
ocupacionais.

Outro fator que influéncia na QVT dentro da empresa, é o fato que a maioria
dos funcionarios tem duas atividades, sao contratados para exercer uma
determinada funcao, e no decorrer dos dias pela necessidade de pessoal, os demais

acabam assumindo funcdes que n&o sao suas.

5.2.2 Ma iluminagao a iluminagéo, na maior parte dos setores ndo esta adequada ao

previsto de adequacao da iluminacéo.
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5.2.3 Ventilagdo por ser tratar de um prédio antigo, e atualmente alugado, ndo é
autorizado conforme contrato fazer qualquer alteracdo na estrutura, somente manté-
la de acordo com vistoria inicial. O proprietario do prédio ndo autoriza a instalacao
do ar condicionado central, através de tubulagbes ja existentes. Também nao ha
janelas de ventilagdo nos banheiros e nas salas comerciais, entdo a entrada de ar
ocorre somente por meio das portas principais. Diante disso, a temperatura alta
dificulta a realizagdo de tarefas, pois os ventiladores n&do sdo suficientes. Os
colaboradores reclamam muito disto, mas até o presente momento nada foi feito

para mudar.

5.2.4 Percepcéao apos dados levantados

A expectativa dos profissionais € que, se a empresa espera qualidade nos
servicos prestados por ela, desta forma acdes de QVT devem ser incorporadas
definitivamente no cotidiano da empresa. Outra perspectiva dos profissionais € de
que a empresa, ao conceber um programa de qualidade, perceba que este
programa nao sera implantado com sucesso se n&o houver um efetivo envolvimento,
participacdo e motivacdo para realizacdo de atividades. Isso é qualidade de vida
pessoal, social e familiar, embora sejam esferas diferentes e nelas se desempenham
papéis diferentes.

Os colaboradores desejam uma vida feliz, é interessante citar que eles
necessitam também de reconhecimento, pelo simples motivos de estarem ali para
somar e numa relagao entre servicos prestados e salario recebido, ambos os lados

irdo ganhar.
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6 Outras recomendagdes advindas do estudo

A determinacao de riscos ocupacionais consiste em uma série de etapas
que envolvem a analise e a avaliagcao destes riscos.

Espera-se que a empresa, no decorrer dos dias vai se adaptando com as
normas regulamentadoras, que com a elaboragcdo de projeto e dos proprios
profissionais e com auxilio deste estudo, possa realmente implementar os processos
visando a melhoria e oportunizando a QVT.

A utilizacdo de referencial bibliografico nas areas abordadas nos mostra,
onde esta cada irregularidade, que afeta a empresa e profissionais.

Sugeriu-se no decorrer do trabalho, a troca de luminarias, e esta foi aceita
pelo empregador, pois através de contato uma empresa do ramo informou que toda
lampada fluoréscente tem sua vida util, e a partir desta informacédo todas foram
trocadas.

Também foi providenciada uma caixa contendo produtos emergenciais, por
meio de um comunicado repassado a todos, procurou-se conscientizar que é dificil
manter uma empresa, pois sdo muitos impostos e despesas, e a cada dia surgem
necessidades de um remédio ou outro produto essencial, como exemplo tem-se:
sonrisal, lisador (dor de cabega), absorvente higiénico, dentre outros. Quando isso
ocorria, um colaborador tinha que se ausentar do seu posto de trabalho e ir até a
farmacia mais proxima. Com esta medida sugerida, somente um colaborador faz o
controle. Para facilitar, foi criada uma lista (apéndice 01), para que cada colaborador
marcasse trés itens que poderia contribuir financeiramente, para nao haver
repeticdo, e todos ficaram conscientes que quando utilizarem algum remédio e/ou

produto, assim que puderem deveriam fazer a reposicao.

Foi criado também (foto 02) um espago para aniversariante do més, em que
o empregador se dispés em fornecer do proprio caixa um bolo e refrigerantes, no
final do expediente para a comemoracgao.

Resolvendo fato visivel na empresa, conseguiu-se na hora certa e com a
pessoa certa, mostrar que a empresa tem uma funcionaria qualificada em desvio de
funcdo, e neste més de marco ela foi promovida, passando da funcdo de Servicos

gerais para o Caixa, e fara realmente o que gosta, e acredita-se que se
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desempenhara com mais prazer, refletindo indiretamente na qualidade de vida desta
colaboradora.

