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ABSTRACT 

Human behavior is characterized by certain ne-

cessities that in a modern society workers procure day after 

day to satisfy through organizations they work for, since 

they are becoming dependent on these organizations as quanti-

tatively as qualitatively, each time in a bigger progression. 

These workers expect to satisfy their necessities 

within certain leveis of expectation, such as receiving cer-

tain fringes from the same organizations, in exchange for 

the work done. 

The necessities wich can characterize the workers 

of a particular organization were categorized in this research 

work as phisiological, security, association, apreciation and 

self-assurance. 

The fringes identified and used for this research 

paper, wich can confront the satisfaction of these necessities 

and wich can be made responsible for the dissatisfaction of 

the workers in their own environment, when they 	are 	not 

payment, physical environment, environmental-interelation-

ships, job status, and the work itself. 

Through a bibliographic research, was observed that 

the fringes throughout their historical-interelations within 

the organization they were, in general, very low in relation 

to their needs, and, at times, even getting to criticai 

points. 

The social context where his research was deve~d 

was no exception to this tendency, as far as the data 

collected through field-work. 

The collected data applted to the enterviewed gave 

the impression that their salary takes one of the bi.q res-

ponsabilities for the dissatisfaction at their workinq place, 

followed by the of safety, self-assurance and. the bad relation 

schip among the high and low-rank officers. 



The collected data, applied to the executives, in 

relation to the workers attitudes, in their environment, 

taken as example of manifestation within this same environ - 

ment, indicate that, according to same exccutive's 	point 

of view, the difficulty to recruit, the turnover, 	 the 

indolence and absence present as the focar major 	problems 

encountered by their respective companies.  



RESUMO 

O comportamento humano é caracterizado por determi 

nadas necessidades que, numa sociedade moderna, os trabalha 

dores procuram, cada vez mais, satisfazer por intermédio das 

organizações para as quais prestam serviço, em vista de esta 

rem se tornando dependentes das mesmas, tanto em termos quan 

titativos quantO qualitativos, numa progressão cada vez 

maior. 

Estas necessidades, por sua vez, os trabalhadores 

esperam satisfazer, dentro de determinados níveis de expecta 

tiva , por intermédio de determinados retornos destas mesmas 

organizações, em troca dos serviços por eles prestados. 

As necessidads que possam caracte,izar os traba 

lhadores de uma organização foram categorizadas neste traba 

lho como fisiológicas, de segurança, de associação, de esti 

ma, de auto-realização. 

Os retornos, identifico os e abordados nesta pes 

guisa, que possam ir de encontro a satisfação destas necessi 

dades e 'que possam ser responsabilizados peia insatisfação 

dos trabalhadores no seu ambiente de trabalho, quando não 

ajustados aos níveis demandados por tais necessidades são a 

remuneração do trabalho, as condices ff :idas do ambiente de 

trabalho, o 'status' no trabalho e o conto do tral)n - 

lho. 
Pela pesquisa bibliográfica efetuada, observa-se 

que os retornos recebidos pelos trabalhadores, ao longo 	da 

história de suas relações com as organizaçóes, foram, via de 

regra, muito baixos em relação as suas necessidades, chegan 

do, não raras vezes, a atingir pontos sensivelmente críticos. 

O contexto no qual este trabalho foi desenvolvido 

não faz excessão a esta tendência, conforme se pode deduzir 

os dados coletados por intermédio da pesquisa de campo. 

Os dados coletados junto aos trabalhadores eneruvis 

tados levam a crer que a remuneração seja a maior 	respons5 



vel pela insatisfação no seu ambiente de trabalho, 	seguida 

da falta de segurança, da falta de auto-realização e do mau 

relacionamento entre as chefias e os subordinados. 

Os dados coletados junto aos empresjirios entrevis-

tados, relativos às atitudes dos Tabalhadores no seu ambien 

te de trabalho, passíveis de serem tomad. como formas de ma 

nifestação da sua insatisfação com este mesmo ambiente, in-

dicam ainda que, de acordo com a percepção dos referidos em-

presários, a dificuldade no recrutamento, o turnover, a in-

dolência e o absenteísmo sobressaem-se como os quatro maio-

res problemas enfretados por suas respectivas empresas. 



APRESENTAÇÃO 

O presente trabalho tem por objeto de estudo a insa 

-tisfação do trabalhador no seu ambiente de trabalho. 

A importância de tal tema, acrediLa-se estar na de 

pendência cada vez maior do homem frente às organizações e de 

ter esta insatisfação sempre acompanhado o relacionamento do 

homem com as mesmas. 

Para o desenvolvimento de tal estudo, efetua-se, no 

primeiro capitulo, a colocação do problema, bem como a sua 

justificativa. 

No segundo capítulo, que trata da metodologia da pes 

guisa, coloca-se os objetivos aos quais a mesma se propos a 

atingir, as características de que se reveste e a metodolo 

gia do seu desenvolvimento, quanto ã coleta de informações 

necessárias a tal empreendimento e quanto ao tratamento dos 

dados obtidos por intermédio da pesquisa de campo. 

No terceiro capitulo, coloca-se as bases teóricas 

nas quais a pesquisa se apoia para ,.cingir os seus objetivos, 

através de uma abordagem relativa ji 'teoria das necessidades' 

propostá por Abraham Maslow*, de uma abordagem relativa a 
** 

'teoria dos dois fatores', proposta por Frederick Herzberg 

e de algumas considerações sobre o trabalho do tipo alienado, 

característico das organizações capitalistas. 

No quarto capítulo, efetua-se algumas considerações 

mais permenorizadas, dentro de uma perspectiva histórica , 

estrutural e contextual, onde e sempre que possível, sobre 

cada um dos fatores abordados no terceiro capítulo e que pos 

saM ser responsabilizados pela insatisfaco do trabalhador 

no seu ambiente de trabalho. 

psicólogo e consultor industrial americano. 

** também psicólogo e consultor industrial americano. 
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1. INTRODUÇÃO 

Este primeiro capitulo Lrata da colocação do pro-

blema a ser abordado por esta pesquisa, ou seja, da insatis 

fação do trabalhador no seu ambiente de trabalho, bem como 

das razões que justificam uma exploração do mesmo, a nível de 

pesquisa. 

Trata ainda da relevãncia do estudo para o campo 

da administração, tendo em vista o fato da administração li 

dar essencialmente com organizações e de ser o fator humano, 

sem sombra de dúvida, o componente principal de uma organiza 

cap. 

1.1. Colocação do problema e sua justificativa 

O homem moderno passa mais de um terço das 	horas 

acordadas dentro de organizações Aura as Quais presta servi 

ço
1
. Além disso, uma parcela cada vez ma e exprssiva da hu 

manidade está se tornando dependeu te direta. das organizações. 

Levantamentos feitos nos st.. Unid 	mostram 

que no inicio do sJculo XIX, talver 	aLr-  (4111r, Js da pepula 

ção trabalhasse por conta própria, pxur me t de H370, aproxi 

madamente um quinto.e no ano de 	ap e-ial-mente um dó 
2 

cimo . 

Por intermédio des.Ls 	 se_ fica-se, claramen 

te, que a dependjmcia direta do ho,- 	 s erganizaçóes 

está se ampliando cada vez mais e ea esta Apeadjmcia 	se 

concretiza sob a relação empregaJet 	 Ao. 

Reconhece-se ainda, que exste um peruanente 	pro 

cesso de desenvolvimento tecno16(jico aplicado de organiza - 

cOes, que é não s6 necessário, como tamb6m indispensável pa 

ra a civilização atual, constituindo-se -Ima eficiente cami 

nho visando o atendimento de uma. demanda ometricamente cres 

cente por alimentação, educação, vestuário, saúde, transpor 

te e lazer, no mundo moderno. 



2 

Como conseqüência desta crescente modernização tec 

nolOgica, o trabalho está a exigir "níveis cada vez mais ele 

vados de instrução, adestramento, emprego maior da inteligen 

cia e do esforço mental em geral"
3
. 

Por outro lado, segundo Braverman4, 	verifica-se 

"uma crescente insatisfação com as condi.çoes de trabalho ... 

(que está se tornando) cada vez mais subdividido em opera-

ções mínimas, incapazes de suscitar o interesse das pessoas 

que possuem níveis normais de instrução e adestramento ...". 

Citados por Pappenheim, alguns críticos da padroni 

zação e da automatização do trabalho, argumentam que o traba 

lho talvez esteja se tornando cada vez mais despersonalizado, 

transformando esta despersonalização numa força perigosa e 

que isso "reflete a mais profunda tendência da idade da má 

quina, desviando do vital e orgânico em direção ao mecânicoe 

organizado. Um mundo desta ordem de mecanização requer a ba 

nalidade como atitude Prevalecente da mente. A vida perde 

sua qualidade e encantamento ... (e) inclusive o homem, tem 
IT) 

que se tornar previsível e calculãvel"-  

A tendência atual parece ser a , que o 	trabalho 

está se torr-mdo cada vez mais um elemento estranho ao homem 

e que por sua dispensa de icé:rebro', esta alienando setores 
6 

cada vez mais amplos da população trabalhadora'. 

Segundo Katz e Kahn
7
, ola:erva-se que a"organização 

traz para dentro de suas fronteiras a pessoa completa, mas 

exige que o indivíduo ponha de lado certas partes de si mesmo 

para que possa desempenhar uma funcão, (sendo) isso uma cxi 

gencia de despersonalização" 

Segundo March e Simon
8
, a crescente burocratização 

das organizações, por seu turno, "faz com que os papéis de-

sempenhados pelos indivíduos tendam a ser cada vez mais minu 

ciosos, relativamente e em grande parte definidos em termos 

explícitos e até" por escrito", tornando o ambiente de traba 

lho, desta forma, cada vez mais est5vel, previsível e ao mes 

mo tempo, mais monotomo e tedioso. 

Tragtemberg
9
, ao comentar as caraaterísticas 	dos 

ambientes organizacionais de algumas empresas brasileiras,ale 



3 
ga que "as condições de trabalho ua empresa industrial 	são 

as piores possíveis ... (sendo que) a única coisa 	coletiva 

(dos trabalhadores é) o medo de dispensa, repreensão e mul-

ta". 

Pelas colocações feitas, de acordo com o posiciona 

mento dos autores ate aqui citados, pode-se concluir que a 

insatisfação no ambiente de trabalho é um fenômeno que efeti 

vamente existe e que tem reclamado a atenção dos cientistas 

sociais, sendo, por tal motivo, escolhido como objeto de es-

tudo desta pesquisa. 

1.2. Contribuição do estudo para o campo da administração 

Se for observado o conteúdo das teorias administra 

tivas, desde a época em que a administraçao passou a ser a-
. 

bordada como ciência, verifica-se sue a mesma esteve sempre 

sedimentada num paradoxo um tanto contraditório, ou seja, a 

procura do aumento da produtividade o da eficiência das orga 

nizações, por um lado, frente a uma certa fesistencia dos 

trabalhadores no alcance de tais objetivos, por outro. 

' Aqueles que utilizaram j taylorismo como estraté-

gia para o atingimento da maximização dos objetivos de produ 

tividade e de eficiência, introduziram na.s organizações ati-

tudes de cunho altamente autoritário, sem se preocuparem em 

fazer uma análise mais profunda dos fatores que pudessem ser 

responsabilizados pela resistência dos trabalhadores frente 

ao seu próprio trabalho, justificando suas proposições com a 

consideração de que o trabalhador era por natureza "irrespon 

sável, vadio e negligente" e apontando como causa da baixa 

produtividade "a vadiagem sistemática por parte dos emprega-

dos", tornando por isso, praticamente tudo obrigatório den-

tro das organizações, desde a "padronizacao obrigatória dos 

métodos, (a) adoção obrigatória dos melhores instrumentos e 

condições de trabalho ... (até a) cooperação obrigatOria"1°a 

través da aceleração do ritmo de trabalho. 

Da mesma forma que aqueles que introduziram os pres 
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supostos da Abordagem Clássica nas organizações, aqueles que 

introduziram os pressupostos da Abordagem do Relações Huma-

nas também tomaram uma atitude de negligência em relação aos 

• possíveis fatores que pudessem ser responsabilizados pela re 

sistencia dos trabalhadores frente ao trabalho, substituindo 

o autoritarismo clássico por uma pseudo-deincracia indus-

trial, que visava, acima de tudo, o aumento da eficiência e 

da produtividade, por intermédio da transformação das teo-

rias da psicologia e da sociologia em tj.'cnicas de aplicação 

no ambiente de trabalho das organizações. 

Este aspecto é considerado por. P'ertero ao 	alegar 

que a obra de E. Mayo, principal teórico da Escola de Rela-

ções Humanas, "foi vulgarizada ao nível da prática, de tal 

forma que 'por habilidades das relações humanas' se subenten 

de uma serie de atitudes, palavras, atos e omissões que o e 

xecutivo hábil sabe usar nos momentos adequados e para .com 

as pessoas-chave a fim de fazer prevalecer os seus pontos de 

vista ou os da administração em geral, de tal forma que se-

jam aceitas, mesmo que a aceitação seja - ejudicial aqueles 

que acederam. As relações humanas passam )nseqiáentemente a 

envolver as habilidades do 'logro elegante' e servem aos ob-

jetivos do 'oportunismo sofisticado' ou à. manutenção das po- 

sições de privilegio, só que suficienteme 	disfarçadas", 

embora, segundo o autor, Mayo jamais tivesse cogitado 	"que 

tais usos pudessem ser feitos de suas idias e teses funda- 

mentais
11
" 

A Abordagem Neoclássica da administraçao pode ser 

considerada como uma adaptação da Abordagem Clássica ao mun-

do moderno, tanto na formulação de seus pressupostos teóri- 

. cos quanto na sua palicabilidade no campo organizacional, ig 

norando os possíveis fatores que pudessem ser responsabiliza 

dos pela resistência dos trabalhadores diante do seu trabalho. 

A Abordagem Estruturalista tambm não se preocu-

pou com os fatores relacionados com o objeto de estudo deste 

trabalho. Apesar dos estruturalistas considerarem "a socieda 

de moderna ... (como) uma sociedade de organizações das qua- 
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passou por cima deste nível de preocupação de verificar os 

fatores que pudessem ser responsabilizados peia insatisfa-

ção do trabalhador frente ao seu arõprio trabalho), amplian-

do o estudo das interações dos grupos socÁis, iniciado pela 

Escola de Relações Humanas, para as intcrac )es entre as orga 

nizações sociais. 

Foi com a Escola Comportamental, que se chegou 	a 

uma preocupação mais efetiva com os possíveis fatores que pu 

dessem ser responsabilizados pelo binômio satisfação/insatis 

fação no ambiente de trabalho, por intermédio de estudos que 

superam o empirismo da Escola Clássica e da Escola de Rela 

ções Humanas, particularmente no campo da motivação. Nesta es 

cola, ressaltam-se os estudos de Maslow, com a hierarquia de 

necessidades, a abordagem dos dois fatores, de Herzberg, 	a 

abordagem das necessidades, de McClelland, a teoria X 	e a 

teoria Y, de McGregor, alêm de outros. 

Outras abordagens devem ser ainda consideradas no 

campo da administração. A Abordagem SistJ,.mica preocupou - se 

com o estudo do ambiente, da organização, de grupo e do indi 

víduo, explorando sua interdependência, diagnosticando situa 

ções e intervindo em variáveis estruturais e comportamentais, 

sendo ampliada pela Abordagem Contigencial, que procurou "com 

preender as relações dentro e entre os subsistemas, bem como 

entre as organizações e seu ambiente e definir padrões de re 

lações ou configurações de variáveis 

Embora a amplitude das teorias administrativas te 

nha sido tão acentuada, observa-se que, na prática,persistem 

os problemas da insatisfação no trabalho, ohservadae de umen 

tada por inúmeros autores das ciências humanas e sociais. 

Diante desta realidade, cabe ao te6rico e ao pes-

quisador do campo da administração, prosseguir na busca de 

fatores que possam ser responsabilizados pela insatisfação 

no ambiente de trabalho, bem como pelas suas manifestações , 

não tendo por objetivo a simples busca de acréscimos da efi-

ciência e da produtividade nas organizações, que certamente 

seriam atingidos com maior naturalidade, caso tais fatores, 

bem como suas conseqüências, fossem melhor diagnosticados e 
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considerados. n dentro desta perspeytÀva (pie est 	trabalho 
se propOs a seguir, não tendo, evidenter.c,n te, a pretensão de 

esgotar assunto tão vasto e comple=, rJa na expectativa de 

dar alguma contribuição neste seni_do. 
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2. METODOLOGIA 

Este capitulo trata da metodologia seguida para a 

consecução desta pesquisa, nos seus diversos aspectos, tra-

tando, dos objetivos a que a mesma se propOs a atingir, da de 

finição dos termos empregados, das características de que se 

reveste e da estratégia utilizada para a sua elaboração. 

Especifica, a seguir, os procedimentos seguidos aia 

ra a execução da pesquisa quanto à coleta das informações ne-

cessárias a tal empreendimento, quanto ao tratamento dos da-

dos obtidos através da pesquisa de campo e quanto ao sistema 

de codificação, utilizado no trabalho. 

. ObJ et i vos da pesquisa 

A pesquisa teve como objetivos genrioos: 

19) Verificar alguns fatores que pudessem ser responsaLiliza-

dos pela insatisfação do trabalhador no seu ambiente de 

trabalho, de acordo com a literatura consultada e 

29) Verificar algumas formas como a insatisfação do trabalha-

dor pudesse se manifestar no seu ambiente de trabalho, de 

acordo com a literatura consultada. 

Teve ainda como objetivos específicos: 

39) Verificar, baseando-se na literatura consultada, 	alguns 

fatores que pudessem ser responsabilizados pela insatisfa 

ção do trabalhador no ambiente de trabalho de algumas or-

ganizações do ramo industrial catarinense; 

49) Verficar, baseando-se na literatura consultada, que moda-

lidades de comportamento os trabalhadores assumiam em al-

gumas das organizações do ramo industrial catarinense e 

que pudessem ser tomadas como formas de manifestação da 

sua insatisfação no ambiente de trabalho e 

59) Desenvolver, esclarecer e estimular idias a respeito da 

insatisfação do trabalhador no seu ambiente de trabalho, 

bem como fornecer hipOteses pesquisáveis para estudos e 
1 

trabalhos posteriores, com ela relacionados. 
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2.2. Definição dos termos empregados 

Definiu-se como trabalhador, nesta pesquisa 	o 

prestador de serviços que se limite a executar e a produzir 

mercadorias, por intermédio da venda de sua força de traba 

lho, por um determinado salário, sem que ocupe qualquer car 

go de chefia ou tenha subordinados sob a sua. responsabilida 

de. Será para esta categoria de elementos, dentro das organi 

zações, que se voltará a pesquisa, por acreditar-se ser esta 

a parcela mais expressiva da força de trabalho e também a 

que menos atenção tem recebido por parte das teorias adminis 

trativas, normalmente vinculadas à ótica gerencial. 

As definições dos demais termos utilizados por es 

te trabalho são feitas à medida em que os mesmos vão sendo 

nele abordados, tendo em vista tais definições exigirem de-

terminados pró-requisitos conceituais e cognitivos, explora 

dos no decorrer do próprio trabalho. 

2.3. Características da pesquisa 

O trabalho aqui desenvolvido é do tipo 	explorató 

rio descritivo, segundo a classificação apresentada por Tripo 

di e outros
2
. 

E exploratório na medida em que uma de suas finali 

dades principais é desenvolver, esclarecer e estimular 

idéias, bem como levantar hipóteses para investigações subse 

qüentes, relacionadas com a insatisfação do trabalhador no 

seu ambiente de trabalho, em que "menos atenção é devotada 

à descrição exata de relações quantitativas" dos fenômenos a 

serem constatados, em que "a amostragem representativa é de 

menor importância do que a seleção de uma série de casos pa 

ra estimular idéias"
3
. 

E descritivo, na medida em que além de ter como uma 

de suas finalidades principais desenvolver, esclarecer e es 
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timular idéias a respeito da insatisfação do trabalhador no 

seu ambiente de trabalho, pretender incluir "tanto descrições 

qualitativas como quantitativas de fenómeno estudado"4, rela 

tivamente ao setor industrial catarinense. 

2.4. Estratégia da pesquisa 

Por ser esta pesquisa exploratória, não se determi 

nou,inicialmente;.  nenhum processo metodológico pré-definido, 

para se chegar aos objetivos propostos, tendo em vista Tripo 

di e outros
5 
 alegarem não dever ser "o processo de descober-

ta (nas pesquisas exploratórias)... suficientemente enuncia-

do para que o pesquisador possa seguir um conjunto prescrito 

de regras; (pois) na verdade, tal processo criativo não se-

gue necessariamente regras metódicas de lógica", embora hou 

vesse 'a priori', um esboço relativamente sistematizado, de 

alguns procedimentos básicos a serem seguidos. 

Também por ser uma pesquisa exploratória, seguindo 

a orientação de Katz
6
, a área a ser observada foi delimitada, 

inicialmente/conforme intuição prévia e algumas noções a res 

peito do•objeto a ser pesquisado, ficando a mesma, por isso, 

caracterizada como receptiva à novas informações, como tam-

bém flexível quanto aos procedimentos necessários para que 

atingisse ,os objetivos propostos. 

Iniciado o trabalho, verificou-se ciue cada um dos 

fatores que pudessem ser responsabilizados pela insatisfação 

dos trabalhadores no seu ambiente de trabalho, bem corno as 
_ 

formas como a mesma pudesse se manifestar, deveriam ser visu 

alizadas, por intermédio da pesquisa bibliográfica, e descri 

tas, como resultado da mesma, sob três dimensões básicas, a 

saber, a dimensão histórica, a dimensão estrutural e a dimen 

são contextual, onde e sempre que possível, de acordo com as 

disponibilidades de recursos fornecidos pela própria biblio- 

grãfia disponível. 

Foi utilizada a dimensão histórica poraereditar-se 
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no fato de que o passado sempre tem muito a explicar sobre o 

presente e até mesmo, sobre o futuro. Muitos dos aspectos ho 

je considerados críticos, pertinentes ao relacionamentodoho 

mem com as organizações, acompanharam a sua históriadesdeos 

seus primórdios, conforme se pode verificar no próprio desen 

volvimento da pesquisa e mais precisamente,n,Dseucapitalo 4. 

A validade da dimensão estruturai, acredita-se es 

tar no fato de que muitos dos problemas que caracterizam o 

relacionamento dos homens com as orgãnizacCe.. não são proble 

mas típicos desta ou daquela organização, deste ou dacuele 

ramo industrial, mas de uma estrutura social, econômica e po 

lítica mais ampla, onde tais organizaçoes se encontram inse-

ridas. 

A validade da dimensão contextua] acredita-se es 

tar no fato de que determinados problemas, existentes no re- 

lacionamento do homem com as organizações, são 	específicos 

de determinados contextos, tendo sido dado, no caso 	desta 

pesquisa, uma atenção maior ao contexto latino-americano 	e 

mais especificamente, ao contexto brasileiro. Particularmen-

te dentro desta dimensão, foram utilizados dados secundários 

com bastante freqüéncia. 

A utilização destas trés dimensóes para o estudo 

dos fatores que pudessem ser responsabilizados pela insatis-

fação dos trabalhadores no seu ambiente de trabalho, bem co-

mo as forMas por intermédio das quais a mesma pudesse se ma-

nifestar, teve também por objetivo suscitar idéias que gudes 

sem ser utilizadas na elaboração dos questionários dirigidos 

aos trabalhadores e aos empresários entrevistados, bem como 

obter uma concepção que fosse a mais abrangente possível dos 

aspectos abordados por esta pesquisa. 

Dentro desta perspectiva, foram elaboradas os (pies 

tionários acima referidos, de acordo com o embasamento forno 

eido pela pesquisa bibliográfica, visando um conhecimento 

maior da realidade imediata do ambiente cjec: rãfico escolhido 

corno Crrip0 de pesquisa, bem como a verificação '5n loco' de 

alguns aspectos levantados pela pes q uisa i-)bliogrãfica, mes-

mo a nível de dados secundários. 
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2.5. Procedimentos para a execução da pesquisa 

2.5.1. Quanto ã coleta de informações 

A pesquisa aqui desenvolvida envolveu duas etapas 

distintas quanto a sua elaboração, urna bibliográfica, que de 

acordo com a literatura disponível, procurou alguns fatores 

que pudessem ser responsabilizados pela insatisfação do tra-

balhador no seu ambiente de trabalho, bem como algumas formas 

como esta insatisfação pudesse se manifestar e outra decampo, 

que teve como objetivos evidenciar algumas das interfaces da 

insatisfação dos trabalhadores em organizaçóes do ramo indus 

trial catarinense e verificar que modalidades de comportamen 

to os trabalhadores assumiam nestas organizações que pudessem 

ser tomadas como formas de manifestação de sua insatisfação 

no ambiente de trabalho. 

2.5.1.1. Amostragem da pesquisa 

A pesquisa delimitou corno área geográfica de atua-

ção o Estado de Santa Catarina, no que diz respeito pesjuisa 

de campo, por ser esta região a menores custos oferecia 

em termos de deslocamento até os ambientes organizacionaispes 

guisados: Procurou-se ainda diversificar os pontos de pesqui 

sa, tomando-se para cada grupo de organizações representati-

vo de sua respectiva atividade econômica, uma cidade diferen 

te, visando dar um caráter o mais representativo possível da 

realidade, frente as limitações de recursos disponíveis. 

Dentro do Estado de Santa Catarina, tornou-se trás 

cidades diferentes para se proceder a pesquisa de campo, em 

cada um dos setores de atividade econômica, a saber,o tôxtil, 

o metal-mecânico e o alimentar. 

Para a seleção de cada uma destas cidades tomou-se 

como primeiro e mais importante critério a verificação da e-

xistência de um número significativo de empresas e consequen 

temente, de trabalhadores, dentro daquele setor de atividade 

econômica especifico, de modo que fosse possivel tornar viá-

vel a pesquisa, nos termos em que a mesma foi proposta. 
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Para evidenciar algumas das interaces da insatis- 

açáo dos trabalhadores em algumas das or:ganizações do ramo 

industrial catarinense, entrevistou-se trabalhadoresde ,empre 

sas pertencentes a cada um dos selares industriais abordados 

por esta pesclisa,de acordo com as possibilidades, em termos 

de oportunidade e de recursos disponiveis. 

2.5.1.2. Coleta de Dados 

As entrevistas foram elaboradas cum grupos de tra-

balhadores, visando abreviar o tempe a ser dispendidc com as 

mesmas, sendo eco as Ler es t grupos co: ir ftOni quantidade de 

elementos ontm-evisados, na faia do.tic a deu elementos. 

ccv a 0.2t..dnção dos te (“- u.rDo dd trabalhadores, pro-

curava-se por es:.a categoria de pesei.:.3. nos tairrcsondea sua 

concenracao era rr.ior. Nestes 1-:')air-o, trai wl-se contactar 

COM pejo menos u;-i trabalhador ducceo atividade eco 

espeeTLieo 	estava ::onde 	 cidade, 

seja 'Ia S'_IA plja residg?neia, 	em pe.lse. seja e2 

id ante recretivos, et.c. 

Tendo contactado com nolo menos um trabalhador da 

guele setor em pesquisa, conversava-se mais bermencrizadamen 

te com o mesmo sobre os objetivos da p.nsquisa e acolabornão 

que o mesmo poderia prestar em relação a ela. No caso de se 

encontrar receptividade junto daquele elemento, pedia--se 	a 

sua colaboração no sentido de angariar um pequeno grupo 	de 

colegas que trabalhassem no mesmo setor de atividade econ-ámi 

co que o seu, para participarem de urr. ent.rovsLa que abor 

dasse o seu ambiente de trabalho, 

Quando aceita esta tarefa pelo trab:alhador, marca-

va-se uni horSrio e um local onde se pddesse conversar e no 

barriria e local Ireados, quando combareciaolrabalhador com 

quem se havia conversado previament:,e, juntamente com os seus 

colegas, wcoeedid-se a entrevista. 

Por interridio deste proceso, entrevistou-se qua-

tro cjrupos de trabaihadores no setor somando trinta 

e cinco trabalhadores, cinco grupos no setor metal-mecânico, 

somando trinta tra'pajhadores e um gruta no setor alimentar , 

somando quatro tl- abalhadores,totaliando sessenta e nove tua 

ir::] barrares cio ?rov] s I adia orme a tabe 1ci riO] ,o seguir. 
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TABELA N9 1  

TOTAIS DOS GRUPOS DE TRABALHADORES E DOS TRABALHADO 

RES ENTREVISTADOS, POR RAMO DE ATIVIDADE ECONÔMICA. 

RAMD DE ATIVIDA 
	

TOTAIS EE GRUPOS 	̀irf:WAIS DE TRIO:Ali-IAM 
DE ECONÔMICA 
	

ENTRE'VISTALCS 	FEL; EN'I'FEVISTADCIS 

TÊXTIL 	 4 	 35 

METAL-MECÂNICO 	 5 	 30 

ALIMENTAR 	 1 	 4 

TOTAIS GERAIS 
	

10 	 69 

Para ve ri fi c'ar que modalidades de comportamento os 

trabalhadores assumiam em algumas organirimcESE.s do ramo indus 

tri al catarinense e que pudessem ser tomadas como formas de 

manifestação de sua insatisfação no ambiente de trabalho, em 

preendeu-se uma pesquisa de campo, com vinte e seis empresas 

do ramo .industrial catarinense, sendo nove no setor téxti 1, 

nove no setor me tal-me cãni co e oito no setor alimentar, to-

mando-se de cada setor duas empresas de grande porte*, trás 

de médio porte e quatro de pequeno porte, por intermédio 

de entrevistas efetuadas com um executivo apontado pela pró 

pria empresa como sendo a pessoa mais indi onda para respon-

der pela área de relações industriais ou :(:-Iministracao de peS 

soai da mesma. 

Para os objetivos desta pesquisa, foram considera 

das como grandes organizações aquelas que tinham um numero de 

* Com excessão do setor alimentar, do qual no tomou apenas uma 

empresa de grande porte, devido a existência de somente uma 

empresa desta categoria de tamanho, na cidade tomada como 

campo de .  pesquisa, para este setor industrial. 
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empregados superior a quinhentos, como média, um número de 

empregados superior a cem e inferior 4 quinhentos e como pe 

quena organização, aquelas que tinham um numero de emprega 

dos igual ou inferior a cem7. 

O setor têxtil, o metal-mecãnico e o alimentar, fo 

ram os setores de atividade econômica. escolhidos por esta pes 

guisa, por serem setores bastante tradicionais, seja pela sua 

presença constante, seja pela própria importãncia social,eco 

nômica e política exercida universalmente na. história da hu 

manidade. 

2.5.1.3. instrumentos de pesquisa 

Os trabalhadores foram entrevi a r odos tendo-se por 

base um questionário elaborado especieicae te para esta ca 

tegoria de elementos, tendo por objetivos suscitar 	idéias 

nos mesmos, relativas a determinadas que )ca elaboradas 	a 

partir dos fatores que, de acordo com a hiL l i.ograf_ia consul- 

tada, pudessem ser responsabiliza tos pelã insatisfação 	dos 

trabalhadores no seu ambiente de trabalho, hera corno 	verifi 
— 

car a sua percepçao, em termos de concoraancia, frente 	a 

determinadas afirmativas relacionadas cc m o.  referidos fato 

res. 

Os executivos foram entrevistados, tendo-se por ba 

se um questionário elaborado especificamente para esta cate 

poria de elementos contendo, de acordo com a literatura con 

sultada, uma relação de atitudes dos trabalhadores, que pu-

dessem ser tomadas como formas de manifestação de sua insa 

tisfação no ambiente de trabalho. 

Este questionário teve por objetivo a identifica -

cão das principais atitudes dos trabalhadurcs das empresas en 

trevistadas, que pudessem ser tomadas come formas de manifes 

tação da sua insatisfação rio ambiente de 
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2.5.2. Quanto ao tratamento dos dados obtidos através da pes 

guisa de campo 

Conforme se pode observar nos questionãrios aplica 

dos tanto junto aos trabalhadores, quanto junto aos empresá 

rios, estes se constituem, basicamente, na parte neles deno 

minada como 'dados de pesquisa', de várias afirmativas, sen 

do que, para cada uma delas, o trabalhador ou empresário ti 

nha quatro opções para se posicionar perante as mesmas, de 

acordo com a disposição abaixo: 

( ) não concordo 

( ) concordo muito pouco 

( ) concordo em grande parte 

( ) concordo totalmente 

2.5.2.1. Com relação ao questionario diriqído aos trabalhado 

res 

Visando simplificar a anãlise dos dados coletados, 

fez-se a junção das quatro opções de respuLa acima coloca 

das, de modo que as opções 'não concordo' e 'concordo muito 

pouco' fossem consideradas indistintamente, para efeitos de 

análise, em termos de freqüência, indicando os trabalhadores 

presumivelmente mais insatisfeitos (ou menos satisfeitos)pe 

rante os fatores que pudessem ser responsabilizados pela in 

satisfação no ambiente de trabalho, de acordo com a biblio 

grafia consultada e de modo que as opç&Ds 'concordo em gran 

de parte' e 'concordo totalmente' fossem consideradas indis 

tintamente, também para efeitos de análise, em termos de fre 

qfiencia, indicando os trabalhadores presir2ivelmente menos in 

satisfeitos perante os referidos fatores. 

Ecoa dc: 
UFRGS 	

báhoteca 
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2.5.2.2. Com relação ao questionário dirigido aos empresários 

Também visando simplificar a análise dos dados co 

letados, fez-se a junção das quatro opç3es de resposta refe 

ridas anteriormente, de modo que as opções 'não concordo' e 

'concordo muito pouco' fossem consideradas indistintamente , 

para efeitos de análise, em termos de frequência, indicando 

os empresários que visualizavam com menor gravidade cada uma 

das atitudes dos trabalhadores que lhes foram apresentadas e 

que pudessem ser- tomadas como formas de manifestação da insa 

tisfação dos trabalhadores no seu ambiente de trabalho, de 

acordo com a bibliografia consultada e de modo que as opç8es 

'concordo em grande parte' e 'concordo totalmente', fossem 

consideradas indistintamente, para efeitos de análise,em ter 

mos de freqüência, indicando os empresários que visualizavam 

com maior gravidade cada uma das referidas atitudes. 

2.5.2.3. Com relação ao sistema de codificação utilizado 	na 

pesquisa 

Objetivando a não identificação dos elementos que 

colaboraram com esta pesquisa, bem como a simplificação no 

tratamento dos dados com os quais se trabalhou, adotou-se um 

sistema de codificação especifico para as empresas e os gru 

pos de trabalhadores entrevistados*. 

* Para muitos o sistema de codificação pode parecer demasia-

do rígido. Entretanto, tendo em vista algumas empresas te 

rem alegado que qualquer indicio por mínimo que fosse e que 

pudesse levar a sua identificação, seria o suficiente para 

que cerrassem definitivamente suas portas para quaisquer 

pesquisas posteriores, adotou-se um sistema de codificação 

que fosse o mais seguro possível, omitindo-se, inclusive, o 
nome das cidades nas quais se situavam. 
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Para as empresas abordadas por .intermédio desta 

pesquisa, utilizou-se um sistema de codificação de modo que 

o primeiro digito representasse o setor econômico no qual a 

empresa estivesse inserida, o segundo dig:iJ o tamanho da em 

presa e o terceiro digito uma ordenação aleatória de modo a 

individualizar cada empresa dentro do seu respectivo setor 

industrial. 

Deste modo, as empresas do setor txtil receberam 

como primeiro digito a letra 'T', as do setor metal-mecânico 

a letra 'M' e as do setor alimentar a letra 'A'. 

As empresas de grande porte receberam como segundo 

digito a letra 'G', as de médio pórte a letra 'M' e as de pe 

queno porte a letra 'P'. 

Para individualizar cada empresa dentro do seu res 

pectivo setor industrial, atribuiu—se a cada urra delas um terceiro 

digito de acordo com a sequência natural do alfabeto ã medi 

da em que as mesmas fossem sendo citadas neste trabalho. 

Para os grupos de trabalhadores entrevistados em 

cada setor industrial, atribuiu-se aos mesmos um sistema de 

codificação de modo que os grupos do setor t&xtil recebessem 

um 'T' como primeiro dígito, os do setor metal-mecânico, um 

I M I  como primeiro digito e os do setor alimentar um 'A' como 

primeiro digito. Para individualizar cada grupo de trabalha 

dores entrevistados dentro do seu respectivo setor indus 

trial, atribuiu-se a cada um deles um digito de acordo com a 

sequência dos números naturais, à medida em que os mesmos fos 

sem sendo citados neste trabalho. 
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3. BASES TEÓRICAS 

Este capitulo coloca as bases teóricas relaciona 

das com o objeto de estudo desta pesquisa e nos quais a mes 

ma se apoiou para a consecução dos objetivos aos quais se 

propos a atingir. 

Aborda, inicialmente, a 'teoria das necessidades', 

proposta por Abraham Maslow, a seguir, a 'teoria dos dois fa 

tores' proposta por Frederick Herzberg e tece ainda algu 

mas considerações sobre o trabalho do tipo alienado, caracte 

rístico da relação entre os trabalhadores e as organizações 

capitalistas. 

Para finalizar, apresenta ainda um resumo esquemã 

tico baseado no que foi apresentado no seu decorrer. 

3.1. Teoria da motivação, de Maslow 

Dentro do campo de conhecimento da administração, 

certamente a abordagem que mais enfatizou os aspectos da mo 

tivação,• da satisfação e da insatisfação na ambiente de tra 

balho foi a Abordagem Comportamental. 

Por este motivo, foi-se buscar nesta abordagem as 

bases teóricas que pudessem contribuir para a delimitação e 

conseqüente execução desta pesquisa, èMbora houvesse 'a 

priori', plena consciência de algumas das limitações em que 

estas bases incorrem, a serem discutidas posteriormente. 

Dentro da Abordagem Comportamental da Administra-

ção, destacam-se, para os objetivos aos quais se propos a atin 

gir este trabalho, a 'teoria da motivação' proposta por 

Maslow1 e a 'teoria dos dois fatores' proposta por Herzberg
2
. 

Segundo Maslow, a motivação humana se caracteriza 

por um conjunto de necessidades que estão hierarquizadas 

dentro de um escalonamento de premência, onde após a satis 

fação de uma necessidade de maior prem'èncid, surge uma outra 

necessidade a ser satisfeita. 
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5 conveniente salientar, ainda, que cada urna 	des 
tas necessidades, em boa parte, deve ser satisfeita por 	in 

termedio das organizações para as quais o homem presta servi 

ço, tendo em vista o fato de estar o mesmo cada vez mais de 

pendente das organizações. 

Para Maslow, são cinco as necessidades 	fundamen- 

tais a serem satisfeitas e que caracterizam a natureza huma 

na: 

1. As necessidades fisiolOgicas: estas constituem as necessi 

dades primeiras que o homem procura satisfazer, tendo em vis 

ta o fato da não satisfação das mesmas poder até" tornar im-

possível a propria sobrevivência do homem. Pode-se citar co 

mo exemplos de tais necessidades a necessidade de 	alimenta 

ção, de sono, de lazer e de sexo. 

2. As necessidades de segurança: quando satisfeitas as neces 

sidades fisiológicas, surgem as necessidades de segurança ou 

de estabilidade. Estas necessidades envolvem "a proteção 
tra o perigo, ã ameaça ou contra a privação 3. São quase tão 

importantes quanto as necessidades fisiologicas e estão inti 

mamente ligadas a estas. Visando garantir as suas necessida 

des de segurança, o homem procura tornar o seu mundo o mais 

previsível possível, de modo a preservar a satisfação das de 

mais necessidades, principalmente das necessidades fisiolOgi-

cas. 

3. As necessidades de associação: quando satisfeitas as 	ne 

cessidades de segurança, surgem as necessidades de associa -

ção, amor, afeição e participação. O ser humano precisa 	de 

se sentir membro de um grupo social, de dar e receber neste 

grupo e de participar ativamente do mesmo. 

4. As necessidades de estima: as necessidades de estima es-

tão relacionadas com a estima e o respeito que o homem rece 

be de si mesmo e dos demais elementos do grupo no qual está 

inserido, em função da sua capacidade e da sua utilidade den 

tro deste mesmo grupo. A satisfação das necessidades de esti 

ma conduz o homem a sentimentos de auto-confiança e de auto-

afirmação. 
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5. As necessidades de auto-realizaç:ao: ceL te estEio reLÃcioriadas 

com o desejo que o homem tem de cumprir a tenddncia de reali 

zar todo o seu potencial, de estar em continuo auto-desenvol 

vimento e de exercitar toda a sua criatividade. "Essa tend-ên 

cia geralmente se expressa atrav6s do desejo de a pessoa tor 

nar-se sempre mais do que pode ser" 
4
.  

Estas necessidades, quando não rrsLisfei tas , pelo 

trabalhador, podem levá-lo a estados de insatisfação bastan 

te acentuados, as quais podem ser manifestadas no seu ambien 

te de trabalho sob as mais diversas formas, algumas das 

quais a serem abbrdadas oportunamente no decorrer desta pes 

guisa. 

A teoria da motivação, en t:re tanto „ tem merecido al 

guinas críticas relevantes, que não poderiam doirar de ser con 

sideradas. 

Júlio Lobos, por exemplo, atega (::de a hlerarquia 

das necessidades de Masrow, apresenta cora: defi cidncirrs 

a) "a dificuldade de se arlionlarem as 	ne ces s ida 

dos básicas ( do homem) !.:a-k) -ac coe to de vis ta o)(a 

	

racional. Daí a di fi cul (1,,:td!:. 	e lquer 	prova 

empírica das mesmas " 

b) "a teoria ... não consi dera :ãdequadamente as ex 

cessões de comportamen Lo, ucendo o 	indivíduo 

viola as expectativas da orde 	hierárquica das 

necessidades "a.. 

"Parece haver quase que 	at 	metafísica p e 

ia teoria de Mas low, mas .. . nossa revisão 1 	ca que a 	par 

tir de agora será a .f6 e não a evi dj:n a e mp:r ri. ca qna 	i rã  

apoiar tal conceito" 
6
. 

	

Para os objetivos deste t sabei 	ent Lan to , e. teo 

ria de Maslow á de fundamental 1 nii_r_-yrt-Id.1 • 	tendo em 	ist.a 

estar sendo aqui visualizada não c 	um f:,, ods!.s.:,-, F n , ..< 7  ai.  

como um ponto de partida para o e s tu 	 t is i:acao 	do 

trabalhador no seu ambiente de t 	e tu. 

Para este trabalho influi rui Lo Jcac:... o fato de es 

tarem as necessidades de Maslow Pio ra rqu adas ou n-ão , na for 

ma como foi efetuada pelo autor, sendo este , inclusive, o 
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ponto mais vunerãvel da teoria às críticas para ela dirigi-

das. 

O que efetivamente importa para este trabalho 	o 

fato de Maslow ter fornecido a categorização de um conjunto 
de necessidades inerentes ao comportamento humano, conjunto 

de necessidades este que, mesmo a nivel da 'senso comum' é 

largamente aceito. 

Esta categorização pode pecar, porém, pelo 	fato 

de não ser totalmente abrangente, devendo os estudiosos da 

administração e do comportamento, neste caso,complementá-la 

com outras categorias de necessidades que possam explicar 

ainda melhor o comportamento humane dentro do campo da admi 

nistração. 

Um aspecto que se acredita ser de :,range importãn 

cia na insatisfação do trabalhador no seu d:nbiente de traba 

lho é a necessidade de autonomia core Jj_:, trabalho do 

tipo alienado, que caracteriza o re .i uion :Ient o do traP lha 

dor com as organizações para as quais Jr st.a serviço e nas 

quais não compartilha da propriedade dos ' i.au de produçeo 

das mesmas. 

Dentro do referencial teor 	de M..islow, a neces- 

sidade de autonomia estã situada dJ-)t:ro da necessidades de 

auto-realização, embora se acredite neo 	sido dado o de- 

vido destaque ao bloqueio que o t 	dna 	tipo alienado 

possa exercer sobre este tipo de neçe 

Neste tipo 'de trabalho, 	tragi>, 	encontra sé 

rias barreiras no que diz respeito o 	 a 

ticularmente os trabalhadores com 1)d 	 uaixus 	na 

pirâmide hierárquica de uma empresa. " 	.to ocorre, 	em 

primeiro lugar, devido a falácia da ap 	liberdade exis 

tente na escolha de um trãbalho due 	q_c .1dn com aqui 

lo que o trabalhador gostaria de 	e 	uindo lugar , 

devido a falta de espaço existente , ur esa para. Que 

a grande maioria dos trabalhadores consiga de:- nvolver-sern 

satisfação de suas necessidades ti.» anto-rii~io. Via de 

regra,o indivíduo deve 'optar' por aquilo interessd  

empresa e não por aquilo que venha de 	entro a satisfação 

de suas necessidas de auto-real 	 a.rt cularmente 
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quando se trata de trabalhadores de linha. 

O capitulo quatro aborda com mais 	especificidade 

alguns dos aspectos relacionados com o trabalho do tipo alie 

nado, na tentativa de dar uma idéia mais abrangente da signi 

ficação do mesmo, embora tenha o cuidado de não defini-lo. 

3.2. Teoria do dois fatores, de Herzberg 

A partir dos pressupostos colocados por 	Maslow, 

Herzberg, desenvolve a teoria dos dois fatores, por intermé-

dio de um estudo em que verificou estar a insatisfação, no 

ambiente de trabalho, relacionada não apenas com este mesmo 

ambiente, as circunstâncias que o rodeiam e a remuneração pe 

los serviços prestados, mas também com o Ri-abri° trabalho em 

si, advertindo para o excesso de racionalismo ao qual o mes-

mo tem sido submetido, em detrimento da sa,lisfação que nela 

possa ser encontrada. 

Segundo Hersey & Blanchard "o espuoma de Herzberg 

parece compatível com a hierarquia dias necessidades de Mas- 

low. Maslow refere-se a necessidades ou mo t. 	 enquanto 

que Herzberg parece lidar com objetivos ou incentivos 	que 

tendem a satisfazer tais necessidades"7. 

Baseado nesta perspectiva, erela.: 	 rizou 

duas modalidades de fatores que estao diY eLa rnente relaciona-

dos com a satisfação ou a insatisfação no ambiente de traba-

lho e que estão abaixo descritos: 

1. Os fatores higiênicos ou não satisiatores: que "correspon 

dem à-. perspectiva ambiental e que se referem 	condições 

que rodeiam o empregado enquanto ele trabalha. Englobam, por 

exemplo, as condições físicas de trabalho, cs selários, 	os 

benefícios sociais, as políticas de supervisão, c clima 	de 

relações entre a direção e os empregados, o regulamento in-

terno, etc"
8
. 

2. Os fatores motivacionais ou satisfatores: que são aqueles 

que estão relacionados com a execução das tarefas e com o 
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conteúdo do cargo. "Os fatores motivaeionã 	são os que pro- 

duzem um efeito duradouro de satisfação e da aumento de pro-

dutividade em níveis de excelência, ou seje, acima dos ai 

veis normais"
9 
 . 

Os fatores higiênicos soo coa 	 por Herzberg 

como essencialmente preventivos, alugando o autor que OS tra 

balhadores podem ser levados ã estados c isatisfação bas-

tante acentuados, desde que tais atores stejam devida-

mente ajustados. Quando ajustados às expec Itivas do traba-

lhador, porém, podem remover os estados de insatisfação gera 

dos pelo não ajustamento, embora não sejam capazes de criar 

estados de satisfação permanentes. Herzberg argumenta, por 

exemplo, que o fato de um trabalhador receber um aumento no 

seu salário, mesmo que significativo, não ai torná-lo perma 

nentemente satisfeito, da mesma forma que 	fato de uma pes 

soa fazer uma refeição, mesmo que se 	c muito bem, não 

vai torná-la bermanentetmente sac ?d 

Com relação aos fatores motjva 	 - 1'g 

atenta para a natureza das tarefas 	see 

te para a excessiva preocupação com cs pri 	 ne 	1.en 

cia e de economia, instituídos, pi n tesi.;m.te, via pcela-

rização de tarefas, doe podem 'et i 	rod:: 	cual- ue.r 

pectiva de iniciativa, criatividade 	 ruindD O ira 

balhador ainda mais desinteressado 	 T.. .Ido para o exer 

cicio do trabalho. 

Herzberg descobriu aineLt 	
-mi 

tiam periodos felizes estavam rel 
	

contic'TÀ.da do 

trabalho e que estavam sob o cont o, 	 . C .rio 

dos infelizes se relacionavam com as eÀleeeerine:as do Y tb,T-1 

lho, como o salário, as condições :íF ar 	 tratamento 

dado pelos superiores e que estarem eob 
	

trole da crgani 

nação 
 
"
10 

Ao relacionar os fatore: •oeHei 	 os fatores 

higiênicos com a teoria das neces 	les si Masew, 	-z}:Jerg 

concluiu que "os fatores motivado r-3 sat1 	ao as necessi- 

dades de auto-realização, enquanto 	frac 	de hicjiene es- 

tavam relacionados com as quatro mr- 	À a e3 E 	idades cita 
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das por Maslow"
11

. 

Ao relacionar os fatores moLruadores e os fatores 

higiénicos com a teoria das necessÁgades de Maslow, Herzberg 

concluiu que "os fatores motivadores satisfziam às necessi 

dades de auto-realização, enquanto os fatorns de higiene es-

tavam relacionados com as quatro primeiras aocessidades cita 

das por Maslow". 

Em razão das colocaçoes felfas pe Herzbe g, for-

man
12, argumenta que o que o autor quer afirmar,em essência, 

é que: 

1. "A satisfação no cargo é função do conteúdo do 

cargo ou atividade do cargo desafiadoras e estimulantes: são 

os chamados fatores 'motivadores'." 

2. "A insatisfação no cargo C fulço do ambiente, 

supervisão, colegas, e contexto geral do sei co: são os chama 

dos fatores 'higiénicos'." 

Hamilton argurQenta que para HnTrzHor(:, "o oposta de 

satisfação profissional não seria a :i-H nf,çc), me  

nhuma satisfação profissional e, d  pe,sto 

de insatisfação profissional seria nenhuma iuH,aLisfação pra- 
_ 

fissional e nao a satisfaçao"
14  . 

A teoria dos dois fatores em eis. (:)fme 	severas 

criticas, algumas das quais consideradas neste trabalho. 

Uma das criticas que sofreu tal seria foi quanto 

categorização feita por Herzberg, um termo de fatores mo-

tivacionais e fatorei higiaSnicos. 

De acordo com os dados apresenLidos por Herzberg, 

conforme se pode evidenciar na tabela expossa a seguir, po-

de-se observar que os fatores que podem siar origem é satis - 

fação podem também dar origem "à insatisfação e vice-versa,de 

onde se pode inferir que os fatores motivacionais e os fato-

res não motivacionais, ou higiénicos não ão unidimencionais 
e independentes. 

Nesta tabela pode-se observar gãe real.ização e re-

conhecimento, por exemplo, aparecer  freqüência co  

mo fatores de satisfação, mas também anrecm, embora cais me 

nor freqüência, como fatores de não saisaçao. 
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TABELA N9 2 

FREOENCIA DE RESPOSTAS PARA SATISFATORES F NÃO SATISFAToRES 

• DE UM NOMERO TOTAL DE 1.220 PESSOAS EM SEIS ESTUDOS REPORTA-

DOR POR HERZBERG 

SATISENIURES 
FATOR 	

Nü-NERO 

(M)TIVACIONAIS) 	(E{IL1.fCOS ; 	DE PR-2, ..:;(:)/5.,S 

Realização 	 440 

Reconhecimento 	 309 

Progresso 	 126 

Responsabilidade 	 168 

Trabalho Desafiante 	 175 

Política e Administração 	55 

Supervisão 	 22 

Condições de Trabalho 	 20 

Relação com os Superiores 	15 

Relação com os Pares 

 

-------- 

1.220 

1.220 

1.220 

1.220 

L.220 

1.220 

1.220 

1.220 

1.200 

FONTE: Herzberg
14 

   

Segundo Ilouse & Widgor , a pron -ío de Herzbcrg, 

de que os fatores de satisfação tem rnai ferçT tivacional de 

que os fatores de não satisfação, ou atoro higiénicos, 1ai 

tamente suspeita. para eles, "isto á verddeiro por duas ra 

zoes: primeiro, alguma tentativa para separar os dois requer 

uma definição arbitrária da classificaçáo dar eaO.isfatores o 

dos não-satisfatores. Segundo, a menos guc uno separação arhi 

trária seja empregada, a proposição áinteivc1". 

Ainda dentro deste raciocínio critico, os referidos 

autores apresentam quatro conclusões importantes a respeito 

da Teoria dos Dois Fatores, de Herzberg, em sou trabalho: 
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1. "Um dado fator pode 	ir sa 	O no traba 

lho para uma pessoa e insatisfaçuo no traPaino para 	outra 

pesSoa e vice-versa". 

"Satisfação no trabalho ã uma 	de caracterís 

ticas de trabalho percebidas em relaçsto um estrutura de 

referência. Uma condição particular d.: tra'hulho na base des-

ta teoria, pode ser um "satisfatori, 'não at:is ator', ou ir 

relevante, dependendo das condiçoes em tr ilhos comparados, 

das condições de outra pessoa, da qualificação e experiência 

passada do indivíduo, como também de numerosas variáveis si-

tuacionais do trabalho atual". 

Para House & Widgor, exiSte ainda 	outras varie. - 

veis não consideradas por Herzberg, due dete inam se um da-

do fator será origem de satisfação ou insa s  -fação no traba-

lho, tais como: o trabalho ou nível ocupaco- al do responden 

te, sua idade, seu sexo, sua educaç o formal, sua cultura e 

a sua posição no grupo., 

2. "Um dado fator pode 	sas 	'-7aa e insa is 

fação no trabalho no mesmo caso". 

3. "Fatores intrínsecos no 	) sao mais impor 

tantes para ambos os casos de satisfação e insatisfação 	no 

trabalho". 

• 4. 	... a Teoria dos Dois fl at.:oi 	unia supersim- 

plificação das relações entre motivação e ):atisfação e 	as 

causas da satisfação e insatisfação no traLalho". 

Também 	em* relação aoi-eferencial de Herzberg, 

acredita-se não ter dado o autor a devida enfase aos aspec-

tos decorrentes do trabalho do tipo alienado, embora os fa 

tores motivacionais apontem para as necessidades de auto 

nomia. 

Ao categorizar os seus fatores 	higiênicos e mo- 

tivacionais, alega o autor que estes ultimo:; são os 	que 

produzem um efeito duradouro de s;:itisf 	 de 	aumento 

de produtividade em níveis de exceljncia. 

