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RESUMO

A preocupacdo com a organizacdo do trabalho tem sido uma constante desde o
advento da administracdo cientifica, porém, recentemente, as empresas vém dando atencdo a
satisfacdo do trabalhador na execu¢do de suas tarefas como requisito para atingirem qualidade
de vida, além de altos indices de produtividade. O presente estudo teve como objetivo
investigar a dimensao do constructo “saide e qualidade de vida no trabalho” em sua relagao
com o processo de trabalho. Optou-se pela realizacdo da pesquisa no cotidiano organizacional
(pesquisa exploratéria de campo em um restaurante de uma universidade publica), utilizando-
se como técnicas de coleta de dados a observagdo direta, a entrevista semi-estruturada e a
realizacdo de grupos focais. Procurando fazer uma leitura compreensiva da realidade do
processo de trabalho, considerando ndo somente os componentes observdveis, mas também a
dindmica das relacdes na organizagdo reconhecendo a subjetividade, optou-se por construir a
temética tendo como referéncia o didlogo entre duas disciplinas: a Ergonomia da Atividade
Humana e a Psicodindmica do Trabalho. A partir dos resultados, pudemos constatar que a
organizacdo do trabalho no restaurante universitirio representa uma atividade rotineira,
aparentemente linear, cujas complexidades e exigéncias da situacdo de trabalho se ddo com
base em critérios prescritos pela institui¢cao (que orienta a tomada de decisao). A variabilidade
das atividades ¢é influenciada, principalmente, pelos equipamentos, instrumentos e materiais
(géneros e outros) disponiveis, gerando improvisos na producdo de refeicOes. Esses
improvisos requerem dos trabalhadores um custo tanto fisico como psiquico, fazendo com que
0os mesmos estabelecam estratégias defensivas para minimizar o sofrimento no trabalho. A
partir das falas dos trabalhadores, verificamos que a insatisfacdo dos mesmos durante a
realizacdo do trabalho provém, principalmente, do estilo de supervisdo e do relacionamento
com os chefes imediatos, fazendo com que isso repercuta negativamente na qualidade de vida
no trabalho e na produtividade. Mesmo com as adversidades, os trabalhadores vivenciam
experiéncia de prazer no trabalho, advinda principalmente da coesdo do grupo. Os préprios
trabalhadores propuseram mudangas na organizacdo do trabalho fundamentadas em maior
didlogo e confianca entre chefes e subordinados, para que a saide e qualidade de vida no
trabalho sejam melhoradas. A inter-relacdo das abordagens da Ergonomia e da Psicodinamica
do Trabalho nesta pesquisa possibilitou o estabelecimento de um didlogo enriquecedor entre
as duas disciplinas, permitindo identificar as contribuicdes e os limites da abordagem
interdisciplinar no estudo da temdtica. Por fim, fica clara a necessidade da valorizacdo do

fator humano pela administracdo do restaurante universitario, e a evolucao desse quadro
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dependerd de quanto espaco essa organizacdo de trabalho oferecerd para que os trabalhadores

exercam sua criatividade, facam experimentagdes e transformem o ambiente de trabalho.

Palavras-chave: processo de trabalho; satde; qualidade de vida no trabalho; unidade de
alimentacao e nutri¢do.
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ABSTRACT

The preoccupation with work organization has been a constant since the scientific
administration advent, however, recently, some companies are giving greater importance to
workers satisfaction in execution of their tasks as a condition to reach life quality, in addition
to high levels of productivity. The present study had as its goal to investigate the influence of
work process over health and life quality at work. The research was made in the daily
organization (exploratory research inside a public university restaurant), using direct
observation, semi-structured interview and focal groups as forms of collecting data. Trying to
make a comprehensive interpretation of the work process reality, considering not only the
observable components, but also the relation dynamics in organization, admitting the
subjectivity, the thematic was constructed according to theoretic-methodological dialog
between two subjects: Ergonomic of Human Activity and Psychodynamic of Work. The
results showed that the work organization at the university restaurant represents a routine
activity, apparently a straight line, whose complexity and work situations requires exist
according to criterions predetermined by the public restaurant, guiding the decisions and
whose variability is influenced, mostly, by the equipment, tools and materials available,
generating unexpected actions in meal production. This improvisations require, from workers,
costs in both physical and psychic conditions, forcing them to develop defensive strategies to
minimize suffering at work. According to the workers speeches, we can presume that their
dissatisfaction during the realization of a task comes, mainly, from the supervision style and
from relationship with the immediate chiefs, contributing negatively to life quality and
productivity in work. But even with these adversities, the workers experience pleasure at
work, coming from the group union. The same workers proposed changes in the work
organization supporting greater improvements in health and life quality. The relation between
Ergonomic and Psychodynamic of Work in this research has made possible the establishment
of an enriched dialog between these subjects, allowing the contributions identification of
interdisciplinarity at the theme study. Finally, it is clear the necessity of human valorization
by the university restaurant management; and the evolution of this situation will depend on
how much space will be offered for the workers to exercise their creativity, make

experimentation and transform the work environment.

Key words: work process; health; life quality at work; alimentation unity and nutrition.
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INTRODUCAO

O presente estudo tem como tema central o processo de trabalho, saide e
qualidade de vida no trabalho em Unidade de Alimentag@o e Nutricio (UAN) e enfoca
os trabalhadores como aqueles que definem a sua condi¢do de trabalho. Inscreve-se no
campo da Saude Publica a medida que contempla o processo saiude/doenga em uma
coletividade (trabalhadores), o que permitird orientar reflexdes e intervengdes visando a
acdo no que se refere a promocgado da saude e a qualidade de vida.

O interesse por esse tema se confunde com minha prépria trajetdria profissional.
Formei-me em Nutricdo em 1983 e comecei a trabalhar como nutricionista de uma
empresa privada, concessiondria de alimentagdo coletiva, prestadora de servicos de
alimentagdo para coletividades (trabalhadores). Ao longo dos seis anos que trabalhei
como nutricionista de produ¢do em minha cidade natal (Belém-PA), pude experimentar
o trabalho tanto em empresas terceirizadas — que ddao maior &nfase ao controle de
qualidade e custos, a fim de proporcionar lucro para a empresa — quanto em empresas
com administracdo prépria de servico de alimentacdo. Experimentei ainda a grande
responsabilidade de participar como sdcia de uma microempresa do ramo de
alimentacdo coletiva.

Durante esse percurso, estive ligada ao gerenciamento de recursos (humanos,
materiais e financeiros), cuja contribui¢do principal em relacdo aos trabalhadores era na
formacao técnica dos mesmos. Estava sempre envolvida com programas de treinamento
voltados para a higiene pessoal e dos alimentos, reforcando o paradigma herdado pelo
curso de graduagdo, pautado na Educacdo Sanitdria, definida e organizada como um
ramo da medicina preventiva ligada ao movimento higienista, cujos pressupostos
tinham como base a acdo educativa a fim de modificar hédbitos e atitudes para alcancar a
saude e o progresso nacional.

Eram enfocados: a aplicagdo dos principios administrativos tayloristas com
énfase no recrutamento e selecio do homem certo para o lugar certo, o estudo de
tempos e movimentos para atingir maior eficiéncia no trabalho e, ainda, a atencdo
redobrada nas fung¢des administrativas de planejamento, organizacdo, coordenacdo,
direcdo, comando e controle, chave para o sucesso na administracdo de UAN.

Por algum tempo, julguei-me uma profissional pouco competente, pois me

dedicava de corpo e alma a um planejamento minucioso pautado em rotinas, roteiros e
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controles, mas vdrias coisas ndo safam exatamente como o planejado. Isso me causava
frustracdo e, muitas vezes, dores de cabeca.

Uma questdo se impunha: a forma como os trabalhadores se organizavam para
realizar suas tarefas, diferentemente das minhas determinacdes. Aos poucos e
intuitivamente, reformulei a forma de administrar € envolvi mais os trabalhadores no
planejamento das atividades, pois percebi que eles tinham muito a me ensinar com sua
vasta experiéncia no servico de alimentagdo, além do fato de que eram eles que tinham
de dar andamento ao trabalho, sabendo a melhor forma de fazé-lo. Isso também me
trouxe conflito, visto que era uma forma diferente das recomendacdes recebidas pela
empresa, de que os trabalhadores tinham sempre de ser vistos com desconfianca e que
tinham de acatar decisdes superiores. Tal imposi¢io ndo me intimidou porque os
resultados em termos de diminuicdo de desperdicio, melhoria nos custos e, mesmo, a
maior satisfacdo no trabalho compensaram a mudanga (transgressao das normas).

Por uma feliz contingéncia, tive de interromper essa trajetéria: mudei-me da
minha cidade de origem para o Rio de Janeiro, onde vi a possibilidade de ampliar meus
horizontes profissionais. Assim, ingressei no curso de mestrado em Nutricdio Humana
em 1991 na Universidade Federal do Rio de Janeiro, vislumbrando a possibilidade de
me inserir na carreira docente, o que aconteceu em 1995 (na mesma instituicao, no
curso de graduacdo em Nutri¢do), para atuar nas disciplinas de Administracdo de
Servicos de Alimentacdo I e II e Estdgio Supervisionado em Nutricdo Normal em
Empresa.

Apesar da dificuldade de romper com o modelo positivista adotado para
transmitir os conhecimentos de administracao, outras dificuldades se colocaram, como a
resisténcia inicial dos estudantes (ndo por culpa deles) em associar a pratica da
administracio aos seus anseios de se tornarem um profissional de satdde. Tarefa dificil,
mas que, aos poucos, vem sendo superada, pois tentamos mostrar que dentro de uma
UAN nosso objetivo maior € produzir saide, ndo sé dos comensais, mas também dos
operadores. Uma das estratégias utilizadas foi — e continua sendo — a producdo de
conhecimento nas unidades, fazendo com que os alunos, principalmente durante o
estagio supervisionado, realizem pesquisa aplicada com possibilidade de articulacao dos
conhecimentos adquiridos durante o curso de graduacao.

Nesta curta trajetéria como docente (nove anos), outros questionamentos se
impuseram como:

e Quais as condi¢des de trabalho a que os nutricionistas e operadores de UAN

sdo submetidos?



3

e As condi¢des de trabalho favorecem a producdo de saidde dentro das

unidades?

e Como o setor de alimentacdo coletiva vem se comportando frente as

modificagdes no mundo do trabalho?

e Como as novas formas de organizacdo do trabalho vém influenciando na

qualidade de vida no trabalho em UAN?.

Essas questdes puderam ser aprofundadas durante a atuacdo como docente e
coordenadora do curso de especializacdo em Alimentacdo Institucional com énfase no
planejamento e controle, da UFRJ, e, ainda mais, ao ingressar no curso de doutorado em
Saude Publica da Escola Nacional de Satde Publica-FIOCRUZ.

Levando-se em consideracdo a escassez de trabalhos na area de alimentagdo
coletiva, principalmente os que utilizam metodologia qualitativa, em que os atores sao
diretamente envolvidos na descricdo da situacdo de trabalho, o presente estudo visa
enfocar o processo de trabalho em UAN, dando importancia ao saber do senso comum —
ou seja, dando voz aos atores envolvidos com este processo — Tem como objetivo geral
investigar a dimensao do constructo “saiude e qualidade de vida no trabalho” em sua
relacio com o processo de trabalho, utilizando etnométodos (observacdo direta,
entrevista semi-estruturada e grupos focais).

Como objetivos especificos pretendemos: 1) conhecer o processo de trabalho em
UAN, envolvendo as dimensdes tecnoldgicas, organizacionais e sociais; 2) identificar as
cargas de trabalho e sua influéncia na saude e qualidade de vida no trabalho; 3)
Verificar a influéncia do processo e organizacdo do trabalho sobre a satiide e qualidade
de vida no trabalho; 4) verificar a influéncia do distanciamento entre tarefa e atividade
sobre a saude e qualidade de vida no trabalho; 5) discutir as estratégias de defesa a
nocividade no trabalho desenvolvidas pelo coletivo de trabalho. Atingidos os objetivos
citados, pretendemos, ainda, propor possiveis modificagdes — apontadas pelos
trabalhadores — no sistema organizacional para melhorar a qualidade de vida no
trabalho.

Para a consecu¢do dos objetivos, serdo valorizadas a expressdo e a acdo que
estruturam a experiéncia — tanto individual como coletiva — dos trabalhadores. Na
perspectiva individual, utilizaremos como referéncia a abordagem da Ergonomia
Situada, em que os fatos serdo expostos em situacdo de trabalho, pela descricao feita
pelos trabalhadores em sua dimensdo fisica e cognitiva. A perspectiva coletiva serda

estudada a partir do referencial da Psicodindmica do Trabalho, que busca entender a
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vivéncia subjetiva por meio do comentério coletivo, evidenciando a forma pela qual este
estrutura sua relagdo com o trabalho.

Espera-se com essa pesquisa contribuir para as dreas de ensino, pesquisa e
extensdo. Na drea académica, podera auxiliar a forma de abordagem das disciplinas
relacionadas a alimentacdo de coletividades, valorizando os trabalhadores envolvidos no
processo de producdo de refei¢des; na drea de pesquisa, poderd estimular a conducdo de
estudos referentes a questdes que envolvam pessoas em UAN; e, na drea de extensdo, as
publica¢des dos resultados deste estudo poderao ampliar os conhecimentos relacionados
a alimentacdo coletiva, influenciando na conducdo de um trabalho mais humano e
prazeroso em UAN, que valorize a dimensdo subjetiva das vivéncias dos trabalhadores,
possibilitando novas perspectivas de reflexdo e agdo, a partir da abertura de espagos
para a comunicagao e o didlogo .

Com referéncia as primeiras aproximagdes do tema, partiu-se da seguinte
premissa: em UAN, hd mais preocupacdo com o produto final (refeicdo) em termos de
qualidade, produtividade e, principalmente, custos e saide dos comensais do que com a
saude dos trabalhadores, apesar desta influenciar, indiretamente, na qualidade do
produto. Essa premissa sustenta as seguintes questdes iniciais: a) as UAN configuram-se
em espaco pouco propicio a discussdo entre os atores envolvidos na producdo ou
administracdo sobre questdes relacionadas a saide e a qualidade de vida no trabalho
(QVT); b) Os aspectos organizacionais, tecnolégicos e sociais influenciam
diferentemente na QVT de trabalhadores ocupantes de diferentes postos de trabalho e
posicdo hierdrquica, fazendo com que tal situacdo leve a elaboracdo, por parte dos
mesmos, de estratégias defensivas para suportarem as condi¢des adversas de trabalho.

O presente estudo estd estruturado do seguinte modo: no capitulo 1 (situagc@o
problema), sdo apontadas a origem, a trajetéria e a importancia do setor de alimentacao
coletiva no Brasil, bem como € problematizada a Unidade de Alimenta¢cdo e Nutri¢cao
como parte integrante daquele setor em aspectos relacionados ao processo de producao
de refeicoes, com énfase nos insumos que alimentam este processo, como O0s
relacionados ao ambiente de trabalho e ao pessoal.

O capitulo 2 (revisdo da literatura) aborda aspectos como as modificacdes
ocorridas no mundo do trabalho, as formas de organizacdo do trabalho ao longo da
Historia, situando a organizagdo do trabalho em UAN; os estudos de qualidade de vida
no trabalho e as formas de estudar o processo de trabalho em sua relacdo com o
processo sadde-doenga, reportando-se a pesquisas realizadas na drea de alimentacdo

coletiva relativas aos temas abordados.
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O capitulo 3 aponta o caminho metodoldgico percorrido para atingir os objetivos
propostos, com énfase nos etnométodos tendo como referencial as abordagens da
Ergonomia Situada e Psicodindmica do Trabalho.

O capitulo 4 aborda o estudo de caso realizado na Divisdo de Orientacdo
Alimentar — Restaurante Universitdrio da Universidade Federal Fluminense.

O capitulo 5 aponta as consideragdes finais sobre o estudo e as recomendagdes

que podem nortear pesquisas posteriores.



1. SITUACAO PROBLEMA

“De cada um, de acordo com
suas habilidades, a cada um, de
acordo com suas necessidades”

(Karl Marx)

1.1 O Setor de alimentacao coletiva:

O setor de alimentacdo coletiva engloba todos os estabelecimentos que
produzem refei¢des em grande quantidade, distinguindo-se das refei¢Oes feitas em casa
em pequenas quantidades.

Os termos utilizados para denominar o setor de refei¢cdes produzidas fora de
casa, em larga escala, variam. Nos Estados Unidos a denominagdo para a provisdo de
alimentacdo, incluindo produgdo e servico, € food service. Na Europa, em paises de
lingua inglesa, o termo € catering (derivado do verbo fo cater), que significa fornecer
todos os alimentos necessarios; ja nos paises em que se fala o francés, o termo utilizado
€ restauration, que se subdivide em restauration comerciale, representada por
restaurantes que atendem clientela ocasional ou regular, abertos a qualquer tipo de
publico, ou restauration collective, com atendimento a clientela definida, comunidade
de direito ou de fato, podendo situarem-se no setor trabalho (empresas), ensino (escolas
e universidades - publicas ou privadas), saide ou social (hospitais, asilos e orfanatos -
publicos ou privados) e outros, como prisdes, comunidades religiosas e forcas armadas
(Proenca, 1997).

No Brasil, a designacdo acompanha a do idioma francés: os termos usados sao
alimentacdo comercial e alimentagdo coletiva, sendo que os estabelecimentos que
trabalham com a producdo e distribuicio de alimentacdo para coletividades tanto
enfermas como sadias sdo comumente denominados de Unidades de Alimentacdo e
Nutricdao (UAN).

A importancia da alimentacio para o ser humano estd relacionada ao
atendimento das necessidades bioldgicas; além disso, envolve outros aspectos como, 0s
psicoldgicos, sociais € econdmicos, 0s quais merecem tanta consideracdo quanto os
bioldgicos.

O desenvolvimento da alimentacdo coletiva no Brasil deu-se a partir da
necessidade de se alimentar pessoas reunidas por vdérias razdes em diversos locais -
como monastérios, hospitais, asilos, orfanatos ou forcas armadas — e estd estreitamente

relacionada a estrutura econdmica brasileira, confundindo-se com a prépria histéria do



7

Brasil, cujo marco histérico da alimentacdo coletiva € o inicio do século XX, época em
que as atividades de transformagdo industrial comegaram a apresentar evolucio
significativa.

A organizacdo do trabalho industrial ocasionou mudancas expressivas na
ocupacdo dos espacos geograficos: grande contingente da populacdo se transferiu do
meio rural para o urbano, fixando-se em areas de periferia - distantes das areas onde se
localizavam as industrias. Essa ocupacgdo diferenciada e a insercio da mulher no
mercado de trabalho contribuiram para o aparecimento de uma nova organizacao
familiar e, consequentemente, para a diminui¢do do hdbito de se fazer refeicoes em
casa (Proenca, 1997). Esse processo de organiza¢do do trabalho industrial, bem como
dos espacos urbanos, fez com que o setor de alimentacao coletiva tivesse um importante
papel, principalmente nas atividades que exigiam grande nimero de trabalhadores.

O periodo do governo de Getilio Vargas, compreendido entre 1930 e 1945, foi
marcado por muitas reivindicacdes operdrias, que levaram a uma série de greves
promovidas por funciondrios que reclamavam melhores condi¢des de trabalho nos
setores de transporte, de comunicac¢des e financeiro (bancos), em estados do sudeste
(Sdo Paulo), nordeste (Rio Grande do Norte) e norte (Belém). Nesse contexto, além de
outras medidas, o governo instituiu a obrigatoriedade das empresas que empregavam
mais de quinhentos funciondrios possuirem um refeitério (decreto-lei n° 1.228,
02/05/1939) e, ainda, criou o Servico de Alimentacdo da Previdéncia Social (SAPS),
localizado na sede da Unido Nacional dos Estudantes (UNE), considerado o marco
inicial da alimentag@o voltada para o trabalho e o ensino no Brasil.

A partir dai, as indudstrias de grande porte comecaram a tracar um plano de
alimentacdo para a mao-de-obra e deram inicio a constru¢do de unidades de producao
de refeicdes coletivas. A primeira industria a tomar essa iniciativa foi a Companhia
Siderdrgica Nacional, em 1941.

O SAPS, criado pelo decreto-lei n® 2.478, em 1940 e administrado sob a égide
do movimento higienista, constituiu a primeira Politica de Alimentacdo relacionada ao
trabalho e perdurou até 1967. O programa enfatizava a necessidade de ensinar a
populacdo a se alimentar bem - incorporagdo de bons hédbitos alimentares para fins de
racionalizacao da oferta de alimentos, por meio de medidas que ajustassem a producao e
a comercializagdo. Com isso, buscava a melhoria da saide da classe trabalhadora,
exercendo controle sobre a forca de trabalho para acumulacio de capital (Viana, 1996).

Apesar da gravidade da desnutricdo da populacdo infantil, os trabalhadores

foram os beneficiados pelo governo populista de Vargas, cuja estratégia era a cooptacao
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das elites sindicais simpdticas ao governo e a exclusdo das discordantes. Essa medida
impulsionou o setor de alimentacdo coletiva relacionada ao trabalho.

O SAPS formava visitadoras domiciliares (curso ginasial completo), dietistas
(dois anos de curso), nutricionistas (trés anos de curso, tendo como exigéncia o curso
classico completo), cujas atividades eram de educacdo alimentar e administragdo dos
restaurantes mantidos pelo O6rgdo; e nutrélogos (médicos especializados), cujas
atividades eram de orientacdo, supervisdo, pesquisa € planejamento em alimentacdo e
nutri¢do. Havia duas vertentes nesse programa: a laboratorial-clinica, existente desde os
anos 1930, e a social, que entendia a alimentagdo como um problema social e, como tal,
sO poderia ser resolvido pela sociedade — por meio da “consciéncia alimentar”.

Segundo alguns nutricionistas que atuavam no SAPS, trabalhar no programa era
profissionalmente gratificante, uma vez que era visivel a adequacdo dos habitos
alimentares dos trabalhadores. Esses profissionais acreditavam estar junto ao
trabalhador, cumprindo o papel de educadores na luta pela promocdo da saide. Os
discursos dos nutricionistas que trabalhavam a época denotam a crenca de que o saber
técnico era essencial para a conquista de uma alimentagdo equilibrada — a qual
proporciona uma melhor qualidade de vida (Lanzillotti, 2000).

Tal programa estabelecia um laco simbdlico entre a classe trabalhadora e o
Estado. Apesar das dentdncias de corrupg¢do, resistiu quase trinta anos. Ele incluia uma
grande quantidade de servigos - como restaurantes populares que atendiam cinco mil
pessoas; oferecimento de refeicdes para 55 firmas; fiscalizacdo de 45 outros restaurantes
mantidos diretamente por empresas e Orgdos publicos - e, ainda, algumas atividades
culturais realizadas no restaurante central (L’ Abbate, 1988).

O objetivo maior do SAPS era amenizar as constantes manifestacdes realizadas
pelos trabalhadores e manter a tranqiiilidade social, politica e econdmica, necessdria a
reestruturacdo que o pais enfrentava (Marcon, 1997).

Em 1947, foram inauguradas, em Sao Paulo, as primeiras cozinhas industriais do
Servi¢o Social da Industria (SESI) e do Servigo Social do Comércio (SESC) as quais
produziam e transportavam refei¢des para trabalhadores da industria e do comércio,
respectivamente. Posteriormente, estas cozinhas expandiram-se por todo o pais.

A década de 1940 € relacionada, ainda, com o inicio da estruturacdo da produgao
de alimentagcdo coletiva para o subsetor saide, a partir do surgimento de unidades
organizadas em hospitais. Nesse periodo, surgiram também os primeiros equipamentos
nacionais para producdo de refei¢cdes em larga escala, que eram importados até entdo da

Europa e dos Estados Unidos (Proenca, 1997). As limitacdes impostas pela Segunda
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Guerra Mundial foram decisivas no desenvolvimento das industrias brasileiras e, com
isso, pudemos produzir nossos proprios equipamentos e desenvolver o setor da
alimentacdo coletiva relacionada ao trabalho, visto que cada vez mais trabalhadores
precisavam fazer suas refeicoes fora de casa em funcdo do emprego.

Na década de 1950, a politica do presidente Jucelino Kubtscheck (1956-1960)
foi centrada no setor de energia/transporte e em atividades industriais bdsicas -
siderurgia e refino de petréleo - devido aos elevados gastos publicos. Para por em
pratica seu “Plano de Metas”, foi necessario o levantamento de vultosos empréstimos
estrangeiros. A produc¢do industrial apresentou um crescimento significativo a partir da
politica de concessdao de beneficios, porém trouxe como conseqiiéncias: a) lideranga
econOmica das empresas multinacionais, uma vez que o financiamento expansionista
abria possibilidades financeiras atraentes tanto para as empresas privadas nacionais
como para as estrangeiras; b) o crescimento da divida externa; c) violenta inflacdo,
resultado da cobertura de elevados déficits extra-orcamentarios sob a responsabilidade
direta do Banco do Brasil; d) aumento do custo de vida - refletido principalmente nas
classes trabalhadoras - e redu¢ao de importagao (Lanzillotti, 2000).

Nessa época, as empresas multinacionais, principalmente as do setor
automobilistico, trouxeram inovagdes no que diz respeito a equipamentos e formas de
gestdo. Em relacdo a mao-de-obra, a alimentacao do trabalhador foi incluida como um
dos beneficios proporcionados aos mesmos. Essa conduta se justificava a medida que
tais empresas se instalavam em locais afastados do centro da cidade o que diminuia a
possibilidade dos operdrios realizarem as refeicdes do intervalo da jornada de trabalho
em casa (Proenca, 1997).

Em 1954, foi instituido o Programa de Merenda Escolar, para desenvolver a
alimentacdo coletiva relacionada ao subsetor ensino e, inicialmente (até 1964), os
produtos alimenticios utilizados nas instituicdes eram doados por organismos
internacionais, mas, posteriormente, os produtos passaram a ser produzidos por
inddstrias brasileiras de alimentos formulados, marcando o inicio da evolucdo das
tecnologias de processamento de alimentos no pais (Proenga, 1997).

A outra vertente desse mesmo subsetor naquela época € representada pelo
atendimento aos estudantes universitdrios por meio dos restaurantes universitarios (RU)
— a pioneira desse servico foi a Universidade do Brasil (hoje Universidade Federal do
Rio de Janeiro), que fornecia refeicdes a seus estudantes e funciondrios em restaurantes

distribuidos em algumas escolas e faculdades.
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Na década de 1970, devido ao crescimento acelerado da populag¢do universitdria,
a exemplo do que vinha sendo feito em relacdo as industrias, houve a constru¢do dos
campi universitarios em locais afastados do centro das cidades, aumentando o trajeto e o
tempo gasto entre casa e universidade. Tal fato dificultou a realizacdo de refeicdoes em
restaurantes comerciais € no préprio domicilio. Acrescenta-se, ainda, o fato de que
muitos estudantes estudavam em outras cidades (e ndo as de origem), ndo dispondo de
uma estrutura domiciliar que facilitasse a alimentagdo em casa. Todos esses fatores
fizeram com que os restaurantes universitarios se disseminassem pelas universidades
brasileiras (Proencga, 1997).

Em relacdo ao subsetor trabalho, a politica de alimentac¢do sofreu um hiato, ja
que, no contexto do autoritarismo do primeiro governo pos-revolucdao de 1964, o SAPS
foi extinto (1967) por ser visto pelo novo governo como de grande mobiliza¢do politica,
mas foi retomada na década de 1970 com a institucionalizacio do Programa de
Alimentagdo do Trabalhador (PAT).

O PAT, regulamentado pela Lei n° 6.321/76, foi instituido pelo Ministério do
Trabalho e estd vigente de 1977 até hoje. Esse programa é gerido pela Secretaria de
Inspecao do Trabalho (SIT), por meio do Departamento de Seguranca e Saude do
Trabalhador (DSST), do Ministério do Trabalho e Emprego (MTE), e beneficia nio
somente os trabalhadores com o fornecimento de alimentacdo, mas também as empresas
participantes e o governo (MTE, 2002).

Segundo as normas do PAT, a alimentacdo ao trabalhador pode ser concedida
por modalidades de servico de alimentacdo, e a empresa beneficidria pode optar por
uma (ou mais) modalidade(s) de concessdo de auxilio alimentacdo, a saber: a)
autogestdo (servico proprio), quando a empresa beneficidria assume toda a
responsabilidade pela elaboracdo das refei¢des, desde a contratacdo de pessoal até a
distribuicao aos trabalhadores beneficiados; b) terceiriza¢do, quando o fornecimento das
refei¢des € formalizado por contrato firmado entre a empresa beneficidria e as empresas
fornecedoras ou prestadoras de servico de alimentacdo coletiva (concessiondrias). Estas,
por sua vez, tém de estar registradas no PAT — Portaria Mtb n° 87 de 28 de janeiro de
1997.

A modalidade de terceirizacdo pode funcionar das seguintes maneiras: refei¢ao
transportada - a refei¢do € preparada em cozinha industrial e transportada até o local de
trabalho -; administracdo de cozinha e refeitério - a empresa beneficidria contrata os
servicos de uma terceira, que utiliza as instalacdes da primeira, para o preparo e a

distribuicao das refeicdes. Esta parceria é firmada por contrato em que consta, dentre
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outras coisas, a forma de atendimento ao comensal, o preco das refeicdes, a condicdo de
faturamento e o prazo de validade do contrato (MTE, 2002) .

Ainda na modalidade de terceirizacdo, hé a refeicao convénio - os empregados
da empresa beneficidria fazem suas refei¢des em restaurantes conveniados com
empresas operadoras de vales, tiquetes, cupons, cheques etc. -; e a alimenta¢do convénio
- a empresa beneficidria fornece senhas, tiquetes, etc. para a aquisicio de gé€neros
alimenticios em estabelecimentos comerciais e, também, a cesta de alimentos, quando a
empresa beneficidria fornece os alimentos em embalagens especiais, garantindo ao
trabalhador suprimentos que correspondam ao menos a uma refeicdo didaria (MTE,
2002).

De acordo com o artigo 4° da Portaria n° 3 de 1° de mar¢o de 2002 do MTE, a
participacao financeira do trabalhador no custo direto da refei¢do fica limitada a 20%. O
restante do custo (80%) fica ao encargo da empresa beneficidria e do governo. A
empresa € beneficiada por meio da deducao do lucro tributdvel para fins de Imposto de
Renda de Pessoa Juridica (IRPJ), do dobro das despesas realizadas para fornecimento de
alimentacdo para o trabalhador, desde que esta dedugdo ndo ultrapasse 4% do lucro
tributdvel da empresa em cada exercicio financeiro isoladamente e cumulativamente a
10% do imposto devido (Lei n°. 9.532, 11/12/1997).

As despesas ndo deduzidas no exercicio correspondente podem ser transferidas
para deducdo nos dois exercicios financeiros subseqiientes. As despesas admitidas para
a base de cdlculo sao as relativas ao custo direto e exclusivo do servigo de alimentacao,
como mao de obra e seus encargos, matéria-prima (alimentos), material de higiene e
energia diretamente relacionada ao preparo e distribui¢cdo das refeicoes (MTE, 2002) .

Segundo Silva Filho (1993), ao investir na alimentacdo do trabalhador a empresa
estd indiretamente aplicando na produgdo pois, a prestacdo deste servigo € considerada
hoje como um dos principais beneficios para o trabalhador, sendo um dos que mais
contribui para o alivio das tensdes e a recuperacdo de desgastes no ambito do trabalho.

De 1977 até 2003, o setor de alimentacdo coletiva cresceu representado pelo
nimero de empresas beneficidrias, as quais passaram de 1.287 a 128.886 e,
consequentemente, em nimero de trabalhadores beneficiados, de 767.811 a 9.090.739,
no mesmo periodo (MTE 2004).

O Ministério do Trabalho avaliou positivamente a evolucao do programa desde
sua implantagdo, visto a adesao crescente das empresas beneficidrias, e considera o PAT
uma das iniciativas publicas de maior sucesso em ambito mundial, estimulando outros

paises como China, India e Africa do Sul a virem conhecer nossa tecnologia de
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concessdao de alimentagdo a populacdo trabalhadora, no intuito de implantar seus
proprios programas (CFN, 2002).  Outro ponto positivo, segundo o MTE, € a baixa
desisténcia em relacdo ao programa. Desde 1999, somente 1% das empresas que
aderiram ao PAT tem desistido de sua utilizagdo a cada ano, o que leva a um baixo
prejuizo em numero de trabalhadores que deixam de receber o beneficio (em torno de
0,6%). Isso se deve a incorporacdo de novas regras para participacdo no PAT por meio
da Portaria Interministerial n® 5, de 30/11/1999, a qual dispensa as empresas de
encaminharem anualmente a Secretaria de Inspecdo do Trabalho, seus formulérios de
inscricdo, ou seja, uma vez efetivada a adesdo ao PAT, esta serd por prazo
indeterminado, sendo necessdrio a empresa beneficidria informar anualmente, no campo
trés do Relatério Anual de Informagdes Sociais (RAIS), se participa ou ndo do PAT
(MTE, 2002).

O segredo do sucesso do PAT, segundo o MTE, reside no fato de o custeio ser
dividido pelos trabalhadores, empregadores e governo, sendo os trés segmentos
beneficiados. Os trabalhadores, principalmente os de baixa renda, adquirem melhor
qualidade de vida, as empresas agregam ganhos de produtividade, o governo diminui
seus gastos com a concessao de beneficios previdencidrios prematuros e com sistema de
saude, e ainda ha criacdo de empregos formais (CFN, 2002).

Quanto a modalidade de concessdo de beneficio alimentagdo, nos dltimos anos,
ha uma preferéncia pelas modalidades de terceirizacdo, sendo no ano de 2003, liderada
por refeicdo convénio com 24% (2.673.524 trabalhadores beneficiados), seguida da
alimentacdo convénio (22% — 2.543.655 trabalhadores beneficiados), cestas de
alimentos (22% — 2.507.124 trabalhadores beneficiados), administracio de cozinhas
(15% — 1.748.199 trabalhadores beneficiados), servico préprio (12% - 1.352.575
trabalhadores beneficiados) e refeicdo transportada (5% — 539.698 trabalhadores
beneficiados). Algumas empresas optam pela concessdo do beneficio-alimentagdo por
meio de mais de uma modalidade, sendo o mais usual acrescer cestas de alimentos
(MTE, 2004).

Fazendo uma andlise do PAT, Lanzillotti (2000) afirma ser o desenvolvimento
deste programa complexo, devido a crescente terceirizagdo; a dificil supervisao, dada as
modalidades de concess@ao de beneficios (principalmente refeicdo e alimentacdo
convénio), e a pertinéncia social duvidosa, ja que os beneficidrios sdo trabalhadores do
mercado formal, ndo acompanhando a crise de emprego que hoje enfrentamos, com o

crescimento do trabalho informal. A autora ainda acrescenta:
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“ A continuidade da operacdo do PAT nos moldes atuais fragiliza
o compromisso do governo com a satide do trabalhador e é este o
elemento que distingue a Alimentagdo Coletiva de qualquer outro
processo de produgcdo de refeicoes. A Alimentacdo Coletiva
dificilmente cumprird sua tarefa de garantir a saiide do
trabalhador, a ndo ser com a retomada de estratégias
educacionais de orientacdo nutricional” (2000: 172)

Como observado, o setor de alimentacdo coletiva corresponde a um conjunto
bastante heterogéneo de servicos, cuja finalidade comum consiste em administrar a
producdo de refei¢des para consumo fora do lar. Este setor estd em constante expansao
no Brasil, atendendo diariamente aproximadamente 31 milhdes de alunos por meio de
Programa de Alimentacdo Escolar, enquanto 22 universidades federais fornecem
aproximadamente 64 mil refei¢cdes. Em relacdo aos trabalhadores, apesar de s6 os do
mercado formal serem beneficiados, o programa tem sua importancia social, visto que
em 2003 atingiu mais de 9 milhdes de trabalhadores (PAT, 2004)

Em relacdo a importancia econdmica do setor podemos citar a geracdo de
empregos diretos e indiretos relacionados ao fornecimento de alimentos e a
transformacdo dos mesmos em refeicoes. Estima-se que 150 mil trabalhadores atuem
junto as empresas prestadoras de servico de alimentacdo coletiva e a rede de
estabelecimentos fornecedores de matéria-prima; que o mercado de refeicdes coletivas
como um todo forneca 4,9 milhdes de refei¢cdes/dia, movimentando uma cifra superior a
4 bilhdes de reais por ano; e que seja consumido diariamente um volume de 2,5
toneladas de alimentos, o que representa para o governo uma receita de 1 bilhdo de reais
anuais entre impostos e contribui¢des (ABERC, 2004).

O quadro 1 esquematiza a importancia econdmica e social do setor de
alimentacdo coletiva no Brasil, principalmente relacionada ao trabalho, tanto no

contexto internacional como nacional.
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Quadro 1: Importincia economica e social do setor de alimentacao coletiva no Brasil

~ ~
~ Aumento
- Aumento de melhor qualidade - da renda real familiar
.rela010nfc1mento ) - menor eg custos forga de estado beneficios - da seguranga no trabalho
internacional necessidade lhor tecnolosi trabalho nutricional para o - da resisténcia a doengas
- Aumento de - melhor tecnologla —> s + —’ ndivi - da capacidade fisica
mo - maior qualificada adequado individuo p
competitividade de .. - da resisténcia a fadiga
produtividade
“Melhoria na qualidade de vida
Aumento
- da produtividade

- do grau de motivacdo
- da satisfacdo com o trabalho

. y Beneficios
ah:inentagao_» para as Redugio
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- da rotatividade
- do absenteismo
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P S " - geragdo de recursos monetarios
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- longo percurso casa-trabalho estado setor de sociedade pcfia ﬁgo de novos negécios correlatos
- grande desgaste nos transportes .. . ~ § . £0C108 COTE
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hébitos alimentares inadequados inadequado coletiva mercado de nutri¢do
. qu ~ ~_- diminui¢do dos gastos com a satide
- pouco tempo livre para a alimentagao ~

~

Fonte: Proenca, 1997 — adaptado de Mazzon et al. 1990
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No contexto nacional (interno), fatores como a rdpida industrializacdo, a alta
taxa de urbanizacao, dentre outros, interferiram negativamente no estado nutricional dos
individuos e consequentemente de suas familias. O setor de alimentagdo coletiva
institucional, a partir do fornecimento da alimentacdo adequada, contribui para a
melhoria do estado nutricional dos trabalhadores, fazendo com que melhore também as
condi¢des do pais no contexto econdmico internacional, j& que uma forca de trabalho
mais qualificada e nutrida adequadamente pode propiciar melhor qualidade no trabalho,
mantendo as empresas competitivas no mercado.

A partir do fornecimento de uma alimentacdo adequada, ocorrem beneficios em
nivel individual e, indiretamente, familiar, que vao desde o aumento da resisténcia a
doencas e a fadiga até a melhoria da capacidade fisica. Além disso, tal fornecimento
influencia no equacionamento da renda familiar, visto que o trabalhador, uma vez
alimentado adequadamente em seu local de trabalho, economiza dinheiro do seu saldrio
para ser utilizado com a familia, melhorando a qualidade de vida desta.

As empresas que investem na alimentagdo do trabalhador também sdo
beneficiadas, pois o trabalhador alimentado adequadamente adoece menos, falta menos,
sofre menos acidentes e, consequentemente, produz mais. A sociedade ainda lucra, uma
vez que hd geracdo de empregos diretos e indiretos, ocasionando melhoria da qualidade

de vida.

1.2 As Unidades de Alimentacio e Nutricao

As Unidades de Alimentacdo e Nutricdo (UAN) como parte integrante do setor
de alimentacdo coletiva distinguem-se de qualquer outro processo de producdo de
refeicoes, por seu compromisso com a saude, uma vez que devem oferecer uma
alimentacdo equilibrada nutricionalmente, obedecendo as Leis da Alimentagdo
(quantidade, qualidade, harmonia e adequacdo), e ser adequada ao comensal
(consumidor em alimentacao coletiva), no sentido da manutengao ou recuperacao da sua
saude, com vistas a auxiliar no desenvolvimento de habitos alimentares saudaveis
(educacao alimentar); devem, ainda, possuir bom padrdo higi€nico-sanitdrio, além de ter
um nutricionista como responsdvel técnico (Lanzillotti, 2000).

Uma UAN objetiva ainda, satisfazer o comensal em relacio aos servicos
oferecidos os quais englobam o ambiente fisico, as condi¢des de higiene das instalagdes,

os equipamentos disponiveis, o contato pessoal entre operadores da unidade e
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comensais nos mais diversos momentos e a preservacdo da saide dos operadores
(Proenca, 1997).

As UAN possuem caracteristicas diferenciadas: podem ter servico proprio,
quando a empresa beneficidria do PAT assume a responsabilidade, inclusive técnica,
pela elaboracdo das refeicoes - desde a geréncia de pessoal e material até a distribuicao
das refeicoes aos comensais -, necessitando de infra-estrutura (drea fisica e
equipamentos) e possibilitando melhor controle de qualidade; e podem também ser
geridas por terceiros, por meio de concessiondrias de alimentacdo coletiva, por diversas
modalidades de contrato entre a empresa beneficidria (tomadora de servigo) e a
concessiondria (prestadora de servigo). Nesta modalidade de servi¢o, a maior ou menor
possibilidade de atendimento eficaz depende da organizacdo e qualificagdo do pessoal
técnico, operacional e administrativo disponivel nas empresas prestadoras de servico
(Teixeira et al., 1990).

Em UAN terceirizadas, os contratos entre empresas beneficidrias pelo PAT e
concessiondrias sdo feitos das mais diversas formas, porém, predominam dois tipos de
contrato de gerenciamento: gestdo e mandato.

No gerenciamento por gestdo, a prestadora de servico € responsdvel pelos
recursos humanos e materiais: é cobrado da tomadora de servico um prego fixo pela
refeicao servida - traduzido por custo mais lucro -; e a forma de reajuste € definida no
contrato. J4 no gerenciamento por mandato, as responsabilidades sdo divididas entre
tomadora e prestadora de servigo, cabendo ou ndo a primeira a aquisicio e o
gerenciamento de materiais, e, a segunda, cabe a alocacdo de recursos humanos, de
acordo ou nao com a politica salarial da tomadora. Neste tipo de contrato, incide sobre
os custos uma taxa de administragao paga a prestadora de servigo.

Atualmente, entre as duas formas bdsicas de contrato de terceirizagdo se inseriu
uma série de variacoes, resultado da negociacao das partes, porém, em todas as formas
as despesas indiretas de fabricacdo (DIF) sdo de responsabilidade da tomadora, salvo
situacdo de simples arrendamento da drea fisica previamente instalada. Contudo,
observa-se hoje uma tendéncia das empresas contratadas (concessiondrias) equiparem-
se e responsabilizarem-se pela manuten¢do dos equipamentos utilizados na producdo de
refeicodes, devido a competitividade no mercado e por melhor produtividade (Lanzillotti,
2000).

Em 1992 das quinhentas maiores empresas do Brasil 70% terceirizavam seus

restaurantes industriais € em outras propor¢oes diversos servigos considerados como
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atividade meio, tais como transporte, seguranca, constru¢do € montagem, consultoria
organizacional, metalurgia e mecanica. (Vanca, 1994).

O sucesso de qualquer UAN, tanto com servigo préprio como terceirizado,

depende do principio da totalidade e da variabilidade, pois todas as partes - mao de
obra, métodos de trabalho, material e miquina - precisam estar operando de forma
interdependente e voltadas para um mesmo objetivo, embora cada parte tenha a
possibilidade de variar e assim afetar todo o sistema. Portanto, a UAN € vista como um
sistema de alimentacdo que mantém relacbes com o ambiente de diferentes formas
(Lanzillotti, 1996).
Uma UAN € composta de diversas sub-dreas - abastecimento (recep¢io e estocagem),
pré-preparo, cocg¢do, distribui¢do e higienizacdo - que atuam de forma interdependente
para atender ao objetivo principal da organizacdo, qual seja, o fornecimento de uma
alimentacdo balanceada em nutrientes, segura do ponto de vista higi€nico-sanitdrio e
adequada a0 momento bioldgico e fisiolégico em que se encontre o comensal (Teixeira
et al., 1990).

Essas unidades tém estrutura organizacional simples, porém a complexidade de
seu funcionamento depende de alguns fatores como: o porte (quantidade e tipo de
refeicdes produzidas), e a forma de insercao no mercado (tipo de gerenciamento, tipo de
contrato etc.).

Apesar de avancos tecnoldgicos em relacdio a matéria-prima, aos métodos de
trabalho e aos equipamentos, o processo produtivo em alimentacdo coletiva adotou e foi
adotado, até hoje, pelo modelo taylorista/fordista, visto que as plantas fisicas das
cozinhas sdo projetadas segundo o “principio da marcha avante”, que simula o
movimento de uma esteira. Os gé€neros alimenticios sdo recebidos em uma &rea
destinada a inspe¢do e ao controle (recepcdo), onde sao verificados aspectos de
qualidade sensorial e quantitativo de peso; estocados em locais apropriados conforme
seu grau de perecibilidade (estocagem a frio ou a seco); levados para dareas
compartimentadas chamadas de pré-preparo (carne, hortifrutigranjeiros, cereais e
leguminosas), onde sdo separadas as partes comestiveis das ndo-comestiveis, sendo as
primeiras submetidas a diferentes tipos de corte, segundo as exigéncias culindrias e ao
planejamento prévio do carddpio; em seguida, os alimentos sio empurrados para as
areas de coccdo, e, logo apds, acondicionados em recipientes préprios, para entiao
seguirem até o local de distribuicdo, onde os comensais sdao atendidos (Lanzillotti,

2000).
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As atividades em UAN sdo planejadas de forma que ndo haja retrocessos,
seguindo um caminho 1l6gico o qual se inicia com a entrega da matéria-prima
(alimentos) que serd necessdria para a transformacdo em refei¢cOes previamente
planejadas, tendo a devida ateng@o para que haja distin¢cdo entre o circuito contaminante
(dejetos, e utensilios sujos), o circuito limpo (alimentos preparados e utensilios limpos)
e os circuitos de operadores e clientes, a fim de evitar cruzamento entre eles, prevenindo
a contaminacao cruzada, que pode ocorrer pelo contato do alimento ja preparado e em
boas condicdes sanitdarias com o alimento ainda em preparo, que, eventualmente, pode

estar contaminado por microrganismos patogénicos (Proenca, 1997)(Figura 1).
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Circuito de géneros — Circuito de dejetos —> Circuito de utensilios limpos

—> Circuito de utensilios sujos
Fonte: Proenga, 1997

Figura 1: Fluxograma do processo produtivo em UAN - Principio de marcha
avante
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Os equipamentos sdo dispostos em linha ou em ilhas na ordem da operacdo
(descascadores e processadores de hortalicas legumes e frutas, caldeirdes a vapor,
fritadeiras, frigideiras basculantes, fornos, entre outros) até o balcao de atendimento, de
modo que cada manipulador de alimentos tenha a menor distancia possivel a percorrer,
da primeira a dltima fase, e os circuitos ndo se cruzem para evitar a contaminacao
cruzada.

Os manipuladores sdo levados pelo arranjo fisico a colocarem os alimentos pré-
preparados ou preparados ao alcance do outro manipulador por meio de planos
inclinados ou carros transportadores, muitas vezes usando inapropriadamente o corpo
como apoio durante o levantamento e transporte de cargas. Essa interdependéncia direta
entre as tarefas obriga os operadores a ndo investirem em sua funcdo mais que o tempo
estritamente necessdrio para realiza-la. Essa rotina resulta em economia de tempo de
operacdo e reducdo dos movimentos e, sobretudo, na impossibilidade de desenvolver o
raciocinio, somada a dificuldade dos mesmos em discutir o processo produtivo de
refeicdes e sua implicagdo para sua saude e qualidade de vida.

A evolucdo do setor de alimentagdo aponta para um deslocamento da arte para a
técnica, ou seja hd a substituicdo paulatina do processo produtivo nos moldes
taylorista/fordista, no qual exige grandes plantas para produzir refeicdes em grande
escala e padronizadas, pelas “cozinhas de montagem”, que reduzem horas de operacao e
numero de operadores, para produzir refeicoes diversificadas.

Lanzillotti (2000) aponta como principais modificagdes no setor de alimentagcao
coletiva para acompanhar a flexibilizacdo da producdo, dada a crise do fordismo: a)
substituicdo do arranjo fisico, inspirado no principio de “marcha avante”, por sistemas
modulados de preparo de alimentos, possibilitando maior diversificacdo dos produtos;
b) Substitui¢do do sistema de atendimento de refeicdes de cafeteria (sem opg¢ao) por
self-service (com vdrias opgdes); ¢) Utilizacdo de alimentos pré-elaborados, reduzindo
areas de trabalho, como por exemplo a de pré-preparo de legumes e d) Equipamentos
com melhor desempenho. Essas modificacdes podem trazer conseqiiéncias negativas
para a saude dos comensais, caso ndo se invista em educag¢do nutricional, dada a
liberdade de escolha de alimentos sem conhecimento nutricionais prévios; bem como
para a saude dos trabalhadores, jd que a pulverizacdo do processo de producdo de
refeicoes em uma série de subcontratagdes, sob forma de terceirizagdo, pode contribuir
para um processo de precarizacao do trabalho.

Em geral, as UAN, independentemente do tipo de gerenciamento, caracterizam-

se por serem locais com altos indices de ruido, com temperatura elevada, pouco
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iluminados, com espaco fisico hipodimensionado e mal distribuido, as vezes
improvisado, e cujas condi¢des de organizacdo do trabalho apresentam-se bastante
complexas, pois envolvem ritmos e esforco de trabalho muito intensos, hordrios
prolongados de servico (dependentes do hordrio para quem a unidade estd prestando
servico), elevados indices de acidentes, altos indices de absenteismo e de rotatividade,
dentre outros aspectos (Proenca, 1993; Abreu & Spinelli, 2001; Santana, 2002; Costa,
2003; Novelletto & Proencga, 2004), que influenciam ndo somente na baixa
produtividade, mas também na qualidade de vida dos operadores, sendo constantes as
queixas de fadiga e dores generalizadas, ocasionadas pela sobrecarga de trabalho ou
pela ma organizacdo do mesmo.

Santana (2002), ao estudar a produtividade em UAN, considerou que a baixa

produtividade encontrada estd relacionada aos aspectos técnicos e organizacionais,
como: equipamentos e instalacdes fisicas obsoletas; falta de conhecimento e técnica;
pouca utilizacdo da habilidade ou do talento do operador e baixo estado moral do
empregado, além de uma organizacdo com caracteristicas tayloristas, em que hda um
grupo de pessoas que planejam as atividades para outras executarem, gerando grande
perda de conhecimento destas.
Ja é bem estabelecido em estudos relacionados a recursos humanos que as
caracteristicas do trabalho, além de serem um fator primordial para a satisfacdo no
ambiente profissional, podem influenciar positivamente ou negativamente oS
indicadores de produtividade como taxas de absenteismo, rotatividade de mao-de-obra
e indices de acidentes de trabalho. As UAN sdo muitas vezes palco de acidentes e
doengas relacionadas ao trabalho, decorrentes ndo somente da organizagdo do trabalho
como também do ambiente fisico em si.

O estudo de Santana (2002) em uma UAN que produz 1.200 refei¢des (trezentas
com distribuicdo centralizada e novecentas transportadas) constatou inadequagdes
fisicas e organizacionais. Dentre os aspectos organizacionais, destacou: pressdes em
funcdo dos horarios, o que ocasionava um nimero consideravel de horas extras, além de
elevada carga fisica devido a movimentos repetitivos na execugdo de tarefas; ndmero
de pessoas insuficiente, o que gerava sobrecarga de trabalho; normas e praticas exigidas
nem sempre bem explicitadas e a falta de prescri¢ao clara das pausas de recuperacao.

Em relacdo aos aspectos fisicos, no trabalho de Santana (2002), foram relatados:
ruido excessivo, provocado pelo funcionamento simultaneo de diversos equipamentos e

pelas proprias caracteristicas do processo produtivo; arranjo fisico inadequado (degrau
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na entrada da cdmara); desconforto térmico (excessivo calor no verdo e frio intenso no
inverno).

Em estudo realizado pela Comissdo Interdisciplinar de Medicina e Engenharia
de Segurancga do Trabalho (CIMEST/UFF), na Divisao de Orientagdo Alimentar (DOA
— Restaurante Universitario) da Universidade Federal Fluminense/RJ (UFF), com o
objetivo de implantar o Programa de Satide e Seguranca no Trabalho foi observado que
de 175 trabalhadores, 116 (66,3%) ja se haviam acidentado, predominando os acidentes
de grau leve (71,6%), sem emissdo de comunicacdo de acidentes de trabalho (CAT);
21,6% de acidentes moderados e 6,8% de acidentes graves, com seqiielas e grande perda
de tempo. Os tipos de acidentes predominantes foram cortes (44,8%), que foram
relacionados com queixas de mé iluminagdo; quedas (25%) e queimaduras (23,3%),
que foram relacionadas as condi¢des ambientais, principalmente ao tipo de piso nao
anti-derrapante; e ainda, contusao (2,6%), perfuracdo (2,6%) e trajeto (1,7%) (CIMEST,
1997).

As queixas relacionadas ao ambiente de trabalho, apontadas no estudo acima
referido, foram ruido (86,9%), calor (78,3%), vapor (76,6%) e iluminacdo deficiente
(17,1%). Em relagcdo as condi¢des ergondmicas, predominou a postura em pé (75,4%).
Vale ressaltar que foram constatadas 19 sub-areas com ruido acima de 85 dBA, sendo as
dreas mais criticas a de lavagem de paneldes (99 dBA), a de liquidifica¢do (94 dBA), a
de pré-preparo de saladas (94 dBA) e a de coc¢do (89-90 dBA). Dos 134 trabalhadores
que se submeteram a avaliacdo audiométrica, foram constatados 56 (42%) casos de
perdas auditivas supostamente causadas por exposi¢do ao ruido ocupacional (PAIR),
pois, destes, 60,7% trabalhavam expostos a ruidos de mais de 85 dBA durante a jornada
de trabalho e 73,2% estao, hd dez anos ou mais, na mesma fun¢io e no mesmo ambiente
(CIMEST, 1997).

Ao estudar uma UAN hospitalar do setor publico, Costa (2003) encontrou dados
semelhantes. Naquela unidade, constatou niveis de ruido superiores ao recomendado nas
areas de pré-preparo de legumes e hortalicas (93dBA), e, mesmo nas dreas onde os
niveis de ruido eram inferiores a estes, os trabalhadores eram submetidos a um tempo
prolongado sob ruido continuo. O limite de tolerancia descrito na NR15 (Brasil, 2000)
para um ruido de 85 dBA € de no maximo oito horas. Quanto ao ambiente térmico, 0s
valores obtidos caracterizaram condi¢des desfavordveis, uma vez que oscilavam entre
27°C a 340C, sendo a drea de coc¢do a mais critica. Quanto ao ambiente luminico a

autora constatou indice abaixo do recomendado em algumas d&reas, apesar de os
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trabalhadores ndo terem apontado o nivel de iluminacdo como um problema na
execugdo das tarefas.

Abreu & Spinelli (2001), analisaram riscos de acidentes em diversos setores de
32 UAN da grande Sao Paulo e do Vale do Paraiba e verificaram condi¢des inseguras
relativas ao processo operacional como maquinas desprotegidas, pisos escorregadios,
instalacdes inadequadas, entre outros riscos de operacdo; e ao ambiente - como ruido,
calor intenso, iluminacdo deficiente e umidade elevada -, capazes de afetar a satde, a
seguranca e a qualidade de vida dos trabalhadores.

A realidade das UAN mostra uma grande preocupagdo com o produto, pois nela
se ressalta a necessidade de cuidados especiais com a higiene e desinfec¢cdo no
recebimento da matéria-prima, no armazenamento, na manipulacdo e conservagdao dos
alimento, visando a manutencdo da qualidade final da refeicdo servida; porém, ha
grande dificuldade das unidades estarem em consondncia com a legislacdo no que diz
respeito a exames admissionais, periddicos e demissionais dos operadores (Abreu &
Spinelli, 2001).

No relatério elaborado pela CIMEST/UFF (1997) apontando o resultado do
estudo de implantacdo do programa de saude e seguranga no restaurante universitario da
UFF consta que, 82,3% dos trabalhadores realizaram exames admissionais, e, em
exames periodicos, foram encontradas patologias como: doengas de pele (25%), doenca
osseo-muscular (23%), hipertensao arterial (19,1%) e outros sistemas (32,9%). Vale
ressaltar que foram verificadas alteragcdes em exames realizados pelos trabalhadores:
VDRL (teste para detec¢do de sifilis) em 2,9%; parasitologico de fezes em 35,4% e
preventivo ginecoldgico em 18,5% das 27 mulheres que realizaram o mesmo, de um
total de 81. Foram encaminhados para servigos especializados 42,1% dos trabalhadores
com alteragdes nos exames.

Observa-se ainda nas UAN a pressao temporal da producdo, imposta ndo sé pela
perecibilidade e cuidados temporais na manipulacdo da matéria-prima, mas também
pela necessidade da produgdo estar ajustada aos hordrios das empresas para as quais o
setor presta servico, podendo ocasionar doencgas do sistema nervoso (Silva, 1990;
Proenca, 1993).

As UAN contam com infra-estrutura (drea fisica, utensilios, equipamentos)
visando a otimizac¢do das operacdes — a fim de tornd-las mais rdpidas e confidveis do
ponto de vista da conformidade do produto final. Contudo, por esse setor ainda nao
dispor de tecnologia de automacdo, ele € extremamente dependente de pessoal para

realizar servigcos manualmente (Proenca, 1993; Santana, 2002). No relatério elaborado
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pela CIMEST em trabalho realizado na DOA da UFF, observou-se, quanto ao esforco
muscular, que 52,6% dos trabalhadores levantam peso; 49,7% carregam peso e 45,7%
empurram peso (CIMEST, 1997).

Alguns trabalhos realizados em UAN t€m demonstrado inadequacdes
quantitativas e qualitativas no que se refere a instalagdes, equipamentos e utensilios,
para viabilizar carddpios cada vez mais diversificados. Destaca-se como um problema o
plano de manuten¢do precdrio e, as vezes inexistente aliado a falta de treinamento para
utilizacdo dos equipamentos, o que dificulta a consecucdo dos objetivos dessas
unidades, inclusive com inadequacdo de equipamentos de protecdo individual
(Lanzillotti, 1996; Andrade et al. 1998). No relatério da CIMEST (1997), foi observado
que 62,3% dos trabalhadores utilizavam equipamentos de protecdo individual.

O treinamento de mao-de-obra em UAN ainda é deficiente, pois é realizado
informalmente, em servi¢o: ou seja, um funciondrio mais experiente tem de repassar
ensinamentos (determinados pela geréncia) ao novo funciondrio. Tais ensinamentos sdao
de tarefa especifica e acarretardo em um aprendizado parcial - sem que o trabalhador
tenha a idéia do trabalho como um todo. Apesar desta pratica ndo ser exclusivamente
brasileira, visto que tem sido observada inclusive em organizagdes francesas (Proenca,
1993), ela torna-se um agravante ao considerarmos que a mao-de-obra neste setor é
representada, em sua maioria, por pessoal com pouca qualificagdo, o que poderia
justificar um investimento maior em treinamento. Além disso, no Brasil, o trabalho no
setor de alimentacdo coletiva € visto como algo provisdrio, pois, segundo Rodrigues
(1992), apenas 10% dos funcionarios que entram no setor fazem carreira nesta area.

Isso pode explicar o alto turn over e ainda as altas taxas de absenteismo
encontrados, repercutindo negativamente no processo de trabalho, visto que ha troca de
praticamente toda a equipe de trabalho em um curto periodo de tempo. Santana (2002),
ao avaliar a rotatividade em uma UAN, constatou uma variagao mensal de 1,4% a 10%,
superior 2 média nacional - que € de 5% a 6%. Os resultados mostraram que no periodo
de dez meses, aquela UAN trocou todo o seu pessoal. Essa mesma pesquisa constatou
que, em relacdo ao absenteismo, tal UAN, apenas no més de agosto de 1998, obteve um
total de faltas equivalente a 51 dias de trabalho.