No decorrer deste trabalho, observou-se que o corrimdo da escada estava
com a solda quebrada, deixando-o totalmente inseguro. Ao apresentar o problema
para a Gerente, por meio de uma conversa informal, pode-se demonstrar que havia
necessidade de concertar o corrimdo, para se evitar problemas tanto com um
colaborador ou um cliente, partindo do principio que poderiam se machucar. Apés
alguns minutos ela autorizou contratar um profissional, o servigo, ficou pronto no
mesmo dia.

Conforme legislagdo da Consolidagdo das Leis do Trabalho Art's 71 a 72
(anexo 3), todo servigo de digitagdo requer a cada periodo de 90 (noventa) minutos
de trabalho consecutivos um periodo correspondente a 10 (dez) minutos de repouso,
nao deduzidos da duragdao normal de trabalho. Na empresa ja se tem uma pessoa
afastada pelo problema de LER (Lesdes por Esforgos Repetitivos), mas ninguém
esta registrado como digitador, mas em varios setores ha colaboradores que tém
que elaborar planilhas, quase que diariamente, enviado-as a Brasil Telecom, todas
no aplicativo excell. Considerando este fato, gradativamente se repassa aos
colaboradores a necessidade de exercitar a regido mais afetada, fazendo alguns
exercicios simples de alongamento. Também foi sugerida e aceita a compra de
bolinhas, e hoje se tem 03 (trés) na empresa, e quando ha um intervalo, como
exemplo o almocgo, vai-se conversar de forma descontraida pegando a bolinha e
apertando-a. O resultado foi o depoimento de todos os colaboradores ao afirmarem
“‘uma sensagao de relaxamento e reducdo da dor’ que afeta principalmente os
pulsos.

Conforme (foto 01), sugeriu-se e foi aceita a colocagdo de uma caixa de
papeldo abaixo da mesa para apoio e descanso dos pés. Apds, indagada pelo
proprietario da empresa, e explicou a ele por meio de uma conversa informal, que
esta medida é simples, mais necessaria e de extrema importancia. Diante da
explanagao do fato, este autorizou a fazer orgamento e comprar para todos os
postos de trabalho, o mével adequadamente produzido para esta finalidade

Diante de maior consciéncia no que se refere a concepg¢ado do que seja a
qualidade de vida do trabalhador as necessidades dos seres humanos, bem como,

despertando outras preocupagdes, como por exemplo, a ventilagao, disponibilizagao



46

e uso de EPI's (Equipamentos de Protecdo Individuais), e principalmente atencéo
dos colaboradores e administradores.

O estudo ndo se encerra ai, gradativamente e no decorrer dos dias se
apontara ao empregador as falhas que podem provocar no futuro, um problema
grave e penalizar seriamente a empresa. Essas medidas tendem a propiciar uma
equipe saudavel e mais feliz, trabalhando mais unida e observando cada um seu
posto de trabalho e as oportunidades de melhoria continua. Também podem ser
aceitas sugestdes de melhorias que o colaborador percebe no ambiente de trabalho
de seus colegas, criando um processo de observacdo importante no contexto
organizacional.

Acredita-se também que todos os colaboradores estdo conscientes que
gradativamente, e com muita calma, se conseguira obter do empregador que for
melhor para todos, mas para isso tem-se que mostrar profissionalismo,
demonstrando que a equipe esta disposta a somar, e com garra e forca de vontade
se conseguira conjugar o bom ambiente de trabalho com os resultados tragados e

esperados pela empresa.
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7 CONSIDERAGOES FINAIS

Pode-se afirmar que a tematica da QVT assume maior relevancia nos anos
70, quando se da um esgotamento da organizagdo do trabalho de corte
taylorista/fordista, ao qual associa-se um aumento do absenteismo, da insatisfacédo
no trabalho e da ndo aderéncia dos trabalhadores as metas definidas pela geréncia.
O modelo japonés é o novo paradigma de organizacgao do trabalho, visando superar
essa realidade, apesar de tal modelo, conforme apontam alguns estudiosos, reduzir
a autonomia nas relagdes de trabalho, além de envolver um controle importante da
vida extraprofissional pela estrita utilizacdo do tempo a servico da empresa
(ANTUNES, 1995; HIRATA E ZARIFIAN, 1991).