É difícil de se conceber q e um deLerminado incen-

tivo de uma empresa seja. em termos de enriquecimento e de ai 

versidade de tarefas, ou de flexibilidade de horário de tra- 
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balho, consiga produzir um efeito a 	doiro de satisfacaono 

trabalhador. A própria divisão interna de tarefas de uma em-

presa, a sua própria estrutura de poder os seus pró - 

prios conflitos internos, decorrentes dos cor flitos manisfes 

tos ou latentes do capital com o trabalhe, apresentando-se 

sob as mais diversas formas, tais como, o cort.role e SU 

pervisão do lado da empresa e a apatia, a negligencia e as 

greves do lado do trabalhador, agem como permanentes fren 

tes de bloqueio a um estado de manifestação duradouro 

do trabalhador. 

Mesmo com as criticas acima apresentadas, o refe-

rencial de Herzberg é de suma importância para o desenvol-

vimento deste trabalho, pelo fato de ter apresentado um con 

junto de elementos que possam ser responsabilizados por es 

tados psicológicos negativos do trabalhador no seu ambien 

te de trabalho. 

Para este tralho não importa que um dado conjun-

to de fatores seja categorizado como responsável pela exis-

tência ou inexistência de não-satisfação ne ambiente de tra-

balho, quando não ajustados devidamente ((fatores motivacio - 

nasi) e que um outro conjunto de fatores ee' categorizado 

como responsável, pela existência ou inexistência da insatis 

fação no ambiente de trabalho, quando não ajustados devida-

mente (fatores higiênicos). O que realmente importa para es 

te trabalho é que ambos os conjuntos de fatores podem colo 

car os trabalhadores—em estados psicológicos negativos, seja 

de não satisfação, seja de insatisfação que aqui passarão a 

chamar-se indistintamente, de insatisfação no ambiente de tra 

balho. 

Tendo em vista a terminologia 'fator', 	utilizada 

por Herzberg, estar intrinsecamente relacionada com os re 

tornos expectados pelos trabalhadores, em troca dos ser-

viçoS por eles prestados às organizações ás quais se en 

contram vinculados, será utilizada, neste trabalho, a ter 

minologia 'retorno', ao invés de 'fator', por acreditar-

se ser mais apropriada ao discurso de mesmo. 
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3.3. Resumo esquemàtico 

Das proposições até aqui aftcespntadas, pode-se di 

zer que: 

De acordo com Maslow
16 	

o comportamento humano é 

motivado por cinco necessidades básicas, a saber: 

1. Necessidades fisiológiees 

2. Necessidades de segurança 

3. Necessidades de associação 

4. Necessidades de estima 

5. Necessidades de realilaçÃo 

- A não satisfação dessas necessidades, 	segundo 

Herzberg
17

, pode criar estados psicolj)gicos negativos no tra 

balhador, sendo duas as categorias de faLoIs que, se não 

ajustados às suas expectativas, podem lev-los a tais esta, 

dos, ou seja, os fatore-S. higicSnicos e moiva - 

cionais. 

- Os fatores higienices "corremonam 	perspecti- 

va ambiental e se referem às condiHees , 	rodeiam o em 

pregado enquanto ele trabalha"18. Coando no ajstados ode 

quadamente, podem levar o trabalhador a estados de insatis- 

fação no trabalho e estão diretamente relacionados com 	as 

necessidades fisiológicas, de segurança, 	associação e de 

estima. 

- Os fatores motivacionais são a e,a j,es que 	estão 

diretamente relacionados com a execuçao das tarefas e com o 

conteúdo do cargo. Quando não ajustados adequadamente, podem 

levar o trabalhador a estados de não-satisfação no trabalho 

e estão diretamente relacionados com as necessidades de 

realização. 

- Os fatores higiénicos e os fas motivacionãis 

podem ser desdobrados, conforme exposição de quadro a se - 

guir: 
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QUADRO 

APRESENTAÇÃO DE ALGUNS FATORES HIGIRNICOS E DE 

ALGUNS FATORES MOTIVACIONAIS, DE ACORDO COM HERZ 

BERG. 

FATORES DE HIGIENE 	 FATORI:S míOTIVACIONATS 

(RELACIONADOS COM O AMBIENTE) 
	

(RELA.C. 0/ CONTEODO D)CAMO 

Programas e administração 

Politicas de supervisão 

Condições de trabalho 

Relaçoes interpessoais 

Dinheiro, 'status', segurança 

Fonte: Hersey & Blan,chard19 

Realizaçao no trabalho 

Reconhecimento 

Desafio no trabalho 

Resonsahilidade 

Crecimei- o e derwolvirito 

	

Baseando-se nestes presuflosLo 	(p.idro nc 2, a- 

presentado a seguir, relaciona as nece rm eu motivos, 

que possam caracterizar a natureza human e um retornos, por 

parte das organizaçOes, que possam ir de i..f,ncontro ã satisfa-

ção destas necessidades. 
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QUADRO N9 2 

RELAÇÃO ENTRE AS NECESSIDADES OU MOTIVOS, QUE CA•

RACTERIZAM A NATUREZA HUMANA E OS RETORNOS QUE 

POSSAM SER OFERECIDOS PELAS ORANIZAcoES, DE ACOR 

DO COM A LITERATURA CONSULTADA 

NECESSIDADES OU MOTIVOS 	 RETORNOS 

Alimentação 

NECESSIDADES 	Sono 

FISIOLÕGICAS 	Lazer 
	 Dl nheiro (remuneração) 

Proteção contra: 

NECESSIDADES 	- Perigo 	 Ccuiioeu 	trabalhe 

DE SEGURANÇA 	- Ameaça 	 bit:Idade no empreuo 

- Privação 

Amor 

NECESSIDADES 	Afeição 	 s e ,:::dministraço 

DE ASSOCIAÇÃO Participação 
	

Polnica. de supervisão 

Associação 
	

Relações interpessoais 

Auto-Estima 	 :tatus: 

NECESSIDADES 	Estima terceiros 	 Admirac,'Áo 

DE ESTIMA 	Auto-respeito 	 - Respeito 

Respeito terceiros 

NECESSIDADES 	Realiz. potencial 	Realizhcão 

DE 	AUTO- 	Auto-desenvolvim. 	Reconhecimento 

REALIZAÇÃO 	Criatividade 	 Des 

Responsabilidade 

t o e des~ I vnn. 
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4. CONSIDERAÇÕES SOBRE OS FATORES QUE POSAM SER RESPONSA- 

BILIZADOS PELA INSATISFAÇAO DO TRABALHADOR NO AMBIENTE 

DE TRABALHO. 

Este capitulo aprofunda a di2.cu, 	,;(:)})re alguns 

fatores que possam ser responsabilizados 'selo insatisfação 

do trabalhador no seu ambiente de trabali:, de acordo com 

as proposições colocadas no capítulo anterior, a saber: o 

trabalho alienado, as relações interpessoais no ambiente de 

trabalho, a remuneração do trabalho, a segurança, as condi 

cOes físicas do ambiente de trabalho, o itus" e o conte 

.do do trabalho. 

Estes fatores são visualizados d:m, 	de umJ, 	es 

pectiva histórica, estrutural e contexto, 	caie e sempre 

que possível, em termos dos recursos bíbiisgrficos dispo 

níveis, visando a busça de urna compreens -  due fosse 

mais abrangente possível de alguns aspe 	1 ce 	(os 

COM o objetivo de estudo desta pesquisa, k_ntro dos ambien 

tes organizacionais. 

4.1. A Organização fabril e o trabalho do tipo alienado 

Não se poderia abordar o tema da insatisfacao no 

ambiente de trabalho dentro das organizaço r fabris, sem 

que se levasse em conta a forma como essas mesmas organiza 

çaes foram emergindo na história do homem 	fosma como o 

trabalhador passou a se relacionar com ela 	intermC,dio 

do seu trabalho no decorrer deste processo, bem como as 

conseqüências deste relacionamento. 

Antes que o sistema capitansta huvese se insti 

tuído, o mestre artesão era, na indiistría 	 Mudai, 

produtor e vendedor de sua mercadoria ao 	;mo tempo, seri 

do que, aos poucos, porem, este elemento fo s e dist.aucian 

do do comprador final, na medida em que 	indC;strials iam 

se desenvolvendo nas novas cidades , vojta 	o:ir- a a expor. 



36 

tacão. "Agora, os artesãos vendiam, por atacado, seus pro-

dutos aos mercadores que, por sua vez, transportavam-nos e 

revendiam-nos a outros mercadores"I. 

Aos poucos, os mercadores-capitalistas foram assu-

mindo um controle cada vez maior sobre o processo produtivo, 

principalmente em decorrência da "necess dade de ampliar a 

produção e regularizar o abastecimento dc::: bens manufatura-

dos, imposta pela expansão do comercio ... A indústria arte 

sanal, onde o artesão era, a um s6 tempo, o proprietario 

da oficina, dos instrumentos de trabalho e das matérias pri 

mas, atuando como pequeno empresjirio indebendente,fora subs 

tituída em grande parte, no século XVI, pelo sistema manufa 

tureiro doméstico (putting-out-system) nos ramos industriais 

voltados para a exportação"2. 

O processo de assunção do controle sobre o proces-

so produtivo pelo mercador-capitalista, deu-se, entretanto, 

por estapas bem disti,ntas. "Inicialmente mercador-capita-

lista limitava-se a fornecer ao artes ( independente a mata 

ria-prima, remunerando-o para que a tranrmasse em produ-

tos acabados. Desse modo o capitalista fo.hava-se o proprie 

tãrio do produto ao longo de toda H.s eias as de 	produção, 

ainda que o trabalho continuasse ardo 	iiizado em ofici- 

nas independentes. Numa fase poste Lar: de sistema manutatu- 

reiro domestico, o mercador cacS t- 

priedade das mjiquinas e dos insiruz,  

do prédio no interior do qual 

tratava os trabalhadores para „ici(mj em 

trabalho, fornecia-lhes es mate 

dos produtos acabados?* 

A partir desta etapa, e tr 

nas a vendor a sua força de traia 

capitalista vender os bens produzidos a. 

-- ssou. a ter a pro 

Át'icntemente, 

con- 

, Instrumentos de 

apropriava -se 

Limitou---se ape 

dr:) ao "mercador-

, Lraba'hadores a 

um preço tal que lhe permitisse 	v t IS Ca 
	

fírios, os 
	a r- 

mais custos de produção, obtendo ainda 	lucro para si", 

criando-se, simultaneamente, "uma força 	trabalho 	total 

ou parcialmente despojada de capital"4. 

Um outro aspecto importante a ser considerado ain- 
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da, é que desde os seus primórdios, 'as c2mpresas capitalis 

tas procuraram assegurar posições monopolistas a 	partir 

das quais pudessem explorar, com exclusividade o 	mercado 

para seus produtos. A medida que se fortaleciam as guildas 

de privilegiados - associações de dreadores capitalistas 

que empregavam trabalho assalariado - sul:plicavamse as 

barreiras protecionistas destinadas a assegurar o seu mono 

pOlio. A diferenciação dos regimes de aprendizagem, a ins-

tituição de privilégios e isenções especiais para filhos 

de proprietários mais abastados, a cobrança de taxas exces 

sivamente elevadas para a admissão cio novos membros foram 
a 

algumas das barreiras que visavam a impedir que 	artesãos 

ambiciosos, porém pobres, competissem ou tivessem 	acesso 

às fileiras da nova classe capitalista. A imposição dessas 

barreiras apressou de um modo geral, a transformação 	dos 

artesãos mais pobres e de seus filhos em uma classe opera- 
_ 

ria urbana constrangida a sobreviver exclusivamente as cus 

tas da venda de sua força de trahdlho"
5 
 . 

A partir do momento em que a [e,y2a de 	trabalho 

passou a ser alienada, ou seja, vendida ocoso qualquer ou-

tro produto num mercado de compra e venci , lendo seu fim 

se tornado estranho ao trabalhador, urande parte da motiva 

ção implícita no próprio trabalha, como uro atividade natu 

ral do homem destinada a produzir es ler de uso para seu be 

nefício, certamente desapareceu, embora ph)_i-eça que os au-

tores da Abordagem .Comportamental não tenham, de um modo 

geral, enfatizado devidamente este aspect_(), guando de seus 

estudos sobre motivação, satisfacao e inaLisfação no ambi 

ente de trabalho. 

Uma evidéncia que denota e resistjrncia do traba 

lhador frente a execução de tarefas pertinentes a um tra-

balho alienado é a própria necessidade dc coação no ambien 

te de trabalho, que se reveste das mais :ui roupa - 

gens, indo desde as formas impositivas, cretas e visíveis 

até as formas mais sutis de engodo e Transes

Para Gorz, a razão profunda da recu ou no trabalho 

não implica, nem nunca implicou na "eficElcia superior do 

LIFRGS 
acola de Ad tr: 	- Biblioteca 



:38 

trabalho imposto (do trabalho 	rim) 	o trabalhooue 

comporte uma dose de empenhamento A raiz do 

trabalho forçado e a sua. necessidade Co ponto de vista do 

capital devem ser procuradas antes na T,ivisão social do 

trabalho, isto e, no fato de os fius Co ca.i)ital serem es- 

tranhos ao operário e deverem mantct-se 	estranhas

A acumulação de capital, para o autor "não 	pode 

ser maximizada senão por imposição aos operarios como uma 

exigência estranha à qual todas as outras exigências devem 

ser subordinadas' /. 

O referido autor alega, inclusive, que "a tecnolo 

gia capitalista e a divisão capitalista do trabalho não se 

desenvolveram em razão de sua eficia orodutiva, conside-

rada em si mesmo, mas em razão de oua eilccia no contexto 

do trabalho alienado e forçado, isto 	de um trabalho su- 

jeito a um fim que lhe e estranho. Az t1cnicas 	capitalis 

tas não visavam maxiwizar a produção e a produtividada era 

geral de quaisquer trabalhadores, foral:: co:;cebidas para 

maximizar 'a produtividade para o cãpiCai' cie trabalhado-

res que não tinham nenhuma razão para celaborar nisso"°. 

Um outro fator que pode ser toãe,o corro evide;ncia 

da insatisfação do trabalhador frente ar- trabalho alienado 

e a prpria causa imediata da necessidade da coação no tra 

balho, que é a resistencia do trabalhador a esta modalida-

de de trabalho, desde os primOrdies da organização capita .  

lista. Marylin, ao citarMantoux- , 	 que o recruta 

mento de trabalhadores pelas orejanizhche fabris, era seus 

primordios não se deu em função da ouçãe pura e simples(JCS 

tes pelo trabalho alienado, dentre outro, mas que estes 

primeiros contingentes de trabalhadores fahris eram forma-

dos portamponeses expulsos de suas ai ala:. ar das grandes oro 

priedades, soldados desmobilizados, indigenles a cargo das 

parOquias, o rebotalho de todas as classas e de todos os 

oficios"1°. 

Dentre todas estas alternativas de que dispunham 

os primeiros dirigentes do processo produtivo das organiza,  

ções fabris para contornarem os problemas decorrentes da 
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resistência dos trabalhadores frente ao tra:ibalho alienado 

da fábrica, certamente uma das mais importantes era a dis 

ponibilidade de mão-de-obra infantil, fornecida por crian 

ças vendidas "pelas autoridades paroquiais como 'aprendi-

zes de fábrica por um período pus podia ir até dez anos 

ou mais, de forma a poupar ao costri.buinLe focal o custo 

da sua alimentação, da sua roupa e ::!os seus alojamentos, 

(sendo que) estes infelizes não ti sha daalquer opção, le 

gal ou ilegal"11. 

Por isso, "não é de admirar que sé o recrutamen 

to da primeirageração de operários de fábrica tenha coas 

tituido um problema grave. Para as crianças dessa geração, 

a fábrica fazia parte da ordem natural, talvez mesmo da 

única ordem natural. Chegada a idade adulta, fortificada 

pela disciplina da Igreja e da Escola, a geração seguinte 

pode, provavelmente ser recrutada para a fábrica sem mais 

dificuldades do que os - filhos de mineiros para a mina ou 

os filhos de soldados profissionais para a exército"12  

Outro aspecto que evidencia a :ccsist(Sncia 	dos 

trabalhadores frente ao trabalho alienado á e fato 	de 

que quando havia a possibilidade de :)fr, 	untre este tipo 

de trabalho e "outras formas de orgunizacÃo produtiva que 

deixassem ao operário uma parte se costr(dJe sobre o pro-

cesso de produção, mesmo pelo prece (±10 'o:a preduçae e de 

ganhos menores os operários cpPa'ia rei ¡nassa nela segun- 

da alternativa. "Para os que nau t.in 	efIclo, a tece 

lagem a domicilio era ursa das raras sojucOes 	alternati- 

vas - talvez a única importante - ao Lrabaihc na fábrica. 

E, apesar do nível extremamente baio dos salários, sub-

sistiam no inicio do século XIX cotasse duzentos e cia 

qüenta mil tecei-6es de algodão a domiclAio. O fato de es-

te número de tecelOes se ter mantido apesar dos falecimen 

tos e da emigração prova que este ofício continuava a fa-

zer novos adeptos. Todavia, como as fábricas se foram tor 

nando os destinatários praticamente exclusivos dos inven-

tores, as técnicas artesanais tornaram-se cada vez menos 

competitivas"13. 
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Apesar da obstinação e d 	€.n 	dos trabalha 

dores em recusarem-se a "trocar a sua inhpendencia 	pela 

disciplina melhor remunerada da rhrina"H entretanto, 'o 

putting-out-system', com seus miscávefs acratrgios de con- 

trole operário, praticamente desapareceu na 	Gra-it',retanha 

em meados do seculo. A tecelagem fo 	,:il;_uo has tido da in 

dristria a domicílio, quando esta via se I nchou, e liberda-

de do operário recusar a fábrica era a liherdade de morrer 

de fome"
15
. 

Ainda hoje, pode-se denotar evidncias da resis-

tencia dos trabalhadores frente ao trabalho elienado e do 

desejo dos mesmos de se desvincilharem desta modalidade de 

trabalho. Ao elaborar um estudo sobre o comportamento dos 

migrantes rurais que trabalham na .indástris em São Paulo, 

Lopes16 "revela que o desejo dominante de todos C o de ser 

'independentes', quer migrem Coisa in tenho de ficar na 

metrópole ou com a ideia de juntar ai qar, Einheiro e voltar 

sua terra"17. 

'Esse valor expressa-se deis 	formas: na la- 

voura em sua propriedade, quando a 	 550 comr:Jensa.  

doras; na empreitada, na agricultura, nb oficio de pintor 

ou de eletricista independente, o de dono de caminhão e 

nas máïtiplas pequenas atividades comercils, que são to-

dos trabalhos 'por conta própria', em (T.1 o individuo não 

recebe ordens, nem presta contas, segundo seu modo de ver, 

a ninguem. Essa independencia rido deasa encontrada na 

estrutura industrial"18. 

Para Lopes, a importância dese aspecto cultural 
- 
e evidenciada "nas muitas tentativas dos operários de aban 

dono da condição de operário industriai asa mesmo no seu 

comportamento diário dentro da fábrica. Qualquer desconten 

tamento, sejam quais forem os motivos (nhn ser aumentado, 

ter atrito com o chefe, etc.) , traz Lonu a vontade de 
79 

sair e tornar-se independente"-  . 

As seguintes declaraçáes, fornecidas por trabalha 

dores de fãbrica,relatadas no trabalho de Frederico, deno-

tam a conscientização que tem os mesmos da sua condição de 
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submissão em um trabalho alienado que caracteriza a sua vin-

culação com a organização capitalista: 

- "o patrão manda, o operário obedece e trabalha"; 

- "o patrão tem toda a autoridade, o operário rão"; 

- "o patrão pode fazer o que quiser, o 	operário 

tem que ser submisso e obedecer às 	obrigações 

que lhe foram impostas"; 

- "é -  o poder deles, eles tze'm mais força que os o-

perários. O cara pra ser patrão não precisa ser 

rico: é sé montar uma pequena oficina com dois 

empregados e já dá a diferença entre operário e 

patrão"; 

- "o operário tem que ser submisso, porque a firma 

ma não é dele; 

- "o patrão manda no operário. Manda porque a fir-

ma é dele"; 

- "a diferença é do dinheiro. O operário não tema 

propriedade que o patrão tem"; 

- "o patrão tem o capital, ele entra com o dinhei-

ro e o operário com os braço "; 

- "operário é uma pessoa muito comum, pois não pre 

cisa ser nada para ser çperrio. S6 viver e tra 

balhar"; 

-- "um sujeito que trabalha para se manter, não po-

de aspirar nada para o futuro"; 

- "é uma pessoa que marca carta o, e mandada pelos 

outros, levanta cedo, e o peão. £ uma 	pessoa 

que não tem estudo, tem que aceitar o que apare_ 

rece para ganhar o pão"; 

- "e uma pessoa que trabalha num. oficio, mas 	não 

tem condições de exercer por conta, então procu 

ra a fábrica e ai se torna operário"; 

- "e o que chega na firma, pede emprego e vai ser 

empregado"; 

- "o operário é aquele que precisa trabalhar para 

os outros"; 

- "e uma pessoa que o patrão pego por 	necessitar 

do seu trabalho"; 
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uma classe que susnt.ao 	1 classe. Nos so- 

mos divididos em classes: op 	rise p 

Quem sustenta o palrá° 	1 	n6s 

- "desde coe não trabalhe 	conta E operaria. O 

operrla e 	escravo do paLrao 

- ""c. um escrava, não Uem 	ira onde pular. Tem  atue 

fazer o que o patrão manda, s(:,ao, rua: 1'; 

- "e urna pessoa submissa na. pr5prla af.ividade de- 
20 

la, depende dos outros , depende de um salélrio" '• 

4 . 2. As relações i nterpessoais 	amb i e rt e de trabalho 

As relações interpessoais dentro das organizações 

formam, em seu conjunto, uma modalidade de fator higiênico, 

de acordo com Herzberg
21
. Não se pode, entreLanto, falar so-

bre relações interpessoais dentro das eAT;rsas sem que sejam 

abordadas, concomitautemente, a politica organizacional e 

a supervisão da empresa, também preccniz co) fai 

gienicos
22
, considerando-se e 	en_ci, 	estas 

mos exercem sobre o primeiro, partculal: 	1Le no que diz res 

peito às relações existentes entre cLeL 	subordinadas. 

Um bom clima de relaçOes 	 - não pode se 

restringir somente aos colegas dc 	nesma categoria pro 

fissional ou aqueles que exerçam 	 denro de 

uma empresa, mas deve abranger t.udes os eemertas que fa-

çam parte da mesma.'Certamente não se poddr" encontrar um 

clima motivador e satisfatorio num ambinLe organizacional 

onde a empresa adote uma politica :1J.:bi_Lrjrn desr)ôtica, on 

de a supervisão se efetive via coação 	onde o medo 

pavor imperem como principais alJ:Iva.ner 	de produtivida 

de. 

Quando se fala em motivação, 	!.t facão e insatis- 

fação no ambiente de trabalho, deve-se 	rnp 	ter presente 

que "a necessidade de se estabelee_ 	c:oes com 	outras 

pessoas é um dos mais fortes e constantes 	impulsos 	huma- 

nos. nos. É uma característica básica, pois 	homem e um ser 

n.roes. 
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2 eminentemente social" -. 

Não se pode esquecer ainda que "is pessoas 	nor 

malmente desejam mais do que ter apenas amigos: eles dese-

jam fazer parte, participar de um papel dentro de uma orga 

nização ou de um grupo. O convívio social e as experiên-

cias compartilhadas com os colegas de trabalho situam-seen 

tre as fontes mais poderosas e significativas de satisfa 

ção no trabalho"24. 

Essas conclusões, aliãs, a experiência de Hawthor 

ne já havia muito bem evidenciado, quando observou que as 

moças que dela - participaram"consideravam humilhante a su-

pervisão vigilante e constrangedora" e ainda que "alegavam 

gostar de trabalhar na sala de provas, porque era diverti-

do e a swervisão branda", porque "havia um ambiente amis 

toso e sem press6es" e porque "não havia temor ao supervi 

sor 

Desde os primórdios da organizaçáo 	ril, entre- 

tanto, o autoritarismo parece ter estado preso: .e no reta 

cionamento entre as chefias e os subordinados. Este fato, 

certamente, decorre de uma contradição interna da propria 

Organização fabril capitalista, na medida em que toda. a po 

litica interna por eia formulada visa, em última instância, 

a otimização de lucros, condição imerescindivei para a sua 

pr6pria sobrevivência, podendo ser conseguida, ou através 

do aumento dos níveis de produtividade e/ou rebaixamento 

dos custos, ou através do aumento de preço dos produtos ver: 

didos. O preço do produto, porém, é, via de regra, determi 

nado pelo mercado, restando à empresa somente o controleso 

bre as duas primeiras alternativas. Estas, entretanto, de-

VeM se concretizar sobre uma força de trabalho alienada,ou 

seja, estranh-  e instalações e aos instrumentos necessã--

rios ao pr cesso produtivo, a este mesmo processo e ao pro 

dUtO resIrT,  deste processo. Eis aí o grande paradoxo 

oobeco o eitic-À1 deve atuar a administração e sobre o qual 	a 
politica organizacional deve ser formulada. 

É deste paradoxo, certamente, que resulta o fato 

de ter a organização sentido, desde os seus primordios,uma 
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grande necessidade de maximizar a sua autoridade sobre o 

trabalho, seja, "pela divisão e organização do trabalho em 

formas estritamente hierarquizadas, (seja) parcelando ao 

máximo as tarefas, (seja) generalizando o salário em fun-

ção do rendimento, (seja) multiplicando os controles"26. 

Para alguns autores, inclusive, o sucesso da orga 

nização fabril e decorrente principalmente da coerção no 

trabalho, que violou "as regras não escritas da concorrên-

cia perfeita: ao opor operários sob vigiláncia e discipli 

na aos operários a domicílio, ... (reduzindo) os seus cus-

tos sem se ver necessariamente obrigada a adotar uma tecno 

logia mais eficaz"27. 

De acordo com Braverman, "a gerência primitiva as 

sumiu formas rígidas e despóticas, visto que a criação de 

uma força de trabalho 'livre' exigia mótodos coercitivos 

para habituar os empregados às suas taref:- s e manto-lostxa 

balhando durante dias e anos"28. 

Por isso, a ênfase da administração sempre recaiu 

sobre o controle e a disciplina, clue segundo Marglin, "só 

faziam falta do ponto de vista do capitalista, não do ope-

rãrio"29  

A imposição de uma disciplina ricrda visava, des 

de os seus primórdios da organização fabril a "que os tra-

balhadores pudessem ser eficazmente controlados sob a su 

pervisão de um capataz. Sob um teto ou u.n ambiente pequeno, 

eles podiam começar o trabalho de madrugada e continuar 

ate o por do sol, fixando-se períodos para repouso e ali-

mentação. E sob pena de perder todo o emprego eles podiam 

ser mantidos por todo o ano"30. 
 

Pollard, ao referir-se JÁ revolução industrial na 

Inglaterra, observa que "havia poucas regiões do pais 	em 

que as indústrias modernas, sobretudo 	lexteis, instala- 

das em grandes edifícios, não estivessem associadas 	com 

prisões, reformatórios e orfanatos". Ainda de acordo com o 

autor, "o moderno proletariado foi levado) a() seu papel não 

tanto pelo atrativo ou recompensa monetari,, mas pela com-

pulsão, força e medo"31. 
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Para Gorz, "c despotismo da riJrjca é tão velho 

como o proprio capitalismo industrial". :egundo o autor, 

"as técnicas de produção e a organização d.o trabalho sem-

pre tiveram um duplo fim: tornar o trabalho o mais produ-

tivo possível ... e, para tal fia, imp'n 3o oerário o 

rendimento máximo através do ordenamento dos meios de pro 

duçao e das exigências objetivas do seu funcionamento"32. 

Ainda para Gorz, "as máquinas de tecer das pri-

meiras manufaturas não se distinguiam em nada dos primei 

ros instrumentos de tecelagem artesanal. Foram concentra-

das em manufaturas capitalistas não por razões técnicas, 

mas para permitir aos patrões apropriarem-se e controla-

rem a totalidade da força de trabalho, e, depois,para for 

çar a trabalhar nessas máquinas a um ritmo e durante um 

número de horas que nenhum tecelão livre se teria imposto 

de sua própria vontade"33. 

A função da hierarquia da fábrica ceasiste 	na 

subtração "ao controle operário as condicOes e as modali-

dades do funcionamento das máquinas, fengo da função do 

controle uma função separada. Apenas desse medo, os meios 

e o processo de produção podem ser exiges e potência 

estranha, autonomizada, que exige dos eperários a sua sub 
,34 

missao' 	. 

Esta submissão, aliás, foi ser4ire uTd dos 	alvos 

mais procurados por Taylor e seus seguidores, sendo este 

um problema que até hoje se apresenta aos dirigentes da 

produção, qual seja, o de subordinar realmente os produto 

res diretos. Como ilustração, cite-se a conversa de Tay-

lor com Smith, quando o primeiro tentava convencer o se 

gundo a participar de seus experimento:', 'científicos': 

Bem, se você é um operário elassificado deve 

fazer extamente o que este hocrj lhe mandar, de 

manhã à noite. Quando ele disser para levantar a 

barra e andar, você se levanta e anda, e quando 

ele mandar sentar, você senta e descansa. 	Voc 

procederá assim durante o dia todo. E, mais ain- 

da, sem reclamações. Um operário 	classificado 
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faz justamente o que se lhe manda e não 	reclama 

Entendeu? Quando este homeLi mandar vocj,_ andar, vo 

cj,. anda; quando disser que se sente, vocj,  deverá 

sentar-se e não fazer qualquer observação. Final-

mente, mente, voce vem trabalhar aqui amanha e saberá, 

antes do anoitecer, se ó verdadeiramente um ope-

rário classificado ou não"35. 

Na esperança de justificar esta 'cientificidade', 

Taylor argumenta que esse tipo de conversa possa parecer 

"um tanto rude": 

"E de fato seria se nos referíssemos a um mecâni-

co educado, ou mesmo um trabalhador inteligente. 

Com  um homem mentalmente retardado do tipo de 

Smith, é apropriada e no indelicada, visto que é 

eficiente para fixar suo atençuo nos altos salá-

rios que ele-  quer e fora do que, se lhe fosse cha 

moda a atenção, provavelmente Jch,),r impossível 
3r,  

o duro trabalho ..."--. 

Mas não foi Taylor o primeiro 	descobrir as van 

tagens que a supervisão e controle apresentavam para os di 

rigentes das organizações fabris. Mantous, por exemolo,lem 

bra, somo conseqüóncia da reunião de numerosos operários 

em uma só oficina "as vantagens evidentesdo ponto de vis-

ta da organização e da vigilância" 11. 

Landes afirma que foi anecessidade de disciplina e 

de vigilância que levou "os empresários a pensar nas ofici 

nas em que os homens estariam reunidos para trabalhar sob 

o controle de contra-mestres vigi 38 iantes" . Na introdução 

a um volume de ensaios sobre o desenvolvimento do capita-

lismo, em'The rise of capitalisml, Landes é ainda mais ex 

plicito ao afirmar que "a essn•ia da fiibrica a diselpli 

na e as possibilidades de direç ( e cia (c) , denação do tra-

balho que ela oferece"39. 

Ao referir-se a Arkwright, Pra, 	1835, alega 

va que provavelmente a principal difi uldade encontrada por 

este empresário "não consistia tanto ... em inventar um me 
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canismo automático para estirar e torc r o algodão num fio 

contínuo, mas antes em ensinar as homens a desfazerem-sede 

hábitos de trabalho desordenados e a identificarem-se cora 

a regularidade invariável da automatização complexa. Pro-

mulgar e por em vigor um cá- digo eficaz de disciplina indus 

trial, apropriado às necessidadesda grande produção - tal 

foi a empresa hercúlea, a obra gr andi osa de Arkwright"
40  . 

Prosseguindo nas suas rever(Sneias _Urkwrighr,Ure 

alega ainda que mesmo que o sistema esteja "perfeitamente 

organizado, e embora o trabalho esteja facilitado ao mãxi-

mo, é praticamente impossível, ap6s a puberdade, transfor 

mar as pessoas vindas de ocupações rurais ou artesanais em 

bons operários de fábrica. Depois de se lutar algum tempo 

para vencer os seus hábitos de rldoltància ou de indoci.lida 

de, ou eles renunciam espontaneamente '10 emprego ou então 

são despedidos pelos contramestres por falta de atenção". 

Por razões deste tipo á que Ure alega s - necessário ho-

mens "com a audácia e a ambiçáo de um aooleão para vencer 

a atitude recalcitrante de operãrias ,ituados a aplica-

rem-se de forma irregular e esporádica"
4I  

Ainda hoje, observa-se que o despotismo 	indus 

trial á uma realidade presente em muitas organizações, sen 

do a 'coação e a punição, em muitos cases, os 	principais 

instrumentos utilizados visando aumento de produtividade. 

Segundo Humprey, as organiziçOes mais formaliza-

das de trabalhadores dentro das empresas não são vistas= 

bons olhos pela administração, mesmo nu:': casos de "comis-

sões internas mistas ...,,formadas de em,a-egados e emprega 

dores, para a discussão dos problemas e ergen Les nos 	lo- 

cais de trabalho"42. O resultado deste t.L.po de 	posiciona 

mento é que os trabalhadores "tem difj ccfdade em esclare-

cer os problemas, porque as firmas nao se relacio 

nar com eles. As companhias definem como ' nermats' todas 

as atividades nos locais de trabalho, tQra da vida normal 

da fãbrica"43. 

Em um artigo intitulado 'Violj2ncia e trabalho atra 

vês da imprensa sindical', Tragtembera r eeistra os mais va 
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riados casos de exploração do trabalhador, por intermédio 

de pagamento de baixos salários, submetidos a turnos de 

trabalho que vão até alta madrugada, provocando tensão ner 

vosa, acidentes e outros infortuios que os afetam direta-

mente44  

O tratamento dispensado aos trabalhadores 	pelas 

chefias intermediárias, em algumas organizações é péssimo, 

"o tratamento por pitos está institucionalizado em certas 

empresas e o adjetivo 'cavalas' serve para identificar a 

mão-de-obra em outras"45. 

Há empresas em que a chefia repressiva pode 	ser 

comparada ao nazismo, "na medida em que obriga o operário 

a folga em dias pré-determinados monocraticamente pela che 

fia", sendo a ausencia do operário nesse dia, motivo para 

que seja encaminhado aos gritos at:C" o 'Sct,J)r de Seguran-

ça
,46  

Noutras, "(a, ritmo de produci-:D 	slucinante; o ope 

rãrio conta com uma chefia vigilante e implacáv I; é obri-

gado a fazer horas extras com mede de 1? ucOes, que se es 

tendem aossábados e domingos. Os esclde rntermedlrios, 

são odiados pela mão-de-obra na medida em que dividem-se 

entre apaniguados e preteridos e c) problemas de relações 

industriais ficam na mão da Segurança Industrial ... Em su 

ma, as chefias ineptas, depoimentos arrancados policialmen 

te no setor de segurança, decisOes inumanas na área social, 

(isto) é a empresa"
47
. 

Este tipo de situação nau á, pur:Sm, exclusivo do 

ambiente de trabalho de organizações brasileiras, nem 	de 

" uma empresa especifica, mas, segundo Piguon, é o 	regime  

normal das grandes unidades de produção de massa; (sendo) 

as fábricas de produção de automóveis célebres pelas 

sua policias privadas: os vigilahLes da )rd e da General 

Motors, os 'sindicalistas CETI da , Citroen, (e) 
48 

a gridaga volante da Renault" 

Segundo Tragtenberg, o usibItriu industrial i5 uma 

constante em algumas indústrias txrCei:;, onde se pode ob-

servar casos de multas a operários, "nau especificação no 



49 

envelope de pagamentos de descontos efetuados, nao recolhi::  

mento do Imposto Sindical pela empresa quando o operário 

solicita auxilio-maternidade", alem de outros do gênero49 

Há casos tamb&m de trabathadoras que são obriga-

das a trabalhar de sapatos fechados, sob o risco de serem 

barradas na entrada da fábrica, de ritmes intensivos de 

trabalho, não se podendo nem olhar para os ludas enquanto 

as tarefas são executadas, de obrigatoriedade na utiliza-

ção de chapinhas para ir ao banheiro e assim por diante
50
. 

Não parece ser excessão o fato de um trabalhador 

chegar um minuto atrasado ao serviço implicar na perda do 

dia de trabalho ou em parte dele, havendo ainda casos de 

trabalhador ficar doente e a organização não aceitar ates-

tados módicos nem permitir a sua saída para medicar-se com 

o módico da própria organização e de trai)alhador só poder 

descançar quando vai ao banheiro--  

Com relação ao prolongamento r: jornadas de tra-

balho, há casos de "operários cue sae leados de dispen 

sa se nao fizerem horas extras, (de) empsa que nau junta 

adicional respectivo nas cédulas das 	 de operário 

obrigado a uma jornada de onze heras o 	i e diiirias, ficar 

esgotado e na volta ser despedida, c operãrio trabalhar ho 

ra extra. sem receber, de operária au:‹illar a firma com ho- 

ra extra sendo severamente punido 	m atraso, de operá, 

rios serem despedidos por recusarem-se a. fazer horas 	ex- 

tras, sendo "obrigados a picar carH.o um m&s e 	ficarem 

diante da fábrica, do lado de fora, coe delinq'Mentes"
5?
-  

Junto-se a tudo isso, a Jwlic de uma_ vJlItica 

arbitrária e sem explicações, quando as mquinas param por 

defeito mecânico; (e) promoção de erie com 

esse intuito"53. 

n este o tipo de clima erar.i7inLi, certament 
que faz com que os trabalhadores num 

microcosmos que obscurece a vi sa:e do (:_wrIC:) cia emrosa, 

fazendo com que os resultados sej   sof,et. aqueles fixa- 

dos aprioristicamente por intermjidio 	,Án,iristraço, de 

suas políticas e de seus programas. 
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4.3. A remuneração do trabalho 

Herzberg observou em seus estudos que a má remune 

ração é um dos grandes fatores responsáveis pela insatisfa 

ção no ambiente de trabalho. Argumenta ainda que os aumen-

tos salariais não criam níveis elevados <le satisfação, pe 

lo menos por períodos mais longos de tempo, mas simplesmen 

mente, podem eliminar os níveis de insatisfação no ambien-

te de trabalho54. 

Que salários mais elevados diminuiam os níveis de 

insatisfação no ambiente de trabalho, Ford havia descober-

to já em 1915, quando visava eliminar os altos índices de 

rotatividade decorrentes da introdução da linha de monta 

gem nas suas fábricas e a resistência dos trabalhadores fren 

te aos processos produtivos dela decorrentes. Com  a astú-

cia de uma raposa, Ford sabia perfeitamente que "o único 

modo de obter um produto a baixo custo ... (era) pagar um 

preço alto por um serviço humano de alto grau ...e cuidar, 

através da direção da empresa, de obter ese serviço"55. 

Ao admitir que compete ji direça,D da empresa a ob-

tenção de serviços por ela desejados, 1- eno com o pagamen 

to de 'altos' salários, Ford admite iiLplicitamente o aspec 

to conflitante Que existe na instiinicao de uma 	politica 

salarial, para qualquer organização, na medida em que 	ao 

trabalhador interessa, evidentemente, melhores salários,en 

quanto que ã organização interessa maiores resultados. 

Picinon aborda com muita propriedade este aspecto 

conflitante, alegando que a produtividade, do ponto de vis 

ta da organização, é tida sob uma ética puramente econ5mi-

ca, dependendo, de um lado, da eficãcia do processo mate 

rial de produção e de outro, do sisterld de preços das dife 

rentes espécies de trabalho, dos meios dos produtos em 

jogo. Alega o autor que "a organização 	trabalho, 	por 

mais cientifica que seja, é evidentemente impotente 	para 

diminuir o preço dos meios e aumentar o preço dos 	produ- 

tos. Resta o preço do trabalho. Diminui--lo, pelos menos re 
- 

lativamente, é uma questão de metedo'- 
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xos níveis de salários que caracterizam n remuneração do 

trabalho, foi algo sempre fornecido sotejamente pelos ide5- 

los das organizaçOes. Se hoje se alega que aumentos nos ní-

veis de remuneração, em última análise, prejudicam os or5- 

prios trabalhadores, na medida em que tais aumentos são re-

passados para estes mesmos trabalhadores, por intermédio da 

compra do produto do seu prôprio trabalho, houve época em 

que se chegou a afirmar que, "até certo grau, a penúria en-

coraja a indústria e que o operário que pode prover as suas 

necessidades trabalhando três dias em sete ficará embriaga- 

do durante o resto da semana 	Os pobres, nos condados on 

de há manufaturas nunca trabalharão mais horas do que 	as 

que precisam para se alimentarem e proverem os seus exces-

sos hebdomadários ... Podemos dizer sem rPcio que urria redu 

ção dos salários nas manufaturas de algedae seria uma bendi 

ção e uma vantagem para a nação, aljm de oc nno prejudica-

ria os pobres. Por esse processo, pode.lios preservar o 

nosso comércio, manter as nossas radisa , inda por cima, 

reformar as pessoas.
57
" 

Certamente na .nsia de criar ss justificativas i-

deolêgicas para o baixo nível de remuneração pagos pelas or 

ganizaçoes aos trabalhadores de sua época, o autor 'esque - 

ceu-se' do fato de que aqueles preferiam, na realidade, a 

troca do trabalho alienado da organização fabril pelo lazer 

(deixando-se, evidentemente, os exageros da embriaqués e da 

preguiça por conta do autor) , o que pode ser interpretado 

como uma atitude bastante razoável do ponto de vista do tra • 

balhador, mas evidentemente desastrosa do ponto de vista da 

organização e de seus interesses. 

Também Fayol demonstrou preccupaão com a temãti-

ca da remuneração, alegando que a administração deveria "e-

vitar os excessos de remuneração, ultrassando o limite ra 

zoável"58, sendo o razoável para o autor, entretanto, esti-

pulado sempre via administração e não via trabalhadores. 

Para conseguir aumentos de produtividade, em pre- 
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juizo dos níveis de remuneracen, as organizacões dispõem 

de alguns artifícios que foram etllizades sobejamente no 

seu processo de desenvolvimento hjtorico, chegando at 

os dias de hoje, podendo-se citar, dentre eles, a desqua-

lificação do trabalhador, via parcelarizeção das tarefas, 

apresentada ria literatura administiatjva com o rotulo de 

isuper-especialização'; a diminaiçeo des nIveis de remune 

ração em termos absolutos e a diminuição destes mesmos ni 

veis de remuneração em termos relativos, via aumento da 

eficácia do processo de produção, via intensificação do 

trabalho e ainda, via prolongamento de sua jornada. 

Logicamente que todos .estes artifícios podem vir 

a se constituirem em fatores responsáveis pelo surgimento 

de insatisfação no ambiente de trabalho, na medida em que 

criarem no trabalhador a conscientização de que esteja sen 

do explorado. 

A desqualifíCaçao do trabalhador, segundo Pignon, 

"como meio de reduzir o custo do trabalho, assenta evilen 

temente nas diferenças de preço eae for de trabalho dl 

versamente qualificadas. Esses preços impOem-se aos diri-

gentes da produção como qualquer outro sistema de pra 

ços"59  

Ainda com relação à deselualifin ao do trabalha-

dor, pode-se citar o caso de Tnior, que nunca esteee, na 

realidade, preocupado em "robustecer a eaecidade do tra-

balhador ou concentrar no trabelhedor uma parcela maior 

de conhecimento científico ... Antes, o objetivo era bera 

tear o trabalhador ao diminuir seu preparo e aumentar a 

sua produção. Em seu primeiro livro, 'Cler&ncia de Ofici-

na' 60,  , disse ele francamente que as 'plenas possibilidaded 

do seu sistema não se realizariam et& ceJe quase todos os 

mecanismos da oficina fossem acionadoh cor: homens de me-

nor calibre e alcance, e que sjlo, port.ant o , mais baratos 
61 

que os exigidos no velho sistema" 

Com relação à diminuição do poder acjuisitivo real 

dos salários percebidos pelo trabelhadol: brasileiro, 	Ar- 

royo argumenta que "mais da cretde dos rnbalha.dores 	ir 
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dustriais teve uma substancial diminuição nos seus salári-

os reais durante o período de 1960-70, sendo que tal empo - 

brecimento foi sentido principalmente no setor têxtil, com 

um empobrecimento de 35%, no setor metalúrgico, com 23% e 
62 

no setor alimentar, com 21,5%" -  . 

Acrescente-se a estas informaçes o fato de os sa 

lários mínimos reais terem caído em aproximadamente 55% en-

tre 1959 e 1973, mesmo diante do aumento de 58% do produto 

real per-capita no mesmo período
63

. É conveniente salientar 

ainda que, de 1973 para cá, nada de especial aconteceu na 

política econamica brasileira que pudesse ser responsabili-

zada pela reversão das tendências ora abordadas. 

Com relação à intensificação do trabalho, Gorz a-

lerta que o processo de produção, de acordo com aqueles que 

o organizam, deve ser colocado "de tal modo que a coação ao 

rendimento máximo seja entendida pelo operário como uma e-

xigência inerente à própria mataria, tanto mais inexorável 
e incontestável quanto pareça confundir-se com as leis de 

funcionamento de uma maquinaria complexa: leis aparentemen-

te neutras, que escapam a toda a vontade e a tecla a contes-

tação humana. O operário deve aguentar o Lrabalho - tanto a 

quantidade quanto a natureza do seu trabllho diário - como 

a única maneira possível para os prohlem. técnicos de pro- . 

duçáou
64 

 . 

As vantagens que a intensifieaçao do trabalho o-

ferecia às organizações industriais, Teylor sempre soube ex 

piorar com muita astúcia. É o pr6prio Tavlor quem argumenta 

que em 1884, quando na Midwaie Stell Co., os operários ti-

veram seus salários rebaixados em relação ao volume de pro-

dução, em decorrência dos seus métodos: 

"Em 1884, na Midwale Stell Co., os operários 

eram pagos por peça. A produção diária mdia era 

de 5 peças. Apôs a anãlise do trabalho e a deter-

minação do tempo mais curto cada uma das o-

perações elementares, fiquei =vencido da possi-

bilidade de, produzir 10 peças par dia. Em vez de 

50 icents 1 , foram concedidos aos operários 35 

Teents', por peça, se produzissem 10 peças ou ma-

is por dia, e apenas 25 'eents' se produzisse me- 
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nos "
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Quando na Bethelem Stelt Company, Taylor observou 

também que uma turma de operãrios c -regava em media, 12,5 

toneladas longas por homem, diar Imeute. Ma anãlise deste 

trabalho, chegou a conclusão que um operrio poderia carre-

gar até 47 toneladas por dia. Para elevar a produção a tal 

nível, Taylor tomou um operário, que como os demais recebia 

em média, $1.15 por dia, a quem qualificava de retardado e 

imbecial. Por intermédio de um cerrado controle e da inten-

sificação do trabalho, Taylor conseguiu com que esse mesmo 

operário atingisse a cifra diária de 47,5 toneladas, argu-

mentando que esse elemento conseguiu, com esse aumento de 

produção, um incremento de 60% no seu salário, sem, no en-

tanto, ter o cuidado de lembrar que este aumento de produ- 
66 cão havia sido da ordem de 28% 0.. 

O resultado de estratja ,s der; 	tipo, que visa- 

vam exclusivamente o aumento da produtividade, entretanto, 

era que "os empregadores não cnnti riav a: a pagar 60 por cen 

to a mais para o trabalho comum, ou para qualquer outro tra 

balho, desde que encontrassem um me-jo de competir a um anda 

mento mais rápido do trabalho. Ta ler   a descobrir (e 

queixar-se) que a gerência tratava seus "incentivos cienti- 

ficos 1 .como qualquer outro pagamento p 	orça, cortando -os 

sem piedade tão logo o mercado de trabalho o permitia, 	de 

modo que os trabalhadores empurrada ì 	tensidade tavioris 

ta viram-se ganhando pouco ou nada mais que a taxa vigente 

na região, enquanto outros empregadores - sob a pressão da 

ameaça concorrencial - obrigavam seus pyo rios trabalhado- 
67 

res a intensidades maiores de trabalho. 

O processo de intensificação do ritm de trabalho 

parece ser um fenõmeno que, ainda nos d i-a de hoje, estã se 
acentuando em progressão geometrica. As dnelaracões de che-

fes e empregados, enumeradas a seçjuir, 1 rçam a consistem 

cia desta suposição: 

- "Eles estão trabalhand, rais. Um fazendo o 

trabalho do outro. Mandei 	 r dois (embora} on-

tem, mas o trabalho é c,  coser . I: a gerência que 

manda. Economia. Tem ra zão nenhuma. Alcrum tempo a 

trjàs, havia cronometro  cronome ?íte . Antes se reduzias os o 
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perãrin , tinha mais mãquinas. Agora não. Não mo-

dificou nada e o tempo vai caindo ... Cada geren-

te ciuer reduzir mais. 1; estudo de movimentos bai-

xa e tãmbm a gernciã. (Para provar o que diz , o 

capataz vai buscar duas folhas de papel. Explica 

numeres . Numa folha estão os tempos de estudo pa-

ra um conjunto completo de operações num tipo par 

ticu lar de veiculo em urna seção da linha. Indicam 

os numeres para o mós em curso e para os próximos 

quatro meses. Na outra folha encontram-se os tem-

pos alocodos pela diretoria da .fibrica para a mes 

ma operação). Olhe, aqui.est5. o tempo de estudos 

de tempos e movimentos e aqui o da gerèncía: a ge 

rència quer ... (5% de redução no tempo da monta-

gem de um modelo e 4% para o do outro). E eles 

quereis que a gente trabalhe com uma eficincia de 

100%."68  

- Antes a gente tinha eronootragem. Aí es-

tava certo. Mas agora j5, não. Os tempos agora são 

arbitsãrios e reduzidos. Se tem c:lez pessoas fazen 

do um serviço, cies j5 estão pensando que e Ge-

mais e que deve tirar moi e; dois. A:.; veres não dó. 

Todo mundo sai nervoso daqui.'69  

Na organização da qual 1usonL toldadas essas 	duas 

declarações, constatou-se um aumento na carga de 	trabalho 

desde sua entrada na. fóbrica 	(de) lespctivamente, para 

os ajudantes 2 20%, operadores 31%, prensistas 37%, ajudan-

tes 1 Lin e monCad•res 50%.- " 

Numa outra organização, o trabalhador manifesta a 

sua insatisfacão com a intensificação do trabalho da seguia 

te forma: 

"Para o que a gente: trabaha, o salmo 

balc. Trabalha muiLo demais. A gente sozinho faz 

muito serviço. O service que a gente estava fazer. 

do em dois ou trj,s, agora es tó em uru ou dois. 

mais puxado, mais forçado para a gente. 71 

Nos momentos de crise a situação se agrava com a 

dispensa de trabalhadores. Estas dispensas, alm cio acarre- 

tarem uma maior irei ensificação da trabalho dos não dispen- 
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sados, obriga-os a um numero excessivo de horas extras de 

duas horas por noite ou até doze horas por dia, hã jorna-

das de trabalho aos sjibados e por vezes, at& aos domin-

gos."
72 

Não fazer horas extras quando o capataz pede po-

de ter sé- rias consequéncias, podendo este tipo de atitude 

levar o trabalhador ao desemprego, ao atraso na promoção, 
73 

ou, no mínimo, a ficar 'manjado dentro da organização. 

Tais 'solicitaçOes', em alguns casos, não poupam a sua mão 

de-obra nem aos domingos, nem aos feriados, dias considera 

dos como ideai S para a execução de serviços de limpeza e 

de manutenção de fábricas.74 
 

Há informações de que somente em 1970, 24% 	dos 

trabalhadores nas indústrias manufatureiras e na constru - 

çao civil trabalharam mais de 50 horas por semana, estando 

a maior porcentagem situada no setor de produtos alimentl-- 
_ 

cios, cuja porcentagem foi de 295. 
75 

 

Planejamento de produção com base em jornadas de 

trabalho de 11 ou 12 horas parece não ser incomum em algu-

mas organizaçOes, isto quando as lornadas não ultrapassam 

14, 15, 16 ou mais horas.76 Os oper5.ries metalCirgices de 

São Paulo chegam a trabalhar "quase 12 horas por dia e 97% 

deles adotaram o seguinte esquema semanal: 8 horas regula-

res por dia, mais duas horas extras (o mjux1mo permitido 

por lei) , e um adicional de 1 hora e 36 minutos para com-

pensar os sábados—Mas acontece que aos sãbados os traba 

lhadores, usualmente, trabalham outras 8 horas, o que per-

faz um total de 66 horas por semana, no 'Lugar das 48 horas 

normais.77 

Para muitos trabalhadores , a necessidade de par-

ticipar dos aumentos das jornadas de trabalho ú um mal ne-

cessario, tendo em vista a necessidade da compensar salári 

os cada vez mais corroidos pela perda de seu poder aquisi-

tivo, embora tal participação se (1(5, normalmente, sob pres 

sao, para que os trabalhadores façam tantas horas 	tantas 

sejam exigidas pelas empresas. Para se ter uma idia 	das 

dimensões destes benefícios, basta lembrar que "quando os 

ferraMenteiros da Volkswagen se recusaram em outubro 	de 
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1973 a fazer horas extras, consta (ue a produção caiu em 

40%."78 

O empobrecimento do trabalhador brasileiro, não 

se dá, entretanto, somente pela diminuição do poder aquisi 

tivo de seu salário e de sua renda iamiliar, pela sua des-

qualificação, pela intensificaçao do seu trabalho ou pelo 

prolongamento de sua jornada de trabalho, mas também pelo 

aumento do número de acidentes de trabalho, pela sua dieta 

mais pobre, pelas suas precárias condições de moradia, pe-

la redução da expectativa de sua vida e pelo aumento da ta 

xa de mortalidade infantil de seus filhos79, pela probabi-

lidade sempre maior de ser contaminado por doenças e por 

distúrbios nervosos. 

O que se observa no ambiente de algumas organiza 

c5es pesquisadas pelos autores consultados é uma excessiva 

preocupação com índices de produtividade e lucratividade e 

paralelamente a isso,,a aplicação de uma política de bai-

xos níveis de remuneração para os seus trabalhadores de li 

nha, concedendo-lhes salários que, na maioria das 	vezes 

são insuficientes para a satisfação de suas 	necessidades 

mais imediatas. 

4.4. A segurança no ambiente de trabalha 

A segurança foi preconizada por: Herzberg 	como 

sendo um dos fatores responsáveis pela eliminação da insa- 

tisfação no ambiente de trabalho, sendo a insegurança, por 

outro lado, preconizada como sendo um dos fatores responsã 
u 	 80- veis pelo aumento da insatisfaçao neste mesmo ambiente -. 

Em termos de segurança , e insatisfação rio ambien 

te de trabalho pode ser proveniente, licame de duas 

origens a saber: a periculosidade e a insalubridade no am-

biente de trabalho e a instabilidade no emprego. A primei-

ra modalidade de origem 6 tratada, nesta oesçjulsa, dentro 

do capitulo que se refere ãs condições físicas do ambiente 

de trabalho. Sob este título da segurança no ambiente de 
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trabalho será abordada especificamente a insegurança 	de - 

corrente da instabilidade no emprego. 