Algumas UAN tém conseguido diminuir as taxas de absentefsmo e rotatividade
utilizando métodos que incluem maior especializacdo da mao-de-obra, promocdo de
melhorias ergondmicas no ambiente de trabalho e aquisi¢do de equipamentos de maior

tecnologia, além de aumento salarial ou doacao de cestas bésicas.
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A UAN constitui-se, assim, em local propicio para estudos sobre condi¢des de
trabalho, saide e qualidade de vida, por ser um espaco de relacdes pessoais e técnicas; e
jé existem algumas pesquisas que mostram inadequagdes de toda ordem na producdo de
refeicoes coletivas utilizando metodologia quantitativa, que, apesar da grande
contribuicdo para o entendimento do processo de trabalho em UAN, carece de maior
envolvimento dos principais atores envolvidos: os trabalhadores.

Isso reforca o que Poulain & Proenca (2003) denominaram de espaco do
culindrio ao se referirem a UAN como um conjunto de acdes técnicas, de operagdes
simbdlicas e de rituais que participam da constru¢do da identidade alimentar de um
produto natural (alimento) que € transformado em comestivel. Esse €, ao mesmo tempo,
um espaco no sentido geogrifico do termo (cozinha), no sentido social (o qual
representa a reparticao sexual e social das atividades desenvolvidas na cozinha) e, ainda,
no sentido 16gico do termo, englobando relacdes formais e estruturadas (organizagao do
trabalho). Todas essas dimensdes podem influenciar na satde e qualidade de vida dos
operadores no trabalho.

Diante do exposto, a realizacdo do presente trabalho justifica-se a medida que,
investe no estudo do processo e organizacdo do trabalho em UAN, pelo entendimento
das dimensdes tecnoldgicas, organizacionais e sociais, por meio da compreensdo do
trabalho a partir das expressdes de seus atores, e, com isso, pode contribuir para a
conducdo de uma atividade mais humana que respeite a saide e a seguranca dos

trabalhadores, objetivando a eficdcia sem abdicar do conforto e respeito aos mesmos.



2. REVISAO DA LITERATURA

‘O prazer no trabalho aperfeicoa a obra”.
(Aristoteles)

2.1 Modificacoes no mundo do trabalho:

O mundo do trabalho tem sofrido grandes modifica¢des ao longo do tempo. Com
o processo de industrializagdo, a partir da Primeira Revolucao Industrial (1780-1860) —
revolucdo do carvao e do ferro — e da Segunda Revolucdo Industrial (1860-1914) —
revolucdo do aco e da eletricidade —, houve uma gradativa transformagdo na relacao
entre o homem e o trabalho e, principalmente, entre os proprios homens.

O termo trabalho, que em sua origem (tripalium, do latim) refere-se a
instrumento de tortura utilizado para punir criminosos que ao perderem a liberdade eram
submetidos a trabalho forcado, evoluiu também em seu conceito ao longo da histdria:
deixou gradativamente de ser associado a sacrificio e tortura, para ser relacionado a
status, identidade, autoconsciéncia, reconhecimento, contato com outras pessoas e
responsabilidade pelo conteido das atividades; além de ser interpretado como uma
forma de contribuicdo pessoal, experiéncia que s6 faz sentido quando sintonizada com
as aspiragdes e os interesses pessoais (Bom Sucesso, 2002).

Isso se deu porque, por meio do trabalho, 0 homem pode transformar seu meio e
modificar-se, a medida que consegue exercer sua capacidade criadora e atuar como co-
participe no processo de constru¢do das relagdes de trabalho e da sociedade na qual se
insere.

A categoria trabalho, portanto, envolve uma gama diversificada de dimensoes,
tem como nicleo o homem enquanto ator e autor da prépria histéria e é teorizada por
alguns cléssicos da teoria social, como Marx, Durkheim e Marx Weber.

Para Marx, o que diferencia o trabalho humano do de animais € o pensamento
prévio, ou seja, o ato proposital e consciente, dai este ser gerador de conflito (Marx,
1972). Durkheim vé o trabalho como fonte de solidariedade (organica), sendo, portanto,
fonte de integracdo social. J4 Marx Weber associa o trabalho livre a ordem capitalista
num processo de crescente racionalizacdo formal das sociedades, desvinculando-se da
referéncia imediata do universo doméstico ou de valor de uso, submetendo-se a l6gica

do capital (Cohn & Marsiglia, 1994; Franco, 2002).
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Em decorréncia das transformagdes ocorridas no mundo do trabalho, tanto de
ordem econdmica quanto tecnolégica, a partir da revolu¢do industrial houve uma
mudanga radical e negativa na vida e no trabalho do homem: de camponés a artesdo, de
operdrios citadinos a trabalhadores assalariados criam-se novas formas de exploracao
(Bom Sucesso, 2002). Com isso, as organiza¢des estdo buscando meios de
gerenciamento que facam frente a uma realidade na qual a competitividade e a
produtividade colocam em xeque sua propria sobrevivéncia no mercado globalizado.

Vé-se hoje um trabalho cada vez mais hierarquizado, ou seja, gradualmente
dividido em sub-sistemas sdcio-econdmicos, com o setor de ponta préspero e moderno e
os “seus carregadores de piano” no setor precdrio, no informal e no ilegal. Tal
hierarquiza¢cdo ndo é privilégio do setor de servigos e pode ser vista na industria, na
agricultura, no comércio, ou em qualquer outra drea (Dowbor, 2002).

Presenciamos, assim, em todos os setores da atividade econdmica (industria,
comércio e servicos) a constante reducdo da necessidade de mao-de-obra para
determinada produc¢do como uma das caracteristicas do sistema capitalista, que busca
incessantemente ganhos de produtividade com reducdo de custos (Freire & Bastos,
2000).

O capitalismo e a reestruturagdo industrial impuseram a necessidade de se
acompanhar as transformacdes do mundo do trabalho e, consequentemente, a
emergéncia de um trabalhador com outra qualificacdo, outro perfil e outras habilidades,
para se adequar e essas mudangas. A exigéncia de um trabalhador cada vez mais
polivalente ocasiona uma transformacdo no processo de desgaste e no perfil de morbi-
mortalidade dos diferentes grupos sociais e dos varios segmentos de trabalhadores, pois,
além do esforgo fisico, introduziu-se o significativo desgaste psiquico do trabalhador —
expresso em sintomatologia de fadiga, estresse e demais patologias psicossomaticas e
nervosas — que repercute na deterioracdo da qualidade de vida no trabalho,
configurando-se em amplo campo de investigacdo (Marcon, 1997; Sana 2001).

Vive-se uma crise global essencialmente social, moral e politica, que torna o
mundo cada vez mais parecido e desigual, como coloca Druck (1996:26).

“trata-se de uma era em que a racionalidade da sociedade moderna é
levada ao seu limite mdximo. A subordinacdo dos homens —
essencialmente econdémica e técnica a racionalidade do mercado, das
mercadorias, dos custos e beneficios vai naturalizando os fatos sociais e
as relacoes que os homens estabelecem com a natureza e os proprios

homens (...)".
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Como conseqii€ncia, vivemos a globalizacao do desemprego, da exclusio social,
do empobrecimento, da precarizacdo das condi¢des de vida e de trabalho, com
diminui¢do do emprego industrial, acompanhada de uma reducdo dos saldrios € uma
adequacdo a essa situacdo por parte do trabalhador, como aponta Minayo-Gomez
(Entrevista com Carlos Minayo, 2000:420).

“vivemos um momento em que a luta dos trabalhadores integrados no
mercado formal estd fundamentalmente voltada para manter o
conquistado ou para negociar perdas aceitdveis. A ameaca do
desemprego estd sempre presente, dado o imenso contingente de mdo-de-
obra fora do mercado (...)".

Presencia-se o interesse mais agudo nos problemas das relacdes sociais do
trabalho e das formas de regulacdo do emprego. As empresas tendem a se concentrar na
atividade nuclear, terceirizando as outras. Além disso, surgem cooperativas e firmas de
alocacdo de trabalho temporario - a chamada economia soliddria -, em que aparecem
sistemas de autogestdo, entre outros, fazendo com que haja necessidade de se entender as
transformagdes dos processos produtivos, das relacdes de poder e da prépria cultura do
trabalho (Dowbor, 2002).

Para Minayo-Gomez (Entrevista com Carlos Minayo, 2000), a terceiriza¢ao
praticada hoje nao retrata a concepcao de contratacdo de servicos especializados, pois
vem sempre acompanhada de precarizagdo, informalizacdo e desqualificagdo. Segundo
Miranda (1999), no Brasil, a precarizag@o tem seu perfil préprio, visto que, por meio de
seu processo de industrializa¢do, em quatro décadas (1930-1970), passou da 54" para a 8"
economia do mundo, embora nosso desenvolvimento tenha-se dado com um processo
perverso de exclusdo social e concentragdo de riqueza. A partir da década de 1980, o que
se v€, além do desemprego, € o declinio do assalariamento, uma vez que ocorre um
aumento da geracdo de empregos autdnomos ou até mesmo sem remuneracio,
configurando uma das vertentes da precarizagao.

Essa situacdo aponta para a desagregacdo da sociedade do trabalho na qual a
insercdo social por meio do vinculo estd deixando de existir. Proliferam, na virada do
século XX para o XXI, anélises conclusivas em que se decreta o fim de muitas das mais
preciosas descobertas dos séculos passados apontando para a “morte da economia”, “o
fim da ciéncia”, o “fim do trabalho”, o “fim do emprego” etc. (Druck, 1996), porém,
mais do que tentar impedir as transformagdes ocorridas no mundo do trabalho, faz-se
necessario promové-las de maneira organizada, apontando para um novo referencial das

relagdes técnicas e sociais de produgdo.
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2.2 Evolucao dos modelos de organizacao do trabalho:

Entende-se por condi¢des de trabalho tudo que engloba e influencia o préprio
trabalho, como: o ambiente fisico; o biolégico, o quimico e psiquico; as condi¢des de
higiene e seguranga; as caracteristicas ergondmicas do posto de trabalho e a organizacao
do trabalho, podendo ser esta definida como a forma de conceber os contetidos das
tarefas, bem como sua divisdo entre os trabalhadores (Wisner, 1987)

As primeiras manifestacdes da relacdo entre condi¢des de trabalho e trabalhador
datam do século XVIII, quando o liberalismo clédssico servia de base tedrica e filosofica
para a orientacao dos processos produtivos, tendo como palavra de ordem o “acimulo
de capital”. Alguns pensadores como Adam Smith, Robert Owen, Henry Poor, dentre
outros, ja se posicionavam sobre as formas de producdo e as expectativas
comportamentais do individuo diante do trabalho em decorréncia das grandes mudancas
nos processos industriais - impulsionadas pelo crescimento acelerado da populacdo,
pelo estimulo ao mercado consumidor e, consequentemente, a producao -, levando com
isso, a busca do aprimoramento tecnolégico (Rodrigues, 1998).

Inicialmente (século XVIII e XIX), a divisao do trabalho era fundamentada mais
em critérios bioldgicos (sexo, idade) do que em técnicos, e havia a utilizacdo de
escravos ou libertos como mao-de-obra. Depois, os comerciantes se transformaram em
grandes manufatureiros e disputavam com os artesdos nao somente seu mercado, mas
também seus instrumentos de producdo, havendo a substituicdo das ferramentas pelas
maquinas-ferramentas (Dallaria, 1998). Desta forma, a ciéncia fica cada vez mais a
servico da producdo com o intuito de desenvolver a técnica para aumentar a
produtividade industrial, impulsionando o aparecimento de novos ramos de producao.

No final do século XIX, mesmo sem afetar a pritica dos processos produtivos, o
trabalhador passou a ser motivo de preocupacdo e questionamento. A motivacao
econOmica, a melhoria do ambiente de trabalho e a monotonia com a especializacio -
fatores que afetavam diretamente a vida do trabalhador no local de trabalho - passaram a
ser teorizados timidamente e, em algumas poucas empresas, considerados de forma
prética (Rodrigues, 1998).

Chama-se relacdo de trabalho o modo pelo qual os trabalhadores (agentes de
producgdo) se relacionam enquanto proprietarios ou ndo dos meios de producdo. Essas
relacOes podem variar conforme os modos de produgdo econdmica. Como uma das
caracteristicas do processo de producdo capitalista, a divisdo do trabalho se acentuou

cada vez mais, e, com o intuito de melhoria da produtividade, deu-se maior atenc¢do a
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administracdo, surgindo, entdo, diversas teorias a fim de conta de compreender a
organizacao do trabalho.

Para melhor compreensdo do estudo dos modelos de organizacdo do trabalho
com as diversas abordagens das teorias administrativas, pode-se tracar uma linha do
tempo a qual se inicia em 1890, com a abordagem cléssica, passa pelas abordagens
humanistica (1930) e moderna (1940), e chega aos nossos dias com a abordagem

contemporanea (que teve inicio na década de 1980).

2.2.1 Abordagem classica da administracao:

Nesta abordagem, tratou-se quase que exclusivamente da anatomia da
organizacao formal, configurando-se na primeira tentativa de considerar analiticamente
os problemas da complexidade organizacional a partir do desenvolvimento de uma
teoria formal para as modernas organizacdes industriais.

Esta perspectiva surge com forte influéncia da Primeira e da Segunda Revolugao
Industrial, iniciadas na Inglaterra e posteriormente difundidas em todo o mundo. Com o
crescimento desorganizado das empresas e o aumento de sua complexidade
administrativa, houve a necessidade de melhorar sua competéncia para dar conta da
crescente competicdo, levando ao estudo de uma abordagem mais cientifica que
substituisse o improviso e o empirismo entdo dominante (Silva, 2004).

Fazem parte da abordagem cldssica a Teoria da Administracdo Cientifica; a
Teoria Administrativa de Fayol e a Teoria da Burocracia de Weber.

O termo administracdo cientifica refere-se a tentativa de aplicagdo dos métodos
da ciéncia aos problemas da administracdo com fins de eficiéncia industrial. Seus
principais métodos eram o de observacdo e mensuracdo, com o objetivo de organizar
racionalmente o trabalho (Chiavenato, 1993).

A administracdo cientifica teve como idealizador o americano Frederick Taylor e
provocou uma verdadeira revolucdo no pensamento administrativo e no mundo
industrial no inicio do século XX. A preocupacdo inicial era eliminar o fantasma do
desperdicio e perdas sofridas pelas indudstrias americanas e elevar os niveis de
produtividade, por meio da aplicacdo de métodos e técnicas da engenharia industrial.

A obra de Taylor pode ser dividida em dois periodos: o primeiro corresponde as
observacdes empiricas, cuja preocupacdo era exclusivamente com as técnicas de
racionalizacao do operdrio, originando os estudos de tempos € movimentos; € o segundo

ao gerenciamento cientifico, cujo objetivo era alcancar a eficiéncia das organizagdes por
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meio da racionalizagdo do trabalho do operario e do somatério da efici€éncia individual
(Taylor, 1995).

Empiricamente, Taylor pesquisou métodos e deduziu férmulas mais eficientes
para o desempenho das méquinas e dos trabalhadores, cujo principio era a divisao do
trabalho em tarefas simples e previamente definidas que pudessem utilizar mao-de-obra
nao-especializada, fazendo com que a indudstria assumisse o controle do processo
produtivo, aumentando substancialmente sua produtividade e produgdo (Druck 2001).

O perfil do trabalhador ndo-especializado utilizado na producido americana a
partir de Taylor era de emigrantes ou sulistas, que tinham como experiéncia as
condicdes desumanas vividas em seus paises de origem ou a “escravidao” nas
propriedades rurais do sul. Portanto, eram individuos com poucas aspiracdes
profissionais e sociais, alienados quanto aos direitos a melhores condi¢des no trabalho
(Rodrigues, 1998).

As idéias de Taylor foram postuladas a partir de trés principios: o primeiro
consiste na interferéncia e disciplina do conhecimento operdrio pela geréncia, ou seja,
cabia e esta a “andlise cientifica” do trabalho, por meio do estudo do movimento
elementar de cada operario, decifrando quais os uteis para eliminar os intteis,
intensificando, assim, o trabalho; o segundo baseia-se na necessidade de sele¢do do
homem certo para o lugar certo e, para isso, o trabalhador deveria ser treinado apenas
para a execucdo de tarefas especificas - as indicadas pela geréncia -; e o terceiro diz
respeito a divisdo clara entre os planejadores e os executores do trabalho, ou seja, havia
necessidade da existéncia de especialistas responsdveis por cada uma das fungdes
produtivas (disciplina, repara¢do, métodos, preparacdo do trabalho etc.), cabendo a
geréncia o planejamento e o controle do trabalho (Taylor, 1995).

Muitas criticas foram feitas ao taylorismo, apesar de os seus principios terem
proporcionado ao trabalhador, na época, uma melhoria na qualidade de vida. As criticas
giravam em torno da motivacdo econOmica proposta, visto que hoje ndo é mais
suficiente para manter o trabalhador comprometido com a eficicia e produtividade
organizacional ou a levar o mesmo a ter uma satisfacdo no trabalho (Rodrigues, 1998).
Essas idéias, porém, ndo podem ser desprezadas, pois ainda estdo vivas sob outros
titulos ou rétulos, ou ainda inseridas implicitamente nas diversas escolas sociais de
producdo, visto que a qualidade deflagrada no inicio do século, provavelmente pela
expectativa de maiores recompensas, hoje ndo se traduz em se manter no emprego, mas,

sim, em se conseguir um emprego.
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No Brasil, a implementa¢do do taylorismo apenas se concretizou a partir do
projeto de industrializacdo do presidente Getulio Vargas, com o modelo de substitui¢do
de importagdes, configurando-se como uma etapa de desenvolvimento do capitalismo
com pressupostos fundamentados na difusdo do trabalho assalariado como norma e
referéncia na “disciplina fabril” e no uso racional da ciéncia combinada com o uso
racional da forgca de trabalho garantido, assim, uma nova forma de controle do capital
sobre o trabalho (Druck, 2001).

Houve ainda o controle sobre o movimento sindical, oficializado pelo Ministério
do Trabalho, para que se concretizasse o idedrio taylorista, a aplicacdo da nova
legislagdo trabalhista, que visava regulamentar o mercado de trabalho e atendia a
algumas reivindicacdes operdrias como o direito a férias, a regulamentagdo da jornada
de trabalho, a folga no domingo e o saldrio minimo, sendo utilizada como instrumento
de persuasao pelo presidente na tentativa de ganhar adesdo dos trabalhadores ao seu
projeto (Druck, 2001).

Henri Fayol, incrementando o idedrio Taylorista, estabeleceu que todas as
atividades ou operacdes de uma empresa poderiam ser divididas em seis grupos: 1)
atividades técnicas, relacionadas com a transformagdo e producao de bens ou servicos;
2) atividades comerciais, relativas as transacdes de compra, venda e permuta; 3)
atividades financeiras, relacionadas a captacdo e ao bom uso do capital; 4) atividades de
seguranca, relacionadas com preservacdo e protecdo das pessoas e dos bens; 5)
atividades contdbeis, relativas aos controles e registros das despesas organizacionais
(inventdrios, balancgos, custos e estatisticas); e 6) atividades administrativas, tendo a
finalidade de integrar todas as operacdes da organizacdo, sendo considerada a mais
importante das atividades, devendo ser direcionada ao gerente com qualidades
especificas, conhecimento e experiéncia. (Silva, 2004).

Fayol, a partir de sua Teoria Administrativa, sintetizou as atividades
administrativas em cinco acodes: planejar, organizar, comandar, coordenar e controlar.
Essa idéia reforca um dos principios da Administra¢do Cientifica: o da separacdo clara
entre planejadores e executores das tarefas dentro das organizagdes. Nesta concepgao, a
preocupacdo com o fator humano dentro da organizacdo € vista somente como objeto
fundamental da funcdo de organizar, sendo esta uma das criticas feitas a Fayol, além da
impessoalidade, rigidez e categorizacdo excessiva e da desconsideragdo da existéncia da
organizacdo informal (Rodrigues, 1998).

Os principios gerais da administragdo sugeridos por Fayol, adotados por muitos

administradores até os dias de hoje, consistem em: divisdo de trabalho, autoridade e
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responsabilidade; disciplina; unidade de comando; unidade de dire¢do; subordinagao do
interesse individual ao interesse geral; remuneracdo justa; cadeia escalar das posicoes
hierdrquicas; ordem de coisas e pessoas; tratamento igualitdrio dado aos empregados,
estabilidade dos trabalhadores mais produtivos nos cargo; estimulo a iniciativa do
empregado e encorajamento ao espirito de equipe (Silva, 2004).

Adepto do taylorismo, Henry Ford ampliou sua difusdo e consolidagdo.
Acreditava que uma das necessidades bésicas para a “prosperidade” do trabalhador era o
aspecto fisico do local de trabalho; ou seja, este tinha de ter acomodagdes amplas,
limpas e devidamente ventiladas para conseguir unir o melhor rendimento a maior
humanidade na producdo. “O império Ford”, para se estabelecer, precisou combinar o
uso da tecnologia — a linha de montagem — com a geréncia racional do trabalho, que
exigia um novo tipo de trabalhador, um novo padrdo de produgdo, preparado para a
producdo em massa, eliminando uma parte da classe de trabalhadores, os trabalhadores
de oficio.

A introducdo da linha de montagem teve como resultados a desqualificagdo
operdria e a intensificacdo do trabalho, aliados ao aumento da produtividade, producao
em grande escala de pecgas intercambidveis e inovacgdes tecnoldgicas da industria
mecanica. Para isso, houve a necessidade de padronizacio de métodos, maquinas e
instrumentos, minimizando assim a coordenacdo e o controle, permitindo o intercambio
entre homens e maquinas (Fleury & Vargas, 1983).

No Brasil, o fordismo, consolidou-se por meio da inddstria automobilistica, no
governo Jucelino Kubitscheck (1956-1960), cuja base taylorista foi aplicada com maior
seguranca por meio do investimento do capital estrangeiro com instalacdo de
multinacionais, visto que as lutas operdrias estavam enfraquecidas, principalmente pelo
atrelamento dos sindicatos ao Estado (Druck, 2001). As caracteristicas da
industrializacdo e a reduzida mobilizagdo, fizeram com que o sindicato (mesmo
vinculado a correntes combativas do sindicalismo nacional) fossem percebidos mais
pelo seu cardter assistencial ou potencialmente de ajuda, do que como organizagdo de
categoria, refletindo os limites do mercado de trabalho e o fantasma do desemprego
sempre no horizonte (Lima, 1996).

Nos Estados Unidos, desde a década de 1960, o fordismo, enquanto sistema de
producdo tornou-se improdutivo, devido sua incapacidade de dar conta das contradi¢des
inerentes ao capitalismo, contradicoes essas referentes a rigidez no padriao de

acumulagdo vigente (gestdo e organizacdo do trabalho), aos investimentos, ao sistema
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de producdo em massa, aos mercados de consumo e ao Estado de bem-estar social,
exigindo para isso uma forte arrecadagcao (Harvey, 1992).

Segundo Ferreira, a crise do fordismo se deu tanto por ordem técnica, quanto por
ordem socioecondmica. Por ordem técnica, devido a impossibilidade das plantas
industriais manterem um equilibrio da linha de montagem frente a evolucdo da
demanda, ou seja, na busca de crescentes retornos de escala, houve a construgdao de
plantas industriais cada vez maiores, que deveriam produzir para uma fatia significativa
do mercado global. O que nio aconteceu, gerando um descompasso entre producdo e
demanda. (Ferreira, 1993). Quanto aos fatores de ordem socioecondmica, destacam-se o
conflito distributivo e a resisténcia dos trabalhadores diretos em relacdo ao tipo de
trabalho ao qual eram submetidos no dmbito da organizacdo taylorista-fordista do
processo de produgdo.

Com isso, hd um incremento do movimento sindical com maiores conquistas
econOmicas para os trabalhadores por meio de negociagao de alguns aspectos bésicos de
organizacdo e gestdo da produc¢do, como: tempo-padrdo, ritmos de linha de montagem,
estrutura de cargos e saldrios, hora extra, trabalho noturno, dentre outros. Essa onda de
insatisfacdo social se deu devido ao movimento generalizado de elevacdo do nivel de
instrucdo das camadas populares dos paises industrializados, tornando evidente uma
discrepancia entre a tendéncia desqualificante da administracdo cientifica e a crescente
expectativa sobre a qualidade e iniciativa no trabalho (Ferreira, 1993).

A crise do fordismo iniciada nos Estados Unidos iniciada na década de 1960,
com queda de produtividade e crescente perda de competitividade da economia
americana no mercado internacional, propiciou clima para um movimento generalizado
de lutas e resisténcias nos locais de trabalho expresso nos indices de absenteismo, de
turn over e nos defeitos de fabricacdo. Com isso cresceu o poder dos sindicatos, os
quais exigiam a continuacdo dos ganhos de produtividade incorporados aos salérios.
Mas por impossibilidade de ir contra o padrdo de trabalho e vida vigente, houve o
enfraquecimento das resisténcias dos trabalhadores, abrindo caminho para um processo
de reestruturagdo produtiva como alternativa de solucdo para a crise, apoiado na
crescente adogao da base tecnoldgica da microeletronica, nas novas politicas de gestao e
organizacdo do trabalho fundadas na “cultura da qualidade” e em uma estratégia
patronal com o objetivo de neutralizar todas as formas de organizacdo e resisténcia de
trabalhadores (Druck, 2001).

Essas novas técnicas e novas formas de organizar a produgdo, o que Harvey

(1992) denomina de “acumulacdo flexivel”, é resultante de um confronto direto com a
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rigidez do fordismo, apoiada na flexibilizacdo dos processos de trabalho, dos mercados
de trabalho, dos produtos e padrdes de consumo, trazendo desigualdade entre setores da
atividade econdmica e entre regides geograficas.

Nessa forma de organiza¢do, a economia de escala — baseada na produgdo
fordista de massa — € substituida por uma crescente capacidade de manufatura de
variedade de bens a precos baixos, comercializados em pequenos lotes (economia de
escopo). Ha o surgimento de formas industriais totalmente novas ou o fordismo é
integrado a2 uma rede de sub-contratacdes para dar maior flexibilidade diante do
aumento dos riscos e da competi¢ao no mercado (Harvey, 1992).

No Brasil, o Fordismo, segundo Ferreira (1993), teve um desenvolvimento
bastante limitado e contraditorio. Ndo pela falta de dinamismo da economia que, pelo
contrario, foi bastante acelerada de 1940 a 1980 mas, devido ao modelo econdmico
adotado de substituicdo de importagdes, com baixo grau de abertura da economia
(processo de acumulacdo relativamente introvertido). O desempenho do setor industrial
foi crescente - passando de 20% da renda interna em 1949 para 26% em 1980 -, e o
setor primdrio teve retracdo. Houve uma modificagdo na estrutura do emprego
industrial, que era, no fim da década de 1940, representado pelas inddstria téxtil;
vestuario; couro; alimentos e bebidas; vidros e moveis. Na década de 1980, é aberto o
espaco para novos setores, como metalurgia, mecanica pesada, quimica, borracha e
farmacéutica, ampliando sua participacdo no emprego para 38%, diferente dos 23%
observados anteriormente em 1950 (Druck, 2001).

Outra teoria que reforca a abordagem cldssica da administracdo é a Teoria da
Burocracia. A burocracia é uma forma de organizacdo humana que se baseia na
racionalidade, isto é, na adequacdo dos meios aos objetivos pretendidos, a fim de
garantir a maxima eficiéncia possivel no alcance desses fins. Para Marx Weber,
idealizador dessa teoria, s6 se consegue a organizagdo eficiente pelo detalhamento
prévio de como as coisas tém de ser feitas. As caracteristicas principais da burocracia
sdo: cardter legal das normas e regulamentos; cardter formal das comunicagdes, cardter
racional e sistemdtico da divisdo do trabalho; impessoalidade nas relagdes; rotinas e
procedimentos padronizados e hierarquia de autoridade (Chiavenato, 1993).

A administracdo burocrética teve origem na Europa no inicio do século XX,
como alternativa as teorias até entdo conhecidas, buscando a racionalidade técnica
requerida para projetar e construir um sistema administrativo fundamentado no estudo
exato dos tipos de relacionamento humano que se tornava mais complexo a medida que

as organizagdes cresciam. A escola da burocracia criou uma nova perspectiva
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administrativa, a medida que introduziu o estudo do aspecto institucional, partindo da
ciéncia politica, do direito e da sociologia, para se alcancar o que seria a burocracia
ideal.

Uma das concepgdes bdsicas da burocracia € a teoria da autoridade, também
conhecida como sistema de controle social. A autoridade, segundo Weber, ¢ a
probabilidade de que um comando especifico seja obedecido; representa o poder
institucionalizado e oficializado, sendo este o potencial para exercer influéncia sobre as
outras pessoas, ou a probabilidade de impor a propria vontade dentro de uma relacio
social (Silva, 2004).

Weber estabeleceu uma tipologia de autoridade com base nas fontes e nos tipos
de legitimidade aplicados: autoridade tradicional, autoridade carismatica e autoridade
legal, racional ou burocrética.

A legitimagao do poder na autoridade tradicional € tipica da sociedade patriarcal
e vem da crenga no passado eterno, na justica e na peniténcia da maneira tradicional de
agir. Os subordinados obedecem por respeito ao status tradicional. A autoridade
carismética se estabelece quando os subordinados aceitam as ordens do chefe como
justificadas por causa da influéncia da personalidade e da lideranga do superior com a
qual se identificam. O poder carismético € um poder sem base racional, é instdvel e
facilmente adquire caracteristicas revoluciondrias. Nao pode ser delegado nem recebido
em heranca como o tradicional, pois a autoridade tem base na devogdo afetiva, pessoal e
emocional dos seguidores em relacdo ao superior. J4 a autoridade legal, racional ou
burocritica se estabelece quando os subordinados aceitam as ordens dos superiores
como justificadas porque concordam com um conjunto de preceitos ou normas que
consideram legitimos e dos quais derivam o comando (Chiavenato, 1993).

A Teoria da Burocracia estd mais identificada com a estrutura formal. A
organizacao informal aparece como um fator de imprevisibilidade das burocracias, pois
o sistema racional social puro de Weber pressupde que as reagdes € o comportamento
humano sejam perfeitamente previsiveis, uma vez que tudo estd sob controle de normas
racionais e legais, escritas e exaustivas. Logo, a Teoria Weberiana se assemelha a
Teoria Classica da organizacdo quanto a €nfase na efici€ncia técnica e na estrutura
hierdrquica da organiza¢cdo, bem como na predominancia da organizacdo industrial
(Chiavenato, 1993; Motta & Vasconcelos, 2004).

Apesar das limitacdes de sua Teoria Burocritica Weber € considerado o
precursor do estruturalismo, pois a organizacdo informal - ponto chave do

estruturalismo - surge como uma derivacdo indireta do sistema burocritico, ou seja,
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como uma conseqiiéncia da impossibilidade pritica de se bitolar e padronizar
completamente o comportamento humano nas organizacdes.

Como visto, a abordagem cldssica da administracio restringe-se basicamente as
tarefas e aos fatores diretamente relacionados ao cargo e a funcdo do operdrio, dando
pouca atencdao ao elemento humano, e, ainda, concebe a organizacdo como um arranjo
rigido e estatico de pecas - como uma maquina -, necessitando de um projeto para ser
concebida. Dai sua limitacdo: por ser eminentemente prescritiva € normativa, tipica de
um sistema fechado em que o ambiente externo as organizacdes ¢ menosprezado, por se
acreditar ser relativamente estavel e previsivel (Stoner et al., 1995).

A abordagem cldssica da administracdo baseia-se, portanto, na concep¢do do
homo economicus, segundo a qual o comportamento do homem € motivado
exclusivamente pelas recompensas salariais e materiais do trabalho. A partir do
momento que esta teoria da motivacdo provocava uma forte reacdo por parte dos
trabalhadores de empresas onde se utilizava as técnicas de estudos dos tempos e
movimentos, bem como planos de incentivos salariais, foi visto que a recompensa
salarial ndo era o unico fator decisivo na satisfacdo do trabalhador dentro do seu
ambiente profissional. Surge, nesse contexto, a abordagem humanistica da
administracao, deslocando a preocupacdo com as maquinas e os métodos de trabalho
(aspectos técnicos e formais) da abordagem cldssica, para a preocupagcdo com o homem

e seu grupo social (aspectos psicoldgicos e socioldgicos).

2.2.2 Abordagem humanistica da administra¢ao:

Esta abordagem surgiu para fazer oposic@o ao espirito mecanicista da abordagem
classica (ser humano como mais um elemento necessario ao alcance da eficiéncia
administrativa). Na abordagem humanistica, hd énfase no entendimento do ser humano
como possuidor de motivagdes de toda espécie, e ndo apenas a econdmica e técnica. As
motivagdes envolvidas, principalmente as originadas no meio sociocultural, impelem,
estimulam e influenciam o elemento humano dentro e fora do ambiente de trabalho. Tal
abordagem, portanto, sofre influéncia da psicologia e da sociologia (Silva, 2004).

Compartilham dessa abordagem a Escola das Relacdes Humanas, a Escola
Comportamentalista e o Estruturalismo.

Com o desenvolvimento da Teoria das Relacdes Humanas, uma nova linguagem
comeca a dominar o repertério administrativo, passando dos aspectos técnicos e formais

para os psicologicos e socioldgicos. Fala-se, entdo, em motivacdo, lideranca,
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comunicacdo, organizacdo informal, dinamica de grupo etc. Os antigos conceitos
classicos de autoridade, hierarquia, racionalizacdo do trabalho e departamentalizaco,
passam a ser contestados.

Elton Mayo idealizou da Teoria das Relagdes Humanas (década de 1930) com
base na abordagem cldssica (com énfase na tarefa, na estrutura e na autoridade), porém,
deu énfase as pessoas que fazem parte da organizacdo. Essa teoria parte do principio de
que a produtividade dos individuos depende do tratamento dado a eles. Mayo estudou o
comportamento humano no trabalho em Hawthorne', para verificar que condigdes
poderiam melhorar o desempenho dos trabalhadores na organizacao, incluindo estudos
sobre iluminacdo e pausas para descanso, utilizando como instrumento entrevistas e
observacdes de pequenos grupos de trabalhadores. Mayo chegou as seguintes
conclusdes: que os empregados ndo eram motivados somente por fatores externos
(saldrio e condicdes ambientais); a produtividade aumenta quando ha relacionamento
social entre operdrios e supervisores; a produtividade € afetada pela
satisfacdo/insatisfacdo com as tarefas realizadas; a organizacao informal afeta mais os
resultados de producdo que a formal e que o comportamento individual é fortemente
afetado pelas diretrizes estabelecidas pelo grupo (Mayo, 2004).

A Teoria das Relagdes Humanas, também chamada de Teoria Neocldssica da
Administragdo, estudou as motivacdes dos individuos dentro da organizagdo, as quais se
referem ao comportamento causado por necessidades internas do individuo e que
caminham em direcdo aos objetivos que possam satisfazer tais necessidades — que
podem ser fisioldgicas, psicoldgicas e de auto-realizacao (Pérez-Ramos, 1990).

As necessidades fisiologicas, também chamadas de vitais ou vegetativas, estao
relacionadas a sobrevivéncia, como: alimentacdo, sono, atividade fisica, satisfacdo
sexual, abrigo e protecdo, e de seguranca fisica. Segundo a Teoria das Relacdes
Humanas, as necessidades fisiol6gicas podem ser satisfeitas por antecipagcdo, sem
mesmo atuarem sobre o comportamento humano, quando, por exemplo, sdo controladas
pelo cotidiano. Dessa forma, o comportamento passa a ser motivado por outras
necessidades mais complexas: as psicologicas (Motta & Vasconcelos, 2004).

As necessidades psicoldgicas sdo aquelas aprendidas e adquiridas no decorrer da
vida, como: necessidade de seguranca intima ou autodefesa, relativa a procura de
ajustamento e tranqiiilidade pessoal em dire¢do a uma situacdo segura para o individuo;
a necessidade de participagdo, que diz respeito a aprovacao social, ao reconhecimento
do grupo, a necessidade de calor humano, que levam o homem a viver em grupo e a

socializar-se e dependendo como essa necessidade € satisfeita, vai repercutir na coesao
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social ou na dispersao social do individuo -; necessidade de autoconfianga, que decorre
da auto-avaliacdo de cada individuo, de como a pessoa se vé e se avalia, do auto-
respeito e da consideracdo que ela tem consigo; e necessidade de afei¢do, que se refere a
necessidade de dar e receber carinho (Motta & Vasconcelos, 2004).

As necessidades de auto-realizacdo sdo a sintese de todas as outras necessidades.
Referem-se ao impulso de cada um desenvolver o seu préprio potencial, de estar em
continuo autodesenvolvimento no sentido mais elevado do termo.

Ao final da década de 1950 a Teoria das Relagdes Humanas entrou em declinio,
e algumas das criticas a ela tecidas se referem ao cardter manipulatério da empresa
capitalista, velando a oposicao da légica do empresdrio, que procura maximizar lucros,
e a do trabalhador, que procura maximizar seu saldrio, justificando a ideologia da
estrutura organizacional (organizacdo formal) que procura proteger o empresario,
desviando a atenc@o dos problemas relativos ao ajustamento da estrutura informal.
Outra critica € relativa a abordagem parcialista da Teoria das Relacdes Humanas,
quando esta relega as recompensas salariais e materiais e enfatiza unicamente as
recompensas sociais na inddstria, servindo para apaziguar os operdrios por meio de
concessdo de simbolos baratos de prestigio e afei¢do, em vez de aumentos salariais
(Chiavenato, 1993).

Apesar das criticas, ndo se pode negar que a Teoria das Relacdes Humanas
marcou o inicio do enfoque da administracdo como ciéncia social aplicada. Ainda na
década de 1950, surgiu a Teoria Comportamentalista, que €, na realidade, um
desdobramento da Teoria das Relacdes Humanas, a qual incorporou a sociologia da
burocracia, opondo-se, principalmente, ao “modelo de miquina” adotado pela Teoria
Cléssica. A Teoria Comportamentalista explica o comportamento organizacional por
meio da postura individual das pessoas, e este € estudado pela motivacdo humana, sendo
um poderoso meio para melhorar a qualidade de vida dentro das organizagdes. Essa
teoria se preocupa, ainda, com o ajustamento do trabalhador na organizacdo e os efeitos
dos relacionamentos intragrupais e estilos de lideranca sobre o mesmo, dando uma
orientagdo mais psicoldgica (Silva, 2004).

Na linha comportamental, Abraham Maslow relacionou as necessidades
humanas em um quadro tedrico abrangente na sua teoria da motivagdo humana
fundamentada em uma hierarquia das necessidades humanas basicas. Para Maslow, as
necessidades humanas estdo organizadas hierarquicamente em ordem de valor ou
preméncia e sdo elas, da base para o topo: fisiologicas, de seguranca, de amor, de estima

e de auto-realizacdo. A manifestacdo de uma necessidade se baseia geralmente na
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satisfacdo prévia de outra mais importante ou premente, podendo estas necessidades
surgirem de forma consciente ou inconsciente. Porém, elas ndo sdo isoladas, visto que
cada uma se relaciona com o estado de satisfacdo ou insatisfacdo de outras (Maslow,
1970; Rodrigues, 1998).

A maior critica a teoria de Maslow € devido a esta ndo considerar a variabilidade
do individuo — nd3o reconhecer a diferenciacdo quanto a posicdo na escala das
necessidades (Robins, 1998). Sendo assim, as necessidades podem variar em ordem
hierdrquica, dependendo do individuo.

Frederick Herzeberg foi além dos estudos de Maslow, dando atencdo aos
aspectos mais relacionados ao trabalho. Classifica as necessidades fisiolégicas e de
seguranca como fatores higiénicos e as afetivo-sociais, de estima e auto-realizacdo
como fatores motivacionais. Caso os fatores higi€nicos ndo sejam satisfeitos geram
insatisfacdo, mas se apropriados podem ndo motivar as pessoas. Por outro lado, os
fatores motivacionais geram sentimentos profundos de realizacdo, satisfacdo,
crescimento e reconhecimento: sdo eles que produzem efeitos duradouros nas pessoas
(Pérez-Ramos, 1990; Herzberg, 2003). A idéia central da hip6tese de Herzeberg era
mostrar que o oposto de satisfacdo com o trabalho ndo seria insatisfacdo, mas, sim,
nenhuma satisfacdo (relacionados aos fatores motivacionais) € o oposto de insatisfacao
seria nenhuma insatisfacao com o trabalho (relacionada aos fatores higiénicos).

Os fatores higi€nicos expressam o impulso natural para evitar o sofrimento
causado pelo meio ambiente somado aos impulsos adquiridos que se tornam
condicionados as necessidades bioldgicas basicas. Como fatores capazes de gerar
insatisfacdo no trabalho, Herzberg cita: a politica e a administragdo da empresa; as
relacdes interpessoais com o0s supervisores; o estilo de supervisdo; as condi¢des de
trabalho; os saldrios; o status e a segurancga no trabalho. Os fatores capazes de provocar
satisfacdo no trabalhador compreendem: a realizacdo; o reconhecimento; o préprio
trabalho; a responsabilidade e o desenvolvimento (Herzberg, 2003).

Como a motiva¢do depende da nossa vontade interior de objetivos do mundo
exterior, a0 mesmo tempo em que se busca o prazer ou o conforto que um bem possa
nos oferecer, deseja-se a aceitacdo das demais pessoas, sendo que a satisfacdo de uma
necessidade ndo nos paralisa, mas faz com que busquemos a satisfacdo de outra
necessidade. Esse comportamento de procura é provocado mediante um estado de
caréncia ou desejo. Ao encontro da necessidade com seu correspondente fator
motivacional dd-se o nome de “ato motivacional”, sendo a satisfacdo obtida através do

alcance do objetivo. Por exemplo: sendo a fome um estado de caréncia (necessidade
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interna), a procura da comida € o ato motivacional (conduta de busca) e o ato de comer
algo € o objetivo (satisfacdo) (Kondo, 1995).

Segundo Moller (1995), em relacao aos trabalhadores, é fundamental reduzir ou
excluir fatores que possam gerar desmotivacdes, tendo o gerente papel fundamental
neste processo e sendo a participacdo e a realizacdo, o poder e o prestigio, a perspectiva
de futuro e os desafios, o grande estimulo para o processo motivacional.

O contraste mais nitido entre as premissas da abordagem cldssica da
administracio e da humanistica foi tracado por Douglas Mc Gregor, em 1960, com sua
Teoria X e Y, com apoio do conhecimento oriundo das ciéncias comportamentais. A
Teoria X representa a concepgdo tradicional da administra¢do, tal como foi definida
pela administracao cientifica de Taylor, pela administracdo de Fayol e pela burocracia
de Weber, fundamentando-se em uma série de pressupostos acerca do comportamento
humano, em que as pessoas sdo indolentes, preguicosas, com tendéncia a fugir das
responsabilidades e somente trabalham quando recebem recompensa financeira. Nesta
concepcao, prevalece sempre um ambiente de desconfianga, de vigilancia e de controle,
privando as pessoas de qualquer possibilidade de escolha quanto a maneira de trabalhar
ou de realizar tarefas (Silva, 2004).

A Teoria Y representa a moderna concep¢ao de administragdo, de acordo com a
Teoria Comportamental. Desenvolve um estilo de administracdo mais aberto, dinamico
e democréitico, por meio de um processo de criagdo de oportunidades, liberacdo de
potenciais, remocao de obsticulos, encorajamento do crescimento individual e
orientacdo quanto a objetivos. Essa teoria propde um estilo de administracio
francamente participativo, fundamentado em valores humanos e sociais, sendo uma
tarefa essencial, a criagdo de condi¢Oes organizacionais € métodos de operacao por meio
dos quais as pessoas possam atingir melhor os objetivos pessoais, encaminhando seus
proprios esfor¢os em dire¢ao aos objetivos da empresa (Silva, 2004)..

Mc Gregor postulou que o dispéndio de esfor¢o fisico e mental no trabalho € tdo
natural quanto o descanso ou a diversdo, e o trabalho pode ser fonte de satisfacdo
(quando voluntariamente desempenhado) ou fonte de punicdo (sendo evitado quando
possivel), dependendo de suas condi¢des controldveis. As pessoas podem exercitar a
autodirecdo e o autocontrole desde que comprometidas com os objetivos
organizacionais, e esse compromisso ¢ funcdo de recompensas associadas a sua
realizacdo. A fuga da responsabilidade, a falta de ambigdo e a énfase na seguranca sao
em geral decorrentes da experiéncia e ndo de caracteristicas inerentes aos seres

humanos. Essas premissas tornam a administracdo do lado humano das organizacdes
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mais flexivel, por meio do envolvimento do individuo, concorrendo para um melhor
desempenho organizacional.

Nesse contexto, surge o estruturalismo como um método analitico € comparativo
que estuda os elementos ou fendmenos com relacdo a uma totalidade, salientando o seu
valor de posi¢do, ampliando a idéia da interagdo entre grupos sociais, da Escola das
Relacdes Humanas, para as interacdes entre as organizacdes sociais, ja& que da mesma
forma que os grupos interagem entre si, também o fazem as organizacdes. Parte do
principio de que o todo é maior do que a simples soma das partes. Segundo essa
abordagem multipla, a organizacdo formal deve ser estudada levando em consideracdo a
organizacdo informal (Chiavenato, 1993).

Os adeptos da Teoria Estruturalista criticam a Teoria das Rela¢cdes Humanas,
segundo a qual os individuos de posicdo hierarquicamente inferior sdo convidados a
participar de discussdes “democréticas” que os levam a tomar decisdes, quando, na
verdade, estas ja foram tomadas por pessoas de posicdes superiores e o verdadeiro
proposito da reunido € fazer com que as posi¢des hierarquicamente inferiores as
aceitem.

Assim, a Teoria Estruturalista concentra-se no estudo das organizacoes,
principalmente na sua estrutura interna € na sua interagdo com as demais, partindo do
principio de que uma organizacdo € uma unidade social dentro da qual as pessoas
alcancam relacdes estaveis entre si (ndo necessariamente face a face), no sentido de
facilitar o alcance de objetivos e metas. Incluem-se neste conceito as corporagdes, o
exército, as escolas, os hospitais, as igrejas, as prisdes, dentre outras.

A Teoria Estruturalista também chamada de Teoria das Organizacdes se baseia
numa abordagem multipla na qual se pretende conciliar as Teorias Cldssica e das
Rela¢des Humanas, fundamentando-se também na Burocracia, ja que envolve tanto a
organizacao formal quanto a informal; tanto as recompensas materiais quanto as sociais
e simbdlicas; e todos os diferentes niveis hierdrquicos de uma organizagdo, por meio de
uma anélise intra-organizacional e interorganizacional (Silva, 2004).

A organizacdo formal refere-se geralmente ao padrio de organizacao
determinado pela administracdo: o esquema de divisdo de trabalho e poder de controle,
as regras e regulamentos de saldrios, o controle de qualidade etc. A organizacio
informal diz respeito as relacdes sociais que se desenvolvem espontaneamente entre 0s
trabalhadores, acima e além da formal. Quanto as recompensas, a abordagem

estruturalista acredita ser importante para o trabalhador tanto as materiais quanto as
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sociais e simbolicas, porém, estas sé serdo eficientes se quem as recebe estiver
identificado com a organizacgdo que as concede.

Segundo os estruturalistas, as organizacdes podem ser concebidas segundo duas
concepcdes: modelo racional e o modelo natural. No modelo racional, hé énfase no
planejamento e controle (organizagdo formal). Tudo na organizacdo estd sujeito a
controle, que é exercido de acordo com um plano diretor e relaciona as causas aos
efeitos. A organizacdo funciona a partir de um sistema fechado de légica que exclui a
incerteza, visto que a Unica incOgnita importante na operacdo € o trabalhador que é
equacionado pela realizacdo do controle sobre ele. Inclui o modelo burocrético de
Weber, no qual toda contingéncia € prevista e manipulada por especialistas, orientados
por regras, sendo as influéncias ambientais sob forma de clientes, controladas por meio
do tratamento impessoal dado a clientela, bem como das regras padronizadas
(Chiavenato, 1993).

O sistema natural das organizacdes (organizag¢do informal) acha-se aberto as
influéncias ambientais e ndo pode ser absorvido sob o aspecto de completa certeza e
pelo completo controle. Esse sistema presume uma interdependéncia com o ambiente
incerto, flutuante e imprevisivel, devendo haver um delicado equilibrio das complexas
interdependéncias do sistema ou entre o sistema € o meio ambiente, sendo chamado de
auto-regulacdo (Chiavenato, 1993).

A maior dificuldade da Teoria das Organiza¢des consiste em encontrar o
equilibrio entre os elementos racionais do comportamento (organizagcdo formal - modelo
racional) e os ndo-racionais (organizacao informal - modelo do sistema natural) dentro
das organizagdes.

Diante do exposto, a abordagem humanistica da administracao defende a tese da
necessidade psicolégica do homem enquanto integrante de um grupo social e a idéia de
que o trabalhador, além de recompensa financeira, necessita encontrar na organizacao
da producdo situacdes que fortalecam a cooperacdo e a sua integracdo. Ha énfase nas
recompensas sociais € simbdlicas como o respeito aos grupos que se estabelecem no
interior das organizacdes (organizacdo informal) e nos aspectos emocionais. O aumento
da produtividade seria alcangado a medida que houvesse maior adesdo dos
trabalhadores a empresa, diminuindo com isso o conflito entre capital e trabalho.

A Teoria Estruturalista representa uma nitida trajetéria a abordagem sistémica e
posteriormente a Teoria Contingencial, integrantes da abordagem moderna da
administracdo, a medida que inaugura os estudos ambientais dentro do conceito de que

as organizacOes sdo sistemas abertos em constante interacdo com seu meio ambiente.
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Até entdo, a teoria administrativa havia-se confinado aos estudos dos aspectos internos
da organizacdo dentro de uma concepcao de sistemas fechados. Os diversos extratos do
ambiente sdo tragcados em ambiente geral (formal) e ambiente operacional (informal),
bem como os conflitos que se estabelecem nessa relacdo, provocando tensdes e
antagonismos, que envolvem aspectos positivos € negativos e cuja resolu¢ao conduz a

organizacao as mudangas.

2.2.3 Abordagem moderna da administracao:

Nesta abordagem, hd énfase no trabalhador como individuo que, além das
necessidades bésicas, tem também necessidades psicossociais. Para supri-las, os tedricos
propdem técnicas de enriquecimento de cargo, de envolvimento, de consulta e de
participacdo do trabalhador na organizacdo da producdo. O conflito entre capital e
trabalho € considerado inevitdvel e pode ser produtivo quando bem administrado, pois
pode implicar na abertura de canais de comunicacgdo e de participagdo dos trabalhadores
que poderdo gerar mudangas e desenvolvimento da organizacdo. Nessa abordagem,
incluem-se: a Teoria dos Sistemas e a Teoria das Contingéncias.

A Teoria dos Sistemas, diferentemente das teorias tradicionais que tendem a ver
a organizacdo humana como um sistema fechado, desconsiderando os diferentes
ambientes organizacionais e a natureza da dependéncia com o ambiente
(microabordagem das organizagdes), parte do principio que os sistemas vivos, sejam
individuos ou organizacdes, sdo como sistemas abertos que mantém um continuo
intercambio de matéria / energia / informag¢do com o ambiente (macroabordagem das
organizacdes).

A Teoria dos Sistemas, portanto, reconceitua os fendmenos dentro de uma
abordagem global, permitindo a inter-relacdo e integracdo de assuntos que sdo, na
maioria das vezes, de naturezas completamente diferentes (Chiavenato, 1993). O todo é
mais que a soma das partes. O sistema € um todo - organizado ou complexo - formado
por um conjunto ou combinac¢do de partes. Adota uma visdo gestéltica e global das
coisas, privilegiando a totalidade e as suas partes componentes, sem desprezar o
emergente sistémico - que sdo as propriedades do todo que nio aparecem em nenhuma
das partes.

O sistema total é representado por todos os componentes e relagdes necessarias
ao alcance de um objetivo, dado um certo nimero de restricdes, que sdo as limitagdes

introduzidas em sua operacdo que definem as fronteiras do sistema e possibilitam
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explicar as condi¢des sob as quais ele deve operar. A esses componentes necessarios a
operacdo di-se o nome de subsistemas, que por sua vez sdo formados pela reunido de
novos subsistemas mais detalhados. O ambiente € o conjunto de todos os objetivos que,
dentro de um limite especifico, possam ter alguma influéncia sobre a operacdo do
sistema. Os limites ou fronteiras sdo a condi¢do ambiental dentro da qual o sistema deve
operar (Silva, 2004).

Os sistemas podem ser fisicos ou concretos quando sdo descritos em termos
quantitativos como: equipamentos, objetos ou coisas reais (hardware). Sdo abstratos
quando compostos de planos, conceitos, hipéteses e idéias (software), representando
atributos e objetos que muitas vezes existem no pensamento das pessoas. Hd uma
interdependéncia entre os dois sistemas, ja que um sistema fisico, para desempenhar sua
funcdo, depende de um abstrato, e este sO se realiza quando aplicado a algum sistema
fisico (Chiavenato, 1993).

Os sistemas fechados sdo aqueles que ndo mantém intercambio com o ambiente
que os circunda, sendo herméticos a qualquer influéncia ambiental a0 mesmo tempo em
que ndo influenciam o mesmo. Apesar de ndo existir um sistema totalmente fechado, na
acepg¢do exata do termo, sao chamados sistemas fechados aqueles cujo comportamento é
totalmente deterministico e programado, que operam com muito pouco intercambio com
o meio ambiente e também os sistemas completamente estruturados, em que 0s
elementos e relacdes combinam-se de maneira peculiar e rigida produzindo uma saida
invaridvel. Sao os sistemas mecanicos, como as maquinas e equipamentos (Silva, 2004).

Os sistemas abertos sdo os que apresentam intercimbio com o ambiente através
de entradas e saidas. Trocam matéria e energia regularmente com o meio e, para
sobreviverem, devem ajustar-se constantemente as condicdes do meio. Esta
adaptabilidade € um continuo processo de aprendizagem e de auto-organizacao (Silva,
2004).

A viabilidade ou sobrevivéncia de um sistema depende de sua capacidade de
adaptar-se, mudar e responder as exigéncias e demandas do ambiente externo, servindo
este como uma fonte de energia, de materiais e de informagdes ao sistema. O ambiente
funciona tanto como recurso como uma ameaca ao sistema.

Fazendo uma andlise das teorias da administracio da Teoria Cldssica até a
Estruturalista, todas utilizam o modelo racional, 2 medida que abordam as organizacdes
dentro de uma perspectiva de sistema fechado (deterministico), ou seja, se a
administracdo seguir um conjunto de regras determinadas para manter as relagdes

desejadas entre as vdrias partes da organizagdo a eficdcia organizacional serd atingida.
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Ja a abordagem dos sistemas vé as conseqii€éncias dos sistemas sociais com um carater
probabilistico, uma vez que o comportamento humano nunca € totalmente previsivel.
Sendo assim, a administracdo ndo pode esperar que consumidores, fornecedores,
agéncias reguladoras, dentre outros, tenham um comportamento previsivel.

Dentro do modelo organizacional baseado na teoria dos sistemas, o Modelo
Sociotécnico de Tavistock se destaca, pois nele a organizac¢do € vista como um sistema
sociotécnico, além de ser considerado um sistema aberto. Esse modelo considera o
sistema organizacional composto de dois subsistemas - o técnico e o social (Silva, 2004)
- em que hd interacdo entre fatores psicoldgicos e sociais, e entre as necessidades e
demandas da parte humana da organizacdo e seus requisitos estruturais e tecnolégicos.

O subsistema técnico compreende as tarefas a serem desempenhadas, as
instalacdes fisicas, as exigéncias das tarefas, as utilidades e técnicas operacionais, 0O
ambiente fisico e a maneira como esta disposto, bem como a duracdo da operacao das
tarefas. Em resumo, o subsistema técnico envolve a tecnologia, o territério e o tempo.
Ele € responsdvel pela eficiéncia potencial da organizacao (Chiavenato, 1993).

O subsistema social compreende os individuos, suas caracteristicas fisicas e
psicoldgicas, as relagdes sociais entre os individuos encarregados da execucao da tarefa,
bem como as exigéncias da sua organizagdo tanto formal quanto informal na situagao de
trabalho. Esse sub-sistema transforma a eficiéncia potencial em eficiéncia real
(Chiavenato, 1993).

Os subsistemas tecnoldgico e social sao interdependentes, a medida que cada um
influencia o outro. A natureza da tarefa influencia (e ndo determina) a natureza da
organizacao das pessoas. As caracteristicas psicossociais das pessoas influenciam (e nao
determinam) a forma como determinado posto de trabalho seréd executado.

Segundo o Modelo Sociotécnico de Tavistock, qualquer sistema de producdo
requer tanto uma organizacao tecnoldgica (equipamentos e arranjos de processos) como
uma organizagdo de trabalho, envolvendo aqueles que desempenham as tarefas
necessdrias, € a tecnologia influencia a estrutura organizacional e o tipo de entrada
humana necessdria a organizacdo. O subsistema técnico é moldado pela especializacao
dos conhecimentos das habilidades exigidas pelos tipos de maquinas, equipamentos e
matérias-primas utilizadas e pelo arranjo fisico das instalagdes (Silva, 2004).

Segundo Chiavenato (1993), apesar da Teoria dos Sistemas ser pouco criticada,
talvez pelo fato de que a perspectiva sistémica pareca concordar com a preocupacao

estrutural-funcionalista tipica das ciéncias sociais dos paises capitalistas de hoje, alguns
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autores a consideram demasiado abstrata, sendo de dificil aplicacdo a situagdes
gerenciais praticas.

Com o intuito de ser mais pritica do que a Teoria dos Sistemas, a partir do
estudo das organiza¢des complexas surge a Teoria das Contingéncias com uma nova
perspectiva tedrica a qual postula que a estrutura de uma organizagdo € o seu
funcionamento sao dependentes da interface com o ambiente externo, havendo
necessidade de identificar as varidveis que produzem maior impacto sobre a
organizacao - como 0 ambiente e a tecnologia -, para entdo predizer as diferencas na
estrutura € no funcionamento das organizacdes devidas as diferencas nessas varidveis
(Silva, 2004).

Contingéncia significa algo incerto ou eventual que pode suceder ou ndo.
Refere-se a uma proposicdo cuja verdade ou falsidade s6 pode ser conhecida pela
experiéncia e pela evidéncia, e ndo pela razao.

A abordagem contingencial salienta que nao se atinge a eficdcia organizacional
seguindo um tunico e exclusivo modelo. Diferentes ambientes (como sistemas culturais,
politicos, econdmicos etc.) requerem diferentes relagcdes organizacionais para uma
eficdcia 6tima, tornando-se necessdria a adocdo de um modelo apropriado para cada
situacdo dada. Da mesma forma, diferentes tecnologias conduzem a variacdes na
estrutura organizacional (Chiavenato, 1993; Silva, 2004).

O modelo da abordagem contingencial parte do principio de que o
comportamento opera sobre o ambiente externo para provocar alguma mudanca no
ambiente. Se o comportamento causa uma alteracdo no ambiente, entdo, a mudanga
ambiental serd contingente em relacdo ao comportamento. Este, dependendo da
conseqiiéncia, pode ser mantido, reforcado, alterado ou suprimido. Desta forma tal
abordagem € eminentemente externa, enfatizando o efeito das conseqii€ncias ambientais
sobre o comportamento observavel e objetivo das pessoas. As varidveis ambientais sao
independentes enquanto as técnicas administrativas sdo dependentes dentro de uma
relacdo funcional (do tipo se-entdo), e ndo de causa e efeito. A visdo contingencial estd
dirigida, acima de tudo, a recomendacdo de desenhos organizacionais e sistemas
gerenciais em situagdes especificas (Silva, 2004).