Mesmo diante dos varios enfoques que vai assumindo a QVT, interessou aqui
ressaltar que para a OIT, a tematica € expressada no PIACT, lancado em 1976,
procurando articular duas vertentes: uma relacionada a melhoria da qualidade geral
de vida como aspiragdo humana e que n&o poderia ser barrada no portdo das
fabricas; e outra relativa a maior participagdo dos trabalhadores nas decisdes que
dizem respeito a sua vida e atividade de trabalho. Nesse sentido, a saude e a
qualidade do trabalho n&o podem ser negociadas como mais um mero elemento da
produgcdo. Tal abordagem visava superar a prevengcdo dos acidentes e doengas
considerados diretamente ligados ao trabalho, priorizando a busca de outros nexos
saude-trabalho, para além da causalidade direta. Os agravos a saude, que também
ocorrem na populagao geral, quando relacionados ao trabalho assumem um perfil

diferenciado.

A Organizacdao Mundial da Saude, no ano de 1979, advogou a estratégia da
necessidade de desenvolver-se programas especiais de atencido a saude dos
trabalhadores, visando promover melhorias nas condi¢gdes da qualidade de vida e
trabalho nos paises em desenvolvimento (FREITAS ET AL., 1985).

Ressalte-se que a idéia de QVT aqui defendida envolve questbes
intrinsecamente ligadas as novas tecnologias e seu impacto para a saude e o0 meio
ambiente; aos salarios, incentivos e participagdo nos lucros das empresas; a

criatividade, autonomia, grau de controle e quantidade de poder dos trabalhadores
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sobre o processo de trabalho (LAURELL E NORIEGA, 1989). Disso decorre que se
defenda a conquista de um replanejamento do trabalho em que a gestédo
participativa seja real, com verdadeiros canais coletivos de negociagdo capital
trabalho, visando a resolucéo dos conflitos/contradicdes de interesses e a superagao
de uma certa gestao participativa de carater patronal, episodica e reversivel, porque
acompanhada da intensificacdo, da precariedade do trabalho e dos contratos e
direitos trabalhistas (ANTUNES, 1995).

Surge, portanto, um debate que tenha como foco a possibilidade de
organizagao a partir dos locais de trabalho, de forma a possibilitar uma discusséo
das demandas de maneira democratica e igualitaria, visando submeter as questdes
ligadas a competitividade/produtividade e qualidade do produto a qualidade do
trabalho e a defesa da vida e da saude no trabalho. Dai ser necessaria a utilizagao
de outros indicadores sanitarios que melhor espelhem as maneiras atuais de
consumo da forca de trabalho, acopladas a reengenharia produtiva em que
prevalece a entrada de novos e desconhecidos insumos quanto a nocividade a
saude e ao ambiente, aliada ao aprofundamento da automacgao e informatizagdo no

processo produtivo.

Qualquer empresa voltada para a satisfagao dos clientes, deve posicionar-se
de forma a adotar foco nestes e nas suas necessidades, sendo mais clara nos RH
nela existente, especialmente em se tratando de empresas que vendem produtos

similares, ou mesmo iguais aos da concorréncia.

Na busca pela exceléncia, a empresa deve tornar-se acessivel ao cliente e ao
colaborador, sem temer exposi¢ao, criticas e um relacionamento estreito com os
publicos interno e externo, com os quais esta envolvida. Além disso, faz-se
necessario o estabelecimento de estratégias que possam n&o apenas garantir o
sucesso da empresa no contexto atual, mas também prospectar agdes para o futuro,

motivando e melhorando gradativamente a QVT dentro dele.

Neste sentido, o Planejamento da QVT pode facilitar o alcance dos objetivos
almejados, trazendo resultados para a maximizagao das vendas e para a conquista

e fidelizacao de clientes, além de bases sélidas para a tomada de decisdes. Na Loja
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da LM em Foz do Iguagu, a qual ndo possui um Planejamento de QVT, a caréncia
destas acdes € visivelmente sentida. O bom atendimento ao cliente, tendo em vista
o cumprimento de metas, por si s6 ndo é suficiente, pois conquistar um cliente é
mais facil que manté-lo (do ponto de vista do esfor¢go despendido).

Para que a Loja da LM de Foz do Iguagcu se fortaleca no mercado, é
imprescindivel que, aliada a outras estratégias, também se desenvolva um
Planejamento de QVT como condigdo basica para a maximizagdo das vendas, por
meio de uma aproximagao da empresa e colaboradores. Nao é possivel sobreviver
por muito tempo nesse mercado voraz e mutante sem raizes solidas fincadas na
organizagao, e o Planejamento de QVT é um instrumento capaz de abrir um leque

de ferramentas indispensaveis ao sucesso.
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Cuadro 1

s dex principais grupos de doencas ¢ acidentes relacionados com o trabalho, Estados Unidos, 1982,

1.