Ao estar prestando serviço a uma determinada orga-

nização, o trabalhador estará satisfazendo as suas necessi-

dades dentro de um determinado nível, mesmo que sejam so-

mente as necessidades fisiológica s a nível de subsistência, 

mas não estará satisfazendo boa parte de suas necessidades 

de segurança se estiver permanentemente ameaçado de perder 

o emprego que lhe garante a satisfação das necessidades até 

então supridas. Por isso, "a estabilidade de que gozam os 

operários tem consequências importantes. Quanto mais os o-

perários se sentem estáveis, tanto menos se sentirão amea - 

çados pela possibilidade de serem mandados embora"81. 

A insegurança será ainda tanto maior e terá conse-

quências tanto mais acentuadas,quanto maior for o contingen- 

te de desempregados do contexto no qual estiver inserida 	a 

organização e quanto menores forem as perspectivas para 	o 

trabalhador de encontrar novos empregos caso perca o atual, 

que consigam garantir a ele, no mínimo, o mesmo nível de 

satisfação das necessidades até então su'arídas. 

Parece não haver dúvida de que a rotatividade 	da 

mão-de-obra, do ponto de vista do trabalhador, aumenta 	a 

sua insegurança e de que do ponto de vista da 	organização 

traz, dentre outras vantagens, "um grau mior de disciplina 

do que seria possível obter por ()litros meios"
82 

O convívio permanente com as perspectivas de se ver 

privado da fonte que garante a satisfação das necessidades 

do trabalhador não ê, porém, um problema recente. Desde 	os 

primórdios da Revolução Industrial ate os dias de hoje, 	os 

trabalhadores temem o chamado 'desemprego tecnoleigico', que 

se consubstancia na substituição de homens cor máquinas e que 

na opinião de muitos, e condição impresciadvel para o pro-

gresso industrial. 

"No brasil, a substituição relaeiva de 	trabalho 

por capital, no processo de modernização da indústria, 	cu- 

jo centro de gravidade está localizado nas grandes empresas 

dos ramos dinâmicos, ocorre ao nível de mão-de-obra di- 
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reta, via de regra de baixa qualiticacao" 

A rotatividade da mao-de-oba no brasil, entretan 

to, também não asa e um fato recente. (aaasdo vigoreva so-

mente o instituto da estabilidade, esta jã funcionava como 

um espantalho à tranqüilidade e seeurança do uml~a  pois 

na medida em que se aproximava e tempo de dez anos de ser-

viço, mais presente se fazia "a realidade do desemprego 

iminente"84. 

A rotatividade da mão-de-obra em larga escala, po 

rem, "tornou-se possível pela introdução do Fundo de Garan 

tia pelo Tempo de Serviço(FGTS) em 196G, que substituiu o 

sistema anterior de indenização e garantia de emprego, a 

Lei da Estabilidade"85. 

Foi com o FGTS que os custos de rescisão do con-

trato com os trabalhadores diminuram em 90% para as empre 

sas, tendo agravado ainda mais o proL 1 n'no da rDtativdade, 

tendo em vista que , sfuncionando como seguro desemprego 

transformou-se numa fonte geradora de irstJAhilidade 	so- 

cial, criando condições para que os empregadores mais 	fa 

cilmente despeçam seus empregados"
86. 

Falando sobre as conseqüencias de FGTS, 	Ru fino 

alega que "a faculdade ilimitada de dispor do emprego, coa 

ferida a empresa pelo FGTS, não sã tornou inecna a li Lerda 

de de opção falada na lei pois que se transformou em regra 

a exigência de opção pelo FGTS nos adisss e , ate, 	na 

permanência no emprego de trabalhadores com menos 	de 10 

anos de serviço - como criou o risco 	seríssima rer:=cus 

são social, de deslocamento da irici(lna de (:insempre(!o da 

camada de trabalhadores que incressT,, es mercado anualmente, 

para os trabalhadores em faixa etrra 	cl ,vada" 

"pois que a empresa, contando sou bsoluta liberdade para 

dispensar seus trabalhadores, 	pioçurair 	substituir 

os de mais idade, mais onerosos oara e erocesso produtivo 

por serem geralmente melhor remunsados, e, às vezes, me-

nos eficientes, por contingentes de Crebalhadores mais mo 

cos, mais vigorosos fisicamente e, como mão-d.e-obra, mais 

baratos' 87 •  
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O FGTS acentua ainda mais a disão nitidamente eco 

nômica com que a mão-de-obra ó visualizada rio mercado de 

trabalho, tornando-a mais vulnerável às variáveis deste mes 

mo mercado, na medida em que "facilita a substituição de 

empregados indesejáveis ... uma vez que o seu desligamento 

não implica em ônus ao empregador, alm dos direitos traba 

lhistas existentes: a indenização sobre o tempo de serviço 

ë coberta prévia e parceladamente, através de depósitos 

mensais em conta individualizada do FGTS"88. 

De acordo com os sindicatos, a rotatividade, pro-

vocada principalmente pela introdução do FGTS, "reduz os 

níveis salariais, porque os operários despedidos se encon 

tram no teto da escala salarial e os novos operários 	(às 

vezes os mesmos, depois de um dissídio) são admitidos 	em 

um nível inferior"89. 

Neste processo, os trabalhado, s mais prejudica-
, 

dos são geralmente os que percebem os... -veres salários, ou 

seja, justamente os trabalhadores não qualificados e semi 

qualificados, principalmente quando c ritmo de produção for 

reduzido, ainda que a fábrica esteja trabalhando em horas 

extras 90 

Para Humprey, a insatisfação em que incorrem 	os 

trabalhadores pela convivência sempre presente com índices 

mais elevados de rotatividade, beneficiam as organizações 

de duas maneiras, em detrimento dos empregados. Em primei-

ro lugar, elas "podem ajustar sua mão-de-obra segundo as 

exigências da produção e das vendas". ..."Em segundo lugar, 

as dispensas em massa e a possibilidade sempre presente de 

que os operários sejam demitidos constituem importante meio 

de impor disciplina à mão-de-obra. Ser mandado embora sig-

nifica perder um emprego que paga salários relativamente 

altos. Para os operários não-qualificados ou semi-qualifica 

dos, existe o risco de enfrentar uma perda sósia de renda 

e mesmo do desemprego. Por isso não etarão dispostas 	a 

perder aquele emprego. Quando muitos operários devem 	ser 

mandados embora, cabe aos supervisores escolher quem 	vai 

perder o emprego. Os operários, por isso mesmo, terão in- 
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teresse em não ofender os capatazes e dar mostras de serem 

bons trabalhadores, de modo a não cair sobre eles a esco-

lha para a dispensa. Quando ocorrem as demissões em massa, 

assuntos de pequena importância (atraso, doença e 	absen- 

teísmo) podem ser tomados como critrios para a 	seleção, 

embora normalmente não constituam motivos sérios de dispen 

sa"9l.  

Ainda para o autor, as flutuaçoes de emprego criam 

nos operários um alto grau de ressentimento. "Elas criam 

sensação de insegurança e, mais do que isso, aparecem como 

injustas principalmente quando se exigem horas extras dos 

operários restantes". Numa das organizações abrangidas por 

sua pesquisa, Humprey verificou ainda que "os operários se 

ressentiam da maneira como a firma dispensava os trabalha-

dores bons e de confiança, mesmo yue eles tivessem coopera 

do com a empresa fazendo horas extras quando era alta a 

produção. A gerência aproveitava as c! m i.: 	para livrar- . 
se de operários que não respeitavam os dorãrios, cheq- ndo 

atrasados ou faltando ao serviço, }:et: como daqueles que 

não faziam direito o trabalho. Os supervisores aludiram ao 

fato de que situações deste tipo dava i doa oportunidade pa 

ra se livrar de operários que esta  estavas 	ando velhos para 

executar as cansativas tarefas requeridas em uma 	fábrica 

de automóveis. A insegurança quanto ao prôximo corte ajuda 

va a manter a disciplina. A rotatividade da mão-de-olDra 

(portanto) um dos aspectos mais importantese mais impiedo-

sos da gestão da indústria automobiliTstica, e 	 os 
92 

operários se ressentem. seriamente"-  . 

Da pesquisa realizada por Ely 	setor industrial 

metal-mecânico da Grande Porto Alegre h ï um dado importan- 

te a ser ressaltado para a eliminada 	;' 	ssfveis dúvidas 

que possam ocorrer quando se fa 1 i es indeisfacao no 	am- 

biente de trabalho provocado r 	ret d Ávadade da mão-de- 

obra, pois a alguns poderã vir à ldiaee tal fenómeno se 

ja conseqüancia da livre e esl*ontThea vontade do trabalha 

dor em deixar o seu emprego ou troe ã- por outro. 

Por interm&dio deste trabalho Ely aresenta 	a 
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trabalhadores por parte das empres. 	sobre o total de des- 

ligamentos ocorridos. Neste trabàlno v rifica-se que 	do 

quarto trimestre de 1973 ao quarto trimestre de 1975,o ner 

centeal de dispensas sobre o total le desligamentos cariou 

entre 79 e 89%. Ely constatou J1À pus dDs dois aspectos 

considerados mais negativos pelo tr aalhador no setor, um 

a instabilidade ou insegurança do emprego, fato que com-

prova a conscientização do trabalhador frente a um proble 

ma que lhe afeta tão de perto93. 

Um outro dado que justifica o estado de insecruran 

ça em que vive o trabalhador em decorrência da instabilida 

de no emprego é a verificação de Ely que dos 104 elementos 

com contratos rescindidos e por ela pesquisados, 40% ainda 

iriam procurar outro emprego e que 21 ainda não haviam nen 

sado no assunto94. 

4.5. As condições físicas do ambiente de trabalho 

De acordo com Herzberg, um out_re fator que 	pode 

levar o trabalhador a insatisfação no seu ambiente de tra-

balho, são as condições físicas sob os duais este mesmo 

trabalho se efetiva95. 

Segundo alguns autores, o ambiente no qual os tra 

balhadores de linha desenvolvem suas tarefas nas organiza-

ções deixam, normalmente, muito a desejar a estes Mesmos 

trabalhadores e em alguns casos, suo os riores que se pos-

sa imaginar, chegando a se constituir numa ameaça ã sua 

integridade física e psíquica, denre outros fatores, pelo 

ritmo demasiado intenso de trabalho, pel grande numero de 

horas trabalhadas por jornadas e pela "insuficiancia de me 

didas preventivas, que as empresas, grodes 8 reduzida capa 

cidade de pressão dos operãrioa, dei: drJi de adotar para 

não onerar os custos de producae"-  

Não se pode desconsider 1-  ai- 	na análise desta 

modalidade de problema, a influn ia de aspectos macro-po- 
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líticos do contexto no qual este trata 	se efetivou. Se- 

gundo Singer, a política trabalhista posta em vigor no Bra 

sil a partir de 1964, apesar de ter contribuído para que a 

economia alcançasse elevadas taxas de crescimento de 1968 

em diante, foi também responsável pelo fato dos autores des 

ta proeza, ou seja, os trabalhadores, sofrerem "sensível 

piora em suas condições de vida, que transparece, por exem 

plo, no aviltado número de acidentes do trabalho, que ca-

racteriza nossa economia nestes últimos anos"97. 

n por razões deste tipo, acrescidas a outras, que 
os níveis de acidentes de trabalho assumem proporções tão 

alarmantes nas organizações, dentro do contexto brasileiro. 

Neste sentido, é conveniente salientar que "o Brasil tem o 

recorde mundial neste área: um dentre cada sete trabalhado 

res é vitima de acidentes de trabalho, no curso de um 

ano"98. 

Segundo o Instituto Nacional de Previdência 	So- 

cial (INPS), somente em 1973, "houve 1.632.696 acidentes re 

gistrados; 50 mil deles acarretaram invalidez permanente e 

13 mil, foram fatais. Isso significa um acidente em cada 

sete minutos e 1,2 trabalhadores mortos em cada. mil. Mais 

de 15% do número total do pessoal empregado sofreu algum 

tipo de acidente 

Segundo Arroyo, "esta situação crítica se agravou 

ainda mais em 1974, quando 1,5 milhões de trabalhadores fo 

ram envolvidos em acidentes dos quais 65 mil tornaram-se 

permanentemente invãlidos (31% mais do que o ano preceden- 

te). Em suma, houve 6 mil acidentes em cada dia de 	traba 

lho durante o ano"100  Alega ainda o autor que estas 	ci- 

fras "seriam até mais altas se as perturbações mentais cau 

sadas pelas condições de trabalho, que atingem um grande 

número de trabalhadores fossem incluídas “I01. 

Para se ter uma idéia mais objetiva do 	problema 

em questão, apresenta-se, a seguir, urna tabela que denota 

a evolução dos acidentes de trabalho em relação aos traba-

lhadores segurados no Brasil, de 1972 a 1977. 
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TABELA N9 3 

EVOLUÇÃO DOS ACIDENTES DO TRABALHO E DE TRABALHADORES SEGU 

RADOS - BRASIL 1972/1977 

ANO TRABALHADORES 	ACID. DO 
SEGURADOS 	TRABALHO 

TAXA 	DE 
ACIDENTES 

1972 8.148.986 1.504.723 18,47 

1973 10.956.956 1.623.696 14,90 

1974 11.587.024 1.796.761 12,57 

1975 12.996.796 1.916.187 14,74 

1976 14.945.489 1.743.825 11,60 

1977 16.589.605 1.614,750 9,79 

FONTE: INPS102 

Pela tabela acima, pode-se verificar que, compa- 

rando-se o primeiro,e o último ano da Tabela, enquanto em 

1972 a taxa de acidentes atingiu 18,47% em relação a 

8.148.986 empregados, em 1977, a mão-de-obra dobrou e redu 

ziram-se as ocorrências, já que foi observado um percen-

tual de apenas 9,79. "Essa mudança, tornada simplesmente do 

ponto de vista quantitativo, parece representar uma consi-

derável melhora no plano da prevenção do acidentes. Toda 

via, a presença de novos elementos no contexto descaracte-

riza em certa medida, essa mencionada melhora"103 

Dentre os elementos a serem considerados, o mais 

importante é, certamente, "a admissão, ao plano da legisla 

cão trabalhista, dos trabalhadores rurais e dos empregados 

domésticos. De fato, eles representam um aumento efetivo 

no número total de beneficiados pela previdência social;en 

tretanto, em contrapartida os acidentes de trabalho ocorri 

dos nessas categorias de trabalhadores ráÃo são computados 

nas estatísticas, já que existe uma incipiente estrutura 

assistencial incapaz de controlar efetivamente as ocorrên-

cias de acidentes de trabalho, visto estarem excluídos le 
“104 

galmente da indenização de acidentes 
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São dados desta monta que levam autores como Tra9 

temberg a afirmar que os "acidentes de trabalho se consti - 

tuem numa verdadeira guerra civil disfarçada" .no ambiente 

das organizações e mais precisamente, das organizações in-

dustriais.
105  

O ritmo de trabalho em algumas organizações 6 ca-

da vez mais intenso, com chefias exigindo :limeis cada vez 

mais elevados de produção e eficiência, deixando os traba - 

lhadores, muitas vezes, "com os nervos ã flor da pele." 
106 

 

Alem desta realidade, acrescente-se os casos de 

trabalhadores terem "de suportar altos níveis de ruídos que 

desencadeiam terrível poluição sonora", de não recebem sa-

lário insalubridade, de correrem o risco de serem despedi -

dos, de trabalharem 'sem equipamento de proteção, de supor-

tarem fumaça e calor, de terem dedos quebrados por falta de 

biqueira de aço, de não disporem de calçados adequados, de 

trabalharem em "pisos alagados, suportando po de forjaria", 

sem receberem "adicional de turno pela desorganização da vi 

da familiar e do sono", de terem sua expectativa de vida re 

duzida, de ficarem "submetidos a inúmeras doenças devido a 

alta temperatura dos fornos", de conviverem com os perigos 

constantes de sufocamento em ambientes insuportáveis, devi-

do a falta de aparelhos de ventilação e assim por diant207 

Há organizações, inclusive, em que a carência de 

água potável e de banho, principalmente se for de água quen 

te, parecem ser privilegio de classe, segundo Tragtem- 
108 berg. 

Também "a situação dos sanitárias do parque indus 

trial da América Latina deixa muito a dos grande compre 

sa que faz buraco nas portas das privadas para controlar a 

satisfação das necessidades fisiológicas de seus operários; 

... sanitários longe do local de trabalho e sem higiene: ba 

nheiros entupidos, insuficientes; banheiros 5-6 utilizáveis 

mediante pedido de chave à chefia respectiva e sua devolu - 

ção posterior"109, são alguns dos aspectos passíveis de con 

sideração neste tópico. 
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A situação dos refeitórios em algumas 	organiza- 

ções é um outro problema sério: "empresas sem refeitórios, 

refeitórios sujos; operários fazendo refeição de pé, 	sob 

calor insuportável, atendido por pessoal de cozinha 	sem 

uniforme higiénico ... Refeitórios ... com vidros quebra-

dos e paredes sujas, servindo Trisoto de pedregulho', che 

fias que vem retirar as estufas da seção para (os trabalha 

dores) não poderem esquentar marmitas; outros que tomam re 

feição ao ar livre; outros que consomem refeição que provo 

cam ... mal estar, consumindo comida estragada ou obriga-

dos a irem ao refeitório da empresa, jantem ou não. r CO 

mum a carne de mau cheiro, o desconto automático em folha, 

tome o operário a refeição ou não"110  

Apesar deste quadro, há situações que parecem de-

notar que a satisfação das necessidades de segurança não 

chega a ser objeto de maiores restriçGc, para muitos tra 

balhadores, fato decorrente, certamente, da precariedade 

com que as necessidades fisiológicas r3 -3() supridas. 

Para ilustrar esta colocação, veja-se, por exem-

plo, o caso do setor metal-mecânico da Grande Porto Alegre, 

pesquisado por Ely, onde, apesdr de apresentar um dos 

mais altos índices de acidentes de,  trabalho, os trabalhado 

res ainda assim preferem trabalhar neste tipo de ambiente, 

para poderem receber o adicional de insalubridade ou peri-

culosidade, a trabalhar num lugar seguro, sem receb-10
111. 

4.6. O 'status' no trabalho 

Um dos fatores higienicos resaltados por 	Herz- 

berg é o 'status' do empregado dentro das organizações112. 

Para se falar sobre o fator 'status', com relação ao traba 

lhador de linha á preciso, porém, que se faça algumas con-

siderações de ordem história e cultural a respeito da vin 

culação deste mesmo trabalhador com às organizações, de um 

modo geral. 

Deve-se ressaltar que o trabalho de linha, ainda 

Ec4..á do 
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hoje, e considerado como uma atividade 'inferior', a 	ser 

preenchido por pessoas 'inferiores' em termos intelecto-sO 

cio-econômicos. Certamente esta concepção tem origens pro-

fundamente arraigadas na ética judaico-cristã, para quem 

o trabalho foi imposto ao homem como um castigo. É certa-

mente deste fato que resulta também a concepção de que 

quanto maior o esforço físico dispendido no trabalho e por 

tanto, quanto mais próximo estiver o trabalhador do proces 

so produtivo, menor o seu valor como trabalhador e como ho 

mem e vice-versa. 

Evidentemente que a ética judaico-cristã não deva 

ser considerada como sendo a única responsável por este ti 

po de concepção relacionada com o trabalho e com o traba-

lhador diretos, tendo-se em vista. a influência cultural de 

várias sociedades antigas e algumas não tão antigas assim, 

como o caso das sociedades escravagistas mais recentes da 

história, onde o trabalho direto era uma atividade exerci-
da por elementos de castas inferiores, dentro da escala de 

estratificação social, geralmente escravos. 

Esta concepção relativa ao trabalho direto 5. obje 

tivada em termos econômicos, na medida em que a remunera-

çao pelo trabalho ó, via de regra, tanto mais baixa quanto 

mais próximo estiver o trabalhador do Processe produtivo, 

ou seja, o nível de remuneração 5 invers rente pro:-)orcio-

nal ao esforço físico dispendido rio processo produtivo. 

Se forem acrescidos a esta concepcão negativa, re 

lativa ao trabalho e ao trabalhador diretos, o aspecto da 

coação mais intensiva que caracteriza esta modalidade de 

atividade e o aspecto de maiores riscos enfrentados diante 

da periculosidade e da insalubridade, por esta modalidade de 

trabalhador, além de outros fatores considerados neste tra 

balho, torna-se difícil de se conceber que o 'status' seja 

um fator sentido pelo trabalhador direto, a não ser 	que 

ele venha a ascender na escala hierárquico-financeira 	da 

empresa ou que deixe a empresa para trabalhar por 	conta 

própria. 

Do trabalho elaborado por Ely, no setor metal-me 
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cánico da Grande Porto Alegre, verifica-se que os trabalha 

dores diretos visualizam uma dificuldade muito grande no 

que diz respeito a sua ascensão dentro das empresas para 

as quais prestam serviço. 

Num questionário onde os trabalhadores deveriam 

colocar o seu grau de concordância com os diferentes aspec 

tos sobre problemas no ambiente de trabalho, Ely verificou 

que "o aspecto mais negativo percebido pelos trabalhadores 

e' a impossibilidade de progredir na empresa" e que este e-

ra um dos maiores motivos para os pedidos de demissão,gam-

do estes faziam-se provenientes do empregado.
113 

O problema se agrava ainda mais, neste sentido, 

quando se observa que as oportunidades oferecidas aos tra-

balhadores semi-qualificados, no mercado de trabalho indus 

trial são bastante semelhantes, ou seja, ao sair de um em-

prego, provavelmente terá o trabalhador de ingressar num 

outro onde as perspectivas futuras são semelhantes, princi 

Palmente quando este trabalhador percebe um salário baixo 

e apresenta baixo nível de instrução. 

Outro trabalho interessante, (p , de certa forma 

complementa as conclusões apresentadas por Ely, relaciona- 

das com a falta de perspectivas de ascensão 	visualizadas 

pelos trabalhadores diretos dentro das organizações 	para  

as quais prestam serviço, e o trabalho de Frederico, onde 

o autor apresenta uma relação de depoimentos de trabalhado 

x-es diretos, em que estes manifestam, em sua maioria abso-

luta, a sua insatisfação com a condição de proletãrios e o 

desejo de trabalharem por conta pr6pria, visualizando esta 

alternativa como sendo a única possível para "melhorarem 

de vida."114 O teor desses depoimentos estão apresentados 

a seguir: 

- "se puder deixo de ser operririo, 6, uma 	vida 

muito escravizada; 

- "quero me livrar de ser oper5rio, quero traba-

lhar por conta", 

- "de maneira nenhuma, pretendo viver por 	con- 

ta própria"; 
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- "faço o possível para um dia ser independente"; 

- "macacão é atraso de vida", 

- "operário não tem perspectiva, pretendo mudar 

para o comércio"; 

- "se um dia der certo monto uma coisa minha"; 

- "tenho idéia de abrir um bar"; 

- "quero trabalhar para mim mesmo: bar, comércio 

ou oficina"; 

- "quero trabalhar por conta, sem obedecer ordem 

de patrão nenhum"115 

A realização de projetos que envolvam o estabele-

cimento de operários por conta própria, entretanto, são pro 

jetos extremamente difíceis de se concretizarem, tendo em 

vista a necessidade de capital inicial num montante sufici-

ente para empreendimentos deste tipo e via. de regra, não 

disponível para aqueles cuja força. de trabalho é vendida ao 

preço da sua subsistén-cia ou pouca coisa mais. 

Frederico ó da opinião de que estes 	depoimentos 

caracterizam o desejo de ascensão individual do 	trabalha- 

dor, onde ele "nega não somente a dominação patronal e a re 

muneração paga à força-de-trabalho, como também a sua pró-

pria condição proletária. Trabalhar 'por conta', escapar  

da relação de assalariamento para se tornar um pequeno pa-

trão, significa firmar como polo positivo o 'outro', isto 

é', o elemento dominador do sistema, e negar a sua condição 

em termos individualistas, inerentes ao próprio sistema." 116  

Pode-se concordar com Frederico quando ele alega 

que as colocações feitas pelos elementos por ele entrevista 

dos manifestam um desejo de ascensão individual. Tomando-se 

o trabalho de Ely117 como referéncia, pode-se inferir que o 

desejo de trabalhar por conta própria possa ser decorrente, 

em boa parte, da falta de perspectiva visualizada pelo tra-

balhador de linha dentro da organização na qual presta ser-

viço. 

Pode-se, entretanto, questionar a afirmação 	de 

Frederico de que ao fazer as declarações por ele apresenta- 

das os trabalhadores de linha estejam querendo se tornar um 
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pequeno patrão, afirmando o 'outro', ou seja, o patrão, co 

mo pólo positivo, na medida em que nenhum dos respondentes 

tenha manifestado explicitamente o desejo de ser um peque-

no patrão, mas sim o de vir a trabalhar por conta própria. 

A falta de perspectivas de ascensão, vizualizada 

pelos trabalhadores de linha dentro das organizações, pode 

ser, portanto, uma fonte de irradiação de insatisfação, na 

medida em que estes trabalhadores se sintam em posições de 

total ausencia de 'status' no seu campo de trabalho e em 

que pressintam que nem a curto, nem a mõdio e nem a longo 

prazo possam atingir as almejadas posições. 

4 .7 . 0 conteúdo do trabalho 

Herzberg demonstrou em sou trabalho uma 	grande 

preocupação com o conteúdo do trabalho, tendo em vista as 

consequencias dele advindas para aqueles que desenvol -

vem suas tarefas e o impacto dessas conseqM&ncias sobre os 

níveis de produtividade das organizações 118 

O autor argumenta que, de modo geral, apenas o am 

biente em que os trabalhadores desenvolvem as suas tarefas 

e as circunstâncias que o envolvem E,. que tem merecido des-

taque, bem como a remuneração recebida gelos trabalhadores 

em troca do seu trabalho, salientando ainda que "essa preo 

cupação limitada e restringida apenas ao meio ambiente não 

suficiente: o estudo da motivaçao exige tamb&[1 a conside 

ração do próprio trabalho que o empregado realiza e as ta-

refas que executa 
 

Com este tipo de problema, ali s, não foi somente 

Herzberg quem se ocupou, mas muitos outros elementos, al-

guns afirmando, inclusive, ter sido possí 1 que a indús - 

c  moderna, "em alguns casos pode t€1 impulsionado a tec 

nologia em excesso, fracionando ae funcons em partículas a 

tal ponto que atingiu o limite da resistôncia humana", ou 

que, na indústria moderna, devem ter sido criadas "funções 

demasiado tolas para serem preenchidas por numerosos to- 
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los"
120 

 

Rousselet, preocupado com os problemas decorreu 

tes da parcelarização das tarefas, alega que, "quer se tra 

te de evocação metafísica, condicionamento cultural e he-

rança genética, o homem tem, no trabalho, necessida,  e de 

inventar gestos ou situações para se sentir verdadeiramen-

te senhor da natureza ou dos materiais que afeiçoa, e por 

tanto para se sentir livre"
121 

Ao referirem-se à preocupação com a previsão dos 

detalhes em relação aos trabalhos a serem executados, Gui-

lierm e Bourdet alegam que este fato "priva o trabalhador 

não apenas de qualquer iniciativa, mas também de todo o sa 

ber, de toda a competência, de toda a memória: na 	mesma 

condição de qualquer elemento mecânico da engrenagem, 	o 

O.S.
*  
 não passa de um meio ano/limo e mutável da realização 

do projeto de um outro homem"
122 

O próprio 4dam Smith, um dos precursores ao mé- 

todo da parcelarização, observando os extremos a que 	ha- 

viam sido levadas as suas descobertas, alega que "com 	os 

progressos realizados pela divisão do trabalho, a ocupação 

da grande maioria dos que vivem do trabalho, ou seja, 	a 

massa do povo, limita-se a um número muito pequeno de ope- 

raçõessimples, muitas vezes a uma ou duas. Um homem 	que 

passa toda a vida a executar um pequeno rimero de 	opera- 

ções simples, cujos efeitos, possivelmente, são sempre os 

mesmos, ou muito aproximadamente os mesmos, não tem oportu 

nidade de desenvolver a sua inteligência nem de exercer a 

sua imaginação na procura de expedientes para evitar difi-

culdades que nunca surgem; ele perde, portanto, naturaluen 

te, o hábito de desenvolver ou de exercer essas faculdades 

e, regra geral, torna-se tão ignorante e estúpido quanto 

possível a uma criatura humana"
123 

* Ouvrier specializéT, que na França significa operário não 

qualificado, segundo nota do tradutor. 
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No trabalho excessivamente parcelarizado, o traba 

lhador não pode mais exercer a sua vontade, passando a 

"obedecer a máquina e até a servi-la sem possibilidade de 

modificar o ritmo e sentido da colaboração. O seu Papel 

transforma-se, então, no de um mediador irresponsável en-

tre a cadeia de aprovisionamento que lhe fornece materiais 

a uma velocidade constante e uma cadeia de produção que 

faz desfilar na sua frente, também a velocidade constante, 

os objetos que precisa de aperfeiçoar ou as peças que pre-

cisa de completar. Não só se aliena enquanto individuo,tor 

nando-se parte de uma imensa máquina que o absorve, como 

se encontra enfraquecido durante essas horas de trabalho , 

visto só participar na ação, e por conseguinte no mundo ex 

terior, com um único aparelho anatômico ou neuro-sensorial 

do seu corpo, e às vezes com um único grupo muscular. Quan 

do tem de, quatro ou cinco mil vezes por dia, abaixar com 

o braço direito a mqsma alavanca ou apoiar o L-)5 	esquerdo 

no mesmo pedal, sem nunca fazer outra coisa para agir, 	a 

sua pessoa física reduz-se a um braço direito ou a um 	pé 

esquerdo  

Criticando os excessos a que haviam levado a par-

celarização das tarefas na indústria, jã na sua epoca,Smith 

alegaa que em tais anomalias"não incorriam as sociedades 

'bárbaras', onde as variadas ocupações de cada homem obri-

gavam-no a desenvolver as suas aetidOes e a inventar expe 

dientes para evitar as dificuldades que continuamente sur-

gem. A imaginação conserva-se desperta e o espirito não 

corre o risco de cair na estupidez sonolenta que, numa so-

ciedade civilizada, parece embotar a inteligência de quase 

todas as camadas mais baixas da população"125. 

É,de uma certa forma, até assustador, entretanto, 

como o fenômeno da parcelarização alastrou-se e continua se 

alastrando por todo o mundo civilizado, abrangendo tanto 

os regimes do tipo capitalista, quanto os do tipo socialis 

ta, onde se "multiplicou o número de funções simplificadas 

no trabalho ... e está ampliando, aquela separação entre 

planejamento e execução que parece ser, em nossos dias, um 
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denominador comum de todas as aociedades industriais
N126 

Na tentativa de justificarem a institucionaliza-

ção da parcelarização de tarefas nas organizações, há auto 

res que confundem ou que procuram confundi-la com a divi 

são social do trabalho. 

A divisão social do trabalho, entretanto, fenome 

no aparentemente inerente ao trabalho humano, baseada na 

divisão da sociedade entre ocupações, não pode, desta for 

ma, ser confundida com a parcelarização das tarefas,embora 

ambos os processos dependem da escala de produção, que são 

impraticáveis desde que não haja uma quantidade de produção 

suficiente para tal
127 

A divisão social do trabalho e a divisão do traba 

lho no interior de uma oficina, "diferem não apenas em grau 
. 

mas também em espécie"
128 

 , pois enquanto, "a divisão 	do 

trabalho divide a sociedade entre ocupações ... a 	divisão 

pormenorizada do trabalho destrói ocupações conideredasnes 

te sentido, e torna o trabalhador inapto a acompanhar qual-

quer processo completo de produção. Enquanto a divisão so 

cial do trabalho subdivide a 'sociedade', a divisão parcela 

da do trabalho subdivide o 'homem' e enquanto a subdivisão 

da sociedade pode fortalecer a indivíduo e a espécie, a sub 

divisão do indivíduo, quando efetuada com menosprezo das ca 

pacidades e necessidades humanas ê um crime contra a humani 

dade"
129 

A parcelarização de tarefas iniciou-se, certamen 

te, pela separação entre a concepção e a execução das ati 

vidades destinadas a produzir um determinado bem, confe 

rindo, posteriormente, a primeira etapa, 'às mentes 'mais 

privilegiadas' e a segunda às mentes 'menos privilegia - 

das', divisão esta que em cada está de acordo com os dita 

mes naturais, tendo em vista ter a natureza criado o homem 

em toda a sua plenitude, com um potencial de habilidades 

intelectuais e operativas, devendo suas atividades englo-

barem, portanto, não somente a execução da coisa a ser fei 

ta, mas também a sua concepção, tendo em vista ser a 

combinação da execução com a concepção da. coisa a ser 

feita "o aspecto esssencial que torna a capacidade de 
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trabalho (do homem) superior a do animal"130. 

Taylor, entretanto, defendia ardorosamente a sepa 

ração entre a concepção e a execução da coisa a ser feita, 

alegando que "todo possível trabalho cerebral ... 	(deve- 

ria) ser banido da oficina e centrado no departamento 	de 

planejamento ou projeto"131, sendo este tipo de posiciona 

mento, sem duvida, um dos grandes responsáveis pela "desu 

manização do processo de trabalho, na qual os trabalhado 

res ficam reduzidos quase que ao nível de trabalho em sua 

forma animal"132 

Ao referir-se à separação do trabalho em termos de 

concepção e execução, Taylor lembra "que na maioria dos ca 

sos um tipo de homem é necessário para planejar e um tipo 

inteiramente diferente para executar o trabalho"133. O que 

Braverman salienta desta afirmação e que este 'tipo intei-

ramente diferente' não existia até que a parcelarizaçao do 

trabalho o criou134, Rois ate então o trabalhador 	detinha 

todo um cabedal de conhecimento a respeito do processo 	de 

produção relativo ao seu ofício. A sistematização do traba 

lho, proposta por Taylor, significava quase sempre a coleta 

de conhecimentos que os trabalhadores já possuíam, conside-

rando-se que "desde tempos imemoriais atj. a Revolução Indus 

trial, ó oficio ou profissão qualificada eram a unidade, a 

célula elementar do processo de trabalho". Sobre esses "tra 

balhadores repousa o conhecimento acumulado de materiais e 

práticas pelas quais a produção era realizada no oficio"135 

Foi por intermédio deste processo que os trabalha 

dores perderam não apenas o controle sobre os instrumentos 

de produção como também o controle de seu trabalho e do mo 

do como o executava. "Este controle pertence agora àqueles 

que podem 'arcar' com o estudo dele a fim de conhecé-10 me 

lhor do que os próprios trabalhadores conhecem sua ativida-

de viva"136 

O propósito de Taylor, com a oarcelarização das 

tarefas, segundo Braverman137, não visava "robustecer a ca 

• 

• 

pacidade do trabalhador ou de concentrar no trabalhador uma 

parcela maior do conhecimento cientifico, ou mesmo assegu- 



75 

rar que, ã medida que a técnica aumentasse, o trabalhador 

também se elevasse com ela. Antes, o objetivo era 	bara- 

tear o trabalhador ao diminuir seu preparo e 	aumentando 

sua produção. Em seu primeiro livro, 'Gerência de Ofici-

na', disse ele francamente que as 'plenas possibilidades' 

do seu sistema "não se realizariam até que quase todos os 

mecanismos da oficina fossem acionados por homens do me-

nor calibre e alcance, e que são portanto, mais baratos 

que os exigidos no velho sistema138. 

Dentro de uma ótica critica, Braverman complemen 

ta as proposições de Taylor, argumentando que "tanto a 

fim de assegurar o controle pela gerência como baratear o 

trabalhador, concepção e execução devem tornar-se esferas 

separadas do trabalho, e para esse fim o estudo dos pro-

cessos do trabalho devem reservar-se ã geréncia e obstado 

aos trabalhadores, a quem seus resultados são comunicados 

apenas sob a forma cle funções simplificadas o que ó seu 

dever seguir sem pensar e sem compreende].  os raciocnios 

técnicos ou dados subjacentes"1-3 -9 

Mas a parcelarização de tarefas não se deu ape-

nas ao nível da separação entre a concepção e a execução 

do trabalho, mas também ao nível da segmentação da execu-

ção do trabalho, o que acabou levando o trabalhador a ser 

totalmente parcelarizado, cabendo--lhe a execução de 	se- 

qüências de mini-operações, idênticas umas ãs outras 	e 

por isso mesmo, tornando o trabalho uma atividade altamen 

te previsível, desinteressante, monótona e maçante. 

Para Marglin, a divisão do trabalho no 'putting-

out-system' provocou a especialização e a separação das 

tarefas porque, para os dirigentes da produção, "esse era 

o único processo de tornar o seu papel indispensãvel,pois 

do contrário, cada produtor poderia combinar as diferen-

tes tarefas que entram no fabrico dos alfinetes ... (por 

exemplo, e) rapidamente teria descoberto que poderia em-

bolsar ele próprio o lucro. Só pela separação das tarefas 

especializadas atribuídas a cada operãrio é que antes da 

introdução de mãquinas dispendiosas, o capitalista podia 
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assegurar o controle da produção"140  

Para Adam Smith, a parcelarização das tarefas 	é 

um processo positivo na medida em que pode propiciar:19)um 

aumento da destreza de cada trabalhador individualmente e 

29) uma economia do tempo perdido ao se passar de uma ope-

ração para outra, 39) além do aparecimento de máquinas que 

possam fazer sozinhas o mesmo trabalho que muitos homens 

necessitariam de dispender para a produção da mesma quanti 

dade de produtos  

Com relação a estes pontos positivos 	enumerados 

por Smith, pode-se dizer que o primeiro seria bom não 	sO 

para a satisfação dos dirigentes da produção, mas também 

para os trabalhadores, "se Smith falasse de músicos, dan-

çarinos ou de cirurgiões. Ora, não e nada disso que ele fa 

la, mas muito simplesmente da divisão parcelar de ativida-

des"142 / envolvendo operações tais como: extrair fio de bo 

bina, endireitá-lo, cortá-lo na ponta, mear a ponta,amol 

dá-la, colocar a cabeça, bat&-la e outa.[ , do dnere. 

O segundo argumento, ou seja, c que a parcela-

rização das tarefas propicia urna cconomie do tempo perdido 

ao se passar de uma operação para outra, e també̂m ouestio-

nável, levando-se em conta que a economia do tempo impli 

cada na separação das tarefas e na sua duração e nao na' es 

pecialização', especialmente em se tratando de operacEes 

tão vulgares como as que foram tratadas por Smith143. 

Quanto ao terceiro argumento, pode-se questionar 

a contribuição que possa trazer para a satisfação dos tra- 

balhadores, na medida em que ao propiciar o 	aparecimento 

de máquinas que possam fazer sozinhas operações para 	as 

quais necessitariam de um grande numero de trabalhadores, 

a parcelarização das tarefas pode engendrar nestes o medo 

permanente de virem a se tornar desempregados, por intermé-

dio do chamado 'desemprego tecnol5gico'. 

Os prõprios empresários e teJ,riccs da administra-

ção, em alguns momentos de seus escritos, deixaram transpa 

recer o fato de que os grandes objetivos 'rocurados 	nela 
parcelarização das tarefas eram os aumentes cio cont rale C' 
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da produtividade, em detrimento da satisfação que o traba-

lhador pudesse encontrar no seu trabalho. 

Henry Ashworth Jr., por exemplo, dirigente de uma 

empresa de algodão e defensor da parcelarização de tarefas 

numa época pouco posterior ao 'putting-out-systeml, "elo-

gia um concorrente por não permitir a nenhum dos seus em 

pregados, nem sequer ao seu diretor, misturar o algodão; e 

acrescenta que o seu diretor ... nada sabe das misturas e 

do custo do algodão, rara que nunca possa afastá-lo do seu 

negócio; cada vigilante tem uma tarefa completamente sepa-

rada da dos outros e, por conseguinte, ninguém, a não ser 

ele próprio, sabe o que é exatamente que se faz no to- 

tal"144 

Também Babbage, observa que "ao dividir o 	traba 

lho a ser executado em diferentes processos, cada qual exi 

gindo diferentes graus de perícia ou forya, pode o carite-

lista comprar precisamente aquela quantidade de ambas que 

for necessária para cada processo, ao passo que, se todo 

trabalho fosse executado por um operilrio, aquela pessoa de 

veria possuir suficiente perícia para executar o mais difí 

cil, e força suficiente para executar o mais laborioso das 

operações nas quais o ofício é dividido"145. 

Para Braverman, este "principio significa que di-

vidir os ofícios barateia suas partes individuais, numa 

sociedade baseada na compra e venda da força de trabalho" 

e não exprime "um.aspecto técnico na divisão do trabalho, 

mas seu aspecto social. (...) Traduzido em termos de merca 

do, isto significa que a força de trabalho capaz de execu- 

tar o processo pode ser comprada mais barato como 	elemen 

tos dissociados do que como capacidade integrada num 	só 

trabalhador. Aplicado primeiro aos artesanatos e depois aos 

ofícios mecânicos, o princípio de Babbage torna-se de fato 

a força subjacente que governa todas as formas de traba-

lho na sociedade capitalista, seja qual for a seqüência ou 

nível hierárquico"146 

Os pressupostos de Babbage são apresentados "como 

um esforço para 'preservar perícias escassas' ao atribuir 
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a trabalhadores qualificados tarefas que 'só eles 	podem 

desempenhar', e não desperdiçar 'recursos sociais'", bem 

como "uma reação ã 'carência' de trabalhadores qualifica-

dos ou pessoas tecnicamente instruídas, cujo tempo é mais 

bem utilizado 'eficazmente' para beneficio da 'sociedade'. 

Mas embora este principio possa manifestar às vezes 	sob 

forma de uma resposta à escassez de trabalho 	qualificado 

... no todo essa apologia é falsa. O modo de produção des 

trói sistematicamente todas as perícias ã sua volta, e dá 

nascimento a qualificações e ocupações que correspondem ãs 

suas necessidades. As capacidades técnicas são dai 	por 

diante distribuídas com base estritamente na 	'qualifica 

ção'. A distribuição generalizada do conhecimento do pro-

cesso produtivo entre todos os participantes torna-se,des 

se ponto em diante, não meramente 'desnecessária', mas 

uma barreira concreta ao funcionamento do modo capitalis-

ta de produção"147  

Do ponto de vista económico, "a força de 	traba 

lho converteu-se numa mercadoria. Suas utilidades não mais 

são organizadas de acordo com as necessidades e desejos 

dos que a vendem, mas antes de acordo com as necessidades 

de seus compradores que são, em primeiro lugar, empregado 

res ã'procura de ampliar o valor de seu capital. n inte-

resse especial e permanente desses compradores baratear 

sua mercadoria. O modo mais comum de baratear a forca de 

trabalho é exemplificado pelo principio de Babbage: fra-

cioná-la nos seus elementos mais simples"148. 

O conhecimento e preparo especial, tornam-se, em 

grande parte, desnecessários à execução de operações vul-

gares e repetitivas, sendo relativamente poucas as "pessoas 

para quem se reservam instrução e conhecimento ... isen 

tas tanto quanto possível da obrigação de simples traba- 

lho. Deste modo, e dada uma estrutura a todo o 	processo 

de trabalho que em seus extremos polariza aqueles 	cujo 

tempo é infinitamente valioso e aqueles cujo tempo quase 

nada vale. Esta poderia até ser chamada a lei geral 	do 

trabalho ... (que embora não seja) a ónica força atuante 
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sobre a organização do trabalho, ... 6 certamente a 	mais 

poderosa e geral. Seus resultados, mais ou menos adianta-

dos em cada indústria e ocupação, dão irrecusável testemu 

nho de sua validade"149 

	

A parcelarização do trabalho tornou a tarefa 	do 

trabalhador tão "especializada e parcelar que ele já não 

... (tem) praticamente qualquer produto para vender e, em 

conseqüência ... (á) forçado a entregar-se ao capitalista 

para combinar o seu trabalho com o trabalho de outros ope-

rários, de modo a fazer do todo um produto mercantil"150  

O parcelamento das tarefas foi transformado pelos 

modelos administrativos de Tavlor e de Fayol no fator bási 

co da organização do trabalho, que preconizam dever o tra-

balhador saber muito a respeito de pouca. coisa, mas que na 

realidade visam fazer com que este saiba o mínimo necessá-

rio de quase nada. A 'especialização' do trabalhador, de 

que tanto falam os teóricos da administração,partícularmen 

te da escala clássica e 'neoclássica, significa, na realida 

de a sua 'desqualificação', tendo em vista o fa 

to de retirar do mesmo toda a possibilidade de controle e 

criatividade em relação ao seu próprio trabalho. 

Por razões deste tipo, acrescidas a outras, á que 

o trabalhador torna-se "inquieto, infeliz, descontente, su 

jeito ãs greves e a um alto nível de instabilidade profis-

sional. A eficácia desaparece e, com ela, o ganho obtido 

pelos especialistas do trabalho. Realmente, o que aconte-

ceu com o decorrer da 'Administração Científica' foi uma 

súbita passagem de um estado completo de abandono do con-

trole do trabalho do trabalhador até então colocado nas 

mãos dele mesmo, para um estado de completa falta de con-

trole do trabalhador sobre o resultado do seu trabalho,sal 

vo quando as quantidades produzidasu151  

São muitas, portanto, as limitaces e os malefí-

cios decorrentes do trabalho parcelarizado, na medida em 

que objetiva desmembrar o trabalhador em unidades parcela-

res dentro da organização, tirando-lhe o controle do seu 

próprio oficio e reconstituindo este mesmo ofício sob o 
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controle dos dirigentes da produção, restringindo 	tanto 

quanto possível a aplicação do seu potencial humano a ope 

rações simples, monótonas, repetitivas e exaustivas, fa-

zendo com que o fluxo produtivo dispense, num grau máxi-

mo, a sua criatividade e a sua iniciativa. 

Já foi observado no decorrer deste 	trabalho 

que, com relação a execução das tarefas e o conteúdo 	do 

cargo, Herzberg alega que a realização no trabalho, o re-

conhecimento pelo trabalho, o desafio por ele apresenta-

do, a responsabilidade por ele exigida e o crescimento e 

o desenvolvimento por ele propiciados ao trabalhador são 

os fatores que, aliados aos fatores ambientais, ou higié-

nicos, podem levá-lo a estados de satisfação no seu ambi-

ente de trabalho 
 

Ora, não será no exercício de uma atividade al-

tamente parcelarizada, portanto, que o trabalhador írã. en 

contrar: a) realizas o, tendo-se em vista e eiementarieda 

de de que normalmente se reveste este tipo de atividade; 

b) reconhecimento, tendo-se em vista o aspecto de vulgari 

dade com o qual é visualizado este tipo de atividade; c) 

desafio, tendo-se em vista a ausência de obstãculos a se-

rem superados neste tipo de atividade; responsabilida-

de, tendo-se em vista a repetitividade ee seqüências rígi 

damente pré-, ixadas neste tipo de atívidade; e e) oportu-

nidade de crescimento e desenvolvimento pessoal, tendo-se 

em vista este tipo-de atividade oferecer opc3es muito re-

duzidas em termos do emprego da capacidade e da criativi-

dade do trabalhador. 
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5. AS FORMAS COMO A INSATISFAÇÃO DO TRABALHADOR POSSA SE MA 

NIFESTAR NO SEU AMBIENTE DE TRABALHO. 

Este capítulo trata especi ficamE nte das formas co 

mo a insatisfação do trabalhador possa se manifestar no 

seu ambiente de trabalho. 

Na sua primeira seção, trata do referido tema den 

tro de uma perspectiva histórica, estrutural e contextuai , 

onde e sempre que possível, baseando-se em trabalhos de au 

tores que, direta ou indiretamente, abordaram o assunto. 

Na sua segunda seção, apresenta um resumo esquema 

tico das formas como a insatisfação possa se manifestar no 

ambiente de trabalho, de acordo com os pressupostos coloca-

dos na primeira seção. 

5.1. Considerações Gerais 

A insatisfação no ambiente de trabalho das organi 

zações fabris foi algo que permeou a sua história desde os 

seus primórdios, .entecedendo inclusive ao período caracteri 

zado pelo advento da Revolução Industrial, manifestando - se 

sob as mais diversas formas, desde a resistjmcia latente e 

reprimida ate as formas de violência deflagrada sobre as ins 

talações de tais organizações. 

Jã no século XIII, por e emplo, existia uma erga 

nização fabril do tipo capitalista em Flandres. Quando asua 

prosperidade entrou em declínio, em 1280, mais ou menos, "o 

antagonismo que se gerou entre a riqueza e a pobreza por 

ela criadas deu origem ... a prolongadas e violentas lutas 

de classe que destruiram quase por completo a indústria da 

regi-a.o"1. 

A exemplo da organização fabril. de Flandres, tam 

bem surgiu, no século XIV, em Florença, uma indústria têx 

til capitalista. "Como em Flandres, as condições econj-Dmicas 
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adversas despertaram tensbes entre 	classe operária, reduzi 

da a mais negra misCria, e os opuienos empregadores..., cel 

minando em violentas rebeliOes em e 1. 82. d agravamen 

to desses antagonismos de classe precipitou o declínio da in 

dústria têxtil florentina, tal como acontecera anteriormente 

em Flandres"
2
. 

Taylor, já na sua época, t ,mh(Sm encontrou forte re 

sistencia à 'Administração Científica', resistõncia esta re 

sultante principalmente da insatisfação dos trabalhadores 

frente a tal modalidade de gerencia. Ao estabelecer como oh 

jetivo o máximo-ou ótimo que poderia ser obtido de um dia de 

força de trabalho, Taylor admite que "o maior obstáculo para 

atingir esse padrão e o ritmo lento que eles adotam, ou a va 

diação ou 'moleza', o marco-passo, como j‘: chamado". As cau-

sas deste marco-passo ele divide em duas categorias: a pri 

meira 6 a "vadiação ou tendência dos homens de ficar ã venta 

de" e a segunda é-  causada "por suas relaçOes com os outros 

homens, que pode ser chamado 'marco-passo sistemático'."Para 

Taylor, "a preguiça natural dos homens 5 s5ria, mas o mal 

maior de que tanto os empregados quanto os empregadores es 

tão sofrendo e. o 'marco-passo sistemático' que C quase uni 

versal em todos os esquemas comuns de administraçáo e que re 

sulta de um cuidadoso estudo por parte dos operários do que 

eles pensam atender nos seus melhores interesses"3. 

Uma outra declaração de Taylor que evidencia 

tras formas de resistência dos trabalhadores 	frente ã Admi 

nistração Científica 6 a quebra de máquina 	equipamentos 

relacionados com o processo produtivo: 

"Cada vez que eu reduzia o pagamento ou força 

va um dos novos homens a quem eu havia ensinado o ser 

viço a uma velocidade razoável, alguns desses me 

cãnicos deliberadamente quebraram uma peça de sua 

máquina para mostrar ã administração que um che 

fe tolo estava obrigando os homens a sobrecarregar 

a máquina até' quebrá-la. Quase todo dia imaginosos 

acidentes eram planejados, e eles aconteciam com 

máquinas em diferentes partes da oficina, e eram 
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naturalmente, sempre atribuídos ao to ?o chefe que esta 

va dirigindo os homens e as imáquinas para além do lími 

te adequado"
4
. 

"A resistência e a revolta (entretanto), a escola 

taylorana e pós-taylorana só sabe opor a repressão, a intimi 

dação, (e) a violência física", segundo Pignon.5  

A primeira crítica séria surgida contra o tayloris 

mo surgiu com a 'Pesquisa Hoxie', "organizada pelo senado 

americano e dirigida pelo professor Hoxie, da Universidade de 

Chicago, para estudar o problema de greves e tumultos operá 

rios da maioria das empresas americanas. Foi constituído um 

'Comitê para Relações Industriais' que, através dos resulta 

dos dessa pesquisa, mostrou os inconvenientes morais,psicolei 

gicos e sociais baseado exclusivamente no rendimento e na 

eficiência, justificando a reaç-ão de defesa dos trabalhado 

res através de greves e protestos"
6
. 

Já faz algum tempo, portanto, que está se solidifi 

cando a conscientizaço de que "a organiaçao opressiva do 

trabalho tende a manifestar-se pelas resist5ncias, a indoln 

cia, a hostilidade difusa que provoca„pira a firma dos te 

r  souros de inventividade e 'cria v 	,i rias' ".ti idade 

Segundo Gorz, "os falhanços de construção, os er 

ros, as sabotagens, os acidentes aumentam, as taxas de absen 

teísmo e de rotação de pessoal (tuni-over) tornam-se alarman 

tes e o recrutamento difícil.. Apãs ler feito tudo para dege 

nerar aos operários toda a possibilidade de iniciativa e de 

controle na sua tarefa, o patronato descobre, através das fa 

lhas da máquina, aquilo que os operários sabem desde sempre: 

se eles deixarem de se aplicar, se se ativerem rigorosamente 

ao que lhes e prescrito, a fábrica bloqueia-se. A predetermi 

nação das tarefas volta-se contra os seus autores. A produti 

vidade baixa"8. 

Teria sido a. racionalização "levada demasiado lon 

ge? Ou terão sido os operários que mudaram, tendo-se-lhes a 

opressão de outrora tornando hoje em dia insuportável? De fa 

to, aconteceu as duas coisas ao mesmo tempo. Na mais moderna 

das fábricas da General Motors, onde os 'elescuídos' tomaram 
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uma proporção tal que metade das in-; llacOes ficou inufiliza 

da, a intensidade e a monotonia de ttabanlo ultrapassaram tu 

do o que atá aqui foi imposto a operários rabalhando em ca 

deia . 

Um estudo realizado nos Estados Unidos por uma 'For 

ça Tarefa Especial' descobriu que "significativo numero de 

trabalhadores americanos estão insatisfeitos com a qualidade 

de suas vidas no trabalho", que 'a produtividade do trabalha 

dor é baixa - avaliada pelo absenteísmo, taxas de mobilidade, 

greves violentas, sabotagem, produtos de má qualidade e uma 

relutância por parte dos trabalhadores em embrenharem-se em 

suas tarefas'. 10  

O que se encontrou no ambiente de trabalho das or 

ganizaç8es americanas doi 'o abatimento' dos operários 	em 

fábricas relacionado com a insatisfação do seu trabalho 

Muitos trabalhadores em todos os nfveis oupacionais sentem- 

se amarrados, tolhidos, faltando•lhes oportnnidade para 	me 

lhorar era seus empregos , sem estír 	, 	o desempenho de 

suas tarefas. Os mais jovens pule - ( m e(a ! e; i instituiçao 

do trabalho como o foram os mai. VE lhos 	muitos 	o re 

betando-se contra o autcritarís 	 do tocai de tra 

balho.11" 

Um relatorio da revista 	 , 3 Q 	 n r 

ma o seguinte: 

"Para as gerneias, a verdade!- 	1te espantesapro 

va das atitudes do trabalhador encontra -s  r o desempenho fun 

cional. (...) As reciamaçOes quanta dIdade aumentas con 

sideravelmente. Discute-se com os ehres, há. mais 	gueixas 

contra a indisciplina e horas extras, rnei desrespeito. 	Há 

mais atraso na produção. O índice de abndano de empreso na 

Ford foi de 25,2 por cento no ano ,)assad. 