Os aspectos basicos da Teoria da Contingéncia sdo: a organizagdo de natureza
sist€émica (sistema aberto); o complexo inter-relacionamento entre as varidveis
organizacionais e o ambiente; e o carater dependente das varidveis organizacionais em
relacdo as ambientais. Com base nisso, a Teoria Contingencial procura explicar que nao

ha nada de absoluto nos principios de uma organizacdo e os aspectos universais €
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normativos devem ser substituidos pelo critério de ajuste entre organizacdo-ambiente-
tecnologia.

Nesse sentido, considera-se o ambiente de dois tipos: o geral e o de tarefa. O
ambiente geral ou macroambiente € genérico e comum a todas as organizacdes e
corresponde as condi¢des tecnoldgicas, legais; politicas; econdmicas; demograficas;
ecoldgicas e culturais. O ambiente de tarefa diz respeito as operacdes de cada
organizacgdo representado por fornecedores de entrada (materiais, financeiros, recursos
humanos, etc.); clientes ou usudrios (consumidores de saida da organizacdo);
concorrentes (de saida e de recursos) e entidades reguladoras, que tém o objetivo de
fiscalizar as atividades da organizacdo como sindicatos, associacdes de classe, 6rgaos
regulamentadores do governo, 6rgdos protetores do consumidor, etc. (Chiavenato,
1993).

Quanto a tecnologia, constitui um enorme complexo de técnicas usadas na
transformacdo dos insumos recebidos pela empresa em resultados (produtos ou
servicos). Podem ser incorporadas a bens fisicos, bens de capital, matérias-primas
intermedidrias ou componente (conceito de hardware) e nao incorporadas a bens fisicos
encontrando-se em pessoas como técnicos, peritos, especialistas, pesquisadores, dentre
outros, sob forma de conhecimentos intelectuais ou operacionais, facilidade mental ou
manual para executar as operagdes ou transmissdo - corresponde ao conceito de
software (Chiavenato, 1993).

A tecnologia tem carater duplo, € considerada como varidvel ambiental a medida
que as empresas adquirem, incorporam e absorvem as tecnologias criadas e
desenvolvidas por outras empresas do seu ambiente de tarefa em seus sistemas, e é
também considerada como varidvel organizacional, quando ji faz parte do sistema
interno da organizagdo, incorporada a ele, passando a influencid-lo e com isso
influenciando também o seu ambiente de tarefa.

No Brasil, Segundo Silva (1991), os novos padrdes de organizacdo do trabalho
parecem estar movendo-se na mesma dire¢do das tendéncias que prevalecem em nivel
internacional (tecnologia microeletronica). Se as mudancas recentes no Japao ou nas
economias industrializadas ocidentais representam novas versdes do fordismo, o padrao
brasileiro acompanha igualmente. Além do mais, as novas mudangas mostraram que
incrementos na eficiéncia ndo exigem que sejam sacrificadas as metas sociais € a
liberdade individual.

Na década de 1980, com o aprofundamento da crise estrutural, através do

esgotamento do modelo de substitui¢do de importagdes, ou seja, da forma de fordismo



48

periférico assumido no Brasil, ndo houve nenhuma ruptura com este modelo falido, ao
contrdrio, houve uma estagnacdo tecnoldgica condenando vdérios setores industriais a
perdas crescentes de competitividade, levando a uma mudanca estrutural com
crescimento desigual dos diferentes setores (Druck, 2001).

Nos paises de capitalismo avangado houve profundas transformagdes no mundo
do trabalho, nas suas formas de insercdo na estrutura produtiva, nas formas de
representacdo sindical e politica, sofrendo a classe trabalhadores a mais aguda crise do
século que atingiu ndo s6 a materialidade, mas teve profundas repercussdes na
subjetividade e no intimo inter-relacionamento desses niveis (Antunes, 1995).

Ainda na década de 1980, houve uma modificacdo na participacdo da producio
dos bens de consumo e bens de capital, ou seja, o setor de bens de consumo nao-
durdveis que detinham 73% do valor da produ¢cdo em 1949, reduziu sua participacao
para 34% em 1980 e os setores de bens de consumo durdveis e bens de capital que
participavam com 2,5% e 4,3%, respectivamente, em 1949, alcancaram 14% e 15%.
Desta forma, os novos setores (metalurgia, mecanica pesada, quimica, borracha,
farmacéutica) ampliaram sua participagdo no emprego, de 23% em 1950 para 38% em
1980 (Ferreira, 1993).

Da parte das empresas, para enfrentar a crise e inserir-se no novo quadro
internacional, surgem estratégias de gestdo do trabalho que procuram mobilizar os
trabalhadores, ganhé-los como “parceiros”. Emergem novos processos de trabalho, em
que o crondmetro e a producdo em série e de massa sdo substituidos pela flexibilizacao
da producdo, pela especializacdo flexivel, enfim, por novos padrées de busca de
produtividade, muitas vezes com neutralizacdo dos sindicatos, impedindo o movimento
pela organizacdo nos locais de trabalho (Antunes, 1995; Druck, 2001). Essas iniciativas
sao fundamentadas no modelo japonés de gestdo e organizagdo do trabalho,

correspondendo a abordagem contemporanea da administragao.

2.2.4 Abordagem contemporanea da administracao:

Nesta abordagem, sdao apontados os aspectos extremamente mutantes do
ambiente, que devem ser levados em conta na conducio das organizagdes, pois, deles
dependem a sobrevivéncia das organizagdes no mercado altamente competitivo — que
tém clientes e consumidores cada vez mais exigentes. Estd relacionada a duas
perspectivas: 1) qualidade e exceléncia organizacional e 2) projetos e processos

organizacionais (Silva, 2004).
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A qualidade na abordagem contemporianea estd voltada para aspectos
estratégicos de prevencdo e ndo mais de inspecdo (controle) como no inicio dos anos
1980, marcado pela adocdo de Circulos de Controle de Qualidade (CCQ), com énfase
no controle estatistico do processo de producao (primeiro periodo do modelo japonés de
organizacdo do trabalho). Esta estratégia nao foi levada adiante em uma grande maioria
das empresas, de um lado pela resisténcia dos trabalhadores, impedindo sua implantacao
ou seu prosseguimento, sendo de grande importancia a posicdo assumida pelos
sindicatos mais fortes e mais combativos, e de outro, pelos resultados ndo tdo
significativos no aumento da produtividade.

Em meados da década de 1980, quando h4 uma rdpida retomada do crescimento
econdmico, novas praticas japonesas sdo difundidas, juntamente com uma maior adoc¢ao
de tecnologias de automacgdo, se concentrando no complexo automotivo, através da
aplicacdo do just in time*, dos Programas de Qualidade Total e do Controle Estatistico
de Processo, correspondendo ao segundo periodo do modelo japonés de organizagao do
trabalho, toyotismo ou ‘“modelo japonés”, cuja premissa era produzir somente O
necessario € no melhor tempo (Antunes, 1995).

O terceiro e mais recente periodo de propagacao do modelo japonés comeca nos
anos 1990, inaugurando a década da qualidade, para todos os setores de bens e servigos.
Para o novo governo (Collor), tratava-se de inserir o pais na nova ordem mundial,
redefinida pelo processo de globalizacdo, sendo langado o Programa Brasileiro da
Qualidade e Produtividade - PBQP (Druck, 2001).

Essa flexibilizacdo do aparato produtivo, essencial do toyotismo, tem
repercussdes na flexibilizacdo em relagdo aos trabalhadores, seus direitos, o modo de
dispor da forca de trabalho, com redugdo de efetivo de trabalhadores, aumento de horas
extras, contratos tempordrios ou subcontratagdo, dependendo das necessidades do
mercado consumidor (Antunes, 1995).

A melhoria da qualidade como prevencao parte da idéia de que nas organizacdes
ha dois tipos de custos: os inevitdveis (relativos a amostragem, classificacdo e outros
relacionados a prevencdo) e os evitdveis (material refugado, horas de retrabalho e
reparo, reclamacdes e os prejuizos decorrentes, e os ligados aos defeitos e falhas dos
produtos), cabendo ao investimento em melhoria da qualidade reduzir drasticamente
estes ultimos a partir de um planejamento adequado, sendo o defeito zero uma
expectativa do gerenciamento.

Na década de 1990 surgiu a familia de normas da ISO 9000 (International

Organization for Standardization - escritas em 1987 e revisadas em 1994), que define
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os padroes de um sistema de qualidade que orientam o desempenho de uma empresa em
requisitos especificos nas dreas de projeto/desenvolvimento, producdo, instalacdo e
servico. Essas normas sdo baseadas no principio de que certas caracteristicas genéricas
de préticas administrativas podem ser padronizadas e que um sistema de qualidade bem
desenhado, bem implementado e cuidadosamente administrado fornece a confianca de
que a producdo satisfard as expectativas e os requisitos dos clientes. As normas
prescrevem documentacdo para todos os processos que afetam a qualidade e sugerem
que a obediéncia por meio de auditorias leva a melhoria continua (Silva, 2004).

Atualmente, a qualidade € vista como uma questdo estratégica que afeta todos e
cada um dos processos de qualquer organizacio, fazendo com que esta defina a forma
como a empresa vai participar no mercado (nacional e internacional). Muitas vezes, as
empresas precisam mudar o enfoque de suas especificacoes de conformidade com as
especificacdes do projeto do produto ou servigo, para o atendimento das necessidades e
expectativas do cliente. Utiliza-se hoje um processo continuo de comparagdo das
estratégias de produtos e processos de uma organizacdo com aquelas consideradas as
melhores da classe (benchmarking) (Silva, 2004).

No Brasil, conforme mostra pesquisa realizada pelo Programa de Engenharia de
Producdo da Universidade Federal do Rio de Janeiro, que analisou questiondrios
respondidos por 278 das maiores empresas nos 11 estados com indice de
industrializacdo mais representativo do pais dos setores da industria (metaldrgica, téxtil
e alimentos), a idéia de Qualidade Total tem apenas um efeito “cosmético”, pois a maior
parte das reestruturagdes que envolvem investimentos privilegiam madaquinas ou
equipamentos, deixando o treinamento e a qualificacdo de mado-de-obra em segundo
plano (Lacaz, 1997).

A exceléncia organizacional € uma condi¢do em que a eficiéncia leva a uma
eficdcia maior do que o esperado, ou o realizado é melhor do que o planejado em termos
de resultados. Peter & Waterman (1982) descreveram os atributos da exceléncia: 1)
orientacdo para a agdo; 2) proximidade do cliente; 3) autonomia e espirito
empreendedor; 4) produtividade por meio de pessoas; 5) acdo inspirada por valores; 6)
concentracdo no que é conhecido; 7) estrutura simples e enxuta e 8) propriedades
simultaneamente flexiveis e rigidas. Para esses autores, a exceléncia organizacional sé
serd alcancada por empresas que tenham um maior cuidado com os clientes e inovagao
constante. Este estilo € conhecido como MBWA (Management by Walking Around —

gerenciamento pela permanéncia) (Silva, 2004).
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Além das praticas de gestdo japonesas, a terceirizacdo assume, na década de
1990, um cardter “epidémico” em todas as atividades da economia: na producgdo
industrial; nos servi¢os; no comércio; em empresas de porte pequeno, médio e grande
(Druck, 2001).

Dentro da flexibilizacdo da producgdo, a terceirizacdo possui, além da rapida e
ampla difusdo, um elemento qualitativo de peso, pois muda o tipo de atividade
terceirizada, atingindo nio somente aquelas dreas consideradas “periféricas” - como os
servicos de apoio (alimentagdo, limpeza, transporte, etc) -, mas também as “nucleares”
ou “centrais” (producdo / operacdo, manutencao, usinagem etc.). As politicas de gestdo
fundamentadas na Qualidade Total e na terceirizagdo tendem a desestruturar os
coletivos de trabalho, estimulando a concorréncia entre os trabalhadores, ao mesmo
tempo em que buscam o envolvimento e a cooperacdo (mesmo que forcada) dos
empregados (Druck, 2001).

Como segunda perspectiva da abordagem contemporanea da administracdo, os
projetos e processos organizacionais sdo caracterizados por elaboracdo e ajuste da
estrutura de uma organizagdo para o alcance das suas metas. O que era anteriormente
fundamentado na dimensao tradicional vertical e horizontal — tais como departamentos,
linhas de autoridade, cadeias de comando e cargos — atualmente se caracteriza por
organizacoes modulares, virtuais e sem fronteiras, adotando cada vez mais a
terceirizagdo. H4 maior énfase na velocidade, na responsabilidade e flexibilidade,
focalizando o resultado e ndo as relacdes de subordinacdo, com tendéncia a utilizar
melhor o conhecimento, as habilidades e capacidades dos empregados (Silva, 2004).

Na transformac¢do de insumos em produtos, palavras como reengenharia3,
downsizing e empowerment tornam-se freqilientes focalizando os processos (servigos,
pessoas, estrutura da organizacdo) e nao mais a tarefa em si. Nesse processo, a
tecnologia da informac¢do desempenha um papel importante, principalmente para a
reengenharia, que traz um diferencial para o Gerenciamento da Qualidade Total, ja que
este se concentra em melhorar um processo existente (melhorias pequenas, mas
continuas) e a reengenharia muda radicalmente a forma como o trabalho é realizado
(melhorias radicais), com o objetivo de reduzir os custos e o tempo de ciclo produtivo e
aumentar a precisao na producao e a satisfacao do cliente (Silva, 2004)..

O downsizing (ou rightsizing), se refere a reducdo dos niveis hierdrquicos em
uma organizacdo. Este € normalmente associado ao corte de funciondrios, podendo
trazer prejuizos a produtividade por causar uma rotatividade de pessoal e funcional, para

alcancar o objetivo maior que € a reducdo de custos. O empowerment diz respeito a
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passagem da autoridade e responsabilidade da tomada de decisdo dos gerentes
(administradores) para os funciondrios que para terem tal poder, precisam receber das
organizacdes tanto informacgdes quanto recursos para que sejam conduzidas boas
decisdes, recompensando-os pelas suas iniciativas.

A abordagem contemporanea da administracdo tem seguido uma linha que se
enquadra, ora nas abordagens que ressaltam as relagdes entre empresas, no esforco para
a busca de maior eficiéncia, qualidade e competitividade, por meio de diferentes formas
de flexibilidade e de outra forma, como pritica para a reducdo de custos, com
repercussao na precarizagao do trabalho e do emprego, comprometendo até mesmo a
qualidade da produgdo, como € o caso da terceirizagao.

Apesar da terceirizagdo como parte do processo de reestruturacao produtiva em
nosso pais ser inevitdvel, a critica que se faz € sobre a forma como as empresas vém se
utilizando desta pratica, apontando conseqii€éncias para o mercado como desemprego e
salarios mais baixos. A terceirizacdo enquanto pratica de gestdio do modelo
contemporaneo de producdo, sustentado no trindmio qualidade, produtividade e
competitividade faz parte da “légica do capital”.

As medidas de flexibilizacdo, que acompanham as mudancas em direcdo a uma
forca de trabalho reduzida e ao uso de trabalhadores terceirizados, ampliam a incerteza e
fazem com que os empregos ndo mais atendam a possiveis demandas pessoais de
seguranca e estabilidade. Por outro lado, o impacto das novas tecnologias nos processos
de trabalho, a emergéncia de novas ocupagdes e a velocidade com que avangam 0s
conhecimentos técnico e cientifico redimensionam todo o processo de escolha e
comprometimento com uma carreira em particular. O vinculo com a organizacio
empregadora tende a enfraquecer, restando ao trabalhador fortalecer o
comprometimento com a sua carreira, sem a expectativa de ancord-la em um unico
emprego (Bastos, 2000).

Com a ruptura definitiva do antigo paradigma do mercado de trabalho, instalou-
se uma verdadeira sindrome de inseguranca, vinculada a uma perspectiva clara de
futuro. Vive-se um momento de institucionalizacdo da divida, em que a desconfiancga, o
risco e o acaso assumem um novo cardter. A incerteza ndo tem a ver com qualquer
desastre iminente, mas com o longo prazo obscuro que desorienta a légica de acdo,
debilitando os lacos de confianga e compromisso, causando perplexidade, mesmo em
individuos bem-sucedidos (Minayo-Gomez & Thedim-Costa, [sd]).

As principais conseqiiéncias do processo de terceiriza¢do no Brasil vém acentuar

o cardter excludente do padrdo de acumulacdo no pais, tornando-se visiveis através da
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precarizacdo do trabalho e do emprego, priorizando quase que exclusivamente a reducao
de custos, em detrimento da qualidade, como forma de adquirir competitividade (Druck,
2001).

Uma pesquisa realizada pelo DIEESE - com trabalhadores de quarenta empresas
dos setores bancédrio, de vestudrio, metalirgico, de eletricidade, telefonico, de
processamento de dados e de petréleo, que tinham algum tipo de terceirizacdo, a
maioria localizada na regido sudeste - apresentou como resultados: subcontratacdo de
trabalhadores, pratica do trabalho tempordrio, niveis salariais mais baixos que da
empresa contratante, menores beneficios sociais, piores condi¢des de trabalho, menor
seguranca e maior insalubridade, jornadas de trabalho mais extensas, menor
qualificacdo. Além deste processo de precarizagdo causado pela terceirizagdo, a
pesquisa aponta, ainda, as dificuldades trazidas para os sindicatos, tanto pela migracao
dos trabalhadores para categorias sem organizacdo sindical, como pela dificuldade de
definir a base sindical a que pertencem alguns segmentos de trabalhadores (Druck,
2001).

O que hoje se presencia s@o os fundamentos do trabalho sendo atingidos. J4 ndo
basta discutir formas neotayloristas ou pds-tayloristas, produg¢do massificada ou
producdo enxuta; essas discussdes nos mantém no ambito da organizacdo do trabalho,
calcada no modelo da atividade produtiva industrial. Nao se trata de continuar com a
premissa de gerar trabalho por meio de geracdao de empregos derivados de investimentos
produtivos. J4 ha consenso de que a tecnologia hoje disponivel aponta para consideravel
reducdo das necessidades de contratacdo de mao-de-obra por unidade de investimento.
H4, portanto, a necessidade da redefini¢cdo do papel do trabalho na vida dos individuos

(Freire & Bastos, 2000).

2.2.5 Sintese dos modelos de organizacao do trabalho:

A organizagdo do processo produtivo segundo a abordagem cldssica tem como
caracteristicas: ser formal, hierarquizada, autoritdria e racionalizada, necessitando de
controle rigido sobre o trabalho, definindo seu ritmo, admitindo uma maneira tnica de
executar a atividade, obedecendo parametros cientificos e técnicos determinados pela
geréncia, tendo esta que exercer vigilancia constante sobre os trabalhadores
hierarquicamente inferiores para atingir uma produtividade padronizada. O trabalhador
na abordagem cldssica € visto como uma extensdo da mdaquina, ou seja, como objeto e

ndo como sujeito da produgdo, sendo afastado da concep¢do do trabalho ou da
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compreensdo do mesmo como um todo. E impulsionado pelo espirito econdmico
competitivo, sendo neutralizado por melhores recompensas salariais.

A abordagem humanistica defende a tese da necessidade psicoldgica do homem,
enquanto integrante de um grupo social e a idéia de que o trabalhador, além de
recompensa financeira, necessita encontrar na organizagdo da producdo situagdes que
favorecam a cooperagdo e a sua integracdo. Ha énfase nas recompensas sociais e
simbdlicas como o respeito aos grupos que se estabelecem no interior das organizacoes
e os aspectos emocionais. O aumento da produtividade seria alcancado a medida que
houvesse maior adesdo dos trabalhadores a empresa diminuindo, assim, o conflito entre
capital e trabalho.

As teorias modernas da administracao ddao énfase ao trabalhador como individuo
que, além das necessidades bdsicas, tem também necessidades psicossociais e, para
supri-las, propdem técnicas de enriquecimento do cargo, de envolvimento, de consulta e
de participag¢do na organizacao da producao. Partem do principio de que o conflito entre
capital e trabalho € inevitdvel, mas que pode ser positivo quando bem administrado,
implicando na abertura de canais de comunicacio e de participacdo dos trabalhadores
que podem gerar mudangas e desenvolvimento na organizagao da produgao por meio de
técnicas que desenvolvam a motivag¢do no trabalho, a descentralizacdo nas decisdes, a
delegacdo de autoridade, a consulta e a participacdo dos trabalhadores. Contudo, apesar
dessas experiéncias aproximarem, em tese, os trabalhadores do poder, eles permanecem
ainda sob o controle do capital que no fundo visa o aumento da produtividade. O que se
vé € uma perda gradativa do controle dos trabalhadores sobre o processo e a
organizacao do trabalho.

Neste caminhar, compartilhando com a idéia de Rodrigues (1998), mesmo que
novas formas de organizacdo do trabalho e novas tecnologias (modelo japonés,
terceirizagdo, reengenharia, dentre outras — abordagem contemporanea da
administracdo) sejam incluidas, hd necessidade de se dar énfase a motivacdo, a
satisfacdo e a saude e seguranca no trabalho, fatores que influenciam na qualidade de
vida do trabalhador, aqui entendida como resultante direta da combinacao de diversas
dimensdes basicas da tarefa e de outras dimensdes que nao dependem diretamente da
tarefa, capazes de produzir motivacao e satisfacdo em diferentes niveis, além de resultar
em diversos tipos de atividades e condutas dos individuos pertencentes a uma

organizacao.
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2.3 Organizacao do trabalho em Unidades de Alimentacio e Nutricao

Ao abordar o tema trabalho cumpre lembrar o sujeito — tanto na dimensdo
individual como coletiva. Assim, analisando-se a pessoa no seu trabalho, esta é dotada
de uma configuracdo biopsicossocial indissocidvel e inter-relaciondvel, contribuindo
cada uma a seu modo para a edificacdo da ordem individual, colocando o individuo
como ator de sua propria histéria dada a fixacdo de limites (Ramos Filho, 2000).

O trabalho tem certas fungdes latentes que s@o responsdveis pela relagao positiva
entre o individuo e o trabalho e que sdo vistas através de trés aspectos: 1) a imposicao
de uma estrutura de tempo sobre o dia; 2) a defini¢do de aspectos de status e identidade
pessoal e 3) a evidéncia da atividade (Rodrigues, 1998).

O resultado do trabalho das pessoas tem que ser de importancia fundamental
para as empresas, pois a qualidade da relac@o entre as pessoas que trabalham e as tarefas
que realizam influem diretamente na produtividade organizacional e a motivacdo ou o
envolvimento das pessoas no trabalho estdo diretamente relacionados a reestruturagdo
das tarefas efetivamente desenvolvidas, sendo de fundamental importancia, além da
variedade das tarefas, o seu significado, a autonomia e o feedback para os trabalhadores
(Haak, 2000).

A organizacdo do trabalho pode ser definida preliminarmente como a forma de
conceber os conteudos das tarefas, bem como a sua divisdo entre os trabalhadores. A
forma pela qual se articulam o processo de trabalho e a administracdo do mesmo ¢
fundamental, ndo apenas para a producio, mas também para a saide dos trabalhadores
(Seligmann-Silva, 1994). A cultura organizacional é um conjunto de valores, expressos
em elementos simbdlicos e em préticas organizacionais, que em sua capacidade de
ordenar, atribuir significagdes e construir a identidade organizacional, tanto agem como
elementos de comunicacdo e consenso, como expressam e instrumentalizam relagdes de
dominacdo (Ramos Filho, 2000).

A andlise da organizacdo do processo de trabalho em seu componente
tecnolégico e social como forma de gestdo da for¢a de trabalho possibilita a
identificacdo das categorias presentes na relacdo de trabalho e o processo de
investigacdo da cultura de uma organizacdo se coloca como uma categoria
metodoldgica importante para desvendar aspectos formadores da identidade
organizacional (Fleury, 1994).

O processo de trabalho ndo se restringe aos elementos mais concretos como
posto e local, objeto de trabalho, matéria-prima, produto, ferramenta, maquina e

instrumento. Acrescentam-se af as possibilidades que o trabalhador tem de se identificar
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ou nao com o produto, de reconhecé-lo como seu, de saber que se torna um pouco mais
eterno através de cada coisa que faz. E preciso entender o significado do gesto para o
capital, para a elaboracdo do produto especifico e para o trabalhador. Faz-se necessario,
portanto, que as pesquisas cientificas transponham o limite da quantidade a qualidade,
dando significado as expressdes numéricas obtidas pelos instrumentos de coleta de
dados (Sampaio et al., 1995).

Segundo Teixeira et al. (1990), uma Unidade de Alimentacdo e Nutricdo (UAN)
pode ser considerada um subsistema desempenhando atividades fins ou meios. Os
servicos ligados a hospitais e centros de saide, que colaboram diretamente para a
consecu¢do do objetivo final da entidade € considerada atividade fim, uma vez que
correspondem a um conjunto de bens e servicos destinados a prevenir, melhorar e (ou)
recuperar a saide da populagdo que atendem.

Como o6rgidos meio, podem ser citados os servigos ligados a inddstrias,
institui¢des escolares e quaisquer outras que reunam pessoas por um periodo de tempo
que justifique o fornecimento de refeicOes. Nestes, desenvolvem-se atividades que
procuram reduzir indices de acidentes, taxas de absenteismo e rotatividade, melhorar a
aprendizagem, prevenir e manter a saide daqueles que atendem, colaborando para que
sejam realizadas, da melhor forma possivel, as atividades fins da entidade.

A UAN, portanto, é uma industria que fabrica produtos diferentes a cada ciclo
produtivo e a cada dia, tendo, consequentemente, um grau de complexidade
relativamente alto na organizac¢io da producgdo. Neste setor ¢ dada uma grande énfase a
necessidade de cuidados de higiene e desinfec¢do, tanto na manipulacdo quanto na
conservacdo da matéria-prima (o alimento) e do produto acabado (a refei¢cdo) por
tratarem-se de produtos pereciveis (Proenga, 1996).

A organizacdo do trabalho em UAN gira em torno da harmonizacdo entre
trabalhadores, materiais e recursos financeiros, tanto no planejamento como na
producdo de refeicdes com satisfatério padrio de qualidade, visando os aspectos
sensoriais, nutricionais e microbiolégicos (Ansaloni, 1999). Ainda que bem estruturado
pela geréncia, observa-se uma variabilidade e improviso para dar conta da producao.

Para a consecucio dos objetivos em UAN conta-se com um coletivo de trabalho
com caracteristicas proprias relativas ao oficio especifico, trabalhando em sistema de
cooperacdo. No entanto, a realidade vivenciada dentro deste setor colabora para a
separacdo entre o conhecimento adquirido na vivéncia do trabalhador e o exigido no
desenvolvimento de suas tarefas, alienando o mesmo de sua capacidade de criar,

analisar, tomar decisdes, produzir saberes em sua relacdo com o trabalho e com os
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demais trabalhadores. Tal separacdo contribui para que o trabalhador nao tenha claro o
valor de seu oficio e o quanto este estd influenciando em sua saide (Marcon, 1997).

A organizacdo do trabalho em UAN ainda estd muito pautada na organizacdo
cientifica do trabalho, obedecendo ao principio taylorista-fordista, pois € estruturada
com base em fluxogramas, rotinas, roteiros, normas técnicas, organogramas etc., 0s
quais estdo envolvidos, direta ou indiretamente, no processo produtivo de refeicdes que
obedece a uma linha de montagem baseada no principio “marcha avante”, cujo objetivo
¢ fazer com que a matéria-prima siga um fluxo continuo pelas subdreas em tempo pré
determinado, sendo transformada em alimentagdo, seguindo até a drea de distribuicao
onde sera servida aos comensais (Marcon, 1997).

A estrutura hierdrquica no interior das UAN € bastante rigida, deixando bem
clara a divisao do trabalho entre quem planeja e quem executa as tarefas, determinando
inclusive a politica salarial, que estd relacionada aos diferentes cargos existentes nas
unidades.

Mesmo para o nutricionista, profissional responsdvel pelas UAN, hd uma
ambigua conciliagdo de papéis, pois se v€ um profissional de satide exercendo atividade
de carater primordialmente econdmico tal como é a geréncia de UAN, com fortes
caracteristicas das fun¢des administrativas (planejar, organizar, coordenar, comandar e
controlar). Outro problema € a posicdo mediana que o mesmo ocupa na estrutura
hierdrquica nas empresas de refeigdes coletivas. O profissional € investido de
autoridade, por ocupar cargo de geréncia, ao mesmo tempo em que lhe sdo exigidas
habilidades técnicas, administrativas e gerenciais no desempenho do papel de supervisor
de outros empregados e gestor da for¢ca de trabalho. No outro extremo, ele representa,
para esses empregados, o patrdo - a personificacdo do poder maximo, o capital que os
emprega (Viana, 1995; Ansaloni, 1999).

Lanzillotti (2000) construiu um modelo conceitual simbdlico para analisar a
evolucdo dos conhecimentos em Alimenta¢do Coletiva a partir de uma abordagem
sist€tmica no que ela denominou de linha do tempo do capitalismo fordista (pré-
fordismo, fordismo e pds-fordismo), considerando a alimentacdo coletiva como um
sistema dinamico, aberto e complexo formado por quatro subsistemas, a saber: nutri¢ao;
trabalho; capital produtivo e setor produtivo estatal. O subsistema nutri¢do corresponde
ao conjunto de processos que vao desde a ingestdo de alimentos até sua assimilag¢do pelo
organismo; trabalho € representado pela energia humana que transforma a matéria-

prima em bens ou servigos; o capital produtivo sdo os insumos necessarios a producao
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de bens ou servigos e o setor produtivo estatal identifica o envolvimento do Estado com
o capital produtivo.

A partir do modelo construido, Lanzillotti (2000) pode mostrar as modificacdes
ocorridas no setor de alimentacdo coletiva em termos de matéria-prima, processos, e
recursos humanos ao longo da histéria e os modelos de administragdo predominantes,
mantendo interfaces diferentes com os subsistemas estudados, bem como as
conseqiiéncias decorrentes da pulverizacio do processo produtivo sob forma de
terceirizagdo e os problemas dela decorrentes, bem como a introducio dos conceitos de
qualidade necessarios a manuten¢do das empresas devido a competitividade decorrente
da globalizacao.

As modificagdes que estdo sendo propostas pelas diferentes teorias gerenciais no
processo produtivo com conseqiiéncias na organizacdo e condi¢des de trabalho em
UAN s3o as mesmas experimentadas em outros setores industriais e servigos,
defendendo uma organizagdo do trabalho descentralizada, democratica, flexivel e
participativa, com incorporacdo de sistemas gerenciais voltados para a Gestdo da
Qualidade Total, principalmente a partir da década de 1980 (Marcon, 1997).

Alguns autores estudaram a adogdo pelo setor de alimentacdo coletiva de novas
propostas de organizacdo do trabalho, com o enfoque na qualidade, mostrando a
viabilidade e as dificuldades encontradas.

Marcon (1997) realizou estudo de caso em uma UAN com gestdo por
terceirizagcdo, utilizando-se dos conhecimentos da ergonomia para avaliar como as
novas propostas de organizacdo estavam sendo efetivadas bem como o modo pelo qual
tem-se inscrito a participacdo do trabalhador neste contexto. A autora observou a
implantacdo do grupo 5 “S™* nesta unidade e constatou desvios como a decisdo da
chefia em limitar o nimero de participantes no grupo, apesar de dizer que a participacao
seria voluntdria. Esta defini¢do do cardter do grupo pela dire¢cdo da concessiondria
demonstra a manutencao do poder de decisd@o nas maos de quem ocupa cargos de chefia,
ou seja, a perpetuacdo da separacdo entre planejadores e executores da abordagem
classica da administracdo.

Outra distor¢do observada por Marcon (1997) se refere ao impacto negativo com
relacdo ao trabalhador que foi excluido do grupo, levando a um sentimento de frustracao
e inseguran¢a quanto ao desempenho profissional, o que gerou niveis de ansiedade e
repercutiu em desinteresse pelo trabalho. Além disso, os grupos foram separados de
acordo com os cargos, como os de chefia e os operacionais sendo a interagdo desses

grupos feita por meio de atas de reunido.
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Essa atitude ndo converge para a possibilidade do trabalhador participar das
decisdes que vao interferir no modo de trabalho, uma vez que sua participagcdo estd
restrita a apenas elaborar ou recomendar solucdes. A decisdao de mudar ou ndo € tomada
pela chefia, mais uma vez reforcando o modo de organizagdo cientifica do trabalho. O
mesmo aconteceu com as propostas feitas pelo grupo da chefia imediata que, quando
envolvia mudangas estruturais no processo, como compra de equipamentos e
modificacdo na politica de pessoal — dentre outros aspectos —, a decisdo ficava a cargo
da dire¢do superior.

Seguindo o raciocinio de Semler (2002), acreditamos ser a participacdo um
exercicio complexo e lento dentro das organizagdes, porém o envolvimento dos
funciondrios em algumas decisdes pode se constituir num primeiro passo a ser dado. A
verdadeira participacdo comeg¢a com pequenas coisas, mas precisa ser exercida por
convicgdo, sem subterfiigios ou manipulacdo, e a barreira existente entre planejadores e
executores pode ser superada aproximando o maximo possivel os primeiros dos dltimos,
pois, quem vive o dia-a-dia das atividades adquire experiéncia essencial ao
planejamento.

Marcon (1997) avaliou um outro instrumento criado com o objetivo de propiciar
participacdo dos trabalhadores na organizacdo das atividades em UAN, a reunido de
carddpio. Desta atividade participavam o nutricionista responsdvel técnico, o
nutricionista de producdo, os supervisores de produgdo, os cozinheiros, o almoxarife, o
acougueiro e as vezes, o responsavel pelas compras e o gerente de operacdes. A
dinamica da reunido consistia na leitura do carddpio planejado pelo nutricionista de
producdo, citando suas preparacoes.

A partir dai, o nutricionista responsavel técnico e o supervisor passavam a dar
orientacOes quanto ao corte da carne, ao tamanho da por¢do a ser servida, o modo como
deveria ser preparado o alimento, ou seja, cuidados operacionais a serem tomados
visando a satisfacdo do cliente (empresa contratante). Esta dindmica demonstra mais
uma vez que a participagdo do trabalhador é camuflada pela perpetuacio de uma
organiza¢do hierarquizada e fragmentadora, cujo objetivo € tornar mais eficientes as
atividades desenvolvidas na producdo e ndo efetivamente a participacdo do trabalhador
na tomada de decisdes.

Os resultados da pesquisa permitiram concluir que apesar das novas propostas
organizacionais referendarem a necessidade de resgatar a criatividade, a capacidade de
andlise e decisdo, a autonomia, a realizacdo profissional e auto-estima do trabalhador, a

efetivacdo de suas técnicas e seus métodos operacionais ndo conseguem superar a
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separacdo estabelecida pela hierarquizacdo da organizacdo do trabalho, pela
diferenciacdo salarial e pela burocratiza¢do do processo produtivo em UAN.

Proenca (1996) analisou a viabilidade de aplicacdo da filosofia Just in Time
(JIT) em UAN confrontando os principios do JIT a partir de suas ferramentas (produgao
puxada’, controle de qualidade, kanban®, nivelamento da producdo, minimizacdo do
lead time’, reducio do tempo de preparacio de ferramentas, padronizacdo das
operacoes, flexibilidade nas dreas de trabalho e automacdo). Segundo sua andlise, o
mais importante para o sucesso da filosofia JIT é a educacdo e conscientizagdo do
pessoal envolvido em todos os niveis, sendo de fundamental importincia para a
transformacdo cultural. A autora indicou a conscientizagdo como um dos elementos
norteadores do treinamento numa UAN, visando clareza nos objetivos e comunicagdes
rapidas com o intuito de eliminar desperdicios e melhor atendimento ao cliente.

Outros elementos referem-se a mudanga de cardter técnico-comportamental,
através da educacdo técnica para lidar com materiais e equipamentos e assimila¢ao dos
beneficios da mudancga; a motivagdo, estimulando a participagdo do trabalhador no
mesmo processo. Proenga (1996) coloca como importante para o bom funcionamento do
JIT o cardter de ajuda mutua entre os trabalhadores, além do investimento no fator
humano, cultivando a criatividade e a autonomia para resolver problemas.

Com relagdo aos fornecedores, a negociacdo de preco e qualidade, assim como a
flexibilidade de entrega, devem ser buscadas para que o resultado do trabalho conjunto
supere as dificuldades de perecibilidade da matéria-prima (alimento) e limita¢do de
tempo impostas pelo tipo de processo produtivo. Quanto a clientela deve-se ter clareza
de que os clientes, ora comensais, ora empresa contratante (no caso de servico
terceirizado), s@o importantes no processo, tornando-se necessdrio o desenvolvimento
de mecanismos que estimulem a externalizacao das opinides.

Proenga (1996) afirma que o processo de trabalho atual em UAN € bastante
propicio a utilizacio das ferramentas do JIT, visto que se assemelha muito ao sistema de
“producdo puxada”, pois somente a partir do momento em que determinada preparacdo
constar no carddpio, as etapas ligadas a ela serdo iniciadas, sendo as limitagdes com
relacdo a perecibilidade da matéria-prima e a pressdo temporal para que a preparacao
esteja pronta, requisitos basicos para puxar a producgao.

Com relacdo a questdo da qualidade, o fato de trabalhar com alimento — um
produto que interfere diretamente na saide e bem estar do cliente — deve ser utilizado
para aumentar a responsabilidade dos operadores na qualidade da refei¢ao. Ressalta-se

também a busca continua de um produto mais adequado em UAN, haja vista as
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inovagdes tecnoldgicas em termos de alimentos, equipamentos € processos que
comecgam a surgir na realidade brasileira

Como conclusdo a autora ressalta que a chave para o desenvolvimento da
qualidade integrada de UAN consiste em: desenvolver atitude de qualidade em toda a
empresa; mensurar a qualidade em termos de custo, divulgar as reais expectativas dos
clientes em todos os niveis de organizacdo; definir pardmetros de desempenho;
implementar treinamento em todos os niveis e buscar sempre o melhoramento continuo.
Mas a aplicacdo da filosofia do JIT a organizacdo em UAN constitui-se ainda, em um
campo praticamente inexplorado.

Lima (2001) estudou o impacto da introducdo de uma tecnologia transferida, o
blast chiller (resfriador rdpido de alimentos), no segmento de alimentacdo coletiva sob
duas vertentes: impacto nas condicdes de trabalho dos operadores de uma UAN e
repercussao no desempenho operacional do processo de producdo de alimentos.
Concluiu que a aquisi¢do desta nova tecnologia por si s6 nao é suficiente para a
implementacio imediata de mudangas no processo produtivo de refei¢cdes coletivas, pois
entram em jogo outros fatores determinantes. Constatou também que a nova tecnologia
ndo estava sendo utilizada em todo seu potencial, pois ndo houve dominio suficiente de
conhecimento por parte dos gestores, operadores e pessoal de manutengdo; que ndo
foram encontrados registros e (ou) controles de dados para anédlise de custo / beneficio
do investimento; e que o blast chiller pode vir até a intensificar o trabalho dos
operadores devido a uma questao cultural.

Proenca (1996), analisando o processo de transferéncia de tecnologia entre
Franca e Brasil na produg¢do de alimentacdo coletiva a partir da implantacdo de
inovagdes tecnoldgicas - cozinha de montagem® - fundamentado no referencial da
ergonomia ampliado pelos estudos da antropotecnologia’, ressaltou a importincia da
escolha da tecnologia a ser transferida.

A escolha da tecnologia estd intimamente relacionada as exigéncias das técnicas
de producdo como: especificidades do alimento, disponibilidade de equipamentos e
matéria-prima; exigéncias regulamentares, baseadas na legislacio vigente sobre
alimentos e legislacdo trabalhista; das exigé€ncias arquitetonicas; de condicdes de
trabalho qualitativas, referente a adequacdo entre disponibilidade de equipamentos e
matéria-prima, qualificacdo de pessoal e necessidade dos comensais; e, das exigéncias
econOmicas e comerciais — possibilidade de manter e melhorar a imagem da empresa

através do setor de alimentacdo coletiva representado pela UAN.
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A tendéncia observada segundo Proencga (1996), tanto na Franga como no Brasil,
¢ da escolha da tecnologia ser pautada mais no cardter inovador do que no

funcionamento satisfatério. E como no Brasil essa busca por novas tecnologias é

o7

recente, ha a necessidade de amadurecimento, principalmente no que diz respeito
relacdo entre a UAN e os fornecedores de equipamentos e matéria-prima. Outro ponto a
ser considerado é a formagdo de pessoal, sendo importante a medida da diferenca entre
a situagdo de partida e a situagcdo desejada das pessoas envolvidas.

Apesar da tentativa de implantacio de novas tecnologias em sistemas de
alimentacdo coletiva esbarra-se sempre no fator humano, ou seja, aspectos de
treinamento, culturais e comportamentais, como a motivagao para o trabalho. Dai a
necessidade de estudos referentes a satisfagdo no trabalho — suas causas e ligacdes — que
possam ser estabelecidos entre a satisfacdo e a qualidade de vida dos operadores, bem
como o envolvimento com a organizacao e a produtividade. Logo, a satisfacdo pode ser
considerada um fator de produgdo tdo importante como qualquer outro e indispensavel
para que o ser humano se realize como um ser social (Detoni, 2001).

Maciel (2002), avaliando os fatores interferentes na satisfacdo dos trabalhadores
de uma UAN hospitalar do setor publico — a partir de um questiondrio aplicado a 75
trabalhadores —, observou que a maioria dizia estar satisfeito com seu trabalho (88,4%,
variando numa escala de totalmente satisfeito, muito satisfeito e satisfeito), sendo
apontadas como fontes de satisfacdo: gostar do que faz, o relacionamento com o colega;
o hordrio de trabalho; a prépria necessidade de trabalhar (motivo financeiro) e a
estabilidade no emprego. Porém, dos que referiram ndo estar totalmente ou muito
satisfeitos (61,5%), as causas apontadas foram: a freqiiente falta de material
(principalmente de limpeza) e condi¢Oes inadequadas de ambiente fisico, respostas
semelhantes as apontadas pelos trabalhadores que relataram nao estar satisfeitos com o
trabalho. Esse resultado aponta a importancia que € dada as condi¢cdes ambientais, mais
até do que a questao salarial como fonte de insatisfacao no trabalho.

Outro dado interessante nessa pesquisa foi em relacdo aos aspectos
organizacionais, como as caracteristicas da produg¢do, ou seja, as atividades
consideradas pelos trabalhadores como sendo realizadas sob regras rigidas de higiene e
a responsabilidade de o produto por eles produzido estar ligado diretamente a saide dos
comensais, serem fatores extremamente positivos para eles.

Apesar do relato de satisfacdo no trabalho a pesquisa apontou um alto indice de
absenteismo interferindo na produtividade da unidade, mostrando a necessidade de se

estudar suas causas, bem como a utilizagdo de metodologia em que o individuo possa
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falar mais livremente, podendo aparecer ai outras fontes de insatisfacdo ou dificuldades
que podem interferir na qualidade de vida no trabalho.

Torna-se urgente a formacao, por parte das organiza¢des, de um novo arquétipo
que possa atender as suas necessidades, alterando comportamentos tradicionais,
mecanicistas, voltados ao passado, passivos e autoritarios. O que se busca na verdade é
um realinhamento das estruturas organizacionais em que os individuos adquiram novas
habilidades e passem a desenvolver modelos mentais com base no espirito de equipe,
com o objetivo de construirem ambientes empreendedores, questionadores, onde o0s
trabalhadores possam opinar com liberdade e democracia (Salm, 1993).

Diante do exposto hd de se cultivar nas organizagdes praticas mais participativas,
maior descentralizacdo nas decisdes, desenhos organizacionais menos rigidos, com
menos niveis hierdrquicos, que possam conduzir a uma melhoria nas relacdes de

trabalho e, consequentemente, da qualidade de vida no trabalho.

2.4 Qualidade de Vida no Trabalho (QVT):

A qualidade de vida é uma nocdo eminentemente humana, que tem sido
aproximada ao grau de satisfacdo encontrado na vida familiar, amorosa, social e
ambiental e a propria ética existencial, podendo expressar a distancia entre expectativas
individuais e a realidade, sendo que quanto menor essa distancia, melhor.

Segundo Minayo et al. (2000), o termo abrange muitos significados que refletem
conhecimentos, experiéncias e valores de individuos e coletividades que a ele se
reportam em variadas épocas, espagos e histérias diferentes, sendo, portanto, uma
constru¢do social com a marca da relatividade cultural. Essa relatividade no plano
individual pode ser historica, referindo-se ao parametro de qualidade que € imposto pela
sociedade em determinado tempo de desenvolvimento econdmico, social e tecnoldgico;
cultural, na medida que os povos vao construindo diferentemente valores e
necessidades, revelando suas tradi¢Oes; e de estratificacdo de classes, visto que em
sociedades em que hé desigualdade e heterogeneidade muito fortes existe a idéia de que
a qualidade de vida estd relacionada ao bem-estar das camadas superiores e a passagem
de um limiar a outro.

Relacionado ao relativismo cultural, Minayo et al. (2000:9) afirmam sobre a
Qualidade de Vida:

“um modelo hegemonico estd a um passo de adquirir significado

planetdrio. E o preconizado pelo mundo ocidental, urbanizado, rico,
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polarizado por um certo niimero de valores que poderiam ser assim
resumidos: conforto, prazer, boa mesa, moda, utilidades domésticas,
viagem, carro, televisdo, telefone, computador, uso de tecnologias,
consumo de arte e cultura, entre outras comodidades e riquezas” .

No campo da saide, o discurso da rela¢do entre saide e qualidade de vida existe
desde o nascimento da Medicina Social, com referéncia a situacdo da classe
trabalhadora na Inglaterra ou mortalidade diferencial na Franga ou ainda, como
condig¢des, estilo e situacdo de vida na América Latina. Atualmente, as discussdes sobre
qualidade de vida e satude estao relacionadas ao conceito de promog¢ao da saude.

No relatério de Lalonde em 1974, o conceito de promogao da satde foi definido
tomando por base o que se considera atualmente os determinantes da sadde: estilo de
vida, os avancos da biologia humana, o ambiente fisico e social e servicos de saude
(Minayo et al., 2000).

Com o crescimento do movimento ambientalista na década de 1970, o
questionamento dos modelos de bem-estar predatérios se agregaram a noc¢do de
conforto, bem-estar e qualidade de vida, tendo a ecologia humana como perspectiva,
tratando esta do ambiente biogeoquimico no qual vivem o individuo e a populacdo e o
conjunto das relacdes que os seres humanos estabelecem entre si e com a propria
natureza.

Sendo a saide um hibrido bioldgico-social, mediado por condi¢des mentais,
ambientais e culturais, para a Organizacao Mundial da Saide a qualidade de vida € uma
construgdo subjetiva, pois se refere a percep¢ao do individuo, sendo multidimensional e
composta por elementos positivos, como a mobilidade, e negativos, como a dor. Dai a
observacdo de que nas sondagens feitas sobre qualidade de vida, além de valores
materiais (alimentacdo, acesso a dgua potdvel, habitacdo, trabalho, educagao, saide e
lazer) que tém como referéncia nocdes relativas de conforto, bem-estar e realizacao
individual e coletiva, sdo incluidos também valores nao materiais como amor, liberdade,
solidariedade, insercdo social, realizacdo pessoal e felicidade, traduzindo-se em grau de
satisfacdo, levando a qualidade de vida ao status de representacdo social (Minayo et al.,
2000).

Em relacdo ao trabalho a qualidade de vida tem sido uma preocupagdo do
homem desde o inicio de sua existéncia, assumindo varios titulos de acordo com o
contexto vivido, mas sempre voltada para a satisfacdo e bem-estar do trabalhador na
execu¢do de sua tarefa. Porém, a sistematizacdo dos métodos de producdo, as

preocupacdes com as condi¢des de trabalho, a influéncia destas na producdo e moral do
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trabalhador s6 vieram a ser estudadas cientificamente nos séculos XVIII e XIX.
Inicialmente com os economistas liberais, passando pela Administracdo Cientifica e
Escola das Relagdes Humanas (na década de 1930), o bem-estar do trabalhador e a
adaptagdo tarefa / trabalhador foram estudados e teorizados de vérias formas - umas
complementares outras contraditérias (Rodrigues, 1998).

Os estudos referentes a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) ganharam forca
com a abordagem sociotécnica'® da organizacdo do trabalho na década de 1960, tendo
como base a satisfacdo pessoal e profissional do trabalhador. Esta abordagem tinha
como principio maior a organizacdo do trabalho a partir da andlise e da reestruturacao
da tarefa com repercussio na satde, seguranca e satisfacio dos trabalhadores. E a partir
desta década que é dada €nfase ndo sé nas necessidades e aspiracdes humanas, mas
também na responsabilidade social do empregador (Vieira & Hanashiro, 1990)

A expressdo Qualidade de Vida no Trabalho foi introduzida, publicamente, no
inicio da década de 1970, pelo professor Louis Davis da Universidade de Los Angeles, e
o movimento estendeu-se até 1974. Devido a crise energética e alta inflagdo e a
substituicdo do petréleo que acometeram as grandes poténcias do ocidente e, em
particular, os Estados Unidos nos anos 1970, houve paralisacdo no desenvolvimento e
preocupacdo com a QVT até o final desta década. Porém, em 1979 surgem técnicas de
administrar usadas no Japao, pais que superou bem a crise, como os Ciclos de Controle
de Qualidade que se disseminaram nas organizacdes do ocidente retomando o interesse
pela QVT (Rodrigues, 1998; Vieira, 1997).

A ocidentaliza¢do das técnicas japonesas de producdo e gestdo impostas por um
mercado que se configurava com consumidores mais exigentes € uma mao-de-obra que
se mostrava mais exigente por melhores condicoes salariais e de trabalho fez com que
houvesse interesse pelo tema QVT, na busca pela relacdo entre programas de
produtividade centrados nos empregados e nos esfor¢cos de melhoria da qualidade de
vida no trabalho.

Segundo Vieira (1997), o objetivo maior na associacdo das préticas japonesas ao
movimento de QVT tem como objetivo a redugdo de conflitos pois, a partir do momento
que se altera o esquema basico da relacdo empregador-empregado, obtém-se o
envolvimento e a cooperagdo dos trabalhadores atingindo novos padrdes de qualidade e
produtividade.

De modo geral a QVT diz respeito: a renda capaz de satisfazer as expectativas
pessoais e sociais; ao orgulho pelo trabalho realizado; a vida emocional satisfatéria; a

auto-estima; a imagem da empresa (instituicdo) em relacdo a opinido publica; ao
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equilibrio entre trabalho e lazer; aos hordrios e condi¢des de trabalho sensatos; as
oportunidades e perspectivas de carreira; a possibilidade de uso do potencial; ao respeito
aos direitos; e a justica nas recompensas (Bom Sucesso, 2002). Estes valores ambientais
e humanos tém sido negligenciados pelas sociedades industriais em favor do avanco
tecnoldgico, da produtividade e do crescimento econdomico.

A QVT ¢ afetada, ainda, por outros fatores como a supervisao, as condicdes de
trabalho, salédrio, beneficios e projetos do cargo, porém € a natureza do cargo que
envolve mais intimamente o trabalhador. Conflitos decorrentes de insatisfacdo com a
profissdo ou com a empresa, além de dificuldades nas relagdes interpessoais sao
freqiientemente apontados como obsticulos para se ter QVT (Bom Sucesso, 2002),
tanto que em paises desenvolvidos como Franca, Alemanha, Dinamarca, Suécia,
Noruega, Holanda e Itédlia foram institucionalizados em suas organiza¢des métodos para
uma maior satisfacdo do individuo no trabalho (Rodrigues, 1998).

A pesquisa sobre QVT tem sido freqiientemente relacionada a estudos referentes
ao fendmeno da motivagdo, principalmente a partir da década de 1980, com uma forte
tendéncia de se utilizar a idéia de que uma maior participacdo do trabalhador nas
decisdes da organizacdo, levaria o mesmo a executar sua tarefa e a desempenhar suas
atribui¢des de acordo com sua melhor capacidade e esforgo.

Os modelos tedricos utilizados no estudo da motivacdo podem ser divididos,
segundo Pérez-Ramos (1990) em dois grupos: Teorias de Contetido e Teorias de
Processo.

As Teorias de Conteddo se caracterizam por dar &nfase a identificacdo dos
diferentes tipos de necessidades e aos métodos utilizados na sua satisfagc@o, partindo do
principio de que um empregado satisfeito € um empregado produtivo, e também pela
natureza intrinseca de certos motivos tais como a recompensa a partir de um trabalho
executado com satisfacdo. Essas teorias evidenciam uma preocupacdo constante com o
cargo, atribuindo-lhe importancia capital para a melhoria nas condi¢des de trabalho,
visto que o cargo se constitui em um elo entre o individuo e a organizacdo (Vieira &
Hanashiro, 1990).

As Teorias do processo focalizam sua atencdo nas sucessivas etapas do
fendmeno motivacional, nas percepcoes e perspectivas do individuo no estabelecimento
de metas e objetivos pessoais e, principalmente, nos mecanismos conscientes da tomada

de decisdo (Perez-Ramos, 1990).
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2.4.1 Modelos teoricos que orientam o estudo da QVT:

2.4.1.1 Teorias de conteado:

O mais conhecido representante das Teorias de Contetido ¢ Maslow, criador da
Teoria da Hierarquia de Necessidades. Maslow identificou e classificou as principais
necessidades do ser humano conforme uma escala ascendente de hierarquizagao (Figura
2). O ponto principal de sua teoria baseia-se na suposi¢do de que cada tipo de
necessidade deve ser satisfeita suficientemente antes do que as outras colocadas nos
niveis mais altos da escala proposta, € assim o comportamento vai sendo incentivado
mais intensamente (Pérez-Ramos, 1990), ou seja, a necessidade satisfeita deixa de ser
um fator de motivagao.

Embora na prética a validade da teoria assuma um aspecto situacional, ja que o
contexto socioecondmico € o nivel de vida de cada individuo organizardo as suas
necessidades, ainda assim, dela pode-se depreender a importancia do cargo para a plena
realizag¢do do individuo (Vieira & Hanashiro, 1990).

As contribuicdes de Maslow serviram de base para o desenvolvimento de novos
modelos tedricos e suas formulacdes continuam sendo objeto de aten¢do por parte dos
cientistas do comportamento, bem como tem possibilitado as organizagdes formularem

programas de desenvolvimento de recursos humanos (Pérez-Ramos, 1990).

Auto-realizacao

Desejo de criar

Estima desenvolvimento
Exploragado do
potencial
Sociais Necessidades do Auto-satisfagao
ego:
Seguranca orgulho
g ¢ Relacionamento auto-respeito
Aceitagdo Progresso
Afeicio conflar_lga
Fisiologicas Protecgdo contra: Amizade necessidade de
\ status
pengo reconhecimento
Alimento doenca apreciacio
Vestimenta Incerteza admiracdo pelos
Repouso desemprego outros
Abrigo roubo
Sexo

Fonte: Silva, 2004

Figura 2: Esquema de hierarquia das necessidades proposto por Maslow
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Outro importante representante das Teorias de Conteddo € Herzberg (2003) que
parte do principio de que os empregados ao mesmo tempo em que tendem a descrever
suas experiéncias ocupacionais satisfatorias em termos de fatores intrinsecos, referidos
ao conteudo e a natureza do trabalho em si mesmo, o fazem também se referindo as
experiéncias insatisfatérias em termos de fatores extrinsecos, por sua relacdo mais direta
com determinadas caracteristicas da condicdo de trabalho, mas ndo com seu conteddo,
ou seja, com a tarefa especificamente.

Os fatores de ordem intrinseca sdo denominados de “motivadores” e incluem
varidveis de cardter mais pessoal, como a realizacdo, o reconhecimento, o sentido de
responsabilidade, a atracdo e desafio do préprio trabalho e a possibilidade de progresso
e crescimento psicoldgico. Os fatores extrinsecos sdo chamados de “fatores de higiene”
e incluem aspectos de natureza preventiva e ambiental, ndo relacionados diretamente
com a tarefa em si mesma e incluem as normas administrativas, os sistemas de salarios,
o relacionamento entre os membros da organizacdo, os estilos de supervisdo, entre
outros (Pérez-Ramos, 1990).

As proposicoes de Herzberg e Maslow sdo bem compativeis, mas diferentes sob
alguns pontos de vista. Maslow centraliza sua aten¢do nas necessidades humanas e
Herzberg se refere, além das necessidades humanas, aos incentivos utilizados para a
satisfacdo das mesmas. Segundo Herzberg os “fatores de higiene” se relacionam
diretamente com as necessidades fisiologicas, de seguranca e sociais, enquanto que 0s
“fatores de motivacao” encontram correspondéncia com as necessidades de estima e de
auto-realizacdo do esquema de hierarquia das necessidades.

Segundo Pérez-Ramos (1990) um dos resultados imediatos derivados da
contribuicao de Herzberg foi o desenvolvimento de estudos sobre motiva¢do no préprio
ambiente de trabalho, pois a Teoria Bifatorial (fatores de motivacdo e fatores de
higiene) é exposta de maneira simples e sistematica, sendo de mais facil compreensao
por parte dos integrantes das organizagdes. Antes disso as formulagdes tedricas sobre
motivacdo se baseavam principalmente em observacdes clinicas e estudos de
laboratério.

Ainda na linha das Teorias de Contetido que vinculam as contribui¢cdes de
Maslow a realidade organizacional, destacam-se as apresentadas por McGregor, com
sua Teoria Y, baseada na teoria das necessidades; a Teoria X do mesmo autor, com base
nas idéias de Elton Mayo e a sua controvertida “Hipétese da ralé”, segundo a qual o

homem € concebido como um ser sem motivagdo para enfrentar o trabalho ou assumir
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responsabilidades, preferindo ser conduzido em vez de empregar sua propria iniciativa
no desempenho de suas atividades (Pérez-Ramos, 1990).

Na “Teoria X’ a €nfase € atribuida as metas da organizacdo, administrando seus
recursos humanos de forma autoritdria (autocratica). A partir das contribuicdes de
Maslow a “Teoria Y foi postulada da seguinte forma: o ser humano é motivado por
suas necessidades de realizagdo pessoal, de trabalho produtivo, de aceitacdo de
responsabilidades e de adequacdo de suas metas pessoais com as da organizagdo ou
grupo de trabalho, percebendo seu desempenho como real fonte de satisfacdo.

“Na Teoria Y” a atencdo ¢ dirigida a valorizacio do empregado,
proporcionando-lhe condi¢des estimuladoras para alcancar suas metas e satisfazer suas
necessidades. O estilo de geréncia concebida desta forma se enquadra em um sistema
democrético.

Outras contribuicdes na linha das “Teorias de Contetddo” foram feitas e a mais
recente € a de Ouchi, que, na década de 1980, configurou um sistema tedrico
denominado de “Teoria Z”, cujo principal interesse se centraliza no ambiente
organizacional, incluindo o estilo gerencial e a identificacio do empregado com a
organizacao e o trabalho. Ouchi descreve seu modelo tedrico a partir dos principios que
distinguem a sociedade industrial japonesa e se refere ao mesmo denominado-o de
“estilo Z” propondo sua adaptacdo a outras culturas, cujos modelos qualifica como
“estilos ndo Z” (Pérez-Ramos, 1990).

O “estilo Z” déa énfase aos valores individuais e grupais, jd que se caracteriza
pela importancia que atribui aos recursos humanos sobre outros fatores que intervém no
processo de produgdo, assim como pelo valor concedido ao ambiente organizacional
estimulador. Valoriza a interpelacdo consensual entre os integrantes da organizagdo, o
trabalho em equipe baseado na consciéncia de grupo e na mutua cooperagdo - na
definida correspondéncia das metas individuais — e os objetivos organizacionais. O
“Estilo Z” garante um compromisso reciproco da organizagdo com seus membros,
concorrendo para um clima de satisfacdo e de estabilidade no trabalho, incluindo
sistemas estimuladores de beneficios e incentivos.