- Y R

Doengas pulmonares: asbestose, bissinose, silicose, pneumoconiose dos trabalhadores
do carvio, chneer de pulmie, asma ocupacional.

Lesoes misculo-esqueléticas: distirbios da coluna lombar, do tronco, extremidades
superiores, pescoco, extremidades inferiores, fendmeno de Raynaud traumaticamente induzido,

Cinceres ocupacionais [outros que nio de pulmdo): leucemia, mesotelioma, chncer de bexiga,
de nariz e de figado.

Amputagies, fraturas, trawmas oculares ¢ politranmatismos,
Doengas cardiovasculares: hipertensio, coronariopatias e infarto agudo do miocirdio,
Distirbios da reprodugio: infertilidade, abortaments espontinen, teratogénese.

Distirbios neurotGxicos: neuropatias periféricas, encefalites toxicas, psicoses, alleracoes
de personalidade (relacionadas a exposigies ocupacionais).

Perdas auditivas relacionadas com exposicio a harulho excessivio,
Alecgoes dermatoldgicas: dermatoses, queimaduras térmicas e quimicas, contusoes.

Disturbins da esfera psiquica: neuroses, distirbios de personalidade, alcoolisme
¢ dependéncia de drogas,

Fonte: National Institut of Occupational Safety and Health, 1983,
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NR 17 - Ergonomia

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

17.1.1. As condi¢des de trabalho incluem aspectos relacionados ao levantamento,
transporte e descarga de materiais, ao mobiliario, aos equipamentos e as condi¢cdes
ambientais do posto de trabalho, e a prépria organizagao do trabalho.

17.1.2. Para avaliar a adaptacdo das condi¢bes de trabalho as caracteristicas
psicofisiologicas dos trabalhadores, cabe ao empregador realizar a analise
ergondmica do trabalho, devendo a mesma abordar, no minimo, as condi¢gdes de
trabalho, conforme estabelecido nesta Norma Regulamentadora.

17.2. Levantamento, transporte e descarga individual de materiais.
17.2.1. Para efeito desta Norma Regulamentadora:

17.2.1.1. Transporte manual de cargas designa todo transporte no qual o peso da
carga € suportado inteiramente por um soO trabalhador, compreendendo o
levantamento e a deposicéo da carga.

17.2.1.2. Transporte manual regular de cargas designa toda atividade realizada de
maneira continua ou que inclua, mesmo de forma descontinua, o transporte manual
de cargas.

17.2.1.3. Trabalhador jovem designa todo trabalhador com idade inferior a 18
(dezoito) anos e maior de 14 (quatorze) anos.

17.2.2. Nao devera ser exigido nem admitido o transporte manual de cargas, por um
trabalhador cujo peso seja suscetivel de comprometer sua saude ou sua seguranca.
(117.001-5/11)

17.2.3. Todo trabalhador designado para o transporte manual regular de cargas, que
nao as leves, deve receber treinamento ou instrugdes satisfatérias quanto aos
métodos de trabalho que devera utilizar, com vistas a salvaguardar sua saude e
prevenir acidentes. (117.002-3 / 12)

17.2.4. Com vistas a limitar ou facilitar o transporte manual de cargas, deverao ser
usados meios técnicos apropriados.

17.2.5. Quando mulheres e trabalhadores jovens forem designados para o
transporte manual de cargas, o peso maximo destas cargas devera ser nitidamente
inferior aquele admitido para os homens, para ndo comprometer a sua saude ou a
sua segurancga. (117.003-1/11)

17.2.6. O transporte e a descarga de materiais feitos por impulsdo ou tragao de
vagonetes sobre trilhos, carros de mao ou qualquer outro aparelho mecanico
deverao ser executados de forma que o esforgo fisico realizado pelo trabalhador
seja compativel com sua capacidade de forga e ndo comprometa a sua saude ou a
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sua seguranga. (117.004-0/ 11)

17.2.7. O trabalho de levantamento de material feito com equipamento mecanico de
acao manual devera ser executado de forma que o esforgo fisico realizado pelo
trabalhador seja compativel com sua capacidade de for¢a e ndo comprometa a sua
saude ou a sua seguranga. (117.005-8 / 11)