Os gerentes informara c= estaxi ec ímento í 	e Lunns 

operários da linha de montagem :ao de 11 	desintere -;sa- 

dos a ponto de irem-se embora em pleno 	ente, sem mesmo 
12 voltar para receber pelo tempo que rnh'Inram.-  " 

Ainda de acordo com a 'Fortune' "desperdício 	de 

mao-de-obra, baixa de rendimento, aumento dos custos, acLais- 
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são de maior número de inspetores e de retocadores, 	repara 

çipies mais frequentes de veículos em período de garantia e c(5 

lera dos utentes, causando graves prejuízos ã reputação da 

firma", são algumas das consequências advindas do mal estar 

geral que paira sobre os empregados. 13  

Para Pignon e Querzola, as "atitudes de resistên -

cia operária a métodos de organização e de dominação ... não 

mudaram desde os inícios do taylorismo" alegando ainda que 

"o absenteísmo, o 'turnover', o trabalho mal executado e mes 

mo a sabotagem industrial tornaram-se os flagelos da indús 

tria americana 14 

O absenteísmo, segundo -os referidos autores, 	"au 

mentou consideravelmente nos últimos dez anos. Tem vindo 	a 

desenvolver-se nos ramos tradicionais da indústria em que se 

trabalha em cadeia ... Na GMC, na Ford e na Crysier, o absen 

teísmo duplicou em dez anos, para. atingir uma múximo nestes 

últimos dois anos: 5 a 10% em mdiu- Nu Genera1 Motors, 5% 

dos trabalhadores pagos Ji hora cs ic ausute,  sem moLivo.... 

A sexta-feira e a segunda-feira, o absentel.smo (tem sido) ge 
neralizado nos ramos industriais 

1 
.
5 

O turnover também é um outro problema sério Lara 

as organizações norte-americanas. 'Na Ford, a taxa de saídas 

foi de 25% em 1969, essencialmente concentrada nos operários 

mais jovens, o que significa que ë de esperar um aumento des 

sa taxa com a chegada de novas classes etãrias ã produção.16-  " 

"Na fábrica da Jefferson Avenue, da Chrysler, em 

Detroit, relatou-se uma taxa de 6 por cento de absenteísmo 

diário em meados de 1971, e a média anual chegou a cair a 30 

por cento. Em seus acordos de 1970 com o sindicato, a Chrys 

ler informou que durante 1969 quase metade de seus trabalha-

dores deixou de completar seus primeiros noventa dias de tra 

balho. Naquele mesmo ano, a fãbrica de montagem da Ford 

Wixon, nos subúrbios de Detroit, com um percentual de 8 por 

cento de abandono 'por mês', deve que contratar 4.800 novos 

trabalhadores a fim de manter uma. força de trabalho de 5.000. 

Para toda a indústria de automóvel a taxa de absenteísmo do 

brou na segunda metade da década de GO assim como 	duplicou 



95 

também a queda da produção"
17
. 

"Na maior empresa capitalista privada do mundo (quan 

to ao número de trabalhadores) o 'trust' Amarican 	Telegraf 

and Thelephon, o recrutamento dos empregados tornou-se 	um 

pesadelo para a direção do pessoal: mais de dois milhdes de 

entrevistas por ano para recrutar 250.000 trabalhadores". 18 

Na Europa a situação parece não ser muito diferen 

te da situação norte-americana, de acordo com alguns relat6 

rios. "Por exemplo, um informe de Roma dizia que a Fiat Mo 

tor Company, o maior empregador privado da Itália, com mais 

de 180.000 empregados, 147.000 dos quais são operários de 

fábrica, teve 21.000 empregados ausentes numa segunda-feira, 

e toda a economia italiana, uma associação gerencial italia 

na informava que uma média de pelo menos 800.000 trabalhado-

res de um total de aproximadamente 20 milhoes faltavam ao 

trabalho diariamente. Isto era atribuído a) descontentamento 

com a disciplina da ]4nha de monta:,em e e atual influxo dos 

italianos não qualificados do sul para 

te 
19 

fabricas do 	nor 

No Brasil, parece ser bastante limitada a biblio - 

grafia relativa que se possa ser utilizada como fonte para 

a pesquisa da insatisfação no ambiente de trabalho e princi 

palmente das formas como esta insatisfação possa se manifes 

tar. 

Com relação ã bibliografia europ e e norte-america 

na, há de se convir, entretanto, que nem todos os fatores 

delas tomados como parâmetros de insatisf'ão do trabalhador 

no ambiente de trabalho possam ser tomado da mesma forma 

no contexto brasileiro, em virtude de derinadas caracte - 

risticas deste mesmo contexto, a  m analLsadas 	oportuna 

mente neste trabalho. 

De acordo com Humprey 	 -atifação 	ma 

nifesta, via de regra, ela decorre 	 e de baixos sa 

lários, podendo ainda decorrer de ;)1:01LJA' cspecl:finos 	en 

contrados num determinado setor -Injw,,tr 	 minadas 

empresas, da rotatividade de mão 'de- ')ra e da À.nten, 

do trabalho. 
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Uma das formas mais enfarlzadhs por Frederico como 

expressão da insatisfação no ambient.e de trabalho das organi 

zações J. a 'freagem° OU 'amarragem da produção'. De 	acordo 

com o autor as causas da amarragem da produção, podem, 	em 

alguns casos, estar diretamente vinculadas 	insatisfação de 

corrente do mau relacionamento COm as cials, conforme 	os 

depoimentos apresentados a seguir: 

- "O cara amarra a produção porque não está =ten.  

te com o serviço ou não está bem disposto". 

- Quando o cara é" ofendido pelo chefe ele 	segura 

a produção". 

- "À vezes o operário amarra a. produção não 	por 
1 causa do patrão, mas por causa do 	 2 o chefe. (...) 

Noutros casos, e estes parecem ser maioria, a amar 

ragem da produção está relacionada com a insatisfação decor-

rente de níveis de remuneração considerados insatisfatrios, 

como ilustram as decThraç5es apresentadas a seguir: 

- "Eles amarram a produção quando querem aumento. 

Eles pedem aumento e, se não vcia, amarram a pro 

dução". 

- "Os operários fazem hora porque ganham pouco e 

querem sair da fábrica. (...)", 

- "Tem alguns caras que estão querendo sair e amar 

ram. O sujeito ganha pouco, faia cem o patrao e 

no resolve nada. Al resolve amarrar: ou mandam 

embora c)13. dão aumento". 

- "Quando um cara amarra J porque nao está conten-

te com o que ganha ou yualquer outro negõeic. 

) 

- "Quando o chefe de seção pede cai aumento de pro 

dução o pessoal dá o se rviço no primeiro e 	no 

segundo dia. No terceiro dia nõs falamos com o 

chefe de seção: iso aumento de produção? e de sa 

lário? 

O chefe manda falar com o engeWieiro... 

Quando o chefe percebe que no:;sa bancada 	os -Lã 

amarrando a produção ele entrega a gente pro en 
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genheiro. O engenheiro 	rgun ta por que raSs esta 

mos amarrando. A ciente (ti z: 'o senhor prometeu au 

mento e nao deu'. ameaça mandar a gente embo 

ra mas nunca manda..." 

- "Tinha um operário que era o maior amarrador da 

F. (...). Quando perclunavam par que ele estava 

amarrando, ele respondia: 'tem um fulano aí que 

é novo, trabalha menos e est.é ganhando mais 	do 

que eu. Vou amarrar' 

- "Quando a gente sabe que o engenheiro não vai dar 

aumento a gente amarra o serviço (...)". 

- "As vezes os operários amarram a produção 	para 

ter aumento, e âs vezes ,T.!um operclrio sé que es 

tá com bronca do chefe. 	
22 

 

Também com relação aos t riba n'; :(lores especializa - 

dos o problema que predomina como causd e e amarragem da pra 

dução, parece continuaNr sendo, na sua maieri a, decorrente da 

insatisfação gerada pela percepção ns çonsierados 

insatisfatorios , conforme ilustram ob seguintes depoimentos: 

- "Se o operário for brofissional: ele pode amarrar, 

mas se ele for ajudante J! manxindo embora 

O operário profissional amarra mai_s, se não vem 

aumento ele vai embora o t.j .'11.1 h :1. mais. () ajudante 

nao tem vez, se amarrar é mandado embora e arru-

ma emprego ganhando o ir ama ou menos. (...)". 

Quando o empregado (:s1:..5 ele:“Jol:oso com a firma é 

porque não está ganhando bem e na 	vé :olução 

ele amarra a produção , e ge ra Isente cai do cava 

lo porque perde o emprego". 

Com relação às freagens coletivas, o maior respon 

sável pela sua deflagração parece continua : sendo a .insatis-

fação decorrente da percepção de baixos eiveis de remunera - 

çã.o. Os seguintes depoimentos ilus trem o: colocação: 

- "Tem casos em que todos param na F. AI tem 	que 

ter união. Se todos amarram ou vem o aumento ou 

tem que mandar todos pré rua". 

- "Houve uma vez, no teste, em e- U.1C Loba o pessoal 
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da seção amarrou. Em ve. 	; ar a máquina em 

uma hora demoravam 3 he 

- "O engenheiro chegou do r Lo de produção, 

mas nSo falou em aumentJ de salãrio. No primeiro 

dia nos demos a prodw7 queria e pedi 

mos aumento. Ele negou,. 'roda mundo amarrou a pro 

dução' Foi impressi fol. 1 nem 2 , foi 

todo mundo. Al entramos e tT.Hrldiraento e deram 

aumento. antes disso houve ameaças de despedir os 

operários, mas como era todo mundo que aillarrava, 

eles não podiam mandar todos emLora." 
24

. 

5.2. Resumo esquematico 

Corno resumo do que foi di dutido neste capitulo cin 

co, o quadro apresentado a seguir relaciono as formas como a 

insatisfação do trabalhador posse se menifetar no seu ambien 

te de trabalho, tomando-se por base os ou4,:ore..s ate aqui con 

sultados. 

ds" 
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QUADRO N9 3 
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1. absenteismo. 	 X 	X X X 
2. turnover, índice de abandono de em 

prego. 	 X X X 
3. indolência, traduzida em termos 

falhas, erros, descuidos, produtos 
e trabalhos de má qualidade e mai-
or número de reparos. 	 XX X x 

4. ritmo lento, vadiação, marco-passo 
sistemático, atraso na produção, a 
marragem, freagem. 	 X 

5. sabotagem industrial, traduzido em 
termos de quebra de máquinas, pe-
ças e instalações. 	 X X 	X 

6. relutância e resistência, traduzi-
da em termos de maior indiscipli-
na, maior número de discussCSes 	e 
maior desrespeito para com os che- 
fes. 	 XXXX 

7. recrutamento difícil. 	 X X 
8. greves, protestos, tumultos 	 X 
9. desperdício de recursos. 	 X 
10. pedidos de demissão antes do pra- 

zo de noventa dias. 	 X 

X X 
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6. ESTRUTURAÇÃO DOS INSTRUMENTOS QUE SERVIRAM DE BASE PARAAS 

ENTREVISTAS REALIZADAS NA PESQUISA DE CAMPO. 

Baseando-se na literatura até aqui consultada, es-

truturou-se os instrumentos que serviram de base para a cole 

ta dos dados, por intermédio da pesquisa de campo. 

Conforme colocações jã feitas no decorrer deste tra 

balho, foram dois os instrumentos utilizados na pesquisa de 

campo, um primeiro dirigido a alguns trabalhadores do ramo 

industrial catarinense e um segundo dirigido a alguns empre-

sãrios deste mesmo ramo, apresentados no anexo número 1, des 

te trabalho. 

6.1 . Estruturação do questIonãrio que serviu de base para as 

entrevistas realÁzadas com alguns tr - balhadores do ramo 

industrial catarinense. 

De acordo com as proposicd.s dos capítulos trs 	e 

quatro , pode-se observar que o 1-10Mee teu alqum-s cat:egarias 

de necessidades lijisicas a serem so.tisfeil , conforme o ex -

posto no quadro n9 3. 

Ainda de acordo com os elp.CLu]u 	ncicnados, veri- 

ficou-se que existe alguns fatores, aduÁ C. nominados de Tc,- 

tornos, que podem ir de encontro :"1. (?. 

dados, conforme o exposto no mesmo diad: 	-iffla me-ci()na(io. 

Baseando-se nestas proposiçoe 	thorcu-se as ques 

toes do questionãrío dirigido aos tirJ:bd 	es, observando- 

se a disposição do quadro exposto 	sei > guie aisresenta,na 

sua primeira coluna, as respectivas , 	 1 scgunda co- 

luna as necessidades por elas pre7:nt,:,: 	 iscitas e 

na terceira coluna os retornos e 	' 	 rahu I -ado- 

res em relação a cada uma destas rie(T 
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QUADRO N(.-) 

APRESENTAÇÃO DAS QUESTÕES CONTIDAS NO QUESTIOWÃRIO DIRIGIDO 

AOS TRABALHADORES, DE ACORDO COM AS NECESSIDADES POR ELAS 

PREVISTAS DE SEREM SATISFEITAS E COM OS RETORNOS EXPECTADOS 

PELOS TRABALHADORES EM RELAÇÃO A CADA UMA DESTAS NECESSIDA- 

DES. 

RETOOS QUESTÕES NECESSIDADES PREVISTAS EXPECTADOS 

11 

14 

17 

18 

20 

21 

a 

a 

a 

a 

13 

16 

19 

29 

fisiolOgicas 

segurança 

segurança 

segurança 

associação 

associação 

-remuneração 

-condiees de trabalho 

-estabilidade no emprego 

,inerp.trab.vs.adm 

-reï.Tnterp.trab.vs.trab 

-p~--1 -ri <as  da administr. 

r. 

O sup rvIsão 

ar t. Lrab. decis. 

nter.trub.vs.-hef. 

30 a 31 associação --COr cz 	tr 

32 a 33 estima 

34 auto-realização 

35 a 37 auto-realização rrcu 

38 a 40 auto-realização no trabalho 

41 auto-realização bilidade 

42 a 43 auto-realização desenv. 	pesoal 

44 a 47 auto-realização -ãuto .r u a frente ao tra 
tir)o alienado 

* Não se trata de retorno, tendo en 	 respectiv-s 

questões objetivarem identificar a is- 	c- o dos t 

balhadores frente ás 1imitaç6es 	 n ts cru ni.za- 

cões ã sua liberdade e autoneno- 
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Estas questões, embora apresentadas como questões 

fechadas, objetivaram ainda colocar os trabalhadores diante 

de determinadas assertivas, relacionadas com o seu ambiente 

de trabalho, visando levá-los a uma reflexão maior sobre al 

guns de seus aspectos e a transmitir estas reflexões, oral 

ou literalmente, durante o processo de coleta de dados des 

ta pesquisa, na expectativa de se obter o maior número de 

subsídios para que se pudesse ter uma concepção que fosse a 

mais abrangente possível do objeto de estudo desta pesquisa 

em relação a alguns ambientes organizacionais do ramo indus 

trial catarinense. 

O referido questionário esta apresentado no anexo 

número 1 deste trabalho, na seção 1.1. 

6.2. Estruturação do questionário que serviu de base 	para 

as entrevistas realizadas com alguns empresários do ra 

mo industrial catarinense 

De acordo com as proposições co1ocadas no capítu 

lo cinco, observa-se que existe algumas atitudes dos traba 

lhadores que podem ser tomadas como formas de manifestação 

da sua insatisfação no ambiente de trabalho, conforme o ex 

posto no quadro n9 3. 

Baseando-se nestas proposições, elaborou-se o ques 

tionário dirigido aos empresários. 

Neste questionário, as questões de número seis a 

catorze procuraram evidenciar a gravidade de cada um dos 

itens constatados no quadro n? 3, dentro das empresas entre 

vistadas no ramo industrial catarinense, por intermédio da 

percepção de seus respectivos empresários e dos depoimentos 

por eles prestados, na expectativa de poder evidenciar. quais 

as formas que os trabalhadores do referido contexto utili 

zam, ou mais utilizam, para manifestarem a sua insatisfação 

com o seu ambiente de trabalho. 

O referido questionário també-m este apresentado no 

anexo número 1 deste trabalho, na seção 1.2. 
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7. ANALISE, INTERPRETAÇÃO E DISCUSSÃO DOS 	DADOS OBTIDOS POR 
INTERMÉDIO DA PESQUISA DE CAMPO. 

Este capitulo efetua a anlise, interpretação 	e 

discussão dos dados obtidos por int::ecmÉii.a da pesquisa de 

campo. 

Primeiramente apresenta a unãlise, interpretação e 

discussão dos dados coletados por interm5_di.o do questionário 

dirigido aos trabalhadores. 

Apresenta, a seguir, a an5lise, 	interpretação e 

discussão dos dados coletados por íntermdio do questionário 

aos empresários. 

7.1 . Análise, interpretaç5o e discussão 	dos 	dados 	obtidos 

	

por i ntermedio do questionário dirif,;dr 	aos trabalhado 

res . 

Com o objetivo de facilitar a an:;,lise, interpreta 

ção e discussão dos dados obtidos por interm&Jio do questio 

nário dirigido aos trabalhadores, ordenou-se as afirmativas 

que nele constavam, em termos de freqM;3ncia de 	respostas 

'não concordo' e 'concordo muito pouco', 	resumivelmente da 

das pelos trabalhadores mais insutÁsfeite2 com alguns dos as 

pectos relacionados'com o seu ambiente dx2 trabalho, por ia 

term6dio da tabela n9 4, apresentada na pa(:lina seguinte. 

Este procedimento teve tambda por objetivo a iden 

tificação de possíveis características comuns entre as afir 

mativas que maior freqüncia apresentaram rú termos de res 

postas 'não concordo' e 'concordo .=ito pouco'. 

Dos dados coletados, podo- ue obuervar, por interm 

dio da tabela n9 4, que os resultados de Los obtidos parecem 

denotar uma certa afinidade, com a teoria das necessidades, 

de Mas low. 

Observa-se que as afirma' ivJ, -; :ao maior 
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TABELA N9 4 

ORDENAÇÃO DAS AFIRMATIVAS CONTIDAS NO QUESTIONÃRIO 

DIRIGIDO AOS TRABALHADORES ENTREVISS, DE ACOR 

DO COM A FRENCIA ABSOLUTA P, =,ATTV DAS RESPOS 

TAS '00 CONCORDO' E 'CONCORDO MUITO POUCO', DADAS 

A CADA UMA DESTAS AFIRMATIVAS. 

N9 DA 	NECESSIDADE 
AF I RAIA 	PREVISTA DE 
TIVA 	SER SATISF. 

INC :I.VTIVO 

P, 	,JIST7 

CARACTE RIS 
UCIAS 0j= 
14115 

ABS. 

FIEQ. 

. 

ORDENVO 

P/ FIM. 

13 IISIOLCGICA REMUNERAÇÃO SALnR.I O 59 85.5 1 a. 

15 SEGURANÇA AM. FTSICO SEG. FTST CA 84.1. 2a. 

36 ESTIMA MECDNIIECILM. SALJ R I ( t3 1 .2 3a. 

35 ESTIMA RE'CCNHE SAI Jr0-ZI( ', 11 78.3 

37 ESTIMA FECONFfECIM. SAT 	CO / 68. 1 5a. 

11 FISIOLIX;ICA MILNERPOD SAI 	I O 4') 65.2 6a. 

.12 risiCIGI CA =NE RAcTh SAI AFIO 43 62.3 7a. 

44 ALTRI-REALIZ UBERDADE `MPB 43 62.3 7a. 

45 TRAti.A[.I I4N. 42 60.9 9a. 

18 SEGURANÇA AMB. F S CO SEG.FÍSICA 40 58.0 10d. 
R. C/SLIIE R. 

26 ASSOCIAOSD FEL.Irrup. SEU,ITOIc 40 X8.0 10a. 
, C/SUPER. 

40 AUTO-FEALI Z LIBERDADE FAI 56.5 12 a . 
AU-I 0- I 'I 	. 

111, 	j 

14 SEGURANÇA AMB. liSICO Sif . I 	[ CA 55.1 1 3a. 

17 SEGURANÇA ESTAB I T  DADE 55 . 1 lia. 

19 ASSOCIAÇÃO REL. INTEFP RIL. C/S1[PR R . 02. 2 15a. 

39 A.U70--EALIZ Z. OJNT. `I'RAB. AI á EIN _A . 1 5a. 
Aliri)---REAr., I 	. 

16 SEGURANÇA RITMO TRAB. SEG. RISlOA 6 52.2 15a. 
RET.,  . O/SUPEI'I. 

24 ASSOCIAÇÃO REL. INTERP. ,. C/SUPER . 35 50.7 18a. 

43 AUTO-WALI Z E XPE CT T. AS CEN. AMO-- PEALI A 3 50.7 18a. 

29 ASSOCIAÇÃO . NTERP SEG. FT S 1-CA 3 3 47.8 20a. 
REI . C/SUPER. 

CONTINUA 
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CONT INUAÇÃO 

N9 DA 
AFI FM
TIVA - 

NE CES S I =E 
PREVISTA DE 
SER SAR1SF. 

INCENTIVO 

PIZEVISTO 

CARAC 11 	S 
TICAS 	C(15--  
IvUNS.  

FREQ ORLE iNP1;ib 

P/ FIE0 . 

46 AUTO-RTALTZ. 48.4 21a. 

27 ASSOCIAÇÃO [EL. INTERP. MB.;;JPEP. 46.4 2 Ia. 

28 ASSOOTAÇã9 REL. IMERR. RIM. C/ SUPER. 42.0 23a. 

38 AUTO-htALIZ. CCNT. TRAB. CCNT . TPAB. nQ 40.6 24a. 

30 ASSOCIAÇ2O - AMB.FISICO PE L . C/SUPE R . 27 39.1 25a. 

31 ASSOCIAÇÃO REL. IN1EFP. FEL. C/SUPER. 27 39.1 25a. 

21 ASSOCIAÇÃO REL. INTERP. RDL.0/SUPER 26 37.7 27a. 

23 ASSOCIAÇÃO REL. IN1ERP. REL. C/SUPER. 26 37.7 27a. 

42 AUTO-REAL. CRESC.PROF. AUTO-REAL. 24 34.8 29a. 
E PESSOAL 

34 ESTIMA REAL. CWIT. 22 31.9 30a. 
TRABALHO 

22 ASSOCIAÇÃO ILL. INTERP 11-1, E.L. C/SUPER. n6 29.0 31a. 

25 ASSOCIAÇÃO REM . INTERR. 1EL. C/SUPER 20 29.0 31a. 

41 AUTO-PEALIZ. RESPCNSAB =D. 1 5 21.7 33a. 

32 ESTIMA STAILIS ESTIMA 1.2 .1.7.4 34a. 

33 ESTIMA STATUS ESTIMA 1. 2 1.7.4 34a. 

20 AS.SUICINOD TEL . INIERP . . C/MI, . 7.2 36 a. 
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apresentaram em termos de respostas Trise concordo' e 'concor 

do muito pouco', foram, em primeiro lugat:, as afirmativas 

que se referiam explicitamente, ao termo salãrio e que podem 

ser relacionadas mais diretamente com as necessidades fisiolõ 

gicas, preconizadas pelo autor. Em segundo lugar, aparecem, 

com as mesmas características acima apresentadas, em termos 

de concordãncia, as afirmativas elabnradJs com o objetivo de 

identificar as necessidades de segurança, ou que deram mar-

gem a comentilrios deste tipo, por parte dos trabalhadores, 

seguindo-se, dentro desta perspectiva, as afirmativas rela-

cionadas com as necessidades de auto-realização, as afirmati 

vas relacionadas com as necessidades de associação e as afir-

mativas relacionadas com as necessidades de estima. 

7 .1 .1 . Anãlise, i rterpretação e disca..45s3o 	cias 	afirmativas 

relacionadas com- sala- rios 

Uma observação que se sobressai na rebela n9 4, 

que das das oito afirmativas que ocuparam os crime aros lugares, 

em termos de freqüência de respostas 'não concordo' e 'con 

cordo muito pouco', seis referiam-se ao Lerma salário, sendo 

aqui relacionadas com as necessidades fisloi,,Sgicas, conforme 

mostra, com maior destaque, a tabela n9 5, prosentaja na :)á 

gina seguinte. 

Dos dados coletados por nterm&lio do queslionjário 

dirigido aos trabalhadores, pode-se constatar que apenas oi-

to, dos sessenta e nove trabalhadores ente,Jistados, rece - 

biam um salãrio superior a três salSrios miimos. 

Embora o questionãrio não coutívosse nenhum 	tora 

que perijuntasse qual o valor exato do sai brio recebido pelos 

trabalhadores entrevistados, acredia-se, pelas deciaraçõ- es 

daqueles que espontaneamente declararam tal maior, que 	se 

fosse efetuada uma media de seus respectics salrios, esta 

se situaria 	em torno de dois mlãrios mínios. 
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TAELA NC? 

APRESENTAÇÃO DAS AFIRMATIVAS RELACTuNADAS COM AS 

NECESSIDADES FISIGEOMCAS, DE U..T.DO COM A POSL:A0 

OCUPADA NA TABFLA 4 

N9 DA NECESSIDADE PRE Irsr.1•:NT TV() Ei.:;1Er:). FREQ. ORDENA -• 

AFIRKATIVA 
VISTA DE 	;3ER 
SATISFEITA • PREMIS:PD ABS. REL. 

(.1'.,) 	r/ 
P'REQ. 

13 FISIOLCGICA RENUNERAcA0 85,5 19 

36 ESTIMA RECONHEE: I-  mE^rpo 5e, 81,2 A? 

35 ESTIMA EM= -1.-Th MO 5 i-. - 78, 49 

37 ESTIMA RECONIIir ..1.^.',:EN1 :_) 68,1 3? 

11 FT _-',I0I.GIC.A RENUNERACI,.(.) , ''i 	-, 65,2 69 

12 IF' 1.-  S 101A; IM REMUNET,U\cl,f.) 14 62,3 

Hji de se convir que 	5 4 Is i 1 5 	conceber 	ue 

tais 	v:Awres sejam suficiente para. a eobertura das ne- 

cessidades mais elementares dos trahalhadnes, tais como, a- 

limentação saude e habitação e que represe uma remunera-

ção compativel cor: as condições nas quais ns me umas c'lispen 

dom a sua força de trabalho. 

Isto vem a denotar que, ILIO Só '-_:_)outlo de visfa e 

conOmico, os trabalhadores, no contezLe pesquisado, recebem 

uma remuneração bai:ka, como tamb&ii do pano de vista phicolô 

pico, estes mesmos trabalhadores ::a }me corno baixas,sen 

do este fator , sem sombra de düvida, um (-is maiores res-nonsã 

veis pela insatisfação no ambiente Co t:ralellho. 

A afirmativa n9 13, que relaciondva 	remunera cao 5 
com condições de moradia, levanteu inGmerds reclamações dos 

trabalhadores em relação a dificuldade e -il casos, a 

impossibilidade, de pagarem seus alugujjh e adquirirem a sua 

propriedade, para exercerem o direito dc mdrar. 

No grupo M-3, alguns o. rabo 1 Dar: ores alegaram que 

com o salário que recebem 'nem O aluguel oro do para pagar", 

que "não dã para fazer nem uma casa , que tem ano que não 55 pa- 
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ra comprar nem uma camisa" e que "se fosse para comprar uma 

casa (o salário) não dava". 

No grupo M-4, alguns trabalhadores alegaram 	que 

com o salário que recebem "não á possível t =ensar em termos 

de morar decentemente), nem que o cara nao tenha 

que "o aluguel está muito caro" e que "o terreno está difí-

cil de se comprar". 

Esta posição e coerente com a reaUdade, na medida 

em que os salários recebidos pelos trabalhadores entrevista-

dos, geralmente bastante baixos, sejam imediatamente consumi 

dos nas despesas relativas à alimentação e saúde, que, 	via 

de regra, não podem esperar pelo dia de amanh, ficando 	as 

necessidades de moradia a serem satisfeitas, 	supostamente, 

em oportunidades posteriores. 

Com relação às afirmativas nc2 35, 36 e 37, as re-

clamaçees dos trabalhadores foram generalizadas, tendo 	os 

mesmos alegado que às empresas não interessa 

viço do empregado, que elas não econhecee  

tempo de ser-

esforço e a de- 

dicação do empregado, ou que, em 	o de 	omoanhar tal 

forço, não lhes oferecem uma remune-L yAU ïc,:rir,r,aLivel com 

mesmo, conforme mostram os parágrafos a seuulr. 

No grupo T-3, alguns trabalhadores alegaram 	que 

"quanto mais (se) trabalha, menos se ganha", que a folha de 

produção e escondida pelos mestres, para que o empregado não 

saiba quanto produziu, que os mestres estão sempre apurando, 

mas nunca dizem que quantidade de produção e e desejada. 

Nos grupos M-3 e M-4, alguns trabalhadores alega-

ram que pelo serviço que fazem e "pela produção que sai por 

dia era para se ganhar muito mais". 

No grupo T-2, alguns trabalhadores alegaram que os 

chefes "não reconhecem o valor do empregado", que "tanto faz 

trabalhar muito como trabalhar pouco, o salário e o mesmo" e 

que os chefes "aumentam o ritmo (de producae) e diminuem 

premio do empregado. 

Nos grupos M-3 e M-4, alguns trabalhadores alega-

ram que os chefes acompanham o serviço, mas não pagam melhor 

aqueles que se esforçam mais, que "quanto r- is o trabalhador 

o 
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se esforça, mais serviço eles dão". 

No grupo T-1, alguns trabalhadores alegaram que 	e 

difícil o trabalhador 'melhorar' dentro da empresa, que até 

dois anos o empregado tem chance de 'melhorar' e que depois 

de dois anos, pode ficar trinta, que não ' ..:_dhora' mais. 

No grupo M-2, alguns trabalhadores alegaram que o 

empregado "pode estar morrendo dentro da empresa que não ga-

nha reajuste" e que "tem aumento de ano a ano, mas para quem 

tem bom aproveitamento, ou seja, para "quem não responde e 

não tem faltas". 

Ainda cOm relação as afirmativas ne 35, 36 e 	37, 

talvez o tamanho das empresas de onde foi possível tomar os 

trabalhadores para as entrevistas, a maioria quase absoluta 

de grande porte, em muito contribuiu para que a frequência 

das respostas 'não concordo' e 'concordo muito pouco' fosse 

tão acentuada, devido ao tratamento mais burocratizado que 

caracteriza as mesmas, no seu relacionamento com os emprega-. 
dos. 

Alem do tamanho das empresas, a. falta de um sistema 

de acompanhamento e avaliação dentro das empresas, que res-

pondesse com mais eficácia à dedicação do trabalhador no seu 

trabalho, pode ter sido também um dos responsáveis por este 

comportahento de respostas. 

Outro fator que pode ter influenciado no comporta-

mento das respostas em relação a este: afirmativas ë a 

propria legislação do trabalho, que intimida as empresas a o 

ferecerem salários diferentes para trabalhadores de uma mes-

ma categoria funcional. Segundo uma das emresas entrevista-

das por esta pesquisa, não e incomum ela ver-se envolvida 

com a Justiça do Trabalho, por oferecer dierentes salários 

a trabalhadores de mesma categoria funcional, mas que dife-

rem entre si pelo esforço que dedicam ao z trabalho. 

Um outro fator e certamente o mais importante, que 

possa ter influenciado no comportamento e.postas das a-

firmativas em análise e a grande disnilu'lldade de mão-de-c 

bra existente no mercado, que faz cem Que mais 'econômi 

co l para as empresas dispensarem um empreq 	m is - igente, 
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em termos de remuneração, do que ra-mimei:á- .o melhor em função 

de seu esforço no serviço, tendo em vista >oderem contar com 

um grande contingente de mão-de-obra, particularmente não-es-

pecializada, que visualizada sob a ática d elementar lei da 

oferta e da procura, força a continuidade d administração da 

politica de baixos salários, por parle das empresas, que 	ao 

que tudo indica, não tem nenhum iate esse 	reverter tal si- 

tuação. 

Aliado ao quadro acima exposto, está tambem influin-

do no comportamento das respostas, certamente, o próprio con-

texto sócio-político em que esta pesquisa está sendo desenvol 

vida, particularmente no que diz respeito ao permanente pro -

cesso de desarticulação organizativu e ã politica salarial im 

postas pelo Estado, a que foi submetida classe trabalhadora 

nos últimos anos. 

7 .1 .2. Arkálise, i rterrretação e discuss o Cl S afirmativas re-

lacionadas com segurança . 

O segundo aspecto que se evidencia na tabela n9 4 e 

depois do alto registro de freqW,:nsia de respostas 'não con-

corda' e 'concordo muito pouco', relalia, 	as afirmativas re- 

lacionadas com salário, sobressaem-se as freqMnclas de res- 

tas deste mesmo tipo, referentes 	,irativas relacionadas 

com as necessidades de segurança de -abaH:ador, ou que deram 

margem a comentaário3, por parte dast 	-cla:ionados com 	a 

sua segurança fisica, conforme mesLra, som uaior destaque, 

tabela n9 6, apresentada na página soquila 

Pela tabela n9 6, pode-s(_ bservar que a afirmativa 

que ocupa o segundo lugar na tabela no 1, 	A afirmativa 	n9 

15, que aborda o aspecto da segurança no 	.:dente de trabalho 

em relação aos riscos que este possa apresentar pa 	saiide 

do trabalhador. 

No setor LJctil, conforme. e T-)oa.e deduzir dos semen-

tários efetuados pelos trabalhadores, as 	:gamaça,e, foram ge 

neralizadas em relação Ji poeira susp n a 	ar das 	unidades 

fabris, ao calor ror eles enfrentado 	1_r_a les das chefi- 
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TABELA N9 

APRESENTAÇÃO DAS AFIRMATIVAS RELACIONADAS COM AS 

NECESSIDADES DE SEGURANÇA, OU (,)1J' LERAM 	MARGEM 

A COMENTÁRIOS RELACIONADOS COM. SEGURAÇA, FEITOS 

PELOS TRABALHADORES, DE ACORDO COM. A ROSICAO 

PADA NA TABELA N9 4. 

OCU 

N9 DA 

AFIRMATIVA 

NECESSIDADE PRE 	INCE 
VISTA_ DF, 
	

SER 
PREVISTO SATISFEITA 

ERRO. 

ABS. 

FREQ. 

REI,. 

ORDENA- 
çÃo 	P/ 
FREQ. 

15 SEGURANÇA AME. FÍSICO 58 84,1 29 

18 SEGURANÇA AME. FÍSICO 40 58,0 109 

26 ASSOCIAÇÃO REL. INVERP. 40 58,0 109 

14 SEGURANÇA AME. FÍSICO 30 55,1 139 

17 SEGURANÇA ESI'AF3ILIDN)E 38 55,1 139 

16 SEGURANÇA RT1E0 TM_IV■LF10 36 52,2 159 

29 ASSOCIAÇÃO REL. Imman-,. 33 47,8 209 

as, de não permitirem o funcionamonto dos aparelhos de venti 

lação durante o expediente de traba lhe. 

Nos grupos T-1, T-2 e T-3, alguns trabalhadores re-

clamaram do excesso de pe) suspenso no ar, chegando a acarre-

tar sérios problemas de irritacao nas vistas e de alergia na 

pele, tendo-se que andar, muitas v~:3, 5ermanenLemenLe com 

uma toalha úmida 6 disposição, pesa retirar o eni:cesso de IA 

que se acumula no rosto. 

No grupo T-4, alguns trabalhadores alegaram que a-

lem de terem que enfrentar o excessu de poeira, enfrentarem 

ainda o excesso de calor, em ambientes onde nem no 	inverno 

se usa blusa, tão alta e a temperatura. Alegi-iram ainda 	que 

os mestres, mesmo assim, não permitem que os ventiladores se 

iam ligados, com o pretexto de que com a ligação de tais apa 

relhos os fios arrebentam. 

No setor metal-mecânico, observou-se Lambem reclama 
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ções generalizadas por parte dos trabalhadores em relação 

ao:_po de ferro suspenso no ar, ã falta de exaustores no am-

biente de trabalho e ao contato permanente com óleo, gás, 

tinta e solda. 

No grupo M-3, alguns trabalhadores alegaram não po-

der existir saúde num ambiente onde se tem "que 'comer' pó 

de ferro e areia o dia todo" e que com que quando "se 

tire chapa do pulmão sempre se ouça dizer que (o mesmo) es-

tá cheio de pó". 

No setor alimentar, observou-se reclamações em rela 

ção à baixa temperatura e ao excesso de umidade que os tra-

balhadores enfrentam nas suas unidades de trabalho. 

A mais importante de todas as observações para es-

ta pesquisa, entretanto, ó a conscientização que os traba-

lhadores tem dos riscos que todas estas adversidades trazem 

à sua saúde e a sua insatisfação com as 'm2smas. 

Ainda com relação à segurança dc trabalhadores no 

seu ambiente de trabalho, observou-se que afirmativa n9 

18, levou a que os trabalhadores fizess , graves depoimen -

tos quanto a determinadas atitudes de umas empresas, re-

lacionadas com aspectos de saúde, reelando do atendimento 

medico oferecido pelas mesmas, do !! ilam nto por elas dis-

pensadO aos trabalhadores doent._n, da ir)perãncia das CIPAS 

e ate de casos de morte de operar 1C`;, Dor regllgencia da em 

presa. 

No grupo T-1, alguns trabaln -Idures ror l' 	do a- 

tendimento medico da firma, alegando que 	medico não aten- 

de no local onde a unidade fabril está situada e que, alem 

disso, mó  atende no período da tarde, como se os casos de e 

mergencia escolhessem horário para acontecer-  

No grupo T-4, alguns trabalhadores argumentaram que 

na firma existe a "CIFA só para dizer que tem", que "o medi 

co da empresa e comprado pelo patrao" e que o operrio doen 

te só e mandado para casa "se estiver morrendo". Alegaram 

ainda que todo problema de saúde que o empregado apresenta 

para o medico da firma, este alou ser gripe e que "a firma 

não paga. atestado medico do INPS e do sindicato". 
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No grupo M-1 , alguns trabalhadores alegaram que dois 

colegas morreram porque não receberam o atendimento médico 

da firma no momento em que precisavam. 

Na afirmativa n9 26, apareceram reclamações, no se-

tor metal-mecânico, em relação a não aceitação, por parte de 

empresas, de atestados médicos do INPS ou de médico particu-

lar, desrespeitando assim direitos incontestáveis dos traba-

lhadores, condenando-os a viverem num clima permanente de in 

conformismo. 

No grupo M-3, alguns trabalhadores alegaram que "a-

testado medico do INPS ou de medico particular eles (a empre 

sa) não aceitam" e que quando "o medico da firma encaminha o 

empregado para o INPS e porque o sujeita está muito mal". 

Na afirmativa n4 14, houve inGmeras reclamações, por 

parte dos trabalhadores, relacionadas cor acidentes de traba 

lho, comprovadas com a-apresentação de dedos, mãos, braços e 

pás machucados ao pesuisador, quando da realização das en-

trevistas. 

No grupo T-4, alguns trabalhador- alegaram que "na 

penteadeira o problema (com acidentes) 	grave, citando ca- 

sos de colegas que perderam os dedos no u oprio serviço 	ou 

que tiveram de extrai-los por causa do rAo. 

No grupo . M-3, alguns trabalhadores ale aram que acon 

tece muito acidente na empresa em que trabalham, que "o nego 

cio j,  exagerado" , sempre com muitos trabalhadores encostados 
a 

no seguro. Alegaram ainda que os agia- 	não acontecem so 

com os dedos, mãos ou braços, mas t 	átn cam os pás e com to 

do o corpo. 

Na afirmativa n 16, pode-se observar várias reclama 

ções, por parte dos trabalhadores, em relação ao ritmo acen-

tuadamente acelerado de produção, aos quais vivem submetidos. 

No grupo T-4, alguns trabalhadores alegaram que "os 

mestres não dão chance nem para (e lrahdhador) tomar água", 

que "eles aumentam o ritmo de produçao 'propositalmente) para 

ver se o pessoal dá conta" e que ''uno d5 neil para ir ao ba-

nheiro", tamanha á a exigencia da produç ão. 
Nos grupos M-2 e M-3, alguns trabalhadores alegaram 
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que "o ritmo (de trabalho) e bastante puxado e que "na em-

presa não existe tolerância", que ao chegar o final do ex-

pediente o trabalhador está cansado e esgotado. 

A afirmativa n9 29, deu margem a que surgissem vã 

rios comentários, também relacionados com aspectos de saó-

de, particularmente com a não aceitação, por parte das em-

presas, de atestados médicos particulares, dos sindicatos e 

do INPS, tendo-se que recorrer ã Justiça do Trabalho, mui-

tas vezes, para fazer valer tais direitos. 

No grupo T-3, alguns trabalhadores reclamaram do 

fato da firma não aceitar atestados medicas do sindicato e 

do INPS. 

No grupo M-3, alguns trabalhadores alegaram que e 

necessário tomar muito cuidado com a firma em relação aos a 

testados médicos por eles apresentados, pois se ela 	tomã- 

los, pode não mais devolve-los e não pagar os dias 	perdi- 

dos. Por isso, e preciso ficar sempre com uma fotocópia do 

atestado para, em caso da firma não querer considerar os se 

us direitos, poderem levar a fotocopia a Justiça do Tra 

balho. 

Certamente também aqui, a grande disponibilidade 

de mão-de-obra no mercado, particularmenLa 	mao-de- obra 

não especializada, bem como a forma como muiras empres 	v i 

sualizam os seus trabalhadores, ou seja,como meros fatores 

de produção, alem de outros fatores jã abordados, são os 

responsáveis maiores pelo descaso das mesmas cm relação ao 

seu fator humano, na medida. em que dão tanta enfase no em-

prego de tecnologias que desemboquem em maiores níveis de 

produtividade e tão pouca enfase no emprego de tecnologias 

que assegurem um mínimo de segurança aos trabalhadores, no 

que diz respeito ao tratamento a eles dispensado e às condi 

ções ambientais de suas unidades fabris. 

Observe-se ainda que, as afirma t. ivas ate aqui ana 

lisadas, se visualizadas sob a ótica do referencial de Mas-

low, tanto podem se relacionar com as necessidades por ele 

preconizadas como 'fisiológicas', como podem se relacionar 

também com as necessidades por ele consideradas como 'de se 
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gurança', visto que , na prãtica, Lornaese extremamente difí-

cil operacionalizar os limites que diferenciam uma da outra. 

Ainda relacionada com segurança, mas agora em ter-

mos de estabilidade oferecida pelas empresas aos seus traba-

lhadores, estã a afirmativa n9 17, dando margem a que muitos 

trabalhadores reclamassem da falta dc estabilidade que en-

frentam nos seus respectivos empregos, conforme se pode ob-

servar nos depoimentos por eles prestados a esta pesquisa. 

Nos grupos T-2, T-3 e T-4, alguns trabalhadores a-

legaram haver muita dispensa de empregados na empresa em que 

trabalham, que o risco de ser despedido ô um risco que sem-

pre existe para o empregado e que "qualquer motivo ô perigo-

so para (provocar) dispensa". 

No grupo M-3, alguns trabaLhadc)res alegaram que na 

empresa em que trabalham "ninguôm mis et5 seguro depois da 

greve", "que vai muita gentepara a rua" e que "ainda 	hoje 

(dia em que a entrevista estava se ilançjo), foram 	tres 

para a rua". 

	

No grupo A-1, alguns t -,1L,dha(hrea resiornarara 	da 

falta de estabilidade no emprego, plo 	 e verem "de cin 

co a seis colegas serem despedidos par dí". 

Um dos fatores que cermnte -zirce uma grande in 

fluencia nestes tipos de comportamento de respotas e de: de-

poimentos ô o j ã abordado desemprego tecoir)qico, avidamente 

procurado pelas empresas que procuram, na automatizeço dc 

seus respectivos processos produtivos, a substituiçao do ho-

mem pela maquina, 'mais obediente', 'maia laboriosa' e na 

maioria das vezes, 'menos exigente'. 

Outro fator que certamente ~rce O na» peso de in 

fluencia neste tipo de comportameno ô o prprio processo de 

desenvolvimento econômico do sistema li s. cheio de 

altos e baixos, particularmente nos 	505 sabaesenvoliel,:los e 

especialmente no Brasil, apôs o tendo em vista 

tal processo arregimentar grandes levas (Jc lrabnInagores pa-

ra dentro das unidades fabris quando atinge seus pontos mã-

ximos e demitir grande parte de trabalhadores destas mesmas 

levas, quando atinge seus pontos min imo e ser a mão-de-obra 
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a variável mais adequada de que ;)ossam lançar mão as organi-

zações para ajustarem-se as condiclonants do mercado. 

Ainda que considerando o valor dos argumentos e hi 
pOteses acima levantados, parece não haver dúvida de que a 

grande responsável pela instabilidade dos trabalhadores nos 

seus respectivos empregos e a variável oferta de mão-de-obra, 
particularmente de mão-de-obra não especializada, abundante 

no mercado. Isto dã margem a que as organizações substituam 

com mais freqüência seus trabalhadores, por problemas meno-

res. 

Por intermédio das declarações dos trabalhadores e 

ate mesmo dos empresários entrevistados por esta pesquisa, 
observa-se ainda que a dispensa, ou a ameaça de dispensa, & 

um instrumento de que lançam mão as empri csos para punirem os 

seus trabalhadores, visando ldisci.pliná-los . 

Observou-se, no setor metal-mecnica, que a dispen 

sa e um instrumento que está sendo largamente utilizado pe-

las empresas como forma de punir os trabalhadores que parti-

ciparam das recentes greves ou ameaças de greves, com o in-

tuito de intimidá-los a não particinare r mais de tais formas 

de reinvidicações. 

7 . 1 .3 . Análise, i rterpretaça-o e di5;• issa- o da5,  afirmativas re 

1acionad3s com as necessidade ,:> de auto-rea1izaç5o. 

O terceira aspecto que :Ac 	 r 	ordenação 

das afirmativas , na tabela n9 4, que depols das freqüências 

das respostas 'não concordo e sconerd muJto pouco' refe-

rentes as afirmativas relacionadas com remuerae.ão e cota se-

gurança, sobressaem-se as freqnclas das respGstas semelhan 

tes em relação as questões elaboradas (-G. t o objetivo de evi 

denciar a insatisfação dos trabalhadores eeet as necessdades 

de auto-realização dos trabalhadcL- e,; ou rh deram mardem a 

* Semelhantes e não idênticas, tende em vista as opções 	de 
respostas das questões n9 45 e n9 46 flrjLrem ao esquema das 

opç6es derespostas das demais afirwativas, conforme se pode 

observar nOqu-stionario dirigido aos trabalhadores. 
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este a..,n*'nf- e, .-onforme mostra, comentãrios relacionados com 

com maior destaque, a tabela n9 7. 

TABELA N9 7 

APRESENTAÇÃO DAS QUESTÕES RELACIONADAS COM AS NE 

CESSIDADES DE AUTO-REALIZAÇÃO OU QUE DERAM MAR- 

GEM A COMENTÁRIOS COM ELAS RELACIONADOS, POR PAR 

TE DOS TRABALHADORES, DE ACORDO COM A POSIÇÃO o-

CUPADA NA TABELA N9 4. 

N9 DA 	 NECESSIDADE PRE 
VISTA 	DE 	SER 

AFIRMATIVA 
SATISFEITA 

INCENTIVO FERO. FRIO. 

811. 

ORDENA 
çÃo p7 
FR03. 

44 AUTO-REALI 'LIÇÃO LIBEED1=.DE 4 :,,_ 62,2 79 

45 AUTCY-REALIZAÇÃO - 60,9  

40 AU' M-REALI zAçÃo 11, I i iEl 	)/ \: )1: 39 56, '3 12(2 

39 AUTO-IWu, I 7,1\cD co:s: r . 	' i ' ;,. 	. 52,2 1. ri9 

43 AUTO-MUI ZAÇÃO EXISTIS. ASC. .5 50,7 .1 ,-:',9 

46 AlfIX)-REALIzAçÃo 32 48,4 209 

38 AU10-REALIZAÇÃO CION2. TRAB. 28 40,6 249 

42 AUTO-REALIZAÇÃO C.PROF.e PUS. 26 37,7 279 

41 AUTO-REALI ZAÇÃO RESPONSAI i): I, . 1 5 21,7 339 

Na afirmativa n9 44, observou-se que muitos traba-

lhadores reclamaram desta falta de liberdade exist_ente den-

tro das empresas. 

No grupo T-1 , alguns mecjinicos alegaram que na em-

presa existe um "catecismo, tem que fazer (tudo) como a em-

presa exige". 

No grupo T-2, as costureiras alegaram que "na cos-

tura não e possivel" uma pessoa sentir-se livre e independen-

te. 

Nos grupos M-3, M-4 e M-5, alguns trabalhadores a-

legaram não se sentirem livres pelo fato de se sentirem obri-

gados a fazer o que a empresa manda e de rnÁ0 poderem sair da 

empresa a hora em que quiserem. 

No grupo A-1, alguns traEalhadores a iea. oram que só 
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O fato de trocar um mesmo serviço com uru colega da mesma se 

cão, já dá complicação". 

A pergunta n9 45, indicou que aproximadamente 61% 

dos repondentes sentiam muitas vezes, ou freqüentemente, 

vontade de trocar o seu emprego, indicação que pode levar 

hipótese de que o comportamento das respostas seja resultan 

te de um desejo natural do trabalhador de trocar o seu em-

prego, ou ã hipótese de que os trabalhadores que optaram 

por estas categorias de respostas estão insatisfeitos com o 

seu trabalho, ou ainda, à hipótese de que ambos os fatores 

tenham ocorrido simultaneamente. 

No grupo T-3, alguns trabalhadores alegaram que o 

serviço que desempenham na empresa ó bom, os chefes "j que 

dão muito em cima" dos empregados. 

No grupo M-3, alguns trabalhadores 	argumentaram 

que "o cara sempre tem -vontade trocar o ei )rego". 

A pergunta n9 46, demonstra que apesar de 46, a-

proximadamente, dos trabalhadores respondertes sentirem von 

tade de mudar de cargo e de empresa, apenas 19%, aproximada 

mente, sentem vontade de trabalhar por conta própria. 

Com relação a esta pergunta, houve, nos grupos 

T-1 e T,-2, trabalhadores que manifestaram vontade de traba-

lhar por conta própria, alegando "sentir vontade de botar u 

ma oficina", de querer trabalhar para si e não para os ou-

tros e de não "pensar em trabalhar po conta, por falta de 

dinheiro". 

Este baixo percentual de trabalhadores que inani - 

festaram sentir vontade de trabalhar por conta própria, por 

tanto, (baixo em relação às respostas do itens n9 44 e 45) , 

pode evidenciar a baixa insatisfação do t rabalhador_ 	pelo 

trabalho do tipo alienado; pode evidenciar _;-:1N11::fin a 	baixa 

conscientização do trabalhador em relaçuo a sua insatisfa - 

cão com o trabalho do tipo alienado, ou sei , o trabalhador 

pode estar insatisfeito com o seu trabalho, que ó do tipo a 

lienado, mas não sabe bem porque, em virtude da aceitação 

e internalização da estrutura fabril como a (mica opção de 

estrutura de trabalho e portanto, como a única estrutura ca 



121 

paz de garantir-lhe condições de sobrevi-vencia. 

Por outro lado, as respostas dadas ã pergunta n9 

46, podem evidenciar -bambem a conscientizaçÃo dos trabalha-

dores em relação a impossibilidade de trabalharem por conta 

própria, em virtude da falta de capital inicial para pode-

rem se iniciar neste tipo de empreendimento e das adversida 

des que teriam que sobrepujar no mercado para poderem sobre 

viver com este tipo de trabalho. 

O salário da fábrica, para os trabalhadores 	não 

especializados,.apesar de ser um salário miserável, e 	uma 

porção que, salvo excessões, e garantido aos mesmos no fi-

nal de cada mas. Esse não e o caso do pequeno lavrador, por 

exemplo (exemplo tomado em virtude de aproximadamente 68% 

dos trabalhadores entrevistados ser de origem rural), para 

quem uma simples mudança climática pode comprometer todo o 

seu orçamento anual. 

A afirmativa 119 39 levou trabalhadores a alegarem 

que se houvesse liberdade no serviço, o emregado iria embo 

ra, receber o seu salário em casa. 

As afirmativas n9 38, 39 e 40 suscitaram comentá-

rios, por parte dos trabalhadores, em relação ao conteúdo 

do seu trabalho, particularmente em relação ji sua monotonia 

e repetitividade e reclamações, por parte dos trabalhadores 

do setor alimentar, a respeito das adversidades apresenta-

das pelo seu trabalho. 

Nos grupos T-2, T-3 e T-4, alguns trabalhadores a 

legaram que no seu trabalho "e toda a vida a mesma coisa, 

quem faz toalha (por exemplo, sempre) fax toalha, e a mes-

ma costura" e que "trabalha-se atj2 le oih() f echado", tama-

nha á a repetitividade do serviço. 

No grupo M-3, os moldadores alegaram que o 	seu 

serviço e sempre o mesmo, que "o negócio e sempre encher bu 

raco com ferro", que "e só pegar a panela, encher o buraco 

e esvaziar" e que "o cálculo já se sabe de cor". 

No grupo A-1, alguns trabalhadores reclamaram do 

serviço, alegando "não ser nada bom todo dia de manhã en-

trar numa câmara frigorifica", com 209C abaixa de zero, ou 
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"botar uma mão cheia de ferida no sal" 

As demais afirmativas elaboradas com o objetivo de 

evidenciar a insatisfação do trabalhador com as necessidades 

de auto-realização, indicam freqUineias mais baixas em ter-

mos de respostas 'não concordo' e 'concordo muito pouco' e/ 

ou pouquíssimas reclamações em rel ,A0 às mesmas. Fazem ex-

cessão à regra as afirmativas n9 35, 36 e37, que acabaram 

suscitando outras discussões não relacionadas com as referi-

das necessidades. 

7 .1 	. Ana115e, discussão e l..rterpretaçao das afirmat ivas re 

lacionadas com  as relações i nt er pessoais de rt r o 	das 

orga nizaço-es 

O quarto aspecto que se evidencia na 1. bela n9 4 

que depois das freqüõncias das respostas 'nan concordo' 	e 

'concordo muito pouco' s, referentes 5s afirm;tivas relaciona-

das com remuneração, com segurança e com nedessidades de au- 

to-realização sobressaem-se na 	 reç:ao, 

freqüências das respostas do mesmo tipo aciin referentes às 

afirmativas relacionadas com as necessidade, de associação, 

conforme mostra, com maior destaque, a tabela n 8, apresen-

tada na pràxima página. 