A critica feita a essa teoria reside no fato de que sua possibilidade de éxito em
sua aplicacdo as organizagdes — como, por exemplo, as brasileiras —, s6 serd possivel se
for precedida de amplas modificacdes na concep¢cdo do empregado como membro

realmente integrante da organizacao e de seu ambiente de trabalho.
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2.4.1.2 Teorias de Processo:

Segundo as Teorias de Processo uma atividade, para ser realizada, depende da
decisdo consciente do individuo (cogni¢do). Desta forma, tais teorias focalizam sua
orientagdo nos modelos e etapas do processo utilizado na tomada de decisdes (modelos
normativos), ou, ainda segundo o desenvolvimento de mecanismos psicolégicos que os
envolvem (modelos cognitivos). O alto nivel de desempenho do empregado é movido
pelo alcance de suas metas pessoais, esforcando-se, assim, para atingir graus de atuacao
cada vez mais elevados. Se sua percep¢ao € de que a probabilidade de alcancar as metas
desejadas nao é condizente com o esfor¢o a ser despendido seu desempenho tenderd a
decair (Pérez-Ramos, 1990).

A mais conhecida das teorias de processo é a Teoria da Dissonancia Cognitiva
de Festinger (década de 1950) e sua derivada, a teoria da Equidade de Adams (década
de 1960). Festinger parte do principio de que o ser humano, mediante um processo
individual de auto-avaliacdo, configura sua prépria auto-imagem (self-concept),
utilizando-a como parametro ou padrao referencial de medida na sua auto-apreciagao e
também na comparacdo que faz das outras pessoas com caracteristicas individuais que
considera como equivalentes as proprias.

Dé-se o nome de dissonancia cognitiva as incongruéncias ou discordancias entre
ambas avaliacdes, que geralmente se traduzem por um estado de estresse mais ou menos
intenso, que leva o individuo a desenvolver comportamentos dirigidos a superd-lo, para
restituir a suposta condi¢do original de “consondncia” ou equilibrio psicoldgico.
Quando as barreiras e os bloqueios nao sao superados adequadamente podem dar
origem a formas errdticas ou irracionais de conduta, aumentando ainda mais o
desequilibrio originado. Se dentro das organizacdes forem evitadas ou resolvidas as
situagdes de dissonincia, os trabalhadores ficardo motivados (Pérez-Ramos, 1990).

Adams alterou alguns aspectos instrumentais da Teoria da Dissondncia que
resultou na Teoria da Equidade, fundamentada no principio de que o individuo, na
situacdo de trabalho, realiza continuamente comparagdes entre suas contribuicdes
(desempenho, responsabilidades, formacao profissional etc.) e as compensacdes que
recebe (salario, status atribuido, reconhecimento, dentre outros) com as dos demais
empregados. Dessas comparacdes resulta a percep¢ao individual de “equidade”, ou de

“ineqiiiddade” como ilustrado no Quadro 2.
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Quadro 2: Esquema das contribuicoes e compensacoes na producao de

“equidade” ou ““ineqiiidade”

“Equidade”
Préprio desempenho Desempenho do outros
Prépria compensacao = Compensacdes dos outros
“Ineqiiidade”
Préprio desempenho Desempenho dos outros
Prépria compensacao * Compensacdes dos outros

Fonte: Chiavenato, 1993

Se a percepcdo que o individuo tem € de “ineqiiidade”, mesmo quando se trata
de compensacao insuficiente ou supercompensagao, ele tende a se comportar de forma a
equilibrar essa relagdo, aumentando ou diminuindo os seus niveis de desempenho ou
tentando influenciar no desempenho e comportamento dos outros.

Todas as teorias trazem contribui¢des; umas enfatizam a importancia do fator
humano no processo motivacional, outras centralizam sua atencdo no trabalho
propriamente dito ou no meio ambiente organizacional. Dai suas repercussdes no
mundo do trabalho e o despertar de interesse por parte de pesquisadores do
comportamento com a possibilidade de sensibilizar as organizacdes sobre sua
importancia no processo de produgdo e no crescimento psicolégico de seus recursos

humanos.

2.4.2 Qualidade de vida no trabalho — estudos realizados no Brasil:

No Brasil o interesse pelo tema QVT pode ser considerado recente e ainda
existem dividas quanto ao significado exato do termo. Muitos sdo os conceitos de QVT,
mas todos concorrem para uma aplicacdo concreta de uma filosofia humanista, pela
introducdo de métodos participativos, visando modificar aspectos do local de trabalho
com a finalidade de criar uma situacdo nova, mais favordvel a satisfacdo dos
empregados. Sabe-se, no entanto, que o0 movimento pela qualidade de vida no trabalho é
resultado das conquistas sociais, do avango das teorias administrativas e do estdgio de

desenvolvimento econdmico das sociedades (Vieira & Hanashiro, 1990; Vieira, 1997).
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A partir da década de oitenta varios pesquisadores t€ém se dedicado ao estudo da
qualidade de vida nas organizacdes brasileiras, ampliando o conhecimento sobre o tema
e abrindo novas discussdes, o que é confirmado por Quirino & Xavier (1987: 72).

“a qualidade de vida é uma abordagem que so recentemente tem sido
aplicada a situagdo de trabalho. Ela tem representado, na literatura de
organizagcoes e de recursos humanos, o aspecto globalizante do que
antes era abordado através de estudos (clinicos) de motivacdo, de
fatores ambientais, ergonémicos e de satisfacdo no trabalho”.

As pesquisas realizadas, inicialmente conduzidas para dar resposta a organizag¢ao
em termos de produtividade e competitividade, e mais recentemente sendo
desvinculadas dos interesses explicitos da organizacdo, em sua maioria, tomam por base
as teorias citadas anteriormente desenvolvidas por diversos pesquisadores, contendo, de
modo geral, aspectos que influenciam na QVT de trabalhadores de nivel operacional e
gerencial como: natureza das tarefas, realizacdo, desenvolvimento, relacdes humanas,
supervisdo, remuneracdo € seguranga no emprego, reconhecimento, apoio de recursos
humanos, estrutura fisica e senso de participacgao.

Fernandes & Becker (1988) realizaram uma pesquisa sobre qualidade de vida no
nivel gerencial utilizando como instrumento de coleta um questiondrio estruturado e
aplicado a uma amostra intencional de 104 executivos de 18 industrias de confec¢des do
estado do Ceard, com base no modelo tedrico proposto por Hackman & Oldham"'
(1975). As varidveis estudadas foram agrupadas em dimensdes da tarefa, estados
psicoldgicos e respostas afetivas. Os resultados mostraram que a motiva¢do mantém
uma correspondéncia positiva com o nivel de instru¢do e o nivel salarial. Apesar da
submissdo e passivismo encontrados através das respostas a questdes abertas os gerentes
apresentaram alto grau de motivagado, devido ao status que o cargo oferece.

Siqueira & Coleta (1989), com o objetivo de levantar os fatores determinantes da
QVT a partir da percep¢ao dos trabalhadores, desenvolveram um estudo com 100
empregados de ambos os sexos de nivel técnico-administrativo e operacional de
empresas industriais e comerciais de Uberlandia, Minas Gerais. Os dados foram obtidos
através de entrevista e foram analisados segundo um modelo que considera a
organizacdo como um sistema sociotécnico, gerador de ocorréncias agradaveis e
desagradaveis, cujas conseqiiéncias levariam as pessoas a dar sugestdes para a
modificacdo do sistema de trabalho.

Os resultados mostraram divergéncias entre os fatores de ocorréncias agradaveis

e desagraddveis com influencia na QVT, apontando categorias de conseqiiéncias para o
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trabalhador como: o préprio trabalhador, as relagdes interpessoais, os colegas, o chefe, o
proprio trabalho, a politica de administracdo de recursos humanos e a empresa. Os
autores concluiram que o bem estar fisico e mental dos trabalhadores dependia, em
grande parte, do elemento humano no sistema de trabalho, na maneira como esse
elemento € administrado, de como as pessoas interagiam em seu ambiente de trabalho e
de algumas caracteristicas gerais da organiza¢do e meio ambiente.

Com o objetivo de verificar o nivel de satisfacdo no trabalho entre os
funcionarios de 14 hotéis de Jodo Pessoa — PB, Silva Junior (2001), tendo como
referencial a Teoria dos Fatores de Herzberg, aplicou questiondrios a 69 funciondrios
ocupantes de diversas fun¢des dos hotéis localizados no centro da cidade e na regido da
praia. Na coleta de dados foram incluidas questdes sobre as varidveis trabalho,
relacionamento, saldrio, autonomia e perspectiva. Os resultados mostraram as varidveis
trabalho, relacionamento e perspectiva como sendo as indicadoras de satisfacdo e as
varidveis autonomia e salario como indicadoras de insatisfacao no trabalho.

Para cada varidvel existiam componentes cuja pergunta dava ao funciondrio a
op¢ao de responder evidenciando a satisfacdo ou ndo satisfagdo. A varidvel trabalho
teve como objetivo verificar se o hotel oferecia as condicOes necessdrias para a
realizacdo das tarefas e foi estudada por meio de oito componentes, dos quais, seis
tiveram incidéncia de satisfacdo, sendo os de maior incidéncia o turno de trabalho e o
trabalho interessante, e dois com predominincia de insatisfacdo (treinamento e
reconhecimento).

Na varidvel relacionamento o componente relagdo com os colegas foi o que mais
contribuiu para a satisfacdo. Quanto a varidvel saldrio, apesar de 69% dos trabalhadores
terem dito que o saldrio ndo influenciava seu desempenho, os mesmos estdo
descontentes e dizem que a permanéncia no emprego € afetada pelo saldrio (69% dos
funcionadrios). Isso s6 vem justificar o alto indice de rotatividade encontrado na pesquisa
visto que dos funciondrios que participaram da mesma 52% tinham menos de um ano de
trabalho.

Na varidvel perspectiva, as respostas indicativas de satisfacdo predominaram em
todos 0os componentes pesquisados. De acordo com as respostas dadas, os hotéis
permitem o desenvolvimento profissional e pessoal, promovem de acordo com o
desempenho e apoiam o funciondrio que pretende estudar. Este dado € controvertido
uma vez que na varidvel trabalho o componente que mais causou insatisfacdo foi
justamente o treinamento. Quanto a autonomia o maior indice de insatisfacdo foi para o

componente liberdade de decisdo no trabalho e a supervisao.
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Ao comparar as respostas dos empregados dos hotéis da regido da praia e do
centro houve divergéncia de opinido, principalmente nos componentes das varidveis
trabalho, relacionamento, saldrio e perspectiva, visto que os funciondrios dos hotéis da
regido da praia recebem treinamento, sio melhor remunerados, possuem possibilidade
de desenvolvimento profissional, gerando melhor relacionamento entre os colegas e
qualidade de vida no trabalho.

A luz da teoria dos fatores de Herzberg, Silva Junior (2001) identificou nos 26
componentes integrantes das varidveis 16 fatores higiénicos — inibidores de insatisfacdo,
dos quais sete foram referidos como proporcionando satisfacdo (turno de trabalho, carga
de trabalho, relacdo tarefa/funcdo, relacionamento com colegas, relacionamento com
supervisores, influéncia do relacionamento no trabalho e influéncia do saldrio no
desempenho) e dez fatores de motivacdo — promotores de satisfacdo, dos quais oito
relacionados a satisfacdo (relacdo trabalho/habilidades e conhecimentos, trabalho
interessante, relacdo tarefas/aptiddes, desenvolvimento profissional, desenvolvimento
pessoal, promogao, apoio ao estudo, relacdo responsabilidade/autonomia).

Apesar da conclusdo do autor enfatizando que os funciondrios estdo satisfeitos
no trabalho alguns pontos merecem destaque: o baixo nivel de escolaridade encontrado
(43% com até primeiro grau completo) que pode ter limitado a compreensdao das
questOes levantadas; a alta rotatividade e os baixos saldrios mostrando que os hotéis
estdo contratando mao-de-obra menos exigente e, ainda, que ndo estdo investindo em
treinamento, principalmente os hotéis do centro — sendo contraria as respostas de que os
hotéis apoiam o desenvolvimento profissional —, o que confirma a sensacdo de nao-
reconhecimento por parte dos funciondrios. Logo esta satisfagdo referida pelos
funciondrios poderia ser investigada através de metodologia qualitativa em que as
categorias das varidveis pudessem ser mais profundamente exploradas.

Os efeitos do trabalho sobre a QVT tém sido analisados levando-se em conta
alguns fatores: caracteristicas da tarefa; relacdes sociais; estresse relacionado ao
emprego; relacdes no trabalho e fora do trabalho; status; poder e igualdade e outras
funcdes inerentes ao trabalho, mostrando que quanto mais autonomia o trabalhador
tiver, quanto menos rigida for a supervisao, quanto maior a identidade do trabalhador
com a tarefa e a variabilidade do trabalho tanto maior serd a QVT.

Da mesma forma as relacdes sociais positivas constituem fonte de satisfacdo no
trabalho, pois é possivel contar com o apoio do grupo de colegas, uma vez que, em

certos casos, apenas os colegas entendem os problemas enfrentados.
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Maciel (2002) estudou os fatores interferentes na satisfacdo dos trabalhadores de
uma Unidade de Alimenta¢do e Nutri¢do hospitalar do setor publico a partir da opinido
dos trabalhadores (funciondrios ptblicos e contratados) sobre sua condi¢do de trabalho,
tanto organizacional como ambiental. Fundamentado na rotina de trabalho por
observacdo direta e entrevistas semi-estruturadas concluiu que os trabalhadores (61%)
se diziam satisfeitos com as atividades que realizavam, apesar de alguns resultados
preocupantes relacionados a organizagdo do trabalho como: treinamento deficiente,
trabalho de forma acelerada, esforco fisico intenso, trabalho cansativo, horas extras,
altos indices de acidentes de trabalho.

Em relacdo as condi¢des ambientais as principais queixas foram: temperatura,
umidade e ruido elevados, iluminagcdo natural e artificial deficiente, espago fisico
inadequado. Esses resultados reforcam os encontrados em pesquisas relativas as
condi¢cdes ambientais em UAN, as quais apontam indices de ruido e temperatura
elevados, principalmente nas dreas de pré-preparo de legumes, coc¢do e higienizacao

(quadro 3).

Quadro 3: Indices de ruido e temperatura encontrados em Unidades de

Alimentacio e Nutricao

Autores/ano
Gomes et. al. | CIMEST | Matos | Veiros Costa
Sub-dreas 1993 1997 2000 | 2002 2003
UAN Ruido | Temp. Ruido Ruido Ruido Ruido | Temp.

dBA |°IBTUG dBA DBA dBA dBA | “IBTUG
Pré-preparo de legumes | 88 23,5 94 86 - 88 27
Pré-preparo de carnes 86 - - - - 86 -
Coc¢ao 89 243 99 86 92 89 29,3
Higienizagdo de - - - 85 92 - -
bandejas
Higienizagdo de 85 - - - - 85 -
panelas

Legenda: Temp. — temperatura
°IBTUG - indice de estresse térmico baseado em medidas da temperatura ambiente, da umidade
relativa e do calor radiante
Limite de tolerancia para ruido: 85 dBA por 8h de exposi¢do (Brasil — Normas Regulamentadoras, 2000)
Limite normativo para sobrecarga térmica: 26,5° IBTUG para trabalhos continuos em atividade moderada

e 25° IBTUG para atividade pesada (Brasil — Normas Regulamentadoras, 2000)
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Fazendo referéncia a pesquisa de Maciel (2002), talvez, os fatores que mais
tenham pesado na satisfagdo no trabalho tenham sido relativos a liberdade no trabalho,
ao bom relacionamento com os colegas e com a chefia, jd& que os trabalhadores que
relataram estar satisfeitos com seu trabalho justificaram da seguinte forma: gostam do
que fazem, t€m bom relacionamento com os colegas, gostam do horério de trabalho e
trabalham por necessidade. Porém, referiram-se a condi¢des inadequadas de trabalho
que interferem na satisfacdo os seguintes fatores: freqiiente falta de material, esforco
fisico, m4s condi¢cdes do ambiente fisico e o fato de ndo gostarem da funcdo que
exercem, sendo priorizados em detrimento da questao salarial.

Estes dados reforcam o fato de que a dificuldade em conseguir um emprego e
manter-se empregado encobrem a insatisfacdo no trabalho, apesar das condi¢des
organizacionais € ambientais inadequadas.

Rugué (2001) estudou a qualidade das condicdes de trabalho e a produtividade
em uma industria de alimentacdo em Goiania abordando aspectos pertinentes ao grau de
desconforto referido pelos trabalhadores e as agressoes a que estdo expostos, quer sejam
ambientais ou organizacionais. Como instrumento foi utilizado questiondrio aplicado a
chefia e aos trabalhadores operacionais, bem como consulta a arquivo junto ao setor de
recursos humanos. Para estudar a satisfacao foi utilizado o modelo que inclui questdes
elementares da situacdo de trabalho relacionadas aos fatores higiénicos, aspectos fisicos,
aspectos relacionados a seguranca e a remuneracao.

Os resultados mostraram que em relacdo as condi¢cdes ambientais os
trabalhadores indicaram como boas a razodveis a iluminacao, a higiene e a organizacao,
enquanto que a ventilacdo, o ruido, o cheiro forte (essé€ncias) e a temperatura ndo estao
adequadas. Os trabalhadores dependem de prévia autorizagdo para execugdo de seu
trabalho, vendo sua criatividade limitada, fazendo surgir um sentimento de frustracao, ja
que se acham suficientemente capazes de tomar decisdes quanto a execucao das tarefas
por terem recebido treinamento adequado, além de terem sido devidamente esclarecidos
quanto ao desenvolvimento do trabalho.

Os trabalhadores se sentem responsaveis pelo resultado do bom desempenho e
pela qualidade do trabalho que executam e t€ém discernimento sobre a qualidade da
tarefa executada, por receberem uma avaliacdo clara através de suas chefias em
pequenas reunides (feedback). Os trabalhadores se sentem reconhecidos e valorizados,
em sua maioria, e existe um clima de abertura para se expressarem livremente. A

maioria considera a jornada de trabalho cansativa, mas que o trabalho nio prejudica a
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vida familiar. Atribuem grande importancia ao trabalho, mas ainda ha necessidade de
investimento em treinamento.

Os trabalhadores se sentem importantes para o alcance dos objetivos da empresa,
embora ndo considerem seu saldrio compativel com o do mercado, além de haver
diferenca salarial entre trabalhadores exercendo a mesma fun¢do. Embora isso nao
interfira no relacionamento com os colegas, afeta o orgulho profissional, j4 que a
maioria dos trabalhadores ndo tem orgulho de dizer onde trabalha.

Rugué (2001) concluiu que o discurso dos dirigentes em relacdo a qualidade de
vida e as condicdes de trabalho difere muito do percebido pelos empregados. Os pontos
criticos encontrados foram: falta de autonomia, a (des)motivagdo, o
(des)comprometimento, o saldrio e o reconhecimento do trabalhador por parte da
empresa, bem como as condigdes fisicas e estruturais do ambiente de trabalho.

A partir das pesquisas apresentadas pode-se verificar que a QVT € influenciada
pelas condi¢des de trabalho que englobam tudo o que estd relacionado com o préprio
trabalho como o posto e seu ambiente, as relacdes entre producdo e salario, duracio da
jornada e outros aspectos que envolvem a vida no trabalho, como turnos, pausas,
repouso, alimentacdo, beneficios, e ainda a natureza do préprio homem que inclui
habilidades, capacidades e limita¢des. Paralelas as condi¢des de trabalho estdo as
relagdes do homem com seus colegas com seus superiores. Todos esses fatores
interferem na sadde dos trabalhadores a medida que interatuam dinamicamente entre si
e com o corpo do trabalhador gerando processos de adaptacdo que se podem traduzir em

desgaste e acidentes de trabalho.

2.5 Trabalho e saude:

2.5.1 Saude no ambito coletivo, publico e social

O impacto das condi¢des de trabalho sobre a saide de trabalhadores vem sendo
abordado por diferentes modelos, conceitos e praticas cabendo destacar os da Medicina
Social, da Medicina do Trabalho, da Satide Ocupacional, e da Saide do Trabalhador,
apoiadas em diversas areas de conhecimento como a Toxicologia, Epidemiologia,
Engenharia, Direito, Quimica, dentre outras.

A Medicina Social, em sua formacdo € constituida, segundo Foucalt (1979) em
medicina de Estado, desenvolvida na Alemanha; pela medicina urbana, desenvolvida na

Franca e, finalmente, pela medicina da forca de trabalho, desenvolvida na Inglaterra.
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A medicina de Estado — ou ciéncia do Estado — se desenvolveu na Alemanha no
comeg¢o do século XVIII, fazendo parte de um esquema politico e organizacional cujo
fim supremo era colocar a vida social e econdmica a servico dos poderes politicos do
Estado (mercantilismo ou cameralismo). Configurou-se no conjunto dos procedimentos
pelos quais o Estado extraiu e acumulou conhecimentos para melhor assegurar seu
funcionamento, desenvolvendo uma pratica médica efetivamente centrada na melhoria
do nivel de saide da populacdo, diferente das estatisticas de nascimentos e mortes de
paises como Inglaterra e Franca.

Havia um processo histérico de disciplinamento dos corpos e constituicdo das
intervencdes sobre os sujeitos, por um lado, através da Higiene, conjunto de
normatizacdes e preceitos a serem seguidos e aplicados em ambito individual,
produzindo um discurso sobre a boa saide francamente circunscrito a esfera moral e por
outro, as propostas de uma Politica (ou Policia) Médica, assumindo o Estado a
responsabilidade de definir politicas, leis e regulamentos referentes a saide em ambito
coletivo, além de ser o agente fiscalizador de sua aplicagdo social, remetendo os
discursos e as préticas de saude a instancia juridico-politica (Paim & Almeida Filho,
2000).

A medicina de Estado ndo tem por objeto a formag¢ao de uma forga de trabalho
adaptada as necessidades das industrias que ja se desenvolviam, ou seja, ndo € o corpo
que trabalha que € assumido pela administracdo estatal da satde, mas o corpo dos
individuos enquanto constitutivos do Estado em seus conflitos econdmicos e politicos.
A profissao médica € obrigada ndo somente a tratar o doente, mas também a
supervisionar a satde da populacdo (Foucalt, 1979; Rosen, 1983).

Em fins do século XVIII, na Franga desenvolve-se a Medicina Social como um
fenomeno da urbanizagdo, ja que a cidade ndo era somente um lugar de mercado, mas
um lugar de producgdo, necessitando de mecanismos de regulacdo. Além disso, com o
desenvolvimento das cidades surge uma populagdo operdria pobre, que em momento de
alta de precos ou baixa de saldrios manifestam-se através de revoltas. E com o
desenvolvimento do tecido urbano nasce a inquietude sanitdria, fazendo surgir algumas
medidas como o modelo médico e politico da quarentena, que através da organizacao
sanitdria das cidades excluiam os doentes da convivéncia comunitdria para que
houvesse a purificagdo do espaco urbano. (Foucalt, 1979).

A medicalizacdo da cidade do século XVIII tem sua importancia porque, por
intermédio da medicina social urbana hd um contato com as ciéncias extra-médicas —

fundamentalmente a quimica. A medicina urbana ndo é uma medicina dos homens,
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corpos e organismos, mas uma medicina das coisas: ar, dgua, decomposi¢des,
fermentos, uma medicina das condi¢des de vida e do meio de existéncia, constituindo
assim, a passagem da andlise do meio a dos efeitos do meio sobre o organismo (da
medicina social desenvolvida na Inglaterra).

Constituindo o ultimo alvo da medicina social, a medicina dos pobres, da forca
de trabalho, do operario como objeto da medicalizacdo ganhou vulto no século XIX,
pois a populagdo pobre se tornou forga politica capaz de se revoltar ou pelo menos, de
participar de revoltas. Na Inglaterra, com a Lei dos pobres a medicina comega a tornar-
se social com o controle médico da populagdo para assegurar a seguranca politica,
controlar a satide do corpo das classes mais pobres — tornando-as mais aptas ao trabalho
e menos perigosas as classes mais ricas. Incluem-se os sistemas de health service e de
health officers (1875) (Foucalt, 1979).

Isso se deu em resposta a problemética estreitamente integrada a acdo do Estado
na saude, constituindo um movimento conhecido como Sanitarismo, que produzia um
discurso e uma prética sobre as questdes de saide fundamentados na aplicacdo da
tecnologia e em principios de organizacdo racional de atividades profildticas
(saneamento, imunizacao e controle de vetores) destinadas principalmente aos pobres e
setores excluidos da populacdo (Paim e Almeida Filho, 2000).

No Brasil a Medicina Social era fundamentalmente urbana, voltada para o
projeto higiénico e disciplinar em relacdo a cidade, ndo havendo preocupacio direta
com o trabalhador. Porém, com a formacdo do mercado de trabalho assalariado e a
expansdao da cultura cafeeira no final do século XIX, houve a necessidade da
implantacdo de acdes de saide para a manutencio desse mercado, dados os problemas
relativos ao rdpido crescimento populacional, decorrente de incentivos a imigracdo. As
principais medidas tomadas de cardter coletivo e voltadas a necessidade da economia de
exportacdo do café foram o saneamento dos portos e o controle de grandes epidemias —
medidas que atingiam determinadas &reas (portudrias) das regides produtivas dos
principais centros econdmicos — Sdo Paulo, Rio de Janeiro e Minas Gerais — (Spedo,
1998).

A Medicina do Trabalho — enquanto especialidade médica — surgiu na Inglaterra,
na primeira metade do século XIX com a Revolucao Industrial e utilizou a categoria
“risco” para dar conta dos elementos presentes no centro do trabalho que poderiam
causar danos ao corpo do trabalhador, definindo os riscos como agentes nocivos
isolados que podem causar doenga, ou seja, assumindo um esquema monocausal. Nesta

concepg¢do hd a centralizagdo das atividades na figura do médico, devendo este ser de
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inteira confianca do empresdrio (Mendes & Dias, 1991). A criacdo da Organizagdo
Internacional do Trabalho (OIT) em 1919 foi decisiva no investimento e na formacgado de
médicos do trabalho qualificados, assim como no estudo da organizacdo de “Servicos de
Medicina do Trabalho”, para dar conta dessa nova ordem.

A érea da satde relacionada ao trabalho € marcada, entdo, por uma nova visao
que privilegia a acdo a partir do espago privado da fébrica, devido as exigéncias da
produtividade comandada pela organizagado cientifica do trabalho, numa perspectiva de
gerenciamento da forca de trabalho no ambito das relagdes industriais, com grande
contribuicao da higiene industrial.

Uma das limitacdes dessa abordagem apontadas por Mendes & Dias (1991) € a
Medicina do Trabalho ser justamente constituida por uma atividade fundamentalmente
médica desenvolvida nos locais de trabalho, reforcando o cariter cientifico da
administracdo no que diz respeito a selecdo do homem certo para o lugar certo, ou seja,
certo € o trabalhador que menos problemas possa gerar a produtividade na realiza¢do do
trabalho, conferindo o caréter positivista da onipoténcia da medicina no que se refere a
tarefa de contribuir com o estabelecimento e a manutencdo do nivel mais elevado
possivel de bem-estar fisico e mental.

Sob esse referencial o ambiente de trabalho era o foco da intervengcao médica
pela medicina do trabalho, porém esta concep¢do ndo dava mais conta de intervir sobre
os problemas de saide causados pelos processos de producdo decorrentes da evolucao
da tecnologia industrial, representados por novos equipamentos e processos industriais
gerando novos produtos, aliados a uma nova divisdo internacional do trabalho,
principalmente nos periodos da II Guerra Mundial e do pds-guerra. Essa situacio fez
com que crescesse a insatisfacdo e o questionamento dos trabalhadores sobre o ambiente
de trabalho e dos empregadores devido ao alto custo com os agravos a sadde.

Nesse contexto surge a Saide Ocupacional calcada na saide ambiental e higiene
industrial com a racionalidade “cientifica” da atuacao multiprofissional e a estratégia de
intervir nos locais de trabalho. O objetivo era controlar os riscos ambientais, refletindo a
influéncia das escolas de satide publica — principalmente as americanas — onde as
questdes de saude e trabalho ja vinham sendo estudadas ha algum tempo, passando a ser
um ramo da saide ambiental (Mendes & Dias, 1991).

Esta concepg¢io se sustentava na “visdo bacterioldgica” que se consolidava como
paradigma explicativo e mais tarde na relagdo trabalho-satide-doenca associada a
exposicdo de determinadas ocupacgdes a agentes quimicos, fisicos e bioldgicos

(multicausalidade) que passam a ser objeto do processo saide-doenca. (Lacaz, 1996).
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Os fatores de risco do adoecer e morrer dos trabalhadores passam a ter o mesmo valor

ou potencial de agressdo ao homem como “hospedeiro” (Mendes & Dias, 1991). A idéia

de multicausalidade, segundo Lacaz (1996:13) € objeto de duas abordagens:
“a Medicina Legal, que vai ocupar-se dos nexos de causalidade entre
doenga e os riscos inerentes a ocupagdo dos individuos, o que permite
pensar em doengas e acidentes especificos, mais tarde configurando o
campo da infortunistica do trabalho; e a Higiene, preocupada com as
causas e a prevengdo de seus efeitos e que, uma vez aplicada a fdbrica,
constitui-se na higiene do trabalho ou, com o advento da producdo em
escala, na higiene industrial” .

O conceito de Medicina do Trabalho e Saide Ocupacional se associam como
propde o Comité Misto da OIT-OMS em 1950 (Lacaz, 1996:21)

“A Saiide Ocupacional tem como objetivos: a promog¢do e manuten¢do
do mais alto grau de bem-estar fisico, mental e social dos trabalhadores
em todas as ocupagoes; a prevencdo de desvios de savide causados pelas
condigoes de trabalho; a protecdo dos trabalhadores em seus empregos,
dos riscos resultantes de fatores adversos a saide; a colocacdo e
manutengdo do trabalhador adaptadas as aptidoes fisiologicas e
psicologicas, em suma, a adaptacdo do trabalho ao homem e cada
homem a sua atividade” .

Sob este prisma, pouca coisa mudou. Em seus limites epistemologicos e de
intervencdo somente no ambiente de trabalho, tanto a Medicina do Trabalho como a
Saide Ocupacional ndo conseguiram dar conta de outras relacdes existentes entre satde
e trabalho conforme as relacionadas a organiza¢do do trabalho, dentre elas: ritmo,
duracdo da jornada, trabalho em turnos, hierarquia, divisdo e conteido das tarefas,
controle e esquemas para a elevac¢do da produtividade — com repercussao em doengas e
disturbios da saude mental —, além de acidentes em coletivos de trabalhadores. Estes
modelos, com sua visdo empirista positivista, ndo cedem espago a subjetividade e a
percepcao dos trabalhadores, a medida que estes sdo um objeto da acdo técnica (Lacaz,
1996).

A insuficiéncia do modelo de satide ocupacional, aliado a um movimento social
corrente em paises como a Alemanha, Franca, Inglaterra e Estados Unidos — que
questionava o valor do trabalho na vida —, a participacdo dos trabalhadores nas questoes
de saide e seguranca inauguram, na década de 1960, uma nova forma de pensar o

processo satde-doenca dos trabalhadores.
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Além disso, as profundas modificagdes no processo de trabalho, com forte
tendéncia a terceirizacdo da economia dos paises desenvolvidos, com declinio do setor
secundério (industria) e ascensdo do tercidrio (servicos) a partir da década de 1970 e,
ainda, a rapida implantacdo de novas tecnologias como a automacao e a informatizagao,
fizeram com que houvesse uma mudanca substancial na organizacdo do trabalho
alterando o padrao de morbi-mortalidade dos trabalhadores, fazendo com que se
pensasse em uma nova forma de se estudar a relacdo trabalho e processo satde-doenca,
como apontam Mendes & Dias (1991:345).

“Ressurge, com vigor redobrado, o taylorismo, através de dois de seus
principios bdsicos: o da primazia da geréncia (via apropriacdo do
conhecimento operdrio e pela interferéncia direta nos métodos e
processos), e o da importdncia do planejamento e controle do trabalho”.

A partir deste intenso processo social de discussdes tedricas e de préticas
alternativas, ganha corpo a teoria da determinacgdo social do processo saide-doenga, em
que o trabalho € colocado no centro enquanto organizador da vida social, o que leva o
questionamento sobre os pressupostos da medicina do trabalho e Sadde Ocupacional,
tanto técnicos como éticos e as limitagdes dessas abordagens sdo discutidas por Mendes
& Dias (1991):

- A participacdo do trabalhador nas questdes de saide pde em xeque conceitos e
procedimentos consagrados pela saide ocupacional, como por exemplo o valor e a
ética de exames médicos pré-admissionais e periddicos, por constituir-se em pratica
altamente discriminatodria.

- “O limite de tolerancia” ao risco, que fundamentou a légica da satde ocupacional é
questionada em sua fundamentacdo cientifica.

- As modificagdes das condi¢des de trabalho propostas pela saide ocupacional nio
dao conta das alteracdes ocorridas na organizacdo do trabalho, ja que estas ampliam
sua importancia no processo saide-doencga;

- A introducdo da automacdo e informatizacdo nos processos de trabalho, embora
parecam melhorar as condicdes de trabalho, trazem novos riscos a saide decorrentes
da organizag¢ao do trabalho, de dificil “medicalizacdo’;

- As modificacdes do processo de trabalho, tanto em nivel macro (terceirizacdo da
economia) como em nivel micro (automacdo e informatizacdo) provocam um
deslocamento do perfil de morbidade causada pelo trabalho. H4 uma tendéncia ao
desaparecimento das doengas relacionadas com o trabalho e uma valorizacdo de

outras doengas como as cardiovasculares, distirbios mentais, estresse, cancer, dentre
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outras. Dai resulta um deslocamento da medicalizagao da saide ocupacional para a
promocao da sadde, cuja estratégia principal €, a partir de um processo educativo,
modificar o comportamento das pessoas e seu estilo de vida.

A saude do trabalhador é portanto, a drea de conhecimento, de aplicagdo técnica
e politica na saide que da conta do campo das relacdes trabalho e satide. Segundo
Tambellini (1998:13) essa aplicacdo técnica e politica implica em:

“Multiplas  situacées que afetam as condicoes de saiide dos
trabalhadores e que sdo produzidas pelas condi¢oes e processos de
produgdo (determinantes do processo savide-doenca); conseqiiéncias de
tais determinantes na populacdo trabalhadora (distribuicdo e expressdo
da morbidade); (e) variadas maneiras de atuar sobre estas realidades
(determinantes e doengas), no sentido de prevenir e identificar sua
ocorréncia (agdes preventivas e de reconhecimento) e reparar seus
resultados (agoes terapéuticas, de reabilitacdo e de readaptacdo).”

O objeto da Satde do Trabalhador pode ser definido como o processo satde-
doenca dos grupos humanos em sua relacio com o trabalho. Constitui um campo em
constru¢do na area da sadide publica, que rompe com a concep¢do hegemodnica que
estabelece um vinculo causal entre a doenca e um agente especifico ou um grupo de
fatores de risco presentes no ambiente de trabalho. Além disso, tenta superar o enfoque
que situa sua determinacdo social do processo satde-doenca, j4 que considera, neste
processo, a subjetividade do trabalhador.

A Saude do Trabalhador, guardadas as devidas limitacdes, considera o trabalho,
enquanto organizador da vida social, como o espaco de dominacdo e submissdo do
trabalhador pelo capital, a0 mesmo tempo em que € um espaco de resisténcia, de
constituicdo e do fazer histérico, pois os trabalhadores buscam o controle sobre as
condic¢des e os ambientes de trabalho, para torna-los mais saudéveis. E nessa histéria os
trabalhadores assumem o papel de atores, de sujeitos capazes de pensar e se pensarem,
produzindo uma experi€ncia propria, no conjunto das representagdes da sociedade. Dai
a importancia do estudo da relagdo trabalho e processo saide-doenca (Mendes e Dias

1991).
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2.5.2 Processo de trabalho e saude:

No estudo da relagdo entre processo de trabalho e processo saude-doenca é
preciso levar em consideracdo tanto a dimensdo técnica quanto social do processo de
trabalho.

Sob a édtica da técnica, o processo de trabalho é aquele no qual o homem molda a
natureza que lhe é exterior, ou seja, processo pelo qual um dado objeto € transformado
num produto com valor de uso, visando a satisfacio de necessidades humanas
experimentadas pelo conjunto da populagdo (Marx, 1972). Nesse contexto hd a
articulacao entre trés componentes fundamentais: a atividade humana, orientada por um
fim; os meios de trabalho e os objetos de trabalho.

A dimensao social do processo de trabalho diz respeito as relagdes sociais que,
de certa forma, definem as condi¢des de trabalho, a distribuicdo do produto e a divisdo
de trabalho entre as diferentes atividades.

O processo de trabalho, portanto, é a materializagdao do processo de valorizagao e
divis@o do trabalho, sendo constituido de seus elementos bésicos: objeto de trabalho,
instrumentos de trabalho e o préprio trabalho, e segundo Laurell & Noriega (1989:106).

“€ um dos elementos-chave para a compreensdo dos determinantes da

saiide do trabalhador, jd que permite desentranhar de que forma se

constitui o nexo biopsiquico dessa coletividade. Torna-se, pois,
necessdrio decompo-lo em seus elementos constitutivos para analisd-los,

e depois voltar a reconstitui-lo como processo global, resgatando seu

movimento dindmico com relacdo a satide do trabalhador”.

As mudancas tecnoldgicas recentes e as modificacoes na organizacdo do
trabalho, tanto quantitativas como qualitativas se manifestam de forma importante nas
condic¢des de trabalho, na atividade dos trabalhadores e nas exigéncias a que estes estao
submetidos, como aponta Noriega (1993:180).

“ Las formas especificas, antiguas o nuevas, que assumen la
organizacion y la division del trabajo se manifestan en exigencias, es
decir, en necessidades o requerimientos que impone esse mismo proceso
laboral a los trabajadores, tales como: el trabajo dindmico o estdtico, la
rotacion de turnos, el trabajo nocturno, la monotonia, la repetitividad de
la tarea, el alargamiento de la jornada o la intensidad del ritmo. Estas

exigencias son, por tanto, efectos o consecuencias de este proceso”.
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Laurell & Noriega (1989:108) enfatizam a importancia da andlise do processo de
trabalho dada a heterogeneidade técnica presente em um mesmo pais, afetando de forma
diferente o coletivo de trabalhadores:

“cada pais apresenta uma heterogeneidade maior ou menor de
processos de trabalho, o que significa a presenga simultanea de vdrios
tipos deles articulados pelo dominante. (...) uma vez estabelecida a
generalizacdo de um tipo de processo de trabalho, torna-se necessdrio
retornar ao fato de que cada processo de trabalho concreto é um espaco
de luta, ou seja, a andlise concreta de um processo de trabalho
determinado permanece incompleta se ndo sdo considerados as matizes
que o confronto cotidiano entre trabalho e capital imprimem, e a
heterogeneidade técnica presente no seu interior”.

A compreensdo mais recente sobre o processo saude-doenca dos trabalhadores
rompe com a conceituacdo cldssica dos acidentes do trabalho e das doengas
profissionais, incluindo formas variadas de adoecimento presentes na populacdo que
guardam distintas relacdes com o trabalho, e ultrapassam a abordagem “‘um risco uma
doenca” (Mendes & Dias, 1994). Isso se deve ao fato de que as doengas reconhecidas
como profissionais s6 podem ser evidenciadas apés um longo periodo de exposicao,
enquanto que os transtornos psiquicos ou psicossomadticos aparecem apds um curto
periodo de exposicdo a fatores desencadeadores, guardando estreita relacio com a
organizacao do trabalho (Noriega, 1993).

As condicdes de trabalho implicam ndo sé nas condi¢des ambientais € nos riscos
especificos no trabalho dos grupos de trabalhadores. Dai a necessidade da introducao da
subjetividade dos mesmos refletindo a representacdo de seu modo especifico de
trabalhar, desgastar-se, incluindo neste contexto a saide mental e o estresse.

Saude a partir da conceituagao da Organizagdo Mundial da Saudde, “é nao apenas
a auséncia de doenca, mas também o completo estado de bem-estar fisico, mental e
social”. O objetivo da saide no trabalho € o de promover um elevado grau de bem-estar
fisico, mental e social dos trabalhadores na realizacdo das atividades e impedir danos a
saude causados pelas condicdes de trabalho (ambientais e organizacionais).

Para Noriega (1993), € irreal falar da conquista da saide como sindnimo da
erradicacdo das enfermidades, jd4 que, no terreno do social, a saide e a enfermidade
podem ser entendidas tanto em nivel individual como coletivo e especifico dos seres
humanos. No nivel individual ou biopsiquico, € dificil precisar em cada pessoa os

limites da saude ou doenca, ainda que os avanco cientificos e técnicos abram cada vez
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maiores possibilidades para fazé-lo. Por isso, em outra perspectiva € possivel entender
se uma pessoa estd doente ou sd pelo que ela mesma expressa e sente.

Essa visdo € muito importante, ainda que a medicina tenha um certo desprezo
por esta prética, porém, este enfoque permite entender muitas coisas que a medicina nao
compreende, por isso faz-se necessdrio reconhecer o que pensam as pessoas sobre seu
estado de satide para se ter uma imagem integral da mesma. Essa consideragao, longe de
desmerecer a medicina, s quer atentar para o fato de que o termo satde € mais amplo e
geral.

De outra forma, no nivel coletivo ou grupal ndo interessa analisar separadamente
0 que sdo a saude e a doenga, mas, ao contrdrio, compreender estes processos como o
resultado ou a sintese de determinadas caracteristicas que cada grupo possui em uma
sociedade especifica, ou seja, como elementos que, em conjunto, expressam as
condi¢cdes em que vivem, trabalham e consomem os grupos humanos que conformam a
sociedade, chamado de “perfil saide-doenga”, ao contrario do “perfil patoldgico”, no
qual se expressam somente as condi¢des de doenca e morte de um grupo, definido por
suas caracteristicas sociais comuns.

O ponto central para se estudar ou entender a satde, segundo Noriega (1993), é
conseguir cada vez mais o controle, por parte dos trabalhadores, sobre os elementos que
determinam seu perfil de satde-doenca, isto €, ter a possibilidade de dirigir, pelos
proprios afetados, seus processos vitais, o trabalho, as formas de consumo, de
organizacao, de cultura, de lazer, em suma, a maneira de reproduzir-se na sociedade.

Tal abordagem remete a noc¢do de vigilancia a satide, nao somente como o
atendimento aos danos e ao controle de certos riscos, mas também o controle das
condicdes de vida e de determinantes ambientais do processo saude-doencga, pois,
tradicionalmente, as atividades de conhecimento da situagdo de saude tém sido
separadas daquelas que visam intervir para controlar e prevenir os agravos € as
condig¢des que os geram (Sato, 1996).

O conhecimento do trabalhador sobre a relacdo sadde-trabalho é de suma
importancia e deve ser contemplado nas ac¢des de vigilincia e segundo Sato (1996:491),
ele ndo dever ser visto “como uma requisicdo carregada de valores politico-
ideologicos, pois na definicdo de problema, na defini¢do de prioridades e de estratégias
para atuar sobre seus determinantes e condicionantes, todos os atores sociais devem
participar”.

Apesar de ndao ser uma pratica nova, o envolvimento dos trabalhadores no

diagndstico das condi¢des de trabalho e satde precisa ser refletido. O Modelo Operario
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Italiano, método que prioriza o desenvolvimento da capacidade dos trabalhadores para
elaborar, juntamente com os técnicos, planos de prevencao dos riscos mais graves nos
locais de trabalho com seus pressupostos de observacdo espontﬁnealz, validacao
consensual'?, julgamento do grupo operdrio homogéneo'* e ndo delegacdo', inspirou no
Brasil a Portaria n° 5, de 20 de agosto de 1992, do Ministério do Trabalho, sobre a
obrigatoriedade de elaboracdo do mapa de riscos ambientais pelas CIPAs, inserida na
Portaria n® 1.315/1994 sobre a CIPA (Sato, 1996)

Por fim, em se tratando de vigilancia a saide do trabalhador ndo basta produzir
informacdes, mas, fundamentalmente, intervir sobre os condicionantes e determinantes

do processo de adoecimento, incorporando a¢des de caréter individual e coletivo

2.5.3 Vertentes de analise da relacio entre processo de trabalho e satade:

A inter-relacdo entre saide e trabalho vem sendo alvo de investigacao ao longo
do tempo, apontando tanto a influéncia negativa como positiva que o trabalho imprime
sobre a satde e o equilibrio do homem, ja que o processo de trabalho se refere nao
somente a base técnica, mas também a organizagdo social do trabalho.

Nos estudos do processo de trabalho e sua relagdo com a saide do trabalhador, a
carga de trabalho vem ganhando relevo, pois se refere a um conceito que busca dar
conta dessa complexa relacdo. O conceito de carga de trabalho incorpora ndo sé a
dimensao bioldgica (fisica) do homem, mas outras esferas envolvidas no trabalho, como
a carga mental e a psicoafetiva, mais dificeis de serem apreendidas.

Para toda atividade, apresenta-se uma certa carga de trabalho na qual estdo
presentes trés componentes afetando-se reciprocamente: a carga fisica, resultado da
interacdo entre o corpo fisico do trabalhador em atividade e o ambiente de trabalho; a
carga mental-cognitiva, resultante dos processos cognitivos envolvidos nas atividades
de trabalho; e a carga psiquica, que diz respeito aos componentes afetivos negativos
desencadeados ou agravados pelo processo de trabalho, como o medo e a ansiedade
(Brito & Porto, 1991).

Segundo Laurell & Noriega (1989), as cargas fisicas (como o ruido e o calor),
apesar de possuirem uma materialidade externa ao corpo — podendo ser detectadas e até
medidas sem envolver o corpo humano, interatuam com O mesmo € causam
transformagdes internas, tornando-se processos intracorporais complexos. Por exemplo:
o ruido pode tanto afetar o ouvido médio e interno, como o sistema nervoso central,

chegando a provocar mudangas em alguns processos fisioldgicos; o calor pode



88

desencadear mecanismos de termorregulacdo, como a sudorese e, ainda, alteragdes
hormonais.

As cargas mental-cognitivas dizem respeito as atividades mentais (percep¢ao,
identificacdo, decisdo, memoria de curta duragdo e programa de acdo) que compdem a
situacdo de trabalho, cuja andlise deve ser vinculada ndo somente ao que os
trabalhadores supostamente fazem, mas sim, ao que eles realmente fazem para
responderem as exigéncias do sistema. As dificuldades perceptivas de determinadas
mensagens — sejam verbais ou ndo-verbais — em situac¢do de trabalho podem aumentar o
esforco mental requerido para executar um trabalho, podendo causar ansiedade,
afetando a realizacdo da tarefa (Wisner, 1997).

As cargas psiquicas (situagdes de tensdo prolongada e impossibilidade de
desenvolvimento da capacidade criativa) ndo t€ém uma materialidade visivel externa ao
corpo, mas sim sdo socialmente produzidas, ou seja, sO t€ém existéncia como relacio
entre os homens e dos homens com as coisas (Laurell & Noriega, 1989). O bem-estar
psiquico ndo € fruto da inércia ou da auséncia de atividade, mas do engajamento em
uma tarefa gratificante, em que as energias possam dispor de um livre funcionamento,
remetendo a valorizacdo das condi¢des e das modalidades a partir das quais o trabalho
se organiza (Bosi, 2000).

Dejours (1998) introduz o conceito de sofrimento mental para representar o
efeito das cargas psicoafetivas na satde do trabalhador quando afirma que a satde do
corpo € funcdo das condi¢des de trabalho, enquanto o sofrimento mental resulta da
organizacdo do trabalho, embora, evidentemente, ndo sejam componentes isolados. Por
condicdo de trabalho, entende-se o ambiente fisico, o quimico e o bioldgico, as
condicdes de higiene e seguranca, as caracteristicas antropométricas do posto. Ja a
organizacdo do trabalho refere-se a divisdo do trabalho, ao conteudo da tarefa, ao
sistema hierdrquico, as modalidades de comando e as relacdes de poder, as questdes
ligadas a responsabilidade, dentre outras.

Os problemas que se apresentam na esfera do trabalho expressam o “conflito”
que opde o desejo do trabalhador a realidade do trabalho, colocando face a face seu
projeto espontaneo e a organizacdo do trabalho que limita a realizacdo desse projeto e
prescreve um modo operatdrio preciso (Dejours & Abdoucheli, 1994a).

Dejours & Abdoucheli (1994a) enfatizam que, para analisar o processo de
producdo e o processo de trabalho, o melhor método € aquele que considera ndo
somente os fatores de risco, mas também os relacionados aos homens e seu trabalho;

que problematize a saide e ndo a considere implicitamente como um efeito das
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condi¢des de trabalho; que leve em consideracio a dinamica da organizacdo do
trabalho; que dé mais énfase ao qualitativo do que ao quantitativo, valorizando a
experiéncia do trabalhador como fonte de conhecimento e de a¢do direta no processo de
investigacao das condi¢des de trabalho.

Laurell & Noriega (1989) apontam o Modelo Operario Italiano (MOI),
formulado no final da década de 1960 por um grupo de operdrios e técnicos em Turim
(Itdlia), como a proposta metodoldgica mais provada no terreno da investigacdo do
processo de trabalho em sua relacio com o processo satde-doenca, permitindo a
milhares de trabalhadores investigar, eles proprios, seus centros de trabalho e lutar pela
transformacao.

O modelo obedece a uma ordenacdo dos fatores de nocividade no trabalho,
sintetizando o conhecimento cientifico formal, por um lado, e por outro, convertendo-se
na “linguagem comum’ entre técnicos e operarios.

Os fatores nocivos a saide sao classificados em: fatores que definem o ambiente
fora e dentro da fébrica (temperatura, iluminacdo, ruido, umidade, ventilacdo); fatores
de risco caracteristicos da fibrica (poeira, gases, vapores, fumacas, substancias quimicas
solidas ou liquidas); fadiga derivada do esfor¢o fisico; e outros fatores que causam
fadiga como ritmo de trabalho, monotonia, repetitividade, posi¢des incomodas, tensao
nervosa, e a responsabilidade inadequada. O ambiente é conceituado como o conjunto
das condi¢des de producdo, nas quais a forca de trabalho e o capital se transformam em
mercadoria e lucro, colocando-o explicitamente como expressao concreta — ou 0 meio —
do processo de valorizagao.

O instrumento de coleta de informacdes no Modelo Operério Italiano abrange
quatro fases: 1) a observacdo primadria; 2) a pesquisa fundamentada nos quatro fatores
de risco, feita por um grupo homogéneo de operdrios (expostos a0s mesmos riscos), que
depois vai ser submetida a valida¢do consensual, refletindo a experiéncia coletiva; 3) a
verificacdo dos fatos revelados na pesquisa coletiva por meio de instrumentos de
medicdes, que sdo registrados e analisados estatisticamente e 4) a elaboragdo do mapa
de riscos. Apds essas etapas € construida uma plataforma de reivindicacdes, pelo grupo
homogéneo, obedecendo ao principio da ndo-delegacdao. H4, portanto, a valoriza¢do da
fonte de conhecimento a partir da experiéncia e a¢do operdria, sendo a Unica razdo do
impulso para o estudo de um problema a busca de sua solugdo, ou seja, um processo de
conhecer para transformar.

Para Laurell & Noriega (1989), a inovacdo deste método consiste no

reordenamento dos fatores de risco a partir da experiéncia operdria direta na fébrica.,
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enfatizando aspectos essenciais do impacto da organiza¢do do trabalho sobre a satde.
No entanto, apontam como limitacdo do método a contradicdo entre a €nfase na
subjetividade-experiéncia operdria como reveladora da realidade de um modo diferente
da ciéncia formal ao mesmo tempo em que ordena tal experiéncia nos mesmos moldes
desta (fatores de risco).

Apesar das limitacdes, este modelo tem influenciado estudos sobre trabalho e o
processo saude-doenca por conterem, dependendo da interpretacdo dada, informacgdes
importantes para a compreensdo do processo de transformacdo da natureza e dos
trabalhadores historicamente, metabolismo que acontece sob formas sociais especificas,
significando determinados meios de produgdo e relacdes particulares entre os homens e
dos homens com os meios de produ¢do e com o produto.

Burrows (1997) enfatiza a necessidade de se abordar a saide dos trabalhadores a
partir de uma estratégia de promog¢ao da saide com repercussdo positiva na qualidade
de vida. Esta necessidade se deve a vdrios aspectos como: a mudanca do perfil
demogréfico nos locais de trabalho, com a participacao crescente da mulher; a crescente
preocupacdo com os custos médicos; o reconhecimento da influéncia que tem o
ambiente de trabalho sobre a saide dos trabalhadores e a evidéncia empirica de que a
educagcdo para a saide e a promocdo de prdticas sauddveis tem sido efetivas na
prevencgdo de enfermidades entre trabalhadores.

Os programas de promoc¢do da saude praticados nos locais de trabalho
habitualmente consistem em educacdo para a satide com intervengdes dirigidas a mudar
o comportamento dos trabalhadores, com programas que vao desde uma intervencao
especifica, como controle de hipertensdo, até programas miultiplos que incluem
exercicio fisico, nutri¢do, controle de peso, controle de tabagismo, minimiza¢do do
estresse, prevencao de dor lombar, deteccdo de cancer, prevencdo do alcoolismo e do
uso de drogas e prevengdo de acidentes.

Apesar de o local de trabalho poder ser visto como uma via de acesso bastante
eficiente para educacio para a saude, em virtude do tempo que o trabalhador passa nele,
Burrows (1997) aponta como limitacdes nos programas de promocdo da satde
promovidos pelas empresas, a €énfase no comportamento individual, ndao sendo levado
em consideracdo o contexto bioldgico, social e ambiental, que sdo de extrema
importancia. Da mesma forma, pouco se estuda o efeito do processo e organizacdo do
trabalho sobre o bem estar dos trabalhadores.

Outra limitacdo dos programas de promocao de satde das empresas consiste na

dificuldade de se medir os beneficios econdmicos a curto prazo. Como exemplo
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Burrows (1997) cita os programas de melhoria do estado fisico por meio de gindstica e
controle de peso, visto que os resultados s6 podem ser observados a médio e longo
prazos, ao contrario de um programa de controle de hipertensdo arterial ou controle de
tabagismo, que podem apresentar resultados mais a curto prazo.

Outro efeito da promog¢ao da saide de dificil detec¢ao é a melhoria da moral do
trabalhador e a produtividade, por ser de dificil medi¢do. Muitos estudos utilizam
indicadores indiretos de produtividade como é o caso do indice de absenteismo como
parametro para medir a produtividade. Por outro lado, os efeitos simbolicos de oferecer
um programa de promog¢do de saide podem ser valiosos, pois pode representar uma
mostra tangivel da preocupacdo da empresa com a saide de seus empregados.

Fernandes (1996) fez uma anélise critica de vdrias vertentes analiticas que vém
sendo propostas desde as décadas de 1970 e 80, enfocando o processo de trabalho na
organizacdo capitalista, a estrutura ocupacional ou a organiza¢do e as condi¢des de
trabalho como pontos necessdrios a compreensao do processo saude-doenca dos
trabalhadores.

Tais vertentes abordam dimensdes como o modo de vida (Possas, 1989), o
desgaste (Laurell & Noriega, 1989), o estresse (Cassel, 1974; Gardell, 1984), a carga
cognitiva, da ergonomia (Wisner, 1994), o mal estar psiquico, da psicopatologia do
trabalho (Dejours, 1986, 1998), bem como a satde psiquica (Dejours & Abdoucheli,
1994b; Dejours, 2004), sintetizadas no Quadro 4.

Possas elege as relacdes de interacdo entre a insercdo ocupacional e o modo de
vida do trabalhador como aspectos essenciais para a compreensao do processo saude-
doenca. A autora aponta obstdculos para estudos que incorporam a categoria ocupagao,
visto a grande mobilidade ocupacional na realidade brasileira (formal, informal) e ainda
a heterogeneidade estrutural que convive, simultaneamente com realidades diversas,
tanto vinculadas a modernidade quanto ao atraso. Assim, os riscos nao se distribuem
uniformemente na sociedade, pois sdo associados as condi¢des gerais de vida e,
inevitavelmente, as condi¢des de trabalho as quais o individuo estd exposto.

Na vertente do desgaste, a andlise do processo sadde-doenca assume o
referencial marxista, tendo o processo de trabalho como a categoria analitica central
para a compreensdo dos nexos biopsicossociais. A relacdo entre satde e trabalho seguia
a corrente cldssica da satde ocupacional que entendia o trabalho como problema
ambiental a partir de concep¢des da Medicina, em que a doenca significa fendmeno
bioldgico. Porém, Laurell & Noriega (1989) apontam para uma categoria fundamental,

que é a carga de trabalho, cuja finalidade é superar a nocdo de risco da Medicina
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Ocupacional. Esta diferenca consiste, segundo os autores, na concep¢ao do desgaste
expressa na capacidade potencial ou efetiva biopsiquica, ndo se referindo
necessariamente a processos irreversiveis.

O padrao de desgaste de determinado grupo de trabalhadores, de acordo com
Laurell & Noriega (1989), é produzido pela articulacio da base técnica com a
organizacdo e a social com divisao do trabalho, sendo possivel, a partir do tipo de
processo de trabalho predominante, predizer as principais cargas de trabalho e delinear
o padrao de desgaste correspondente.

Cassel (1974) reconhece a importancia do conceito de estresse para a
compreensdo dos nexos entre fatores sociais e processo saude-doenca, enfatizando
diferentes concepg¢des do papel do ambiente e dos estimulos psicossociais na etiologia
da doenca. Evidencia, ainda, que o estresse ndo € especifico e condicional, ressaltando a
importancia de se reconhecer uma relagdo bidimensional do trabalho em que estdo
presentes estressores e protetores da saude, visto que as pessoas reagem de forma
diferente as situacdes de vida ou condigdes sociais, em termos de significado destas
situagdes para ela. Mesmo assim, focaliza a necessidade de se identificar as
caracteristicas dos sinais ou simbolos que evoquem alteragdes neuroenddcrinas no
processo saide-doenga, podendo identificar uma classe geral de estressores, apesar de
reconhecer que as diferencas individuais podem gerar reacOes distintas a estes sinais e
simbolos.

Ainda sobre a abordagem do estresse, Gardell (1984) enfatiza a limitacdo da
investigacdo formulada com base somente no individuo trabalhador, pois, tende a
converter os problemas sociais presentes no ambiente de trabalho em problemas
privados. Aponta, entdo, para a necessidade de uma investigacdo voltada para o
combate dos problemas de estresse de forma coletiva, calcada tanto nos valores
econdmicos quanto nos sociais, onde a saide, o bem-estar e 0 uso de recursos criativos
sdo objetivos fundamentais em si mesmos. Dessa forma, o envolvimento dos

trabalhadores na formulacdo e aplicacdo da investigagdo torna-se imprescindivel.
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Quadro 4: Vertentes analiticas para o estudo do processo de trabalho e sua relacao com o processo satide-doenca

ABORDAGEM

AUTORES

CARACTERISTICAS DAS VERTENTES ANALITICAS

CRITICAS

Classica

Sadde Ocupacional

Trabalho como problema ambiental (no¢ao de risco) a partir das concepgdes da
medicina

Doenga como fendmeno biolégico

Modo de Vida

Possas (1989)

Estrutura ocupacional como categoria central para a compreensdo do processo
saude-doenca, pois funciona como um elo entre a populagdo e a estrutura produtiva.
Relagdo entre o modo de vida (estilo de vida e condi¢des de vida) e a insercao
ocupacional do trabalhador (condi¢des de trabalho e processo de trabalho) contribuem
para o perfil epidemiolégico da populacdo.