17.3. Mobiliario dos postos de trabalho.

17.3.1. Sempre que o trabalho puder ser executado na posicdo sentada, o posto de
trabalho deve ser planejado ou adaptado para esta posigao. (117.006-6 / 11)

17.3.2. Para trabalho manual sentado ou que tenha de ser feito em pé, as bancadas,
mesas, escrivaninhas e os painéis devem proporcionar ao trabalhador condicdes de
boa postura, visualizagado e operagcédo e devem atender aos seguintes requisitos
minimos:

a) ter altura e caracteristicas da superficie de trabalho compativeis com o tipo de
atividade, com a distancia requerida dos olhos ao campo de trabalho e com a altura
do assento; (117.007-4 / 12)

b) ter area de trabalho de facil alcance e visualizagao pelo trabalhador; (117.008-2 /
12)

c) ter caracteristicas dimensionais que possibilitem posicionamento e movimentagao
adequados dos segmentos corporais. (117.009-0 / 12)

17.3.2.1. Para trabalho que necessite também da utilizacdo dos pés, além dos
requisitos estabelecidos no subitem 17.3.2, os pedais e demais comandos para
acionamento pelos pés devem ter posicionamento e dimensdes que possibilitem facil
alcance, bem como angulos adequados entre as diversas partes do corpo do
trabalhador, em funcdo das caracteristicas e peculiaridades do trabalho a ser
executado. (117.010-4 / 12)

17.3.3. Os assentos utilizados nos postos de trabalho devem atender aos seguintes
requisitos minimos de conforto:

a) altura ajustavel a estatura do trabalhador e a natureza da fungdo exercida;
(117.011-2/11)

b) caracteristicas de pouca ou nenhuma conformagéo na base do assento; (117.012-
0/11)

c) borda frontal arredondada; (117.013-9/ 1)

d) encosto com forma levemente adaptada ao corpo para protecao da regidao lombar.
(117.014-7 /1)

17.3.4. Para as atividades em que os trabalhos devam ser realizados sentados, a
partir da analise ergondmica do trabalho, podera ser exigido suporte para os pés,
que se adapte ao comprimento da perna do trabalhador. (117.015-5/11)

17.3.5. Para as atividades em que os trabalhos devam ser realizados de pé, devem
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ser colocados assentos para descanso em locais em que possam ser utilizados por
todos os trabalhadores durante as pausas. (117.016-3 / 12)

17.4. Equipamentos dos postos de trabalho.

17.4.1. Todos os equipamentos que compdem um posto de trabalho devem estar
adequados as caracteristicas psicofisioldgicas dos trabalhadores e a natureza do
trabalho a ser executado.

17.4.2. Nas atividades que envolvam leitura de documentos para digitagéo,
datilografia ou mecanografia deve:

a) ser fornecido suporte adequado para documentos que possa ser ajustado
proporcionando boa postura, visualizagdo e operacdo, evitando movimentacao
frequente do pescoco e fadiga visual; (117.017-1/11)

b) ser utilizado documento de facil legibilidade sempre que possivel, sendo vedada a
utilizacdo do papel brilhante, ou de qualquer outro tipo que provoque ofuscamento.
(117.018-0/11)

17.4.3. Os equipamentos utilizados no processamento eletrénico de dados com
terminais de video devem observar o seguinte:

a) condigdes de mobilidade suficientes para permitir o ajuste da tela do equipamento
a iluminagcdo do ambiente, protegendo-a contra reflexos, e proporcionar corretos
angulos de visibilidade ao trabalhador; (117.019-8 / 12)

b) o teclado deve ser independente e ter mobilidade, permitindo ao trabalhador
ajusta-lo de acordo com as tarefas a serem executadas; (117.020-1/ 12)

c) a tela, o teclado e o suporte para documentos devem ser colocados de maneira
que as distancias olho-tela, olhoteclado e olho-documento sejam aproximadamente
iguais; (117.021-0/ 12)

d) serem posicionados em superficies de trabalho com altura ajustavel. (117.022-8 /
12)

17.4.3.1. Quando os equipamentos de processamento eletrénico de dados com
terminais de video forem utilizados eventualmente poderdo ser dispensadas as
exigéncias previstas no subitem 17.4.3, observada a natureza das tarefas
executadas e levando-se em conta a analise ergonémica do trabalho.