Com relação ao parágrafo ac i.ma, e necessrici 	que 

se ressalte que, em termos de seqMenc ia de ordenação, apenas 

duas questões relativas às necessidades de auto-- realização 

superam as questões relacionadas com s3 necessidades de asso 

ciação, sendo que as demais, intercalam-se na 

seqüência de ordenação, em termos de respostas 'não concor-

do' e 'concordo muito pouco', o que faz cem a divisão aqui e 

fetuada seja um tanto arbitrãria. 

A afirmativa n9 18, aljm de ,_er suscitado 	v5rias 

reclamações, por parte dos trabalhador 	relação à aspec- 

tos relacionados com saúde, susciteu tambj.m redlamaçOes rela-

cionadas com a falta de colaboração dos supre coros da empresa 

para com os trabalhadores que precisam do mesma em momentos 

de dificuldades. 

No grupo T-2, alguns sralh ,ore a ciaram rue a 



TABELA N9 8 

APRESENTAÇÃO DAS AFIRMATIVAS RELACIONADAS COM AS 

NECESSIDADES DE ASSOCIAÇÃO, OU QUE DURAM MARGEM 

A COMENTÁRIOS RELACIONADOS COM AS REDAÇÕES INTER 

PESSOAIS COM SUPERIORES, DENTRO DAS UNIDADES FA- 

BRIS, POR PARTE DOS TRABALHADORES, DE ACORDO COM 

A POSIÇÃO OCUPADA NA TABELA N9 4. 

N9 DA 

AFIRMATIVA 

NECESSIDADE PRE 
VISTA DE SE1--  
S ATISFEITA 

INCENI' Ivo 

PREVI S'IC 

1,172.C.,!. 

1,I?,:. 

EPI'I(;). 

REI., . 

ORDENAÇÃO 

f",/ 	FI-Ec) . 

18 

26 

SEGURANÇA 

ASSOCIAÇÃO s  

ANEL FIS:Nfr 

REL. 	li NII';':k1 	. 

4Í ) 

4u 

58,0 

5d, 5 

100  

109 

40 AITI O—REALI Z AÇÃO LIBEI.1,-v,.); ;,t),5 129 

19 ASSCr,IAÇÃO REI:,. 	PRT1Ti2P . , 52, ? 1 5? 

16 SEGURANÇA Rum) 	,t - I.,r1V) 52,2 159 

24 ASSOCIAÇÃO REL. 	1NFIW. 50,7 119 

29 ASSOCIAÇÃO BEL. 	:INFERI". 33 47,8 219 

27 ASSOCIAÇÃO REL. 	I Nr PERI.? . 46,4 219 

28 ASSOCIAÇÃO REL. Iunw.. n 42,0 -,-.), 

30 ASSOCIAÇÃO AML3. FISICO 2./ 39,1 259 

31 ASSOCIAÇÃO REL. INTERP . 39,1 259 

21 ASSOCIAçÃO REI— 	IN1'E32. 2() 37,7 279 

23 ASSOCIAÇÃO REL. 	1'7PEI \I ,  . 2 37,7 27? 

22 ASSOCIAÇÃO RI,. 	_! rqn.ii --,, 	. ',. 	‘j , 	-) 339 

25 ASSOCIAÇÃO REL. 	IN°FER.1". 29,0 1119 

123 
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firma não presta auxilio ao trabdfllador quando ele precisa e 

que não deixa o operário ir para casa quando está doente. 

No grupo T-3, alguns trabalhadores alegaram que a 

firma não dá as ferias vencidas quando os operários pedem-

nas por motivo de doença e que nau deiya os operários irem 

ao médico e ao dentista quando precisam". 

No grupo M-3, alguns trabalhadores alegaram que a 

firma "não á boa para todos", que "vai muito pela cara do em 

pregado", e que os benefícios prestados aos operários, "mui 

tas vezes são feitos visando o beneficio da própria firma". 

Na afirmativa n9 26, pode-se observar reclamações 

com relação ao sistema despôtico'com que muitas chefias e em 

presa tratam os seus trabalhadores. Estes reclamaram princi-

palmente da falta de liberdade que lhes j: imposta pelas che-

fias, das preferencias instituidas, da fana de justiça e do 

sistema de pressão a que estão permanenLemnte submetidos. 

No grupo T- , alguns trabalhadores alegaram que na 

fábrica, "os brasileiros tem monos direíto da que (os descer 

dentes de ) alemães", que fazendo o mesmo 'ervicri "o brasi 

leiro ganha menos que (o descendente de) alemão" e que á di-

fícil ter um brasileiro mestre (.?u contraest,re". 

No grupo M-2, alguns Li uma 	alegaram que na 

firma "sempre existe os preferidos c que cl os (a 	empresa) 

não perdoam nela, nem com justificativa", 

No grupo A-1, alguns Liabalhads alegaram que pa 

rá: se conseguir dez'dias de fj-21ias á um sacrifTelo, que para 

isso o trabalhador "tem que conversar muito', que se o traba 

lhador pedir dez dias de fju-ias, a firma oferece somente cio 

co, que quando o operário foi pedir as sua a ferias, a firma 

queria dar dez dias em casa, dez na loja c dez em dinheiro", 

que se o trabalhador pegar um at,:,s1- gdo mdico ele á olhado 

com "cara feia", que se reclamar que *ao pc(fie trabalhar com 

o sal por causa da "arrehentaçao nus máo", a firma a capaz 

de mandá-lo embora. 

A afirmativa n? 40, tamhm deu margem a que surgis 

sem reclamações quanto ao excesso de =1.LroLe e de autorita-

rismo, por parte das chefias, com trgbalhadores alegando que 

UFRGS 
!=;..c 
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não podem trocar a seqtincia do serviço ou trocar uru fio ru-

im do tear e que se o trabalhador "entender de modificar um 

serviço eles (os chefes) já vem cru cima'. 

Nas afirmativas n9 19 e n928, pude-se observar i-

númeras reclamaçjSes dos trabalhadores em relaçao aos pe,issi-

mos tratamentos que recebem de chefias e do verdadeiro cli-

ma de perseguição e repressão insti1uflionalizado dentro de 

alugmas empresas. 

No grupo T-3, alguns trabalhadores alegaram que "u 

ma simples conversa (no ambinete de trabalho) , já e motivo  

para botar bronea", que caso o oper5rio fique mais que cinco 

minutos no banheiro eles já vão atr5s, bater na porta, que o 

operário não pode parar o serviço nem para tomar cafie, que 

para poderem comer alguma coisa durante o serviço, tem que 

entrar com o pão escondido debaixo do blusa, que "se acharem 

o lanche escondido eles (os mestres) carregam' e que "ais - 

guem á perdoado, mesmo -que se trate de mulher grávido

No grupo T-4, alguns traba:hadares alegaram que os 

mestres "não tem educação para falar com o empregado", 	que 

quando o empregado está cansado eles perguntam se o sujeito 

não quer dormir em casa e que quando uni empregado "machuca 

os dedos eles dizem que aquilo não pode accntecer, acham que 

o empregado colocou a mão por auerer" e ai_uda "dão um cava-

lo". 

No grupo M-1, alguns trabalhadores alegaram que há 

certos chefes de seção que s6 pensam cru colocar o empregado 

"no gancho", que os chefes nunca que r ronnecer as razoes 

do empregado, que a maioria dos chefes á assim e que o pr5- 

prio chefe estraga o bom empregado. 

No grupo A-1, alguns trabalhadores alegaram 	que 

"por qualquer motivo o empregado fica manjado" dentro da fir 

ma e que "por qualquer coisa e: chamado ne setor de pessoal e 

esta sujeito a levar uma advertncia ou pr um gancho". 

A afirmativa n9 16, deu margemagoe  os trabalhado 

res fizessem várias reclamações em relação às excessivas exi 

gências de produção, por intermédio de ritmos acentuadamente 

acelerados. 



126 

No grupo A-1, alguns ta ab ihedores alegaram que "o 

serviço -é todo o dia muito apurado", que 	quantidade de tra 

balho a ser executada "J:,  aquela 	, sempre e tem que ser fei- 

ta a todo o custo". 

No grupo M-1, apesar de Lguws reclamações, 	os 

trabalhadores alegaram que "depois da greve (a situação) me-

lhorou muito", pois "os carrascos fnram mandados embora" e 

"terminou a pressão". 

As afirmativas n9 24 e n9 27, suscitaram uma s-érie 

de depoimentos dos trabalhadores em relação as tomadas de de 
cisões efetuadaS pelas chefias das empresas, quando geralmen 

te não há qualquer interesse na solicitaçao da opinião dos em 

pregados, mesmo que tais decisões lhes afetem diretamente, 

tais como, a troca de seção, o trabalho em dias santos e fe- 

riados, o trabalho em horas extras, etc. Suscitaram 	também 

reclamações em relação ao sistema de pressao em que 	muitas 

vezes os trabalhadores se sentem inseridos, tendo em 	vista 

participarem de determinados empreendimentos, dentre os cita 

dos, que de outra forma não participariam. 

Nos grupos T-1, T-2 e T-1, alguns trabalhadores a-

legaram que no serviço "tem que ser tudo como eles (os che-

fes) querem", que "quem trabalha e entende do nega-cio deve 

ser con'sultado", mas que "quem nao entende do trabalho acha 

que éi a opinião dele a que vale" e que "o empregado sõ j?. con 

soltado quando a qualidade e a produção neo  saem". 

Nos grupos M-2 e M-4, alguns trabalhadores alega - 

ram já ter visto "elemento ser obrigado a fazer serão na mar 

ra", que "os próprios colegas pressionam e que "se náa fi- 
- zer serão o elemento fica marcado". 

No grupo A-1, alguns trabonac,ores reclamaram prin 

cipalmente do desrespeito da empresa quento aos horários de 

serviço, alegando que certa vez, ao queb urra máquina, os 

operários ficaram sem serviço e foram embora  em}ora no horário cor-

reto de final de expediente, sendo que, no outro dia, "pega-

ram gancho" e um foi demitido por isso. 

A afirmativa n9 29, tambm suscitou urna srie 	de 

reclamações dos empregados em relação a direitos seus 	que 

não são respeitados pelas empresas e a dificuldade que encon 
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tram para fazerem valer tais direitos, tendo em vista o fato 

de, se recorrerem ji Justiça do Trabalho, ficarem sujeitos a 

perder seus respectivos empregos. 

Nos grupos M-1 e M-3, trabalhadores argumentaram 

que "dentro da empresa. os problewas não so resolvidos", que 

"o problema geralmente .(5 resolvido na Justiça" e que 	"nem 

sempre o direito do empregado á respeitado". 

No grupo A-1, alguns trabalhadores alegaram 	que 

quando o empregado chega de licença de saúde na empresa, "o 

chefe é capaz de amarrar o cara cinco ou seis dias, para de-

pois mandar trabalhar e se o cara não for procurar os direi-

tos, eles (a firma.) não pagam eses dias". 

A afirmativa n9 31, deu margem a que surgissem inú 

meras reclamaçaes, por parte dos trabalhadores, sobressain-

do-se as relacionadas com o excesso de proÈbiçóes, particu-

larmente com o uso de banheiros e com os rigorosos e cons-

trangedores aparatos burocráticos regendo .:. atitude a ser to 

mada pelos trabalhadores que deles preci2hJ1 se utilizar. 

No grupo T-2, algumas trabalhadoras reclamaram do 

fato de "ter que pegar a chave para ir ao banheiro", de "ter 

que primeiro dar o nome e às vazes não dar tempo", de levar, 

em media, uma hora para esperar pela autorização para poder 

ir ao banheiro e de não haver excesso nem para mulher grá-

vida". 

No grupo T-3, alguns trabalhac!ores alegaram que a 

chefia "proibe que dois empregados vão tomar água juntos" , 

que "no verão a pessoa não pode sair para tomar 5gua", que 

quando o empregado vai ao banheiro o encarregado vai atrás, 

buscá-lo e que "e proibido encontrar um colega (miando se vai 

ao banheiro. 

Nos grupos M-4 e M-5, alguns tiãbalhadores alega - 

ram que no serviço não se pode parar e que "para o problema 

de cansaço não tem moleza, s6 se (e pessoa) cair de uma vez". 

Nos grupos M-4 e A-1, alguns trabalhadores alega- 

ram que se o empregado for ao banheiro e demorar mais 	que 

cinco minutos, os chefes "vem da seção no banheiro tirar 	o 

empregado para trabalhar" e "já dão bronco". 
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Nas afirmativas n9 21, 22 e 2.3, pode--se observar o 

ma série de reclamações em relaçao a falta de educação e de 

consideração das chefias no relacionamento com os seus subor 

dinados e em relação ao excesso de pressão e de controle que 

as chefias exercem sobre os mesmas. 

Nos grupos T-3 e T-4, alguns tr balhddores alega - 

ram que "o chefe não é bom para a ente", que "eles tem rai-

va da gente", que "mesmo para empregado de idade eles dizem 

o que querem dizer", que "os chefes são estúpidos", que 	"e 

les não explicam, eles gritam", que "eles deixam a 	pessoa 

nervosa" e que não trocam o serviço dos operãrios quando es-

tes precisam trocã-lo,por problemas de saúde. 

Nos grupos T-2, T-3 e T-4, alguns trabalhadores a-

legaram que na fãbrica não se faz nada ã vontade, que 	"tem 

que se correr a manhã toda", que 'tem une 	dar conta 	da 

produção, porque os contramestres ganha,J, por produço", que 

"os controladores esto sempre em cÁma, 	,x,o que se esteja 

trabalhando" e que "eles botam fio ruim 	cuerem coisa boa". 

A afirmativa n9 25, deu margem a que surgissem al-

gumas reclamações, por parte dos trabalhadores, no que tange 

à falta de liberdade que os mesmos tem para levarem suas quei 

xas até as chefias das empresas em que trabalham. 

Nos grupos M-2 e M-3, alguns trabalhadores alega-

ram que "se a firma aceitasse reclamação, todo mundo recla-

mava" e que "a firma não aceita que o ;~ ,( ãrios vão fazer 

reclamações em grupos". 

No grupo A-1, alguns trab•lh Mt--( 	:legaram 	que 

"na firma não existe liberdade para reei mar" e que para sa-

ir, para fazer uma reclamação, "tem(- que pegar uma or-

dem de salda, tem (-se)que falar com uns trés eu quatro che-

fes e assim por diante". 

Para fins de simplificaçao metodol5gica, conside-

rou-se a afirmativa n9 30, que ocupa u vágsimo-sétimo lugar 

na tabela n9 4, como inserida dentro cia categoria de afirma-

tivas que tinham por objetivo ident i ;ficar a insatisfação dos 

trabalhadores com o relacionamento entre es e as suas che-

fias e/ou empresas onde prestam serviço, ou que deram margem 
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a que surgissem comentários des 	lener• 

Com relação a esta afirmativa houve graves depoi-

mentos a respeito dos banheiros e dos refeit5rios de determi 

nadas empresas, conforme se pode observar por intermdio das 

declarações dos trabalhadores, inseridas nos pr5ximos pará-

grafos. 

Nos grupos T-3 e T-4, os trabalhadores reclamaram 

principalmente do refeitOrio da empresa em que trabalham, on 

de somente "a cada dois ou tr-ès anos & que se fez uma limpe-

za geral", de refeições feitas em mesas sujas e sem toalhas, 

nunca lavadas e onde a "sujeira cola no braço", de armários 

sujos, infestados de rato e de barata que "comem o pão 	da 

pessoa" e de tomar café bem perto de lixeira sem tampa 	e 

cheia de mosquito. 

No grupo M-1, os trabalhadores, todos do sexo mas-

culino, alegaram que ;'o banheiro das mulheres não tem por-

ta" , que já foi dada queixa da 'mprosa por esse motivo, mas 

que o problema ainda não foi resolvido. 

No grupo M-3, alguns trabalhadores alegaram que a 

empresa em que trabalham "não tem parte nenhuma limpa", que 

o refeitario tem muita sujeira" e que "os banheiros são pJes-

simos". 

	

Pelo comportamento das iesix)st:. 	e pelas caracteris 

ticas dos depoimentos dos trabalhador 	entrevistwlos, chega 

se facilmente i conclusão de que e clima organizacional 	de 

certas organizações, de onde foram tomados os trabalhadores 

para esta pesquisa, deixam muito a de se os, caracterizando -

se, muitas vezes, pelo despotismo das Ias e das empresas 

e pelo medo dos trabalhadores. 

Certamente a cultura das dirig ntu -  organizaciona-

is deve ter seu peso de influJ,ncia neste tipo de comnorta - 

mento de respostas, particularmente no que respeito ao 

cunho autoritário que se observa no relacionamento chefe/em-

pregado, que Whyte e Holmberg
1
, atribuem herança do rela-

cionamento 'senhor-escravo' e à poderosa estrutura de classe 

nas sociedades latinas. 

Acredita-se não se poder sec ar, ainda, o 1:)so que 
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a oferta de mão-de-obra do contexto analisado exerce neste 

tipo de comportamento, observado no relacionamento chef ia / 

empregado, obrigando os trabalhadores, pelo medo de dispen-

sa, a aceitarem determinados tipos de comT)ortamento, por 

parte das chefias, que não aceitar iam em situação diferente. 

Outro fator importante que não pode ser desconsi- 

derado é o próprio momento sócio-politico por que passa 	a 

sociedade brasileira, recém saída de um sistema de 	total 

'castração' da organização política dos trabalhadores, não 

permitindo o surgimento de atitudes coletivas de contra-pres 

são, por parte destes, no sentido de exigirem melhores con-

dições de trabalho e dentre elas, um tratamento mais ade-

quado ã natureza e asnecessidades humanas. 

Uma evidencia que parece confirmar as colocações 

do parágrafo acima, baseando-se nas declarações de trabalha 

dores e de empresários entrevistados por esta pesquisa, á 

que no setor metal-mecánico, o mais afetado pelos movimen - 

tos pró-greves, dentre os setores pesquisados, observou -se 

uma profunda preocupação por parte de alciumas empresas, nu-

ma melhora efetiva no seu relacionamento com os trabalhado-

res, com equipes bastante estruturadas atuando neste senti-

do, inclusive com a administração de cursos de liderança e 

de reláções humanas, isso, evidentemente sem falar em vá-

rias outras reinvidicaçães exigidas pelos trabalhadores e a 

tendidas pelas empresas. 

7_2.5. Anãlise, interpretação e discuss ã o das afirmativas 

relacionadas com as necessidades de estima. 

As afirmativas n9 32 e nc 33, elaboradas com o ob 

letivo de evidenciar a insatisfaçao dos trabalhadores em se 

lação as suas necessidades de estima, foram as que, junta -

mente com a afirmativa n9 20, menor freciuncia apresentaram 

em termos de respostas 'não concordo' concordo muito pou 

co', conforme mostra, com maior de i  eque r  e tabela nC 9, a-

presentada na página a seguir. 
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TABELA N9 

APRESENTAÇÃO DAS AFIRMATIVAS RELACIONADAS COM AS 

NECESSIDADES DE ESTIMA, OU QUE DERAM MARGEM A CO 

MENTARIOS COM ELA RELACIONADOS, POR PARTE DOS 

TRABALHADORES, DE ACORDO COM A POSIc ) OCUPADA 

NA TABELA N9 4. 

N9 DA 	NECESSIDADE PRE 
VISTA.. DE SEIk 

AFIRMATIVA sATISPEITA 

INCENTIVO 

PREVISTO 

FREQ. FREQ. ORDENAÇÃO 

ABS. 	REL. 	P/ FREQ. 

32 	 ESTIMA 	STATUS 	12 	17.4 	349 

33 	 ESTIMA 	STATUS 	12 	17.4 	349 

Deste quadro, pode-se também levantar a hipótese 

de que os trabalhadores entrevistados não questionam a im-

portância e a utilidade de seu trabalho, ) função de ou-

tras preocupações maiores, jã citadas anteriormente, o que 

também parece confirmar, pelo menos, parte do referencial 

de Maslow. 

A afirmativa que menor freqfincia apresentou 	em 

termos de respostas 'não concordo' e 'concordo muito pouco' 

foi a afirmativa n9 20, conforme se pode observar na tabela 

n9 4, com trabalhadores alegando ser o relacionamento 	com 

os seus colegas de 'trabalho, geralmente boas, amigfivois 

cordiais. 

Este quadro comprova que as J 	oes entre os co- 

legas de trabalho, dentre os trabalhadorbs 	ntreviStadOS 

são, no mínimo, muito boas, sendo que, sc 	emrosas desp- 

jarem fazer algum investimento no que 	respeito a uma me 

lhora do seu clima organizacional, io vr 	17A-lo com ura- J-_:n- 

cia na parte que se refere ao relaei 	 c.ire suas che 

fias em relação aos seus subordinad o;, embora não se tenha 

observado maiores preocupações neste ntido, com excessão 

de algumas empresas entrevistadas no setor metal-mecnico . 
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7 . 2 . A rél ise, i nterpretação e discuss„50 dos dados obtidos por 

i rtermédio do questionirio dirigido aos empresíirios . 

Com o objetivo de facilitar a an5lise e interpreta-

ção dos dados obtidos por intermédio do questionãrio dirigido 

aos empresários, ordenou-se as afirmativas nele contidas em 

ordem decrescente de freqüência de respostas 'concordo emgrande 

parte' e 'concordo totalmente' por_  da tabela n9 10, apre-
sentada na pagina a seguir. 

Visando também a complementação e a consistência da 

análise, efetuou-se, por intermédio da tabela n9 11, a 	dis- 

tribuição e ordenação da freqüência absoluta e relativa 	das 

empresas entrevistadas, que apontaram cada uma das modalida 

des de atitudes dos trabalhadores a elas, cu por elas enfren-

tados neste sentido, apresentada ap6s a tabela n9 10. 

Cada modalidade de atitude que possa ser tomada co-

mo uma forma de manifestação da insatisfação do trabalhador 

no seu ambiente de trabalho e analisada e interpretada sepa-

radamente, de acordo com a ordenação da tabela n9 10. 

7.2.1 . A d ff i cu Idade rio recrut ame itt 

'Os dados apresentados pelas lab, 	n9 10 e 	11 

indica,1 que a dificuldade no recrutamento de trabalhadores re 

presente para as empresas pesquisadas um dos tres maiores aro 

blemas (jus;-  arnente com o turnovor e o absenfoIsmo), rlac• iona 

dos com a atide dos trabalhadores no seu ambiente de traba-

lho, embora este aspecto seja resultante muito mais de um de-

terminado contexto do que propriamente de una atitude dos tra, 

balhadores. 

Mesmo assim, r:ão se pode eliminar de todo a varia-

vel psicologica atuando n—T,ta interface. empresa AGB, por e 

xemplo, alegou que um dos munivos que influi no recrutamento 

dos trabalhadores de que necese te o excesSo de exlejeucias 

fiscais relacionadas com higiene, pais como, cortes de cabelo 

e de unha, além das próprias condic, s adversas que carocteri 

zam o seu ambiente de trabalho. 
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TABELA N9  10 

DISTRIBUIÇÃO E ORDENAÇÃO DE FREQÜÊNCIA ABSOLUTA E RE 

LATIVA DAS RESPOSTAS FORNECIDAS PELAS EMPRESAS ENTRE 

VISTADAS, DIANTE DAS AFIRMATIVAS CONTIDAS NO QUESTIO 

NARIO A ELAS DIRIGIDO, DE ACORDO COM A FREQUÊNCIA 

DAS RESPOSTAS 'CONCORDO EM GRANDE PARTE' E 'CONCORDO 

TOTALMENTE' 

N9 DA AFIRMATIVA ATITUDE EXPRESSA 	FREQ.ABS. FREQ.REL. ORDEM 

10 RECRUTAM. DIFÍCIL 17 65,4 19 

5 ABSENTEÍSMO 14 53,8 29 

7 INDOLÊNCIA 13 50,0 39 

6 TURNOVER 11 42,3 49 

14 NEGLIGÊNCIA 10 42,3 49 

8 RITMO LENTO 10 38,5 69 

13 PED.DEM.ANT.PR.90 D. 7 26,2 79 

12 INDISCIPLINA 19,2 89 

9 SABOTAGEM INDUSTRIAL 1 3,8 	. 99 

11 GREVES 1 3,8 99 
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TABELA N9 11 

DISTRIBUIÇÃO E ORDENAÇÃO DA FREQCRNCIA ABSOLUTA E 

RELATIVA DAS EMPRESAS ENTREVISTADAS, QUE APONTARAM 

OS ITENS CONTIDOS NA PRÓPRIA TABELA EM DESTAQUE, 

COMO UM DOS QUATRO MAIORES PROBLEMAS POR ELAS EN 

ENFRENTADOS, EM RELAÇÃO A ATITUDE DOS TRABALHADO 

RES NO SEU AMBIENTE DE TRABALHO. 

FIA 	F.Rt,Q0ENCIA OS QUATRO MAIORES PROBLEMAS 	 ORDEM 
mscuuTA 	RELATIVA 

ABSENTEÍSMO 	 17 	65,4d 	la. 

INDOLP.NCIA 	 12 	46,5 	2a. 

TURNOVER 	 11 	44,0 	3a. 

RECRUTAMENTO DIFÍCIL 	 11 	44,0 	4a. 

RITMO LENTO DE PRODUÇÃO 	 7 	26,9 	5 a . 

NEGLIGENCIA 	 7 I 	 26,9 	5a. 

PEDIDO DEM.ANTES PRAZO 90 DIAS 	6 	24,0 	7a. 

INDISCIPLINA 	 3 	11,5 	8a. 

MELHOR RELAC. ENTRE CBEFES/SUB. 	3 	11,5 	8a. 

GREVES 	 1 	 3,8 	10a. 

(a) inclui as empresas que apontaram o excesso de apresenta 

cão de atestados médicos como um de seus quatro maiores 

problemas, totalizando 7 empresas. 
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O trabalhador, neste caso, mesmo necessitando de 

emprego , vai sempre tentar outras alternativas, antes de op 

t.:tr pela empresa em questão, pois nela visualiza uma pers-

pectiva maior de insatisfação do que nas demais empresas. 

Por intermódio dos comentários de alguns empresá- 

r1es entrevistados, observa-se ainda que houve uma 	época 

mais especifica, em passado próximo recente, que 	exerceu 

considerâvel influõncia no comportamento das respostas 	em 

relação à dificuldade no recrutamento, compreendendo perio-

dos entre 1973 e 1977, justamente quando de uma aceleração 

maior do processo de desenvolvimento econômico, provocando 

unia escassez relativa de mão-de-obra. 

Parece lógico que quando o mercado tende a um mai 

or equilíbrio em termos de oferta de mão-do-obra/oferta de 

emprego, os trabalhadores se tornem mais exigentes no 	que 

diz respeito as suas opções de emprego, rejeitando 	cargos 

e/ou empresas que lhes propiciem expectativas maiores de in 

satisfação, fazendo com que as empresas, habituadas a uma 

maior opção de oferta de mão-de-obra, em termos de recruta-

mento, se ressintam desta situação. 

Uma evldj.mcia que denota um certo rigor no ue diz 

respeito ;lo recrutamento dos trabalhadores ó que, das empre 

sas entrevistadas, muitas alegaram que a diFiculdade não es 

tã na quantidade, mas sim na qualidade da mão-de-obra, apro 

voltando, efetivamente, muito pouco dos trabalhadores contra 

todos por experióncla: Certamente esta ó. , apesar das reclama-

ções, uma excelente situação para as empresas, na medida cm 

que possam dispor de um grande cont:ingente de mão-de- obra 

que possa ser contratado, testado e do mesmo, admitidos so-

mente aqueles trabalhadores que efetivamente lhes inte==. 

Situação melhor do que esta. se verificaria somen-

te no caso das empresas, alem de contarem com a quantidade 

de trabalhadores de que necessitassem, ainda encontrassem 

no mercado de trabalho os trabalhadores jã perfeitamente a-

justados às suas demandas, sem que houvesse necessidade de 

se incorrer em qualquer modalidade de custo neste processo 

de T ajuStamento'. 

Entretanto, ressalve-se que para preencher deteriri 

nadas cateqer io de cargos, algumas empresas encontram difi 



136 

culdades reais no seu processo de recrutamento, particular_ 

mente de trabalhadores com níveis mais elevados de especia 

liz açao. 

Não se pode ignorar que a variãvel principal que 

influi na dificuldade de recrutamento deste tipo de profis 

sional ê a sua relativa escassez no mercado, comparativarnen 

te ã oferta de mão-de-obra da categoria de trabalhadores não 

especializados. Acredita-se, mesmo assim, não se poder igno 

rar a variável psicológica que atua na dificuldade maior de 

recrutamento desta categoria de profissionais, por parte das 

empresas, na medida em que, sendo mais escassos no mercado,  

tornam-se mais exigentes em relação a',̀, escolha de cargos e/ou 

de firmas pelos quais possam optar, eliminando aqueles nos 

quais visualizam uma perspectiva maior de insatisfação. 

Nos comentãrios efetuados pelos empresãrios hã tam 

bem alguns indícios de que os trabalhado= prefiram pres 

tar serviços nas grandes empresas, em detrimentos das peque 

nas. Talvez tal comportamento se deva a uma maior expectati 

va de satisfação visualizada pelo tr em relação 

grande empresa, seja em termos d 	ir os, de condic6es de 

trabalho ou de desenvolvimento pose 	,fissfonal. 

7.2.2. O absentersino 

Os dados apresentados pelas tabelar n9s 10 e 11 

indicam que o absenteísmo representa, para as empresas pes 

guisadas, um dos três maiores problemas relacionados com a 

atitude dos trabalhadores no seu ambiente de trabalho, embo 

ra os níveis de absenteísmo, nestas mesmas empresas sejam, 

em geral, bastante baixos. 

	

Dos comentãrios efetuados pelos empresãrios, 	de 

duz-se que, em épocas de 'escassez' de mão-de-obra, o absen 

teísmo e mais elevado, certamente pelo fato dos trabalhado-

res não sentirem tanto o peso da ameaça de dispensa, tendo 

um grau maior de liberdade para manifestaren a sua insatis-

fação com o seu trabalho por interm(,di o desta modalidade de 
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comportamento. 

Em épocas em que existe abundneta. de oferta de 

mão-de-obra não-especializada, como e que havia quando da rea 

lização desta pesquisa, conforme se pode deduzir das declara 

çOes dos trabalhadores e dos próprios empresãrlos entrevista 

dos, o absenteísmo não pode ser tomado como evidência de in 

satisfação do trabalhador no seu ambiente d_:  na me_ 

dida em que o préprio excedente de oferta de m:ão-de-obra atua 

como suma ameaça permanente sobre o trabalhador, inibindo-ode 

tomar determinadas atitudes, que tomaria em outras circuns 

tâncias. 

Além do fato acima exposto, não se pode desconhe 

cer também a repressão, respaldada inclusive em aparatos le 

gais, aplicada a nível de empresa, que pode 'castrar', em boa 

parte, toda e qualquer iniciativa dc trabalhador em manifes 

tar a sua insatisfação no ambiente de t i tu h x ) 

dio deste ou daquele artificio, nmma 	per(H i<a rerra.0 

do domingo, as advertências recebidas no sotor de pessoal e 

as ameaças, manifestas ou não, de perda de empreço. 

A automatização parece minimizar o absenteísmo, o 

que tende a reforçar a argumentação de Coy./:, de que para o 

trabalhador, a ordem instituiria por interdio da máquina pa 

reça uma exigência inerente à prépria méquina, independendo 

da vontade do homem e devendo, por isso, ser  aceita sem con 

testação, como a única solução possível para os problemas téc 

nicos da produção! 

Dos comentãrios efetuados pelos empresEtrios entre 

vistados pode-se deduzir tambem•que o absenteísmo é maior em 

relação aos trabalhadores do sexo feminino e aos trabalhado 

res menores. A partir desta dedução, pode-:-;c levantar a hip6 

tese de que estas categorias de trabalhadores, que geralmen 

te não tem a responsabilidade maior pelo sus tento de suas fa 

mílias, tem, por isso mesmo, um ç; seu nu-A.0r de liberdade pa 

ra manifestar a sua insatisfação no ambiente de trabalho por 

intermédio desta modalidade de atitude. 

Segundo os comentários efetuados pelos empresérios 

entrevistados, existe um certo abuso, pot parte dos trahana 
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dores, na apresentação de atestados médicos, para justifica- 

rem as suas faltas. A partir de colocações deste tipo, po 

• de-se levantar a hipotese de que, se realmente existir o tal 

'abuso' na apresentação de atestados médicos, esta modalida 

de de comportamento seja mais adequadaixa evidenciar a in 

satisfação do trabalhador do que a sua falta pura e simples, 

em virtude da maior segurança que este artifício possa lhes 

proporcionar contra os mecanismos tuniLives das empresas on 

de trabalham, particularmente com a ameaça manifesta ou não 

de desemprego, principalmente se for considerado um mercado 

abundante de mão-de -obra não-especiatizada. 

7.2.3. A indoljncia 

Os dados apresentados pelas tabelou n?s 10c, 	in 

dicam que a indolência do trabalhador, traduzida em ermos 

de produtos e trabalhos de má qualidade, prvocados por fa-

lhas, erros e descuidos na produção representa, para as em 

presas pesquisadas, um dos quatro maiores problemas relacio 

nados com a atitude dos trabalhadores no seu ambiente de 

trabalho. 

O que se sobressai dos comentrios efetuados 	ne 
a 

los empresários entrevistados, em relaçao a esta modalidade 

de atitude, é a freqüência com que as empresas se 	referem 

ao controle e à supervisão, como f(T-Srmulas para conter 	os 

produtos e trabalhos de má qualidade, provocados por falhas, 

erros e descuidos na produção, podendo-se deduzir dal 	que 

existe uma relação inversa entre controle e supervisão 	de 

um lado e falhas, erros e descuidos na prod ção, de outro. 

Esta observação leva a suposição de que ex sta uma 	tendên 

cia latente, dentro das organizações, dos 	,ballaadores in 

correrem em descuidos, erros e falhas no 	c:esso produtivo, 

minimizada com os artifícios da supervi aa e do controle. 

Dai talvez, a preocupação das enç esas em outono 

tizar num grau máximo possível as suas In alacj-Oes fábrís, 

para fugirem a tais 'desmandos' por parte dos trabalhadores, 
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tendo em vista a fidelidade maior 'da máquina no atingimento 

dos objetivos para as quais são programadas. 

7.2.4. O turnover 

Os dados apresentados pelas Labeas nYs 10 e 11 l.n 

dicam que o turnover representa, para as empresas pesquisa 

das, um dos quatro maiores problemas relacionados com a ati 

tude dos trabalhadores no seu ambiente de Lrabalho. 

Dos comentários efetuados pelos empresários entre 

vistados, observa-se que o turnover um fenômeno que efeti 

vamente existe dentro de suas respectivas empresas, muitas 

vezes, apresentando altos índices, mas nau chea a ser con 

siderado como um grande problema, em termos de trabalhado 

res não-especializados, devido a grande disponibilidade das 

ta categoria de traballradores no mercado. 

Grande parte das empresas pesquisadas alegou ter 

dificuldades maiores com recrutamento em relação aos traba 

lhadores especializados. 

1 natural que as empresas se ieseitam mais com o 

turnover desta modalidade de trabalhador, mei s di fIcil de se 

conseguir no mercado e por isso mesmo, mais propenso a mani.  

festar a sua insatisfação com o ambiente d.e seu trabalho, 

via pedido de demissão. 

Observa-setambem, pelos comenUrios efetuados pe 

los empresários entrevistados, que i)ara :i caLe(wria de tia 

balhadores não especializados, o tui-neer ;.arece ser maior 

com os trabalhadores do sexo feminno e com os trabalhado 

res menores. Talvez a razão principal coa e-:(plique este com 

portamento, seja mais uma vez, o fato clestas modalidades de 

trabalhadores não serem, via de regra, os 1:esoons5,veis maio 

res pelo sustento de suas respectivas famlilas, tendo, con 

sequentemente, um grau de liberdade maior para manifestarem 

a sua insatisfação com o ambiente de seu trabalho, via pedi 

do de demissão. 

Ressalve-se, entretanto, que hoje, antes de ser 
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tomado como uma modalidade de manifestaçao da insatisfação 

do trabalhador, o turnover é.  uma 1.arimTtric. ameaça à sua es 

tabilidade, que diante da perspec1iva de perder o seu empre 

go, vislumbra um mercado saturado de ofertd de 	mão-de-obra 

e consequentemente, com relativa 	poucas opertunidadesd: 

emprego. 

Observa-se ainda que grdde acr 	das respostas da 

das e dos comentários efetuados pelos empirios en'orevista 

dos em relação ao turnover, referem a. perodes compreendi 

dos entre os anos de 1973 e 1977, justamente quando de uma 

expansão maior do mercado de empregos no contexto pesquisada 

Estes dados levam à conclusão de que guante mais o 	mercado 

de empregos se amplia, em relação a oferta de 	mio--de-obra, 

maior é" o número de trabalhadores c aco ulanifetam a sua insa 

tisfação com o seu ambiente de trabalho,per lnLerm&lio os 

pedidos de demissão. 

Ainda de acordo com as informaçOes dos empresários 

entrevistados, observa-se que para as ecruenia empresas pes 

guisadas, o turnover apresenta-se como um problema maior do 

que para as grandes , tendo em vista o trabulUador abandonara 

pequena empresa quando encontra oportunidade cio 	trabalhar 

noutra empresa maior. Esta observação leva a suposição 	de 

que os ti-abanadores percebem o ambiente das empresas 	maio 

res como lhes proporcionando menor inat áo, ou maior sa 

tisfação, em termos de salário, de se,luraciA, cio exr)ecativa 

de ascenção, ou de relações interpesse d a, hái de outros fates. 

7,2.5. A negligencia 

Os dados apresentados lelas 	 nc.'s 10 e 11,in 

dicam que a negligência do trabalhador, trquzida em termos 

de desperdi_cio de recursos, representa p;tr co; r2:mpresas pes 

guisadas , um dos cinco maiores probiemdb _!1,Liona.dos CGM a 

atitude dos trabalhadores no seu amhien tia ia Ln:Thalho. 

Dos comentários efetuados pelou: crer árias entre 

vistados, em relação a esta modalidade de JWitude,observa-se 

mais uma vez, a jmfase dada ao controle e à supervisão, vi 
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sando enfrentar os problemas decorrentes do desperdício de 

recursos por parte dos trabalhadores. 

Esta observação leva <r suposição de que o controle 

e a supervisão são inversamente proporcionais ao desperdício 

de recursos, nas unidades fabris, em decorr(3ncia de uma ten 

dência latente dos trabalhadores de desperdiçarem recursos 

organizacionais. 

Este comportamento, por sua vez, pode ter sua ori 

gem maior, dentre outras, na insatisfação das trabalhadores, 

com um trabalho do tipo alienado, onde a instalação fabril,o 

processo produtiVo e o produto final deste processo lhes são 

totalmente estranhos. 

7.2.6. Os pedidos de demissão por parte dos trabalhadores,an 

tes que se complete o período iniciai de 90 dias. 

Pelas respostas dadas e pelos comentários 	efetua 

dos pelos empresários entrevistados em relação aos 	pedidos 

de demissão por parte dos trabalhadores archas que se comple 

te o período inicial de 90 dias, observa-se que a rotativida 

de dos trabalhadores admitidos por experiancia ê bastante al 

to, mas em grande parte, por iniciativa das pr6prias 	empre 

sas, que parecem um tanto exigentes na admissão 	definitiva 

destes trabalhadores, em virtude das prõprlas caracteristi - 

cas do mercado, que lhes oferece mio--de-obra não especializa 

da em abundância, oportunizando-lhes a testagem de um número 

tal de trabalhadores que lhes permita escolher dentre os mes 

mos, aqueles que mais se ajustam ;Tis uns demandas, eliminar 

do os demais. 

Portanto, os pedidos de demi=,o p,:)r Parte dos tra _ 

balhadores, antes que se complete o perç. o inicial de noven 

ta dias não é-  um aspecto adequado para ev eencíar a insatis-

fação do trabalhador com o seu ambiente de trabalho, na medi. 

da em que a rotatividade dos trabalhadores contratados por 

expérincia C:=, decorrente, em sua maior parte., das dispensas 

provocadas pelas próprias empresas que os contratam. 
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7.2.7. O ritmo le rto de produção 

Pelas respostas dadas e pelos comentários efetua - 

dos pelos empresários entrevistados, em relação ao ritmo len 

to de produção, observa-se, mais uma vez, a nfase dada por 

estes ao controle, à supervisão e 1 autornatlzãção como impor 

tantes requisitos na manutenção do ritmo de produção deseja-

do pelas empresas, ou ate na sua aceleração. 

Esta observação dá margem a que se suponha a exis-

tencia de uma relação direta entre ritmo de produção, de um 

lado e supervisão, controle e automatização, de outro, neces 

sários, do ponto de vista das empresas, certamente, em decor 

rencia de uma tendência latente dos trabalhadores trabalha-

rem com ritmos de trabalho inferiores aos expectados pelas 

empresas. 

Pelos comentários efetuados pelos empresários en-

trevistados, observa-se também algumas alegações dc que e in 

tradução do incentivo monetário acarreta sensíveis acnThci-

mos no ritmo de produção. 

7.2.8. A i rdiscipli ra 

Pelas respostas dadas e pelos comentãrios efetua-

dos pelos empresários entrevistados, observa-se que a indis-

ciplina ê um fen6meno que ocorre muitc, pouco dentro das em- 

presas pesquisadas, pelo menos 

presário. 

is nrvel do percepço 3 (..,o 	em- 

Talvez esta ocorrência se deva, em boa parte, 	ao 

comprometimento maior a que esta modalidade de atitude ::),-assa 

levar o trabalhador, devido ao seu caráter contestat6rie ma-

is manifesto, particularmente num conteco caracterizado pe-

la abundância de mão-de-obra no mercado, pelo excesso de au-

toritarismo e pela alta rotatividade existente dentro das u-

nidades fabris. 

A baixa ocorrência de indisciplina dentro das orça 

nizaçães pode ser, portanto, decorrência da conscientização 

dos trabalhadores de que tal modalidade de atitude, devido ao 
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seu caráter mais manifesto, possa ne'o  ï o s no próximo cor 

te a ser efetuado pela empresa. 

Um outro fator que pode ajudar 	explicar o fen5- 

meno da baixa ocorrôncia de indisciplina 	a característica 

passivista do operariado brasileii • educado numa sociedade 

autoritária e altamente estratifica, , ha longo tempo 

caracterizada pelo domínio de "elites que utilizavam os seus 

talentos para controlar o poder, ao mesmo tempo em que enco-

rajavam atos de submissão, dependôncia e resignação entre 

seus subordinados". 

7.2.9. As greves, os tumultos e as demais formas de 	rebela- 

ções similares. 

Pelas respostas dadas e pelos comentários efetua-

dos pelos empresários entrevistados, observa-se que as gre-

ves, os tumultos e as demais formas de rebelações similares, 

são fenômenos que praticamente não ocorrem dentro das empre-

sas pesquisadas, com algumas poucas excesso 3 dentro do se-

tor metal-mecânico, em passado próximo. 

Certamente um dos grandes respuasáceis pela não in 

cidônciados trabalhadores em greves, foi próprio momento 

político vivido nos últimos quinze aeo:, com sua violenta re 

pressão a esta modalidade de manifestação, sendo ainda enca- 

rada, mesmo por trabalhadores, como =a anomalia nas 	rela- 

ções dos trabalhadores com as orga iza 	(10 invás de ser 

tida como um legitimo instrumento (1 reinvidicações. Acres-

cente-se ainda o baixo :índice de sin icalização dos operári-

os brasileiros, que passaram a procurar os sindicatos, em 

grande parte, por motivos puramente assistenciais de caráter 

módico-hospitalar e jurídico.4  

Outro fator que certamente contribuiu muito 	para 

que os ensaios de greve, registrados ultimamente, não tomas-

sem dimensões maiores, dentre outros, foi a própria repres-

são interna de certas organizações, que contornaram tais si-

tuações identificando os seus presumíveis articuladorese dis 
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pensando-os posteriormente, havende caso, inclusive, de gran 

de empresa alegar que dispensará todos os seus trabalhadores 

que participaram de manifestações de greve, aliás, diga- se 

de passagem, algumas centenas. 

Por tais motivos, acredita-se que as greves ainda 

não possam ser tomadas como evidjnicias de insatisfação 	dos 

trabalhadores no seu ambiente de trabalho, no contexto 	em 

que esta pesquisa foi desenvolvida. 

7.2.10. A sabotagem industrial 

Pelas respostas dadas e pelos comentários efetua 

dos pelos empresários entrevistados, observa-se que a sabota 

(gera industrial, traduzida em termos de quebra de máquinas, 

peças e instalações, não é uma atitude típica dos trabalha-

dores nas empresas pesquisadas, tendo em vista apenas uma em 

presa ter-se referido este tipo de atitude, mesmo assim ci 

tando apenas dois ou três casos espor5dicos. 

Por tal razão, a sabotagem industrial não 	pode 

ser tomada como evidência de insatisfação dos trabalhadores 

no ambiente de trabalho do contexto pesquisado. 

7.2.11. Resumo 

Os dados ,coletados e analisados, relacionados com 

os fatores possam ser responsabilizados pela insatisfa -

cão no ambiente de trabalho, dão margem a que se deduza que 

a insatifação dos trabalhadores do contexto pesquisado seja 

resultante, em ordem decrescente, da baixa satisfação de su-

as necessidades fisiológicas, de segurança, de auto-realiza-

ção e de estima, em termos dos retornos expectados pelos tra 

balhadores, que partem das empresas e que possam ir de en-

contro ã satisfação de tais necessidades. 

Cada uma destas necessidades está ordenada na ta-

bela n9 12, acompanhada dos respectivos fatores responsáveis 

pela sua insatisfação. 
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TAB.= N9 12 

ORDENAÇÃO DAS NECESSIDADES A SEREM SATISFEITAS E 

DOS FATORES RESPONSÁVEIS PELA INSATISFAÇÃO DOS 

TRABALHADORES NO AMBIENTE DE TRABALHO, COM ELAS 

RELACIONADOS, DE ACORDO COM OS DADOS OBTIDOS POR 

INTERN2DIO DA PESQUISA DE CAMPO 

ORDE- NECESSIDADES A 
NAÇÃO SEREM SATISFEITAS FATORES RESPONSÁVEIS 

pr.r..A. TNSATISFACÃO 

19 fisiol6gicas 	- baixos salries 

 

   

29 de. segurança 	- ambiente fIsice prejudÁcil à saCIde,  

- ambiente flsico perigoso risco de acid.) 

- negligencia da esliprn reLlcionada com as-

:Sectos de saCid, em Leos de tratamento 

to disrens iR aai tira 	fores 

- ritmo ace1,7rado de :)T:(=y2IY;ao 

instabilidade na emprlo 

39 de auto- 	 - falta de liberce 

reálização 	- excesso de prescrie 

- vontade de t ia xe r dcrecjo e/ou de empre 

sa 

- vontade de traKlthar 1-,or conta própria 

- excesso de n)ntrnle 

- monotonia e restitjvidade no trabalho 

- condições adversas de trabalho 

49 de associação - desinteresse da emnres:i. ii321as dificuldades 

dos trahalhodores 

- injustiças P deu: eIn ao:.; direitos dos 

trabalhados 

- privilegio instituid 

- excesso de autoritarino 

- excesso de controle 

continua 
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continuação 

ORDE- NECESSIDADES A 
NAÇÃO SEREM SATISFEITAS FATORES RESPONS1WEIS PELA INSATISFACÃO 

- excesso de pressão 

- excesso de proibiçóes 

- intolerância das chefias  

- pressão das chefias 

- ritmo acelerado de produção 

- falta de participação dos trabalhadores nas 

decisões da empresa que lhes interessam 

- mã f'é da empresa no relac. c/ os trabalhad. 

- falta de caicação das chefias para com os 

subordinados 

- falta de literdade 

 

- falta de higiene 

st:Orios 

nos hanheiros e nos refei- 

     

59 de estima 
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Os dados coletados e analisados, relacionados com 

as formas como a insatisfação dos trabalhadores possa se ma-

nifestar no seu ambiente de trabalho, mostram que, de acordo 

com a percepção dos empresários entrevistados, a dificuldade 

no recrutamento, o. absenteísmo, o turnover e a indolhcia o-

cupam os quatro primeiros lugares, um termos de problemas pa 

ra as suas respectivas empresas, em relaçáo às atitudes dos 

trabalhadores no seu ambiente de trabalho. 

A negligência, o ritmo lento de produção, os pedi 

dos de demissão antes que se complete o período inicial de 

noventa dias e a indisciplina são tamb&im apontados pelas em-

presas, embora com menor freqTència como problemas relaciona 

dos com a atitude dos trabalhadores no ambiente de trabalho. 

Um outro aspecto apontado por algumas empresas en 

trevistadas, como problema relacionado cem a atitude dos tra 

balhadores no ambiente de trabalho, foi a necessidade de um 

melhor relacionamento entre as ctef i as e os subordinados. 

As greves e a sabotagem industrial sio aspectos 

que praticamente inexistem dentro das empresas entrevistadas 

por esta pesquisa. 

A tabela n9 13, apresentada na proxima pãgina, a-

presenta uma ordenação das formas como e insatisfação do tra 

balhador possa se manifestar no ambiente de trabalho, de a-

cordo com as freqMncias relativas dos dados tabulados nas 

tabelas n9 10 e n9 11, deste capitulo. 
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ORDENAÇÃO DAS FORMAS COMO A iNSATISt LAO DO TRABA 

LHADOR POSSA SE MANIFESTAR NO AMBIEUTE DE TRABA- 

LHO, DE ACORDO COM AS FREWIRNCIAS RELATIVAS 	DOS 

DADOS TABULADOS NAS TABELAS 	IC E N? 11, DESTE 

TRABALHO 

ORDENAÇÃO FORMAS COMO A I.NS'M `:~ 'T,'/ní. FREI. RELATIVA 
POSSA SE MANIFESTAR TA13.10* TAB.11+ 

4 PRIMEIRAS 

- 	com mais ou i- - recrutamento diflcil 65,4% 44,0% 

guál a 40% 	de - absenteísmo 53,8% 65,4% 

freq. rel. nas - indolência 50,0% 46,5% 

duas tabelas - turnover 42,3% 44,0% 

3 SEGUINTES 

- com mais 	de 

20% 	e at-e. - negligencia 42,3% 26,9% 

40% de freq. - ritmo lento 38,5% 26,9% 

rel. 	nas duas 

tabelas 

- 	ped.dem. 	a 	pi:lz.')0 	( 26,2% 24,0% 

3 ULTIMAS 

- com 20% ou me - 	indisciplina 19,2% 11,5% 

nos de freq. - melhor relac. 	Ysas 11,5% 

relat. 	nas du - greves 3,8% 3,8% 

as tabelas - 	sabotagem i ndust 	ial 3,8% 

(*) 	freqü&ncia relativa das respostas corde 	em grande 

parte ° e'concordo totalmente', .adas pelas empresas en-

trevistadas em relação às afirmativas que incluiam cada 

uma das formas como a insatisf pudesse se manifes-

tar , como um problema grave Ee,oro ela. 

(41 freqüëncia relativa do total de empresas qde apontaram 

cada uma das formas como a insatisfàçÃo pudesse se mana 

(estar, como um dos quatro maic es problemas por 	elas 

enfren do, em relação ji atiLue 	trabalhaore.,. 
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8. RESUMO 

O presente trabalho foi elaborado tendo por base a 

tingir os seguintes objetivos: 

a. Objetivos genóricos: 

19) Verificar alguns fatores que pudessem ser responsabili-

zados pela insatisfação do trabalhador no seu ambiente 

de trabalho, de acordo com a literatura consultada e 

29) Verificar algumas formas como a insatisfação do traba - 

lhador pudesse se manifestar no seu ambiente de traba-

lho, de acordo com a literatura consultada. 

b. Objetivos específicos: 

39) Verificar, baseando-se na literatura consultada, alguns 

fatores que pudessem ser responsabilizados pela insatis 

fação do trabalhador no ambiente de tcabalhe de algumas 

organizações do ramo industrial catalHnense; 

49) Verificar, baseando-se na li_terltura 	multada, caie mo 

dalidades de comportamento os trablhadores assumiam em 

algumas das organizações do ra ias i ndus rai catarinense 

e que pudessem ser tomadas e''e orim manif(stacÃo 

da sua insatisfação no ambiente 	i- ¡bulho e 

59) Desenvolver, esclarecer e estimuJ r 	 s ito 

da insatisfação do trabalhador no seu ambiente de traba 

lho, bem como fornecer hipóteses pesquisJiveis para estu 
1 

dos e trabalhos posteriores- , cum ela relaeionados. 

Para atingir os objetivos acima - becificados, par 

tiu-se, inicialmente, do referencial de asiow , que alega 

que o ser humano -è motivado por cinco categorias bãsicas de 

necessidades, especificadas a seguir: 

1. As necessidades fisiológicas: estas constituem 

as necessidades primeiras que o homem 	 satisfazer, 

tendo em vista o fato da não satisfação ' 	mesmas poder a- 

tó tornar impossível a própria sobrevivn a do homem. Pode 

se citar como exemplos de tais necessidad a necessidade 

de alimentação, de sono, de lazer e de sexo. 



151 

2. As necessidades de segurança: Tilando satisfei-

tas as necessidades fisiológicas, surpem as necessidades de 

segurança ou de estabilidade. Estas necessidades 	envolvem 

"a proteção contra o perigo, 1 ameaca un contra a prio"--3. 

São quase tão importantes quanto as necessidades fisiológi-

cas e estão intimamente ligadas a o; as. 

3. As necessidades de associaçao: quando satisfei 

tas as necessidades de segurança, surgem es necessidades de 

associação, amor, afeição e participação. O ser humano pre-

cisa de se sentir membro de um grupo social, de dar e rece-

ber neste grupo e de participar ativamente do mesmo. 

4. As necessidades de et ima: as necessidades de 

estima estão relacionadas com a estima e o respeito que 	o 

homem recebe de si mesmo e dos demnis ele,nentos do grupo no 

qual esta inserido, em função da sua capacidade e da 	sua 

capacidade e da sua utilidade denLro de si cosmo grupo. 	A 

satisfação das necessidades de es Lima coados e homem a sen-

timentos de auto-confiança e doewo.-af,iio. 

5. As necessidades de nuLo-realiznçara: estas es-

tão relacionadas com o desejo que o domam io de cumprir a 

tendência de realizar todo o seu potenciej, de estar em coa 

tínuo auto-desenvolvimento e de enercitar toda a sua criati 

vidade. "Essa tendência geralmente se espessa arrav(Ss 	do 

desejo de a pessoa tornar-se semre mais de que pode ser'

Segundo Maslow, estas necessidades estio hierar - 

quizadas dentro de um escalonamento d.e TJremãncia, onde após 

a. satisfação de uma necessidade de maior premãncia, surge u 

ma outra necessidade a ser satisfeii, de acorde com a se-

quãncia em que estas necessidades foram noima colocadas. 