Os riscos ndo se distribuem uniformemente na sociedade, pois estdo associados as
condicdes gerais de vida e as condi¢des de trabalho as quais o individuo estd exposto.
Tecido social como pano de fundo

Nao d4 conta da dindmica da estrutura ocupacional
(formal e informal), nem da heterogeneidade
estrutural brasileira em relacdo a tecnologia
(modernidade e atraso).

Processo de trabalho como categoria central para a compreensdo dos nexos bio-
psico-sociais que repercutem no processo saide-doenca (organizagdo e divisdo técnica
do trabalho)

Processo de trabalho com cardter dindmico e interativo (articulagdo da base técnica +

Dificuldade de mensurar o desgaste, s6 sendo
percebido por sinais e sintomas inespecificos
(envelhecimento acelerado, morte prematura)
O desgaste pode ser causado por iniimeros fatores

Desgaste Laurell e Noriega organizagdo + divisdo do trabalho), com suas cargas produzindo desgaste aos longo da vida
(1989) determinando o perfil patolégico de um grupo Dificuldade de se estabelecer o divisor entre o
Tecido social como pano de fundo processo de desgaste e a patologia
A ocupagdo tem pouco valor explicativo no
processo saude-doenga
Nao d4 conta da multi-exposic¢ao do trabalhador a
riscos em virtude dos diferentes processos de
trabalho a que € submetido em decorréncia da
intensa rotatividade de mdo-de-obra
Enfatiza diferentes concepgdes dos papéis do ambiente e dos estimulos psicossociais | Utiliza critérios somadticos e bioldgicos na
na etiologia da doenca (estresse nao é especifico e condicional) avaliacdo do psiquismo do trabalhador, afastando-
Utiliza como base a Epidemiologia Social se de elementos inerentes a significagdo e a
Estresse Cassel (1974) Os processos psicossociais sdo bi-dimensionais, sendo uma categoria estressora e vivéncia subjetiva dos trabalhadores
Gardell (1984) outra protetora ou benéfica

D4 énfase ao fortalecimento dos apoios sociais, servindo como amortecedores dos
efeitos psicossociais e fisicos do estresse na saide mental dos trabalhadores
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Preocupagdes iniciais: relacio homem-maquina (privilegia a fadiga fisica);
investigacdo de aspectos psicofisiolégicos
Preocupacdo atual: fatores psicossociais como eixo de andlise e sua repercussao na

Nao valoriza as repercussdes psicodindmicas das
cargas de trabalho
Se preocupa com o0s aspectos objetivos da condigdo

Ergonomia Wisner (1994) fadiga mental cronica de trabalho
Campo interdisciplinar: engenharia, medicina, psicologia, sociologia, psicofisiologia e | Adota metodologias que buscam identificar os
economia aspectos concernentes aos elementos observaveis
Concebe a carga laboral composta de 3 aspectos: fisico, cognitivo e psiquico que do ambiente de trabalho
interagem e um sobressai mais que o outro na determina¢@o da sobrecarga ou
sofrimento
Elege como categoria central a organizacao do trabalho e o sofrimento mental, Dificuldade em distinguir nos trabalhadores com
realcando o papel das defesas adotadas pelos trabalhadores para manterem o equilibrio | transtornos mentais o papel do trabalho entre os
psiquico - “ideologia ocupacional defensiva” demais fatores (familia, emocional, material,

Mal estar psiquico Dejours (1986, Adota estratégias metodoldgicas que privilegia o relato das vivéncias subjetivas dos congénito)

(psicopatologia do 1998) trabalhadores sobre suas experiéncias cotidianas e seus sentimentos de ansiedade e Presenca de zona de mal-estar entre a

trabalho) medo, insatisfa¢do, enfim, o sofrimento ante o trabalho que sdo decorrentes da falta de | descompensacio e o bem-estar psiquico que pode
significado do trabalho para o sujeito, da fadiga, do contetddo ergondmico e das cargas | ter relagdo com o trabalho
de trabalho
A satde psiquica € vista como expressdo de um estado disposicional caracterizado
pelo equilibrio marcado pela vivéncia de prazer e sofrimento, dependente da
mediacdo entre a subjetividade do trabalhador e as condi¢cdes (ambientais,

Sadde psiquica socioculturais, econdmicas e politicas) nas quais o trabalho estd inserido

(Psicodinamica do Dejours & A organizacio do trabalho exerce um papel facilitador para a satide psiquica do

trabalho) abdoucheli (1994b) | trabalhador quando oferece espaco para expressao das individualidades, ndo impondo

Dejours (2004) igualmente a todos o0 mesmo caminho para busca do prazer e para a protecio contra o

sofrimento
O sofrimento € uma fonte de adoecimento quando permanece e ndo € enfrentado pelas
defesas ou mobilizacgdo subjetiva

Fonte: adaptado de Fernandes, 1996
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Quanto a ergonomia, de acordo com a definicdio da IEA (International
Ergonomics Association), € a disciplina cientifica que trata da compreensdo das
interacdes entre os seres humanos e os outros elementos de um sistema, e da aplicacao
de métodos apropriados, teorias e informacdes para melhorar o desempenho dos
sistemas e o bem-estar dos seres humanos (Coury, 2002).

Segundo Wisner (1994), a ergonomia comporta trés esferas de competéncia — a
fisica, a cognitiva e a organizacional, que sdo permeadas por conceitos como respostas
motoras, conforto / desconforto, fadiga, esforco e bem-estar.

Embora diversas criticas tecidas aos limites da abordagem ergonémica sejam em
funcdo do referencial tedrico, da delimitacdo do objeto de estudo ou das estratégias
metodoldgicas adotadas, as suas contribui¢des para o estudo da saide do trabalhador
sdo inegaveis, especialmente na definicdo das condi¢Oes de trabalho, dando énfase a
temas como: informatiza¢do no trabalho, novas tecnologias, indicadores ergondmicos,
ergonomia na agricultura, carga mental, ergonomia em hospitais, trabalho em turnos,
epidemiologia e direito dos trabalhadores (Fernandes 1996).

A psicopatologia do trabalho é uma disciplina relativamente recente (nascida no
pOs-guerra na Franga), cujo termo se refere ao conhecimento a cerca do sofrimento
(pathos, de sofrimento, de prazer ou de ambos), cujo essencial da pesquisa centra-se na
normalidade, concebida ndo como a simples auséncia de doenga, mas como o resultado,
sempre precdrio, de estratégias defensivas elaboradas para resistir ao que, no trabalho, é
desestruturador para as funcdes psiquicas e para a satide mental (Dejours, 2004).

Dejours (1986, 1998), com a psicopatologia do trabalho, elege como categorias
centrais a organizacao do trabalho e o sofrimento mental, realcando o papel das defesas
adotadas pelos trabalhadores para manterem o equilibrio psiquico. Utiliza a vivéncia
subjetiva do trabalhador através dos seus relatos sobre suas vivéncias cotidianas e seus
sentimentos de ansiedade, medo, insatisfacdo, enfim, o sofrimento ante o trabalho como
material de andlise. Segundo o autor, este sofrimento € decorrente da falta de
significado do contetdo do trabalho para o sujeito, da fadiga, do conteido ergondmico e
das cargas de trabalho.

Outro aspecto desta insatisfacdo no trabalho diz respeito a ‘“‘estrutura de
personalidades na relagdo homem-trabalho”, enfatizando a nocdo de carga de trabalho
psiquica. Dejours (1998) aponta como contribui¢do para minimiza¢do do sofrimento
psiquico a defesa coletiva, que contribui para unificar os trabalhadores e soldar o grupo

de trabalho.
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A psicodindmica do trabalho ou andlise psicodindmica das situa¢des de trabalho
se constitui em um avango nas concepgOes adotadas na psicopatologia do trabalho,
mudando o nome da disciplina, dadas as ambigiiidades do termo psicopatologia na
comunidade cientifica (Dejours, 2004). Aponta que o trabalho apresenta duas dimensdes
em relacdo a saide: uma patogénica — fonte de doenca ou infelicidade — e outra
protetora — fonte de satude e prazer — (Dejours & Addoucheli, 1994b; Dejours, 2004).
Nessa concepcdo, o trabalho estruturador € o que possui na sua organizagdo os
elementos basicos de concepcao, sendo promotor de saide psiquica e podendo subsidiar
a adoc@o de estratégias defensivas visando a saide mental dos trabalhadores.

Segundo Dejours & Abdoucheli (1994b), fica evidente o papel que a
organizacdo do trabalho exerce na saide do trabalhador, devendo ser elemento de
preocupacdo na investigacdo da relacdo trabalho e sadde que possa oferecer
possibilidades de intervencao nos locais de trabalho.

Pesquisas recentes vém demonstrando que a presenca do sofrimento ndo implica
em patologia, podendo ser o trabalho, ao mesmo tempo, fonte de prazer e de sofrimento,
implicando uma dinamica que € guiada por um movimento de luta do trabalhador para
busca constante de prazer e evitacdo do sofrimento com finalidade de manter seu
equilibrio psiquico. Essa dindmica € responsédvel pela satide psiquica, significando que
ndo ser a simples existéncia do prazer ou do sofrimento os indicadores de saide, mas a
diversidade das estratégias que podem ser utilizadas pelos trabalhadores para fazer face
as situacdes geradoras de sofrimento e transforma-las em situagdes geradoras de prazer
(Mendes, 2004c¢)

As abordagens tedricas mencionadas, embora discordantes em alguns pontos, ja
constituem em forma alternativa de estudar a relagdo entre processo de trabalho e satde.
Porém, como aponta Fernandes (1996), faz-se necessario, por meio de outros estudos,
apontar para uma nova agenda que integre as diferentes perspectivas do objeto
(processo de trabalho, insercdo ocupacional, ambiente de trabalho, organizacdo do
trabalho e o processo saude-doenca), possibilitando novas alternativas metodoldgicas

para subsidiar ndo somente a investigacdo, mas também a intervencao.

2.5.4 Estudos sobre trabalho e satide em Unidades de Alimentacao e Nutricao:

Trazendo a discussdo da relacdo entre trabalho e saiude para as UAN, a maioria
dos trabalhos cuja unidade de anédlise sdo os trabalhadores envolvidos no processo de

producdo de refei¢cdes apontam para uma preocupacdo com o ambiente de trabalho, bem
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como com as caracteristicas organizacionais interferindo na saide dos trabalhadores
utilizando metodologia de observagdo, entrevistas estruturadas ou semi-estruturadas,
fundamentada na andlise ergondmica do trabalho (AET).

Ao analisar as condicdes fisicas e organizacionais de trabalho de operadores de
uma UAN do tipo concessiondria localizada em um dos principais pélos industriais de
Santa Catarina a partir de uma andlise ergondmica do trabalho, medicdes e entrevistas
com operadores Matos & Proenca (2003) levantaram os condicionantes fisicos e
gestuais; cognitivos e ambientais; e técnico-organizacionais que afetam o
desenvolvimento do trabalho nas dreas de recepcdo, armazenamento, pré-preparo de
vegetais, coc¢do, distribuicdo e higienizacdo. Observaram nos trabalhadores, esforco
fisico moderado, sendo a maioria das atividades realizadas na posi¢do de pé, com
deslocamentos freqiientes (em média 7,9km por jornada), destacando as maiores
inadequacdes nas dreas de higienizagdo e distribuicdo. Observaram, ainda, movimentos
manuais repetitivos, ado¢do de posi¢des incomodas e levantamento de peso de forma
inadequada.

Quanto a avaliagdo das caracteristicas cognitivas, constataram a falta de
conhecimentos por parte dos operadores sobre a qualidade nutricional das refei¢oes
produzidas e consumidas na UAN, apesar de os mesmos apresentarem habilidade para
desenvolver a maioria dos aspectos cognitivos pelas tarefas prescritas, mesmo na
auséncia da chefia. Em relacdo as caracteristicas ambientais, alguns problemas foram
observados, como: espago de circulagido inadequado, nimero insuficiente de bancadas
de apoio, altura e largura inadequadas das bancadas — ndo adequadas as medidas
antropométricas dos operadores —, desconforto térmico, umidade e ruido excessivos
relatados pelos operadores.

Na avaliacdo das caracteristicas técnico-organizacionais, foi constatada
sobrecarga no trabalho, causada pelo nimero reduzido de operadores, ritmo excessivo
na execucdo das tarefas em funcdo dos horarios de abertura e fechamento do
restaurante. As autoras concluiram que todos esses fatores influenciam negativamente
nas condi¢des de trabalho e satide de operadores, destacando a influéncia dos espagos
mal projetados para UAN e passaram a elaborar recomendagdes para a melhoria dessas
condicoes.

Costa (2003) estudou a influéncia das condi¢des de trabalho e a inadequagao
espacial no processo de adoecimento de trabalhadores de uma UAN hospitalar do setor
publico por meio de observagdes em situacdo de trabalho e entrevistas estruturadas com

os trabalhadores, a partir da andlise ergondmica do trabalho. Pode confrontar as
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inadequacdes observadas com as percebidas pelos trabalhadores e as principais queixas
foram: calor excessivo, devido a falta de ventilacdo adequada; projeto inadequado de
equipamentos e instalacdes como coifas, dutos de gés e grelhas de escoamento de dgua,
bancadas de pré-preparo; defeitos em equipamentos como caldeirdes para cozimento a
vapor e monta-cargas, dificultando as tarefas; odores desagradédveis, devido a propria
localizagdo da UAN (préxima a lavanderia do hospital); ruido excessivo, falhas no
layout da cozinha, interferindo no espaco disponivel para a execucdo de tarefas e falta
de utensilios. Outros problemas foram apontados, relacionados a baixa requisicao do
intelecto para a execugdo das tarefas, auséncia de pausas para recuperagao do desgaste,
além da requisicdo de longos deslocamentos. A autora, a partir dos resultados, propos
mudangas de pequeno, médio e longo prazos para o melhor funcionamento da unidade.

Novelletto & Proenca (2004), utilizando como metodologia a andlise
ergondmica do trabalho, estudaram em uma UAN do setor trabalho a interferéncia do
planejamento do carddpio nas condi¢Oes de trabalho dos funcionarios durante o
processo produtivo do pré-preparo e preparo de carnes e saladas. Constataram que
vdrias inadequacdes nas condi¢des de trabalho eram agravadas, durante o processo de
producdo de refeicdes, pela presenca de algum tipo de preparagdo. Levantaram quatro
questdes relacionadas as preparacdes que comprometiam as condi¢gdes de trabalho: 1)
nimero de funciondrios / tipo de preparacdo, devido ao excesso de tarefas e a alta
rotatividade; 2) condi¢des fisicas e ambientais / tipo de preparacdo, causando
movimentos repetitivos e prolongados, comprometimento do tempo e utilizacdo do
mesmo equipamento para vdrias preparacoes; 3) modo de preparar / tipo de preparacdo,
levando a movimentos e posturas inadequados; 4) controle de qualidade da matéria-
prima /tipo de preparacdo, interferindo no comprometimento do tempo e custo da
preparacao e maior necessidade de ateng¢do durante o preparo.

A partir dos resultados, foram propostas recomendagdes como: aquisi¢do de
selim para apoio dos funciondrios na postura em pé, programas de treinamento para
prevenir e corrigir a postura, reavaliagao do sistema de exaustdo, na aquisi¢ao de novos
equipamentos (preferéncia a modelos mais silenciosos), e aquisicao de roupas térmicas
para operadores que utilizam as camaras frias. Em relacido ao planejamento de cardépio,
recomendou-se observar a relacdo do nimero de funciondrios e as técnicas de preparo
(incluindo o tempo de coc¢do), de modo que as preparacdes utilizem técnicas de preparo
diferentes, no sentido de alternar as posturas que os funciondrios adotam para executar

as atividades, e com isso, diminuir a monotonia € melhorar o ritmo de trabalho, além de
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evitar, ainda, a realizacdo paralela de duas ou mais preparacdes que envolvam um
numero significativo de operadores.

Em relacdo as condi¢Oes fisicas e ambientais e ao tipo de preparagdo,
propuseram observar as condi¢des de equipamentos e dreas disponiveis para o preparo
de refei¢des, além do modo de preparo, verificando os tipos de equipamentos que serao
requisitados para o cardédpio, visando a diminui¢ao da sobrecarga dos equipamentos. Em
relacdo ao controle de qualidade da matéria-prima, recomendou-se adotar estratégias
para garantir a qualidade dos produtos adquiridos pela UAN, a fim de evitar que o
funciondrio despenda maior tempo na selecdo dos produtos, higienizacdo e
contabilizacdo das perdas.

Fassa & Facchini (1992), a partir da solicitacdo do Sindicato dos Trabalhadores
de Industria de Alimentacdo, estudaram a relac@o trabalho e saide das trabalhadoras de
inddstrias de alimentacdo de Pelotas com o objetivo de entender o processo de trabalho,
as atividades realizadas, identificar as cargas de trabalho e seu impacto sobre a satde,
bem como levantamento de causas de acidentes e estratégias de protecdo a saude e
seguranca no trabalho a partir da participacao das trabalhadoras.

Como metodologia, utilizaram a combinagdo do Modelo Operério Italiano
(MOI) com Jogo Dramético (JD). O MOI teve o objetivo de reconstruir o processo de
trabalho e identificar os riscos ocupacionais, suas formas de controle e os problemas de
saude que geram. O JD serviu para mobilizar as trabalhadoras para maior participagao
No processo.

Os resultados mostraram que as trabalhadoras identificaram cargas fisicas,
quimicas, fisioldgicas, mas ndo as psiquicas. Foi discutido e sugerido como solucio
basica a mecanizacdo de algumas atividades, utilizacdo de bancos, a diminuicdo da
exigéncia de produtividade, além de medidas de corre¢do da area fisica. A maioria das
trabalhadoras ndo sabia o que era CIPA. Algumas sabiam o que significava a sigla, mas
ndo para que servia, nem se tinha na inddstria em que trabalhava. O grupo concluiu que
€ possivel controlar as cargas e que o papel dos operarios € pressionar o patrdo a fim de
que este realize as modificacdes requeridas.

Fassa & Facchini (1992) concluiram que a metodologia utilizada permitiu
enfatizar a valorizacdo da subjetividade ou experiéncia operdria no trabalho e a
valorizac¢do consensual das respostas coletivas. O processo de trabalho foi representado
criticamente, aproximando a discussdo a realidade, além das implicacdes para a saude.
Os trabalhadores ndo perceberam ou ndo relacionaram com o trabalho as cargas

psiquicas, indicando que os profissionais da drea da Sadde do Trabalhador devem
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investir mais na identificacdo destas cargas e na discussdo de sua importancia. A
experiéncia do trabalho serviu para apontar as potencialidades da combinacao das duas
metodologias na dinamizacdo das discussdes sobre trabalho e saude.

A pesquisa aponta para a importancia de desenvolver trabalho sistematico em
diversas atividades produtivas para que possa ser avaliado o impacto destas nas agdes
desenvolvidas pelo grupo, tais como a participacdo sindical em CIPAs e em outros
movimentos de defesa dos direitos dos trabalhadores.

Utilizando o Modelo Operario Italiano, Facchini et al. (1997) realizaram estudo
para elaboracdo de mapas de riscos na industria de alimentagdo de Pelotas. O trabalho
foi realizado com sessenta trabalhadores que procuraram os servicos de saide e de
assisténcia juridica do Sindicato dos Trabalhadores. Na primeira etapa, os trabalhadores,
separados em seis grupos de trés trabalhadores, discutiram e reuniram sugestdes, com a
ajuda de um desenhista, de como representar, a partir de imagens, 25 riscos
identificados na industria de alimentacao.

Na segunda etapa, outros seis grupos de trés trabalhadores selecionaram, dentre
os icones elaborados, aquele com maior significacdo para cada carga identificada. A
terceira etapa consistiu em apresentar os icones selecionados, em planilhas, a 24
trabalhadores, solicitando a cada um que correlacionasse os icones constantes em uma
coluna com as denominagdes dos riscos ocupacionais registrados em outra. Estes icones
passaram a ser utilizados em mapas e relatdrios feitos na industria da alimentacdo de
Pelotas, contribuindo para orientar tanto atividades de prevenc¢ao e controle realizadas
pelas empresas, como de vigilancia e (ou) fiscalizagao.

Abreu et al. (2002) aferiram os pontos de exposi¢do de riscos sonoros, térmicos
e de iluminacdo nas dreas de producgdo, higienizacdo de materiais e utensilios durante
um turno completo de uma jornada de trabalho diurno em uma UAN no municipio de
Mogi das Cruzes. Em relacdo ao ruido, observaram que as dreas mais criticas eram a de
devolucao de bandejas, chegando a 87dBA por uma exposi¢do de trés horas e a de
cocgdo, com 84dBA por trés horas de exposicdo. Quanto a iluminagdo, em todas as
areas observaram valores abaixo do recomendado, apontando como problemas a fadiga
visual e o risco de acidentes de trabalho, principalmente em 4reas onde utilizavam a
faca como instrumento de trabalho. Para exposi¢do ao calor a drea mais critica foi a de
cocgdo — proximo ao fogdo e aos paneldes. Os autores recomendaram a elaboracido do
mapeamento de riscos da unidade, estabelecendo diretrizes para correcdo e
monitoramento; a exigéncia do uso de protetores auriculares nas dreas de maior

exposi¢ao ao ruido; a realiza¢ao de rodizio com os funciondrios nas diversas atividades;
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a supervisdo do uso correto de EPIs pelos operadores; e a correcdo com respeito a
temperatura, a iluminagdo e ao ruido a partir de uma reestruturacao fisico-funcional.

Outros trabalhos realizados em UAN (Lemos & Proenca, 2002; Matos &
Proenga) vém apontando a influéncia das condicdes de trabalho na qualidade higiénico-
sanitdria das refeicoes para coletividades, bem como no estado nutricional dos
operadores.

Com o objetivo de identificar as condigdes de trabalho existentes e as
interferéncias destas no controle higiénico-sanitdrio das refeicdes preparadas e servidas
em uma UAN hospitalar, Lemos & Proenca (2002) aplicaram os métodos AET e
Andlise de Perigos por Pontos Criticos de Controle (APPCC) nos setores de pré-preparo
de carnes e de vegetais. Por meio da andlise ergondmica foram detectados problemas
separados em quatro categorias: aspectos gestuais; fisico-cognitivos; ambientais e
técnico-organizacionais.

Lemos & Proenga (2002) concluiram que os pontos criticos evidenciados
estavam relacionados as condicionantes ambientais e organizacionais, ressaltando a
questao do espago fisico limitado, propiciando cruzamento de fluxo produtivo, podendo
causar acidentes, além de interferir no padrao higi€nico-sanitdrio das preparagdes. A
coincidéncia de pontos criticos apontados pela metodologia utilizada evidenciaram
procedimentos higi€nico-sanitarios incorretos, possibilidade de contaminagdo cruzada;
falta de sistematizacdo de procedimentos de desinfeccdo, jornada de trabalho longa (12
horas por plantdo de 12/36 h), havendo a necessidade de supervisdo mais direta e de
treinamento continuo dos operadores.

Matos & Proenca (2001) pesquisaram a influéncia do trabalho na producdo de
refeicoes no estado nutricional de oito operadores de uma UAN através do estudo do
processo de trabalho e a avaliagdo antropométrica e dietética dos operadores.
Constataram excesso de peso em seis trabalhadores, e referiram a contribui¢do das
condi¢des organizacionais para este quadro como o contato direto com a alimentagdo e
a possibilidade de seu consumo (consentido ou nio), bem como as condi¢des ambientais
como pouca ventilagdo e o calor excessivo (principalmente nas dreas de cocgdo e
higienizacdo de bandejas), que favorecem a ingestdao de refrescos adocados com agucar
refinado.

Quanto a ingestdo caldrica, as autoras verificaram que estava acima das
recomendagdes individuais, além do desequilibrio em macronutrientes, sendo a dieta
hiperprotéica, hiperlipidica e hipoglicidica. Outros problemas ambientais constatados

foram: ruido excessivo, umidade elevada e pouco espaco de circulagdo, além de
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operacdes inadequadas; movimentos repetitivos, adocdo de posi¢des incoOmodas,
levantamento de peso, ndmero insuficiente de bancadas de apoio, levando a
movimentos desnecessdrios e posturas inadequadas. Os autores recomendaram
adequacdes ergondmicas e a implantacdo de um programa de educagdo nutricional para
os operadores.

As pesquisas apresentadas evidenciam as condi¢des inadequadas de trabalho em
UAN; que as recomendacgdes feitas estdo voltadas mais para uma adequacdo do
ambiente a longo e médio prazos; e, ainda, que é necessdrio treinamento para o0S
operadores, além de fiscaliza¢do do uso de EPIs e de procedimentos. H4 necessidade de
maior questionamento sobre os aspectos organizacionais do processo de trabalho para a
melhoria da qualidade de vida no trabalho dos operadores. Ja hd uma sinaliza¢io de que
as condi¢des ambientais e de trabalho possam influenciar ndo somente as condigdes
higiénicas do processo como um todo (preocupag¢dao maior nas UAN), mas também o
estado nutricional dos operadores. Porém, pouquissima €nfase tem sido dada ao espaco
que estes operadores dispdem para se expressar € a forma que os mesmos t€m se
articulado para mudar as situa¢des adversas a sua saude. Dai a necessidade de mais
pesquisas nesta area em que os trabalhadores possam ser atores tanto na identificacao

das condic¢des de trabalho como nas propostas de ajuste.
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Ver Howtorne experiments: the studies. http://accel-team.com/human-relation/hrels_01_mayo.html

(acessado em 6/Jul/2004)

2 Just-in-time (JIT): E um conjunto de tecnologia e préticas administrativas derivadas de um modelo
japonés que visa produzir bens e servigos exatamente no momento em que sdo necessdrios (produgdo
puxada) para atender a demanda instantaneamente com qualidade perfeita e sem desperdicios. (Slack et
al., 1999).

3 Reengenharia: E o repensamento fundamental e o desenho radical dos processos de negécios para
alcancar drasticas melhorias em medidas criticas de desempenho, tais como custos, qualidade, servigo e
velocidade.

4 Grupo 5 “S”: Também denominada de “House Keeping” é uma técnica de melhoria da qualidade que
encerra principios educacionais e é baseada em cinco atividades seqiienciais e ciclicas iniciadas pela letra
“s”. Sei-ri (selecdo); “Sei-ton” (organizacdo); “Sei-so” (limpeza), “Sei-ke-tsu” (higiene) e “Shit-su-ke”
(compromisso). Sua contribui¢do na organizagdo das atividades € permitir a participacdo de todos os
segmentos da empresas, possibilitando um entrosamento departamental (Shilling, 1995).

5 ~ . . . ~ .
Producgdo puxada: Consiste em produzir um produto ou servico somente em funcdo da demanda. S6
iniciar um trabalho quando a necessidade do cliente assim o requerer (Proenga, 1996).

6 £ . . . . 2

Kanban: trata-se de um método de operacionalizar o sistema de planejamento e controle puxado através
de cartdo ou sinal que controla a transferéncia de material de um estdgio (cliente) a outro (fornecedor) da
operacgdo (Slack et al., 1999)

7 Lead time: Tempo de execucdo do processo de producio de um produto ou servigo (Proenga, 1996)

N

8 Cozinha de montagem corresponde & producdo de refeicdes a partir da combinacdo de produtos
alimenticios pré-elaborados provenientes de inddstria agroalimentares, sendo utilizados de forma
varidvel, culminando nas unidades que funcionam somente com atividades de aquecimento e organizagao
da distribuicdo nas quais as preparagdes sdo adquiridas prontas (Proenga, 1997).

? Abordagem antropotecnoldgica trabalha basicamente com a andlise de situagdes nas quais, para uma
mesma tecnologia encontrem-se diferentes condi¢des de implantacdo e funcionamento para que, no
confronto dessas realidades se busque o entendimento da adaptagdo tecnolégica (Proenca, 1996).

10°A idéia fundamental desta abordagem reside no equilibrio entre as exigéncias do sistema tecnoldgico
de alta produtividade (como custo minimo, reducdo de absenteismo e rotatividade) e do sistema humano —
de satisfacdo das necessidades de niveis mais elevados (com a aplicacdo das habilidades, utilizacdo de
potencial e auto-realizac¢do) (Silva, 2004).

" Modelo segundo o qual os resultados pessoais e de trabalho sdo obtidos pela presenca de estados
psicolégicos criticos, que por sua vez sdo criados na presenca de dimensdes da tarefa. Os estado
psicoldgicos sdo: o grau em que o trabalho € percebido pelo individuo como sendo valioso e significativo,
a responsabilidade percebida pelo sujeito como resultado do trabalho executado, o reconhecimento por
parte de quem efetua a atividade. Os individuos estardo motivados se estiverem realizando algo
significativo pelo qual sdo responsdveis e se souberem que realizam bem suas tarefas. As dimensdes da
tarefa podem ser resumidas em: variedade de habilidade, identidade, significado da tarefa, autonomia,
feedback do préprio trabalho, inter-relacionamento e necessidades individuais de crescimento.

Para operacionalizar este modelo Hackman e Oldhan idealizaram o Job diagnostic Survey (inventario de
diagnéstico das caracteristicas do trabalho) que tem sido utilizado por pesquisadores para obter o grau de
satisfagdo geral e motivacdo interna e satisfacdo especifica no trabalho com fins de diagndstico da QVT
(Rodrigues, 1998).

12 L . . .
Resulta num primeiro momento de conhecimento leigo, mas extremamente eficaz, que leva a
reconhecer o confronto entre ambiente de trabalho e dano a saide (Oddone et al., 1986. p. 117)

13 . . . ~ . A .
Consiste na investigacdo do grupo por meio de confronto das experiéncias de cada um dos operarios
envolvidos com o processo de trabalho. Visa ndo somente estimular a opinido sobre a relacdo entre
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ambiente e satide, mas também, e, principalmente, a opinido sobre as transformagdes dentro e fora do
ambiente de trabalho, os métodos necessdrios e sobre o sistema que se pretende implantar (Idem, ibidem)

14 . A . N ..
Grupo de trabalhadores que vive uma experiéncia cara a cara, submetidos a mesma nocividade

ambiental e que em anos de trabalho fizeram (mesmo que leiga e inicial) uma andlise epidemioldgica

sobre o ambiente. O julgamento do grupo homogéneo é o momento de avaliagdo do custo psicofisico

global da fun¢do e dos limites de tolerdncia relativos a jornada de trabalho e a vida de trabalho (Idem. p.
118)

15 7~ . . Y . =
Nao delegar a outros aquilo que diz respeito a sua sadde e, para nortear a elaboracdo de pautas de
reivindicacdo visando a intervir sobre os riscos



3 ABORDAGEM METODOLOGICA

“Aquele que tem um porqué para viver
pode suportar quase qualquer como”.
(Friedrich Nietzsche)

3.1 Tipo de pesquisa:

Este estudo foi desenvolvido de acordo com os pressupostos da Pesquisa Social,
para refletir sobre aspectos do desenvolvimento e da dindmica social, assim como sobre
preocupacdes e interesses de classes e grupos determinados (Trivifios, 1987; Minayo,
1998)

Apesar da impossibilidade de se atingir a total apreensao das manifestacdes do
fendmeno, acredita-se na necessidade de uma abordagem multimetodolégica que
possibilite uma aproximacdo do objeto sob perspectivas diferentes, buscando penetrar
em sua complexidade.

Diante dessas consideragcdes, optou-se pela realizacdo da pesquisa no cotidiano
organizacional (pesquisa exploratéria de campo realizada na Divisdo de Orientacdo
Alimentar — restaurante universitario da Universidade Federal Fluminense), utilizando-
se como técnicas de coleta de dados a observacdo direta, a entrevista semi-estruturada e
a realizacdo de grupos focais. Tal orientacdo teve como intenc@o a andlise da realidade
na concretude dos espacos humanos com suas contradi¢des, estudando as
representacdes na situacdo imediata de relagdes em que sdo produzidas e penetrando em
seus conteudos histdricos, levando em consideracdo a leitura que os trabalhadores fazem
da situacao de trabalho.

Por se tratar de um estudo de campo do tipo exploratério, no qual a énfase na
amostragem pode ou ndo ser encontrada (...) (Festinger & Katz, 1974), interessa-se mais
por aprofundar os processos de investigacdo do que por discernir os aspectos
caracteristicos dos mesmos em todo o universo. Logo, h4d impossibilidade de
generalizagdes para outras UAN similares, o que ndo impede que as conclusdes e
recomendagdes obtidas neste estudo sejam levadas em consideracdo na andlise de temas
semelhantes por parte de outras empresas.

Outro ponto a considerar é que o produto final da analise de uma pesquisa, por
mais profunda que seja, deve ser sempre encarado de forma provisdria e aproximativa
pois, em se tratando de ciéncia, as afirmagdes podem superar conclusdes prévias a elas e

podem ser superadas por outras afirmacoes (Gomes, 1998).
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Estudar o processo de trabalho em UAN considerando tanto os aspectos
observéveis (objetivos) como os ndo-observdveis (subjetivos) da situacdo de trabalho
demanda opg¢des metodoldgicas para além das formas reducionistas e fragmentadas que
nio permitem uma visdo ampla do fendmeno estudado e a percep¢do de sua
dinamicidade. Passa pela compreensao do especifico local, da cultura, da identidade do
grupo na institui¢do e, portanto, do estudo de um objeto complexo, multifacetado no
qual estdo envolvidos processos psicolégicos, sociais e culturais que exigem uma
compreensao historicizada e um olhar muito proximo das suas condicdes de producao, a

fim de recuperar seus significados.

3.2 Referencial metodologico:

Procurando fazer uma leitura compreensiva da realidade do processo de trabalho
em UAN e sua relacdo com a saude e qualidade de vida no trabalho, considerando nao
s6 0s componentes observdveis, mas também a dindmica das relagcdes na organizacao
reconhecendo a subjetividade, optou-se por construir a temadtica (a partir de estudo de
caso) tendo como referencial o didlogo entre duas disciplinas: a ergonomia da atividade
humana e a psicodinamica do trabalho.

A relagcdo entre essas disciplinas tem sido pouquissimo discutida na drea da
alimentacdo coletiva e, quando feita, € conduzida de forma isolada porém, o ponto de
intersecdo entre elas encontra-se na preocupacdo em estudar o contexto de trabalho
como um fator que influencia a satide e a qualidade de vida do trabalhador.

Esta pesquisa vem buscar conhecimentos que ampliem o entendimento da inter-
relacdo entre bem-estar fisico e psiquico da categoria profissional em questdo
(trabalhadores de UAN) e suas atividades de trabalho. Logo, o referencial teorico-
metodolégico adotado fundamenta-se em dois pontos bdsicos: 1) a atividade do sujeito
em situacdo de trabalho como um processo de regulacdo, visando a responder
adequadamente aos objetivos das tarefas, as multiplas determinacdes do contexto de
trabalho (situacionais, fisicas, materiais, instrumentais, organizacionais, sociais) e, a
avaliacdo que o sujeito faz do seu estado interno; e 2) o prazer-sofrimento como
vivéncia subjetiva do proprio trabalhador, compartilhada coletivamente e influenciada
pela atividade de trabalho.

Nessa perspectiva analitica todo trabalho veicula implicitamente um custo
humano que se expressa sob forma de carga de trabalho, e as evidéncias de prazer-

sofrimento tém como um dos resultados o confronto do sujeito com essa carga que, por
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conseguinte, impacta em sua saide e qualidade de vida no trabalho, tanto nos aspectos

fisicos quanto psiquicos.

3.2.1 Ergonomia da atividade humana:

A palavra ergonomia vem do grego, que significa trabalho, e nomos, que quer
dizer legislagcdo, normas, e pode ser definida como a ciéncia da configuracdo de trabalho
adaptada ao homem, cujo alvo € o desenvolvimento de base cientifica para a adequacao
das condi¢des de trabalho as capacidades e realidades da pessoa que trabalha. Surgiu da
necessidade de se responder as insatisfatdrias situacdes de trabalho (Grandjean, 1998;
Wisner, 1998a).

Thereau (1992) define Ergonomia como uma tecnologia politica, porque,
diferente da maioria dos enfoques da Psicologia ou de outras ciéncias ou tecnologias
aplicadas, esta nao vé o homem como uma varidvel de ajuste, mas, sim, trata de indagar
sobre as situagdes laborais nas quais ele se encontra, de maneira que as condi¢des de
trabalho permitam ao trabalhador crescer e desenvolver-se como pessoa.

A primeira definicdo de ergonomia foi feita em 1857 por um cientista polonés
chamado Wojciech Jastizebouski com a perspectiva de vé-la como uma ciéncia natural,
“sendo uma ciéncia do trabalho capaz de entender a atividade humana em termos de
esforco, pensamento, relacionamento e dedicacdo” (Vidal, 2002:29).

Como ciéncia a ergonomia nasce conduzida por estudos relacionados a
manutencdo bélica, fundamentados na andlise dos materiais que retornavam apdés um
combate e nos relatos dos problemas operacionais enfrentados pelos soldados durante a
guerra. Somente apds a Segunda Guerra Mundial, o conhecimento foi transportado para
a producao civil, principalmente na industria e, mais recentemente, vem sendo aplicado
em outros ambientes e areas como o lar, o transito, hospitais, escolas, esporte e lazer.
Porém, o interesse basico da ergonomia permaneceu 0 mesmo, ou seja, na busca da
otimizacdo de um sistema pela adaptacdo das condi¢des de trabalho as capacidades e
necessidades do homem em atividade (Grandjean, 1998).

No inicio do século 20, a ergonomia clédssica foi definida como o estudo do
relacionamento entre 0 homem e seu trabalho (equipamento e ambiente), aplicando-se
conhecimentos de anatomia, fisiologia e psicologia na solu¢do dos problemas surgidos
desse relacionamento (paradigma mecanico/termodindmico do ser humano) (Vidal,

2002). A este estdgio deu-se o nome de ergonomia da interface homem-méquina ou
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ergonomia ocupacional e constitui-se ainda hoje no campo mais amplo de atuacdo da
ergonomia no Brasil e no mundo (Grandjean, 1998).

Um dos primeiros trabalhos empiricos de ergonomia foi realizado por Taylor em
1915, com seu estudo sobre a capacidade das pds necessarias ao manuseio de minério na
empresa Bethleen Steel. Taylor adequou a ferramenta ao peso do material, verificando
que o melhor rendimento se obtinha mediante uma carga em torno de 9,5kg, destinando,
assim, pds maiores para manusear material mais leve (carvao triturado) e pads menores
para o mais pesado (ferro) (Taylor, 1995).

Durante a Segunda Guerra Mundial, deu-se importancia aos fatores humanos,
contando com a participacdo de psicélogos nos estudos em ergonomia, sobretudo, em
situacOes de emergéncia e panico, com o objetivo de elevar a eficiéncia combativa, a
seguranca e o conforto dos militares, sendo uma das medidas adotadas a adaptagcao dos
veiculos as caracteristicas fisicas e psicofisiolégicas dos mesmos uma das medidas
adotadas (Vidal, 2002). A esse estdgio deu-se o nome de ergonomia de interface
homem-ambiente ou ergonomia ambiental, na qual a visdo anterior € ampliada, com a
preocupacdo nao sé com os aspectos fisicos do ambiente de trabalho, mas também com
o ser humano em seu ambiente “natural” e no ambiente “por ele construido”
(Grandjean, 1998).

Ap6s a Segunda Guerra Mundial, para dar conta do projeto de reconstru¢do
social, abriu-se uma janela para o estudo das condi¢des de trabalho, iniciado na fabrica
de automodveis Renault, que se tornou o modelo da nova politica industrial francesa,
onde foi aberto um espaco para o estudo da ergonomia por meio de um laboratério
industrial para esse fim. Iniciou-se dessa preocupacdo, em 1949, a anélise da atividade
em situacdo real de trabalho, a qual preconizava que todo projeto de um posto de
trabalho deveria ser precedido por um estudo etnogréafico da atividade com o objetivo de
diminuir o distanciamento entre as suposi¢des iniciais € o constatado nas anélises
(Vidal, 2002). Esse estagio foi também denominado de ergonomia de interface homem-
computador ou ergonomia de software ou cognitiva, em que ha a ampliacdo da
preocupacgdo em situacdo de trabalho para os aspectos cognitivos (Grandjean, 1998).

Vale destacar nesse periodo o apoio de pesquisas realizadas no Departamento de
Defesa dos Estados Unidos da América pois, a partir dai, os conhecimentos
desenvolvidos em ergonomia foram utilizados no aperfeicoamento de aeronaves,
submarinos, na pesquisa espacial e, posteriormente, na industria bélica (Iida, 1990).

Grandjean (1998) aponta mais um estagio do desenvolvimento da ergonomia: a

ergonomia de interface homem-organizacdo-ambiente-miquina ou macro-ergonomia,
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cujo enfoque central implica perceber os aspectos relativos ao sistema produtivo como
um todo, aportando uma visao mais global que os estdgios anteriores.

Outras classificacdes sdo utilizadas para caracterizar as interfaces homem-
mdquina e sistematizar os estudos em ergonomia. A ergonomia pode ser classificada
como fisica, cognitiva e organizacional, sendo que um estudo que utiliza a ergonomia
como referencial metodolégico pode abranger estes trés aspectos, j4 que ha formas
distintas de olhar um sistema de trabalho.

A ergonomia fisica estuda os aspectos fisicos de uma situacdo real de trabalho,
incluindo tépicos como: postura no trabalho, manuseio de materiais, movimentos
repetitivos, distirbios musculo-esqueléticos relacionados ao trabalho, projeto de postos
de trabalho, seguranca e satde no trabalho. Vale-se dos conhecimentos em
antropometria, fisiologia do trabalho, ergonomia ambiental ou ecologia humana
(acustica, iluminagao, temperatura etc.) (Vidal, 2002).

A ergonomia cognitiva aborda tépicos como: carga mental de trabalho, tomada
de decisdo, estresse, treinamento, dentre outros aspectos. Tem como assunto a
mobilizacdo operatdria das capacidades mentais do ser humano em situagao de trabalho.
Parte do principio de que os trabalhadores nao sdo simples executantes de tarefas, mas
pessoas capazes de detectar sinais e indicios importantes na situacdo de trabalho, ou
seja, para realizar suas tarefas em um dado contexto os trabalhadores engendram, de
forma individual ou coletiva, raciocinios para tomar as boas decisdes (Vidal, 2002).

A ergonomia organizacional estuda a organizacdo do trabalho representada pela
reparticdo das tarefas no tempo e no espaco; os sistemas de comunicagdo, cooperacao e
interligacao entre atividades, acdes e operacoes; as formas de estabelecimento de rotinas
e procedimentos de producdo; a formulacdo e negociacdo de exigéncias e padrdes de
desempenho produtivo, incluindo os sistemas de supervisdo e controle; os mecanismos
de recrutamento e selecdo de pessoas para o trabalho e os métodos de capacitacdo e
treinamento para o trabalho (Vidal, 2002).

Montmollin (1998) aponta resumidamente duas grandes correntes da ergonomia
que se diferenciam pelos modelos adotados, marco tedrico e métodos, mas que podem
ser complementares: 1) ergonomia cldssica ou centrada no componente humano dos
sistemas homem-madquina, também chamada de human factors, e 2) ergonomia centrada
na atividade humana ou ergonomia da atividade situada.

A ergonomia do componente humano se preocupa com algumas fungdes dos
homens (postos de trabalho). Baseia-se em medidas quantitativas, a partir de dados

coletados por meio de questiondrios fechados, além de experimentacdes especificas,
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quando os dados obtidos nao sdo suficientemente precisos, havendo a possibilidade de
generalizacdo dos dados. Aplica-se a trabalhadores que exercem func¢des com forte
componente manual e, mais recentemente € aplicada a trabalhadores os quais exercem
fun¢des com componente cognitivo, dada a introducdo de computadores no processo de
trabalho com exigéncia de tratamento da informagao. Inclui preocupacdes com posturas
e movimentos, utilizando base biomecanica, fisiologica e antropométrica; informagdes
visuais e de outros sentidos, como a audi¢do; comando, estruturando a relacdo entre as
informacdes e as operagdes a partir de didlogos homem-maquina e diferentes formas de
didlogos; e fatores ambientais como ruido, vibracdes, iluminagdo, temperatura, presencga
de substancias quimicas, dentre outros (Montmollin, 1998).

A ergonomia centrada na atividade estuda as fun¢des ndo de forma isolada, mas,
sim, o comportamento como um todo (0s gestos, o olhar, as palavras, os raciocinios) tal
como se apresenta em situacdo de trabalho. Ha interesse em estudar ndo somente 0s
postos de trabalho ou dispositivos técnicos (ferramentas, software), mas também os
usudrios desses dispositivos. Utiliza metodologia qualitativa privilegiando a fala do
trabalhador, e, apesar da grande riqueza de dados que podem ser coletados através da
andlise da atividade sua limitacdo reside no seu baixo poder de generalizacdo.
(Montmollin, 1998).

O estudo da ergonomia centrada na atividade surgiu da necessidade da
compreensdo da variabilidade dos processos de trabalho, ou seja, as atividades de
trabalho sdo diferentes a cada novo sistema de produgdo ou elaboracdo de um novo
produto. Isso quer dizer que ndo basta que uma tarefa seja bem descrita, segundo o
planejado sem ser analisada a atividade de trabalho. Outra preocupacio que
impulsionou o estudo da ergonomia da atividade humana foi a satide do trabalhador.

Nessa abordagem, a dimensao temporal € fundamental; dai, a importancia dada a
andlise do trabalho sobre o terreno que se quer estudar, ndo levando em consideracio
somente o estatuto dos métodos, mas, pretendendo-se construir modelos especificos, os
resultados de marco tedricos especificos, tomando por base outras disciplinas, como a
Psicologia, Sociologia e Filosofia. Tal orientacdo permite chegar a resultados de grande
riqueza e pertinéncia para a agdo, visto que em uma situagdo real de trabalho ha diversas
interfaces entre a pessoa € o sistema de trabalho como um todo, ndo se limitando ao
posto de trabalho, mas referindo-se a uma maior preocupacdo com a saide e protecao
do trabalhador do que com a producao.

Wisner (1998b) mostra razdes para que a andlise do trabalho seja feita por meio

de investigacOes diretamente sobre o terreno (local de trabalho), fundamentada nado
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somente nas acdes dos trabalhadores, como também nas observacdes e tomada de
informagdes dos mesmos. Incluem-se nessa andlise todas as atividades, sejam as
prescritas, as previstas, sejam até as inconscientes por parte dos operadores, ou seja, ha
um interesse real pela observagao dos trabalhadores em situacdo de trabalho.

Mais recentemente a andlise da atividade tem conduzido a introducdo em seus
objetivos ndo somente a adaptacdo do trabalho ao homem, mas também a adaptacdo do
homem ao trabalho, j4 que as mudancgas ocorridas no mundo do trabalho, aportadas por
exigéncias cognitivas de tarefas induzidas por “novas tecnologias da informacao” tém
como papel fundamental no processo o treinamento, permitindo adaptacdes multiplas a
situagdes complexas. Nessa abordagem ha interface com diversas disciplinas como a
Psicologia cognitiva, diversas ciéncias da linguagem, a Sociologia, assim como a
Psicologia do trabalho e antropologia (Montmollin, 1998).

A Ergonomia da atividade humana, portanto, dedica-se especialmente ao estudo
da atividade humana, do trabalho humano e sua preocupac¢do principal é conhecer a
atividade, ndo tanto a prescrita pela organizacdo do trabalho, mas, fundamentalmente, a
atividade real executada pelo trabalhador ou grupo de trabalhadores.

Tarefas prescritas sdo os objetivos assinalados ao trabalhador por instancias
exteriores e os procedimentos que o mesmo € obrigado a seguir para alcancar os
objetivos globais que lhes sdo fixados, sendo esta prescricdo materializada nos meios de
trabalho, enquanto que atividade é a mobilizacio da pessoa para realizar as tarefas
(Daniellou, 1998). Uma tarefa em que a descri¢do seja incompleta vai requerer do
trabalhador uma atividade de elaboracdo dos procedimentos além da atividade de
execucdo propriamente dita. Uma mesma execucdo pode necessitar de atividades de
elaboracdo mais ou menos amplas ou dificeis, dependendo do trabalhador ao qual estéd
destinada (Leplat & Hoc, 1998).

A relagdo entre trabalho prescrito e trabalho real estd no eixo da compreensao de
que o trabalho real, qualquer que seja, jamais € meramente a simples execucdo dos
procedimentos estabelecidos em uma descri¢do escrita da tarefa que deve ser realizada
em um posto de trabalho. A percep¢do dessa distancia entre teoria e pratica, entre o
estabelecido e o que na realidade ocorre no ambito da producao representa uma fonte de
dificuldade para o trabalhador. A redugdo da distancia entre tarefa (atividade prescrita) e
atividade (atividade real) é o que deve ser buscado, mesmo sabendo da impossibilidade
de sua eliminacdo (Leplat & Hoc, 1998).

Um dos objetivos da Ergonomia € a avaliagdo da carga de trabalho, tanto interna

quanto externa. Entende-se como carga interna (astreinte) sentida por um trabalhador
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aquela caracterizada por suas capacidades funcionais particulares, em face da carga
externa (contrainte), ligada as exigéncias da tarefa e do ambiente de trabalho (Marcelin
& Ferreira, 1982). A carga de trabalho excessiva dad origem a um estado de fadiga que
pode ser de natureza fisica e/ou sensorial e/ou mental, j4 que, em se tratando de
trabalho, todos os aspectos, tanto fisicos como 0s mentais, estdo presentes. Tais cargas
exigem do trabalhador um esforco permanente de adaptacdo e evidenciam a funcdo
mediadora da inter-relacdo trabalho-desgaste vivenciada por ele (Ferreira & Mendes,
2001). Vale ressaltar que ao se utilizar o termo cargas, ndo se deve fazé-lo sem
considerar que estas afetam simultaneamente as esferas fisioldégica e mental como
recomendam Noriega (1993) e Laurell & Noriega (1989).

Segundo Daniellou. (1998), a carga de trabalho pode ser interpretada a partir da
compreensdo da margem de manobra de que dispde o operador em um dado momento
para elaborar modos operatérios (forma de trabalhar) que permitam alcancar os
objetivos propostos. O modo operatdrio varia em funciao dos dados referentes aos meios
e objetivos da producdo e os resultados produzidos (ou pelo menos a informacgdo que o
trabalhador dispde sobre esses resultados) e seu estado interno.

Quando os modos operatdrios ndo satisfazem o conjunto de objetivos, devido a
limita¢des na situagcdo de trabalho, o operador pode encontrar-se em duas situagdes: 1)
situacdo ndo-limitante, em que seu estado interno quer conduzir uma modificacdo do
objetivo ou dos meios de trabalho para evitar agressdes a saide, acionando para isso 0s
indices de alerta relativos a seu estado interno, podendo gerar fadiga; 2) situacdo
fortemente limitadora, quando ndo é possivel atuar sobre os objetivos ou meios de
trabalho, ocorrendo, em um primeiro momento o alcance dos objetivos a partir de
modificagcdes no estado interno do operador, podendo traduzir-se em agressao a saude e,
em um segundo momento o alcance dos objetivos se vé frustrado, independente do
modo operatdrio que utilize (Daniellou, 1998).

Transformar o trabalho € a finalidade primeira da intervengdo ergondmica, a
partir de dois objetivos: conceber situagdes de trabalho que ndo alterem a satde dos
trabalhadores e considerar aspectos econdmicos fixados pela organizagdo, levando em
conta investimentos passados e futuros (Guérin et al., 1991). Logo, a intervencao
ergondmica mobiliza o conjunto de atores envolvidos, em diferentes niveis, nos projetos
de transformacdo do trabalho, pois o conhecimento da atividade real de trabalho nao
pode ser elaborada sem a participagcdo dos trabalhadores, e os meios das modificagdes a

serem sugeridos devem ser validados pelos trabalhadores (Noulin, 1996).
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Wisner formalizou uma proposta para andlise do trabalho e denominou de
Andlise Ergondmica do Trabalho (AET), que se constitui em um conjunto estruturado e
intercomplementar de andlises situadas, de natureza global e sistemdtica sobre os
determinantes da atividade das pessoas em uma dada organizagdo, correspondendo a
andlise da populacdo de trabalhadores, dos processos produtivos, das estruturas de
funcionamento, das auséncias ao trabalho, da atividade em postos-chave, e assim por
diante (Wisner, 1994). Segundo Montmollin (1998) a AET permite ndo somente
categorizar as atividades dos trabalhadores, como também estabelecer a narracdo dessas
atividades, podendo modificar o trabalho ao mudar a tarefa. O autor afirma ainda que,
por esta andlise ser realizada no proprio local de trabalho, ela permite a apreensdo dos
fatores que caracterizam uma situacdo de trabalho real, envolvendo aspectos como
organizacao do trabalho e relacdes sociais.

O plano metodolégico da AET compde-se de quatro fases: 1) andlise da
demanda, 2) andlise da tarefa e 3) andlise das atividades, que devem ser encaminhadas
cronologicamente, na medida do possivel, culminando com 4) uma fase de diagndstico,
que permitird o estabelecimento de um caderno de encargos de recomendagdes
ergondmicas (Santos & Fialho, 1997).

A demanda pela intervencdo ergondmica é o momento da explicitacdo da
questdo a ser estudada, os prazos de resposta, os meios disponiveis e os critérios a serem
adotados, ou seja, a compreensdo da natureza e do objetivo do pedido firmado entre o
requerente do estudo e o ergonomista (Wisner, 1994). Pode advir de vérias fontes: a) da
direcdo geral da empresa; b) de algum setor da empresa; ¢) dos préprios operadores ou
seus representantes (Guérin et al., 1991). No entanto a formulacdo da demanda ndo
precisa estar explicitamente caracterizada para configurar a necessidade de uma
pesquisa ou de uma intervencdo ergondmica, ji que pode caber a um pesquisador a
responsabilidade primeira de identificar situacOes de trabalho potencialmente criticas do
ponto de vista ergondmico para a realizacdo de qualquer estudo.

Sendo a tarefa um conjunto de prescricdes definidas pela organizacdo para
atender seus objetivos especificos, a andlise da tarefa corresponde a descri¢do do
conjunto de elementos que compdem a situagdo de trabalho a ser analisada como: os
meios técnicos (méquinas, ferramentas, meios de producdo, informacdo e de
comunicacdo); os meios humanos (organizagdo coletiva do trabalho, divisdo de tarefas,
relacdes hierdrquicas); o ambiente fisico (sonoro, térmico, luminoso, vibratério, téxico,
concepcdo antropométrica do posto de trabalho); as condi¢des temporais (duracio,

hordérios e ritmo de trabalho, cadéncias, pausas, flutuacdes da producdo no tempo); e as
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condi¢cdes sociais (formagdo e/ou experiéncia profissional exigidas, qualificacdo
reconhecida, possibilidade de promocdo, plano de carreira) (Noulin, 1996). Todos esses
elementos interrelacionados determinardo as exigéncias ou limitacoes fisicas e mentais
dos trabalhadores.

Geralmente a prescri¢do da tarefa ndo leva em conta as particularidades dos
operadores e suas opinides sobre as escolhas realizadas e impostas pela empresa, por
isso, faz-se necessdria a etapa de andlise da atividade, sendo esta, a resposta do
individuo ao conjunto de meios e condicdes de trabalho caracterizados pelos
comportamentos reais do mesmo. Esses comportamentos podem ter caracteristicas
fisicas, representados por gestos e posturas, ou mentais, representados por competéncias
e raciocinios que guiam os procedimentos realmente seguidos, diferentemente dos
prescritos (Santos e Fialho, 1997).

A atividade de trabalho é o elemento central e organizador estruturante dos
componentes da situacdo de trabalho, representando uma resposta as condicionantes
determinadas interna e exteriormente ao operador (Guérin et al., 1991). Ela expressa
uma modalidade de comportamento do sujeito que tende a ser estruturada sob a forma
de estratégias e modos operatorios para responder as exigéncias fisicas, cognitivas e
psiquicas inerentes as tarefas e as condi¢cdes de trabalho disponibilizadas pela
organizacdo (Ferreira & Mendes, 2001).

As condicionantes internas dizem respeito a caracteristicas como sexo, idade,
estado de sadde, estados biologico ou fisiolégico, formagdo inicial, formacao
profissional continua, As condicionantes externas podem ser representadas pelos
objetivos a atingir, os meios técnicos, a organizacdo do trabalho, as regras e instrugdes,
os meios humanos, as normas quantitativas, qualitativas e de seguranca, o espaco de
trabalho e o contrato de trabalho. Assim, de um lado esta o trabalhador com suas
caracteristicas especificas e, de outro, a empresa com suas regras de funcionamento e
seu quadro de realizac¢do do trabalho (Guérin et al., 1991).

Durante a realizag¢do da atividade de trabalho o individuo utiliza mecanismos de
regulacdo para manter um certo equilibrio, modificando a tarefa prescrita pela empresa
(modos operatérios), com o objetivo de adaptar-se a certas circunstincias. E por meio
da verbalizacdo do trabalhador acerca de sua atividade de trabalho que tais mecanismos
ficam evidentes. Outra forma de identificar os mecanismos de regulacdo utilizados pelo
trabalhador € através das observagdes sistematicas realizadas pelo pesquisador, as quais
deixam emergir “deformacdes funcionais” geradas pela distancia entre tarefa e atividade

de trabalho ( Santos e Fialho, 1997).
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Como ultima etapa da AET, as recomendagdes ergondmicas sdao essenciais e
podem ser feitas nas mais diversas dreas: concepcao e instalacdo de maquinas e sistemas
complexos de producdo; preparacao e utilizacdo do dispositivo de controle e vigilancia,
manutencdo, expedi¢do, estocagem; seqiiéncia informatizada do fluxo de produgdo;
construcdo; e organizacdo e treinamento (Wisner, 1994).

Wisner (1994) salienta que os critérios de €xito de uma intervencdo ergondmica
sao multiplos e, as vezes, divergentes, com efeitos positivos e negativos, que sO se
mostram em longo prazo e se exprimem pela mudanga de atitude dos planejadores e dos
usudrios diante das caracteristicas do homem.

Por fim, apesar de ser relativamente raras, segundo Wisner (1994), a validagcao
da intervengdo e eficiacia das recomendagdes é a forma do requerente exprimir de
maneira global a sua satisfagdo ou a sua decep¢do com relagdo a intervencao
ergondmica. De acordo com o mesmo autor a intervenc¢do aprofundada e duradoura
evita que as recomendacdes sejam desprezadas, mal-interpretadas ou esquecidas, mas

exigem do ergonomista grande persisténcia e muitas concessdes em relacdo a outras

exigéncias técnicas ou financeiras.

3.2.2 Psicodinamica do trabalho

A importancia do estudo da relacio homem-trabalho na perspectiva da
psicodinamica reside na identificacio do trabalho como lugar de produgdao de
significacOes psiquicas e constru¢do de relacdes sociais, ou seja, uma mediacio entre o
psiquico e o social, o particular e o coletivo (Mendes & Abrahao, 1996).

O marco inicial da psicodinamica do trabalho se da com a Escola Dejouriana de
Psicologia do Trabalho que, contando com diversos especialistas, empenhou-se em
identificar doencas mentais especificas correlacionadas as profissdes ou situacdes de
trabalho (psicopatologia do trabalho), evoluindo para uma abordagem preocupada com
a dinamica referente a génese e as transformacgdes do sofrimento mental vinculados a
organizacao do trabalho (Seligmann-Silva, 1994).

Segundo Dejours & Abdoucheli (1994b), para investigar a relacdo trabalho-
saude mental faz-se necessdrio romper com os modelos médicos (modelo causalista e
solipsista' da toxicologia) que atribui ao ambiente de trabalho (pressdes fisicas,
mecanicas, quimicas, bioldgicas) e ao proprio trabalho (posto de trabalho) a
responsabilidade pelas desordens (desgaste, envelhecimento e doencas somadticas)

causadas a saide do homem e a integridade fisioldgica do organismo. A necessidade
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desse rompimento se baseia no fato de que o trabalho nem sempre é patogénico, mas, de
certa forma, estruturante tanto em relacdo a satide mental quanto fisica.