17.5. Condigdes ambientais de trabalho.

17.5.1. As condicdes ambientais de trabalho devem estar adequadas as
caracteristicas psicofisioldgicas dos trabalhadores e a natureza do trabalho a ser
executado.

17.5.2. Nos locais de trabalho onde s&o executadas atividades que exijam
solicitagdo intelectual e atencdo constantes, tais como: salas de controle,
laboratorios, escritorios, salas de desenvolvimento ou andlise de projetos, dentre
outros, sdo recomendadas as seguintes condi¢des de conforto:
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a) niveis de ruido de acordo com o estabelecido na NBR 10152, norma brasileira
registrada no INMETRO; (117.023-6 / 12)

b) indice de temperatura efetiva entre 200C (vinte) e 230C (vinte e trés graus
centigrados); (117.024-4 / 12)

c¢) velocidade do ar nao superior a 0,75m/s; (117.025-2 / 12)
d) umidade relativa do ar nao inferior a 40 (quarenta) por cento. (117.026-0 / 12)

17.5.2.1. Para as atividades que possuam as caracteristicas definidas no subitem
17.5.2, mas nao apresentam equivaléncia ou correlagdo com aquelas relacionadas
na NBR 10152, o nivel de ruido aceitavel para efeito de conforto sera de até 65 dB
(A) e a curva de avaliacdo de ruido (NC) de valor ndo superior a 60 dB.

17.5.2.2. Os parametros previstos no subitem 17.5.2 devem ser medidos nos postos
de trabalho, sendo os niveis de ruido determinados préximos a zona auditiva e as
demais variaveis na altura do térax do trabalhador.

17.5.3. Em todos os locais de trabalho deve haver iluminacdo adequada, natural ou
artificial, geral ou suplementar, apropriada a natureza da atividade.

17.5.3.1. A iluminacgéo geral deve ser uniformemente distribuida e difusa.

17.5.3.2. A iluminagdo geral ou suplementar deve ser projetada e instalada de forma
a evitar ofuscamento, reflexos incbBmodos, sombras e contrastes excessivos.

17.5.3.3. Os niveis minimos de iluminamento a serem observados nos locais de
trabalho sdo os valores de iluminancias estabelecidos na NBR 5413, norma
brasileira registrada no INMETRO. (117.027-9/ 12)

17.5.3.4. A medigédo dos niveis de iluminamento previstos no subitem 17.5.3.3 deve
ser feita no campo de trabalho onde se realiza a tarefa visual, utilizando-se de
luximetro com fotocélula corrigida para a sensibilidade do olho humano e em fungao
do angulo de incidéncia. (117.028-7 / 12)

17.5.3.5. Quando nao puder ser definido o campo de trabalho previsto no subitem
17.5.3.4, este sera um plano horizontal a 0,75m (setenta e cinco centimetros) do
piso.

17.6. Organizagao do trabalho.

17.6.1. A organizagdo do trabalho deve ser adequada as caracteristicas
psicofisioldgicas dos trabalhadores e a natureza do trabalho a ser executado.

17.6.2. A organizacdo do trabalho, para efeito desta NR, deve levar em
consideragao, no minimo:

a) as normas de produgéo;
b) o modo operatorio;

C) a exigéncia de tempo;
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d) a determinagao do conteudo de tempo;
e) o ritmo de trabalho;
f) o conteudo das tarefas.

17.6.3. Nas atividades que exijam sobrecarga muscular estatica ou dinamica do
pesco¢o, ombros, dorso e membros superiores e inferiores, e a partir da analise
ergondmica do trabalho, deve ser observado o seguinte:

a) para efeito de remuneragdo e vantagens de qualquer espécie deve levar em
consideracgao as repercussdes sobre a saude dos trabalhadores; (117.029-5 / 13)

b) devem ser incluidas pausas para descanso; (117.030-9 / 13)

¢) quando do retorno do trabalho, apds qualquer tipo de afastamento igual ou
superior a 15 (quinze) dias, a exigéncia de produgdo devera permitir um retorno
gradativo aos niveis de produgdo vigentes na época anterior ao afastamento.
(117.031-7 / 13)