A não satisfação destas necessidades/  segundo 

Herzberg5, pode criar estados psicológicos negativos no tra 

balhador, sendo duas es categorias de fe,Jeees que, se não a 

justados às suas expectativas, podem levos a tais esta-

dos: 

- Os fatores higiênicos "c,:)rrespondem à perspecti 

va ambiental e se referem Is condiçoes que rodeiam o empre- 
,6 uadó enquanto ele trabalha' 	não ajustados adequada - 
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mente, podem levar o trabalhador a estados de insatisfação 

no trabalho e estão diretamente relacionados com as necessi-

dades fisiológicas, de segurança, de associação e de estima. 

- Os fatores motivacionais são aqueles que estão 

diretamente relacionados com a execução das tarefas e com o 

conteúdo do cargo. Quando não ajustados adequadamente, podem 

levar o trabalhador a estados de não-satisfação no trabalho 

e estão diretamente relacionados com as necessidades de rea-

lização. 

Os fatores higiânicos e os fatores 	motivacionais 

podem ser desdobrados, conforme exposição do quadro apresen-

tado a seguir: 

QUADRO N9 1 

APRESENTAÇÃO DE ALGUNS FATORES HIGIENICOS 	E 	DE 

ALGUNS FATORES MOTIVACIONAIS, DE ACORDO COM HERZBERn 

FATORES DE HIGIENE 
	

FATOPRS MOTIVACIONAIS 

(RELACIONADOS COM O AMBIENTE) 
	

(RELAC. cj CONTEÚDO DO CARGO) 

Programas e administração 

Políticas de supervisão 

Condições de trabalho 

Relações interpessoais 

Dinheiro, I status l-, segurança 

Realização no trabalho 

Reconhecimento 

Desafio no trabalho 

Responsabilidade 

Cr e sc men to e desenvolvimento 

Fonte: Hersey & Blanchard7 

Baseando-se nestes pressupostos:  o quadro apresen-

tado a seguir, relaciona as necessidades ou motivos que pos-

sam caracterizar a natureza humana e os retornos, por parte 

das organizações, que possam ir de encontro ã satisfação des 

tas necessidades. 
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QUADRO N9 2 

RELAÇÃO ENTRE AS NECESSIDADES OU MOTIVOS E OS RE 

TORNOS, DE ACORDO COM OS AUTORES CONSULTADOS. 

NECESSIDADES Ob MOTIVOS 	 RETORNOS 

Alimentação 

NECESSIDADES 	Sono 
	

Dinheiro (remuneração) 

FISIOLÕGICAS 	Lazer 

Sexo 

Proteção contra: 

NECESSIDADES- Perigo 	 CondiçOcs de trabalho 

DE SEGURANÇA 	- Ameaça 	 Estabilidade rio emprego 

- Privação 

Amor 

NECESSIDADES 	Afeição 
	

Programas e administração 

DE ASSOCIAÇÃO Participação 
	

Política de supervisão 

Associação 
	

RelaçOes interpessoais 

Auto-Estima 	Status: 

NECESSIDADES 	Estima terceiros 	- Admiração 

DE ESTIMA 	Auto-Respeito 	- Respeito 

Resp. Terceiros 

NECESSIDADES 	Realiz. potencial Realização 

DE 	AUTO- 	Auto-desenvolvim. Reconhecimento 

REALIZAÇÃO 	Criatividade 	Responsabilidade 

Crescimento e desenvolvimento 
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Cada um dos fatores ou retornos, preconizados por 

Herzberg, que possam ir de encontro <ï satisfação das neces-

sidades categorizadas por Maslow E3 analisado, no capitulo 

4, dentro de uma dimensão hist6rica, estrutural e contextu 

al, visando obter-se uma ideia que fosse a mais abrangente 

possível destes fatores, frente às necessidades que possam 

suprir. 

Os títulos sob os quais os fatores ou retornos , 

preconizados por Herzberg foram analisados são, pela ordem: 

a organização fabril e o trabalho do tipo alienado, as rela 

çOes interpessoais no ambiente de trabalho, a remuneração 

do trabalho, a segurança no ambiente de trabalho, as condi-

ções físicas do ambiente de trabalho, o 'status' no traba-

lho e o conteúdo do trabalho. 

O capitulo 5 apresenta o resultado de uma pesqui-

sa bibliogrãfica que teve por fim a busca das formas como a 

insatisfação pudesse se manifestar no seu ambiente de traba 

lho, também dentro de uma dimensão histf)rica, estrutural e 

contextual, visando a obtenção de uma idJlia que fosse a ma-

is abrangente possível destas formas de manifestação da in-

satisfação. 

As formas por intermédio das quais os trabalhado-

res pudessem manifestar a sua insatisfacão no ambiente de 

trabalho, encontradas na bibliografia consultada, foram, o 

absenteísmo, o turnover, a indolência, o ritmo lento de oro 

duçãO, a sabotagem industrial, a indisciplina, a dificulda-

de no recrutamento, as greves, o desperdício de recursos e 

os pedidos de demissão antes que se complete o período ini-

cial de noventa dias. 

Foi utilizada a dimensão histrica por acreditar-

se no fato de que o passado sempre tem muito a explicar so-

bre o presente e ate mesmo sobre o futuro. Muitos dos aspec 

tos hoje considerados críticos, pertinentes ao relacionamen 

to do homem com as organizações, acompanharam a sua nista-

ria desde os seus primórdios, conforme se pode verificar no 

prOprio desenvolvimento da pesquisa. 

A validade da dimensão estrutural, acredita-se es 
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tar no fato de que muitos dos problemas que caracterizam o 

relacionamento dos homens com as organizações não são pro-

blemas típicos desta ou daquela organização, deste ou daque 

le ramo industrial, mas de uma estrutura social, econômica 

e politica mais ampla, onde tais organizações se encontram 

inseridas. 

A validade da dimensão contextuai, acredita-se es 

tar no fato de que determinados problemas, existentes no re 

lacionamento do homem com as organizações, são específicos 

de determinados contextos, tendo sido dado, no caso desta 

pesquisa, uma atenção maior ao contexto latino-americano e 

mais especificamente, ao contexto brasileiro. Particularmen 

te dentro desta dimensão, foram utilizados dados secundãri-

os com bastante freqüôncia. 

A utilização destas trôs dimenso , para o estudo 

dos fatores que pudessem ser responsabilizados nela insatis 

fação do trabalhador ambiente de trabalho, bem como as 

formas por intermédio das quais ana sma pudesse se manifes-

tar, teve também por objetivo o fornecimento dos sbsídios 

necessãrios ã elaboração dos questionjirio dirigidos aos 

trabalhadores e aos empresãrios entr vistados, visando for-

necer uma concepção que fosse a mais abrangente possível 

dos aspectos abordados por esta pescluisa, em reldção ao con 

texto em que a mesma foi desenvolvida, b( como a verifica- 

ção 'in loco' de alguns dos aspe_t- levantados pela 	pes- 

quisa bibliogrjrfica, mesmo no ca o dos dados 	secund5rios 

por ela fornecidos. 

Do questionrro dirigido nus t:nai.0 	veri- 

ficou-se que a grande insatisfação dos m( mos esta relacio-

nada com as suas necessidades fisiológicas, em virtude dos 

baixos salários por eles percebidos era r( I. uac) ci s o; ne-

cessidades de moradia, de alimentação, de sfr ide e de ora mai 

or reconhecimento, em termos de salãries, 

Após a insatisfação dos trabalha,  adores com as suas 

necessidades fisiológicas, aparece, nela ordem, a insatisfa 
- ção dos mesmos com as suas necessidades ( segurança, parti 

cularmente em relação a asepctos relacionados com 	saUde. 
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Ainda em relação às necessidades de segurany, , aparece a in-

satisfação em relação à sua instabilidade no emprego. 

Após a insatisfação dos trabalhadores PM relação 

às necessidades de segurança, aparece, e seqMóncia da orde-

nação, a sua insatisfação em relaçao às necessidades de auto 

realização, particularmente em relaao 	raltae liberdade 

existente no ambiente de trabalho, cem 	lL(-- ; trabalhadores 

desejando trocar de emprego ejou de emresa ((ig6, aproxima-

damente, dos respondentes). 

Houve também fortes evidj'2ncias de insatisfação dos 

trabalhadores em relação ao trabalho do tim alienado, embo-

ra não tenha havido maiores evidencias d sua conscientiza-

çao quanto a este aspecto, no seu relacionamento com as em-

presas. Neste sentido, houve ainda reciaacoes quanto à mono 

tonia e a repetitividade no serviço. 

Imediatamente após a insai:isfacao dos trabalhado-

res em relação às suas necessidades de auto-realização, apa-

rece a insatisfação dos mesmos em relaçào às suas necessida- 

des de associação, particularmente no que diz respeito 	ao 

seu relacionamento com as chefias e com as empresas, de 	um 

modo geral. As reclamações mais expressivas referiam-se 	ao 

tratamento que lhes ó dispensado pelas chefias e pelas empre 

sas, ao excesso de controle e de autoritarismo e ató mesmo 

má fó e ao desrespeito aos direitos aos ciaaLs es trabalhado-

res fazem justiça, por parte das empresas. 

Houve ainda graves depoimentos, por parte dos tra-

balhadores, em relação às póssimas condicjws de higiene de 

algumas empresas, particularmente em relaao cer seus refei-

tórios e banheiros. 

A tabela a seguir, apresenta um resumo dos 	dados 

obtidos por intermódio do questionJirio dirigido aos trabalha 

dores, atravós da ordenação das necessieada, das mais insa-

tisfeitas às menos insatisfeitas e dos ores responsJiveis 

pela sua insatisfação. 
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TABELA  N9  12 

ORDENAÇÃO DAS NECESSIDADES A SEREM SATISFEITAS E 

DOS FATORES RESPONSÁVEIS PELA INSATISFAÇÃO DOS 

TRABALHADORES NO AMBIENTE DE TRABALHO, COM ELAS 

RELACIONADOS, DE ACORDO COM OS DADOS OBTIDOS POR 

INTERMÉDIO DA PESQUISA. 1)E CAMPO 

ORDE- NECESSIDADES A FATORES RESPONSÁVEIS PELA INSATISFAÇÃO 
NAÇÃO SEREM SATISFEITAS 

19 fisiolOgicas 	- baixos salEtrios 

29 de segurança - ambiente físico prejudicial ji saGde 

- ambiente fisico perigoso (risco de acid.) 

- negligência da empresa relacionada com as 

pactos de sailde, em ternas de tratamen-

to dispensado aos trabalhadores 

- ritmo acelerado de ).1-cdução 

- instabilidade no emprego (-rotatividade) 

39 de auto- 

ralização 	- falta de liberdade 

- excesso de prescric 

- vontade de trocar de er-Aprego e/ou de empre 

sa 

- vontade de trabalhar por conta propria  

- excesso de controle 

- monotonia e repetiLvdade no trabalho 

- condições adversas de trabalho 

49 de associação - desinteresse da emple Relas dificuldades 

dos trabalhadores 

- injustiças e d 	 ao direitos dos esreio 

trabalhadores 

- privilegios instituldos 

- excesso de auteritario 

excesso de controle 
- 	- 
continua 



continuação 
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ORDE-.  NECESSIDADES A 
FATORES PE SPON 	S PE1 A INSATI SFAC,17CD 

NAÇÃO SEREM SATISFEITAS 

 

       

- excesso de press0 

- excesso de proihic3eH 

- intolerncia das chefias 

- pressão dos chefias 

- :n_,: ;+ mo acelerado de ercdução 

- falta de participaçH dos trabalhadores 

nas decises da empresa que lhes interes-

sam 

fO da emuresa no relac. c/ os trabalha 

dores 

- falta de educação das chefias para com os 

subordinados 

- falta de lib.ardade 

falta de hi(jiene nos banheiros e nos re-

feitórios 

59 de estima 
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Do questionário dirigido aos empre 	que obje 

tivava evidenciar, baseado na literatura consultada, 	quais 

as principais formas que os trabalhadores utilizavam para ma 

nifestar a sua insatisfação no ambiente de trabalho do con-

texto pesquisado, observou-se que e absenteísmo, a indolên-

cia, o turnover e o recrutamento difícil apareceram como sen 

do os quatro maiores problemas apontados pelas empresas, em 

relação ã atitude dos trabalhadores no seu ambiente de traba 

lho. 

Observou-se ainda que, o ritmo lento de produção, 

a negligência, os pedidos de demissão antes que se complete 

o período inicial de noventa dias de permanência na empresa 

e a indisciplina são também apontados pelas empresas, embora 

com menor frequência, como problemas por elas enfrentados, 

em relação ã atitude dos trabalhadores no seu. ambiente de 

trabalho. 

As greves e a sabotagem i idustr 	sao as duas (Ini 

cas formas da manifestação de insatisfação dos trabalhado-

res previstas pela pesquisa bibliográfica, que praticamente 

inexistem nas empresas abordadas por este trabalho. 

A tabela a seguir, apresenta um resumo dos dados 

obtidos por intermédio do questionário dirigido aos empresá-

rios, a.trav&s da ordenação das formas como a insatisfação do 

trabalhador possa se manifestar no ambiente de trabalho, de 

acordo com as freqüjrncias relativas dos dados tabulados nas 

tabelas n9 10 e n9 11, apresentadas no capitulo 7 deste tra-

balho. 
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TABELA -. 13 

ORDENAÇÃO DAS FORMAS COMO A INSATISFAÇÃO DO TRABA 

LHADOR POSSA SE MANIFESTAR NO AMBIENTE DE TRABA-

LHO, DE ACORDO COM AS FREQÜÊNCIAS RELATIVAS DOS 

DADOS TABULADOS NAS TABELAS N9 10 E N9 11, DESTE 

TRABALHO 

ORDENAÇÃO FORMAS COMO A WNTISFAOO FREQ. RELATIVA .4  
POSSA SE MANIFESTAR 	TAB.10*  TAB.11' 

4 PRIMEIRAS 

- ,com mais ou 	- recrutamento difícil 	65,4% 	44,0% 

qual a 40% de - absenteísmo 	 53,8% 	65,4% 

freq. rel. nas - indolência 	 50,0% 	46,5% 

duas tabelas - turnover 	 42,3% 	44,0% 

3 SEGUINTES 

- com mais 

20% e' at 	negligência 	 4,3% 	26,9% 

40% de freq. - ritmo lento 	 38,5% 	26,9% 

rel. nas duas - ped.dem. a praz.90 dias 	26,2% 	24,0% 

tabelas 

3 ÚLTIMAS 

- com 20% ou me - indisciplina 	 19,2% 	11,5% 

nos de freq. - melhor relac. chef/suh. 	 11,5% 

rel. nas duas - greves 	 3,8% 	3,8% 

tabelas 	- sabotagem industrial 	3,8% 

(*) freqüencia relativa das respostas 'concordo em grande 

parte' e 'concordo totalmente', dadas pelas empresas en 

trevistadas em relação às afirmativas que incluiam cada 

uma das formas como a insatisfação pudesse se manifes-

tar , como um problema grave para ela. 

(+) freqü-Jmcia relativa do total dc emprsas que apontaram 

cada uma das formas como a insatisfaco pudesse se mana 

festar, como um dos quatro maiores problemas por, elas 

enfrentado, em relação à atitude dos t.rabalbadores. 
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9. CONCLUSÕES, RECOMENDAÇÕES E CONSIDERAÇÕES FINAIS 

Este útlimo capitulo procede algumas conclusães,re 

comendaçOes e considerações finais sobre o trabalho aqui de 

senvolvido, apresentando, na sua primeira seção, algumT:s con 

clusOes a respeito do tema enfocado, na sua segunda seção 

algumas recomendações, particularmente para aqueles elemen 

tos que visualizam o referido tema com a mesma importância 

que o visualiza o autor e que tenha interesse em desenvol -

vê-lo ou complementá-lo e na sua terceira seção, algumas con 

sideraçOes finais a respeito da experiência vivenciada pelo 

autor deste trabalho no tempo em que o mesmo foi desenvolvi 

do. 

9.1. Conclusões 

Ao que tudo indica, há ainda um longo caminho a 

ser percorrido no sentido de se democratizar efetivamente o 

ambiente das organizações industriais. 

Parece estar havendo ainda hoje, um grande descom 

passo entre a complexidade das organizações e a sofisticação 

das teorias administrativas em relação à realidade dos ambi 

entes organizacionais. 

As organizações já assumiram posições gigantescas, 

com elevados níveis de produtividade, por intermédio de com 

plexos aparatos burocráticos e tecnológicos e continuam se 

agigantando cada vez mais, na medida em que o tempo avança. 

As teorias administrativas já passaram pelas Abor 

dagens Clássica, de Relações Humanas, Estruturalista, Compor 

tamentalista, Sistêmica e Contingencialista, continuando na 

sua trajetória na busca de novos horizontes para o seu campo 

de conhecimento. 

Nos ambientes organizacionais, entretanto, parece 

predominar ainda o prá-taylorismo, ou no máximo, o tayloris 

mo, com suas características despõticas, com seus trabalhado 
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res sendo explorados por intermédio de seus baixos salãrios 

e de suas péssimas condições de trabalho, desenvolvendo ta 

refas cada vez mais desinteressantes e monótonas, totalmen-

te 'castrados' na sua vontade própria, sem qualquer direito 

de participação nas decisões que lhes afetam diretamente e 

em alguns casos, sendo inclusive ludibriados em seus mais 

elementares direitos, muitas vezes sem qualquer liberdade pa 

ra reinvidicã-los e assim por diante, num trabalho que lhes 

e totalmente estranho, levando a que a insatisfação seja uma 

constante nos ambientes de trabalho. 

Não resta dúvida, entretanto, de que dentro deste 

contexto genérico hã,atualmente,-ou jã houve destacadas ex 

cessões, particularmente as relacionadas com a introdução 

de. abordagens administrativas de cunho mais participativo, em 

organizações situadas em países como a jugosiãvia, a Sucia, 

a Polónia, o Perú e o Chile. Entretanto, tem-se que reconhe 

cer que representam, ainda, casos isolados, situados apenas 

no campo da excessao. 

Evidentemente que situações deste tipo não 	pode 

rão se perpetuar indefinidamente. As próprias organizações, 

hoje, estão se ressentindo desta realidade, enfrentando gra 

ves situações, decorrentes de determinadas atitudes por par 

te de seus trabalhadores, cada vez mais insatisfeitos com a 

desumanização, ao que tudo indica, crescente, dentro dos am 

bientes organizacionais, em relação a outras conquistas so 

ciais. 

n preciso, portanto, que a administração, tanto a 
nível de 'praxis' quanto a nivel de cieTmcLi,se aperceba e 

se sensibilize com esta realidade, fazendo com que suas preo 

cupações teóricas ultrapassem os limites estipulados pelos 

constructos ideológicos delineados pelas variSveis da produ 

tividade e da lucratividade, a quem, muitas vezes, tem esta 

do atrelada desde os seus primórdios,pasdo a visualizara 

organização como o lugar comum da realiza0o dos objetivos 

de 'todos' os elementos que dela fazem parte e elaborando 
- 

suas proposições dentro desta perspectiva. 

Para que esta mudança de ótica se processe, é-  mis 
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ter que as necessidades de todas as categorias de elementos 

que participam de uma organização sejam identificadas, não 

exclusivamente com o objetivo de poder melhor manipulã-las, 

para se atingir os objetivos já clássicos de produtividadee 

lucratividade maiores, mas com a efetiva preocupação de sa 

tisfaze-las, com todos os recursos de que possa dispor, já 

que as organizações são "criadas para atender às exigências 

e as necessidades das sociedades em que operam" e 	natural 

mente, se assim o for, dos elementos que desta 	sociedade 

participam e que a administração C "uma das principais cha 

ves para a solução dos mais graves problemas que afligem o 

mundo moderno"1. 

Dentro das perspectivas ató aqui enunciadas, este 

trabalho foi elaborado, na expectativa de suscitar um inte 

resse maior pelos aspectos aqui considerados como essen 

ciais para a administração, visualizada, como ciência, den 

tro de uma concepção social mais abrangente, que venha de 

encontro a uma maior satisfação do homem dentro das organi 

zações nas quais desenvolvem suas atividades, ao menos no 

contexto onde foi desenvolvido. 

3.2. Recomendações 

Devido as limitações de recursos com que este tra 

balho foi desenvolvido e a abrangência do seu tema, grandes 

espaços em aberto foram por ele deixados, seja por omissão, 

seja por falta de uma operacionalização mais adequada em re 

lação a alguns de seus aspectos. 

Há plena certeza de que muitos dos tópicos 	aqui 

abordados, mereceriam, pela sua importãncia, estudos ã par 

te, mais pormenorizados e completos, podei k).--se citar, den 

tre outros, estudos sobre a influencia do trabalho alienado, 

da remuneração, da segurança, do 'status' e do relacionamen 

to interpessoal no comportamento do trabalhador dentro das 

organizações, estudos sobre as alternativas das quais se 

pudesse dispor, visando a identificação e a satisfação das 
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necessidades dos trabalhadores dentro dos ambientes organiza 

cionais e uma maior democratização de tais ambientes, bem co 

mo estudos sobre as formas utilizadas pelos trabalhadores pa 

ra manifestarem a sua insatisfação com aspectos relacionados 

com o seu ambiente de trabalho, estudos estes voltados, basi 

camente, para o contexto brasileiro. 

Mesmo reconhecendo as suas limitações, em virtude 

de fatores já ostensivamente expostos, este trabalho acredi-

ta ter atingido perfeitamente os objetivos aos quais se pro 

pos, na expectativa de ter propiciado uma concepção mais a-

brangente do tema estudado e de dar margem a que surjam ou 

tros trabalhos com ele relacionados, mas agora, já dentro de 

uma estruturação mais consistente, com variáveis e com amos 

tras mais bem definidas, que tenham, como conseqTència, uma 

capacitação maior de generalização. 

9.3. Considerações finasis 

Algumas considerações finais relativas a certos as 

pectos interferentes no decorrer deste trabalho, acredita-se 

merecerem destaque. 

O primeiro aspecto refere-se ao clima psicosocio16 

gico no qual a pesquisa de campo se efetivou, tanto no 

que diz respeito aos trabalhadores, quanto no que diz respei 

to aos empresários entrevistados. 

Observou-se, um clima de desconfiança muito grande 

em relação aos objetivos aos quais a pesquisa pudesse servir, 

ao menos no primeiro contato, não raras vezes, muito diflcil 

de ser superado. 

Não resta duvida de que tal atitude seja algo per 

feitamente aceitável, em termos de comportamento humano,prin 

cipalmente em se tratando de prestar informações a um elemen 

to estranho ao contexto em pesquisa. A intensidade, porém, 

com que se apresentava em algumas situações levava a inferen 

cia que o momento político de incerteza e de insegurança, vi 

vido nos últimos anos se responsabilizava, em grande parte 
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por, tais tipos de situação. 

Este fator, sem dúvida interferiu neste 	trabalho, 

tanto em termos quantitativos, relativamente do número de tra 

balhadores entrevistados, que poderia ser maior, quanto em 

termos qualitativos, pois muitas declaraçb'es importantes, a 

nível individual, não foram colocadas quando das entrevistas 

dos trabalhadores em grupo, fato que pode ser constatado pe 

los comentários feitos por alguns elementos com os quais se 

tinha a oportunidade de se conversar individualmente, depois 

das entrevistas. 

Mesmo assim, acredita-se ter coletado um material 

bastante rico, em termos de informações, que possa dar ao 

leitor uma ide-ia, ao menos aproximada, do ambiente das orga 

nizaçOes pesquisadas, com nível suficiente de subsídios para 

a elaboração de pesquisas posteriores, relacionadas com o as 

sunto, num grau maior de_profundidade. 

A nível pessoal, o trabalho mostrou-se extremamen-

te gratificante, na medida em que, alc-,,m dos conhecimentos tra 

zidos, colocou o autor diante de uma realidade viva, muitas 

vezes, bastante diferente de qualquer percepção aprioristica 

de quem não teve a oportunidade de contactar diretamente com 

tal tipo ,de realidade. 
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QUESTIONÁRIO 

.Este questionário deverá ser respondido pelos trabalhadores do 

ramo industrial catarinense. 

OBSERVAÇÕES INICIAIS 

1. Ao preencher este questionário, voe 	eLur5 dando a sua co- 

laboração para que 'se efetive uaa Li. que visa e estu-

do de alguns aspectos das reteçes incjuLrials no ambiente 

de trabalho das organizações tcdstrts catarinenses. 

2. Garantimos desde já que todas J3 su;:u, respostas serão guar-

dadas dentro dç? mais absoluto slgilo, )(31s neo interessa a 

esta pesquisa identificar nomes d( çe;a;eas ou de or(jãniza-

ções, devido ao seu caráter estriamenUe científica. 

3. Pelas razões acima expostas, solicitaos à voce pue u)rocu - 

re ser o mais fiel, o mais autentico, o mais preciso 	e o 

mais exato, sempre que possível, nas suas respostas. 
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I - DADOS DE IDENTIFICAÇÃO 

1. Qual o seu nome? 

2. Qual a sua idade? 	  

3. Qual é a empresa em que você trabalh? 

4. Rã quanto tempovoce trabalha nesta emresa2 

5. Que profissão você exerce dentro desta empresa? 

6. Que profissão voc,5 exercia antes de ingresar nesta empresa? 

7. Local de sua origem: 

( ) do meio rural (sitio) 

( ) do meio urbano (cidade) 

8. Seu sexo: 

( ) masculino 

( ) feminino 

9. Sua escolaridade 

( ) nenhuma 

( ) primário completo ou incomple 

( ) ginásio completo ou incompletõ 

( ) escolaridade acima do nível. inasjal 

10. Seu salário medio mensal na empresa: 

( ) ate trís salários mínimos 
Ilb 

( 	) 

 

mais que trj,s. e atei seis Sai 	te 

( ) mais que seis salários mínimos 

II - DADOS DE PESQUISA 

11. O salário que a empresa paga pelo $eu serviço, darante ávo- 

cá e à sua familia condições de alimenta, consideradas 

por você como sendo perfeitamente iequ ee  

( ) não concordo 

( ) concordo muito pouco 

( ) concordo em grande parte 

( ) concordo totalmente 
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12. O salário que a empresa paga pelo seu servtço, garante à você 

e à sua família condições de sai-Áde, conderadas por você co-

mo sendo perfeitamente adequada. 

( ) não concordo 

( ) concordo muito pouco 

( ) concordo em grande parte 

( ) concordo totalmente 

13. O salário que a empresa paga peio seu serviço, garante à você 

e à sua família condições de moradia, consideradas por você 

como sendo perfeitamente adequadas.  

( ) não concordo 

( ) concordo muito pouco 

( ) concordo em grande parte 

( ) concordo totalmente 

14. No ambiente de seu trabalho vec.á se sente seguro, porque 	os 

riscos com acidentes de trabalho 	cente eào existem. 

( ) não concordo 

( ) concordo muito pouco 

( ) concordo em grande parte 

( ) concordo totalmente 

15. No ambiente de seu trabalho vocá se sente seguro, porque 	os 

riscos para a sua saí-1de praticalnenLe n'éáo eisLem. 

( ) não concordo 

( ) concordo muito pouco 

( ) concordo em grande parte 

( ) concordo totalmente 

16. No ambiente de seu trabalho vocb se 	'ntL' ::euuro, porque 	o 

ritmo de seu trabalho ê perfeitamente normal e os riscos 	de 

tensão nervosa praticamente não eisew. 



( ) não concordo 

( ) concordo muito Pouco 

( ) concordo em grande parte 

( ) concordo totalmente 

17. No ambiente de seu trabalho voc 	:ente :,erfeilamente est:a- 

ve', porque os riscos de vir a sor despedLdo praticamente não 

existem. 

( ) não concorCo 

( ) concordo muito pouco 

( ) concordo em grande parte 

( ) concordo totalmente 

18. No ambiente de seu trabalho voc.b s seet 	í±emee e confi 

ante, porque está certo de que Thir,:e 	 oro  

vocada por algum fato inesperadeo e e c eo.t 	vira 

prontamente em seu anel 110. 

( ) não concorde 

( ) concordo muito rouco 

( ) concordo em grande parte 

( ) concordo totalmente 

19. No ambiente de sju trabalho, um ee:e. 	T.ccradc U cm 

pequeno descontrole nervoso da parte do L:, laitaCor, 	por 

outra, são encarados pelas chefias e pclu imp-r- sa com cu-Itura- 

'idade, não servindo como pretexto )J-1r; 	:e-  de forcicdo em 

cima do empregado, para mandã-lo embor 	 epertuni- 

dado. 

( ) mão concordo 

( ) concordo muito pouco 

( ) concordo em grande parte 

( ) concordo totalmente 

20. Vocé se sente bem integrado cem oH 	::)ejds de l: eLH.ho e 

suas relaçOes com eles são gereLe 	 cordi 

ais. 
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( ) não concordo 

( ) concordo muito pouco 

( ) concordo em grande parte 

( ) concordo totalmente 

21. Você se sente bem integrado com o 	chee o com os demais 

superiores da empresa; eles lhe tratam sempre com dignidade 

e respeito. 

( ) não concordo 

( ) concordo muito pouco 

( ) concordo em grande parte 

( ) concordo totalmente 

22. Você sente que a supervisão e o controle: n(:) seu ambiente de 

trabalho são peduenos, porque o seu superi 	imediato e os 

demais chefes da emprçsa confiam em voa 	no sou trabalho. 

( ) não concordo 

( ) concordo muito pouco 

( ) concordo em grande parte 

( ) concordo totalmente 

23. Você sete o seu ambiente de tratal.ho como um ambiente agra 

dãvel e descontra do, porque nele se trabalha à vontade, 

sem que haja pressão das chefias. 

( ) não concordo 	• 

( ) concordo muito pouco 

( ) concordo em grande parte 

( ) concordo totalmente 

24. Quando alguma decisão ligada diretamente ao seu trabalho es 

-Lã para ser tomada, geralmente d dada oportunidade para que 

você e seus colegas dêem a opinião de vocs sobre o assunto.  

( ) não concordo 

( ) concordo muito pouco 

( ) concordo em grande parte 

( ) concordo totalmente 
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25. Quando o trabalhador tem alguma reclamaçao a fazer para 	as 

chefias, relacionadas com o seu trabalho, ele faz sem nenhum 

ressentimento, porque confia na chefia e na empresa. 

( ) não concordo 

( ) concordo muito pouco 

( ) concordo em grande parte 

( ) concordo totalmente 

26. O tratamento que as chefias dispensam aos trabalhadores 	é 

em geral, um tratamento justo, humano e imparcial; embora e-

xijam dos trabalhadores os seus deveres, reconhecem 	sempre 

os seus direitos. 

( ) não concordo 

( ) concordo muito pouco 

( ) concordo em grande parte 

( ) concordo totalmente 

27. Quando a empresa precisa de uma colaboraçno extra do traba-

lhador, como por exemplo, fazer hora extra, trabalhar 	dias 

santos ou feriados, etc., o trabalhador J,  sempre consultado 

primeiro e quando presta este tipo de colaboração ele faz de 

livre e 'espontânea vontade; não existe pressão. 

( ) não concordo 

( ) concordo muito pouco 

( ) concordo em grande parte 

( ) concordo totalmente 

28. As chefias demonstram muita flexibilidade e compreensão para 

com os trabalhadores. Não e por qualquer motivo que ele vai 

receber punição. 

( ) não concordo 

( ) concordo muito pouco 

( ) concordo em grande parte 

( ) concordo totalmente 
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29. Os direitos aos quais os trabalhadores fazem justiça, como pa 

gamento em dia, concessão de licença para trabalhador doente, 

pagamento do F.G.T.S. para trabalhadores demitidos sem justa 

causa, além de outros, são sempre respeiLados pela empresa; 

dificilmente torna-se necessãrio que o trabalhador recorra à 

Justiça do Trabalho, para fazer valer os seus direitos. 

( ) não concordo 

( ) concordo muito pouco 

( ) concordo em grande parte 

( ) concordo totalmente 

30. O ambiente de trabalho da empresa JJ arcar 	limpo e aura- 

dãvel, tanto no local onde as ativi cia es sir desempenha,das, 

quanto nos refeitórios, nos banheiaaoa e d 

( ) não concordo  

( ) concordo muito polico 

( ) concordo em grande parte 

( ) concordo totalmente 

iíer 	aias 

31. As chefias respeitam as limitações e as ur ras cidades fisio16- 

gicas dos trabalhadores. Quando eles santaa necessidade de pa 

rar o sd'rviço por motivo de cansaço ou de necessidade de 	ir 

ao banheiro, ou por motivo de sede, ou mc-it:Ivos parecidos corm. 

estes, eles param, para voltar ao trUaM) depois, sem maio-

res problemas. 

( ) não concordo 

( ) concordo muito pouco 

( ) concordo em grande parte 

( ) concordo totalmente 

32. Você considera o seu trabalho como sendo aja atividade impor-

tante e útil, que lhe proporciona admiraçi:D 	rspeito. 

( ) não concordo 

( ) concordo muito pouco 

( ) concordo em grande parte 

( ) concordo totalmente 
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33. Você sente que os seus chefes, os seus colegas e as 	demais 

pessoas do seu meio vêem o seu trabalho como uma atividade im 

portante e útil e por isso lhe devotam admiração e respeito. 

( ) não concordo 

( ) concordo muito pouco 

( ) concordo em grande parte 

( ) concordo totalmente 

34. O seu trabalho permite que você se sinta uma pessoa realiza-

da, você faz algo que gosta de fazer, algo que você considera 

importante e útil. 

( ) não concordo 

( ) concordo muito pouco 

( ) concordo em grande parte 

( ) concordo totalmente--  

35. O salário que a empresa lhe paga está de acordo com o seu es-

forço e o seu volume de serviço, ou seja, o seu atual salário 

equivale a uma remuneração que você considera justa. 

( ) não concordo 

( ) concordo muito pouco 

( ) concordo em grande parte 

( ) concordo totalmente 

36. A empresa ê sensível ao esforço do emprog o; sempre que este 

se esforça mais no trabalho, maior ê o reconhecimento da em-

presa, melhores são os salários, etc. 

( ) não concordo 

( ) concordo muito pouco 

( ) concordo em grande parte 

( ) concordo totalmente 

37. A empresa ê sensível ao tempo de serviço prestado pelo traba-

lhador. A medida que este vai contando tempo de serviço den-
tro da empresa, maior á o reconhecimento, melhores são os sa-

lários, etc. 
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( ) não concordo 

( ) concordo muito pouco 

( ) concordo em grande parte 

( ) concordo totalmente 

38. Você sente o seu trabalho como uma a.tividade desafiante, que 

frequentemente apresenta díficuldu:Jes, onde vccâ precisa uti 

lizar a sua capacidade e a sua criatividade para supera- ias. 

( ) não concordo 

( ) concordo muito pouco 

( ) concordo em grande parte 

( ) concordo totalmente 

39. No seu trabalho vocá desempenha atis,ildade a que vocj.- conside-

ra diversificadas e interessantes. Nau 	tpea. a vida a mesma 

coisa. Não á um trabalho chato, me.Jno e 'cepetio. 

( ) não concordo 

( ) concordo muito pouco 

( ) concordo em grande parte 

( ) concordo totalmente 

40. No seu imprabalho há liberdade para. vccji deenvol-ver as cara-

fas da forma corno voc.â acha melhor 	-:aeuele trablho ou 

de tudo já vem predeterminado, onde vocu L('S bode agir de uma 

mesma maneira. 

( ) não concordo 

( ) concordo muito pouco 

( ) concordo em grande parte 

( ) conoordo'totalmente 

41. Vocá sente o seu trabalho como sendo uma atividade importan-

te, que exige de vocá bastante responna;):tdade. T 	empresa 

não poderia confiar G Seu trabalho 	(iiialler pessoa. 
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( ) não concordo 

( ) concordo muito pouco 

( ) concordo em grande parte 

( ) concordo totalmente 

42. No seu ambiente de trabalho você sente q ue aprende sempre ma 1 
o is , que cresce gla-a-ema como pcsoa e ceno pr ofissional  

( ) não concordo 

( ) concordo muito pouco 

( ) concordo em grande parte 

( ) concordo totalmente 

43. No seu ambiente de trabalho você sente une poder:f1 	crescer 

ainda muito, em se tratando de posição dentro 	empresa 	e 

em se tratando de salario. 

( ) não concordo 

( ) concordo muito pouco 

( ) concordo em grande parte 

( ) concordo totalmente 

44. No seu ambiente de trabalho você se sento uma pessoa livre e 

indepenc.lente; faz aquilo que gosta, da. forma como acha 	que 

deve fazer. 

( ) não concordo 

( ) concordo muito pouco 

( ) concordo em grande parte 

( ) concordo totalmente 

45. Você tem sentido vontade de trocar o sen ntnal empteeo? 

( ) nunca 

( ) raras vezes 

( ) muitas vezes 

( ) frequentemente 
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46. Quando você pensa em trocar o seu :mipre 	o que você sente 

que realmente gostaria de fazer? 

( ) exercer outra atividade na mesm) empesa 

( ) exercer a mesma atividade noutr cr,Tsa 

( ) exercer outra atividade noutr 

( ) exercer outra atividade por conta ptowia 

Você poderá utilizar o espaço em branco disponível a 

seguir para complementar ou justificar as respostas que . você 

deu aos itens que compõem este questionário, ou para fazer qual 

quer outro tipo de observação, que você julgar importante. 



1. 2 . (ir io dirigido aos 

e.inp re 	r i.. o s do r atino in dus 

al cji .1:-  ar inen s • 



QUESTIONÂRIO 

Este questionário deverá ser respondido pelos empresários 	ou 

pelos responsáveis diretos pela unidade maior de relaçães industri-

ais ( ou de recursos humanos, ou de pessoal) do setor industrial ca 

tarinense. 

OBSERVAÇÕES INICIAIS 

1. Ao preencher este gueS:tionãrio, 	 d sua co- 

laboração para que se efetive um. soro ira qu. visa o estu-

do de alguns aspectos das relações i udas 1 1 eis no ambiente 

de trabalho das organizações indutriais 

2. Garantimos desde já que todas as sues rpost:-.as serão guar-

dadas,„aentro do mais absoluto siiof  cair não interessa a 

esta pesquisa identificar nomes de 1SOJS eu de organiza-

Oes, devido ao seu caráter 	 eienLIfice. 

3. Pelas razões acimd expostas, solicitams 	coe 	orocure 

ser o mais fiel, o mais autênticL,, o ais preciso e O mais 

exato, sempre que possível, nas suar respcstas. 

186 
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I - DADOS DE IDENTIFICAÇÃO DATA: 

1.  Nome da empresa: 

2.  Setor industrial: 

3.  Endereço completo: 

4.  Número de empregados: 4.1. na produc;ao: 

4.2. na administra 

4.3. total: 
"Ia 

II - DADOS DE PESQUISA 

Observação inicial: O valor desta pesquisa serã extremamente 

ampliado se você puder justificar ou ilustrar 

cada uma das respostas aos itens abaixo rela-

cionado:J.. com dados concretos, tais como núme-

ros e .datas, caso a empresa disponha destes 

mesmos dados. Tais re,_;j ,;1- rn,  poderão ser efe-

tuados na última folha anexada a este questi-,  

onãrio. 

5. A falta de trabalhadores da. empre sa ao serviço constitue hoje, 

ou jã sewconstituiu em algum momento, num problema grave para 

esta empresa. 

( ) não concordo 

( ) concordo muito pouco 

( ) concordo em grande parte 

( ) concordo totalmente 

6. O índice de abandono do emprego, ou esYja, o numero de trabalha 

dores que por sua prE)pria vontade, pceedes-:,1) cio 	Li empre- 

go se constitue hoje, ou jã se co;uH i tui a c JIltAra 	monto, 

num problema grave para esta empresa. 

( ) não concordo 

( ) concordo muito pouco 

( ) concordo em grande parte. 

( ) concordo totalmente 
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7. A indolência do trabalhador, tradusJda. em termos de produtos e 

de trabalhos de mã qualidade, provo,2ados por falhas, erros 	e 

descuidos na produção, exigindo, por sua vez, um maior número 

de inspetores e de reparos se consti tua do e, ou jã se consti-

tuiu em algum momento, num problema grave para esta 	empresa. 

( ) não concordo 

( ) concordo muito pouco 

( ) concordo em grande parte 

( ) concordo totalmente 

8. O ritmo lento de produção, ou amarragem de produção se consti-

tue hoje, ou jã se constituiu em algum momento, num 	problema 

grave para esta empresa. 

( ) não concordo 

( ) concordo muito pouco 

( ) concordo em grande parte 

( ) concordo totalmente 

9. A sabotagem industrial, traduzida em terme de quebra de mãqui 

nas, de peças e de instalaçCSes 20 cnstitus roje, ou 	se 

constituiu em algum momento, num proL., 1orte f.mve para este em--

presa. 

( ) não concordo 

( ) concordo muito pouco 

( ) concordo em grande parte 

( ) concordo totalmente 

10. A dificuldade no recrutamento de Lrubalhadres se constLtue 

hoje, ou jã se constituiu em algum momento, num problema gra-

ve para esta empresa. 

( ) não concordo 

( ) concordo muito pouco 

( ) concordo em grande parte 

( ) concordo totalmente 
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11. As greves, os tumultos e demais o 	s 	rebelaçOes similares 

se constituem hoje, ou jã se con 	Aliram em algum 	momento, 

num problema grave para esta emprei. 

( ) não concordo 

( ) concordo muito pouco 

( ) concordo em grande parte 

( ) concordo totalmente 

12. A indisciplina,-traduzida sob a forma de resistências, de mai-

or-número de discussões e de maior desrespeito dos trabalhado-

res com relação aos seus chefes se constituem hoje, ou jã se 

constituíram em algum momento, num problema grave para esta em 

presa. 

( ) não concordo 

( ) concordo muito poucO 

( ) concordo em grande parte 

( ) concordo totalmente 

13. Os pedidos de demissão por parte dos tra 	-adores, r, css que 

se complete o período inicial de noventa as de permanência 

na empresa se constituem hoje, ou jã se constituiram em algum 

momento, num problema grave para esia a. 

( ) não concordo 

( ) concordo muito pouco 

( ) concordo em grande parte 

( ) concordo totalmente 

14. A negligência do trabalhador, traduzida ,:2rn termos de desperdí-

cio de recursos se constitue hoje, ou j'jt se constituiu em al-

gum momento, num problema grave na m , esta empresa. 

( ) não concordo 

( ) concordo muito pouco 

( ) concordo em grande parte 

( ) concordo totalmente 
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A seguir, apresentamos um resumo de atitudes de trabalhadores 

que possam vir a se transformar em problemas graves para as organi 

zações industriais. Em vista disso, solicitar= a você que: 

- analise atentamente cada um dos itens constantes desta lis-

ta; 

- complete a lista com outros itens que você considera impor-

tantes; 

- ordene os itens constantes desta lista, ou seja, 	aqueles 

que dela já constavam mais aqueles que você nela acrescen-

tou, em termos de 19, 29, 39 lugar, etc., de acordo com a 

ordem de frequência com que cada um destes itens ocorre den 

tro da sua empresa. 

ORDEM 	 MODALIDADE DE ATITUDE DOS TRABAUIADORES 

( ) 	- absenteísmo, falta de trabalhadores da empresa ao ser - 

viço;  

( ) 	- turnover, rotatividade, índice de abandono de 	e.,nprego; 

( ) 	- indolência traduzida em termos de falhas, erros, bescui- 

	

c, maior número de repares na prolução, pro(lutos 	e 

trabalhos 	má qualidade, necessidade de maior 	número 

de inspetores; 

( ) 	- ritmo lento, vadíação, marco passo sitenjltico, 	atraso 

na produção, amarragem, baixo rendimento; 

( ) 	- sabotagem industrial, quebra de máquinas, peças e insta 

lações; 

( ) 	- indisciplina traduzida em termos de relutãncia, resis 

tências, maior número de discussões e maior desrespeito 

para com os chefes; 

( ) 	- recrutamento difidil; 

( ) 	- greves, protestos, tumultos 	febr, v bes similares; 

( ) 	- desperdício de recursos; 

( ) 	- pedidos de demissão antes d.e complet.ar o prazo de perma- 

nência de noventa dias na empresa, 
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Espaço destinado para que você coloque J:s Justificativas ou 

ilustrações das respostas atribuidau peruuntas de nmerc cin-

co a catorze deste questionário, elaboradas p':ilo pesquisador, a-

crescidas das demais perguntas, de nilmero qt,Hlze em diante, ela-

boradas por você mesmo. 



IDES CS 	 5 11.)AFY...--)5 CO.II,ETAI)OS 

POR 	E 	DA PiSQUiISz DE 

CAMPO 
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2. DESCRIÇÃO DOS DADOS OBTIDOS POR INTERMrD10 	DA 	PESQUISA 

DE CAMPO. 

Esta seção apresenta, na 	primeira parte, a des 

crição dos dados coletados por interm(Sdío do questionário di 

rigido a alguns trabalhadores do ramo industrial catarinense 

Na sua segunda seção, apresenta a descrição dos da 

dos coletados por intermédio do question5rio dirigido a algu 

mas empresas do_ramo industrial catarine=. 

2.1. Descrição dos dados coletados por 	erme:dio do questio 

na- rio dirigido aos trabalhadores. 

A seguir, esta apresentada a 	ao dos 	dados 

obtidos por intermédio do questionário di.rigide a algi, tra 

balhadores do ramo industrial catarinens2 

Na pesquisa de campo, entrevrh; ) -se um total 	de 

69 trabalhadores, sendo que: 

- 35 trabalhadores (52,2%) er , 	setor 4c_JKtil, 

30 (43,ã.%) cio setor metal-mecânico e 4 	) do setor alt 

mentar; 
- 22 trabalhadores (31,9%) tinham menos que vinte 

anos, 34 (49,3%) vinte anos ou mais e monos que trinta e 13 

(18,8%) mais que trinta anos; 

- 9 trabalhadores (13%) trabal 5 _.vam em firmas com 

mais de dois mil empregados, 38 (55,1%) em firmas com mais 

de mil e menos de dois mil empregados , 2 	:2,4Y5) em F i rmas 

com mil empregados ou menos e 1 (1,4%) nne 	ondeu; 

- 30 trabalhadores (43,5'1 tinUn- 	. tr.;r ano de tempo 

de serviço na empresa ou menos c 	 mis que Jrn ano 

de tempo de serviço na empresa; 

- 50 trabalhadores (72, ; 	sei atividades di 

retamente ligadas a produção, 13 (18;8%) 	moiam 	ativida 

des não. diretamente ligadas ji produ a O 	 nao res 
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ponderam. 

- 28 trabalhadores (40,6%) já tinham trabalhado 

anteriormente em outras empresas , :30 (43,59-,) nunca trabalha 

ram em qualquer empresa e 11 (15,9%) não responderam; 

- 22 trabalhadores (31,9%) eram origimIrios de re 

giOes urbanas e 47 (66,1%) de regi6es rurais; 

- 43 trabalhadores (62,3%) eraelo sexo masculino 

e 26 (37,7%) do sexo feminino; 

- 45 trabalhadores (62,5%) Linha escolaridade ate 

o primãrio completo e 23 (33, 3%) escolaridade acima do pri •  

mârio; 

- 61 trabalhadores (88,4) ganhavam ate três satã 

rios mínimos e 8 (11,6M mais que tr5.s saI.J3rios mínimos. 

As entrevistas foram ofetnadas ror grupos, sendo 

que as características dos trabalhadores (-..H cada grupo 	es 

tão apresentadas por intermédio da tabele 	13,apresentada 

nas pãginas 173 a 176. 

Cada uma das afirmativas destinadas e evidenciar 

a insatisfação dos trabalhadores no seu amblente de 	traba 

lho 	descrita separadamente, de acordo coe a ordenação ex 

posta na tabela n9 14, apresentada a seguir, 

_À medida que os dados contidos na tabela ng 14 são 

descritos', e feita.tamb6m a descrição dos cor=tries 	fel 

tos por cada um dos grupas de trablhadore 	entrevistados, 

em relação a cada uma das afirmativas sonUdas no ouestion 

rio a eles dirigido. 

2.1.1. Descrição das afirmativas cor. 	 (ues: it-)wrio d; - 

rigido aos trabalhadores, das 	 a H:1s rornei_ 

das e dos comentários por el;:s 

Afirmativa n9 11: O salaro que s empresa paga. pe 

lo seu serviço, garante 	vocé e 	 çondiçOes de 

alimentação, consideradas por \roce 	sedo perfeitamente 

adequadas. 

Pelos dados da tabela nc2 14, polo-se observar que 

45 dos 69 trabalhadores entrevistados, ou seja, 65,2, não 
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TABELA  N9 14 

FREQUÊNCIA ABSOLUTA E RELATIVA DOS TRABALUADORES ENTREVIS- 

TADOS NO RAMO INDUSTRIAL CATARINENSE; FRENTE 25.S AFIRMATIVAS 

CONTIDAS NO QUESTIONARTO A ELES DIRIGIDO. 

NÚMERO 	DA 
AFIRMATIVA 

FREQUÊNCIA ABSOLUTA FREQUÊNCIA 

19 

RELATIVA 

19 29 39 29 39 

11 45 24 65,2 34,8 - 

12 43 25 1 62,3 36,2 1,4 

13 59 9 1 85,5 13,0 1,4  

14 38 31 44,9 

15 58 11 04 , 1. 15,9 

16 36 32 1. 5.2,2 46,4 1,4 

17 38 -31 59,1 44,9 

18 40 '' 	28 1 `..), 40,8 1,4 

19 36 32 I. 52,2 '16,4 1,4 

20 5 64 7,2 92,8 - 

21 26 43 37,7 62,3 - 

22 20 48 1 29 , 5 69,6 1,4 

23 . 26 42 I 37,7 60,0 1,4 

24 35 	* 34 50,7 49,3 

25 20 49 29,0 71,0 - 

26 40 29 

27 32 37 - 86:04 

42, 0  

53,6 - 

28 29 38 42,0 55,1 

29 33 36 - 47,8 52,2 - 

30 27 42 39,1 60,9 

31 27 42 - 39,1 60,9 - 

32 12 57 17,4 82,6 

33 12 57 17.4 82,6 

34 22 46 1 31,9 66,7 1,4 

35 54 15 78,3 21,7 - 

36 56 12 1. 81,2 17,4 1,4 

37 47 17 5 68,1 24,6 7,2 

CO::JTINUA 
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CONTINUAÇÃO 

NUMERO DA 	FREQUÊNCIA ABSOLUTA. 	rRijX)UrNCIA RELATIVA 
AFIRMATIVA b 19a 	29b 	 29 39- 	 39

c  

38 	28 	40 	1 	40,6 	58,0 	1,4 

39 	36 	32 	1. 	52,2 	46,4 	1,4 

40 	39 	30 	 56,5 	43,5 

41 	15 	54 	- 	21,7 	78,3 	- 

42 	24 	45 	- 	34,2 	65,2 	- 

43 	35 	34 	- 	50,7 	49,3 

44 	43 	26 	 62,-J 	37,7 - 
45 	42a 	27° 	 609-  d 	391e 

46 	32f 	34g 	:1 	42, 	49,3g 49,3g 	4,3 

(a) frequência dos trabalhadores crua no conceta= ou oue 

concordaram muito pouco com as . espe,‘1.ivao afirmtivas. 

(b) frequência dos trabalhadores ouc congordaram em grande 

parte ou que concórdaram totalmente c.mau rci,,;pc,ctivas 

afirmativas. 

(c) frequência dos trabalhadoret3 	ana.) e. mitiram 	nenhuma 

resposta em relação as respectivas :.Tallativas:. 

(d) frequência dos trabalhadores oaia mulles vez.s, ou 	cruei 

frequentemente sentem vontmc% de Lrod r e :;eu atual em-

prego. 

(e) frequência dos trabalhadores 	 . ou que raras ve 

zes sentem vontade de trocar 	squ aHHai emprego. 

(f) frequência dos trabalhadores quc jonam. em exercer ou-

tra atividade noutra empresa cia em ,:xeer out:ra. at

dade por conta propria. 

(g) frequência dos trabalhadores ii 	d)T em ex-er= ou- 

tra atividade na mesma empreca onl •" 	tril.liam„ ou oro 

exercer a mesma atividade oue eereea, nouHra uni-  asa 



ti 

Cr) 

3 

H 

tJ 
r1 

C ) 

AJO 

S.) 

H3 H3 	)-3 H y y 13 	 1-3 H H3 1-3 H3 H, 
G) G-) 	 G) 	G) G) 	 (;) u7 G) G) G) G) 

C3ci 	tA 	eu) 	LIJ 

N.) N...) H 
O NJ O 61 

O CD 0 CD 
W Ul 4. N.) 

1-h. 	 5 	0 	,0 	rt- 	Cu 	0 	1 	,-_*=.'i 	r1 	'.- .3 	ti 
I,- 	 (1) 	O 	(I) 	H- ti 	O 	CD 	C.-,.' 	O 	CD 	0 	0 
c):■ 	ti 	.0 	tf) 	CD 	t- 	hl 	cn 	c) 	>< 	c-t- 	0 	a 	cn 
-,i 	 P1 	rt 	Cf) 	Cd 	CD 	rt- 	Sli ) • 	Q 	2.» P3) 0 
2,.., 	A> 	ti 	G 	P-/ 	M., 	A) 	G 	O 	CD 	t-t 	ti 	G 	̀-', 
CD 	 O 	l'-i 	Cl 	CD 	ti 	ti 	H- 	M .. H- 	H- 	}..., 	.,..., 

H- 	 ,c) 	cl) 	0 	1--"- M 	(D 	c) C 	In - c) 	O 	RJ 
0 • 	• 	0 0 

.5 	CD 	ri 	:=.1 	O 	CD 	H-,  t)) 	O 	ri-  C.»,  -, 
0 

• 	

CD 	cu 	cn 	(D 	CD 	(D 	X 	R) 	G 	P.) z 0 	r.... 	(11 
',--'G 	.0 	rt 	'.•. 	', 	'-C-.3 	<",' 	:),': 	O 	ti 	X 

h la) 	A) 	t 1 ;-"3' (1) 	rt 1-, 

G G 	ti á G G G a, 	P.) R) h 5 5 ;:i) 
5 	5 	O '0 	5 	5 	5 	H- 	{...), 1---,  CD 	CD 	CD 	0, 
R) 	P) 	1--Q 	P)Pi 	5)) 	P) ,c) 	O 	5 	(n 	O 	c) 	O 

• 1,/ 	 il 

•■■■ 

G G 	G 	ti 	ti 	G 	G 	G 	li 	1.-/ 	t--; 	ti 	!I 	t 

hi n 	ti G G hS ti  ti 	G G G G G .--. , 
t-_,'-' tr 	tr h 	ti 	0' 0' 0-• 	h 	N 	h 	ti 	ti 	1--  
P) 	P) 	P) 	Pi) 	P) 	AO 	A) 	A) 	A) 	Di 	0 	0 	0 	A) 

J 	i 	H I---' G 	O 	.1 	H I-' I--' 6---' H 	--' 
A) 	Dl 	Ai 	 A) 	AL) 	Ai 

CD O C) 	O O O O. H CD 
(51 ln 	 W W ti W O NJ 

H 
tira 

T-.1 N.) H N.) 	 N) 	1,1 	ti 
Ni 	 LJ Hk..0 

rí-,r- 3,2 
O 

H-1 	1.--h 	1-h 	tt> 	1-1-1 	1-i-1 
(D 	CD 	CD 	CD 	(D 	CD 	CD 

1 	ri 
H- I.,- 	H- 	H- 	H- 
';'-1 	G 	ti 	G 	ti 	G',---I 
H- H- 	H- 	H- 	H- 
:1 	,':i 	G 	G 	:1 	G 	:1 
O 0 	0 O 0 O 0 O

U
T

U
T

  1.1
1 

o
u

T
I
n
D

s
.e

ul
 

o
u

T
T

rI
o

s
-e

  

ti) 	(f) 	r.1) 
O 0 O O 

I-,  H H• H-• 
H- 
';1 	:1 	:1 
O O o 

...Q '0 	'0 '0 4 4 4 CD 	5 't '0 u) 4 '‘,,̀ 
H- il 	ht 	ti 	H- H- H- M 	ti 	hl 	11 	CD 	H- H. 