O modelo médico reconhece, ainda, o impacto do trabalho de forma
individualizada, desconsiderando que certas regulagcdes da relacdio saude
mental/trabalho passam também pelo coletivo de trabalho. A organizacdo do trabalho
(divisdo do trabalho e divisdo de homens) atua em nivel de funcionamento psiquico,
incitando o sentido e o interesse do trabalho para o sujeito, além de solicitar as relacdes
entre as pessoas, mobilizando os investimentos afetivos - o amor, o 6dio, a amizade, a
solidariedade a confianga etc. (Dejours & Abdoucheli, 1994a).

No trabalho os sujeitos transformam, elaboram suas vivéncias do trabalho e
constréem uma analise mais precisa, aprofundada e heuristica da organizacdo laboral;
dessa forma, estdo em melhores condicdes de conduzir ac¢des adequadas para
transformé-la, como afirmam Dejours & Jayet (1994:84): “a mobilizacdo dos recursos
analiticos dos sujeitos ndo é, evidentemente, apenas uma mobilizacdo cognitiva, é
também uma mobilizacdo afetiva (...), (...) chave determinante, susceptivel de
desbloquear a mobilizacdo cognitiva (...)" .

Partindo de uma teoria do sujeito’, a psicodinimica do trabalho se propde a
analisar psicologicamente o trabalho colocando em cena a nogdo de que a atividade
profissional de um individuo ndo se resume aquilo que ele faz no trabalho com outros,
mas aquilo que eles ndo fazem ou ndo podem fazer, aquilo que sentem ser possivel
fazer, do qual se defendem para fazer. Para isso, a natureza mediadora da subjetividade
e das condi¢des de trabalho na disposicao vivenciada de prazer e desprazer no trabalho
pde em cena a necessidade de expressdo das individualidades e a protecdo contra o
sofrimento, dando uma aproximacao global e mais sintética da relacdo homem-trabalho.

A psicodindmica do trabalho parte do principio de que entre o homem e a
organizacdo prescrita do trabalho existe, as vezes, um espacgo de liberdade que autoriza
negociacdo, invencdes e agdes de modulacio do modo operatério, ou seja, uma
invencdo do operador sobre a propria organiza¢do do trabalho para adapti-la as suas
necessidades. Quando essa negociacdo é conduzida ao udltimo limite, havendo o
bloqueio da relagdo homem-organizacdo do trabalho, come¢a o dominio do sofrimento
e a luta contra o sofrimento (Seligmann-Silva, 1994).

A psicodinamica do trabalho se interessa pelo processo subjetivo que torna
possivel a gestdo social das interpretacdes do trabalho real pelos trabalhadores, a criacao

de novos saber-fazeres, modos operatérios e atividades que possam permitir uma
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percep¢ao mais coerente entre trabalho prescrito, real e os investimentos pulsionais do
trabalhador (Mendes & Abrahao, 1996).

Do ponto de vista social, o trabalho envolve diferentes sujeitos em interagdao com
determinada realidade, dando lugar a producdo de significacdes psiquicas e de
(re)construgao de relacdes sociais. Por essa razao as influéncias do contexto de trabalho
podem ser multideterminadas (positivas ou negativas), dependendo do confronto entre o
sujeito e a atividade, relacdo essa definidora da qualidade de vida no trabalho. Assim, a
forma de realizacdo do trabalho permite a percepcao da atividade como significativa ou
ndo, influenciando o sentido particular que ela assume para cada sujeito, emergindo dai
vivéncias de prazer e sofrimento (Ferreira & Mendes, 2001).

Dejours & Abdouchelli (1994b) ressaltam que a pesquisa em psicodindmica do
trabalho se preocupa em identificar o que os trabalhadores fazem para resistir as
pressdes psiquicas do trabalho e como fazem para conjurar a descompensagdo ou a
loucura (dimensao psiquica do sofrimento). Tem como objeto o sofrimento no trabalho,
mas o sofrimento compativel com a normalidade e com a salvaguarda do equilibrio
psiquico, que implica toda uma série de procedimentos de regulagdo. Esse sofrimento é
concebido como a vivéncia subjetiva intermedidria entre doenga mental descompensada
e o conforto (ou bem-estar) psiquico, tendo um caréter bivalente (patogénico ou nao)
quando hi conflito entre organizacdo do trabalho e funcionamento psiquico. O
sofrimento nao-patogénico ocorre quando o conflito suscita estratégias defensivas
construidas, organizadas e gerenciadas coletivamente e o sofrimento patogénico emerge
quando a relacdo subjetiva com a organizacdo do trabalho fica bloqueada, quando todas
as possibilidades de adaptacdo ou ajustamento a organizacdo do trabalho pelo sujeito,
para colocd-la em concordancia com seu desejo, foram utilizadas sem sucesso.

As estratégias defensivas sdo operagdes de regulacdo do bindmio
coletivo/organizagdo do trabalho com a finalidade de minimizar a percep¢ao que tém os
trabalhadores da realidade (pressdes organizacionais que sdo fonte de sofrimento). Para
tanto, os trabalhadores colocam-se na posi¢do de agentes ativos de um desafio, de uma
atitude provocadora ou uma minimizacdo diante da pressdo patogénica, sendo esta
operacdo estritamente mental, j4 que ndo modifica a realidade da pressao (Dejours &
Abdouchelli, 1994b).

Segundo Dejours (2003:103), “as estratégias coletivas de defesa contribuem de
maneira decisiva para a coesdo do coletivo de trabalho, pois trabalhar é ndo apenas

ter uma atividade, mas também viver: viver a experiéncia da pressdo, viver em comum,
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enfrentar a resisténcia do real, construir o sentido do trabalho, da situacdo e do
sofrimento”.

Dejours (1998) evidencia que no centro da relacdo saide e trabalho a vivéncia
do trabalhador ocupa um lugar particular, que lhe € conferido pela posi¢cao privilegiada
do aparelho psiquico, encarregado de fazer triunfar as aspiracdes do sujeito em um
arranjo da realidade susceptivel de produzir, simultaneamente, satisfagdes concretas e
simbolicas.

As satisfagdes concretas dizem respeito a protecao da vida, ao bem-estar fisico,
bioldgico e nervoso, isto €, a saide do corpo. As simbdlicas dizem respeito a vivéncia
qualitativa da tarefa. S3o o sentido e a significacido do trabalho que importam nas suas
relagdes com o desejo. Nao € mais questdo das necessidades como no caso do corpo,
mas dos desejos ou das motivagdes dependentes do que a tarefa veicula do ponto de
vista simbdlico

Para a psicodinamica a satisfacio € uma manifestacdo da vivéncia de prazer,
sendo um importante indicador desta, mas ndo tem o mesmo significado. O prazer é
uma experiéncia mais constante, um modo de sentir que muitas vezes nao se expressa
de forma consciente e direta (Mendes, 2004a). Isso quer dizer que o trabalhador pode
estar satisfeito com alguns aspectos da sua atividade ou até com o seu emprego, mas nao
vivéncia prazer. Essa satisfacdo pode ocupar um lugar de defesa contra um sofrimento
causado pelas adversidades no contexto de trabalho, servindo de justificativa para
suportar ou manter-se em um emprego que traz sofrimento.

Fazer pesquisa em uma concepcao psicodindmica implica, portanto, investigar o
processo de construcao da subjetividade no trabalho, é reconhecer o sentido atribuido ao
trabalho compartilhado pela maioria dos trabalhadores pertencentes a uma determinada
categoria profissional ou contexto organizacional construido com base em conflitos,
contradi¢oes e interacdes entre desejos ou necessidades do trabalhador e as condicdes de
organizacdo e relagdes sociais particulares a um determinado contexto de produgao.

O acesso ao estudo dessa subjetividade se dd por meio da palavra, mais
precisamente pela relacdo entre a fala dos trabalhadores e a escuta do pesquisador que
permite ao sujeito que fala sobre seu trabalho colocar em foco sua percepcao atual das
situagdes vivenciadas, colaborando para a consciéncia e critica desse contexto seja ele
composto por experiéncias positivas e/ou negativas (Mendes, 2004b).

A fala, nesse contexto, ¢ um principio metodolégico fundamental pois, por ela, o

trabalhador pode tornar visivel o invisivel e, consequentemente, desvelar conteidos
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encobertos sobre sua relacio com o contexto de produgdo no momento em que é
oportunizado elaborar e pensar, com o pesquisador, as suas experiéncias com o trabalho.

Segundo Mendes (2004b) é recomendavel que essa fala seja compartilhada em
um espaco publico (coletivo), para tornar visiveis a dindmica e a gestdo dos
trabalhadores frente as diversidades nos contextos de trabalho, ou seja, as contradi¢des e
anomalias decorrentes das situagdes de trabalho, que muitas vezes, parecem estar
veladas, excluidas ou reprimidas do espaco laboral, podem aparecer nas verbalizagdes e
comentarios dos trabalhadores (Mendes & Abrahdo, 1996).

O trabalho tem efeitos poderosos sobre o sofrimento psiquico. Ou bem contribui
para agravé-lo, levando progressivamente o individuo a loucura, ou bem contribui para
transformé-lo, ou mesmo subverté-lo em prazer a tal ponto que, em certas situagdes, o
individuo que trabalha preserva melhor a sua saide do que aquele que nao trabalha
(Dejours, 2003). O grau em que o trabalho € patogénico ou estruturante depende de uma
dindmica complexa cujas principais etapas sdo identificadas e analisadas pela
psicodinamica do trabalho, a qual pde no centro das situagdes de trabalho a andlise do
sofrimento, questao insuficientemente debatida no ambito das organizacdes.

O sofrimento no trabalho pode estar relacionado ao temor pelo trabalhador em
ndo satisfazer as expectativas do trabalho, ndo estar a altura das imposi¢des da
organizacdo do trabalho como: imposicdoes de hordrio, de ritmo, de formacdo, de
informacao, de aprendizagem, de nivel de instru¢do e capacita¢do, de experiéncia, de
rapidez de aquisi¢do de conhecimentos tedricos e praticos, em suma, da adaptagdo a
“cultura” ou a ideologia da empresa, as exigéncias do mercado, as relagcdes com o
cliente etc. (Dejours, 2003).

A realizacdo da pesquisa sob a ética da psicodinamica do trabalho prioriza as
representacdes psiquicas do trabalhador sobre o seu trabalho e ndo o trabalho
objetivamente realizado. A organizacdio do trabalho € desvelada com base nas
percepgOes dos trabalhadores, a partir da investigacdo dos aspectos de conflito entre
trabalhadores e hierarquia. A partir do momento em que se fala sobre as situacdes de
trabalho as vivéncias psiquicas (de prazer e sofrimento) podem ser identificadas. As
vivéncias de prazer e sofrimento t€ém aspecto inconsciente e sdo melhor compreendidas
por meio da palavra, objetivando, assim, o subjetivo vivenciado (Mendes & Abrahdo,
1996).

A psicodindmica do trabalho aborda o “real do trabalho”, entendido como o que
resiste ao conhecimento, ao saber, ao savoir-faire e, de modo mais geral, ao dominio.

Ele se dd a conhecer ao sujeito essencialmente pela defasagem irredutivel entre a
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organizacao prescrita do trabalho e a organizagao real do trabalho. A gestdo concreta da
defasagem entre o prescrito e o real depende, na verdade, da “mobilizacdo dos impulsos
afetivos e cognitivos da inteligéncia” — asticia - (Dejours, 2003).

Segundo Dejours (1999), a asticia introduz, em relagdo ao real do trabalho, a
imaginagdo criadora e a inven¢do (inovagdo) ao que ja é conhecido, ao que é objeto de
uma rotina e estd estabilizado e integrado a tradicao. Em relacao aos procedimentos e ao
trabalho prescrito, a astucia introduz inevitavelmente, a0 mesmo tempo, uma inovacao e
uma falta 2 prescricdo (quebra-galho®), constituindo, dessa forma, o primeiro paradoxo
da atividade, pois qualquer que seja a situagao de trabalho implica um excursao fora da
tradicdo, fora da norma. Ao usar habilmente a inteligéncia astuciosa o sujeito pode
proteger-se mais eficazmente da fadiga ou sofrimento e ganhar em produtividade, em
saldrio e, ainda, pode negociar de modo mais vantajoso sua posi¢c@o social e econdmica
em relacdo aos colegas e aos superiores hierarquicos.

A formacgdo da auto-imagem do trabalhador pode ser influenciada por elementos
constitutivos do trabalho, repercutindo em sofrimento quando este se encontra em
situagdes adversas, como, por exemplo, sentindo medo, tédio, podendo refletir em
sintomas de ansiedade e insatisfacdo. Esses sintomas podem estar relacionados a outras
situagdes como a incoeréncia entre o conteddo da tarefa e as aspiragdes dos
trabalhadores; a desestruturacdo das relacdes psicoafetivas com os colegas; a
despersonaliza¢do com relagdo ao produto; as frustragdes e adormecimento profissional

e outros fatores relacionados a atividade de trabalho como mostra o quadro 5.
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Quadro 5: Categorias de signos indicadores de sofrimento no trabalho

Medo fisico relacionado a fragilidade do corpo quando exposto a determinadas
condic¢des de trabalho.

Medo moral, que significa o medo do julgamento dos outros e de ndo suportar a
situacdo de pressdo e adversidade na qual realiza a tarefa.

Tédio por desempenhar tarefas pouco valorizadas.

Sobrecarga do trabalho, gerando a impressio de que ndo vai dar conta das
responsabilidades.

Ininteligibilidade das decisdes organizacionais, que gera falta da referéncia da
realidade.

Ambivaléncia entre seguranca, rentabilidade e qualidade.

Conflitos entre valores individuais e organizacionais.

Incertezas sobre o futuro da organizacao e o seu proprio futuro.

Perda do sentido do trabalho a partir da ndo-compreensdo da légica das decisdes,
levando a desprofissionalizac¢do.

Duvidas sobre a utilidade social e profissional do seu trabalho.

Sentimento de injustica, reflexo da ingratiddo da empresa e das recompensas sem
considerar as competéncias.

Falta de reconhecimento retratada na auséncia de retribuicao financeira ou moral e do
nao reconhecimento do mérito pessoal.

Dificuldade de poder dar sua contribuicdo a sociedade, gerando um sentimento de
inatividade, de inutilidade e de depreciagao da sua identidade profissional.

Falta de confianca, que produz a negacdo dos problemas, manifestada em um
sentimento de desordem, de vergonha e de fatalidade para lidar com as situagdes de

trabalho.

Fonte: Ferreira & Mendes, 2001

Outros fatores causadores de sofrimento no trabalho, apontados por Dejours
(2003), como a pressdo para trabalhar mal e a falta de reconhecimento, podem ser
atenuados se o trabalhador conseguir utilizar estratégias defensivas contra tal
sofrimento.

A pressdo para trabalhar mal longe de estar ligada a competéncia ou habilidade,
estd relacionada ao impedimento de fazer a coisa certa, mesmo quando o trabalhador
sabe o que deve ser feito, devido a pressdes sociais do trabalho que o impedem. Colegas
criam-lhe obstdculos, o ambiente social é péssimo, cada qual trabalha por si enquanto
todos sonegam informacdes prejudicando, assim, a cooperacdo. logo, o trabalhador se
vé, de algum modo, impedido de fazer corretamente seu trabalho, constrangido por
métodos e regulamentos incompativeis entre si (Dejours, 2003).

Para Dejours (2003) o reconhecimento nao é uma reivindicagido secunddria dos
que trabalham, muito pelo contrdrio, mostra-se decisivo na dindmica da mobilizacio

subjetiva da inteligéncia e da personalidade no trabalho, em suma, na motivagdo no
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trabalho. Em sua maioria os que trabalham se esforcam para fazer o melhor, pondo
nisso muita energia, paixdao e investimento pessoal, por isso, € justo que essa
contribuicao seja reconhecida. Quando ela ndo é, quando passa despercebida em meio a
indiferenca geral ou € negada pelos outros, acarreta um sofrimento que é muito
prejudicial a saide mental.

Se o sofrimento ndo se faz acompanhar de descompensacdo psicopatoldgica
(ruptura do equilibrio psiquico que se manifesta pela eclosdo de uma doenga mental) é
porque contra ele o sujeito emprega defesas, que lhe permitem controla-lo, construidas e
empregadas pelos trabalhadores coletivamente. Trata-se de “estratégias coletivas de
defesa” que sdo especificamente marcadas pelas pressdoes reais do trabalho. Essas
estratégias defensivas cumprem papel paradoxal pois, podem contribuir para tornar
aceitdvel aquilo que ndo deveria sé-lo, funcionando como uma armadilha ao tornar o
sujeito insensivel aquilo que o faz sofrer.

Por meio da psicodindmica do trabalho pode-se detectar os mecanismos
utilizados pelos trabalhadores para enfrentar as pressdes do trabalho sem enlouquecer,
mantendo-se em uma enigmatica “normalidade”.

A normalidade é interpretada por Dejours (2003:36) como o resultado de uma
composi¢do entre o sofrimento e a luta (individual ou coletiva) contra o sofrimento no
trabalho, e assim se coloca: “(...) a normalidade ndo implica auséncia de sofrimento,
muito pelo contrdrio. (...) e sim o resultado alcancado na dura luta contra a
desestabilizacdo psiquica provocada pelas pressoes do trabalho” .

Através da psicodinamica do prazer no trabalho, se as relagdes sociais de
trabalho sdo principalmente relagdes de dominacao o trabalho, no entanto, pode permitir
uma subversdao dessa dominagdo por meio da psicodindmica do reconhecimento:
reconhecimento pelo outro, da contribuicdo do sujeito para a administracdo da
defasagem entre a organizagdo prescrita e a organizacdo real do trabalho. Quando esta
dindmica funciona o sujeito se beneficia de uma retribuicio simbdlica que pode
inscrever-se no ambito da realizag¢do pessoal (Dejours, 2003).

O trabalho quando funciona como uma fonte de prazer (identidade, realizagao,
reconhecimento e liberdade) permite que o trabalhador torne-se sujeito da acao, criando
estratégias para que possa dominar o seu trabalho e ndo ser dominado por ele, embora
nem sempre isso seja possivel, em funcdo do poder do contexto de producdo que atua
como desarticulador das oportunidades para o uso dessas estratégias (Mendes, 2004c).

Vivenciar o prazer no trabalho ndo depende do “querer”, mas das condi¢des nas

quais o trabalho € realizado, da natureza da tarefa e do tipo de exigéncia que envolvem
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livre e igualmente as capacidades do individuo, ndo sendo prazerosa uma atividade
restringida por forcas externas e que exija um gasto de energia maior do que o individuo
seja capaz de criar.

Mendes (2004c) aponta como fatores facilitadores da vivéncia de prazer no
trabalho o espago publico da fala e a cooperagao, e acrescenta:

“ O espago publico da fala ndo é algo instituido, é construido pelos
trabalhadores e subentende compreensdo pelo coletivo dos meios
comunicacionais utilizados para auto-expressdo, autenticidade e relacdo
de eqiiidade entre aquele que fala e aquele que escuta. (...) é o espaco no
qual as opinides, eventualmente contraditorias, podem ser livremente
formuladas e publicamente declaradas. Essas opinides sdo baseadas nas
crengas, desejos, valores, posicoes ideologicas, escolhas éticas, na
experiéncia técnica e no compartilhamento das estratégias de mediacdo
frente as adversidades dos diferentes contextos de produgdo”.

A cooperacdo visa a construir um produto comum com base na confianca e na
solidariedade e € caracterizada pela convergéncia das contribui¢des de cada trabalhador
e das relacdes de interdependéncia. Nesse contexto as diferencas individuais e a
articulacao de talentos especificos podem contribuir para alcangar resultados superiores
a soma dos desempenhos individuais. A partir do reconhecimento do coletivo hd o
fortalecimento da identidade psicoldgica e social de forma a produzir agdes com maior
poder de transformacdo do que acdes individuais.

A realidade dos contextos nos quais o trabalho é produzido carece de
transformagdes em termos de organizacdo, condicOes e relacdes sociais que, sem a
gestdo dessas dimensdes do trabalho, torna-se muito dificil o espaco publico da fala e a
cooperacdo. Sendo assim, a construcdo dessas oportunidades torna-se um desafio. E
imperativo que agdes sejam desenvolvidas para viabilizd-las a fim de impedir o
adoecimento dos trabalhadores em decorréncia da impossibilidade do trabalho assumir
um sentido de prazer.

Na presente pesquisa interessou-nos investigar, a partir do distanciamento entre
trabalho prescrito e real, as estratégias utilizadas coletivamente pelos trabalhadores do
restaurante universitario da UFF para minimizar os efeitos do processo de trabalho
sobre a saude e qualidade de vida dos mesmos. Nesse sentido, a ergonomia e a
psicodinamica do trabalho contribuiram para uma andlise do contexto de trabalho a
medida que permitiram envolver aspectos concretos € simbdlicos das situagdes de

trabalho representativos dessa realidade para os individuos, revelando a importancia que
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a atividade assume para o sujeito, desencadeando vivéncias de prazer e sofrimento no
trabalho.

Nesse contexto, buscou-se a técnica de coleta de dados que pudesse valorizar a fala
(individual e coletiva) dos trabalhadores, enquanto processo de elaboracdo e que
permitisse apontar para transformacdes no trabalho visando a melhoria da sadde e
qualidade de vida no trabalho. Para isso, utilizou-se os etnométodos (observacao direta,
entrevista semi-estruturada e grupos focais), cujas disciplinas utilizadas como referéncia
(ergonomia e psicodindmica do trabalho) tdo bem se apropriaram para apreensdo de

seus objetos de estudo.

3.3 Técnica de coleta de dados:

A técnica adequada para a apreensdo da realidade é aquela que responde aos
interesses do objeto e s6 terd bom efeito se conseguir colocar em sintonia pesquisador e
pesquisado. O dominio da técnica s6 terd sentido se esta for associada ao campo. Logo,
a melhor técnica é aquela capaz de extrair do campo a melhor compreensdo do
fendmeno que se quer estudar, porém, na pesquisa realista, a investigacao € gerada por
condutas que aspiram a superar o abismo entre nossas interpretacdes e a realidade, que
se entende como um fendmeno historico, cultural e dindmico. Logo, um dos pontos
importantes, € a selecdo dos participantes da pesquisa, visto que os critérios devem ser
explicitados e as possiveis conseqiiéncias dessa selecdo devem ser exploradas (Spink,
1999).

As técnicas em pesquisa social sdo complementares, ou seja, a utilizagdo de uma
ndo exclui a utilizacdo de outras. O importante € que qualquer técnica de campo a ser
aplicada deve obedecer a uma seqii€ncia de passos que se referem: 1) ao pré-campo, que
corresponde aquele em que serd delimitado o espaco geogréfico, fisico e os atores ou a
populacdo alvo, bem como realizado o contato prévio com o campo e preparacdo do
roteiro; 2) ao campo, aquele em que a técnica serd aplicada. E o momento de insercio,
na qual haverd interacdo/intervencao e demandas e expectativas serdo geradas tanto pelo
pesquisador como pelo pesquisado; e, ainda, 3) ao pds-campo, em que serdo analisados

os dados e produzidos os relatérios de pesquisa (Becker, 1999).
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3.3.1 Etnometodologia:

A Etnometodologia nao € um ramo separado do conjunto da pesquisa em
Ciéncias Sociais, pelo contrario, acha-se em relagdo, mediante multiplas ligacdes com
outras correntes, que como O marxism04, a fenomenologias, o existencialismo® e o
interacionismo’ alimentam a reflexdo contemporanea sobre a nossa sociedade.

Surgiu devido a necessidade de ampliacdo do pensamento social, rompendo com
os modos tradicionais do pensamento da sociologia sobre a realidade social (paradigma
normativo — constancia do objeto), segundo o qual as motivacdes dos atores sociais sao
integradas em modelos normativos que regulam as condutas e as apreciagcdes reciprocas,
explicando-se, assim, a estabilidade da ordem social e sua reprodu¢do em cada encontro
entre os individuos. A etnometodologia d4 maior énfase a compreensio e a abordagem
qualitativa do social, priorizando os processos de interpretacdo (paradigma
interpretativo — atualizacdo das regras). Parte do principio de que todo grupo social é
capaz de compreender a si mesmo, comentar-se e analisar-se, privilegiando a linguagem
como sistema de referéncia.

Segundo Coulon (1995:16):

“o auténtico conhecimento sociologico nos é concedido na
experiéncia imediata, nas interagoes de todos os dias. Deve-se em
primeiro lugar levar em conta o ponto de vista dos atores, seja qual
for o objeto de estudo, pois é através do sentido que eles atribuem
aos objetos, as situagdes, aos simbolos que os cercam, que os atores
constroem seu mundo social”.

A etnometodologia se propde a estudar as atividades cotidianas se apresentando
como prética social reflexiva®, a qual procura explicar os métodos de todas as préticas
sociais. Neste contexto, a observacdo de como os atores de senso comum produzem e
tratam a informac@o nos seus contatos e como utilizam a linguagem como recurso é de
importancia capital. Coulon (1995) afirma terem as palavras uma incompletude natural
que s6 ganham sentido “completo” no seu contexto de produgdo, quando sdo
“indexadas” a uma situac@o de intercambio lingiiistico, ou seja, a significacdo de uma
palavra ou de uma expressao provém de fatores contextuais (indicialidade).

A etnometodologia se destina ao estudo de fendmenos a partir de sua descri¢dao
pelos membros’, quaisquer que sejam. No caso dos trabalhadores, seu desempenho ou
seus planos de carreira, bem como as bases rotineiras do comportamento, como a
organizacdo do trabalho, realizam-se nas interacdes entre os atores (trabalhadores). A

organizacdo dos acontecimentos € socialmente construida, devendo-se procurar essa
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interacdo nas expressdes € nos gestos dos atores. Segundo Coulon (1995), captar o
ponto de vista dos membros ndo consiste simplesmente em escutar o que dizem, nem
mesmo em pedir-lhes que explicitem o que fazem, implica sim, em situar as descrigdes
deles em seu contexto e considerar seus relatos como constru¢des da pesquisa (enfoque
subjetivo).

Os principios da etnometodologia, herdados da etnografialo sao: 1)
disponibilidade dos dados consultiveis (documentos em dudio ou video, por exemplo ou
transcricdo integral); 2) exaustividade do tratamento dos dados, a fim de que ndo sejam
explorados somente elementos favordveis as hipdteses dos pesquisadores; 3)
convergéncia entre os pesquisadores e os participantes sobre a visdo dos
acontecimentos, utilizando-se de recursos para verificacdo se os quadros de andlise
estdo corretos e 4) andlise interacional'’, j4 que a organizacdo dos acontecimentos &
socialmente construida, havendo a necessidade de se procurar essa estruturacdo nas
expressoes e nos gestos dos participantes (Coulon, 1995).

Os instrumentos de coleta de dados da pesquisa etnometodoldgica sdo os
mesmos usados pela sociologia, tanto qualitativa quanto clinica, sendo os mais
utilizados: 1) observacdo direta, observacao dos atores em situacgdo; 2) entrevistas e 3)
estudo de dossi€s administrativos. Costuma-se gravar as observacdes em dudio e/ou
video, para ser projetado o material gravado para os proprios atores, a fim de que sejam
feitos comentarios no decorrer das projecdes, podendo estes servirem de instrumento na
coleta de dados.

Na presente pesquisa foram utilizados como instrumento de coleta de dados a

observacdo direta, a entrevista semi-estruturada e os grupos focais.

3.3.1.1 Observacao direta:

A observacdo direta € o processo pelo qual se mantém a presenga do observador
em uma situacdo social com a finalidade de realizar uma investiga¢do cientifica, ou seja,
colher dados em relagdo face a face com os observados, fazendo o observador parte do
contexto sob observacdo, modificando e, ao mesmo tempo, sendo modificado por este
contexto (Cicourel, 1980).

E considerada uma estratégia complementar 2 entrevista e tem o objetivo de
observar o objeto de estudo dentro da realidade social em que ele se encontra,
interagindo com os sujeitos, habitos e ambiente, para compreender uma organizacao
especifica, um problema substantivo, tendo como fim a aproximacdo maxima possivel

da realidade (Cicourel, 1980). E a técnica de captagio de dados menos estruturada nas
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ciéncias sociais, por ndo supor um instrumento especifico para direcionar a observagao,
como um questiondrio ou roteiro, dai, a responsabilidade do seu sucesso recair quase
que exclusivamente sobre o observador (Haguette, 1987).

Observar ndo € simplesmente olhar, é fazé-lo em determinadas direcdes, com
uma atitude investigativa. Qualquer observacdo implica, explicita ou implicitamente,
uma hipétese, uma categoria. Normalmente esta técnica € utilizada partindo da idéia de
que ndo se sabe, a priori, o suficiente sobre a organizacdo a ser estudada, logo, os
problemas e as hipéteses podem ser construidos no decorrer da pesquisa (Becker, 1999).

Para a aplicacdo da técnica Coulon (1995) propde observar o maior nimero de
situagcdes possiveis no decorrer da pesquisa de campo, com o objetivo de tentar ver
aquilo que o sujeito vé. Ndo s6 observar o sujeito, mas também cobrir o que eles dizem
a respeito da situacdo observada. Para isso faz-se necessdrio que o pesquisador se
desloque livremente no interior do seu quadro de pesquisa.

O papel do observador pode ser tanto formal como informal, encoberto ou
revelado; o observador pode dispensar muito ou pouco tempo na situacdo da pesquisa,
ou seja, sua participagdo pode variar em uma escala que vai de um participante total, em
um extremo, caracterizado por um envolvimento por inteiro em todas as dimensoes de
vida do grupo a ser estudado, até o observador total, em outro extremo, caracterizado
por um distanciamento total da participagdo do grupo, tendo como prioridade somente a
observacao (Cicourel, 1980; Haguette, 1987).

Entre esses polos extremos € possivel encontrar variacdes da técnica que dizem
respeito: a) ao pesquisador enquanto participante observador, deixando claro para si e
para o grupo sua relacdo como sendo restrita a0 momento da pesquisa de campo. Nesse
caso, o pesquisador observa eventos do dia-a-dia, tendo um contato mais prolongado
com o grupo; b) ao pesquisador enquanto observador participante, sendo uma
observacdo feita de forma rdpida e superficial, porém, essas variacdes, segundo
Deslandes (1998), ndo ocorrem puramente, salvo em condi¢des especiais.

Essa técnica tem como vantagem a possibilidade de captar informacdes
qualitativas, de desvendar aspectos da estrutura social e de sua dindmica, além de
permitir a reformulacdo e criacdo de novos conceitos para explicar a realidade social.
Quanto maior € a participacdo do observador, maior serd a possibilidade de penetrar na
chamada “regido interior” do grupo. Outra vantagem da observagdo participante
consiste no acesso a uma ampla gama de dados, inclusive aqueles que nao foram

previstos pelo investigador (Haguette, 1987; Becker, 1999).
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Foote-Whyte (1980) enumera algumas estratégias importantes para o
desenvolvimento desta técnica: 1) a presen¢a de um informante-chave, que vai ajudar o
pesquisador a ser aceito pelo grupo observado e fornecer informacdes mais completas,
além de tirar ddvidas do grupo a respeito do pesquisador; 2) o desenvolvimento, por
parte do observador, da capacidade de ouvir mais do que falar; 3) agir de maneira
amdvel e interessada; 4) explicar sobre a observacdo de forma que os participantes
entendam. Porém, mais importante do que a explicacdo sdo as relagdes pessoais que se
possam fazer; 5) aceitar as pessoas a serem observadas, tentando ndo julgé-las; 6)
participar de conversas informais do grupo, tentando, na medida do possivel, ndo emitir
opinides, aguardando o momento adequado para perguntar, avaliando a susceptibilidade
da pergunta, pois, a medida que o pesquisador € aceito pelo grupo, este passa a ter
acesso a respostas sem que precise fazer perguntas; 7) ndo se esforcar por uma
integracdo completa, pois, por mais que tente, o observador nunca serd um do grupo,
além disso, os participantes do grupo observado se sentem atraidos e satisfeitos pelo
fato de acharem o observador diferente deles; 8) ser util ao grupo, tentando
corresponder as expectativas do mesmo.

Guimaraes (1985:11) resume a estratégia de coleta de dados a partir da
observacdo direta em: “cultivar o envolvimento compreensivo, isto é, a participacdo
afetuosa e emocionada nos seus dramas didrios, sem se deixar levar pela piedade que
desemboca no paternalismo e na recusa a dignidade do grupo estudado”

Como limitacdo da observacdo direta pode ser apontada a intervenc¢do do
pesquisador sobre o objeto estudado, levando a vieses que podem ter sido colocados
desde a construcdo da pesquisa, passando pela coleta e andlise dos dados, até a
interpretacdo dos resultados, pois, por mais que o pesquisador esteja integrado nas
atividades do grupo, ele serd um estranho ao grupo, e interpretacdes erroneas podem
surgir, causadas por viés sociocultural do observador, levando a seletividade na
observacdo (Foote-Whyte, 1980). Outra limitacdo apontada pelo autor refere-se a
impossibilidade de verificagdo de hipdteses, ja que ndo hd, necessariamente, sondagem
sistemadtica, nem perguntas durante a observacgao, limitando-se a ser um relato pds-facto.

Haguette (1987) aponta como possiveis limitacdes dessa técnica, além do viés
sociocultural do observador: a) o viés profissional-ideolégico, que pode conduzir a
seletividade na observacao; b) o viés interpessoal do observador, que pode gerar defesas
a partir de suas emocdes; c) o viés emocional do observador, guiado pela necessidade de
confirmar suas hipéteses, tendendo a uma adequacdo do real; e d) o viés normativo

acerca da natureza do comportamento humano, podendo conduzir o observador a juizos
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de valor que prejudicardo nao s6 a coleta de dados, como também sua andlise e
interpretacdo. A autora coloca que apesar do reconhecimento da inevitabilidade de
interferéncia ideoldgica de classe do pesquisador, este fato ndo deve impedir que o
mesmo busque a neutralidade e a objetividade, preocupacdes de qualquer método
cientifico.

Becker (1999) ressalta que os vieses podem ser evitados por meio do relato
cuidadoso e completo de todos os eventos observados, fazendo observacdes em
momentos diferentes do dia ou do ano, além de procurar deliberadamente membros de
grupos diferentes do local em que estd sendo desenvolvida a pesquisa, formulando
hipdteses tentativas a medida que o trabalho de campo prossiga. Para minimizacao dos
vieses este autor propde que seja feita, durante a andlise dos dados coletados a partir da
observacdo direta, a histéria natural da investigacdo, na qual serdo apontadas as
intengdes explicitas ou implicitas da pesquisa, o embasamento tedrico, 0S passos
metodolégicos, bem como as mudangas de posi¢do ao longo do periodo de observacao,
fundamentado na afirmacdo de que cada grupo € singular, exigindo métodos,
interpretacdes e observador singulares.

Como afirma Rodrigues (1986:6) “e nesse esforco de observar e interpretar
modificamos a realidade observada, ndo é menos verdade que também somos
modificados pela observacdo”. Se, muitas vezes, o leitor sentir-se agredido pelos fatos
relatados e pela maneira como eles sdo interpretados, também nao € inverdade que o
observador o foi igualmente, e as proprias emocdes do observador e do leitor, no
momento da pesquisa ou no momento da leitura, sdo partes integrantes dos dados a

serem observados e a analisados.

3.3.1.2 Entrevista semi-estruturada:

A entrevista € a técnica mais amplamente utilizada em pesquisa social. Consiste
em uma conversa entre, pelo menos, duas pessoas e tem como objetivo a obtengdo de
informacdes sobre determinado objeto de pesquisa, ou seja, € uma conversa com
finalidade. Tem como propdsito compreender um problema, levantar dados por meio de
fontes primadrias, possibilitando captar dados subjetivos através da fala dos entrevistados
com o objetivo de descrever o caso individual, compreender as especificidades mais
profundas do grupo e comparar diversos casos (Minayo, 1998).

Utiliza a fala como instrumento privilegiado de coleta de informagdes, tendo
como meta maior a interacdo entre pesquisador e pesquisado, ou seja, ampliacdo do

espaco de expressdo. E fundamentada no uso de perguntas ou temas que necessitam ser
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abordados durante as mesmas por meio de um roteiro. A ordem exata e a redacao das
perguntas podem variar para cada entrevistado. O pesquisador pode encontrar e seguir
pistas e novos temas, 0s quais surgem no curso da entrevista, mas o guia ou roteiro € um
conjunto de instrugdes claras relativas as principais perguntas a serem feitas ou aos
temas a serem explorados (Tobar & Yalour, 2001).

Nesse contexto, a fala € um campo de expressao das relagdes e das lutas sociais
que, a0 mesmo tempo, sofre os efeitos da luta e serve de instrumento e material para sua
comunicacdo, sendo a estrutura politica e as relacdes de producdo determinantes do
repertério de formas de discurso na comunicagdo entre entrevistador e entrevistado
como afirma Minayo (1998:110) “é através da comunicagdo verbal que as pessoas
refletem e refratam conflitos e contradigcbes préprios do sistema de dominagdo, onde a
resisténcia estd dialeticamente relacionada com a submissdo”.

A entrevista pode variar segundo a forma em que estd estruturada, podendo ser
totalmente estruturada ou fechada, quando é elaborada mediante questiondrio com
multipla escolha das respostas a serem dadas pelo entrevistado, ou totalmente ndo-
estruturada ou aberta, quando o informante discorre livremente sobre o tema que lhe é
proposto. Entre estas duas formas hd varias modalidades que se diferenciam por serem
mais ou menos dirigidas.

A entrevista semi-estruturada apresenta certo grau de estruturacdo, ja que se guia
por um roteiro de pontos de interesse que o entrevistador vai explorando ao longo de
seu curso. Os tépicos do roteiro devem ser ordenados e guardar certa relacao entre si. O
entrevistador faz poucas perguntas diretas, deixando o entrevistado falar livremente a
medida que refere aos topicos assinalados. Quando este se afastar dos tépicos de
interesse, o entrevistador deve intervir, de maneira sutil, para preservar a
espontaneidade do processo (Tobar & Yalour, 2001).

Uma das vantagens da entrevista semi-estruturada é que ela permite ao
pesquisador utilizar melhor o tempo disponivel para a entrevista. O guia ou roteiro de
entrevista ajuda a mostrar que o pesquisador tem clareza em seus objetivos, mas é
suficientemente flexivel para permitir liberdade ao pesquisador e ao informante para
encontrar e/ou seguir novas pistas. Outra vantagem dessa técnica é que as mesmas
perguntas centrais sdo feitas a cada informante, tornando-se mais facil sistematizar os
dados dessas entrevistas. Porém, a limitacdo dessa técnica reside na necessidade de se
desenvolver um roteiro de entrevistas que requeira tempo suficiente para explorar
previamente o tema de interesse, com a finalidade de conhecer quais sdo os tdpicos

relevantes a serem abordados (Tobar & Yalour, 2001).
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Apesar de o entrevistador ir a campo com um roteiro definido, ele precisa ter
“atencdo flutuante”, ou seja, capacidade de trazer, de forma amistosa, o entrevistado
para o objetivo da pesquisa sempre que este se distanciar; modificar a entrevista
conforme exijam as circunstancias; estimular o entrevistado a falar livremente; ter pleno
conhecimento da temdtica; manter plena aten¢do no discurso; ter sensibilidade para
interromper a entrevista para ouvir desabafos e remarcar a entrevista, enfim, levar
sempre em consideracdo o bem-estar do entrevistado, deixando-o a vontade; formular
adequadamente o roteiro, para que a questdo ndo seja devolvida ao pesquisador; nao
aceitar a primeira resposta como definitiva, ou seja, querer sempre um pouco mais,
porém ter sensibilidade para ndo tornar a entrevista demasiado longa (méximo 1 hora)
(Garret, 1974; Michelat, 1982).

A entrevista semi-estruturada permite a emergéncia de conteido sécio-afetivo
profundo, facilitando ao entrevistado o acesso as informacdes que ndo podem ser
atingidas diretamente, partindo do principio de que cada individuo € portador da
cultura'? e das subculturas as quais pertence e € representativo delas. Isso quer dizer que
a entrevista semi-estruturada tem o objetivo de provocar as produgdes verbais dos
individuos de tal modo que elas possam constituir outras tantas informacdes que ajudem
a reconstruir o modelo de sua cultura ou os modelos culturais subjacentes (Michelat,
1982).

Por se tratar de pesquisa qualitativa, somente um pequeno nimero de pessoas €
interrogado, sendo essas pessoas escolhidas por critérios de diversificacdo, em funcao
das varidveis que, por hipdtese, sdao estratégicas, ou seja, é o individuo que ¢é
considerado representativo, pelo fato de ser ele quem detém uma imagem, mesmo que
particular, da cultura a qual pertence. A apreensdo do sistema é feito por meio das
particularidades das experi€ncias sociais dos individuos enquanto reveladores da cultura
tal como € vivida. A representatividade, segundo Minayo (1998), diz respeito ao
questionamento sobre até que ponto a fala de um € representativa da fala de muitos e até
que ponto suas reflexdes, captadas durante a relacdo formal da entrevista, correspondem

a situagado informal de observacao.

3.3.1.3 Grupo focal:

Grupo focal é definido por Lewis (2004) como uma reunido, em pequenos
grupos de individuos com caracteristicas e interesses comuns, conduzida por um
moderador, que utiliza a interacdo do grupo como um recurso para obter informagdes

sobre um assunto particular através da fala em debate. Krueger (1988) considera o
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grupo focal como um cuidadoso plano de discussdo conduzido a fim de obter
percepcOes consentidas sobre uma area de interesse definida, em um ambiente nao-
ameacador. A entrevista por grupo focal, portanto, propde-se a promover uma
confortavel atmosfera de discussdo na qual as pessoas possam expressar suas idéias,
experiéncias e atitudes sobre um tépico definido.

Essa técnica de coleta de dados surgiu no final da década de 1930, com o
objetivo de minimizar as limitacdes dos métodos tradicionais de coleta de dados em
pesquisa cientifica, em que hd mais €nfase no pesquisador, sendo o entrevistado
considerado um objeto de estudo. Por ser o grupo focal uma forma de entrevista nao-
diretiva, o entrevistado assume maior importincia, podendo expressar-se livremente
sobre determinado tema de interesse da pesquisa. Na década de 1940, o grupo focal foi
utilizado para avaliagdo de audiéncia de programas de radio e, ainda, para analisar o
treinamento com armamentos de soldados durante a Segunda Guerra Mundial (Lewis,
2004).

Tal técnica € largamente utilizada em pesquisa de mercado com o objetivo de
captar a percepc¢do e opinido de consumidores acerca das caracteristicas de determinado
produto ou servico. Até a década de 1970, foi ignorada como pratica legitima de
pesquisa em Ciéncia Social. Ganhou popularidade nas décadas de 1980 e 1990,
particularmente, nas areas de Sociologia Médica, Enfermagem e Ciéncias da Saude. A
utilizag¢do crescente nos ultimos vinte anos se deve ao fato de que a entrevista por grupo
focal permite o acesso ao conhecimento, idéias, narracdo, auto-apresentacdo e
intercambio lingiiistico em um contexto cultural (Williams & Katz, 2004).

Em pesquisa social a introdu¢do do grupo focal teve a finalidade de
complementar outros métodos quantitativos ou qualitativos, pois a partir de informagdes
de natureza qualitativa, propde-se a revelar as percep¢des dos participantes sobre
tépicos em discussdo, permitindo que 0os mesmos apresentem seus conceitos, suas
impressoes e concepgdes sobre determinado tema por meio de debate (Cruz Neto et al.,
2001). Segundo Lewis (2004) a palavra-chave que designa a utilizacdo do grupo focal
em pesquisa social é a “interacdo” entre pesquisador e grupo pesquisado, pois por meio
dos comentdrios os individuos podem se influenciar mutuamente, produzindo respostas
diversificadas.

Essa técnica obedece a caracteristicas bem definidas: utiliza questdes e
respostas ndo -estruturadas; trabalha com a reflexdo expressa através da fala dos
participantes, mas € uma fala em debate, com produto eminentemente qualitativo. O

debate ndo deve durar mais que duas horas; devem ter tantos pesquisadores quanto 0s
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recursos financeiros permitirem, para viabilizar todas as funcdes necessarias (mediador,
relator, observador, operador de gravacao, transcritor de fitas e digitador — minimo dois
pesquisadores); o grupo deve ser pequeno o bastante para que todos exponham suas
idéias e grande o suficiente para fornecer consistente diversidade de opinides (minimo 4
e maximo 12); as questdes devem ser ordenadas das mais geral para as mais especificas
e quanto maior o nimero de questdes, menor o nimero de participantes € vice-versa,
para que haja aprofundamento, recomenda-se de cinco a dez questdes. O debate deve
ser incitado pelo mediador por meio de artificios (como?, qual?, o qué?, onde?, por
qué?, repita a resposta., mais alguma coisa a dizer?) a fim de extrair a maior quantidade
de informacdes possiveis através da fala dos participantes. Utilizam-se recursos de
gravacdo em &udio, e, na hora da gravacdo o ideal € utilizar dois gravadores, para nao
perder parte do debate quando a fita acaba no meio do didlogo. Além disso, o tempo tem
de ser bem administrado para que o debate dé cobertura a todas as questdes a investigar,
cuidando para que ndo haja o dominio de um participante ou o desvio do tema proposto
(Lewis, 2004; Gibbs, 2004; Cruz Neto et al., 2001; Grudens-Schuck et al., 2004).

Quanto ao nimero de grupos, o que vai determinar € o esgotamento do tema. Por
exemplo, pode-se manter o0 mesmo grupo € mudar as questdes a serem investigadas ou
mudar o grupo e repetir 0 mesmo questionamento. Mais que quatro grupos focais fica
improdutivo do ponto de vista do esgotamento do tema (Cruz Neto et al., 2001;
Williams & Katz, 2004).

Como vantagens da utilizacdo do grupo focal Lewis (2004) aponta: a) obtengao
de informacdes gerais sobre um tdpico de interesse; 2) estimulo a emergéncia de novas
idéias e conceitos criativos; 3) diagndstico de problemas potenciais; e 4) avaliacdo de
processos ou programas em curso. Outra vantagem apontada por Williams & Katz,
(2004) é que a entrevista por grupo focal estimula a fala espontanea dos individuos em
grupo e esta dindmica de discussdo, por meio da interagdo, pode possibilitar o
desenvolvimento de idéias e caminhos de conexdo com suas histérias pessoais para
situagdes especificas e, ainda, os participantes primariamente, guiam a pesquisa, dando
o direcionamento as questoes.

As informacdes coletadas através do grupo focal sdo consideradas dados brutos,
e o trabalho do pesquisador € organiza-las, a partir da transcricdo integral das falas
gravadas, além das anotacOes feitas durante o debate, analisando o conteido da
discussdo com o objetivo de observar a tendéncia de padrao de falas no mesmo grupo e
entre grupos diferentes (se for o caso). Outro ponto importante, além das falas sdo os

gestos complementares aos comentdrios feitos pelos pesquisados (Lewis, 2004).
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As limitacdes da técnica podem ser resumidas: a) ndo € recomendada para
qualquer tipo de situacdo de pesquisa (quando se quer fazer projecOes estatisticas, ou
deseja-se consenso dos participantes ou, ainda, almeja-se resolver assuntos de ordem
pessoal, individual ou mudanga de atitude; b) ndo ha manuten¢do da total privacidade
ou confidencialidade dos participantes, ja que € um debate em grupo; c) ndo se presta a
testar hipoteses, por gerar dados qualitativos, porém pode levar ao levantamento de
novas hipéteses e questdes relevantes ou conceitos particulares; d) Os dados obtidos nao
podem ser generalizados para o universo da pesquisa por utilizar um pequeno grupo
desse universo (Gibbs, 2004; No Doubt Research, 2003; Grudens-Schuck et al., 2004).

Grudens-Schuck et al. (2004) atentam para a importancia da selecdo dos
participante do grupo focal, devendo obedecer a um critério de homogeneidade para
obtencdo de dados mais confidveis, j4 que quanto mais heterogéneo é o grupo os
integrantes poderdo se expressar com menos espontaneidade por diferenca de status,
posicdo hierdrquica, nivel educacional, e quando isso ocorre, o melhor é realizar
multiplas sessdes com o mesmo topico, a fim de captar a perspectiva dos diferentes
segmentos.

A utilizagdo da entrevista por grupo focal, portanto, traz beneficios tanto para o
pesquisador, pela qualidade dos dados obtidos, como para o grupo participante, a
medida que os individuos se sentem sujeitos e ndo objetos da pesquisa, o que William &

Katz (2001) denominam de “.empowerment”13

. Com isso, colaboram mais com o
pesquisador e interagem melhor com os outros participantes, além de experimentar a

pratica da fala em publico, articulando sua visdo do tema em questao.

3.4 Tratamento dos dados:

Para a compreensdo do conteido comunicativo produzido na presente pesquisa
optou-se pela andlise da enunciac@o, uma das técnicas da andlise de contetdo.

A andlise de conteddo, segundo Bardin (1977:42), refere-se a “um conjunto de
técnicas de andlise das comunicagoes, visando obter, por procedimentos sistemdticos e
objetivos de descri¢cdo do contelido das mensagens, indicadores (quantitativos ou nao),
que permitam a inferéncia de conhecimentos relativos as condicoes de
produgdo/recep¢do (varidveis inferidas) das mensagens”.

Essa defini¢do caracteriza a andlise de conteddo com algumas peculiaridades
essenciais, o de ser um meio para estudar as “comunicacdes’” entre homens, colocando

€nfase no contetiido “das mensagens”, privilegiando, mas nao excluindo outros meios de
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comunicacdo, as formas de linguagem escrita e oral. Outra idéia essencial é a
“inferéncia” que pode partir das informagdes que fornecem o conteudo da mensagem,
que € o que normalmente ocorre, ou de premissas que se levantam como resultado do
estudo dos dados que apresenta a comunicagdo. Em ambas as situagdes a informacao
surge da apreciacao objetiva da mensagem (Trivifios, 1987).

A andlise da enunciacdo, segundo Bardin (1977) considera que durante a
producdo da palavra é feito um trabalho, € elaborado um sentido e sdo operadas
transformacoes. Parte do principio de que o discurso nao € um produto acabado, mas um
momento em um processo de elaboracdo, comportando contradi¢des, incoeréncias e
imperfeicoes, visto que, durante a comunicacdo entre entrevistador e entrevistado hd ao
mesmo tempo espontaneidade e constrangimento influenciados pela situagao.

Em situacdo de comunicacdo, para que a palavra seja produzida, hd necessidade
da presenga de trés polos: a) o locutor (entrevistado); b) seu objeto de discurso ou de
referéncia, e ¢) o interlocutor (entrevistador ou pesquisador). O discurso produzido,
segundo Bardin (1977) nunca € transposicdo transparente de opinides, atitudes e
representacdes, pois, apesar de o locutor exprimir com toda a sua ambivaléncia seus
conflitos de base e a incoeréncia de seu inconsciente, estando na presenca de um
interlocutor sua fala, necessariamente, respeita a exigéncia da légica socializada, dai a
importancia de, na andlise, dar-se €nfase ndo s6 ao dito (componentes objetivos da
producdo da palavra) como também ao ndo dito, as suas lacunas, aos seus siléncios,
omissdes (componentes subjetivos).

Bardin (1977) assinala trés etapas bdsicas no trabalho com a anélise de contetdo:
1) a pré-andlise; 2) a descri¢do analitica e 3) a interpretacdo inferencial. A pré-andlise se
refere a organizacdo do material obtido por meio das técnicas de coleta de dados
(entrevista, grupo focal, etc.) por uma leitura “flutuante”, permitindo ao investigador
reformular objetivos e ampliar hipdteses e determinar o corpus da investigacao.

O corpus é constituido pela fala dos individuos participantes da pesquisa, que
foram transcritas a partir da gravacdo em dudio. Fazem igualmente parte do corpus
todos os outros sintomas como hesitagdes, risos, siléncio, enfim, as informagdes
situacionais, dentre as quais algumas sdo representadas pela idade, sexo, cargo,
escolaridade etc. que se tornam indispensédvel a andlise. Segundo Michelat (1982) cada
elemento da verbalizacdo do entrevistado terd significagdes diferentes segundo as

configuracdes de elementos de tipos diversos as quais ele pertence (quer estes sejam

verbalizados pelo locutor, quer pertencam as varidveis situacionais que o definem).
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A descri¢@o analitica consiste em submeter o corpus a um estudo aprofundado
orientado, em principio, pelas hipdteses e referenciais tedricos. Utilizam-se
procedimentos como codificacdo, classificacdo e categorizagdo de contetiido, fazendo
emergir quadros referenciais. Essa etapa busca sinteses coincidentes e divergentes de
idéias ou expressao de concepgdes “neutras”, isto €, que nao estejam especificamente
unidas a alguma teoria. Nessa etapa, parte-se da hipdtese de que todo elemento do
corpus, inclusive os detalhes, tem, pelo menos, uma significacdo dentro de um contexto,
por isso mesmo a andlise deve ser exaustiva. Todos os elementos do material devem ser
analisados e devem encontrar seu lugar no modelo que representa o conjunto (0 que nao
exclui que eles possam situar-se simultaneamente em muitos lugares ou niveis do
modelo), indo do contetido manifesto ao conteudo latente para reconstruir o “raciocinio
afetivo” (Michelat, 1982).

A fase de interpretacao referencial, apoiada nos materiais de informacao, que se
iniciou ja na etapa da pré-andlise, se refere a reflexdo, a intuicdo, com embasamento nos
materiais empiricos, estabelecendo relacdes com a realidade social ampla e as relacdes
de produgdo, aprofundando as conexdes das idéias (Bardin, 1977). Consiste no
procedimento de ler e reler o material coletado para se chegar a uma espécie de
impregnacao. Dessas leituras repetidas vao suscitar interpretagdes pelo relacionamento
de elementos de diversos tipos, ou seja, o destacamento pela investigacao analitica, do
sentido latente a partir do conteido manifesto. Isso significa que além da literalidade da
frase, tenta-se reconstruir sua traducdo interpretativa incluindo seqii€ncias de
significacdo mais ou menos longa (Michelat, 1982).

No presente estudo cada entrevista (individual ou coletiva — grupo focal) foi
submetida a andlise como uma totalidade organizada e singular, observando o
alinhamento e a dindmica do discurso para se encontrar a légica de sua estruturacio,
bem como o estilo (do locutor, do contexto e do interlocutor), os elementos atipicos
(siléncios, omissdes, ilogismos) e as figuras de retdrica (paradoxo, hipérbole,
metonimia, metifora), procurando-se evidenciar a conexao entre os temas abordados e o
processo de producdo da palavra, levantando possiveis contradi¢des e conflitos que

permeiam e estruturam o discurso. Este processo serd detalhado no estudo de caso.
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! solipsismo metodolégico parte da concepgdo de que no estudo dos processos cognitivos estes devem ser
sempre considerados abstraindo-se do ambiente em que o sujeito se encontra (Blackburn, 1997:367). A
andlise solipsista do trabalho considera os comportamentos humanos a partir de interacdes sobre um
sujeito (considerado isoladamente) e seu ambiente fisico (ou exigéncias do trabalho) (Dejours, 1999).

? Teoria do Sujeito: para a expressdo do funcionamento psiquico cada individuo é um sujeito sem outro
igual, portador de desejos e projetos enraizados na sua histdria singular que, de acordo com aquilo que
caracteriza a organizacdo de sua personalidade, reage a realidade de maneira estritamente original
(Dejours & Abdouchelli, 1994b).

3z . . . ~ . s

E um termo utilizado no mundo do trabalho para designar as infragdes cometidas no exercicio do
trabalho cotidiano para alcancar o maximo dos objetivos das tarefas fixadas pela organizagdo do trabalho,
afastando-se das regras, mas sem trair seus principios (Dejours, 1999).

* Em termos tedricos, o marxismo € a adesdo a pelo menos algumas das idéias centrais de Marx. Entre
elas, a percep¢do do mundo social pela categoria de classe, definida pelas relagdes com os processos
econdmicos e produtivos; a crenga no desenvolvimento da sociedade além da fase capitalista através de
uma revolucdo do proletariado e acima de tudo, a rejeicdo da exploracdo inerente ao controle privado do
processo produtivo. Na prética, o marxismo é um comprometimento com as classes exploradas e
oprimidas e com a revolu¢do que deverd melhorar sua condi¢do (Blackburn, 1997:238).

> Refere-se 2 investigacdo histérica da evolugdo da autoconsciéncia, que se desenvolve a partir da
experiéncia sensorial elementar, até alcancar processos de pensamento completamente racionais e livres,
capazes de engendrar conhecimento (Ibdem, p. 146).

°Fa designacdo vaga de vdrias tendéncias filoséficas que enfatizam alguns temas comuns, como o
individuo, a experiéncia da escolha e a auséncia de uma compreensdo racional do universo — com o
conseqiiente temor ou sentimento do absurdo da vida humana. Essa combinacio sugere um tom e um
estado de espirito emocionais, em vez de um conjunto de teses dedutivamente relacionadas entre si. As
obras existencialistas, por um lado, reagem contra o ponto de vista de que o universo € um sistema
fechado, coerente e inteligivel; e, por outro, véem a contingéncia dai resultante como um motivo de

consternacdo (Ibdem, p. 133).
7 Se preocupa em descobrir o “sentido” que as coisas t€ém para a acdo humana (Haguette, 1987).

8 .. . e Al . . ~
Reflexividade € a equivaléncia entre descrever e produzir uma interacdo, entre compreender e expressar
0 que compreendeu.

9 «x P . A . ..
Sdo aqueles que possuem “o dominio da linguagem natural”, a competéncia social da coletividade em
que vivem.

10 Ramo da antropologia que trata da origem e filiagdo de racas e culturas.

11 . P P .
Refere-se a uma ordem negociada, tempordria, fragil, que deve ser permanentemente reconstruida entre
pesquisador e pesquisado.

2 . ~ . ~ . 1. .. P
conjunto das representacdes, das valorizacdes afetivas, dos hébitos, das regras sociais, dos codigos
simbdlicos.

Bo termo, ligado a drea da promocdo a sadde, pode ser considerado como um processo de validacdo da
experiéncia de terceiros e de legitimagdo de sua voz e, a0 mesmo tempo, de remocao de barreiras que
limitam a vida em sociedade. Indica processos que procuram promover a participa¢do, visando ao
aumento do controle sobre a vida por parte de individuos e comunidades, a eficdcia politica, uma maior
justica social e a melhoria da qualidade de vida (Carvalho, 2004).



4 ESTUDO DE CASO

“So6 posso compreender o todo se conheco,
especificamente, as partes, mas s posso
conhecer as partes se conhecer o todo”.

(Pascal)

4.1 Universo da pesquisa e unidades de analise:

O presente estudo foi realizado na Geréncia de Coordenacdo Alimentar (GCA),
antiga Divisdo de Orientagdo Alimentar (DOA), unidade subordinada ao Departamento
de Assuntos Comunitarios (DAC), da Universidade Federal Fluminense — UFF — (anexo
4), que € responsavel pela administragdao do restaurante universitario (RU), localizado no
campus do bairro Gragoatd na cidade de Niterdi, RJ. Na apresentacdo dos resultados sera
utilizada a sigla DOA, pelo fato de os trabalhadores da divisdo ainda se referirem a
mesma com esta sigla.

Integrante do setor de alimentacdo coletiva, a Unidade de Alimentacdo e
Nutricdo estudada se enquadra, segundo a Classificacio Nacional de Atividades
Econdmicas (CNAE) no grau de risco 2 para acidentes do trabalho associado (Ministério
da Previdéncia Social, 2005).