17.6.4. Nas atividades de processamento eletrbnico de dados, deve-se, salvo o
disposto em convencgdes e acordos coletivos de trabalho, observar o seguinte:

a) o empregador ndo deve promover qualquer sistema de avaliagdo dos
trabalhadores envolvidos nas atividades de digitagdo, baseado no numero individual
de toques sobre o teclado, inclusive o automatizado, para efeito de remuneracéao e
vantagens de qualquer espécie; (117.032-5)

b) o numero maximo de toques reais exigidos pelo empregador ndo deve ser
superior a 8 (oito) mil por hora trabalhada, sendo considerado toque real, para efeito
desta NR, cada movimento de presséo sobre o teclado; (117.033-3 / 13)

c) o tempo efetivo de trabalho de entrada de dados ndo deve exceder o limite
maximo de 5 (cinco) horas, sendo que, no periodo de tempo restante da jornada, o
trabalhador podera exercer outras atividades, observado o disposto no art. 468 da
Consolidagao das Leis do Trabalho, desde que ndo exijam movimentos repetitivos,
nem esforgo visual; (117.034-1/13)

d) nas atividades de entrada de dados deve haver, no minimo, uma pausa de 10
(dez) minutos para cada 50 (cinquenta) minutos trabalhados, ndo deduzidos da
jornada normal de trabalho; (117.035-0/ I13)

e) quando do retorno ao trabalho, apds qualquer tipo de afastamento igual ou
superior a 15 (quinze) dias, a exigéncia de produgcdo em relagdo ao numero de
téques devera ser iniciado em niveis inferiores do maximo estabelecido na alinea "b"
e ser ampliada progressivamente. (117.036-8 / 13)
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CONSOLIDAGAO DAS LEIS DO TRABALHO
Decreto-lei n°® 5.452, de 1° de maio de 1943
DOU de 09/08/1943

Art. 71 - Em qualquer trabalho continuo, cuja duragdo exceda de 6 (seis) horas, € obrigatéria a
concessao de um intervalo para repouso ou alimentagéo, o qual sera, no minimo, de 1 (uma) hora e,
salvo acordo escrito ou contrato coletivo em contrario, ndo podera exceder de 2 (duas) horas.

§ 1° - Nao excedendo de 6 (seis) horas o trabalho, sera, entretanto, obrigatério um intervalo de 15
(quinze) minutos quando a durag&o ultrapassar 4 (quatro) horas.

§ 2° - Os intervalos de descanso nao serdao computados na duragao do trabalho.

§ 3° - O limite minimo de 1 (uma) hora para repouso ou refeicdo podera ser reduzido por ato do
Ministro do Trabalho quando, ouvida a Secretaria de Segurancga e Higiene do Trabalho, se verificar
que o estabelecimento atende integralmente as exigéncias concernentes a organizagcdo dos
refeitérios e quando os respectivos empregados nao estiverem sob regime de trabalho prorrogado a
horas suplementares. (Redagédo dada pelo Decreto-lei n° 229, de 28-02-67, DOU 28-02-67)

§ 4° - Quando o intervalo para repouso e alimentacgdo, previsto neste artigo, ndo for concedido pelo
empregador, este ficard obrigado a remunerar o periodo correspondente com um acréscimo de no
minimo 50% (cinqlienta por cento) sobre o valor da remuneragdo da hora normal de trabalho.
(Acrescentado o § 4° pela Lei n°® 8.923, de 27-7-94, DOU 28-7-94)

Art. 72 - Nos servigos permanentes de mecanografia (datilografia, escrituragdo ou calculo), a cada
periodo de 90 (noventa) minutos de trabalho consecutivo correspondera um repouso de 10 (dez)
minutos nao deduzidos da duragao normal de trabalho.
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Colaboradores favor colocar seu nome em trés itens no que vocé ira coorperar com

nossa caixa de primeiros socorrros:

Remédio colaborador

Novalgina

Sonridor

Anador

Aspirina

TermoOmetro

Estomazil

Algodao

Esparadrapo

Gases

Polvedine

Alcool 70

Modess

Novalgina

Sonridor

Anador

Aspirina

TermoOmetro

Estomazil

Algodao

Esparadrapo

Gases

Polvedine

Vick Cha

Modess

Bandeid

Dorflex

Gelol

Votarem

Vick Cha
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Observagdo: Lembrando que devemos trazer e sempre que usarmos repor.

Figura 01
Fonte: Sandra da S. Baill
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Figura 02
Fonte: Sandra da S. Baill
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Figura 03
Fonte: Sandra da S. Baill
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Figura 04
Fonte: Sandra da S. Baill
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