• H- 	H- H- G ti ',1 n 	H- H- H- O ri :1 

tn 

• 	

A) t 	PI Pli u) 	u) 	ui 	 RA PA 0)1 :,1 	(1) 	Co. 
H- ti 	ti 	hi 	H- H- H- 0_, 	hl 	ti 	h( 	Cl H-  H. 
O • 	• • O O O 	 0 O 

P) 	Pi 	R) 	P) 	0) 	R) 	P) 	R) 	P) 	P) 	AJ 	+ 	+ 	c',.! 
rt rt 	rt rt ri-  rt rt rt 	rt rt rt 	 rt 
(Dl CD> 	CD> (D1 (Dx (Dl (Dl CD> 	(D> CD> (D> :n 	,f.-. 	ri' 

O 	c.'' 
(D 	CD 

ctri' 	rt rt rt ct rt rt 	rt rt ri-  rt ri-  rt 
ti 	ti 	titi 	ti 	ti 	ti 	ti 	ti 	ti 	ti 	i 	h 

) 	 0) 	) 	 N> 	(D) CD> (0) CD 	(D ■ 
cf) 	U1 	fn 	(1) 	UI 	(f) 	Cf) 	✓11 	C. 	C.) 	ch 	(f., 



t21 

tri 

til 
cn 

• til 

.":7 
Cri 
• t7 
• O 

}-3 
(f) til 
tri rr  

he, 
C O 

,4'-) 

C:: O 

t:-1  • 

(ri 

H 

• 

1-1 
o • 

o 

H 

zi 
• cl) 
r2 o 

o 

Cr) 

t-1  

2:1  
t-t 
O 

198 

c z 
• cn 
ii 	H 

Z 
1-01 O C 
O 1,:ci 

O 

t-3 H 1-3 1-3 	13 	h-3 	1-3 	H3 	H3 	a 	H3 	1-3 	 H 	1-2,  

Ni 	H H Ni N H H 	 u 1 NJ 
Cft ,J=,. 	CN 	 LO co u1 O N...) lC) 

	 cr\ co 	Cia  

C) CD CD CD CD 0 CO C) CD CD CD 0 CD CD 	0 C, 	 C.1  
CD CD CD CD 0 CD 0 Ni N.) 1\2, N a'N 	4=, 	C.) C) C) (...) N.) 1.51 N) 

G 	(D 	t-11 H, 5 	t-i) t-h t-h Di 	(D 	G 'O 	h) G 	O 	 (D 	}-.; rt, ti 
Pà? cn 	O 	1-- 	rli 	H- 	H- 	I-', 	G 	(1) 	P..) t (D 	H- 	pi t 	0 	cti 	G 	cn 	H- 	!--,,- 	(D 
O 'Ti 	t-0 	fit 	4 	A) 	(1) 	R) 	t-(1 	0 	G 	Sit- 	O 	i,:i 	t-; 	ty" ';0 	()) 	Cu 	tf) 

G G G G G G G rt G 	rt-  G 	 0 1 hl r=_: G G (D 
1 	)--' H- n, H- 	0, 	0, 	2-, 	(D 	t---, 	11 	0 • (D) 	11 	a) 	(D 	1- , - 	t-- 	PI, 	P., 11 
(D 	Di 	tn 	(D 	G 	0 	(D 	(D 	O 	R) 	(D 	P) 	CD - 0 	ti 	2, hi, r-,•') 	CC 	0 	‹-: 
( 	 • 	 tr) 	• 	• 	c() 	 11/ 

G G G G G G G G '0 G 	G G G 	 ;:i H,  'e;1  :-_i G G 
cn ? irn t SI) t (D 	CD 	(D 	(D 	W 	(D 	Di 	(D 	An (D 	N 	RI t 2-) 	H- 	w t (1) 	(D 
O 0 0 G G G 	G (r) G C G O G 	 C, -.1 G o ,-s :-.1 

G' G' G' G G' Cn G' ti  G' 	G" 	n 	ti rt 	r G' 
ti hl hl G G G G G Ai G Di G ti G 	O ti S)) O H, 	l_-: 
0 CD et 5 5 5 G 5 ti 5 	5 CD 5 	G (D 0, ti (O 	5 
cn 	cn 	W 	Sit 	tà) 	n) 	R) 	O 	a] 	O 	i 	1n 	Di 	 () 	O 	c-) 	Su 

N3 	'C 	'Z1, 	 hi 	ti 	'"Cl 	 't5 	ti 	J-z-j 

ti 	ti 	ti 	ti 	ti 	ti 	hl 	ti 	ti 	H) 	ti 	ti 	ti 	ti 	G 	G 	ti 	G 	t -I 	G 	G 
G G G G G G G G G G ,- ..., 	G 	G 	G 	1-1 	h; 	c.: 	ti 	;.:' 	̀-: 	ht, 
ti 	ht 	ht 	11 	11 	ti 	ti 	ti 	ti 	ti 	ti 	ti 	ti 	H 	13' 	t3-' 	ti 	tY"' 	11 	1-5' 	1)-  
P,-) 	ro 	2-) 	A) 	SI 	R) 	P1 	(t) 	( 	(:)i 	0) 	Ru 	Di 	a) 	su 	(,:u 	(Di 	W 	0.‘, 	R) 	11 
1-,  1-,  H H 1- 	1-,  t--' H I-,  H i- 	1-,  I--,  1--, 	G 	G 	1--,  G 	i--,  G 	G 

(1) 	w 	Cl) 	lu 	RJ 

1-4-1 	N, 	f-h 	t-h 	1--h 	Ci 	1 	h-fi 	i-fi 	1---1-i 	Hfi 	:1 	5 
(D 	 (D 	CD 	N 	CD 	Pi 	cli 	t3J 	CD 	(D 	(D 	(D 	c",) 	(li 
5 	 Ci 	á 	Ci 	Ci 	.- Cn 	Cn 	Cn 	1 	31 	.--, -...- 	':T1 	V) 	rn 
!---,- 	 H, 	P- 	H- 	a 	O 	(-) 	H- 	H- 	H- 	t-- 	() 	(•) 
G G G G G G G G G G G G G G 	G ti (i, ,C, 
t-,• 	 H- 	H- 	H- 	1---' 	!----. 	1----' 	F--•- 	H- 	1-- 	;.--, 	-.---, 	!----, 
G G G G G 'G I-- H-  H- G G G 	G G 1-- i- -, - 
O O G O O 0 O 0 r-.1 --J G 0 O O 	O CD Ci Cl 

0 	O 	O 	 ,:- 	('-' O
 

"t5 	-0 	-ti 	CD 	01 	TJ 	Ç-O 	 P-05 	LQ 	 'ci 
ti 	ti 	II 	H- 	11 	H- 	1-1 	ti 	t.-- 	F•1 	ti 	t j 	ti 	H. 	ti 	

i 	ti 	1-1 
ti 	1-,- H- G 	 H- H-  G 	G 	H- H- H- H- 	 H- H- !--'• 

(it :11 	PA 	 2)1 	 San 
R)L 	I 	p.)% 	 (I) 	¢1k 	 RA 	W1 	PP* 	 ;7/1 	cif 
t-i 	ti 	ti 	H- ti 	H- ti 	 H- ti 	ti 	ti 	ti 	H- ti 	ti 	H 

O • 	0 • 	• 	0 	0 	• 	• 	• 	• 	0 	• 

ti 

s 
1-1 

rà 	Di 	P) 	/1) 	 u 2t) 	Di 	RJ 	RJ 	P) 	 `,.11aJ 	-1) 
ri` 	rt 	rt- 	ri- 	ri- 	rt 	rt 	rt 	ri- 	ri- 	ri- 	rt- 	rt 	rl- 	rt 	rt 	rt 	 rt- 
MI MI MI MI MI MI MI MI MI MI MI MI MI MI 	 (DL MI (I) I 0) (-01 01 

rt- 	rt 	(t 	ri- 	(-1- 	rt 	ri- 	ri- 	rt 	rt- 	rt 	ri- 	ri- 	rt- 	rt- 	rt- 	rt 	rt- 	rt 	rt 	ri- 
fi 	hi 	li 	ti 	ti 	ti 	ti 	ti 	ti 	ti 	ti 	ti 	ti 	ti 	H, 	hi 	Fi 	ti 	ti 	''''S 
(Dt (Dt (D) (Dt (Dt (D) 	(D) 	(;) ) 	(D) (D) 	(D) 	co ) 	(D) (D) 	(Do 	(0) 	(D ■ (D ) 0 ) (D■ 	0) 
cn 	(n 	In 	tn 	tn 	Cn 	cn 	.r - 	W 	W 	(I) 	CC 	(n 	Cn 	CD 	CA 	CD 	W 	Cri 	ri, 	W 

1-11 

D 



Cri 

00 
1.--; 
C O 

O 

trl 

Oro 
i 

1 9 9 

W 	 1J 

O 0 0 O 	onnonn 	,r,-) 
c-4 	C-4 	C-A 	 c--; 	tu 	c-4 

N.) G) (.,) W 
O) C) 

0 CD CD 0 
GJ t•J N 4=.• 

0 	(D 	(D 	 !:,1 	O 	c.a 	t_E-; 
P.) t O (D 	Cu O g) O H H 	O O 'ri (T) ti 
O 	H 0 	rr 	H ti 	(D 	(D ,... 	(---' • 	ti 	Ai 

0. "0 	ri- 	rt 	 (1 	ç -t 	'-'=.: 	:I 
ti 	AJ 
(D 	G 

	

H 	 Cu H- Su 
0-., 	

ti 	rt 
(D 	(D 	 s(':):'_t 	it-u--- 	''':)I 	2 	(1:..-•:,  

cr) 	tr 	 O 	(--t-  O 	O 	O 0 	h 	ht 	1,: 
11 	• 	 II 	{). 

ti 	ti 	ti 	ti 
	

ti 	G 	ti 	ti 	ti 	hl 	ti 	ti 	, 
G G G 
	

G ti G G G G 	G G G sr; 
11 	11 	11 	ti 
	

I-  i 	0' 	ti 	ti 	ti 	ti 	ti . ti 	t s 	( 
51) 	Po 	A) 	AJ 	O) 	O) 	AJ 	(1) 	Ah 	A) 	Sp 	(O 	, 
1.---' 	H 	}--' 	H 	I--• 	,.1 	I---' 	I-' 	f-' 	f--' 	Pa 	--'• 	!•--' 

A) 

• 	

AJ 

▪ 	

P 	A) 	fD 	RJ 	A) 	Su 	SI 	Eu 	A) 	AJ 	:.! 	w 
Ul 	Cf) 	U] 	(1) 	 Cf) 	Cll 	Cf) 	Ui 	cn 	cn 	(r, 	(O 	v) 
O o C) C) 	 n 0 0 n O 	O C) O O 1) 'h 
G G G G 	 G G G G G 	G G G c: ,- (O  
1--,  1--' H H, 	 H F--• H H Ni 	l-,  H F- t --, 	h - 
H- 	H- 	H- 	1--•• 	 O- 	H- 	1--- 	O- 	P- 	O- 	h- 	t  -, 	1 

O 0 0 0 	 0 0 0 O 0 	0 0 0 0 0 

-̀0 "0 '0 "0 	kr1 	Ui '0 "O LQ "C.5 	"0 "0 ' (5 'G 	'et 
ti 	ti 	ti 	ll 	0 	(D 	hi 	ti 	O- 	ti 	ti 	ti 	ti 	I--; 	1-'- 	1--( 
P- 	1--, 	h-, 	 .''' I-- 	

• 	

O 	P 	 .- - O- 	:5 	O- 	O- H- 	h- 	:=1 	,- -- N. 
5 	5 	5 	5 	Eit 1 G 	W 	sul 5 	.1 	:1, 	t1 	'A 	Ç,-% k Y1. ... 	— 
PM 	11)1 	W1 	0) ■ 	co 	5:111 	Dit 	(f) 	jIn 	0)1 	11.) I 	W 1 	r1) S 	C/ -I 	iii ■ 
ti 	hi 	ti 11 	H" 	0., 	11 	ti 	H" 	11 	11 	ti 	11 	1 1 	; -; 

• 0 	• 	o 	- 	 • 	o 	, 	_, 

AJ 	O) 	Cu 	O) 	O) 	Cu 	A) 	AJ 	+ 	A) 	Ah 	-1- 	ittr 	At 	tü 
rt 	rt 	rt 	rt 	ri- 	rt 	(1- 	rt 	(1- 	rt 	ri- 	ri 	r 1-  
(Dt 	(D1 	(Dl 	(Dl 	mi 	(Dt 	cD1 	(Dt ,0 	(Dt 	(D s I_Q 	(!) r 	,-)1 	(Cs 	(L,  1 

-L.-• 	 C.:: 	 E, 
(D 	 (O 	 ir.,  

rt- 	ri- 	rt 	rt 	rt 	rt 	rt 	(-r. 	rt 	Fr 	(-1- 	rt 	ri. 	t 	rt 	ch 
II 	11 	hl 	hl 	)1 	)1 	hl 	)1 	hl 	hl 	11 	ti 	!--; 	 hi 	c 
(1)1 	(01 (D> 	CD, 	(Dl 	(D) 	(D1 	0> 	(Dh (Dt 	CD> 	O h 	e ■ 	(;) ) 	(D ) 	(D> 
In 	(1) 	(n 	CO 	CO 	(f) 	(1) 	(!) 	cn 	cn 	cn 	(>1 	;,,, 	(1) 	En 	;.a.-, 

a
0
p

U
p

T
O

W
 

H (1) 1-11 

• cr- 
ti 	II '17 

(D 	• 

su 
ti 	(.1 Fq -

a
gn
I
.
D
a
w
  

• DJ 	tf: 	3 	:=5 	O 	cri 	h-- 	zn 	 c"' 
A) ( '-'0 	(D 	h 'ti 	(D 	AJ 	CD 	,.,t 	itt 
O O 	ti 	n 	O 	 ti 	<I.: 	ti 	',', 	., ,_, 

'.-5-...1 	 .1 	C 	ti 	<-.1 	ti 	o 
hl 	rt 	(D 	á 	ti 	Aj■ 	(D 	P.: 	(D 	iu 	E - 
(D 	EU 	(O 	W 	(D $0 	̀.1 	r, ;:i  
ul 	("), 	rt 	Cn 	c,' 	rt 	O 	(-i-. 	c 

tizi 	O 	(D 	 (D 	I-E 	(T.) 
■IP. 	. 	ti 

N) N J=.• NJ N.) N.) 	G.) 	 Ni 	„ 
Us G.) k.0 	Ou 

CD 0 C) 	 1-,  C) 
C. CD UI CD O C) 	Cr) H c--) 

W
I
N
I
M
N
O
D
 



E!' 

Ci 

;ri 

Lii 

rt) 

Cri 

(r) 

H 
Lr.; C7 

h:1 
1;0 til 
trl 
G') CS 
• O 

CA til 

:ti Cri 
<O' 

C.1 
Ci til 

r,  • , 
(S) 

/U
V

IN
E

W
 I

 ri
v
 

111 

O ono 	O 	O 	O O G.) 
-c-1 o o 	z z z 

200 

■)1 
';2...1 7 

O 

!71 
11) 

ri 
ti 

ri 
At+ 

N.) 	I— 	I—' 	H 	.■.) 	I—' 	 N.) 	 N) 	ts.„) 
CD CO Ul LC) 	 t•J CO 	N..) CO N-) 	 H-k 	 c_.; 

CD CD CD CD 	CD CD CD 	CD C C C CD Cr,  (2.; 
CD 	IV 	 CD 	N.) 	N..) 	N.) 	C:.:) 	ci 

(/) 	UI 	(1) 	 1 	N 	Li 	.--,J 	o 	ti) 	11) 	, 4, 	-.'.' 	r  ,, 	e 	a' 
(1) 	(1) 	(1) 	 O 	H- 	W ■ 	H- --i-: 1" 	O 	(D 	/D 	0 110  
ti 	ti 	ti 	ti 	1-, 	,.1 	O 	- ,...,  1:u 	1--, 	11 	11 	!..... 	ti 	• 	• 
C 	C 	C 	< 	 c-r• mj 	(1, 	<,-.-.: 	1  
(D 	as 	0 	 W 	1:13 	ti 	O 	0 	(ti 	0 	SI)  
ri 	ri 	Li 	i 	 :--, 	n 	 ,13 	(,,.1., 	, 	l, 
ç -t- 	s—tr 	rt 	 O 	O 	ti) 	 ;s.:, 	O 	rt 	0 	C, 	■ i 	. 
(1) 	0 	0 	 ti 	ti 	 . 	ti 	0 	• 	̀t 	L: 

1./1 	I—' 	I----' 	.:7.1 	Ir.1 	UI 	Cl 	t.2.' 	Cl 	'.-.:( 	Ci 	M 
(E) 	(ti 	(II 	O 	(1) 	(D 	W; 	M 	(..))/ 	Wi 	e 	n 	:., 
11 	< 	< 	rt- 	S:"-1, 	ti 	O 	i--'- 	0 	O 	N'r - 	r ; 	. 
< Ii 	ti 	ti 	O 	(D 	--:,' 	 • 	...• 	":-.; 
a) 	(ti 	,,D 	ti 	(D 	ti 	(ti 	ti 	ti 	n 	,,,:.;  
:_i 	ar 	Q, 	1-- 	ti 	D.: 	(1) 	L_Q 	O 	11) 	Cl 	().-  
r1 	O 	O 	O 	ur 	CD 	ri- 	ur 	(D 	IA 	a'  
(1) 	ti 	ti 	ti , 	rt 	0- 	(D 	'Ll 	::-.1 	'"U 	'O.., 	CD 	(ti  

w . 

O 

t i 	ti 	II 	hi 	O 	(----; 	ti 	kl 	ti 	(----:: 	ti 	kl 	-(  
(---: 	ri 	ri 	ri 	kl 	hi 	(.--: 	t.::: 	O 	ti 	$.:( 	c.,', 	r, 	:1  
ti 

 
ti 	ti 	ti 	U" C-  ti 	ti 	ti 	C" Il 	kl 	h) 	ti 	O 

(ti 	a' (1) 	A) 	fsp 	a' 	(LI 	Ilk 	()t 	D.I 	(.:t 	g) 	rr) 	(»  
i--, 	i--, 	1-, 	i--, 	::1 	Li 	H, 	F.---, 	1---, 	Ci 	E- 	H-, 	. .. 	 . ; 

P.) 	g) 	 (ti 

5 	5 5 	5 	'5 	ri 	5 	 5 5 	',.:" 	::-J 

'rd 	'Cl 	■.Q 	(O 	'--0 	1-0 	,ct 	t-ci 	._ct 	t., -: 
ti 	ti 	ti 	ti 	H- 	1-'- 	!1 	ti 	1--,- 	ti 	1--,- 	(k.) 	,-,- 
0- 	H- 	0- 	H- 	..-_-J 	..1 	0- 	1,- 	ti 	0- 	',1 	Li 	f'.) 	 , ,, 
'5 	5 	5 	'5 	Pi I SI) t 	5 	5 	PI 5 	Ws Ws i'S 	Sm 	':,: ■ 
(VI 	Pil 	RA 	("B% 	M 	C1.1 	ssx 	pis 	m 	ost 	m 	cirs 	'.' 	(J') 	.,:-..,, 	!..f., 
ti 	ti 	kl 	hi 	H- 	H- 	ti 	ti 	H- 	ti 	H- 	--,- 	ç.-",.., 
• • 	• 	 00 	•. 	O • 	0 	C 	- 	, , 	o 

A) 	gu 	S1) 	At 	g) 	g) 	El) 	)-1) 	ri) 	Ai 	gi 	+ 	o-I 	 ;,,r 
(-1- 	(1- 	(--t- 	ct 	rt- 	ri- 	rt 	rt- 	d- 	fi- 	,-- t- 	t" t - 	-: --t 	Ft 
MI MI @I WI 	(DI MI MI 	MI MA Ms MI idCr,)s ,s'. 	'(ti  

5 r 
(D 

rt- 	rt- 	rt 	Et 	 ri- 	ct 	rt 	çt 	rt- 	ç-f- 	(1- 	t 	, 	 . 	r 
ti 	ti 	ti 	ti 	ti 	ti 	ti 	ti 	ti 	ti 	ti 	!--; 
(D1 	(D 	(Dl 	(Lr 	 cp, 	 1 	(tit 	), 	) 	 ) t.(1 	 ti) 	Ut 	a' U: 

UI 	CD 	(13 	W 	UI 	W 	 W 	W 	W 	CO 	til 	a'  
O (") (") (1 	000 	00000 O o ,... (1 

C 	C 	C; 	1.)); 	c .: 	Co 	o 	. 1  
I—' 	H' 	1—' 	I---' 	I—' 	t--- 	 1—' 	/---' 	H' 	I---' 	I ' 	I -' 	I- - 	I - , 
0- 	1-,- 	0- 	H- 	1.,-, 	H- 	 0- 	1-- 	0- 	1-- 	-,- -- 	r -- 	 ' ; 
:1 	ri 	ri 	̀.-5 	ri 	ri 	'.1 	ri 	:1 	ri 	ri 	:1 	D.) 	, ) . , 
O 0 0 0 	OCO 	 0 0 0 0 0 - ) 	

• . 



201_ 

concordaram ou concordaram muito H)uco com a afirmaLiva em 

descrição. 

Com relação a esta afimativa, não houve 	nenhum 

comentário significativo, ao ponto de justificar o seu re-

gistro. 

Afirmativa n9  12:  O salário ciue a empresa paga pe 

lo seu serviço, garante à você e á sua familia condiçaes de 

saúde consideradas por você como sendo perfeitamente adequa 

das. 

Pelos dados da tabela nV 14, pode-se observar que 

43 dos 69 trabalhadores entrevistados, ou seja, 62,3%, não 

concordaram ou concordaram muito pouco com a afirmativa em 

descrição. 

. Tambêm com relação a esta afirmativa, não 	houve 

nenhum comentário significativo, ao ponto de justificar 	o 

seu registro. 

Afirmativa n913:  O salário pua a empresa paga pe 

lo seu serviço, garante 'à você E :I sua :r.amilia condições de 

moradia, consideradas por você come sendo perfeitamente ade 

quadas. 

Pelos dados da tabela n9 14,pode-se observar que 

59 dos 69 trabalhadores entrevistados, ou seja, 85,5%, não 

concordaram ou concordaram muito pouco com a. afirmativa em 

descrição. 

No grupo M-3, alguns trahalhaciores alegaram 	que 

com o salário que recebem "nem o aluguel não dá para 	pa- 

gar que "não dá para fazer nem uma cas", que "tem ano  

que não dá para comprar nem uma camisa" e pua "se fosse pa-

ra, comprar uma casa (o salário) não dava'. 

Nó grupo 	alguns trabalhadores alegaram 	que 

com o salário que recebem "não ê pcsslv,H pensar em termos 

de morar decentemente) , nem que o cara. soa tenha familia" 

que "o aluguel está muito caro" e clue 'o terreno está difi-

cíl de se comprar". 

No grupo A-1, alguns trabalhadoras alegaram 	que 

"todas as despesas dependem do salárc, ao não ásuicien-
te". 
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Afirmativa nc.2  14:  Ne ..am.sHm_aito de seu trabalhe vc-

cê se sente seguro, porque os riscos com acidentes de traba 

lho praticamente não existem. 

Pelos dados da tabela nY 14 , podo-se observar que 

38 dos 69 trabalhadores entrevisos, ou seja, 55,1%, não 

concordaram ou concordaram muito pouco com o afirmativa em 

descrição. 

No grupo T-2, alguns trabalhadores alegaram 	que 

na empresa em que trabalham existe excesso de acidentes com 

os dedos, em termos de queimaduras e perda de unhas. 

No grupo T-3, alguns trabalhadores alegaram que a 

lem de ser grande o risco de perderem o dedo, quando tal fa 

to - ocorre com os trabalhadores, eles ainda "ganham uma mi 

charia de indenização". 

No grupo T-4, alguns trabalhadores Jlegai:a coe 

"na penteadeira o problema (com acidentns) grave, citando 

casos de colegas que prderam os dedo 	.prrie serviço 

ou que tiveram de extra-los por causa da mesmo. 

Nos grupos M-1 e M-2 , alguns Lrabaínadores alega 

ram que são muito comuns os acidentes cosi os dedos , as mI-
os e os braços, principalmente na parte ris moldagem e com 

relação às queimaduras. 

No grupo M-3, alguns trabalhadores alegaram que 

acontece muito acidente na empresa rim que trabalham, 	que 

"o negócio é exagerado", sempre com muitos trabalhadores 

encostados no seguro. Alegaram ainda que ar; acidentes nao 

acontecem só com os dedos, mãos ou braços, mar: tambem com 

os pós e com todo o corpo, comprovando soas deciaraces ao 

pesquisador com pós e braços machucados. 

Afirmativa n9 15: No ambiente de seu trabalhe vo 

cê se sente seguro, porque os riscos para a sua salde pra-

ticamente não existem. 

Pelos dados da tabela nc,2 14, bcde-se observar que 

58 dos 69 trabalhadores entrevistados, au seja, 84,1%, não 

concordaram ou concordaram muito pouco com a afirmativa em 

descrição. 

Nos grupos T-1 , T-2 e T- 3 , alguns trabalhadores 
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reclamaram do excesso de pó suspenso no er, chegando a acar 

retar sérios problemas de irritac'eo nas vistas e de alergia 

na pele, tendo-se que andar, muities vezes, permanentemente 

com uma toalha úmida i. disposição, oera retirar o excesso 

de pó que se acumula no rosto. 

No grupo T-4, alguns 	i i 	alegaram que a 

lém de terem que enfrentar o excesso de poeira, enfrentarem 

ainda o excesso de calor, em amhientes onde nem no inverno 

se usa blusa, tão alta é a temperatura. Alegaram ainda que 

os mestres, mesmo assim, não permitem que os ventiladores 

sejam ligados, com o pretexto de que com e ligacão de tais 

aparelhos os fios arrebentam. 

No grupo M-1, alguns trabalhadore reclamaram mui 

to do contato permanente com o x3 de fere e da falta de e-

xaustores no seu ambiente de trabeiho, orincipalmente no pe 

ríodo noturno, quando o serviço de 1imr:2eza coincide com o 

serviço de produção. 

No grupo M-2, alguns trabalhaderds reclamaram . do 

excesso de óleo, de gOs e de tinta com es quais estão garoa 

nentemente em contato, no seu amPiente de trabalho. 

No grupo M-3 , alguns trabalhadores alegaram 	não 

poder existir saúde num ambiente onde se tem "que 	'comer' 

pó de ferro e areia o dia todo" e que foz com eue quando 

"se tire chapa do pulmão sempre se oua. dizer que (o mesmo) 

está cheio de pó". 

No grupo-M-4, alguns Lisabalhadores reclamaram do 

horário desregulado de refeição, dos preju'lzos que o exces-

so de trabalho com solda traz ã sacada e do excesso de polui 

ção sonora no ambiente de trabalho. 

No grupo A-1, alguns trabalhadores reclamaram da 

baixa temperatura a que muitas vezes tem que se submeter, 

chegando a 209C abaixo de zero e do excesso de umidade 	no 

ambiente de trabalho, fatores que provocam gripes, dores de 

cabeça e "inchaço em tudo quanto 	junta da corpo". 

Afirmativa n9 16: No ambiente de seu trabalho vo- 

ce se sente seguro, porque o ritmode seu trabalho õ perfei- 

tamente normal e os riscos de tensác nervosa 	niraticamente 



204 

não existem. 

Pelos dados da tabela n'14,podease observar 	que 

36 dos 69 trabalhadores entrevistados, ou seja, 52,2%, 	não 

concordaram ou concordaram muito pouco com a afirmativa em 

descrição. 

No grupo T-4, alguns trabalhadores alegaram 	que 

"os mestres não dão chance nem para (o trabalhador) tomar á-

gua", que eles aumentam o ritmo de produção (propositalmen-

te) para ver se o pessoal dá conta" e que "não dá nem para 

ir ao banheiro'-', tamanha é a exigência da produção. 

No grupo M-1, apesar de algumas reclamações, os 

trabalhadores alegaram que "depois da greve (a situação) me-

lhorou muito", pois "os carrascos foram mandados embora" e 

terminou a pressão". 

Nos grupos M-2 e M-3, alguns trabalhadores alega-

ram que "o ritmo (de trabalho) 6 bastante puxado e que "na 

empresa não existe tcnerãncia", que ao chegar o final do ex-

pediente o trabalhador está cansado e esuotado. 

No grupo A-1, alguns trabalhadores alegaram que "o 

serviço 6 todo o dia muito apurado", que a quantidade de tra 

balho a ser executada "J aquela de sempre e. tem que ser fei-

ta a todo o custo. 

Afirmativa n9 17: No ambiente 	seu trabalho você 

se sente perfeitamente estável, porque os riscos de vir 	a 

ser despedido praticamente não existem. 

Pelos dados da tabela n9 =, pode-se observar 	que 

38 dos 69 trabalhadores entrevistados, ou seja, 55,1%, 	não 

concordaram ou concordaram muito pouco com a afirmativa em 

descrição. 

Nos grupos T-2, T-3 e T-4, alguns trabalhadores a-

legaram haver muita dispensa de empregados na empresa em que 

trabalham, que o risco de ser despedido um risco que sem-

pre existe para o empregado e que "qualquer motivo ê perigo-

so para (provocar) dispensa". 

No grupo M-1, alguns trabalhadores alegaram que de 

pois da greve "o problema (da dispensa) aumentou muito", 

que "foi muita gente para a rua e continua indo ainda" e que 
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ouve-se dizer "que o pessoal da (;r-s, 	 ITib 

No grupo M-2, alguns t ral aleg:,-J.ram haver 

na empresa "muita gente sendo deoe(Uda -  ou qualquer moti-

vo e um pretexto para o empregado "ir )':"'a a rua", atj o fa-

to do operário quebrar uma ferramenta. 

No grupo M-3, alguns trab hadol 	egacraa ccc na 

empresa em que trabalham "ningu&m ma , 	seguro depois da 

greve", "que vai muita gente para 	ruo." 	que "ainda 	hoje 

(dia em que a entrevista estava se realiz - 10), foram 	três 
para a rua". 

No grupo M-4, alguns trabalhadores alegaram que "o 

risco (de dispensa) ë muito grande, (poLs) tem sempre gente 

querendo entrar na empresa". 

No grupo A-1, alguns trabalhadores reclamaram da 

falta de estabilidade no emprego, pelo frito de verem "de cin 

co a seis colegas serem despedidos por dia". 

Afirmativa nV.  18: No amblenea 	seu L abajho você 

se sente perfeitamente confiante, porquncata certo de 	que 

diante de alguma privação, provocado pcL algum fato inespera 

do em sua vida, a empresa vira proinflmenfya em seu auxílio. 

Pelos dados da tabela ric, lal ti'. -se observar que 

40 dos 69 trabalhadores entrevistados, nu seja, 58%, nao con 

cordaram ou concordaram muito pouco com a afirmativa em des-

crição. . 

No grupo T-1, alguns trabalhaidr s reclamaram do a 

tendimento medico da firma, alegando que  não atende 

no local onde a unidade fabril este siLesida e que, alm dis-

so, sS atende no período da tarde, como os casos de emer-

gencia escolhessem horário para acontecer. 

No grupo T-2,algunstrabalhad 	alegaram que 	a 

firma não presta auxilio ao trabalhador q Itando ele precisa e 

que não deixa o operário ir para casa qui„ 	 docn 

No grupo T-3, alguns trbalhad u alegaram que a 

firma não dá as ferias vencidas quando 	 - 

nas por motivo de doença e que "náo de 	 irem 

ao medico e ao dentista quando preco,:lm" 

No grupo T-4, alguns trabalhad-ea alegar A que na 

firma existe a "CIFA s5 para d 7 7 	que Lu 	gle 'co mcdico 
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(da empresa) é comprado pelo patro" e que o operário doen-

te só é mandado para casa "se estiver morrendo". Alegaram 

ainda que todo problema de sai'ide que o empregado apresenta 

para o médico da firma, este alega ser gripe e que "a firma 

não paga atestado médico do INPS e cio sindicato". 

No grupo M-1, alguns trabalhadores alegaram 	que 

dois colegas morreram porque não receberam o atendimento mó 

dico da firma no momento em que precisavam. 

No grupo M-3, alguns trabalhadores alegaram que a 

firma "não é boa para todos", que "vai muito pela cara 	do 

empregado", e que os benefícios prestados aos 	operários, 

"muitas vezes são feitos visando o beneficio da própria fir 

ma". 

No grupo M-4, alguns trbaAhaGores alegaram, com 

relação aos benefícios fornecidos pela el-ipresa, que tudo e 

cobrado por ela e que "se precisdrem c1e O vale extra, eles 

(a empresa) não dão". 

Afirmativa n(;) 19: No ambint. 	seu trabalho, um 

serviço mal executado, ou um poquen U:, =ritruLe ne2rvoso 

da parte do trabalhador, vez por .:):!ra, s,ie encarados pelas 

chefias com naturalidade, não servida c aro pretexto para 

ficar de marcação em cima do empregado, para manda-lo embo-

ra na prrimeira oportunidade. 

Pelos dados da tabela n'? 14, pod-se observar que 

36 dos 69 trabalhadores entrevistados, ou seja, 52,2%, não 

concordaram ou conoordaram muito pouco caiu a afirmativa. em 

descrição. 

No grupo T-3, alguns tr3blhaúores alegaram 	que 

"uma simples conversa (no ambiente de trabalho), já (S. moti-

vo para botar bronca", que caso o operario fique mais que 

cinco minutos no banheiro eles já voo atrás, bater na por-

ta, que o operário não pode parar o serviço nem para tomar 

café., que para poderem comer alguma cola a durante o servi- 

ço, tem que entrar com o pão escondido debaixo da 	blusa, 

que "se acharem o lanche escondido eles 	mestres) carre- 

gam" e que "ninguém é perdoado, memo que 5e trate de 	mu- 

lher grávida". 
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No grupo T-4, alguns O rabe 1 O a rrs alegaram que os 

mestres "não tem educação para faiar com o empregado", que 

quando o empregado esta cansado eles perguntam se G sujeito 

no quer dormir em casa e que quando um empregado "machuca 

os dedos eles dizem que aquilo nao pode acontecer, acham que 

o empregado colocou a mão por quelet" e rida do um cava-

lo". 

No grupo M-1, alguns trabalhadores alegaram que 115 

certos chefes de seção que sc5 pousam em colocar o empregado 

"no gancho", que os chefes nunca querem conhecer as razoes 

do empregado, que a maioria dos chefes C assim e que o pro-

prio chefe estraga o bom empregado. 

No grupo A-1, alguns trabalhadores alegaram 	que i - 

"por qualquer motivo o empregado fica manjado" dentro da fir 

ma e que "por qualquer coisa 6 chamado no setor de pessoal e 

esta sujeito a levar uma advertncia ou pegar um gancho". 

Afirmativan920: Vocj,  se sente bem integrado com 

os seus colegas de trabalho e suas telaçoes com eles sao ge-

ralmente boas, amigáveis e cordiais. 

Pelos dados da tabela r:21_ , pode-se observar que 5 

dos 69 trabalhadores entrevistados, ou eja, 7,2%, nac.: con-

cordaram ou concordaram muito pouco coca afirmativa em des-

criçao^ 

No gruo A-1, alguns traballladet:es alegaram 	que 1 

"com os colegas as relações são sempre hods, um colega ajuda 

o outro, nunca há problema". 

Afirmativa n9 21: Voc se senC.e bem integrado com 

o seu chefe e com os demais superiores da empresa: eles lhe 

tratam sempre com dignidade e respeito. 

Pelos dados da tabela n9 	podc-se observar 	que 

26 dos 69 trabalhadores entrevistados, 	 37,7, 	n ao 

concordaram ou concordaram muito pouco cum a afirmativa cm 

descrição. 

No grupo T-3, alguns frai.)e1re alegaram que "o 

chefe não 6 bom para a gente", que "ele: tem raiva da gen-

te", que "o chefe fica de marcação" e uue weslio para empre-

gado de idade eles dizem o que querem dl a r". 

No grupo T-4, alguns trabores adegaram 	que 
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"os chefes são estúpidos", que "(Hos nao explicam, eles gri-

tam", que "eles deixam a pessoa nervosa" e que não trocam o 

serviço dos oper-ários quando estes precisam trocã-ia por pro 

blemas de saúde. 

Nos grupos M-1 e M-4 , alguns trabalhadores alega-

ram que "tem chefes que gostam de dar indiretas", que "não 

tratam bem os empregados", que "fazem ameaça de colocar o em 

pregado na rua" e ainda, que "tem chefes que não d para a-

guentar". 

Afirmativa n9  22: Você sente eue a supervisão e o 

controle no seiII ambiente de trabalho são pequenos, porque o 

seu superior imediato e os demais chefes da empresa confiam 

em você e no seu trabalho. 

Pelos dados da tabela nY14,pode-se observar 	que 

20 dos 69 trabalhadores entrevistados, ou seja, 29%, não con 

cordaram ou concordaram muito pouco com. a afirmativa em des-

crição. 

Nos grupos T-3 e T-4, a lajuuz rdbalhddores 

ram que "com as maquinistas o prab i ens c rave", perduc "os 

controladores estão sempre em címd, iucsee que se esteja tra-

balhando" e que "eles botam fio 15IM (510 seu; coisa  

Afirmativa n9  23: Voej a  ezau ambiente de tra 

balho como um ambiente agradâveJ e joscoubrald.d care ca nele 

se trabalha J'à vontade, sem que ha cbefd dS. 

Pelos dados da tabela. h9 I 1 pode-se observar 	que 

26 dos 69 trabalhadores entrevi;Ldds, ea seja, 37,7, 	não 

concordaram ou concordaram muito pouco =a a '' irrua tu os 	em 

descrição. 

No grupo T-2, alguns trabalhadores alegaram que na 

fabrica não se faz nada à vontade , duo seca que se correr a 

manhã toda", que "tem que se dar conta ca produção, porque 

os contramestres ganham por produção". 

Afirmativa n9  24: Quando alguma decisão ligada di-

retamente ao seu trabalho estã para ser domada, geralmente 6 
dada oportunidade para que você e seus colegas dêem a opi-

nião de vocês sobre o assunto. 

Pelos dados da tabela 	pode-se observar 	que 
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35 dos 69 trabalhadores entrevistados, ou seja, 50,7%, não 

concordaram ou concordaram muito pouco com a afirmativa em 

descrição. 

Nos grupos T-1, T-2 e T-4, alguns trabalhadores a 

legaram que a firma "não pede a opinião do empregado para 

nada", que "faz tudo sem consultar o empregado" e que "a o-

pinião do empregado não interessa". 

Nos grupos M-1 e M-4, alguns trabalhadores alega 

ram que no serviço "tem que:ser tudo como eles (os chefes) 

querem", que "quem trabalha e entende do negócio deve ser 

consultado", mas que "quem não entende do trabalho acha que 

-e a opinião dele a que vale" e que "o empregado só j?. consul 

tado quando a qualidade e a produção não saem". 

No grupo A-1, alguns trabalhadores alegaram que 

"o negOcio é sempre como eles querem" e que "eles não pedem 

nunca a opinião do empregado". 
,• 

Afirmativa n9 25: Quando o trabalhador tem alguma 

reclamação a fazer para as chefias, relacionadas com o seu 

trabalho, ele faz sem nenhum ressentimero, porque confia 

na chefia e na empresa. 

Pelos dados da tabela nÇ 14, pode-s,:: observar que 

20 dos 69 trabalhadores entrevistados, ou seja, 29%, não 

concorcl'aram ou concordaram muito pouco com a afirmativa em 

descrição. 

No grupo T-3, alguns trabalhadores alegaram 	que 

"se o operário fizer uma reclamação, ainda ganha bronca". 

Nos grupos M-2 e M-3, alguns trThalhadores alega-

ram que "se a firma aceitasse reclamação, todo mundo recla-

mava" e que "a firma não aceita que os oper:ãries vão fazer 

reclamaçOes'em grupos". 

No grupo A-1, alguns traalhadares alegaram que 

"na firma não existe liberdade para reclamar" e que para sa 

ir, para fazer uma reclamação, "tem(-se) que pegar uma or-

dem de saída, tem(-se) que falar coa uns três ou quatro che 

fes e assim por diante". 

Afirmativa n9 26: O trL amento due as chefias dis 

pensam aos trabalhadores é, em geral, um tratamento justo, 
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humano e imparcial: embDra exi 	 aau aiS .:atoras os seus 

deveres, reconhecem sempre os ousa 

Pelos dados da tabela n'2 	 observar 	que 

40, dos 69 trabalhadores entrevistadas , Do seja, 58%, 	nao 

concordarm ou concordaram muito pouco coa o afirmativa 	em 

descrição. 

Nos grupos T-1 e T-4, alguns trabalhadores reclama 

ram das listas que são levadas at.e os moamos para assina.rem, 

caso concordem com alguma decisão a ser tomada pela empresa 

e que lhes afete diretamente, ou nas) assinarem, caso discor-

dem destas mesmas decisões, alegando que "se mais da metade 

dos trabalhadores assinar (a lista) , o resto não interessa" 

para a empresa e que "não é direito trabalhar domingo", mes-

mo para quem assinou a lista. 

No grupo T-3 , alguns trabalhadores alegaram 	que 

na fãbrica, "os brasileiros tem menos direito tio que (os des 

cendentes de) alemães", que fazendo e m i aria serviço "o iarasi 

leiro ganha menos que (c5 descendei te de; alarroio " e que di-

fícil ter um brasileiro mestre ou aosLrr*ifire". 

No grupo Mel, alguns trai ;r JiaH 	a iegarar:! que na 

empresa acontece casos de se "castigar c di..ra sem merecer", 

de "não se escutar o cara, embora ele tbblna rajle", cio 

mar o cura para ter 12-C para mancLá(-1b) 	 e de "colocar 

o cara para a rua sem direitos e iiepoiH H( cjan'a.ar a dw:stão 

na Justiça do Trabalho". 

No grupo .14-2, alguns tra11 - o alegaram que na 

firma "sempre existe os preferidos e e ao les .( a  Ia presa) 

não perdoam nada, nem com justificativa“. 

No grupo M-3 , alguns trabalhadores alegaram que "a 

testado médico do INPS ou de m6dico particular eles (a empre 

sa) nao aceitam" e que quando "o mj'idico ria firma encaminha o 

empregado para o INPS 6 porque c,  sujeita e esCS muito mal". 

No grupo A-1, alguns trabathedore alegaram que pa 

ra se conseguir dez dias de frias um sacrifTeio, ,Itie para 

isso o trabalhador "tem que conversar mu to", que se o opera 

rio pedir dez dias de f(Srias, a ijr126i ad arrar ;:mente cinco, 

que quando o operãrio foi pedir as suas fjsrias, a firma "que 
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ria dar dez dias em case, dez na Li.-ja c dez em dinheiro", 

que se o operário pegar um atestado mJcflco, ele C olhado 

com "cara feia", que se o oper5rio reclamar que nao pode tra 

balhar com o sal por causa da "arrebentação nas mãos", a fir 

ma capaz de mandã-lo embora. 

Afirmativa n9 27: Quando A empresa precisa de urna 

colaboração extra do trabalhador, como por exemplo, fazer ho 

ra extra, trabalhar dias santos ou feriados, etc. , o traba - 

lhador é sempre consultado primeiro e quando presta este ti-

po de colaboração, ele faz de livre e espontãnea vontade; 

não existe preS'são. 

Pelos dados da tabela n9 14 , pode-se observar 	que 

32 dos 69 trabalhadores entrevistados, ou seja, 46,4%, 	nao 

concordaram ou concordaram muito pouco com a afirmativa em 

descrição. 

No grupo T-1, alguns trabalhadores alegaram que ao 

tes da firma tomar uma decisao importante, come por exemplo, 

trabalhar aos domingos, devido a implantacao do IV turno na 

empresa, d passada uma lista para que P oper5rio assine, ca-

so concorde com a decisão, mas que o e:::5rio que não assina 

a tal lista estã sujeito a ir para e rua. 

No grupo T-2, alguns trabalhadores alegaram que pa 

ra tom uma decisão importante, o empresa não consulta o em 

pregado, citando o fato de fazõ-les trabqlhar no dia das al-

mas, sem que fossem consultados. 

No grupo .M-1, alguns trabalhadores alegaram que 

comum "o elemento ser trocado de serviço sem ser consulta-

do", que "isso acontece muito co cara se uueima". 

Nos grupos M-2 e M-4, alguns trabalhadores alega-

ram já ter visto "elemento ser obriqadc fazer serão na mar 

ra", que "os pr6prios colegas pressionam' e que "se não fi-

zer serão o elemento fica marcado". 

No grupo A-1, alguns trabalhadores reclamaram prin 

cipalmente do desrespeito da emplesa quanLo aos horãríos de 

serviço, alegando que certa vez, ao quebrar uma m5quina, os 

operãrios ficaram sem serviço e foram em; ora no horãrlo cor-

reto de final de expediente, sendo que, ao a)utrn dia, "pega-

ram gancho" e uni foi demitido por 1sso. 
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Afirmativa  n?  28: As chetids demonstram muita fie 

xibilidade e compreensão para com os trabalhadores. Nao 

por qualquer motivo que ele vai receber puniço. 

Pelos dados da tabela n9 14, prelo-se observar que 

29 dos 69 trabalhadores entrevistados, ou seja, 42%, não 

concordaram ou concordaram muito pouco com a afirmativa em 

descrição. 

	

No grupo T-1, alguns trabalhadores alegaram 	que 

quando ficaram ilhados no seu bairro, devido a uma enchen-

te, a empresa não lhes pagou os dias perdidos. 

Nos grupos T-3 e T-4, alguns trabalhadores alega-

ram que "muitas vezes a empresa não deixa os trabalhadores 

sairem" em momentos nos quais eles precisam faze-lo e que 

se o trabalhador chegar mais de uma vez aLrasado, o domingo 

e cortado. 

	

No grupo T-3, alguns trabalhadores alegaram 	que 
"por qualquer coisa o‘operárío recebe puniavao", que ".,;e man 

darem a pessoa fazer um serviço e a pessoa ráo poder 

ze-lo) jã e colocada no gancho e perde o doin(jo" e 

muito fácil colocar (o empregado) no gancho". 

	

No grupo A-1, alguns trabalhadores alegaram 	que 

"todo o dia aparece bronca e ganebc" na =presa. 

Afirmativa n9 29: Os direttw; uru quais os traba-

lhadores fazem justiça, como pagamento em dia, concesso de 

licença para trabalhadores demitidos seu justa causa, alem 

de outros, são sempre respeitados pela empresa: dificilmen 

te torna-se necessãrio que o trabalhador recorra ii 

do Trabalho, para fazer valer os seus direitos. 

Pelos dados da tabela n9 14, pode-se observar que 

33 dos 69 trabalhadores entrevistados, ou seja, 47,8%, não 

concordaram ou concordaram muito pouco eec, a afirmativa em 

descrição. 

No grupo T-3, alguns trabalhador: reclamaram do 

fato da firma não aceitar atestados radicos do sindicato e 

do INPS. 

No grupo M-4, alguns trabalhadores reclamaram do 

fato de muitas vezes o empregado se machucar e a firma não 

querer lhe conceder os direitos a que fazem justiça. 
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No urupo M-1, alguns - rahainadc)res alegaram 	nue 

	

"dentro da empresa os nroblemas nae sào resolvidos" e 	que 

"a empresa não aceita atestado idiço do INPS". 

No grupo M-2, alguns trabalhadores alegaram que a 

empresa sempre nronura pretexto para colocar quem ela quer 

na rua, que "não aceita atestado medico do sindjcato e do 

INPS, a não ser com a assinatura do mêdico da empresa" que 

"a firma botou um elemento para a rua poroso (ele) fez ques 

tão de fazer valer o atestado cio um módico particular" e 

que para certos empregados a empresa paga (determinados di-

reitos a que fazem justiça) , porque tem mêdo" dos mesmos. 

	

No grupo M-3, alguns trabalhadores alegaram 	que 

	

"nem sempre o direito do empregado ê respeitado", use 	"o 

problema ê geralmente resolvido na justiça" e que "o atesta 

do médico de fora não vale". Com rlaoa0 aos atestados má-

dicos, alguns trabalhadores aleara, H uda , due á necessF-:- 

rio tomar muito cuidado, pois eu a :,:irma tom5-los, pode 

não mais devniv&-lose não pagar os dils virdidos. Por isso 

e preciso ficar semnre com uma flotocpl... do atestado nara, 

em caso da firma não querer considerar os seus direitos, po 

derem levar a futocdpio ate a JueL go 'L rrahalho. 

No grupo M-4, alguns dores aledaram que 

"o atestado medico do INPS não syrve (t)ara a firma), sd se 

pessoa for ã JI-Iltiça do Trabalho, mas (a pessoa) e despe 

dida". 

	

No grupo A-1, alguns trabalhadores alegaram 	que 

quando o empregado chega. de licença de sat'Ide na emprdsa, "o 

chefe á capaz de amarrar o cara cinco ou seis dias, nora de 

pois mandar trabalhar e se o cara mio ter procurar os direi 

tos, eles (a firma) não pagPm esses dias". 

Afirmativa n9 30: O ambiente de trabalho da empre 

sa é organizado, limpo e agrad tamto no local onde as 

atividades são desempenhadas quanto rts Lefeitries, nos ba 

nheiros e demais dependências. 

Pelos dados da tabela n 14, pnde-se observar que 

27 dos 69 trabalhadores entrevistad ou seja, 39,1, não 

concordaram ou concordaram muito pouco dom a afirmativa e 
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descrição. 

No grupo T-2, alguns trabalhadores recamaram mui 

to dos banheiros da empresa em ,gue trabalham. 

Nos grupos T-3 e T-4, os trabalhadores reclamaram 

principalmente do refeitêrio da empresa em que trabalham, 

onde somente "a cada dois ou três anoso que se faz uma lim 

peia geral", de refeições feitas em mesas sujas e sem toa-

lhas, nunca lavadas e onde a "sujeira cola no braço", de ar 

mários sujos, infestados de rato e de barata que "comem 	o 

pão da pessoa" e de tomar café bem perto de lixeira sem tam 

pa e cheia de mosquito. 

No grupo M-1, os trabalhadores, todos do sexo mas 

culino, alegaram que "o banheiro das mulheres não tem por-

ta", que lã foi dado queixa da empresa por esse motivo, mas 

que o problema ainda não foi rr,solvido. Reclamaram ainda do 

refeitõrio da empresa, sempre contagiado pela "catinga de 

esgoto". 

No grupo M-2, alguns trabalhadores alegaram 	se- 

rem os banheiros e o refeitêrio de empresa em mie trabalham 

muito pouco higiênicos. 

No grupo M-3, alguns trabalhadores _legaram 	que 

a empresa em que trabalham "não tem parte nenhuma 

que "o'refeitorio tem muita sujeira" e que "os 
	

banheiros 

são pessimnst 

No grupo M-5, alguns trabalhadores alegaram 	uue 

na empresa em que trabalham não existe organização e aue "o 

banheiro não é.  bem". 

ívfirmativa n9 31: As chefias re:Theitam as limita- 

7-5es e as necessidades fisiorágicas doa trabalhadores. Ouan 

do eles sentem necessidade de parar o serviçe por mcf-ivo de 

cansaço ou por necessidade de ir an banheiro, ou por motivo 

de sede, ou motivos parecidos com est- s r  eles param, para 

voltar ao trabalho depois, sem maiores f-.rnblEwas. 

Pelos -lados da tabela nc.) 14,po e--se observar que 

27 dos 69 trabalhadores entrevistados, e seia, 39, não 

concordaram ou concordaram muito pouco comFirmativa em 

descrição. 

No gruPo T-1, algunstrabalhadoresalegaram 	que 
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para os homens nãn 115. problema guanto CO uso dos banheiros, 

mas Que os banheiros das mulheres traneado e para poder u 

sá-los, elas precisam pedir a chave a em encarregado. 

No grupo T-2, algumas trabalhadoras reclamaram do 

fato de "ter que pegar a chave nara ir no banheiro", de 

"ter que primeiro dar o nome (pare iraobanheiro) e ãs vê-

zes n.o dar tempo", de levar, em média, uma hora para espe-

rar pela autorizacão para poder ir ao banheiro e de não ha-

ver excessao nem para mulher c:Irá:vida. 

No grupo T-3, alguns trabalhadores alegaram que a 

chefia "proibe que dois empregados vão tomar égua iuntos", 

que "no verão a pessoa no pode sair para tomar "água", que 

quando o empregado vai ao banheiro o encarregado vai atrás, 

buscã-lo e alie é proibido encontrar um colega cruando se vai 

ao banheiro. 

No grupo M-1, alguns trabalhadores alegaram 	que 

"às vezes o elemento Drecisa sair (do setor de produção) e 

não pode", porque The sair, tem que ser color-ado outro no 

lugar". 

Nos grupos M-4 e M-5, allans trabalhadores alega-

ram aue no serviço não se pode parar e que "para o problema 

de cansaço não tem moleza, sé se (a pessoa) cair de uma 

vez". 

Nos erunos M-4 e A-1, Jigues trabalhadores alega-

ram que se o empregado for ao banheiro e demorar mais gue 

cinco minutos, os chefes "vem da regeu no banheiro tirar o 

empregado para trabalhar" e "j5 dão broncã". 

Afirmativa n9 32 : Vocã considera o sem 	trabalho 

como sendo uma atividade import:-rnLe e Uttl, que lhe propor-

ciona admiração e respeito. 

Pelos dados da tabela n9 14,hode-se observar que 

12 dos 69 trabalhadores entrevistados, aro  

concordaram ou concordaram mnitc ocaso cor, a afirmativa em 

descrição. 