A nossa opg¢ao pelo referencial metodolégico da ergonomia e da psicodinamica
do trabalho exigiu algumas adaptacdes em sua proposta original. Um dos pressupostos
de ambas as metodologias € que a pesquisa deve partir de uma demanda do grupo que
estd vivenciando o problema a ser pesquisado, portanto, 0os sujeitos da pesquisa sao 0s
proprios demandantes. Porém, na realidade brasileira, a demanda de pesquisas por
iniciativa de trabalhadores ainda é muito rara, e entendemos que esta questdo nao deve
tornar-se um limitador para a realizacdo de investigagdes, nem para a utilizacdo de
referenciais metodoldgicos que se t€ém mostrado uteis na compreensdo da vivéncia no
trabalho.

A demanda do presente trabalho foi formulada pela pesquisadora, a partir de
contatos com a Comissdo Interdisciplinar de Medicina e Engenharia de Seguranca do
Trabalho (CIMEST), subordinada a Divisdo de Saide Ocupacional e sucessivamente ao
Departamento de Desenvolvimento de Recursos Humanos da UFF (anexo 5), que havia
elaborado um relatério em conjunto com o Departamento de Nutricdo Social (DNS) do
Curso de Nutri¢do da UFF relativo a implantacao do Programa de Sadde e Seguranga da
Divisdao de Orientagdo Alimentar, responsdvel pela administracio do restaurante

universitario de UFF. Por meio de uma abordagem quantitativa este estudo deu €nfase
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as questdes ambientais, apontando condi¢des de trabalho inadequadas, tanto fisicas
quanto ergonOmicas, acidentes de trabalho e doencas ocupacionais, que afetam
principalmente trabalhadores das dreas de pré-preparo, preparo e distribuicdo de
refeicoes.

A proposta apresentada a CIMEST foi pautada nos resultados registrados no
relatério produzido por esta comissdo e apresentado em semindrio promovido pelo
Conselho Regional de Engenharia e Arquitetura (CREA-RJ) sobre seguranca e saude do
trabalhador no ano de 2002. As condicdes ambientais encontradas no RU levaram ao
fechamento do restaurante para reforma. Durante a apresentacdo do relatério sentimos a
falta da participacdo dos trabalhadores como definidores de sua situagcdo de trabalho.
Partiu-se entdo do principio de que poderia ser utilizada a metodologia qualitativa,
valorizando a fala dos trabalhadores, a fim de complementar e até propor outros estudos
que pudessem melhorar as condi¢cdes de trabalho ndo s ambientais, mas também
organizacionais, com repercussao positiva para a saide e qualidade de vida dos
mesmos.

A proposta de trabalho foi aceita pela coordenadora da CIMEST, que
intermediou o contato com a diretoria da DOA, a qual foi favordvel a realizagdo da
pesquisa. A inser¢do no campo se deu a partir da explicitacdo do projeto de pesquisa
para a diretoria da DOA, bem como para as nutricionistas responsdveis pela producao
de refei¢des, que facilitaram o contato com os trabalhadores, alvos da pesquisa. A coleta
de dados foi iniciada apés a aprovagdo do projeto no Comité de Etica em Pesquisa da
ENSP/FIOCRUZ .

Por se tratar de pesquisa qualitativa (estudo exploratorio) a selecao das unidades
de andlise (trabalhadores) obedeceu ao critério de diversificacdo com o intuito de fazer
emergir diferentes atitudes e possiveis contrastes a respeito do tema em estudo, além de

possibilitar a representacdo do universo da pesquisa. Nesse sentido, por demanda
espontanea, participaram da pesquisa 15 trabalhadores — dentre eles, servidores publicos
e trabalhadores terceirizados inseridos no restaurante universitirio —, que exercem
funcdes diferenciadas (nutricionista, cozinheiro, auxiliar de nutri¢cdo, auxiliar de
producdo e copeiro) e atuam em diversas dreas da producdo de refei¢des (pré-preparo,
preparo, distribui¢do, supervisao e controle) (anexo 6). Todos assinaram o termo de
consentimento livre e esclarecido (anexo 7).

Para que fosse preservado o sigilo, todos os nomes foram omitidos, e para efeito
de apresentacdo dos resultados utilizaremos a codificacio E1, E2, E3 etc. para nos

referirmos aos entrevistados; e G1 e G2, para nos dirigirmos aos grupos focais 1 e 2.
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Visando conhecer melhor a UAN foram reunidas informagdes sobre seu
funcionamento e sobre as ultimas modificacdes ocorridas na organiza¢do do trabalho,
utilizando pesquisa documental e entrevistas com informantes-chave. O contato com o0s
trabalhadores se deu a partir de visitas periddicas ao restaurante universitario, durante a
realizacdo das tarefas, no intuito de entrarmos em contato com o ambiente e a dindmica
das atividades desenvolvidas e obtermos mais familiaridade com os aspectos especificos
do trabalho para melhor condugdo das entrevistas e grupos focais, bem como para termos
uma representagcao visual das condicdes de trabalho, que serd bem explicitado no item

4.3 (coleta de dados).

4.2 O restaurante universitario no contexto das Instituicoes Federais de Ensino
Superior (IFES):

Os restaurantes universitarios (RU) implantados nas Instituicdes Federais de
Ensino Superior (IFES) a partir da década de 1950, com grande expansdo na década de
1970, foram por muitos anos considerados 6rgdos essenciais a assisténcia estudantil,
contribuindo para a reducdo dos indices de evasdo escolar, melhoria do rendimento
académico e, indiretamente, melhoria das condi¢des de vida dos estudantes. Além disso,
servia como espaco privilegiado para a integracao efetiva das areas de ensino, pesquisa
e extensdo, a medida que se constituia em um local para realizacdo de estdgios e
trabalhos de pesquisa.

A exemplo do que vinha acontecendo no pais, para dar conta do novo modelo de
desenvolvimento com doutrinas neoliberais — que privilegia o desenvolvimento do setor
privado, apoiado pelo setor ptiblico nacional — a partir da década de 1990, durante o
governo Collor, iniciou-se o desmonte da politica estudantil nas universidades federais
de forma gradativa e aprofundada. Até hoje perduram os arrochos or¢camentérios, com
repercussao negativa ndo s no saldrio dos professores e técnico-administrativos como
também no repasse de verbas para qualquer atividade de assisténcia estudantil como
alimentacdo, creche, alojamento para estudantes etc.

Em 1992 a supressdo dos recursos diretamente destinados a administragdo dos
restaurantes universitdrios nas IFES ocasionou o sucateamento das instalagcdes fisicas e
dos equipamentos por falta de manutengdo, principalmente a preventiva, além da
insuficiéncia de recursos para aquisicdo de géneros alimenticios, fatos que repercutiram
negativamente na qualidade da alimentacdo servida e principalmente na qualidade de

vida dos trabalhadores envolvidos na producao da alimentacdo. (Carvalho, 2002).
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A partir de 1998 houve a intensificacdo do trabalho no setor publico por meio da
medida tomada pelo Ministério da Administracdo em que para cada seis trabalhadores
que deixassem o servigo publico (por aposentadoria, demissdo ou falecimento) poderia
ser admitido, por concurso, um trabalhador — o que antes obedecia a propor¢ao de 3 por
1 (Sana, 2001). Aliado a isso, e com repercussao direta sobre os RU, houve a extin¢ao
da carreira do funcionalismo publico — por meio da lei 9.632/98 —, dos cargos
especificos de cozinheiro, acougueiro, auxiliar de nutricdo, almoxarife, dentre outros,
nao podendo, a partir de entdo, ser realizado concurso publico para o preenchimento de
vagas surgidas, além de estagnar a carreira dos que ainda estdo na ativa. Devido a isso
as IFES passaram a contratar trabalhadores por cooperativas de recursos humanos,
respaldados pelas leis 5.764 de 16/12/1971 e 8.949 de 9/12/1994, com recursos extra-
or¢camentdrios gerados pela prépria institui¢do, principalmente através de taxas
académicas.

A inser¢do da terceirizacdo de pessoal nas IFES, especificamente nos
restaurantes universitarios, contribuiu para uma queda na qualificacio do quadro
funcional por causa da necessidade de contratacdo de pessoal de empresas prestadoras
de servico nem sempre com qualificacdo adequada. Isso resultou na reducdo da
produtividade e da qualidade dos servicos oferecidos por esses estabelecimentos, e
contribuiu para um quadro de precarizacdo no trabalho pois, tais trabalhadores sio
contratados com toda flexibilidade de direitos, podendo levar a divergéncias entre os
profissionais (servidores publicos e terceirizados), que, quase sempre, exercem a mesma
funcdo com saldrios e direitos diferenciados.

A escassez de recursos enfrentada pelas IFES, além da auséncia de programas
especificos de apoio a assisténcia estudantil, tem limitado, mas ndo extinguido por
completo a oferta de alimentacdo a comunidade universitdria, visto que das IFES de todo
o pais, somente 21% nio mantém restaurantes universitarios. Nas IFES brasileiras que
mantém RU, € produzida, diariamente alimentacdo, em média, para 19% dos alunos,
variando de 12,54% — no nordeste — até 22,62% — no Centro Oeste — (O dilema do
restaurante universitario, 2004). Isso mostra a importancia dos RU, ndo somente para a
democratizagdo do espago universitdrio, mas também como uma necessidade para o
melhor funcionamento dessas instituicoes.

A tabela 1 mostra a utilizacdo de restaurante universitdrio de acordo com a

categoria socioecondmica dos alunos localizados na Regido Sudeste e Brasil.



Tabela 1: Utilizacao de restaurante universitario de acordo com a categoria socio-econémica dos alunos — Regiao Sudeste e Brasil

Utilizacao do
RU

Almoco e jantar
S6 almocgo

S6 jantar
Eventualmente
Nao utiliza

Nao se aplica**

Total

Categoria Socio-economica*

C Total
A
SE BR SE BR SE BR SE BR SE BR SE BR
2,85 1,74 4,07 2,86 7,06 5,63 18,48 12,73 27,35 25,37 6,45 5,31
10,21 8,00 14,10 11,57 18,42 14,04 15,93 17,00 18,57 15,86 15,13 12,85
0,04 0,12 0,43 0,50 0,82 1,21 2,23 2,30 3,18 2,93 0,70 0,94
26,57 25,87 23,47 25,22 21,13 22,97 19,43 19,92 10,18 15,72 22,57 23,76
35,78 45,28 30,66 38,56 26,82 34,12 19,04 28,25 16,50 22,78 28,94 36,48
24,55 18,99 27,27 21,30 25,75 21,11 24,90 19,80 24,22 17,34 26,22 20,66
100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100%
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33.044

Total de alunos 13.913 40.031 52.801  136.420  32.720 96.297 9.028 2.230 10.107  110.693  315.899

Fonte: UNB (disponivel em http://www. unb.br/dac/fonaprece/perfil/perfil_result7.html - acesso em 07/04/2004)
* Categoria socio-econdmica segundo ABIPEME (anexo 8)

** Corresponde as IFES que ndo mantém RU

SE: Regiao Sudeste

BR: Brasil
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Podemos observar que a utilizagdo dos restaurantes universitarios da-se,
principalmente, por alunos localizados nas categorias socioecondmicas C (mais de
40%), D (mais de 50%) e E (60%), demonstrando, portanto, sua funcdo social. Porém,
as circunstancias sao amplamente desfavoraveis a continuidade da oferta de alimentacdo
subsidiada a comunidade académica, apontando para um quadro cadético que talvez
culmine com um processo de terceirizacdo do servico como um todo dada a

inviabilidade imposta pelo governo (O dilema do restaurante universitdrio, 2004).

4.3 Coleta de dados:

4.3.1 Entrada no campo:

Toda pesquisa para ser conduzida necessita de um espaco de pesquisa, da técnica
de coleta de dados, bem como dos instrumentos ou do material de campo, cuja fungdo é
orientar e facilitar a conducdo do trabalho de campo. A técnica de captacdo de dados em
pesquisa social fundamenta-se em um objetivo e estd correlacionada a um objeto, ou
seja, tem um alvo a ser atingido. Busca a totalidade de forma complementar.

As principais hipéteses estdo imbricadas nos objetivos e é no campo que as
idéias e as hipdteses serdo testadas. Em pesquisa qualitativa, tais hipéteses sdo um
principio explicativo (questdes de pesquisa). Para gerar situagdo de campo, faz-se
necessdrio ter o melhor recorte, a melhor definicio e delimitacdo do universo a ser
pesquisado (temadtica, atores, sujeitos da pesquisa).

Oliveira (2000) considera que para a apreensdao dos fendmenos sociais trés
etapas merecem a nossa reflexdo no exercicio da pesquisa e da producdo de
conhecimento: o olhar; o ouvir (ambos no campo) e o escrever (fora do campo).

Segundo o autor acima citado, a domesticacao do olhar é a primeira experiéncia
do pesquisador em campo. Independente do objeto pesquisado, o pesquisador sempre
imprimird sua visao da realidade, sensibilizado pela teoria disponivel mas, ao ter contato
mais intimo com o objeto suas concepg¢des vao distanciando-se da prefiguracao.

Assim como o olhar, o ouvir possui uma significacdo especial. Além de ser
faculdade interdependente do olhar, o ouvir tem a finalidade de eliminar ruidos
originados em nossas pré-nogdes, condicionadas por disciplinas e seus paradigmas.
Dessa forma, o ouvir possibilita a interacdo entre pesquisador e pesquisado (Oliveira,
2000).

Uma boa entrada no campo deve vir acompanhada de uma boa explicitagdo, pois

a racionalidade da populacdo alvo € diferente da do pesquisador, podendo causar
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reacoes como medo, ambigiiidade, didvida (por parte do pesquisador), bem como
curiosidade, desconfianca, esperanca, menosprezo, admiragdo, simpatia (por parte do
pesquisado), que influenciardo no alcance dos objetivos da pesquisa (Foote-Whyte,
1980).

A presente pesquisa iniciou-se em novembro de 2002, no momento em que
fomos tendo contato com o CIMEST e em seguida com os trabalhadores da DOA. A
explicitacdo da pesquisa ocorreu durante o desenvolvimento dos trabalhos, pois ndo foi
reservado um momento especifico para que tal atividade fosse realizada. A pesquisadora
foi apresentada pela diretora da unidade as nutricionistas responsaveis pelo
planejamento e pela producdo de refeicdes para que pudesse explicar os objetivos da
pesquisa e a forma que seria conduzida a coleta de dados, bem como as técnicas a serem
utilizadas.

O processo de aproximagao dos trabalhadores da drea de produgdo se deu em
pequenos grupos durante a realizacdo das tarefas. Na ocasido, a pesquisadora explicou o
que estava fazendo ali e que uma das coisas seria observa-los durante toda a jornada de
trabalho, com a permissdo deles. Tal processo foi demorado por causa de alguns
problemas, como o atrelamento das atividades do RU ao periodo letivo da universidade,
que, devido a ultima greve das IFES, estava irregular, o que influenciou na produgdo
das refeicoes. Mesmo depois de algum tempo, alguns trabalhadores achavam que a
pesquisadora era funciondria (nutricionista) da UFF que estava ali para fiscalizar o
trabalho; outros achavam que era estagidria do curso de Nutricdo ou de Psicologia. Tal
fato fez com que sua presenca causasse alguma estranheza, no entanto, aos poucos, 0s
trabalhadores foram entendendo e sentindo-se familiarizados com a presenca da
pesquisadora.

Somente depois que os trabalhadores estavam seguros com a presenca da
pesquisadora, foi-lhes explicado as outras duas etapas da coleta de dados: seria feita
entrevista individual e, depois, seria formado um grupo de discussdo sobre os temas

relativos as condi¢des de trabalho, satide e qualidade de vida no trabalho.

4.3.2 Observacao direta:

O objetivo dessa técnica consistiu em observar o objeto de estudo dentro da
realidade social em que ele se encontra, interagindo com os sujeitos, os habitos, o
ambiente, a fim de compreender a organizacdo para obter 0 maximo de aproximacao

possivel da realidade.
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Como observar nao € simplesmente olhar, mas fazé-lo em determinadas direcoes
com uma atitude investigativa, a observacdo foi realizada em duas etapas. A primeira
consistiu em observagdes livres e em seguida observacdes sistematizadas, a partir de um
roteiro (anexo 9), guiadas pelas questdes iniciais e direcionadas para os objetivos
propostos.

Essa técnica nos permitiu a compreensio de aspectos da estrutura social e de sua
dindmica, além da reformulacdo e criacdo de novos conceitos para explicar a realidade
social em questdo, a medida que eram feitas revisdes criticas do trabalho de campo.
Tinhamos consciéncia de que a interven¢do da pesquisadora sobre o objeto estudado
poderia causar vieses na interpretacdo dos resultados, pois, por mais que a pesquisadora
estivesse integrada as atividades, ela era considerada uma estranha ao grupo, com
caracteristica sociocultural diferente.

Essa etapa foi realizada no periodo de novembro de 2002 a outubro de 2003 em
40 dias alternados para abranger a diversidade de carddpios e os plantdes de
trabalhadores, respeitando, ainda, o periodo de funcionamento do restaurante,
influenciado por greves, paralisacdes e recessos. Durante os dias de observacdo a
pesquisadora permanecia no local ao longo de toda a jornada de trabalho a fim de
observar as intercorréncias relacionadas ao processo produtivo das refeicoes e fazer os

registros em didrio de campo.

4.3.3 Entrevista semi-estruturada:

Em abril de 2003 foram entregues convites a 48 trabalhadores para participarem
das entrevistas (anexo 10), mas somente 15 deles o aceitaram (tabela 2). As
justificativas mais freqiientes daqueles que ndo quiseram participar foram: a) ndo
queriam se indispor com a chefia; b) ndo acreditavam que a pesquisa pudesse modificar
alguma coisa no trabalho c¢) ndo tinham tempo para participar, € d) ndo teriam retorno
financeiro.

A entrevista foi aplicada aos trabalhadores tanto da produc¢do quanto da
supervisdo (anexo 6), no intuito de captar suas opinides sobre a organizacdo e o
processo de trabalho; as cargas (fisicas e psiquicas) as quais eles estdo expostos; as
queixas de problemas de saude; a percep¢do de algum nexo entre as condi¢des de
trabalho e os problemas de satude, bem como a influéncia na qualidade de vida deles. As
questdes centrais foram abordadas a partir de um roteiro (anexo 11), porém com uma

certa flexibilidade, tanto na ordem das questdes quanto na forma de abordar,



146

dependendo do entrevistado. Tal flexibilidade permitiu que a pesquisadora e o

informante tivessem liberdade para encontrar e/ou seguir novas pistas.

Tabela 2: Convites entregues aos trabalhadores do RU-DOA/UFF

para participacao da pesquisa

Trabalhadores Convites entregues Participantes
Plantonistas 1 23 8
Plantonistas 2 19 5
Diaristas 6 2

Total 48 15

As entrevistas foram realizadas no periodo de 10 a 29 de abril de 2003,
conforme a disponibilidade dos trabalhadores e o agendamento prévio (anexo 12); e
duraram, em média, 45 minutos. Os trabalhadores escolheram o melhor dia para a
participacdo em funcao do carddpio (volume de refei¢des e tipo de preparagdo), ou seja,
um dia em que o carddpio fosse mais simples e ndo precisasse de pré-preparo de
legumes.

Uma das dificuldades encontradas durante as entrevistas foi relativa ao
ambiente, visto que foram feitas no proprio local de trabalho. Inicialmente, foram
realizadas no primeiro andar do prédio, em drea préxima aos vestidrios, onde havia um
ruido intenso, ocasionado pela casa de madquinas das camaras frigorificas. Isso
provocava uma conversa em voz alta, a qual, muitas vezes, era interrompida pela falta
de compreensdo. A medida que iam terminando a entrevista, os proprios trabalhadores
estimulavam outros colegas a serem 0s proximos.

No periodo da realizac@o das entrevistas houve comentérios como: “Jd foi para
a sessdo de psicologia?” (comentdrio feito por uma das nutricionistas aos trabalhadores
que haviam acabado a entrevista); “Jd escutou bastantes reclamagcoes hoje?” (pergunta
feita por uma das nutricionistas a pesquisadora, apOs a realizacdo de entrevistas). Esse
tipo de comentdrio sempre era feito a pesquisadora, visto que ela ficava em contato
muito préximo aos trabalhadores durante as observagdes. Por vezes, foi feita referéncia
as anotacdes do didrio de campo do tipo: “Comega anotar isso no caderninho...” ou

“Pronto, ela jd vai anotar isso no caderninho.” (comentdrios feitos diversas vezes por
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uma nutricionista, demonstrando desconforto ao ver a pesquisadora fazendo anotagdes
de campo).

Devido ao ruido intenso, as entrevistas foram posteriormente realizadas no
refeitério, no hordrio em que estava sendo arrumado para o almogo. Apesar de ser um
local com menos ruido, ainda assim o barulho ocasionado pela arrumacdo das mesas e
cadeiras causava problemas na gravacdo das falas. Outro local utilizado foi a 4rea
contigua a dos caldeirdes, onde os trabalhadores fazem suas refei¢cdes ou descansam
ap6s o almogo, porém ocorreu 0 mesmo problema de ruido, visto que era na hora em

que os caldeirdes estavam sendo higienizados.

4.3.4 Grupo focal:

Para a realizacdo dessa técnica, foram distribuidos convites para os 15
trabalhadores que participaram da entrevista, sendo estendidos aos demais trabalhadores
(anexo 13). O encontro foi realizado em dois dias (um em junho e outro em outubro de
2003), para dar chance de participagdo aos funciondrios dos dois plantdes. O dia foi
agendado conforme a disponibilidade de tempo e horario dos trabalhadores, tendo como
base o mesmo critério da entrevista, ou seja, conforme a complexidade do carddpio. Do
primeiro grupo focal participaram seis trabalhadores, sendo que todos haviam feito a
entrevista. Do segundo grupo focal participaram oito trabalhadores, dentre eles, quatro
ndo haviam feito a entrevista.

Antes da discussao, a pesquisadora ofereceu um lanche (apds o almogo), sendo o
carddpio combinado previamente com os trabalhadores de cada plantdo. O lanche foi
aberto a todos e teve a presenca da maioria dos trabalhadores de cada plantdo, porém,
para o grupo focal ficou um ndmero restrito. Os préprios trabalhadores que ja estavam
engajados na pesquisa comentaram que o lanche deveria ter sido servido sé para eles e,
em alguns momentos, foi criado um certo conflito entre os participantes e os nao-
participantes da pesquisa, necessitando da interferéncia da pesquisadora, que fez
questdo de estender o lanche a todos.

A introdug¢do do lanche, dado o caréter socializador do alimento, teve o objetivo
de contribuir na construcio de um clima de confianca e confraternizacdo, sendo
importante a inclusdo dessa prética na técnica de coleta de dados por grupo focal sempre
que as circunstancias e a disponibilidade de recursos financeiros permitirem (Cruz Neto
et. al., 2001).

A discussao durante os grupos focais foi fundamentada em pontos relevantes

observados durante a entrevista, € seguiu um roteiro (anexo 14), com a finalidade de
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revelar as percep¢oes dos participantes sobre topicos em discuss@o e permitir que estes
apresentassem seus conceitos, suas impressdes e concepgdes por meio de debate,
constituindo-se um espaco publico de onde poderiam surgir recomendacdes para
melhorar as condi¢des de satide e qualidade de vida no ambiente de trabalho. O debate
durou uma hora em cada grupo focal, sendo destinado 20 minutos para cada um dos trés
temas centrais abordados (condi¢des de trabalho, saide e qualidade de vida no
trabalho). Os temas foram os mesmos nos dois grupos. O debate foi gravado em fita de
dudio, e contou com a participacdo da pesquisadora — a qual realizou a funcdo de
mediadora, relatora, operadora de gravacao e transcritora das fitas — e uma colaboradora
(nutricionista recém-contratada), que apds um periodo de treinamento realizou a fun¢do
de observadora, anotando as falas de cada trabalhador. Durante a gravacdo foram
utilizados dois gravadores para que nao houvesse interrupcao da discussao na trocar de
lado da fita.

Na presente pesquisa, essa técnica foi usada para melhor elucidacdo de pontos
que sobressairam nas entrevistas acerca do processo de trabalho e as repercussdes sobre
a saude e qualidade de vida no trabalho. Da mesma forma que na entrevista,
pretendiamos atingir um grupo heterogéneo — trabalhadores diretamente ligados a
producdo atuantes em diversos postos de trabalho — para aplica¢do dessa técnica. Esse
objetivo foi atingido, pois contamos com a participa¢do de cozinheiros, atuando no pré-
preparo e preparo de carne, guarnicdo e molhos; auxiliares de nutricdo e copeiros,
atuando no pré-preparo de vegetais e na distribuicdo das refeicdes. Somente as
nutricionistas ndo participaram, embora tenham recebido convites para isso.

A realiza¢do de grupos focais foi avaliada positivamente pelos trabalhadores e
representou a criagdo de um espaco publico de discussdo no ambito da DOA,
confirmando ou acrescentando propostas as feitas durante as entrevistas individuais para

a melhoria das condicdes de saide e qualidade de vida dos trabalhadores.

4.4 Analise dos dados:

Os dados coletados por meio da observagao direta foram registrados em didrio
de campo em ordem cronoldgica. Os fatos foram subdivididos por tépicos e por grupo
de trabalhadores observados (plantdo 1 e plantdo 2) e, depois, foram reorganizados para
dar subsidio a elaboracdo de um sistema de indexacdo preliminar (opinides dos

trabalhadores dos diferentes postos de trabalho, interagdo social, critica a organizacao
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do trabalho, atitudes relacionadas a determinado assunto) e s6 entdo foi elaborado um
quadro completo.

O material gravado durante as entrevistas e grupos focais, depois de transcrito
(transcri¢ao disponivel em meio magnético), foi trabalhado, primeiro por meio de uma
leitura flutuante e, posteriormente, uma leitura exaustiva, com o objetivo de verificar a
emergéncia de semelhancas e diferencas nas falas dos trabalhadores (operacionais, de
controle e supervisdo). Desse material foram extraidos eixos teméticos bdsicos para
estudar o processo de trabalho, a saiide a qualidade de vida no trabalho. Foram
destacadas questdes relativas as dimensdes tecnoldgicas, organizacionais e sociais do
trabalho na DOA como: 1) ambiente térmico, acustico, arranjo fisico, equipamentos,
instrumentos de trabalho; 2) divisdo do trabalho, contetido da tarefa, horario de trabalho,
tempo para a realizacdo das tarefas (vivéncia do tempo), pressdao no trabalho,
responsabilidade; 3) relacdes afetivas (entre os pares e com os trabalhadores
hierarquicamente  superiores  ou  inferiores),  significado do  trabalho;
conhecimento/qualificacdo, espaco publico para discussdo de assuntos relacionados ao
trabalho, reconhecimento, valorizacdo, vivéncia de prazer-sofrimento no trabalho,
estratégias para enfrentar as adversidades das condi¢des de trabalho.

ApOs a andlise das questdes relativas as dimensdes tecnoldgicas, organizacionais
e sociais provenientes das verbalizacdes dos trabalhadores, pode-se verificar a
influéncia das mesmas sobre a saude fisica e psiquica dos trabalhadores.

Os resultados com base em cada um dos instrumentos de coleta de dados serdo
discutidos de forma integrada, pois formam um conjunto de dados que, apesar de
apreendidos tecnicamente de forma diferente, fornecem subsidios para o
estabelecimento de relacdes, tanto do ponto de vista empirico quanto tedrico no sentido

de atender aos objetivos do estudo.

4.5 Resultado e discussao:

A andlise do recorte temdtico — centrado na atividade em Unidade de
Alimentacdo e Nutri¢do — orientou-se pelas seguintes questoes:
- Em UAN hd mais preocupagao com o produto final (refeicdo) em termos de qualidade,
produtividade e, principalmente, custos e saide dos comensais do que com a satide dos

trabalhadores, apesar de esta influenciar, indiretamente, na qualidade do produto.
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- A UAN constitui-se em espaco pouco propicio a discussdo entre os atores envolvidos
na producdo ou administracdo sobre questdes relacionadas a saide e qualidade de vida
no trabalho (QVT).

- Os aspectos organizacionais, tecnoldgicos e sociais influenciam diferentemente na
QVT de trabalhadores ocupantes de diferentes postos e posi¢do hierdrquica, fazendo
com que tal situacdo leve a elaboracdo, por parte dos mesmos, de estratégias defensivas
para suportarem as condi¢des adversas.

As questdes foram formuladas a partir de nossa experi€ncia profissional,
principalmente em UAN prestadora de servigo para empresas do setor privado, onde é
exigido do nutricionista um minucioso controle de custos para que seja alcancada
produtividade e qualidade, muitas vezes sendo este 0 motivo para a contratacdo de um
profissional de sadde (nutricionista) para exercer atividades predominantemente
administrativas, mas que inclua conhecimentos sobre a técnica dietética, para que as
caracteristicas nutricionais do alimento sejam preservadas.

Outro ponto de partida para a elaboracdo das questdes iniciais, € ai uma
premissa, € que, baseado nas diretrizes curriculares do curso de graduacdo em nutricao
(anexo 1) — em que definem os principios, fundamentos, condi¢des e procedimentos da
formacao de nutricionistas —, na Resolu¢cdo CFN 200, de 08 de mar¢o de 1998 (anexo 2)
— que dispde sobre o cumprimento das normas de defini¢do de atribui¢des principal e
especificas dos nutricionistas, fazendo um destaque para a drea de alimentagao coletiva
—, € na Resolu¢cdao CFN 218, de 25 de marco de 1999 (anexo3) — que dispde sobre os
critérios para assuncdo de Responsabilidade Técnica no exercicio das atividades do
nutricionista —, consideramos que a preocupag¢do com o produto final em termos de
qualidade (implantacdo do manual de boas praticas), com os custos (visando o controle
de desperdicio) e com a saide dos comensais (adequacdo da alimentacdo as
necessidades nutricionais da clientela), sejam etapas inerentes a formacdo do
nutricionista, sendo a preocupacdo com a saide do trabalhador um dado novo a ser
acrescentado, ja que o estudo da qualidade de vida no trabalho € relativamente recente e
esta pode influenciar indiretamente na qualidade do produto final.

Para Investigar a dimensdo do constructo satide e qualidade de vida no
trabalho em sua relacio com o processo de trabalho, baseamo-nos nas seguintes
questoes:

1. Em que consiste o processo de produgao de refei¢cdes na Divisdo de Orientagdo

Alimentar (DOA) - restaurante universitirio (RU) da Universidade Federal
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Fluminense (UFF), envolvendo as dimensdes tecnoldgicas, organizacionais e
sociais?

2. Quais sdo as cargas de trabalho presentes no desenvolvimento das atividades e sua
influéncia na satide e qualidade de vida no trabalho?

3. Qual ¢ a influéncia desse processo e dessa organizacdo do trabalho sobre a satide e
qualidade de vida dos trabalhadores?

4. Qual € a influéncia do distanciamento entre tarefa e atividade sobre a saide e
qualidade de vida no trabalho?

5. Que estratégias de defesa a nocividade no trabalho sdo desenvolvidas pelo coletivo
de trabalho?

6. Que medidas de modificacio no sistema organizacional sdo propostas pelos

trabalhadores para melhorar a satide e qualidade de vida no trabalho?

4.5.1 A Divisao de Orientacao Alimentar - DOA/UFF: contexto sociotécnico

A DOA foi criada pelo decreto 61.015 de 14 de julho de 1967 do Conselho
Universitdrio da Universidade Federal Fluminense (CUV-UFF) com o objetivo de
prestar assisténcia técnica alimentar a comunidade universitdria, por meio do restaurante
universitario, além de se tornar campo de aplicacdo cientifica, tecnoldgica e
experimental de estudos e pesquisas.

O restaurante universitario (RU) foi inaugurado em 1967. Na ocasido foram
utilizadas as instalagdes de um dos restaurantes administrados pelo SAPS (quando da
extin¢do deste 6rgdo). Funcionou, primeiro, no bairro Barreto — Niter6i/RJ, e chegou a
produzir, em 1984, cinco mil refei¢cdes por dia. Em 1985, foram inauguradas as novas
instalacdes no campus Gragoatd — Niter6i/RJ, com previsdo de operagcdo para o ano de
1986, com recursos provenientes do Ministério da Educagcdo e Cultura (MEC) e do
Banco Interamericano de Desenvolvimento (BID). A nova localizagdo facilitou o acesso
da comunidade universitdria lotada em outros Campi da UFF. Inicialmente, somente o
almoco era produzido e distribuido; a partir de 1990, o jantar passou a ser oferecido.

No ano de 1993 a direcdo da DOA solicitou ao CIMEST — Subcomissao saide —
e ao Departamento de Nutricdo Social do Curso de Nutri¢do da UFF que elaborassem o
Programa de Saide e Seguranca da divisdo, visto que durante todos estes anos de
funcionamento do RU houve uma significativa deterioracdo das instalacdes e dos
equipamentos, devido a falta de investimento, experimentada em todas as dreas das

universidades publicas federais.
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O resultado desse estudo culminou na interdicdo da unidade, em dezembro de
1999, e deu inicio ao processo de reforma das estruturas fisica, elétrica, hidraulica e de
gds, bem como a aquisicdo de equipamentos mais modernos. No ano 2000, foi
inaugurado o restaurante universitidrio Jupira Vidinha, com capacidade para produzir
3500 refeicdes e distribui-las a alunos de graduacdo e pds-graduacdo, docentes e
funciondrios técnico-administrativos, funciondrios da DOA, prestadores de servigo da
UFF e visitantes, além de usudrios provisorios (Quadro 6).

A distribuicdo das refeicdes no préprio restaurante universitirio se deu,
inicialmente, somente no refeitério I e, a partir de 28 de abril de 2003, nos dois
refeitorios (I e II), por sistema de cafeteria fixa com bandejas estampadas. Refei¢des sao
transportadas para o Hospital Universitario Antonio Pedro (HUAP), para a creche da
UFF, a Reitoria, a Veterindria, a Casa do Estudante Universitario, e refeicdes extras
também sdo fornecidas (anexo 15). O ndmero médio de refei¢cdes distribuidas
diariamente € de 2400, sendo que o planejamento € feito para 2800 refeicoes dada a

oscilacdo em func¢do do periodo letivo da universidade (tabela 3).

Quadro 6: Percentual médio de clientes atendidos diariamente no

RU-DOA/UFF
Clientes Percentual atendido
Alunos de graduagao 81.8
Alunos de poés-graduagdo 1,9
Funcionarios técnico-administrativos 5,1
Docentes 0,1
Prestadores de servico 0,3
Firmas Terceirizadas 2,7
Usuadrios provisorios 7,2
Visitantes 0,9
Total 100

Fonte: Relatério de atendimento — DOA/UFF — 2° semestre de 2002
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Tabela 3: Nimero médio de refeicoes consumidas no més de maio de 2003 no

RU- DOA/UFF

Tipo de Refeicao
Local Almo(}o Jantar Total
Restaurante 1 1116 391 1507
Restaurante 11 483 - 483
HUAP 100 - 100
Creche 21 - 21
Reitoria 188 - 188
Veterinaria 73 - 73
Total 1981 391 2372

Refeicdes fornecidas no periodo de 2/5/03 a 30/05/03 (18 dias uteis)
Fonte: Relatério DOA/UFF

A DOA possui 135 trabalhadores distribuidos nos diversos sub-setores da
unidade (tabela 4). Para a producdo das refeicdes (supervisao e controle, pré-preparo,
preparo, distribuicdo e higienizagdo) conta com 86 trabalhadores entre servidores
publicos e prestadores de servico (terceirizados), contratados tanto pela reitoria (pagos
por empenho) como por cooperativas de recursos humanos (Tabela 5). O regime de
trabalho € de 30 horas semanais, sendo que 60 trabalham em sistema de plantdo em duas
equipes (trabalham 12 horas em um dia e folgam o dia seguinte — plantdao 12X36 horas)
e 26 sdo diaristas, que trabalham seis horas/dia.

O carddpio oferecido no RU € do tipo popular, composto de um prato protéico,
uma guarni¢do, acompanhamento (arroz e feijao), sobremesa (anexo 16). Os valores
cobrados pelas refei¢cdes variam de R$ 0,35 (trinta e cinco centavos) a R$ 1,54 (um real
e cinqiienta e quatro centavos). Os clientes adquirem tiquetes — que sdo confeccionados
pelo servigo grafico da UFF — em diversas cores conforme a categoria de desconto ou
de integralidade do valor a ser pago (quadro 7).

Os estudantes que tém direito a desconto adquirem os tiquetes no Departamento
de Assisténcia Comunitdaria (DAC), os demais os adquirem em agéncias bancdrias
credenciadas (uma no Campus Gragoata e outra na Reitoria). Esses valores nao sofrem
reajustes desde 1994 e nao cobrem nem 30% do custo direto (géneros) da refei¢do, que
segundo relato da nutricionista de planejamento gira em torno de R$ 1,50 a R$ 2,30.
Esse fato agrava muito a situagdo da DOA para manter um cardapio diversificado e
equilibrado, aliado a falta de subsidio do Governo Federal, especificamente, para manter

esse tipo de beneficio para a comunidade universitaria.



154

Quadro 7: Valores pagos pelos tiquetes-refeicio a serem utilizados no RU-

DOA/UFF de acordo com as categorias de clientes

Tiquetes/Clientes Valor (R$) Desconto (%)
Verde (A) Clientes tipo 5,6 € 7 |54 i
Azul (B) Clientes tipo 1 e 4 0,70 -
Vermelho (C) Clientes tipo2 0,35 50
Marrom (D) Clientes tipo 3 - 100
Legenda:

Valores: A — refei¢do nao subsidiada; B — Refeicdo subsidiada padrao;
C — Refeicdo parcialmente subsidiada; D — Refeicdo integralmente subsidiada
Clientes: tipo 1 — alunos de graduacgio e pés-graduacdo; tipo 2 — alunos de

graduacdo; tipo 3 — alunos de graduacao; tipo 4 — servidores e docentes ativos;

tipo 5 — prestadores de servigo; tipo 6 — prestadores de servico continuo;

tipo 7 — visitantes.
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Setor
C argo ~ . . o s e
8 Producio Reitoria Veterinaria HUAP Cen.tlzal Portaria  Administracio  Almoxarifado Financeiro Total
RU Carteirinha

Nutricionista 02 - - - - - 02 - - 04
Supervisora de 02 - - - - - - - - 02
Producao
Técnico em 02 - - - 01 - - - - 03
Nutri¢do
Almoxarife 01 - - - - - - 02 - 03
Assistente - 01 01 05 - 05 02 - 15
Administrativo
Auxiliar de 35 07 04 02 05 - 02 01 - 56
nutricdo
Caldeireiro - - - - - 03 01 - - 04
Copeiro 02 - - - - - - - - 02
Auxiliar de 05 - - - - - - 02 - 07
producdo
Auxiliar de 18 - - - - - - - - 18
higienizacdo
Cozinheiro 18 - - - - - - - - 18
Auxiliar de - - - - 02 - - - - 02
informagdo
Encarregado de 01 - - - - - - - - 01
higienizacdol

Total 86 08 04 03 13 03 10 07 01 135




Tabela 5: Distribuicao dos trabalhadores diretamente ligados a producao de refeicoes no RU — DOA/UFF segundo cargo,

sub-area de trabalho e tipo de vinculo empregaticio

Sub-drea Tipo de vinculo empregaticio
Pré-preparo de
Supervisio e vegetais e Pré-preparo de Cocgio Higienizacao Servidor Terceirizado Total

Cargo Controle Distribui¢io carnes Publico
Almoxarife - - - - 01 01 - 01
Auxiliar de - - - - 18%* - 18 18
higienizacdo
Auxiliar de nutri¢do 02 28 05 31 04 35
Auxiliar de produgdo - 05%* - - - - 05 05
Copeiro - 02 - - - 02 - 02
Cozinheiro - - 08 10 - 18 - 18
Encarregado de - - - - 01 - 01 01
higienizac¢do
Nutricionista 02 - - - - - 02 02
Supervisora de 027%%* - - - - - 02 02
producdo
Técnico em Nutricdo 02 - - - - 02 - 02

Total 08 35 08 10 25 56 30 86

* 08 contratados para o funcionamento do restaurante II a partir de abril de 2003

** Todos contratados para o funcionamento do restaurante II a partir de abril de 2003

**% (1 contratada para o funcionamento do restaurante II a partir de abril de 2003

Fonte: Norma de Servico — CUV n°. 36/92 de 16 de setembro de 1992
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Vemos no RU-DOA/UFF uma forte tendéncia a terceirizacdo de mao-de-obra,
visto que dos 86 trabalhadores diretamente ligados a producgdo de refei¢cdes 30 (35%)
sdo contratados por cooperativas, dada a impossibilidade de alocagdo de pessoal por
concurso publico (tabela 5). Outro ponto a considerar é que os trabalhadores
terceirizados se concentram em cargos menos qualificados como auxiliar de
higienizacdo (60%), auxiliar de produc¢do e nutricao (30%). Esse fato sé reforca a crise
vivida hoje pelas instituicdes federais de ensino superior e leva a repercussao negativa
na saude e qualidade de vida dos trabalhadores.

A UFF resiste em manter o RU por reconhecer seu caréter social, nio somente
relacionado ao fornecimento da alimentagdo, principalmente para alunos carentes
gratuitamente, como também a importincia como campo de estdgio para estudantes do
curso de Nutricdo, e ainda no desenvolvimento de pesquisas em diversas dreas como

Psicologia, Engenharia, Satide Publica, dentre outras.

4.5.2 Localizacao, composicio da area e fluxo de trabalho do RU-DOA/UFF:

O restaurante universitario (RU-DOA/UFF) ocupa dois andares de um prédio
construido no campus Gragoata/UFF. No andar térreo funcionam os setores de compra,
armazenamento, produc¢ao, distribui¢do e higienizagao, e, no primeiro andar, funcionam
os vestidrios e a administrag¢do (dire¢ao, planejamento, telefonia, licitacdo, setor de
pessoal).

A localizacdo da cozinha no andar térreo facilita o acesso de materiais e pessoas
durante a producdo e o consumo de refeicoes. A drea construida € subdividida em
setores: recepc¢do e controle, armazenamento (almoxarifado e camaras frigorificas), pré-
preparo (carnes, vegetais, sobremesas), preparo (caldeirdes, fornos, fogdo e fritadeira),
distribuicao (refeitérios I e II) e higienizacdo (panelas e utensilios). O zoneamento da
cozinha permite um fluxo adequado de pessoas e materiais e preparagdes como mostra a
figura 3. Verificamos que a distribuicdo espacial é adequada as rotinas e aos
procedimentos dos servicos, facilitando a circulacdo de funciondrios e o fluxo de
matéria-prima e preparagdes. Os setores sdo bem-delimitados, indicando uma
disposicdo criteriosa de unidades organizacionais. O espaco fisico é suficiente e o
arranjo fisico atende a diversidade, a variabilidade e as especificidades da organizacdo

do trabalho (anexo 17).
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Os materiais utilizados no preparo do carddpio obedecem a um fluxo de marcha
avante: sdo descarregados em plataforma de descarga (fotol); em seguida sdo realizados
a conferéncia e o controle, de acordo com o que foi predeterminado qualitativa e
quantitativamente (foto 2), para, entdo, serem armazenados em almoxarifado (foto3),

em camaras frias (foto 4), ou mesmo irem direto para a area de producao.

% -

4

4
4— 2
5
Legenda: — Fluxo de trabalhadores
1 — pré-preparo de legumes —» Fluxo de matéria-prima
2 — cocgdo —»  Fluxo de preparagdes

3 —lavagem de panelas
4 —lavagem de bandejas
5 - Area de descanso e refeicdes dos trabalhadores

figura 3: Zoneamento da cozinha do RU-DOA/UFF com os fluxos principais
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Foto 1: plataforma de descarga Foto 2: balanca tipo plataforma

Foto 3: almoxarifado Foto 4: Camaras refrigeradas

A érea de produgdo se subdivide nos setores de pré-preparo e preparo, € conta
com equipamentos basicos necessdrios a confeccdo das refeicdes (anexo 17). Nessa drea
os alimentos sdo levados ao setor de pré-preparo de carnes (foto 5), vegetais (foto 6),
sobremesas (foto 7), feijdo (foto 8), para receberem os procedimentos prévios
(descascar, cortar, catar) e, em seguida, serem encaminhados ao setor de coc¢ao, onde
sdo submetidos a tratamento térmico especifico, dependendo do tipo de preparagdo, com
o auxilio de equipamentos: caldeirdes (foto 9), fogdo industrial (foto 10), fornos (foto

11) ou fritadeira (foto 12)
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Foto 5: setor de pré-preparo de carnes Foto 6: setor de pré-preparo de vegetais

Foto 9: bateria de caldeirdes a gas Foto 10: fogao industrial
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Foto 11: forno combinado Foto 12: fritadeira a gas

4.5.3 Processo de trabalho e organizacio da producio de refeicoes no RU-

DOA/UFF: um ritual cotidianamente improvisado

O processo de producdo de refeicdes no RU-DOA inicia-se com a elaboracio da
requisi¢do de materiais (RM), com estimativa de quantitativo de géneros, fundamentada
nos per captas adotados na divisdo e na previsdo de 2800 refei¢des didrias. Apds a
quantificacdo dos materiais necessdrios abre-se o processo licitatério (publicado em trés
jornais de grande circulacio) para aquisi¢do dos mesmos. Esse processo (que leva em
torno de 15 a 30 dias) consiste na pré-inscri¢do das empresas fornecedoras, em periodo
determinado, e na concorréncia propriamente dita. A comissdo de licitagdo, a qual é
renovada anualmente, € composta de quatro funciondrios publicos da darea
administrativa da DOA, indicados pela diretora. O processo licitatério sé € deflagrado
quando a reitoria autoriza o pedido de libera¢do de verba destinada a DOA. Pelo fato de
a verba ser liberada em parcelas, geralmente sdo feitos dois processos licitatérios ao
ano.

As empresas candidatas devem emitir uma declaracdo de fatos supervenientes —
a qual mostre a auséncia de fatos impeditivos para sua habilitagio no processo
licitatério e deixe claro que estdo cientes da obrigagdo de declarar ocorréncias
posteriores —, bem como um termo de renuncia individual, caso ocorra algum fato
impeditivo ao fornecimento do material. A concorréncia é feita para fornecimento de
materiais (aproximadamente 300 itens) por seis meses € as empresas candidatas, a partir
do pedido de compras, elaboram um mapa com quantitativo dos materiais que estao

candidatando-se a fornecer, bem como suas especificagdes detalhadas (marca,
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caracteristica do produto etc.). Essa proposta é apresentada (em duas vias) no dia da
concorréncia em envelopes lacrados. Apds a abertura dos envelopes as propostas sao
comparadas com o mapa de itens, elaborado pela comissdo de licitacio, com a
estimativa de precos de mercado.

Além disso, no dia da concorréncia, as empresas candidatas devem trazer
amostras dos itens que estdo se candidatando a fornecer, para que sejam testadas. Apds
a abertura dos envelopes, para cada grupo de itens sdo eleitos os trés menores pregos,
quando, entdo, sdo procedidos os testes, exatamente com os produtos que foram
cotados, a fim de que seu rendimento seja verificado. Utilizando o critério de menor
preco e melhor qualidade, dando preferéncia a qualidade, sao escolhidas — em até 24
horas apds a abertura dos envelopes com as propostas — as empresas vencedoras, as
quais fornecerao os géneros conforme periodo e dias especificados.

A partir de entdo, hd a montagem do carddpio com base nos equipamentos
disponiveis, na capacidade de armazenamento de géneros e na qualidade e quantidade
de funciondrios, além do custo e da previsdo do nimero de refeicdes para o periodo,
levando-se em conta as oscilagdes causadas por recesso escolar, paralisacdes e finais de
semana. E encaminhado pedido de materiais para as empresas vencedoras no processo
licitatério juntamente com o empenho (modo pelo qual serdo pagas), para que oS
géneros sejam fornecidos os mesmos, conforme mapa de entrada de materiais: carnes
(semanal, com entrada as sextas-feiras); alimentos menos pereciveis (quinzenal);
hortifrutigranjeiros (duas vezes por semana).

No momento da emissdo do empenho, as empresas fornecedoras devem estar em
dia com seus impostos, caso contrario, nao serd possivel receber seu pagamento. Se o
fornecedor ndo entregar o material previsto sdo dadas adverténcias (até trés) a partir das
quais a empresa estard fora do sistema, sendo impedida de participar de futuras
concorréncias.

A nutricionista de planejamento envia semanalmente o carddpio com a
respectiva requisicio de mercadoria para o setor de compras e para a sala das
nutricionistas de producdo, a fim de serem efetuados a expedi¢do de géneros para os
setores, o controle e a supervisdao da producao.

O cotidiano de trabalho no RU é marcado por quatro momentos distintos: (1)
organizacdo e preparacdo dos postos de trabalho — verificacdo do cardédpio; pedido de
material para o setor de compras (almoxarifado); (2) atendimento as demandas de pré-
preparo e preparo (constitui o centro das atividades da producio) e (3) distribui¢do das

refeicoes — atendimento as demandas fixadas pela instituicdo e as demandas dos
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usudrios do restaurante (comensais) e (4) higienizacdo da drea, dos equipamentos e
utensilios..

A organizacdo da producdo de refeicoes na DOA pode ser definida como um
servico complexo que coloca em cena diferentes atores em interacio mediada por
distintas necessidades, podendo ser facilitada ou dificultada em funcdo das condigdes
fisicas (materiais e instrumentais) e organizacionais.

Os trabalhadores sdo divididos em equipes, sendo que por dia trabalham 56
pessoas diretamente ligadas a producdo de refeicdes — pré-preparo, preparo, distribuicado

e higienizagao (quadro 8).

Quadro 8: Niimero de trabalhadores diariamente envolvidos com o processo

de producio de refeicoes no RU-DOA/UFF

Setorizacao/Cargos Diaristas | Plantonistas | Total

Supervisao/Pré-preparo/preparo

Nutricionista/Supervisora de produgao 02%* 01 03
Técnico em nutri¢do 01 - 01
Cozinheiro
Pré-preparo de carnes - 03 03
Cocgao 03 05 08
Aucxiliar de nutri¢gdo/Copeiro - 16%%* 16
Auxiliar de produgdo 05* - 05
Sub-total 11 25 36
Higienizacao
Encarregado de higienizacao 02%** - 02
Auxiliar de nutri¢ao - 02 02

Aucxiliar de higienizacao

Panelas 02* - 02

Bandejas 11%* - 11

Area - 03 03

Subtotal 15 05 20
Total 26 30 56

* prestadores de servigo; ** 2 prestadores de servico e 2 servidores publicos com desvio
de funcado; *** 1 prestador de servico e 1 almoxarife com fun¢do de encarregado de
higienizacao
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Como visto anteriormente, hd uma tendéncia a terceirizagcdo de mao-de-obra no
RU-DOA/UFF, e, podemos observar que o unico cargo em que ainda niao hd
trabalhadores terceirizados € o de cozinheiro (tabela 5), porém o mesmo ndo acontece
tanto em cargos em que hd exigéncia de maior qualificacdo (como o de nutricionista),
como naqueles em que se exige menos qualificacio (como o de auxiliar de
higienizacdo). Neste ultimo todos os trabalhadores sdo prestadores de servico.

A convivéncia entre servidores publicos e trabalhadores terceirizados que exercem
as mesmas funcdes traz alguns problemas no processo produtivo de refei¢des, visto que
os prestadores de servigo t€m menor remuneragao e direitos trabalhistas diferenciados, o
que gera sentimento de inferioridade, frustracdo e desmotivacdo no trabalho. Tal

questao foi relatada por um trabalhador durante a entrevista individual.

“antigamente o pessoal brincava abessa,, — quem é vocé?, vocé ndo é
nada (porque eles sdo da UFF e nos ndo somos né). — Vai ver meu nome
ld na reitoria ...”

“antigamente sempre via a minha irmd sair pro servico, e, ai meu Deus!,
queria tanto esse emprego! Ai tou sempre vindo numa animagcdo pra
trabalhar e tudo. Ndo é dizer que desgastou, nio desgastou. E certas
coisas que vai acontecendo com a gente. A gente fica desanimada. (...) a
gente quer voltar pra “L” (cooperativa) pra dar uma situacdo melhor de
trabalho. Sabe, ndo chega a ser de trabalho, financeira né. ... porque
estamos sem carteira assinada. A “Y” (cooperativa) é contratada pela
UFF, mas tem direitos.”

“ Estamos esses anos todos sem férias, décimo terceiro, nada disso,
carteira assinada, entendeu? A gente quer isso de volta. Essas coisas ndo
dd danimo de trabalhar. A gente tem que ver o amanhd, porque eu tenho
minha filha, tem que ver também o futuro dela. De repente acontece uma
coisa comigo como é que vai ficar? A tinica coisa que é pago é o INPS e
tem seguro de ..., mas é de acidente, entendeu? E as minhas férias, que
eu preciso descansar? Aqui a gente so folga quando tem, tipo assim,
paralisagdo, feriado ou entdo quando entra em greve ou alguma coisa,
obras ou alguma coisa. O que ajuda a gente é isso, entendeu? Mas a
gente fica cansado.” (E2).

Os depoimentos reforcam o que Druck (2001) coloca como desestruturacao dos
coletivos de trabalho ao se referir a intensa adesdo pelas empresas a terceirizagao pois,
no mesmo ambiente de trabalho convivem trabalhadores que, embora desempenhem a

mesma fun¢do, possuem demandas pessoais de seguranca e estabilidade diferenciadas,

contribuindo para a precarizacao do trabalho.
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— Fluxos dos procedimentos de rotina do RU-DOA/UFF:

Para melhor entendimento do processo de producdo de refeicoes na DOA serdo
apresentados os fluxos dos procedimentos de rotina elaborados a partir do relato dos
trabalhadores operacionais que atuam nos setores de pré-preparo, preparo e distribui¢ao;
pelos trabalhadores dos setores de higienizacdo, supervisdo e controle da producdo de
refeicoes (figuras 4 a 12).

A andlise dos diferentes fluxos dos procedimentos de rotina possibilitou evidenciar
um traco caracteristico do trabalho no RU-DOA/UFF: trata-se de uma atividade
rotineira, aparentemente linear, cujas complexidade e exigéncias da situacdo de trabalho
se dao com base em critérios prescritos pela institui¢do orientando a tomada de decisao
e cuja variabilidade é influenciada, principalmente, pelos equipamentos, instrumentos e
materiais (géneros e outros) disponiveis gerando improvisos na producdo de refei¢des.

Tais fatos que podem ser confirmados a partir das falas dos trabalhadores.

“nos tivemos ld aquele monte de filé de coxa, a gente acha que ndo tem
muito, como se diz... um preparo e vai ser assado puro. Ndo tem um
complemento, ndo tem um molho pra ser botado em cima dele, e também
tem outra coisa que vai entrar ai, é o forno, vocé vé. Sobrecarreguei o
forno que é pra dar tempo de assar o almoco, porque se for depender do
forno ndo tem como”. (E8)

“nos temos um grupo aqui de trabalho novo, td hd quatro anos né?, na
direcdo, que ainda parece que ndo se habituou com o esquema de
trabalho, entendeu? Quer colocar panqueca. A panqueca, ela pra gente
deveria ser feito na semana pra pessoa trabalhar jdé com a carne moida
pronta pra de manhd so enrolar, botar o molho por cima. Porque, se
esperar pra fazer, fazer a massa, assar a massa, preparar a carne moida,
esperar a carne moida esfriar, pra fazer tipo o canelone né, enrolar a
panqueca, vai demorar muito, complicado. Nos jd explicamos e ndo tem
como fazer isso aqui. Primeiro: estamos com um so, trabalhando com um
sO forno, o outro forno td com problema. Nos temos problema aqui de
corte de verba. Nos ndo estamos trabalhando com a verba que realmente
precisa. A gente, falta ... O preco da alimentacdo aqui é muito barato
para o padrdo de comida que sai, que entra pra cozinha pra ser... ficar
pronta e que sai para os comensais daqui, os nossos clientes que sdo os
alunos e os funciondrios”.(E9)
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Colocam os vegetais em

Solici . N Consungm .c;.ardaplo Descascam e Realizam limpeza da recipientes para serem
olicitam vegetais para 1identificar o ’ realizam o corte ’ bancada de trabalho e ’ armazenados em camaras

ao almoxarifado corte correspondente dos equipamentos ou utilizados no cardédpio

utilizados do dia

Figura 4: Fluxo dos procedimentos de rotina dos auxiliares de nutricao, auxiliares de nutricao e copeiros que trabalham no pré-preparo

de vegetais

Consultam  carddpio Colocam a carne em
Solicitam carne ao ——p | para identificar o > Realizam a limpeza — | recipientes para serem |—» | Realizam limpeza da
almoxarifado corte e a quantidade 0 corte € 0 tempero armazenados em drea de trabalho e dos
percapta e final da carne cAmaras ou utilizados equipamentos
no cardédpio do dia

Figura 5: Fluxo dos procedimentos de rotina dos cozinheiros que trabalham no pré-preparo de carnes



Solicitam o material
ao almoxarifado

Procedem a
higienizacdo das
frutas

Realizam a
contagem ou corte
correspondente

Colocam a sobremesas
em recipientes para
serem levadas ao balcao
de  distribui¢do  ou
camara frigorifica

Higienizam as
bancadas utilizadas
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Figura 6: Fluxo dos procedimentos de rotina dos auxiliares de nutri¢io, auxiliares de producio e copeiros que trabalham no pré-preparo

de sobremesas

Solicitam o feijdo ao
almoxarifado

Procedem a catagdo
do feijao

Colocam o feijao em
recipientes para serem
levados a camara
frigorifica ou para o
pré-cozimento

Higienizam a
bancada utilizada

Figura 7: Fluxo dos procedimentos de rotina dos auxiliares de nutriciao, auxiliares de producao e copeiros que trabalham no pré-preparo

de feijao
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. Colocam 0 alimento
Rguram 0s preparado em recipientes
alimentos . .das —3 | Temperam o —9» | Procedem o cozimento f—pp | para serem N Higienizam 0s
camaras .f.r1g0r1’flcas material conforme estabelecido contados/pesados e equipamentos
ou solicitam  ao em cardépio enviados como refei¢Oes utilizados
almoxarifado transportadas; e para serem

levados ao balcio de

distribuicdo

Figura 8: Fluxo dos procedimentos de rotina dos cozinheiros que trabalham no preparo de feijao, arroz, carne e guarnicao

Verificam se as
preparagdes estdo no - Procedem a distribuicdo — Fazem a reposicdo das
balcdo de distribui¢io das preparacdes preparagdes

Figura 9: Fluxo dos procedimentos de rotina dos auxiliares de nutriciao, auxiliares de producio e copeiros que trabalham na distribuicao

das refeicoes no RU



Procedem a

higienizacdo da drea Fazem a reposicao
da cozinha, —pp | Limpame arrumam f—p | de bandejas e
restaurantes I e 11, os restaurantes I e 11 talheres durante o
equipamentos e dos antes da distribuicao horario do almogo
utensilios

Figura 10: Fluxo dos procedimentos de rotina dos auxiliares de nutricao e auxiliares de higienizacao que

trabalham no setor de higienizacao

Pesam e acondicionam

os géneros vindos do Pesam e contam

pré-preparo de vegetais materiais  (gé€neros e Despacham as refeicdes Contam o que ficou

e carnes em camaras > preparagdes) do dia e > transportadas [_p| para os restaurantes I e Y
frias; Registram em registram em relatorio I

relatério peso bruto,
peso liquido, perdas e
aparas

Pesam as sobras* (para
servir no jantar) e os
restos™* (para
desprezar)

v

* alimentos preparados, mas que ndo foram levados ao balcdo de distribui¢do
** alimentos que restaram do balcao de distribuicao

Realizam relatério de
todo material utilizado
no cardépio didrio e
comparam com a RM
do almoxarifado
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Figura 11: Fluxo dos procedimentos de rotina dos técnicos de nutricio e auxiliares de nutricao que trabalham na supervisao e controle

da producao



Checam o cardépio do
dia, as quantidades
armazenadas, o
nimero de
trabalhadores
presentes e os ajustes
necessarios

Autorizam o envio de
material do
almoxarifado para a
cozinha

Supervisionam se as
preparacoes estdo
sendo feitas conforme
o planejado e em
acordo com 0s
cozinheiros procedem
as modificacdes
necessarias

Fazem a escala dos
funciondrios que
servirdo no balcdo de
distribuicdo (almocgo e
jantar)

Supervisionam a
distribui¢do para ndo
faltar preparacdo ou
para completar se
necessario, e ainda,
tiram duividas ou
resolvem problemas
com 0s comensais

Fazem a requisicdo de
material (RM) ao
almoxarifado para ser
enviado a casa do
estudante

Ajustes necessario em
preparacoes
destinadas as refei¢des
transportadas, por
exemplo, para a
creche

Fazem a escala mensal
dos trabalhadores
plantonistas, levando
em consideracio as
férias dos funciondrios

Supervisionam a
arrumacao e despacho
das refeicoes
transportadas, € no
local destino

Figura 12: Fluxo dos procedimentos de rotina dos nutricionistas diretamente envolvidos na producao de refeicoes
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A constante falta ou insuficiéncia dos géneros e o mau funcionamento dos
equipamentos provocam problemas na execucdo do carddpio planejado, como a
descontinuidade durante a distribui¢do. Ou seja: inicia-se uma composi¢do de carddpio,
mas esta é modificada até o hordrio de fechar o restaurante ou até a distribui¢do do
jantar. Tal problema gera também uma monotonia do carddpio. Observa-se ainda a
modificacdo do tipo de preparacdo. Por exemplo: de cozido para assado, por ndo haver
ingredientes para fazer molho; de assado para frito, devido o mau funcionamento do

forno; ou de frito para assado, por nao ter 6leo suficiente para a fritura (anexo 16).