Nos grupos M-3 e M-4 , alguns +ralaalnadores alega-

ram que gostam do seu serviço, aneso da pressão. 

Afirmativa  n9 33: Você sente que os seus chefes, 

os seus colegas e as demais pessoas de seu melo voem e seu 
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trabalho como uma atividade ims__) alnLe 	Gitil e por isso 

lhe devotam admiração e respeito. 

Pelos dados da tabela n9 12,pode-se observar que 

12 dos 69 trabalhadores entrevist dos, oi seja, 17,4%, não 

concordaram ou concordaram muito mouco com a afirmativa em 

descrição. 

Com relação a esta afirmativa, não houve nenhum 

comentário significativo, ao ponto de jastificar qualquer 

registro. 

Afirmativa n9 34: O seu trabalho permite que vo- 

cê se sinta uma pessoa realizada, você faz aluo que gosta 

de fazer, algo que você considera imrortante e útil. 

Pelos dados da tabela n914, pode-se observar 

que 22 dos 69 trabalhadores entrevistados, ou seja, 31,9%, 

não concordaram ou concordaram muito rouco com a afirmati-

va em descrição. 

Com relação- a esta afirmatív 	houve vatios tra 

balhadores Guie algaram gostar d. 	t 	)Ihar o gosLais de 

seu serviço. 

Afirmativa n9 35: O e] rio cuca a empresa the pa-

ga está de acordo com o seu es forco e e seu volume de ser-

viço, ou seja, o seu salário atual equivale a uma remunera 

ção c.ie você considera justa. 

Pelos' dados da fabela n9 14,j-se observar que 

45 dos 69 trabalhadores entrevistlos, c>>Iseja, 78,3, não 

concordaram ou concordaram muito !,aunn cou a afirmativa em 

descrição. 

No grupo T-3, alguns t• 	 ale,:jar,-- m que 

"quanto mais (se) trabalha, Reno se 	 une 	folha 

de nrodução ú escondida. pelos mestres, ymt coe o emprega-

do'não saiba quanto produziu, que os me: :rue est5,0 sempre 

amurando, mas nunca dizem coe :eia a Á (Th a 

desejada. 

Nos crupes M-3 e M-1, 	 alinihdores 

ram que pelo service) que fazem C 	Á 	sdusac que 	sai 

por dia era rara se ganhar muito mais". 

No grupo A-1 alguns trla,j} f(uss alegaram que 

"noutras firmas , não se faz nem < wt: 	 servi 	se 
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faz na empresa e se tira bem nelhor". 

Afirmativa n9 36: A empresa ã sensível ao esforço 

do empregado: sempre sue este se esforça mais no trabalho, 

maior é o reconhecimento da empresa, melhores são os salã -

rios. etc. 

Pelos dados da tabela n914, )(:. --se observar que 

56 dos 69 trabalhadores entrevistados, ouseja, 81,2%, não 

concordaram ou concordaram muito pouco com a afirmativa em 

descrição 

No grupo T-2, alguns trabalhadores alegaram 	que 

os chefes "nãO reconhecem o valor do empregado", que "tanto 

faz trabalhar muito como trabalhar pouço,o salãrio é o mes-

mo" e que os chefes "aumentam o ritmo (de produção) e dimi-

nuem o prémio do empregado. 

No grupo M-2, alguns 	i r 	alegaram 	que 

"Para todos tem uma faixa igual de sal5rio", que muitos não 

fazem nada e ganham o-  mesmoque Hm que se esforça". 

Nos grupos M.L3 e M-4, alguns trabalhadores alega- 

ram que os chefes acompanham o serviçç . mos não pagam 	me- 

lhor aqueles que se esforçam mais, (.1,1J 	Quanto mais o traba 

lhador se esforça, mais serviço eles d a  

Nos grupos .M-5 e A-I, a[gunsL abalhadores alega- 

ram clie "tanto faz o sujei-to 	 muito como trabalhar 
a 

Pouco". o reconhecimento e o sal:trio 	(=res são os mos- 

mos. 

Afirmativa  n9 37: A oro Lesa 	risível ao 	temoo 

de serviço prestado pelo trabalh 	medida que este vai 

contando tempo de serviço dentro da empr , 	maior c a re- 

conhecimento, melhores são os sa1Srios, etc. 

Pelos dados da tabela u9 14,1,ode-se observar que 

47 dos 69 trabalhadores entrevistados, ou seja, 68,1%, não 

concordaram ou concordaram mui pouco com a afirmativa em 

descrição. 

No grupo T-1 , alguns t:abalhadores alegaram que é 

difícil o trabalhador "melhorar" dentro da empresa, que até 

dois anos o empregado tem chance de "melhorar" e que depois 

de dois anos, pode ficar trinta:  que não "melhora" mais. 
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Nos grupos T-2 e T-3, a cJH 	erabalhadores alega- 

ram que na empresa, o tempo do se a ;iço cuo influi, em ter-

mos de um maior reconhecimento ou (Th um melhor salório, que 

o empregado "pode ter um mês (de serviço que) o salario e o 

mesmo de quem trabalha cinco anos" ou trinta anos e que "as 

chefias não respeitam a pessoa veill" ne servico. 

No grupo M-2, alguns trabalhadores alegaram que o 

empregado "pode estar morrendo dentro da empresa que não ga 

nha reajuste" e que "tem aumento de ano a ano, mas para 

Quem tem bom aproveitamento. ou seja, para "quem não respon 

de e não tem faltas". 

Afirmativa n9 38: Você sente o seu trabalho como 

uma atividade desafiante, que frequentemente apresenta di-

ficuldades, onde você precisa utilizar a sua capacidade e a 

sua criatividade para superá-las. 

Pelos dados da tabela n9 14,pode-se observar que 

28 dos 69 trabalhadoreS entrevistados, ou seja, 40,6%, não 

concordaram nu concordaram muito nouco cot afirmativa em 

descrição. 

No grupo A-1, alguns trabalhadores alegaram que o 

serviço é sempre o mesmo, todo o dia e que "não ha." necessi 

dade de puxar nela idéia" para noder 

Afirmativa  n9 39: No seu trabalho você desempenha 

atividades que você considera diverstfidas e interessar - 

tes. Não e toda a vida a mesma coia. um trabalho cha 

to, monótono e repetitivo. 

Pelos dados da tabe a oc.) 	 oi- errar- 	que 

36 dos 69 trabathadores entrevi,t dos. 	seja, 52,2, não 

concordaram ou concordaram mui 1 mouco com a afirmativa nm 

descrição. 

Nos grunos T-2 , T-3 e T-4, 	)5 trabalhadores a 

legaram que no seu trabalho "e 1 )da a vid. a mesma 	coisa, 

quem faz toalha (por exemplo, sempre) laz f:oalna é a mesma 

costura" e cue "trabalha-se ate de olho [ochado", t' m• e 

a repetividadn do serviço. 

No grupo M-3, os moldader , alegaram que o 	seu 

serviço ê_ sempre o mesmo, que "e neaciri e smpre encher bu 

raco com ferro", que "ó só pear 	-)anela, encher o buraco 
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e esvaziar e que "o cãlculo ja 	sete de cor". 

No (jrupo A-1, alguns trabalhadores reclamaram do 

serviço, alegando "não ser nada bom todo dia de manhã en-

trar numa cãmara frigorifica" com 20C abaixo de zero, ou 

"botar uma mão cheia de ferida no cai.

Afirmativa n9 40: No cru trahalho hEt. liberdade na 

ra você desenvolver as tarefas da forte como você acha me-

lhor. Não ê aquele trabalho onde tudo jí vem predetermina - 

do, onde você só pode agir de uma mesma maneíra. 

Pelos dados da tabela n9 14, pode-se observar que 

39 dos 69 trabalhadores entrevistados, ou. seja, 56,5%. não 

concordaram ou concordaram muito pouco com a afirmativa em 
- descriçao. 

No grupo T-3, alguns trabalhadores alegaram 	não 

se poder trocar a sequência do sorviço, não se poder trocar 

um fio ruim do tear, que se c trabalhador "entender de modi 

ficar um serviço eles —(os chefes) jji vem em cima" e que se 

houvesse realmente fiberdade no service c empregado iria era 

bora. 

Alirmativa n9 41: Voc sente e seu trabalho como 

sendo uma atividade importante, que (-,'<íe dc você bastante 

responsabilidade. A empresa não oderiia confiar o seu tra-

balho qualquer nessoa. 

Pelos dados da tabela 	L rio--se observar crue 

15 dos 69 trabalhaderer entrevih+aos, eu seja 21.7t. não 

concordaram ou concordaram mult rent, 1 "t em 

descrição. 

Os trabalhadores que !,.2 	 em r(.Jlação 

a esta pergunta, via de regra. alcara,t ice o seu servico 

um serviço que exige dos mesmos r:uiha resrJenhabilidae. 

Afirmativa n9 42: No seu ambiente de trabalho vo-

c-è sente que aprende sempre mais, cyue hrehce dia-a-dia como 

pessoa e como profissional. 

Pelos dados da tabela nl4, pada-se observar que 

24 dos 69 trabalhadores entrevistados, eu seja, 34,8%, no 

concordaram ou concordaram muito pouco com a afirmativa em 

descricao. 

Com relação a esta afirmativa, não houve 	nenhum 
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comentãrio significativo. ao  Ponto de -;ustificar o seu re-

gistro. 

Afirmativa n9 43: No seu ambiente de: trabalho vo-a_ 
cê sente que poderá crescer aindu 	 se tratando de 

posição dentro da empresa e em se l- ahaalo de salário. 

Pelos dados da f- abela 

35 dos 69 trabalhadores entrea,fl 

L 	pli: -se observar que 

seM, 50, 	ndo 

concordaram ou concordaram muito nauce csm a afirmativa em 

descrição. 

No grupo T-1, alguns mecãniccs alegaram que den-

tro da empresa, "a coisa funciona como um funil", ou seja, 

que quanto maior a posição que ,se ocupa, mais difícil se 

torna subir. 

No grupo T-2, algumns trabalhadoras alegaram cue 

a sua situação dentro da empresa 	toda 	vida a mesma cai 

sa", embora outras afirmassem que "quem em e g 	o elesin5si 

(a empresa) tentam vr't s' aproveita,", mcThorando 	po- 
, 

sição dentro da empresa. 

Afirmativa 119 44: No 	nrt1:. 	( 	tri2n !mo vo- 

cê' se sente uma pessoa livre e indepcnA:rn 	iaz ! 	nue 

gosta da forma como acha melhor. 

Pelos dados da tabela 	14,r -1 -se observar une 

43 dos. 69 trabalhadores entrevist a-dos. 'nu seja, 62,3, não 

concordaram ou j7oncordaram muito pouco comi a afirmatl,ia em 

descrição. 

No grupo T-1, alguns mosnícos -legaram que na em 

presa existo um "catecismo, tem ,jueci:!zey (tudo) coo a em-

presa exige". 

No gruTmo T-2, as costureiras 	egar- m nue "na. cos 

tura não é posslvol" lima pessoa sentir-se livre e indeper -

dento. 

Nos grupos M-3, M-4 e M- 	1!; ns trabalhadores a 

legaram não se sentirem livres pelo f,() de se sentirem o-

brigados a fazer o que a empresa manda c de ruo ;Poderem sa-

ir da erroresa a hora em que Querem. 

No grupo A-1, alguns trabalhadores alegaram 	que 

só o fato de trocar um mesmo serviço eco um colega da mes-

ma seção, já, dá complicação". 
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Per2unta n9 45: Você Lim c1J- dn vontade de tro-

car o seu atual emprego? 

Pelos dados da tabela re H,pode-se observr cine 

42 dos 69 trabalhadores entrevi stdos, seja, 60,9, mui-

tas vezes ou freeuentemente tem :ent')o vntade de trocar o 

seu atual emprego. 

No grupo T-3, alguns LrbaLhL,HDres alegaram que o 

serviço que desempenham na emor oco é bom, os chefes "é que 

dão muito em cima" dos empregados. 

No grumo M-3, alguns trabalhadores alegaram 	que 

"o cara sempre tem vontade de trocar o emprego". 

Pergunta n9 46: Quando você pensa em trocar o seu 

emprego. o que você sente que realmente gostaria de fazer? 

Pelos dados da tabela n912, code-se observar que 

32 dos 69 trabalhadores entrevistados, ou se :  46,n, gos-

tariam de exercer outra atividade noutra empresa, ou exer-

cer outra atividade por conta pr:')pria. 

No grupo T-1 -e T-2, houve trablhadeJres Que mani-

festaram vontade de trabalhar por conta prõp-i:ia. ae(jando 

"sentir vontade de botar uma oficina", de clurnr trabalhar 

para si e não para os outros e de nau "pensar em trabalhar 

cor conta, nor falta de dinheiro". 

2.2. Descricão dos dados coletados por 111-.ermdio do 

tionãri o dirigido aos em:)resíril,s. 

Esta seclio acresenta a (i.11:ic■o do -> dados obti-

dos por intermédio do nuestionãrje diriuid.o a aleTunh nmPre-

sãrios do ramo industrial catarinense. 

Cada uma das modalidades de atitudes dos trabalha 

dores. passíveis de serem tomadas como formas de manifesta-
_ 

çao da sua insatisfação no ambiente de trabalho, é descrita 

separadamente, segundo a ordenaçao UxJJ-as. co no guestion:írio 

dirigido aos empresãrios. 

Foram entrevistadas um total de 26 empresas do ra 

mo industrial catarinense, por intermédio de seus empresã- 

rios, sendo 9 do setor têxtil , 9 do setor metal-mec5nico e 
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8 do setor alimentar. 

Destas, foram entrevistadas 	empresas de grande 

porte, 19,2% do total, sendo duas do setor têxtil, duas 	do 

setor metal-mecãnico e uma do setor alimentar: 9 de médio 

porte, 34,6% do total, sendo 3 de cada setor e 12 de peque 

no porte, 46,2% do total, sendo 4 de cada setor industrial. 

A tabulação das respostas fornecidas pelas empre-

sas entrevistadas esta apresentada por innermêdio das tabe 

las n9 11 e n9 14. 

A tabela n9 16 apresentada na página 200, mostra a 

distribuição da-freqüencia das respostas das empresas pesqui 

sadas, diante das afirmativas contidas rio questionaria diri 

gido aos seus respectivos empresários. 

A tabela n9 11, já" apresentada no cari tufo n9 7, 

aqui novamente apresentada, visando facilitar a visualização 

dos dados pelo leitor. Esta tabela mostra e distribuição da 

freqüência das respostas das empresas pesquisadas que apon-

taram cada uma das atitudes dos trabalhadres a elas, ou por 

elas apresentadas, passíveis de serem tomadas como formas de 

manifestação da insatisfação dos seus trabalhadores nn seu 

ambiente de trabalho, como um dos quatro wLores problemas 

por elas enfrentados. 

A medida que os dados contidos nas tabelas n9 11 e 

n9 16 são descritos, ê feita também uma discrição dos comen,- 

tarios efetuados por cada empresa entrevistada, em relação 

a cada uma das atitudes dos trabalhadores a elas apresenta - 

das, sob a foima de uma afirmativa, por intermédio do ques 

tionário dirigido aos seus respectivos empresários. 

2.2.1. Descrição das afirmativas contidas no questionario diri 

gido aos empresãrios, das respostas a elas dadas e dos 

comentãrios por elas suscitados. 

Afirmativa n9 5: A falta de trab Uladores da em-

presa ao serviço se constitue hoje, ou j x se constituiu em 

algum momento, num problema grave para esta empresa. 

Pelos dados da tabela nc.) 	pode-se observar que 

,para 14 das 26 empresas entrevistadas, ou seja, para 	53,8% 

do total, 0  absenteísmo representa, au j  represenLoa em al- 
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TABELA N9 

DISTRIBUIÇÃO DA FREQUÊNCIA ABSOLUTA E RELATIVA DAS RESPOSTAS 

FORNECIDAS PELAS EMPRESAS ENTREVISTADAS, DIANTE DAS AFIRMATI 

VAS CONTIDAS NO QUESTIONÁRIO A RLAS DIRIGIDO. 

N9 

AFIR. 

DA 	ATITUDE 

EXPRESSA 

RESPOSTAS DAL 

1
a 

EMPRESAS ENTREVISTADAS 

2b 

FREQ.ABS. FRRO.iU FREO.ABS. EREO.REL. 

5 absenteísmo 12 46,2 14 53,8 

6 turnover 14 51),(1 1 1  42,3 

7 indolência 13 50,0 13 50,0 

8 ritmo lento 16 61, 10 38,5 

9 sab.indust. 25 96,2 1 3,8 

10 rec.dificil 9 34,6 17 65,4 

11 greves ,25 96,2 1 3,8 

12 indisciplina 21 80,8 5 19,2 

13 p.d.a.p.90dias 19 73,1 7 26,2 

14 negligência 15 57,7 11 42,3 

(a) empresas que não concordaram ou que concordaram 	muito 

pouco com as 'respectivas afirmativas 

(b) empresas que concordaram em grande parte ou que concorda 

ram totalmente com as respectivas afir'rtativas. 
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TABELA N9 1]. 

DISTRIBUIÇÃO E ORDENAÇÃO DA FREQCnNCIA ABSOLUTA E 

RELATIVA DAS EMPRESAS ENTREVISTADAS, QUE APONTA - 

RAM OS ITENS CONTIDOS NA PRÓPRIA TABELA EM DESTA 

QUE, COMO UM DOS QUATRO MAIORES PROBLEMAS POR. ELAS 

ENFRENTADOS, EM RELAÇÃO A ATITUDE DOS TRABALHADO-
RES NO SEU AMBIENTE DE TRABALHO. 

OS QUATRO MAIORES PROBLEMAS FREO3ÍNCIA ABSOLUTA 
FREORNCIA 
RELATIVA ORDEM  

Absenteísmo 	 17 	 65,4a  

Indolência 	 12 	 46,5 

Turnover 	 11 	 44,0 

Recrutamento difícil 	 11 	 44,0 

Ritmo lento de produção 	 7 	 26,9 

Negligência 	 7 	 26,9 

Ped. dem.antes prazo 90 dias 	6 	 24,0 

Indisciplina 	 3 	 11,5 

Me1hor"brelac.entre chef./sub. 	 11,5 

Greves 	 1 	 3,8 

la. 

2a. 

3a. 

4a. 

Sa. 

5a. 

7a. 

8a. 

8a. 

10a. 

(a) inclui as empresas que apontaram o excesso de apresenta 

cão de atestados mêdicos como um de seus quatro maiores 

problemas, totalizando 7 empresas. 



225 

gum momento, um problema grave. 

Pelos dados da tabela n 11, todo--:e observar tam 

bem que para 17 das 26 empresas entrevistadas, ou seja, pa-

ra 65, 4% do total, o absenteísmo represetna um dos quatro 

maiores problemas por elas enfrentados, relativamente a ati 

tude dos trabalhadores no seu ambiente de trabalho, sendo 

que, em termos de frequência, ocupa o primeiro lugar neste 

sentido. 

A empresa TGA, alegou adotar diversas medidas pre 

ventivas, com ênfase no controle, visando minimizar os ní-

veis de absenteísmo, dentre eles a instalação do refeitório 

na empresa. 

Para a empresa TMD, o grande percentual de mulhe-

res casadas no seu quadro de pessoal o, em boa parte, res-

ponsãvel pelo seu atual índice de abseid: ismo. 

Ao referir-se ao excesso Oe atesi idos moucos co-

mo um dos maiores problemas do seLol ti:,!::H a emprese TPI 

alegou que quando um trabalhador lhe ap -esenta um aLc?sLado 

medico, este e, muitas vezes, rasgado ■ iat- amente, 3 na 

presença do trabalhador. 

Na empresa MGA o absenteísmo n 	justificado gira 

em torno de 2%, sendo que, com a inclusao das ausencias le-

gais e das faltas justificadas, chega em terno de 4%, segue 

do infotmaçC3es da mesma. 

A empresa MGB alegou que no ano de 1975, o nível 

de absenteísmo chegou a índices de 10%, sendo que hoje atin 

ge, no mãximo, índices de 4%. 

Para a empresa MME, o absenteíso j'ã não chega a 

representar um problema, mas jji lhe foi problema ate o ano 

de 1978. 

Segundo a empresa TPH, a produçao em serie 	cria 

no empregado uma conscientização maior do euanto a sua fal-

ta pode prejudicar a empresa. Ainda segundo esta empresa, a 

falta e um ponto forte no seu criterio de avaliação do tra-

balhador, sendo raro, nela, a ocorrência de faltas sem jus-

tificativa. A referida empresa tambêm alegou que jã teve in 

dices mais altos de absenteísmo, quando trabalhava com 	um 

número maior de empregados e quando o seu processo produti- 
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vo não era tão automatizado CUSÍO o ó hoje, 

Na emnresa AMC, as Llias geialmente crio decorrén 

cia de doença, sendo bastante bale o cru nível de absen-

teísmo, segundo a mesma. 

Para a empresa AME, que nessu no Indice de absen 

teísmo em torno de 2 , 5% e que se encontra nos liames de urna 

emnresa de peuueno para mdio neste, ãs vezes, a falta de 

um só elemento iã lhe traz muitos problemas. 

Segundo a empresa MIL, os s cc nroblemas com ab-

senteísmo não são menores pelo fato de trabalharem somente 

com moças e por isso a empresa alega sentir o problema hã 

muito tempo. 

A empresa APG alegou. qu a o nrelalema do absenteis-

mo ó mínimo hoie e se estiver oscilando entre 2% e 3% jã 

muito, sendo que mesmo assim, os problemas daI decorrentes 

são muito poucos, pela caracterIstica de mão-de-obra empre-

gada nela empresa, nue não ó espcialjsnda. 

Para a emnresa APH, o seu nIvei de absenteísmo 

não e menor uorque ela trabalha com um contingente 	muito 

grande de mão-de-obra feminina, relativamnte ao seu total 

de empregados, sendo que as mulheres casadas trazem muitos 

problemas neste sentido. Alegou. Lambão a empresa aue se pre 

cisar `de uma hora extra, por exemFM, j: difícil de se con - 

tar com elas, sendo nue estes fatores Levaram a que hoje a 

empresa obte pelo recrutamento de ffulheres não casadas. Ale 

gou ainda a empresa representar o abseneIsmo para ela 	um 

problema. em boa Parte, em decornine 	i(:31).uo de atestados 

módicos, por culpa dos próprios ndicos que concedem ates-

tados com muita facilidade e sem muito critrio. 

A empresa API alegou quc. o nem baixo índice de ab 

senteísmo se deve ao fato do pessoal une nela trabalha ter 

uma media de 8 a 10 anos de service) e cLe os waiores uroble 

mas com excesso de atestados mdtces ser. enfrentados pelas 

empresas que possuem percentuais natcures trabalhadores 

do sexo feminino nos seus quadros. 

Afirmativa n9 6: O número de trabalhadores 	que 

por sua probria vontade, ed'' deoiso do seu empredo 	se 
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constitue hoje, ou j5 se constituiu em algum momento, 	num 

problema grave para esta empresa. 

Pelos dados da tabela n216, Pode-se observar que 

para 10 das 26 emnresas entrevistadas, ou seja, para 44% do 

total, o turnover representa, ou j5 ren esentou em algum mo 

mento, um problema gravo. 

Pelos dados da tabela n4'11,pode-se observar tam-

bém que para 11 das 26 empresas entrevistadas, ou seja, pa-

ra 42,3% do total, o turnover representa um dos quatro maio 

res problemas por elas enfrentados, relativamente a atitude 

dos trabalhadores no seu ambiente de trabalha, sendo que, 

em termos de freguência, ocuna o terceiro lugar neste senti 

do. 

De acordo com a maioria das empresas entrevista-

das no setor têxtil. o turnover d um fem'meno crise efetiva -

mente existe dentro delas, mas hão chegaR se constituir 

num problema, devido a-abundância de oferta de mão-de-obra e 

xistente no mercado.' 

Segundo estas mesmas empresas, o turnover é um fe 

nômeno que se manifesta mais na categoria de trabalhadores 

anrendizes, trabalhadores do sexo feminino e trabalhadores 

não especializados. 

A empresa TMC alegou que o homem (5. mais 	estãvel 

no serviço que à mulher, porque quando se trata de 	moças, 

estas geralmente abandonam o serviço guando estão prestes a 

se casar e quando se trata de senhoras ,r=adas, quando con-

sideram por cumprida a tarefa de auxil ar o marido a atin 

c:lir um grande objetivo comum. como a cal , a do carro ou da 

casa. A referida empresa alegou tambêm que a melhor oper5- 

ria é a mãe. solteira, viúva ou divorciada(  que tem para com 

a familia uma maior responsabiidade. Alegou ainda que um 

dos principais fatores responsaveis pelo turnover nas emnre 

sas ê o excesso de benefícios sociais garantidos aos traba- 

lhadores e que os trabalhadores oriundo:; de zonas 	rurais, 

onde 	exerciam atividades agrícolas, encontram uma dificul 

dade muito grande para se adaptar Jis exig&ncias de uma fá-

brica. 

As empresas TPF e TPG hleuaraw ,rue são as peque- 
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nas empresas as que mais sofrem com o Llo(Tirneno do turnover, 

em virtwie dos trabalhadores utilizarei-nas para angariarem 

os conhecimentos profissionais do eec ara ano para, poste-

riormente, ingressarem nas empresa:: maiores, onde visuali - 

zam um horizonte maior de asco,,: oroliaajonal. 

Ao referir-se ao F.G.T. . como um dos fatores res 

ponsáveis pelo aumento do turnov r nas empresas, a empresa 

TPG alegou que o 'acordo' "é o meio mais nrático visto pelo 

trabalhador para poder sacar o seu F.G.T.S. 

Para a empresa MGB. o nroblema do turnover jã foi 

mais grave entre 1973 e 1977, com o despertar do mercado i-

mobiliário e com o 'boom' industrial no município em nue a 

mesma está. localizada e nos municípios ace tradicionalmente 

lhe forneciam mão-de-obra. 

A empresa MMC alegou que concordou totalmente com 

a afirmativa em descrição, mas secante no período de 1977 a 

1978. Alegou ainda we o turnover to' 	ante (hrande)  nes- 

te neríodo, com a mao-de-nbra , ) 	c rHizood, categoria 

que segundo a empresa, represento 1= me ) - de 70% dos tra-

balhadores do setor metal-mecjiniceo 

Segundo a empresa MMD, a Dro'Llcma rrin= com a tur 

nover se verifica com o profissierol rnaeer. 

Para aempresaMME, haja 	taraov r ano representa 

mais problema e para a empresa MP, o 1utaover existe somen 

te com a mão-de-obra não especializada. 

A empres.a MPH alegou que de 197n a 1975 o turno-

ver foi bastante alto, quando ela trabalhava com um numero 

maior de empregados e quando o processo produtivo não era 

tão automatizado. 

Segundo a emnresa MPI, ciando o emnregado esnera 

receber o F.G.T.S., começa a criar prob. mas. ate ser despe 

dido. 

A empresa AMC alegou erra somaLe encontra proble-

mas com o turnover quando não consegue substituir o emprega 

do a tempo e para a emnresa AMD, o turnmfer, apesar de al-

to, não chega a prejudicã-]a. 

Segundo a empresa AME, existe uma evoca esiaecífi- 
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ca do ano em que o turnover e mai(sh, quando as vendas aumen 

tam, provocando uma sobrecarga tuabaHlo e fazendo com 

oue muitos nao se adantem ao ritmo de tréd)alho, demitindo T 

se da empresa. Afirmou ainda que grande parte do seu turno-

ver se deve ao contrato de experijUlcia por noventa dias, no 

qual muitos trabalhadores são delH.t'Ldos pela empresa. 

A empresa APF alesou Yos: no s•n quadro de pesso-

al, a rotatividade nao menor porque a mão-de-obra mais 

aualificada J, absorvida pelas grandes euPresas, cabendo as 

empresas 	menores aquela mão-de-obra mais passível de se 

demitir ou de ser demitida. Alegou ainda oco Loa parte 	de 

seu turnover se deve ao fato de nua mão-de-obra ser pratica 

mente toda do sexo feminino , que seGundo a empresa, d mais 

instãvel. 

Para a empresa APG, existe un corda considerãvel 

de trabalhadores das ei,Mpresas menres pra as empresas mai-

ores. 

Segundo a empresa AP!I 	:nr-senti um turno= 

que oscila entre 30 e40% ao ano. em cera , es demiss,Ses são 

por iniciativa. da .-)r-.6pria empresa. Mesmc assim, ela acredi-

ta que parte de seu turnover se inc tH fi pelo fato da maio 

ria domseus trabalhadores ser do seYo feinino e de ser me- 

nor, sendo que js trabalhadores i um 	doin nestas duas cate- 

gorizações. quando necessitados em cas o, dei= o 	serviço 

sem darem aviso prc--2) trazemTh-Jhe do os problemas. 

A empresa APi alegou que o seu t-.urnover é" baixo. 

sendo oue as demissOes existent. es não ocasionadas, princi 

palmente, pela disnensa dos trabalhadores cm fase de experi 

é'ncia por noventa dias. 

Afirmativa n9 7: A indoljUlcia do trabalhador. tra 

duzida em termos de produtos e de trabalhos de me qualida-

de, provocados por falhas, erros e descuidos na produção, e 

xigindo, por sua. vez, um maior nCtmero de insipetores e de re 

paros se constitue hoje. ou j5, se constituiu em algum momen 

to, num problema crave para esta eluiresa. 

Pelos dados da tabela n916, pode-se observar cue 

para 13 das 26 empresas entrevintadas. ou 	pra. 50% do 
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total, a indolência do trabalhor re;r(:seut,t, ou jJ1 repre-

sentou em algum momento, um prohlea (jravo. 

Pelos dados da tabela O 1,pi)de-se observar tam-

bm que para 12 das 26 empresas entrevistadas, ou sela, no-

ra 46,5% do total, a indolncia rrso  o Lo um dos quatro 

maiores problemas por elas enfrortsdos, relativamente a ati 

tude dos trabalhadores no seu ambiente de trabalho. sendo 

que, em termos de frequência, ocupa o segundo luaer neste 

sentido. 

Segundo a empresa TGB, foi core a implantaeão 	de 

um órgão espedifico de Controle de Qualidade, que os Indi-

ces de falhas e êrros baixaram consideravelmente na organi-

zaçao. 

A empresa TPG concordou totalmente com a afirmati 

va, mas somente com relação aos trabalhadores horistas. 

A empresa TPII alegos g  O ior uno dez anos atrãs e-

ra. mais fÃcil de se trabalhar. il a seundo esta emr)resa, 

é' mais fãcil de se trabalhar coe a'm 	up(:: de moças do 	que 

com um gruoo de rapazes, pois est., a o 	13sta dize- 	O 

que deve ser feito. ao passo cnse 1cra =Los, tem-se 	Jinda 

que ficar controlando o servi ar 

l'ara a empresa MGA. a laJ&.n,Ha de 	trabliador 

21á rep"-e=ntou problema, quaiob 	cseev. de .mÃo-de- obra 

rio mercado. 

A empresa N1MC alegou cw oJir 	la,este tipo 	de 

Problema praticamente nao existe, em eeer-u- rncia de seu pro 

duto principal , que nao exiae especticec.ci3es especiais dc 

qualidade. 

Segundo a empresa MMP, a autematização do proces-

so produtivo faz com que a incidj-mcia ao J.rros sela diminui 

da. 

Para a empresa MME, a iodo] la : 1 	representou 

problema, em êDocas passadas. 

A empresa MPII não concordo 	:00 e afirmativa 	em 

descrição, alegando ser o seu pessoar todo especializado e 

jã existir um número bastante grande de supervisores, com u 

ma media de um supervisor para cada sete subordinados. Afia 
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mau ainda a empresa, jã Ler entitadta erobiemas neste sen-

tido, quando trabalhava com um nUmero traba]hado-

res e quando o processo produtivo não era tão automatizado. 

Para a emnresa MPI, com o traba!hador do sexo mas 

culino aparece mais nroblema, poroso este se entedia mais 

facilmente com o trabalho, ao passo que as mulheres tem me-

nas ambião, sendo ainda as mulheres casadas as mais produ-

tivas, pelo fato de terem mais resnonsahílidade. Ainda para 

esta empresa, os elementos não especializados, vindos de fo 

ra do municinio onde esta localizada, soe 1::)reteridos, por-

que geralmente trazem problemas. 

A empresa AMC, que copcordou totalmente cora a a-

firmativa em descrição, alegou que_ morri evitar a índoIjn-

cia, o controle precisa ser bastante ri.oroso. 

Para a empresa A H), existe prolemos relacionados 

com a indoloncia, mas estes nho 	 mrejuloar. 

Segundo a effipresa AML, ste tHoo t problema não 

tem acontecido, pois o -controle 1 itasutnie rigoroso e os de 

feitos que aparecem são decorr'r 0; 00oprie magonrie , 

que, Is vezes, falha. 

A empresa APG alegou Lioe r:rrri a fabricação de se-

us produtos, trabalha-se cora muilas fOrmulas, havendo neces 

sidade.de um controle bastante cnf:uad.o. Mesmo assim, ale-

gou j1 ter recelli_do multas da fiscafizcáo de pesos e medi-

das, devido aos descuidos do setor de empacotamento. 

Afirmativa n9 8: O ritmo lento de produção, ou a-

marragem da produção se constitue itc„ ou ja se constituiu 

em algum momento, num problema (.2j-c -ve 0 esta empresa. 

Pelos dados da tabela n916, pode-se observar que 

para 10 das 26 empresas entrevistadas, ao seja, para 38,5% 

do total, o ritmo lento de produçao representa, ou ja repre 

sentou em algum momento, um problema grave. 

Pelos dados da tabela rr:S 11,pedo-se observar tam-

bém que para 7 das 26 empresas entrevir!(1as, ou seja, para 

26,9% do total, o ritmo lento de produço representa um dos 

quatro maiores problemas por elos enfrentados, relativamen-

te a atitude dos trabalhadores no seu ambiente de trabalho. 
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sendo que, em termos de freqüência, ocupa o quinto 	lugar 

neste sentido. 

A empresa TGA alegou que a supervisão e a automa 

tização do processo produtivo minimizam os problemas decor 

rentes do ritmo lento de produção. 

Para a empresa TGB, os problemas decorrentes do 

ritmo lento de produção aparecem mais com o pessoal novo na 

firma, mas o sistema de incentim ã. produção, a automatiza 

ção do processo produtivo, o treinamento e a absorção de 

mão-de-obra das pequenas empresas são fatores que minimizam 

tais problemas. -  

Segundo a empresa TMC, os bairros de onde provêem 

os trabalhadores tem muita influência no comportamento des 

tes, em termos de ritmo de trabalho, existindo dois bairros 

na cidade, onde a maioria de seus habitantes são empregados 

da prefeitura, dos quais os trabalhadores são proteridos pe 

la empresa. 

A empresa TMD alegou que guando o ritmo de traba 

lho do empregado é indesejãvel, este é simplesmente despedi 

do. 

Para a empresa TPF e para a empresa TPI, a produ 

ção melhora substancialmente, caso haja um bom prêmio de 

produça(S, havendo casos reais, nestas empresas, de aumentos 

de produção de cinquenta, sessenta e atê oitenta por cento. 

Para a empresa MME, o ritmo lento de produção já 

constituiu um problema, sendo que atualmente a situação já 

é bem diferente. 

A empresa MPF não concordou com a afirmativa em 

descrição, alegando que o ritmo de produção até aumentou ul 

timamente, tendo em vista o fato do nivel de produção ter 

continuado o mesmo, ainda que com a demissão de muitos tra 

balhadores. 

Segundo a empresa MPH, a produço em série, alia 

da a uma efetiva supervisão, faz com que o ritmo de produ 

ção seja mais acelerado, sendo que antes do processo produ 

tivo não ser tão automatizado, o ritmo era mais lento. 

Para a empresa MPI, sempre há casos de ritmo len 

to de produção, havendo, entretanto, recursos para se evi_ 
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tar o problema, como por exemplo, a , ispeusa dos trabalhado 

res com o pagamento dos trinta dfas de aviso prjsvío. Ainda 

segundo a empresa, a oferta de mao-de-obra não especializa-

da no municipio é grande, o que torna mais fácil a manuten-

çao da disciplina dos seus trabalhadores. 

Segundo a empresa AND, há necessidade de que 

controle seja acentuado para que se assegure a 	manutenção 

do ritmo de trabalho considerado ideal pela empresa. 

A empresa AME alegou que hã muitos casos em que o 

elemento é trocado de posição dentro da empresa, quando o 

seu rendimento no e aquele esperado por ela. 

Segundo a empresa APG,-o ritmo lento de produção 

se dá muitas vezes, em função de pequenas diferenças entre 

o salário recebido por um trabalhador e o salário recebido 

por um colega seu. Em vista de situaçoes deste tipo, alëm 

de outras, é interesse da empresa substiiiiir a sua. mao-de-

obra por maquinário, cile lhe traz 051 (5J: renJifientos com 

menores problemas. 

A empresa APH alegou cesse eh 055 ter maiores 

problemas com ov r_ if .mo da produçao, ei vrxra do seu 	se for 

produtivo ser bastante automatizado. 

Para a empresa API, os ur'hlier 	ça 	sitmo lento 

de produção são muito poucos, alegabde eue, -neste sentido, 

a empresa pequena leva vantagem u a drasde, pois tem 

condições de fiscalizar melhor os seus t--- idores, Ainda 

para ela, os trabalhadores menores Threseutam uma produção 

mais baixa, dentre outros problemas, nao Ha.uido, por isso, 

admitidos pela empresa. 

Afirmativa n9 9: A sabutgem inuetrial, traduzi- 

da em termos de quebra de máquinas, de pecas e der n.stula.- 

c-6es se constitue hoje, ou já se cc)r:-;Lilu em alcjum :nouAerl-

to, num problema grave para esta erilres. 

Pelos dados da tabela 119 	le-se observar que 

para apenas 1 das 26 empresas entrvistam, ou sela,  uara 

3,8% do total, a sabotagem industria ere,=-11 ou .já re-

presentou em algum momento, um piou Leria grave. 

Pelos dados da tabela IV? 13, i)oae-se observar que 
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nenhuma das 26 empresas entrevistadas, a sabotagem industri 

ai representa um dos quatro mai~s problemas por elas en-

frentados, relativamente ã atitude dos trabalhadores no seu 

ambiente de trabalho. 

Afirmativa n9  10: A dificuldade no recrutamento 

dos trabalhadores se constitue hoje, ou jS se constituiu em 

algum momento num problema grave para esta empresa. 

Pelos dados da tabela nY 16, pode-se observar que 

para 9 das 26 empresas entrevistadas, ou seja, para 	34,6% 

do total, a dificuldade no recrutamento representa, ou 	jã 

representou em algum momento, um problema grave. 

Pelos dados da tabela -n9 11, pode-se observar tam 

bãm que para 11 das 26 empresas entrevistadas, ou seja, pa-

ra 44% do total, a dificuldade n.o recrutamento de trabalha- 

dores representa um dos quatro maiores problemas por 	elas 

enfrentados , relativamente a atitude das Lradalhadores 	no 

seu ambiente de trabalho, sendo que, CU Lei" 	 ';'regun.- 

cia, ocupa o terceiro lugar nesta 

A empresa TGA alegou que somen,:e encontra dificul 

dade no recrutamento de trabalhadres )-m- a. o quarto turno, 

no qual os mesmos precisam trabalhar i note. 

Para a empresa TGB, somente eziste dificuldade no 

recrutamento de trabalhadores especializados em 	mocãnica. 

Segundo a empresa TME, a dificuldade no recruta-

mento existe para algumas categorias espe,Hfloas de traba-

lhadores, tais. come, tecelão, mestre de tecelagem e urdi-

dor. 

As empresas TME, TPG, TPII e TPi, alegaram que 	a 

dificuldade no recrutamento esta er!-,  se recrutar o 'bom' em- 

pregado. A _L'PG alegou que na ernprea pe(juena oPo aprarece o 

bom' empregado, so se ela mesmo o fizer e a Ti M. alegou que 

mesmo com excesso de mão-de-obra rio mecad, imã dificuldade 

no recrutamento dos trabalhadores que necessita. 

Segundo a empresa MGA, em pa: ado recente, quando 

da escassez de oferta de m'ao-doai1 Lio Leead:e, havia dífi 

culdade no recrutamento de trabainnder 

Para a empresa MGB, 	t) )tilea da ciculeade no 

recrutamento jã - foi grave entim 	Li e L177, relas 	mesmas 
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razões apontadas por ela em relação à afirmãtiva a? 6. 

A empresa MMC concordou totalmente com a afirmati 

va em descrição, mas somente em relaçao ao período de 1977 

a 1978 e à mão-de-obra não especializada. 

Para a empresa MMD, o problema com a dificuldade 

no recrutamento de trabalhadores -O maior com profissionais 

especializados, já tendo sido mais grave, parám, em 1977. 

A empresa MME alegou que, com rui ec o à mão-de-o-

bra não especializada não há problema. Concordou em grande 

parte com a afirmativa em descrição, mas com relação à mão-

de-obra especializada, como no caso do mandrilhador, por e 

xemplo, pelo qual faz três meses que a mesma espera encon 

trar um de que necessita. 

Segundo a empresa MPF, a dificuldade no 	recruta 

mento de trabalhadores é" um fenomeno que depende do merca-

do, depende da oferta e da procura. 

A empresa MPII alegou que na j?poch em quh havia es 

cassez dc mão-de-obra, havia tamb-J= dificuldade no recruta-

mento de trabalhadores, mas que hoje, se a empresa necessi 

Lar de um elemento para o trabalho, ela o consegue no mesmo 

dia em que o solicitar. 

Para a empresa MPI, a dificuldade no recrutamento 

de traballtadores apresenta-se como um problema qualitativo 

e não quantitativo. 

A empresa AGB alegou que a prprin natureza 

trabalho já é motivo para que o trabalhador evite 	certos 

cargos por ela oferecidos, fator este que, aliado a outros, 

tais como, expansão das empresas no bairro em que está si-

tuada, melhoria dos meios de transporte e excesso de exigj2n 

cia dos õrgãos fiscais, levam os trabalhadores a 	procurar 

outras empresas para oferecerem a sua força dc 	trabalho. 

Para a empresa AMC, a dificuldade no recrutamento 

está em recrutar o 'bom' empregado, sendo que j a houve j?.po-

cas piores, particularmente entre 1971 e 197!3. 

A empresa AME alegou que sempre consegue os empre 

gados de que precisa, a não ser em determim_idas épocas do a 

no, quando há necessidade de aumentar e seu quadro de pes- 

soal, às vezes em ate 'fl%, em deeoncia cio aumento 	das 
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vendas, o que jji torna o processo um pouuo mais 	dificil, 

tendo em vista muitos dos empregados contratados não se a-

daptarem s exigências da empresa e irem embora. 

Para a empresa APF, existe murCa dificuldade 	no 

recrutamento de trabalhadores, tendo em vista as grandes em 

presas absorverem a maior parte da mão-do-obra mais qualifi 

cada, ficando a pequena empresa ia(ml a 'sobra', mesmo que o-

fereça os mesmos sarãrios. 

Para a empresa APF, cm 	mui Ca. dificuldade 	no 

recrutamento para certas categorias de funções, em que os 

trabalhadores lidam com produtos, cujo contato, se for mui-

to intenso, pode lhes trazer prcjulzos 1 sade. 

A empresa APH alegou que ole enfrenta 	problemas 

com o recrutamento de seus trabalhadores, tendo em vista o 

fato de seu processo produtivo ode exigr mo-de-obra espe-

cializada e de aparecer todos os jas do H> ou trs trabalha 

dores no escritório da firma, a brocura de empIege. 

Para a empresa API, ete diFiculdade no recruta 

mento de trabalhadores, pois 11.1 necessidade de se ter que 

fazer experincia com dez empreaes, paro se poder aprovei 

tar um. 

Afirmativa n9 11: As greves, eu tumultos e as de-

mais formas de rebelaçles similares se constituem hoje, ou 

jã se constituiram em algum momento, num problema grave pa-

ra esta empresa. 

Pelos dados da tabela 	16, bode-se observar que 

para apenas 1 das 26 empresas entrevjsradas, ou seja, para 

3,8% do total, as greves, os tuma)':oa e se demais ferires de 

rebelaç-ões similares represental ou rpresentaram em cl 

gum momento, um problema 1-:ave, 

Pelos dados da tabela h': i 	 bscr- var rias 

bem que para. apenas 1 das 26 er 	 Du se- 

ja, para 3,8 do total, as greves, a 	e o!tns e as demais 

formas de rebelações similere , dos (Tuatro 

maiores problemas por elas enfretados, relativamente ='.J1 ati 

tude dos trabalhadores no seu ambienc a lrabalho. 

A empresa TMC alegou ter cefronLado problemas com 
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greves somente antes de 1964. 

A empresa MGA alegou :The no nas 	atual, a gre- 

ve é o aspecto que mais exige da mesma, e virtude dela per 

cebê-la como existindo sob forme tetenLe, ho eontefte em 

que está inserida. 

A empresa MMD alegou que e. alts indico de •traba-

lhadores menores no seu quadro de mee- ea) faz com que haja 

baixa predisposição para a artioulac'Uo de  

As empresas MMD, MPF e P1 'Tefilo= terem enfren 

tado problemas com ameaças de greve, que não chegaram, 'en-

tretanto, a se 'efetivar. 

As empresas MPF e MPI alegaram que o problema com 

as ameaças de greve foi resolvido com a identificaç-ão e dia 

pensa gradativa dos seus supostos articuadores. 

A empresa APG alegou que es efeitos 	secundários 

das greves havidas ultimamente, em outras regiões do pais, 

chegaram a afetá-la, devido aos meios de comuii i que 

levam os trabalhadores a uma pr-disposicao maior para com 

este tipo de manifestação. 

Afirmativa nÇ 12: A indisciplLaa, traduzida sob a 

forma de resistências, de maior trtrtmero de discusses e 	de 

maior desrespeito dos trabalhadores com relas[ão aos • seus 

chefestice constitue hoje, ou j:-st se eonuttuiu algum mo-

mento, num problma grave pare esta r:mresu. 

Pelos dados da tabela n(2 H, 1 -1.e-se observar que 

para 5 das 26 empresas entrevistedse, ce eeje, pau:a Vi ,2% 

do total, e indisciplina represente, eu 	representeu 	cm 

algum momento, um problema grave. 

Pelos dados da tabela nv 11, rodi....-se observar tem 

bem que para 3 das 26 empresas erf- reylsadas, ou seja, para 

11,5% do total, a indisciplina reresernta um dos quatro mai 

ores problemas por elas enfrentados, relaeivamente atitu-

de dos trabalhadores no seu ambiente de ii:,,=tbalho. 

A empresa TGB alegou que e prpria Semi lia do tra 

balhador, que presta serviço à mesm,t, aw:ilia a empresa no 

que diz respeito -a manutenção da discipline dentro das uni-

dades fabris. 

Para a. empresa TMD, atá uns dois anos atrás, che- 
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gou a haver problemas com indisciplina. 

Para a empresa TME, não ,xiste indisciplina den-

tro de suas unidades fabris, simple-mente porque a mesma 

não ê permitida. 

Para a empresa TPF, 	ad i.scip na ê um ferimeno 

que praticamente inexiste, porque 	,,esso 1 que nela traba- 

lha já começou sua carreira na uwp u 	tendo sido educa 

do para unia melhor disciplina. LsL,1 empresa afirmou • ainda 

que grande parte de seus trabalhadores s 
	

filhos de gente 

conhecida, vizinhos da empresa e quando 	dum destes traba- 

lhadores apresenta problemas no toeante d sua disciplina, a 

familia ê avisada do fato e se encarrega de tomar as medi-

das necessárias ã disciplina do mesmo. 

A empresa MPF alegou que a indisciplina já 	se 

constituiu em um problema, quando a empresa resolveu aumen-

tar o nivel da produção com a dispensa de pessoal. 

Para a empfesa MPI, os prubLmas relacionados com 

a indisciplina ocorrem principalmente cem -iqueles elementos 

que estão em período de aviso. 

A empresa APG alegou que, muita vezos, quando se 

manda os trabalhadores fazer algum servi-o, eles reagem. 

Para a empresa API, os trabalhadores menores apre 

sentam um nível thaior de indisciplina, dentre outros proble 

mas, não sendo, por isso, admitidos pela empresa. 

Afirmativa n9 13: Os pedidos ( demissão por par- 

te dos trabalhadores, antes que se complete o período ini-

cial de noventa dias de permanência na empresa se consti-

tuem hoje, ou já se constituíram em algir,  momento, num pro-

blema grave para esta empresa. 

Pelos dados da tabela nc.? ' E., pude-se observar que 

para 7 das 26 empresas entrevistadas, ou seja, para. 26,9% 

do total, os pedidos de demissão por palLe dos trabalhado-

res antes que se complete o período inicial de noventa dias 

de permanência na empresa representam, nu já representaram 

em algum momento, um problema grave. 

Pelos dados da tabela do 11, nade-se observar tam 

bám Tapara 6 das 26 empresas entrevistadas, ou seja, para 
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24% das empresas pesquisadas, os cd1(.( 	de demissao 	por 

parte dos trabalhadores antes que se oopic,, e o período i- 

nicial de noventa dias de permanência na empresa, represen- 

tam um dos quatro maiores problemas per elas 	enfrentados, 

relativamente à atitude dos tralilhadois no seu 	ambiente 

de trabalho. 

Para a empresa TPF, os pedidos de demissão 	por 

parte dos trabalhadores antes que se coplete o período ini 

cial de noventa dias de permanência na empresa, são maiores 

nas pequenas dogue nas grandes empresas, em virtude da a-

tração que as grandes exercem sobre os trabalhadores. 

A empresa TPG alegou qiie existe uma rotatividade 

muito grande com os empregados admitidos por experiência. 

A empresa TPI alegou que, em mêdia, de cada dez 

empregados admitidos por experiência, apenas cinco são apro 

veitados. 

A empresa neB concordou em qrJinde parte coe 	a- 

firmativa em descrição, mas somente com relação ao seriado 

de 1973 a 1977, pelas mesmas razões j'A JJ,ontads por ela na 

afirmativa n9 6. 

A empresa MMC concordou totalmente cem a afirmati 

va em descrição, mas somente com relaçeo ao perlodo cio 1977 

a 1978 e à mão-de-obra não especializade. 

A empresa MPI alegou que quando o empregado vem 

do setor têxtil para o metal-mecãnico, (jeralmente ocorre 

problemas, principalmente em se tratande trabalhadores do 

sexo feminino. 

A empresa AME justificou ter eencordado mui no. pau 

co com a afirmativa em descrição, tendo em vista o fato de 

quando sentir que o empregado demissiorn[Jeio realmente vai 

lhe fazer falta, exigir do mesmo os novel:,La dias de traba-

lho com ele acordado, quando da assinaLede do contrate de 

experiência. 

Para a empresa APG, boa 1 arLr de oer.da ee E,eus 

trabalhadores admitidos por experLnoi H:o para as cirandes 

e medias empresas. 

Segundo a empresa =I, eur 	de do.isseus que 
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ela enfrenta ê bastante alto, não sendo visualizado, entre-

tanto, como um problema grave pela mesma, pois quando toma 

conhecimento de que alguém vai sair, traLa de colocar um ou 

tro elemento no seu lugar, no pc'rlodo de aviso. Ainda segun 

do a empresa, o 'bom' empregado, quando entra na pequena em 

presa, já o faz com a expectativa de mudar-se para uma gran 

de, fazendo com que a rotatividade seja maior nas pequenas 

empresas. 

Afirmativa n9 14: A negligência do 	trabalhador, 

traduzida em termos de desperdício de recursos se constitue 

hoje, ou já se constituiu em algum momento, num problema 

grave para esta empresa. 

Pelos dados cia tabela n(.2,  16, perle-se observar que 

para 11 das 26 empresas entrevistadas, ou seja, para 42,3% 

do total, a negligência do trabalhador representa, ou já re-

presentou em algum momçnto r  um problema grave. 

Pelos dados da tabela 119 11, pode-se observar tam 

bem que para 12 das 26 empresas entrevistsdas, ou seja, pa-

ra 46,5% do total, a indolência, traduzido em termos de des 

perdicio de recursos, representa um dos guatro maiores pro- 

blemas por elas enfrentados, relativamente a atitude 	dos 

trabalhadores no seu ambiente de Crabalhu r  sendo que, 	em 

termos de frequência, ocupa o segundo u,me,: neste sentido. 

A emnresa TGB alegou quie com 5 reestruturação do 

sistema de supervisão, o problema de desperdTcio foi minimi 

zado. 

Para a empresa TMC, o problema do desperdicio 

mais um problema da chefia que do empregsdo. 

Segundo a empresa TMD, o controle nela e bastante 

rigoroso, para que os problemas com a negligência do traba-

lhador sejam minimizados. 

A empresa TPF alegou que os trabalhadores 	zelam 

muito pouco pela economia. de serviços e de matéria 	prima, 

particularmente de estopa. 

A empresa MMD alegou que o desperdicio de recur-

sos decorre do descuido do empregado, sendo que os :erros 

são sempre os mesmos. 
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Para a empresa MPE, o fenemeno em descrição já se 

constituiu em problema, sendo que hoje, entretanto, a empre 

sa não mais concordaria totalmente com a afirmativa. 

Segundo a empresa MPI, os trabalhadores acham que 

a firma tem dinheiro para cobrir todos os seus 'excessos'. 

Ainda segundo esta empresa, o custo do item componente - de 

um produto chega, às vezes, a ser alterado em 100%, em de-

corrência do desperdício, tanto de material, quanto de tem-

po, por parte dos trabalhadores. 

A empresa AMC alegou que para se tentar minimizar 

o desperdício de recursos, o controle é muito importante, 

pois se não houver controle, há desperdício. 

Para a empresa APG, o maior desperdlco que se ve-

rifica na produção é o desperdício de tempo, pois se não se 

estiver controlando o empregado, ele não trabalha a conten-

to. 

Segundo a empresa APH, se não houver um controle 

acentuado, o desperdício de recursos um fenómeno que ocor 

re dentro da empresa. 

Um Ultimo aspecto não previsto pelo questionário 

dirigido aos empresários, mas apontado por 4 empresas dife-

rentes, dentre as 9 entrevistadas no setor metal-mecânico, 

a saber, a MMD, a MME, a MPF e a MPH, relacionado com a ati 

tude dos trabalhadores no seu ambiente de trabalho, foi a 

necessidade de um melhor relacionamento entre as chefias in 

termediárias e os trabalhadores. 

A MMD definiu o relacionamento deficiente hoje e-

xistente entre as suas chefias intermediárias e os seus su-

bordinados como "excesso de autoritarismo das chefias inter 

mediarias", a MME como "falta de liderança das chefias", a 

MPF como "falta de trato das chefias intermediárias para li 

dar com os subordinados" e a MPH como "necessidade de um me 

lhor relacionamento entre os chefes e entre os chefes e se-

us subordinados". 
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