“Infelizmente os carddpios e a matéria-prima ¢é precdria para oS
carddpios que eles elaboram. Vocé vai fazer uma comida na sua casa
domingo, vai fazer uma feijoada. Como é que vocé vai fazer uma
feijoada se ndo tem o feijdo. Vocé ndo vai fazer feijoada. Se vocé ndo vai
poder comprar vocé vai fazer o que vocé tem. De repente vai ser um
arroz, um feijdo e um bife e vai ficar mais bem feito do que se fosse fazer
uma feijoada mal feita. Eu sou dessa opinido, embora ...” (E10).

“Tem dia que pega, porque dependendo da guarnicdo, dependendo da
carne, porque tem pouca panela (caldeirdo a gads). Esse paneldo ali que
a gente usa so tem trés. Feijdo, arroz é sagrado todo dia, uma pra cada
um. Ai o legume e a carne, se tiver que fazer na panela, bate de frente,
porque tem que primeiro fazer uma coisa pra depois fazer a
outra”(E15).

Analisando 35 carddpios oferecidos no periodo da realizacdo da pesquisa
(novembro de 2002 a outubro de 2003), pudemos verificar alta freqiiéncia de frango,
lingiiica e carne moida (tabela 6), além de freqiiente substituicdo do prato protéico por
carne moida, lingiii¢a e salsichdo (tabela 7).

Baseado nos resultados acima podemos verificar que as premissas que nortearam
as questdes iniciais ndo se confirmam no que se refere a qualidade do produto final,
dado o descompasso entre planejamento e execucao do carddpio, imprimindo constante
modificacdes das preparacdes previamente planejadas, além disso, os pratos substitutos
sdo ricos em gordura saturada (lingiiica e salsich@o), diminuindo a qualidade nutricional
do carddpio. A produtividade fica também comprometida, visto os constantes problemas

referentes ao funcionamento dos equipamentos.



Tabela 6: Freqiiéncia dos pratos protéicos de 35 cardapios oferecidos no RU-

DOA/UFF no periodo de novembro de 2002 a outubro de 2003

Pratos protéicos Numero %

Frango 11 31,43
Lingiiica 6 17,14
Carne moida 4 11,43
Carne assada 2 5,71
Goulash 2 5,71
Jardineira de carne /picadinho a brasileira 2 5,71
Bife de panela 2 5,71
Carne seca 2 5,71
Carne assada 2 5,71
Hamburguer 1 2,86
Salsichdo 1 2,86

Total 35 100
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Tabela 7: Freqiiéncia de substituicio de pratos protéicos em cardapios oferecidos
no RU-DOA/UFF no periodo de novembro de 2002 a outubro de 2003

Freqiiéncia de
Prato protéico substituicao Pratos protéicos servidos
Substitutos N % inicialmente

Salsichdo 4 45 bife de panela; risoto de frango;
filé de coxa de frango; picadinho
de carne

Lingiiica frita 1 11 carne moida

Carne moida 3 33 coxa com sobrecoxa; goulash; bife
de panela

Hamburguer 1 11 frango assado

Total 9 100 -
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Observamos que as 11 preparacdes com frango tornam-se repetitivas — sao
apresentadas, freqiientemente da mesma maneira —, por causa das problemas
encontrados nos equipamentos ou pela falta de temperos. Outra dificuldade encontrada:
além das preparacdes com lingiiica e carne moida ja serem freqiientes no planejamento
de cardépio, esta freqiiéncia aumenta ainda mais quando os pratos do carddpio do dia
tornam-se insuficientes para atender o volume de refei¢oes.

Durante o periodo de observagdo, dos 35 carddpios executados somente 11
(31%) sairam como planejado, e as freqiientes substituicdes ndo sé no prato protéico
como também na guarni¢c@o acarretaram problemas na hora do preparo e da distribuicao,

como constatado por meio das falas dos trabalhadores.

“A guarnicdo ia ser salada de legumes, de tomate, depois de salada de
tomate voltaram atrds, ia ser macarrdo. Do macarrdo voltaram atrds, ia
ser farofa. De farofa depois ia ser chuchu. Depois do chuchu ao molho,
ia ser chuchu ndo sei de qué ld. Ai o chefe que cozinha aqui cantou: -
‘Ah! vocés ficam aqui e ndo sabem de nada!’. Entdo porque nédo vai ld
dentro, como a antiga chefia, vai ld dentro e vé o que tem de guarnigcdo
pra ser feito? Tem tomate, tem chuchu, enfim... Gente, vamos fazer
chuchu, ai tudo bem? Ai vocé ndo vai ld dentro, ai vocé, 6 vai ser tomate,
ih! ndo tem tomate ndo, vai ser isso, mas também ndo tem isso...” (ES).

“tem dia que ndo tem nada pra fazer ai fica so repetindo. Fazer o que?
Nao depende da gente nem da chefia, ndo é isso? Depende do qué? Da
verba do governo que ndo tem, ndo é isso? Se tivesse uma verba melhor
seria melhor também, ndo é¢?” (E4).

A partir das observacgdes feitas o processo de trabalho, aparentemente linear,
pode ser demonstrado com sua variabilidade, agravada pelo descompasso entre
planejamento técnico e execucdo dos carddpios, decorrentes da falta de material,
deficiéncia ou insuficiéncia dos equipamentos, ou ainda, por modificacdes causadas
pela variabilidade na conduta dos trabalhadores (figuras 13 a 17). Além disso, como
enfatiza Proencga (1996), o grau de complexidade na producdo de refei¢des se dd, ainda,
devido a UAN fabricar produtos diferenciados a cada ciclo produtivo e a cada dia, em

funcdo do cardapio planejado.
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ao almoxarifado
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equipamentos; falha na entrega de
materiais

Descascam e
realizam o corte
correspondente

Antecipacdo do
carddpio em funcao
da falta de material

Colocam os vegetais em
recipientes para serem
armazenados em camaras
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Figura 13: Fluxo dos procedimentos de rotina dos auxiliares de nutricao, auxiliares de producao e copeiros que trabalham no pré-preparo de

vegetais levando em consideracao a variabilidade do processo de trabalho



175

Descongelamento prévio
das pecas de carne;
mudanca no tipo de corte;
mudanga no tipo de carne

Solicitam carne ao
almoxarifado

Consultam cardépio
para identificar o
corte e a quantidade
percapta e final

Antecipacdo do
cardapio em fungdo da
falta de material

Realizam a limpeza
Demora no 0 corte e o tempero
atendimento a da carne
solicitagdo Colocam a carne em
recipientes para serem
armazenados em
camaras ou utilizados
no cardédnio do dia

Realizam limpeza da
drea de trabalho e dos
equipamentos

Figura 14: Fluxo dos procedimentos de rotina dos cozinheiros que trabalham no pré-preparo de carnes levando em consideracao a

variabilidade do processo de trabalho
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equipamentos
utilizados
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Alteracdo no nimero
de refeicoes
transportadas;
alteracdo do nimero de
comensais previsto

Fazer mais
preparacdes
para o jantar

Figura 15: Fluxo dos procedimentos de rotina dos cozinheiros que trabalham no preparo de feijao, arroz, carne e guarnicio levando em

consideracio a variabilidade do processo de trabalho
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Figura 16: Fluxo dos procedimentos de rotina dos auxiliares de nutricao, auxiliares de producio e copeiros que trabalham na distribuiciao das
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Figura 17: Fluxo dos procedimentos de rotina dos nutricionistas diretamente envolvidos na producao de refeicoes levando em consideracao a

variabilidade do processo de trabalho
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Apesar dos improvisos e modificacdes constantes nos carddpios previamente
planejados, os trabalhadores relatam que estdo satisfeitos com seu horério e sua escala
de plantdo do trabalho, sendo suficiente o tempo para a realiza¢do das tarefas didrias.
Conforme relatado pelos trabalhadores, o fato de trabalharem dia sim dia nao lhes

possibilita estarem mais proximos de seus familiares.

“o tempo dd e sobra”. (E1)

“do hordrio eu gosto do hordrio daqui, porque o hordrio a gente também
ndo cumpre todo o hordrio, todo plantdo até as 7:00 h (19:00h). Quando
a gente ndo td no jantar a gente vai embora mais cedo (...) dependendo
do pré-preparo né, porque uma maionese ndo dd pra gente fazer de duas
horas até cinco e meia, nem panaché que entre cenoura e batata — que é
aquele corte maionese — de duas as cinco ndo dd pra gente fazer. Agora
outros cortes dd, outros cortes dd tempo”. (E3)

“tem um dia sim um dia ndo, entendeu? Esse hordrio é pra ninguém
faltar. Tem gente que falta, eu ndo falto”. (E4)

“S6 tem uma coisa que as vezes eu fico assim, meio chateada. E porque a
nutricionista é uma das poucas que cumpre as doze horas de servigo,
entendeu? A gente ndo pode sair daqui até terminar o jantar. Quem nao
fica pra servir o jantar vai embora mais cedo... Fazer o que?” (E6)

Durante o periodo de observagdo, pudemos verificar a preocupagao por parte das
nutricionistas (supervisoras de producdo), do fato de terem que, constantemente, langar
mao do material do carddpio do dia seguinte, porque este era insuficiente para a
execu¢do do carddpio do dia corrente. Esse problema provocava um efeito em cascata,
mostrando a desestruturacao do planejamento.

Outro ponto de “estrangulamento” apontado pelas supervisoras de produgado é o
fato de o planejamento estar sendo feito sem considerar o niimero real de comensais.
Isso interferia também nas perdas naturais durante o processo (pré-preparo e preparo) e
contribuia para a desestruturacdo do carddpio. Vale ressaltar que essas perdas ficavam
mais desajustadas justamente pela mudanca constante na forma de preparo dos
alimentos, ja que as perdas na coc¢do variam conforme o tratamento térmico dado ao
alimento, afetando a quantidade final da preparacdo (rendimento).

A esse respeito, em conversa com 0s cozinheiros, o que mais os afligia era a
falta de géneros e, principalmente, o mau funcionamento dos fornos combinados.
Apesar de haver dois, um vivia constantemente em pane € o outro era insuficiente para
dar conta da producdo total. Ainda em relacdo aos equipamentos 0s cozinheiros se

ressentiam da falta de dleo para utilizarem a fritadeira, pois esta consome 324 litros de
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6leo. Por isso, sem o 6leo suficiente, o processo de fritura tem de ser feito em pequenas
quantidades no fogao industrial.

Durante as entrevistas os trabalhadores se referiram a fritadeira como um
elefante branco sem utilidade. Alguns acreditavam que esse equipamento estava com
defeito, e outros sabiam o real motivo da nao-utiliza¢do (falta da quantidade de 6leo

necessdria ao seu funcionamento) como ilustrado no relato a seguir:

“Aquela fritadeira ali, um elefante branco no meio da cozinha. Pra que
pedem aquilo ali? me responde pra qué que serve?, uma coisa que se
comprou, pra vocé fazer fritura ali..., aquilo ali comporta duzentos e
quarenta litros de oleo..., tem dia que ndo tem nem dez pra fazer comida
aqui. Gente, tem coisa que..., ndo sei, ndo quero me meter nessa parte,
que ndo me diz respeito. Eu ndo entendo, a outra fritadeira que a gente
tinha tava boa, fazia o que a gente precisava, a gente tinha filé de peixe,
bife a milanesa, que é uma coisa bem aceita pelos comensais daqui...”
(E10)

A adogdo de novas tecnologias merecem estudo cuidadoso, por exemplo, na
UAN estudada a substitui¢io de fornos convencionais por fornos combinados e a
instalacdo de uma fritadeira de maior capacidade de produgdo acarretaram problemas
ocasionados pela falta de manutencio preventiva, ou mesmo, corretiva, além da falta de
6leo, necessdrio para ser utilizado na fritadeira. Outro problema observado e
considerado pelos trabalhadores, que diz respeito aos equipamentos, € quanto a fonte de
alimentacdo; os fornos combinados s6 funcionam com energia elétrica e, na falta da
mesma, a forma de tratamento térmico dado aos alimentos tem que ser mudada,
principalmente do prato principal, ocasionando transtorno nos procedimentos de rotina
e, inclusive, na divisdo de trabalho.

Os problemas acima mencionados afetam diretamente a produtividade na UAN
estudada, e apesar de ndo ter sido feito estudo mais detalhado, até por ndo ser objeto da
presente pesquisa, ndo observamos preocupacdo com a produtividade na adequacdo do

planejamento de carddpios aos equipamentos disponiveis.

“ O que causa mais preocupacdo é quem trabalha nos paneloes né, que
essas panelas ndo sdo modernas, sdo bem antigas e ultrapassadas. As
que nos jd tivemos hd vinte anos atrds eram muito melhor pra trabalhar
(...) quer dizer, os cozinheiros estdo prejudicados. Antigamente se fazia
arroz uma ou duas vezes, hoje eles fazem vdrias vezes, porque é pequena.
Disseram que o forno era a sétima maravilha, mas ndo é nada, o
trabalho estd sendo prejudicado. A gente cozinha mais em cima do fogdo
do que nos paneldo. Ficou desestruturado essa mudanca de
equipamento” (E1).
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Alguns trabalhadores ndo consideram justa a divisao de trabalho na producdo de
refeicoes do RU-DOA/UFF, devido a sobrecarga sobre alguns; outros trabalhadores
relataram que gostariam de ajudar mais, mas que encontram-se impossibilitados devido

suas condic¢des de satde.

“acho que tem gente que trabalha menos. E necessdrio a compreensdo
deles. Eu também ndo quero saber se eles quer trabalhar ou ndo, eu
quero fazer a minha parte. - A senhora td correndo muito. Td correndo
nada, eu tenho que fazer, entdo eu vou fazer”. (E4)

“a divisdo de trabalho as vezes pega s6 um pouquinho, no caso, em
relacdo ao pessoal, que tem um que so faz o feijao e tem outro que so faz
o arroz. SO fago o arroz e o feijdo, entdo ndo vou fazer mais nada. (...) no
caso, porque eles sdo diaristas, entdo eles so fazem isso”. (E8)

“teve uma discussdo aqui na cozinha, uma brigalhada danada, vocé ndo
ouviu ndo? Porque um ndo quer fazer, entdo a coisa tem que sair, entdo
fica um grupo de trés fazendo e o resto voando, ai entra na tal
discussdo”. (E10)

“tem pessoas que, as vezes, as vezes, procura se encostar um bocado
mas, isso ... Eu como sempre procurei fazer a minha parte, ndo tda me
preocupando com o que fulano td fazendo ou ndo... As vezes até pra mim,
ndo me coisa ndo, porque eu sou muito rdpido pra trabalhar, como vocé
sabe. Talvez até devido a minha rapidez eu acabo fazendo a parte dele
também, entendeu? Agora, muitos se acomoda quando eu tou
trabalhando, se acomoda. Isso ai eu vou ser sincero, entendeu? Mas eu
ndo ligo ndo. Eu quero é trabalhar. Eu quero é fazer o trabalho. Eu ndo
me incomodo com isso ndo. Eu faco a minha parte. Eu tou aqui é pra
isso, pra fazer a minha parte”. (E14)

“As pessoas jd estdo aqui jd decidida a agirem assim, sabe? O pessoal td
todo mundo estressado, entdo tem hora que tem gente que diz —Ah! ndo
quero, — ah! ndo vou fazer isso ndo. Ai um ndo faz, outro sai, outro sai,
daqui a pouco so tem dois, trés fazendo. Fica pesado. Tem a cebola pra
cortar, sdo dois sacos, so trés pessoas cortando, vai chorar muito mais
que se fossem 10 cortando. Dividia a lagrima né? (riso).” (E15)

“tem dia que eu me sinto mal, queria td participando mais, mas eu nao
consigo. Antigamente eu trabalhava nas carnes né, fiquei sete anos
direto. Hoje em dia ndo dd, muito tempo em pé ali cortando a carne jd
ndo dd prd mim e até pelo meu peso... Jd fiquei até com defeito”. (E1)
Para melhorar a distor¢do na divisao de trabalho € proposta, pelos trabalhadores,
uma maior atuag¢do da chefia no sentido de dividir melhor as tarefas. Os trabalhadores

fazem referéncia a diferenca entre servico publico e empresa particular no

encaminhamento dessas questoes:
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“a chefia tem poder, ela tem que denominar. A chefia td ali no vidro, ali
olhando, se ela ndo td vendo... Td vendo. A chefia td vendo e porque nao
faz nada? porque é um servico piiblico? Porque no particular vocé ndo
faz isso, vocé ndo quer trabalhar vocé vai pra rua. E porque que aqui
ndo acontece? Porque que a chefia ndo cobra?”. (E10)

“a chefia ndo td vendo isso? (...) uns trabalham mais do que o outro”.
(E11)

No RU-DOA/UFF as tarefas sdo determinadas em funcdo do carddpio
previamente elaborado mas, devido o descompasso entre planejamento e execucao,
mencionado anteriormente, hd constante improviso, fazendo com que haja uma
distancia entre a atividade prescrita e a realmente executada.

Como afirmam Santos & Fialho (1997) h4 necessidade de se fazer a distin¢gdo
entre trés tipos de tarefa: a prescrita; a induzida ou real e a atualizada. A tarefa prescrita
diz respeito ao aspectos formais e oficiais do trabalho, isto €, o que deve ser feito e os
meios colocados a disposicado para fazé-lo; a tarefa real é o que o trabalhador pensa em
realizar, a partir dos conhecimentos que ele possui das diversas componentes do
trabalho; e a tarefa atualizada € a tarefa induzida modificada em funcdo dos imprevistos
e condicionantes de trabalho. Dadas as especificidades da situa¢do do trabalho o
trabalhador atualiza a representacdo mental referente ao que deveria ser feito.

Como uma das conseqiiéncias da distancia entre o trabalho prescrito e o
realmente executado (tarefa atualizada) podemos citar a intensificacdo do trabalho,

como apontam os trabalhadores:

“as vezes elas mandam a gente cortar um corte que a gente td vendo que
aquele corte ali ndo é adequado pr’aquele tipo de legume e a gente muda
ld por nossa conta mesmo. A gente faz o que achar melhor e depois ela
vé que aquilo é aquilo mesmo né, que tinha que ser trocado”. (E2)

“a gente improvisa, improvisa e muito. As vezes ndo tem material pra
gente trabalhar. Pelo menos a gente tenta, porque as vezes elas nem
permite que troque. Quer que saia aquilo e ndo tem condicoes de sair
aquilo”. (E15)

“vocé tem que correr muito mais com o trabalho. Vocé ndo pode parar
um pouquinho. Vocé tem que td sempre... Cheguei, td todo mundo
tomando café, conversando. Jd cheguei, jd tou logo enchendo o forno
pra poder dar tempo pra sair as dez e meia, sendo ndo dd tempo”. (E8)

Um dos aspectos que podem contribuir positivamente para a realizacdo das

atividades em UAN ¢ o treinamento, porém no presente estudo alguns trabalhadores
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colocam que para o trabalho realizado no RU-DOA/UFF ndo ha necessidade de
treinamento, ja que eles tém muito tempo de servico. Além disso, muitos se referem a
estrutura do carddpio como sendo muito simples e, ainda, ao grande volume de
refei¢des — que impossibilita a execucdo de um cardapio mais elaborado —, como fatores

impeditivos ao investimento em treinamento, como ilustrado a seguir.

“jd teve muito treinamento aqui, jd teve muito, entendeu? Acontece que
eu ndo quero fazer mais nada”. (E4)

“a gente aqui teve muito treinamento, muito cursinho... depois ndo entra
nada em prdtica... ndo sei ... cai tudo no esquecimento. (...) essa cozinha
aqui ndo dd pra gente fazer muita coisa pelo volume, a quantidade de
comida ... entdo ndo dd pra vocé ficar aprendendo outras coisas
diferente que ndo vai usar aqui” (...) nos fizemos um curso aqui com
“M”, curso de comida italiana, e foi muito bom, mas é um tipo de
comida que a gente ndo usa aqui. Quer dizer, se eu pegar a receita e for
fazer em casa, de repente vai dar certo, mas também posso jd ter
esquecido, porque fez quinze dias, um més, sei ld quanto foi... acabou,
acabou, pronto, ninguém fala mais nisso. Vocé tem que fazer o curso,
fazer alguma coisa e usar aquilo na prdtica”. (E15)

Alguns trabalhadores apontaram a necessidade de treinamento para crescimento
profissional, considerando o mesmo necessdrio para a motivagdo no trabalho. Outros

mencionaram que o treinamento abre um espaco para melhorar o relacionamento do

grupo.

“eu cobro isso na minha folha de avaliacdo. E a primeira coisa que eu
faco é cobrar, porque se vocé estaciona, se vocé fica parado, vocé ndo
acrescenta alguma coisa ao seu conhecimento, vocé acaba ficando
desmotivado, como muita gente aqui é desmotivado”. (E8)

“Tem época da gente fazer curso, entendeu? A “M” bota a gente pra
fazer curso. Tem época que tem cursinho aqui dentro... tem psicologia
também... ou cai no dia que nos trabalhamos ou no outro plantdo
também” (...) da outra vez o pessoal participou e tudo. Aqui acho que é
mais um tipo de brincadeira... uma baguncinha suave, sauddvel. Eles
gostam disso aqui...” (E2)

“a gente precisa de treinamento, informacdo pra gente mudar a cabegca
dessas pessoas, entendeu? E muito dificil... sdo pessoas que jd tém muito
tempo ..., quando vocé vé ..., uma mudanca..., tem que td cobrando
aquilo todo dia porque ...” (E6)

Diante do exposto podemos verificar que a producdo de refeicoes no RU-

DOA/UFF estd organizada segundo os principios taylorista-fordista, fato este ja
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apontado por outros autores (Viana, 1995; Marcon, 1997; Proenga, 1997; Ansaloni,
1999). Apesar de adotar propostas gerenciais mais contemporaneas como a terceiriza¢ao
de mao-de-obra e novas tecnologias em termos de equipamentos, a organizagdo do
trabalho esta fundamentada na administragdo cientifica.

Porém, a nao adaptagdo desta abordagem gerencial a organizagao do trabalho em
UAN reside no fato de que incide sobre o planejamento prévio uma ndo conformidade
causada por interferéncias tanto internas como externas ao processo, € o modo taylorista
pressupde uma previsibilidade.

Enquanto Taylor acreditava que uma vez adequadamente planejadas as
atividades em relacdo ao produto concebido, ndo haveria possibilidade de mudangas no
processo (variabilidade), j4 que nesse enfoque é possivel prever os resultados
(previsibilidade), a abordagem contemporanea da administracdo € mais flexivel,
permitindo intercorréncias durante o processo que, ndo necessariamente, irdo prejudicar
o produto, ao contrdrio, podendo até melhorar, sendo mais adequada a UAN. Outro
ponto que depde contra a abordagem taylorista em UAN € o fato de que o alimento ndo
pode ser considerado uma matéria-prima padrao, dadas suas caracteristicas de
perecibilidade.

A administragdo taylorista — com sua disciplina, controle, divisdo do
trabalho, monotonia, auséncia de liberdade e de autonomia — colabora para a
retirada de qualquer significado da atividade em si. Além disso, faz com que a
representacdo do trabalhador sobre seu trabalho seja de desvalorizagcdo, perdendo
qualquer sentido de realizacdo pessoal (Lima, 1996), podendo colaborar para que
haja uma perda de interesse pelo trabalho e pelo produto acabado, provocando
declinio da qualidade, e, em udltima instancia, queda na produtividade.

A introducdo de novas tecnologias em um sistema produtivo com gestdao
bastante conservadora, como a o RU estudado, mostra que se privilegia mais o lado
técnico do que o organizacional. A aquisicdo de nova tecnologia por si s6 ndo é
suficiente para a implementa¢do imediata de mudangas no processo produtivo, pois
entram em jogo outros fatores determinantes, como a cultura organizacional (Lima,
2001). Isso reforca o que foi apontado por Fleury (1994) como a dificuldade de se
mudar a cultura organizacional. Ou seja: na medida em que uma organizacdo se
desenvolve no tempo certos padrdes de relacdes externas e internas, bem como certas
formas de resolver os problemas, vao consolidando-se e tornando-se dificeis de serem
questionados. As organizagdes mudam, mas essas mudancas sdo quase sempre

limitadas, havendo uma tendéncia a estabilizacao de suas dimensdes mais bdsicas.
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Sendo assim, as estratégias de mudanga devem ser equilibradas, tanto técnicas
como organizacionais, incluindo mudangas na estrutura de poder, na participa¢do e no

envolvimento dos trabalhadores nesse processo.

454 Condicoes de trabalho no RU-DOA/UFF: materiais, ambientais e

organizacionais

As condicdes de trabalho incluem as diretamente relacionadas ao posto de
trabalho, as condi¢cdes de trabalho da empresa e as condi¢cdes do sistema social e
econOmico que tém implicagdo tanto na saude fisica do trabalhador como na satde
mental. Dentre esses fatores podemos citar a planta fisica, a ambiéncia (iluminacao,
temperatura, ruido etc.), aqueles relacionados ao conteido e organizacdo do trabalho,
como sobrecarga quantitativa, subcarga qualitativa, rotina € monotonia, falta de controle
e autonomia, valorizacdo da tarefa e apoio social, trabalho em turnos, sistema de
remuneracao, estrutura e clima da organizagao.

Na presente pesquisa os trabalhadores, durante o grupo focal, discutiram sobre
as condi¢des de trabalho do RU-DOA/UFF, e relacionaram-nas ao ambiente de trabalho
(equipamentos, instrumentos de trabalho, drea fisica), aos materiais (g€neros), e a

organizacdo do trabalho, definindo-as da seguinte maneira:.

“condicoes de material, no caso, géneros pra gente fazer o preparo, o
material de acondicionamento, de manuseio, uniforme usado pelo
pessoal...”; “(...) cada pessoa num setor”; “(...)as pessoas faziam vdrias
coisas” “(...) melhorou, mas estd longe do ideal” (GF1).

Observamos que na época da realizacdo das entrevistas alguns assuntos eram
preferéncia entre os trabalhadores por estarem afetando diretamente o trabalho deles,
como, por exemplo, a falta de um equipamento utilizado no pré-preparo de legumes
(robot cutter), por estar em manutengao, € a nao-instalacdo de um caldeirdo a gas, desde
a entrega da reforma da cozinha no ano de 2000. Esses fatos foram freqiientemente

mencionados pelos trabalhadores.

“A mdquina que ajudava a gente nos legumes, que ajudava a nossa
munheca ficar um pouquinho mais aliviada escangalhou... parece uma
peca, e tinha que comprar, um negocio assim. A mdquina cadé? Ndo sei
0 qué que houve ld que a mdquina ndo voltou e a gente tem que cortar
um bocado de coisa na mdo... que aquela mdquina jda ajudava a gente...”
(E2).
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Outra referéncia dos trabalhadores, e esta relativa a organizacdo do trabalho, foi
a modificacdo da quantidade per capta das preparacdes a serem servidas no balcdo de
distribuicao. Os instrumentos antes utilizados (conchas e escumadeiras) foram trocados
por instrumentos de menor capacidade, segundo os nutricionistas, para evitar
desperdicio, por haver uma quantidade grande de resto deixado nas bandejas pelos
comensais. Para os trabalhadores que participam da distribuicdo essa medida veio a
prejudicé-los, pois, segundo eles, os comensais ndo aceitaram bem a diminuicdo da
quantidade servida e pedem mais comida, intensificando o trabalho de distribui¢do e,

ainda, prejudicando o fluxo no balc@o.

“a concha diminuiu, o qué que acontece: o pessoal quer mais, e quantas
vezes a gente tem que ir ld na frente prd botar? De 100 pessoas a gente
trabalha 300, porque se quer trés vezes a gente tem que ir trés vezes ld
colocar... Quer dizer mais feijdo... ‘ — ai, diminuiu essa concha do
feijd@o ’. (...) Ndo é prd botar, néo é..., mas o que a gente escuta ld ... eles
ndo concorda que a chefe que deu ordem prd diminuir, ou que ndo pode
porque td gastando muito. Eles ndo concorda, e jogam na cara da gente
que eles sdao donos, esse negocio todo; que tem que dar porque sdo deles.
Desde que eu entrei aqui que... que me falaram, eles (0s comensais)
sempre tém razdo. Isso aqui é deles. Eles jda pegaram isso e eles acham
que é casa deles mesmo, eles acha que tem direitos. Tem até uns
educados, mas tem outros que sdo ignorantes, quer dizer, vai fazer o
qué? Mas, instrumentos de trabalho ndo td de acordo, porque tem umas
que eu fico com calo nos dedo, quer dizer, escumadeira ld meio estranha,
ld que o cabo dela é estranho que vocé machuca o dedo. Outra: concha
também que nada ajudou, machuca o dedo também” (E2).

“aqui nos estamos de frente pro puiblico, nos somos o escudo deles, nos.
(...) essa concha de feijdo que se trocou, essa concha ndo é adequada
pro feijdo. E muito pouco, é muito pouco... duas vezes. Quando vocé
serve mil pessoas que passam na rampa, vocé serve dois mil. Fica ali
com seu bracinho... fica ali uma hora e meia servindo pra vocé vé? A
gente jd td de saco cheio de botar duas vezes. Porque ndo um? uma vez
so. Uma concha maior, uma vez so. Se vocé bota duas e ndo pode botar.
(...) agora, aquele espaco ali..., aquele espaco é grande e quando vocé
coloca uma concha ndo chega nem a cobrir a bandeja. Eles acham que é
pouco. Eles acham que é pouco... Eles pedem mais. Ai eu falei com ela (a
nutricionista). “— Ndo ¢é isso ndo, ndo é isso ndo. Eu falei, é isso sim
senhora. Eu tou falando que é porque é. — S6 vocé td reclamando. — Eu
tou reclamando porque eu trabalho aqui, agora se outros ndo reclamam
eu ndo posso fazer nada ’. Ficou por isso mesmo” (GF1).

Apesar de no depoimento dos trabalhadores, a justificativa dos nutricionistas
para a modificacdo dos utensilios ter sido com fins de economia ou controle de custos,

nao observamos na UAN estudada medidas de controle de desperdicio, como forma de
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controlar custos, como uma avaliacdo detalhada do indice de resto/ingestdo, apesar de
ser preenchido pelo técnico de nutri¢do formulario contendo informacdes pertinentes a
quantidade de alimentos produzidos, alimentos distribuidos, sobras e resto. Inclusive,
quando indagamos se o técnico sabia para qué servia as informacdes que ele preenchia
no formulério, ele nos respondeu que nunca fora orientado sobre a utilidade das
mesmas.

A intensificacio do trabalho causada pelo desajuste nos instrumentos,
equipamentos, materiais € na organiza¢do do trabalho foi uma das preocupagdes dos
trabalhadores. A mudanca do horario do pré-preparo dos legumes e das carnes foi o fato
mais comentado pelos entrevistados, discutido nos grupos focais e apontado como um
aspecto que influenciou na saide e qualidade de vida dos mesmos. Antes o pré-preparo
do dia seguinte comeg¢ava pela manha e era interrompido no horério da distribui¢do do
almocgo, sendo retomado na parte da tarde, devido o volume de legumes e de carne ser
bastante grande, em média 400 Kg/dia e 500 Kg/dia, respectivamente. A partir de
dezembro de 2002 os legumes e a carne passaram, por determina¢do dos nutricionistas,
a ser liberados pelo almoxarifado somente as 14h, apés o fechamento do balcdo de

distribuicao do almoco, fato bastante comentado pelos trabalhadores.

“O pessoal agora td com um negdcio de botar prd fazer na bancada
depois de duas horas e as vezes isso acaba com a gente porque é muita
coisa pra fazer, e pra gente ndo deixar pro plantdo seguinte, pra nao
sacrificar eles também, o qué que a gente faz? A gente pega faz
rapidinho, mas isso cansa a mdo. Eu jd tou sentindo dor no dedo, na
munheca”. (E2)

“Eu acho o seguinte. Ela agora..., nos temos que ver o lado deles e elas
tém que ver o nosso. Esse negocio de botar servico pra gente depois do
hordrio carga muito a gente. E hora da gente sair daqui.( ...) de sete as
sete, mas desde o momento que ndo tem nada, a gente pode ir embora, a
ndo ser aqueles que ficam no jantar. Eu posso sair até atrasada, mas vou
terminar a minha tarefa, entendeu? Nao reclamo nada. Tem muitos
trabalhador que recrama, entendeu?, que ndo vai fazer isso que ndo vai
fazer. Nao adianta, todo mundo... ninguém vai fazer, mas eu vou fazer,
fazer o qué? Ndo tem que trabalhar?. Porque o que elas estdo fazendo
ndo prejudica a chefia ndo, prejudica as colega, fica mais servico a
cargo daquele ali, entende?” (E4)

“a gente fica cansada na rampa de vai ld vem cd... a mdo ndo agiienta,
a mdo, o pulso, tudo. Saindo ali da rampa o qué que acontece? Encara
batatal, cenoural, abobora, isso tudo, coisa que vai desgastando nosso
pulso... e fica com a sua motoridade doida. Quer dizer, é muita coisa,
uma em cima da outra. Quer dizer, se adiantasse o legume, alguma coisa
assim mais cedo...” (GF2).
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“Eu, por exemplo, fico a toa. Saio da minha casa td, porque tenho que
sair, porque é meu trabalho, é meu dia de trabalho, mas so de vocé jd
sair de casa, vocé jd td tensa. Vocé chega no servico, fica até duas horas
da tarde a toa, porque eu fico a toa. Ai quando chega duas horas bota
600, 500, 600 Kg de carne pra cortar, com trés pessoas ld dentro, isto é,
de duas as seis. A gente tem que trabalhar correndo, correndo, correndo.
As vezes a gente acabou de almogar, a comida ainda td entalada, a gente
td ld correndo. Os outros colegas, coitados, querem ajudar, vdao pra ld
ajudar, tudo bem. Ndo tém protecdo, que so tem trés luvas (de malha de
aco), ndo tem protecdo. Tem que trabalhar correndo. Eles se cortam,
como muitos jd se cortaram, essa semana mesmo jd se cortou. Al fica
naquela tensdo. Vocé chega em casa ... entdo é isso. A gente fica
estressado, que é muito servico pra pouco tempo. A gente tem que
trabalhar correndo, porque tem que trabalhar, chega fica com os bragos
doendo, porque vocé tem que ficar ali, vocé ndo tem um tempo pra
descansar a faca, porque se descansar a faca o tempo vai passar, vocé
vai ficar aqui oito horas da noite. A noite acabou... se eu ndo correr ...
quando chegar seis e meia da noite vai ter que recolher a minha faca e
ficar carne pro dia seguinte”. (GF2)

Embora durante as entrevistas os trabalhadores ndo tenham dito que sabiam o

porque da mudanga de horério do pré-preparo, o tema foi discutido no grupo focal. Na

ocasido, veio a tona o motivo da mudanga: a auséncia de alguns trabalhadores antes do

término do expediente, ficando somente aqueles escalados para servirem o jantar.

Porém os trabalhadores ndo concordaram com a medida, que pune também aqueles

trabalhadores que ficam até o final do expediente, ou os que saem antes, quando

autorizados pela chefia.

“Tinha gente dizendo que ndo ia fazer e largava uma turma fazendo.
Teve gente que se acomodou e ndo quiseram fazer... descascar cebola. Al
ela falou que ia mudar o hordrio do preparo pra gente fazer. (...) tava
cobrando a cebola... tinha muita cebola” (GF2).

“jd que ela vai botar essa ordem de colocar o servico pra nos
prejudicar... quem td trabalhando, porque que ndo bota uma ordem?: —
Fulano sé sai depois que assinar aqui. Pega uma folha ld, saida, assina
aqui. Pronto. Bota um controle. Ndo é prejudicar o trabalho, porque ai

ta prejudicando o trabalho e a gente. E aonde td a saiide da gente?
(GF2).

Mesmo com a mudanca do hordrio de pré-preparo, os supervisores nao

acreditam no prejuizo para os trabalhadores, pois, segundo eles, o tempo € suficiente

para a realizacdo da tarefa, visto que o hordrio dos plantonistas € das 7h as 19h.

Observamos, durante a realizacdo das tarefas, situacdes inadequadas, tanto

ambientais como organizacionais que repercutem negativamente nas condi¢des de

trabalho (quadro 9).



Quadro 9: Condicoes ambientais captadas pela observacao sistematizada
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nos

setores/areas do RU-DOA/UFF que influenciam negativamente no trabalho

Setores/areas

Condicoes ambientais

Plataforma de
descarga

Almoxarifado

Sala das
nutricionistas

Pré-preparo de
carnes

Camara frigorifica

Pré-preparo de
vegetais e
sobremesas

Coccio

Lavagem de
panelas

Esforco fisico intenso; Levantamento e transporte manual de carga
Exigéncia de postura inadequada; Monotonia e repetitividade
Situagcdes causadoras de estresse (conferé€ncia de materiais)
Situacdes causadoras de queda

Calor; Esforco fisico intenso

Levantamento e transporte manual de carga

Exigéncia de postura inadequada; Monotonia e repetitividade

Situacdes causadoras de estresse (falta de géneros, negociagdo com fornecedores)
Situacdes causadoras de queda; Presenca de insetos e roedores

Situacdes causadoras de estresse (adaptagdo constante dos carddpios por falta ou
insuficiéncia de géneros; falta ou atraso de trabalhadores)

Calor; Umidade; Exigéncia de postura inadequada

Controle rigido de produtividade; Imposicdo de ritmos excessivos
Monotonia e repetitividade; Arranjo fisico inadequado

Falta de refrigeracdo na 4rea; Area constantemente molhada (risco de queda)

Frio
Umidade
Levantamento e transporte manual de carga

Ruidos; Vibragdes; Frio; Calor

Umidade; Névoas; Vapores;

Levantamento manual de carga; Exigéncia de posturas inadequadas

Controle rigido de produtividade; Monotonia e repetitividade

Situacdes causadoras de estresse (desentendimento entre trabalhadores e entre chefia e
trabalhadores)

Equipamentos sem manuten¢do e sem protecao; Utensilios inadequados ou defeituosas
Probabilidade de incéndio ou explosdo; Piso molhado e escorregadio (engordurado)
Presenca de insetos e roedores

Ruidos; Vibragdes; Calor; Umidade; Névoas; Vapores

Exigéncia de posturas inadequadas; Controle rigido de produtividade

Imposicdo de ritmos excessivos

Situacdes causadoras de estresse decorrentes de constantes adaptacdes nos carddpios
previamente planejados, por falta de gé€neros ou defeito nos equipamentos
Equipamentos sem manutencio e sem prote¢ao

Utensilios inadequados ou defeituosas; Probabilidade de incéndio ou explosao
Probabilidade de queimadura; Piso molhado e escorregadio

Presenca de insetos e roedores

Ruido; Vibragdes; Calor; Umidade

Utilizac@o de substancias quimicas

Esforco fisico intenso; Levantamento e transporte manual de carga

Exigéncia de postura inadequada; Monotonia e repetitividade

Situacdes causadoras de estresse fisico ou psiquico (falta de material de limpeza)
Piso molhado e engordurado; Presenca de insetos e roedores




Refeitorio dos
trabalhadores

Distribuicao

Refeitério I e 11

Higienizagdo de
bandejas e
talheres
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Ruido; Vibragoes; Calor

Calor; Umidade; Vapores

Monotonia e repetitividade; Levantamento de peso

Exigéncia de postura inadequada; Controle rigido de produtividade

Imposicao de ritmos excessivos

Situacdes causadoras de estresse (relacionamento com comensais, falta de
preparacdes)

Piso molhado e escorregadio; Utensilios inadequados ou defeituosos

Probabilidade de curto-circuito e incéndio; Probabilidade de choque e queimadura
Insetos e roedores

Ruido, Calor
Frio; Piso molhado
Presenca de insetos e roedores

Ruido; Vibragdes; Calor; Umidade; Vapores/neblinas;

Utilizacdo de produtos quimicos

Levantamento de peso; Postura inadequada

Ritmo excessivo; Monotonia e repetitividade

Situacdes causadoras de estresse (reposi¢do de bandejas e talheres)
Equipamentos sem protecdo ou sem manutengio

Probabilidade de incéndio; Probabilidade de queimadura

Presenca de insetos e roedores

Durante as entrevistas individuais e grupos focais os aspectos que mais foram

destacados referentes as condicdes de trabalho foram: os ambientais — como calor, frio,

piso molhado; problemas com equipamentos e utensilios; e os relativos a organizacao

do trabalho como os ritmos, as posturas, a monotonia, os conflitos nos relacionamentos

e as mudancas na forma de organizagao do trabalho, como destacado a seguir:

“Naquele pedacinho ali onde eu trabalho, vive cheio d’dgua... acho que
tem defeito, ndo sei. O que causa mais preocupagcdo é quem trabalha nos
paneloes né? que essas panelas ndo sdo modernas, sdo bem antigas e
ultrapassadas. As que nos jd tivemos hd 20 anos atrds eram muito
melhor prd trabalhar. (...) os cozinheiros estdo prejudicados.
Antigamente se fazia arroz uma ou duas vezes, hoje eles fazem vdrias
vezes, porque é pequena. Disseram que o forno era a 7° maravilha, mas
ndo é nada, o trabalho estd sendo prejudicado. A gente cozinha mais em
cima do fogdo do que nos paneldo. Ficou desestruturado essa mudanca
de equipamento” (E1).

“O ambiente é quente... 0 que estraga aqui é quando escangalha os
ventiladores. Escangalhou o ventilador ali na bancada entdo, quer dizer,
a gente passa mal, porque é muito quente, é muito abafado ..quando a
gente entra na rampa (balcao de distribui¢do de refei¢des), jd tem muito
ventilador escangalhado e fica aquela quentura da rampa, aquele vapor
ali esquentando tudo, quer dizer, trabalhar sem ventilador ndo da” (E2).

“O ambiente ¢ muito... quando é calor é calor demais, quando ¢é frio é
muito frio. Uma coisa horrorosa. Acho que é so isso, porque o barulho
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aqui também diminuiu bastante com as panelas novas aqui. Era muito
mais barulhento e diminuiu um pouco com as panelas novas que
entraram” (E3).

“Acho que o ambiente de trabalho é adequado. A tunica coisa que
acontece aqui, que no verdo a gente morre de calor, no inverno a gente
morre de frio, mas é por causa do local né?, ndo é o ambiente, o
ambiente é bom. Acho que é dificil com relacdo a manutengcdo de
equipamento que a gente ndo tem né? Vira e mexe tem alguma coisa
pifada e é uma dificuldade pra virem consertar. Isso interfere no
planejamento, interfere na execugdo. Isso é complicado, mas isso é um
problema da Universidade. (...) tem dias que realmente a gente fica
estressada, mas acho que a vida da gente jd é um estresse. Aqui a gente

resolve o problema que tem que ser resolvido e pronto” (E6).

“falta uma fritadeira, que nos ndo temos, aquela ld ndo serve pra nada.
Falta mais panelas (caldeirdo a gds) que tdo dizendo que vdo instalar,
ndo sei se vdo instalar realmente. Tem uma precariedade. Quando tem
assim: arroz, feijdo, carne e outro pré preparo que tem que ser cozido,
vocé tem que dividir um monte de panela em cima do fogdo, ndo pode
cozinhar tudo numa panela so, ou vocé vai atrapalhar o “C” (outro
cozinheiro). Entdo tem que ter mais paneldes pra poder ficar cada um
com a sua e fazer seu servigo. Se ficar na dependéncia de faz o seu que
dd tempo de tirar o meu... ai fica fazendo o revezamento do caldeirdo”.
(...) esse negocio da gente ficar no forno, ficar na caldeira e entrar no
frigorifico atrapalha um pouco né. No caso pega vapor e vocé vai pro
frio...”. (E8)

“o calor melhorou um pouco, o barulho melhorou um pouco, mas ainda
continua. O calor... Vocé jd olhou as ventilacoes que nds temos, jd
olhou? Vocé deve ter observado, janelas ld em cima fechadas. Eles
fizeram esse telhado... essa cobertura devia ser uma parte alta, uma
parte baixa ou entdo esses exaustores que jogassem ar pra dentro. NoOs
trabalhamos aqui, praticamente no verdo, suamos a roupa inteirinha,
quer dizer, ndo tem ventilacdo nenhuma. (...) a gente trabalha com muita
rapidez, mas isso é a funcdo do trabalho. Vocé comeca aprimorar e
adquirir velocidade no seu trabalho. (...) deixe eu ver.... o... como é que
chama? aqueles fornos sdo um risco, porque se ndo souber trabalhar
com ele direito, vocé tem problemas com ele, de queimadura. (...) o
barulho em si ndo tem como. Bota ai oitenta, noventa pessoas
trabalhando juntas, falando ao mesmo tempo...”. (E9)

E certo que existem diferencas individuais no que diz respeito a susceptibilidade
ou vulnerabilidade do trabalhador, bem como a resisténcia ao estresse, tanto bioldgico
como psicossocial. Isso se deve a presenca de fatores que tém um efeito deletério ou
protetor sobre a saide (fisica e mental) dos trabalhadores, atuando como modificadores
no processo de estresse. Estes atuam moderando ou exacerbando a relagio entre fatores
de estresse externos, a pessoa, as reagdes e conseqiiéncias sobre sua saude. Isso pode ser

observado no relato de um trabalhador entrevistado:
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“falta uma fritadeira boa ali, porque a gente deixa de fazer uma coisa
pra fazer outra que ndo é uma coisa parada, um dinheiro empatado,
entendeu? E td ld como um objeto iniitil. Isso ai é a parte que eu mais
assim reclamo, nessa parte € isso ai. Agora as outras coisas, acho que td
legal, td dando pra ir, o almogo td saindo, entendeu? Td dando pra ser
feito, o arroz td dando pra ser feito, o feijao td dando pra ser feito,
entendeu? Eu acho que tudo é com luta, que tudo é com sacrificio.
Também ndo quer que bote tudo dentro do normal, as pessoas reclamam
demais. Eu acho que certas coisas aqui... tem pessoas que falam demais.
Eu acho que isso ai, em termos da chefia, eu acho que a chefia também
nem merece essas coisas que falam demais ai. Isso ai é meu ponto de
vista. (...) eu acho que a chefia ndo merece ouvir coisas, porque a
intengdo delas foram sempre o melhor pra cada um de nos aqui, entdo as
pessoas é que ndo se conformam daquilo que faz. Eu acho que isso ai é
ruim, é muito ruim isso ai, entendeu?”(E14).

As opinides quanto a melhoria das condi¢des de trabalho, tanto ambientais como
organizacionais, ao longo do tempo de funcionamento do restaurante universitario,

principalmente ap6s a reforma da cozinha, sao divergentes.

“Eu acho aqui muito barulho, muito barulho. Quando teve essa obra ai,
essa obra monstruosa ai, fizeram reunioes com a gente, que a gente ndo
ia ter aquele barulho na cozinha, que essas panelas ndo iam mais fazer
barulho, que a gente ndo ia ter o ruido que a gente tinha antes. Ndo teve
mudanga nenhuma, melhora nenhuma. E, essas panelas tem dia que a
gente ndo agiienta, essa loucura do dia todo. Hoje elas estdo desligadas,
mas quarta feira tava uma loucura, aquela panela, fazendo farofa, até
onze horas da manhd, aquela panela gritando. (...) eu acho que a gente
ndo tem uma condi¢cdo assim de... assim, que a gente deveria ter no
trabalho. (...) nos temos uma mdquina que ajudava a gente. A mdquina
foi pra conserto vai fazer uma ano e nunca mais voltou, aquela mdquina
que fazia corte ali. (...) tem cobranca da mdquina? Ndo sei. Pra onde a
mdquina foi? Ndo sei...” (E10)

“antigamente a gente ficava no fogdo trabalhando um pouquinho, depois
ia pra o setor de carnes, que eu jd trabalhei muito no setor de carne
congelada, e depois eu vinha pro fogdo. Agora ndo, agora td especifico,
cada um no fogdo, outro so na carne... mas antigamente quando eu
trabalhava ld no Barreto, era assim, ficava na carne, depois no fogdo e
isso prejudica muito”. (GF1)

"Mas, eu acho que as nossas condigoes de trabalho, como ela falou, eu
acho que melhorou td, melhorou, mas ainda estd muito longe do ideal,
ainda estd longe. Esse barulho ninguém estd agiientando mais, td todo
mundo gritando, ficando estressado, vocé sai daqui, parece vocé quando
chega ali fora vocé tem que se policiar pra vocé ndo gritar. porqué?
Porque vocé sai daqui dessa gritaria.... (...) Quando houve essa obra
grandiosa que é a reforma da DOA fizeram vdrias reunioes, que essa
cozinha seria cozinha de primeiro mundo. Nos ndo iamos mais fazer esse
trabalho de corte, essa loucura que a gente faz ai todo dia. Seriam
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mdquinas elétricas. A gente faria limpar o vegetal, fazer a limpeza do
vegetal que seriam cortados nas mdquinas, ... as panelas ndo fariam
mais barulho - porque tinhamos umas outras que faziam barulho -; essas
que seriam compradas ndo faziam barulho td? Essas condicoes de
trabalho que “B” falou, do maquindrio. Esse forno ai, um funciona e
precariamente, nunca consegue se consertar. Aqui quando conserta uma
coisa a outra ... quando conserta um o outro jd quebrou, e até pra
consertar aquele outro de novo o outro jd escangalhou. A mdquina de
cortar tinha uma que ndo era o que a gente pensava, ndo dava pra tudo,
era pra algumas coisas, foi consertar jd tem um ano e nunca mais voltou.
Estamos tentando reativar até aquela “perereca” manual dali da
parede, estamos tentando reativar, comprar a pecinha, porque ¢é
favordvel a gente. (...) ndo sdo todas as pessoas que podem cortar
cebola. Por exemplo, “C” tem problema de vista, “D” tem problema de
vista serissimo, de glaucoma, entdo ndo pode, (...) e a mdquina pra gente
€ uma mdo na roda. A mdquina ou a “perereca’ tanto faz, ou um ou
outro. Eu acho que as condigées sdo boas td, melhorou, da época de “E”
pra cd melhorou, mas ainda td longe ainda”. (GF1)

Os trabalhadores identificam as condi¢des adversas do trabalho, inclusive
relacionando-as ao aparecimento de sintomas fisicos ou psiquicos, apesar de alguns se
contentarem com as mesmas. Inclusive ao compararem com condi¢des de trabalho em
outras empresas, consideram as suas melhores, tanto em termos salariais como

ambientais ou organizacionais.

“Eu acho que a gente tem que agradecer a Deus por a gente ter esse
trabalho aqui, por a gente ter esse equipamento que nos temos hoje,
entendeu? Porque eu acho que a gente ndo ia ter isso ai em lugar
nenhum. (...) quanto a minha chefe, quanto a minha nutricionista, quanto
as minhas colegas de trabalho eu ndo tenho nada a dizer contra
ninguém. Pra mim td tudo normal.(...) se instalar mais esta panela que td
ai fora, vai dar pra segurar mais um bocadinho. Acho que pra mim td
normal”. (E14)

Essa afirmagdo vai ao encontro da feita por Minayo-Gomez (Entrevista com
Carlos Minayo, 2000) de que os trabalhadores, apesar de enfrentarem condigOes
adversas de trabalho, lutam hoje, para manter o que foi conquistado ou negociar perdas
aceitdveis, tendo em vista o crescente desemprego em nosso pais.

Com referéncia as condicdes de trabalho na UAN estudada, encontramos
problemas tanto relativos ao ambiente quanto a organizagdo do trabalho, porém, o que
mais incomoda os trabalhadores sdo as mudancas feitas sem o envolvimento dos
mesmos, fazendo com que eles ndo aceitem bem e nao incorporem com facilidade (sem
questionamento) essas mudancgas. Isso mostra mais uma vez que o modelo

administrativo adotado no RU-DOA/UFF, com a separacdo clara entre planejadores e
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executores do trabalho, ou seja, uma organizacdo eminentemente prescritiva e
normativa, tipica de um sistema fechado, influencia a produtividade e causa insatisfacao
entre os trabalhadores, podendo afetar a saiide dos mesmos e qualidade de vida no

trabalho.

4.5.5 Saude e qualidade de vida no trabalho no RU-DOA/UFF

Os efeitos do trabalho sobre a satide e qualidade de vida dos trabalhadores t€ém
sido bastante documentados nas ultimas décadas, principalmente devido ao cendrio de
mudancas como a globalizacio da economia, as formas de producdo e novas
tecnologias.

Dada a dificuldade de separar o tema satde e qualidade de vida no trabalho,
visto que acOes no ambiente de trabalho que melhorem as condi¢des de saude irdo
também afetar positivamente na qualidade de vida no trabalho e vice-versa, optamos por
apresentar e discutir os dados conjuntamente.

Na presente pesquisa, durante a discussdo nos grupos focais os trabalhadores
definiram saide e apontaram sua relacdo com o trabalho por eles executado. Varias
formas de se ter saide foram mencionadas como: ter higiene, horas de sono adequadas,
boa alimentacdo, hdbitos de vida sauddveis (praticar exercicios fisicos, ndo beber etc.).
Relacionando, ainda, saide com o trabalho, os trabalhadores apontaram possiveis
condic¢des causadoras de acidentes de trabalho e de doengas como surdez, hipertensao,

nervosismo e estresse.

“Quando se fala em saiide, se fala em higiene e alimentagdo. Tudo bem,
como parte do corpo é isso, agora como pessoal, ndo é so isso, porque
quando vocé chega aqui vocé se estressa, vocé ndo pode falar nada com
ninguém que a pessoa vem agressiva pra vocé. Vocé jd passa coisas que
vocé ndo quer passar. E 0 emocional, que muitas vezes a pressdo dispara
sem causa aparente. Entdo muita coisa td envolvida, ndo é so
alimentacdo e higiene. Emocional, que vocé se desgasta muito e ndo tem
como resolver o problema. Vocé vai so acumulando, acumulando, dd
gastrite, dd ilcera, da um monte de coisa, entendeu?”. (...) “dor de
cabega, enxaqueca, é o emocional. Vocé fica nervoso, dd dor de barriga.
Vocé tem que td cuidando da prevencdo da sua savide. Vocé tem que
fazer também o acompanhamento. Na cozinha, o maior indice aqui é de
terceira idade, td todo mundo aqui pra ld de Bagdd, entdo, quem ndo tem
acesso ld fora a um médico... (...) se tivesse um médico, uma enfermeira,
fazia uma prevengcdo, coisa como hipertensdo, ¢é glicose, é...
audiometria”. (...) “A nossa médica do trabalho que vinha aqui todo
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ano, tem quatro anos que ndo vem mais. Ela vinha aqui, porque tinha
ruido, ela vinha medir a quantidade de ruido, via o calor, exame
periodico, porque nem todo mundo aqui tem aten¢do médica... Entdo ela
passava exame de sangue, urina, fezes, pra ter um controle, entende? Ela
vinha, uma vez por ano, vinha aif fazia um "chek up", pelo menos, tipo
uma prevengdo. Audiometria, importantissimo pra gente. Quer dizer, a
gente tinha pelo menos um acompanhamento uma vez por ano. Agora,
desde que entrou essa diretoria nunca mais a “G” voltou. Semana
passada eu peguei o aparelho de pressdo e fiz uma filinha do SUS ali e
fiquei a manhd toda... (muita gente com pressdo alterada), muita gente...
e trabalhando na cozinha”. (GF1)

“Saiide também depende da pessoa ndo ter aborrecimento. O que
prejudica mais a saiide da gente é o aborrecimento, sabia? A gente pode
td numa boa, qualquer aborrecimentozinho sobe pressdo, a pessoa fica
nervosa, dd vontade de largar tudo e ir embora, ndo tem condicoes de
fazer mais nada”. (...) S6 que uma coisa é muito dificil, no seu dia-a-dia,
ndo se aborrecer... tem preocupac¢do. Uma coisa que os médicos falam,
ndo pode se preocupar muito. Ndo tem que deixar vazar, tem que ser
mais alegre. Mas, como a gente vai levar o nosso dia-a-dia sem se
preocupar, sem se aborrecer? Ndo tem como, ndo existe. Nos ndo somos
robos, somos seres humanos”.

(...) “satide, no caso, e por letra né? ... saide, o S: é uma associacdo que
a gente quer coisas boas, saiide, em primeiro lugar é o que todo mundo
quer né? Saiide é aquela coisa que soliddrio. Vocé td com satide, vocé td
soliddrio, vocé td bem né? Ai vem o A: que é o amor que vocé tem a vida
e vocé s6 quer saiide pra viver, né? e o U: a unido que vocé tem, a unido
que vocé tem de poder assim... dizer assim, eu tou com saide porque
minha familia td bem. Se sua familia ndo estiver bem vocé ndo td com
saiide. Seu interior td doente, né?. No meu servico ou na minha escola ou
aonde eu convivo. O D: a dedicagdo que vocé tem de se cuidar, de vocé
propria amar vocé e dedicar a saiide, seu bem estar. Porque vocé com
saiide, vocé trata todos seus amigos melhor. Vocé ta bem, seus nervos td
bem. Vocé td se alimentando bem ndo é¢? O E: é uma esperanga de que
tudo na vida melhore pra saiide, no meio ambiente, no nosso governo,
nos nossos amigos, no nosso servico ...” (GF2)

Os trabalhadores expuseram a falta de uma Comissao Interna de Prevengdo de
acidentes (CIPA) no restaurante universitirio como forma de prevencdo de agravos a

saude e seguranca no trabalho.

“FEu era da CIPA. Essa nossa nutricionista que faleceu agora era
também da CIPA. A gente promovia a semana do SIPAT... chamava
pessoa de fora, bombeiro... Acabou, ndo teve interesse da nova diretoria
em continuar. Ndo se fala mais no assunto. A gente tinha o nosso boletim
de ocorréncia. Entdo, desde um corte de dedo é um acidente de trabalho.
(...) no meu plantdo o pessoal me chama: “J” curativo! Eu vejo o que
tem, esparadrapo, aquele polvidim ... E se for uma coisa séria? —
queimadura, tombo, corte? (...) essas cubas sem alga, entendeu? (...)
doenca ocupacional: surdez, por cauda do barulho da cozinha. (...)
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tendinite, né?. (...) Quem é cozinheiro, entra no frigorifico e trabalha no
fogdo... reumatismo, tudo isso... Ndo tem capa pra todo mundo, tem?
Toda hora entra, até nutricionista entra sem aparato nenhum, sem nada,
sem protecdo nenhuma. Ai depois, quando ficar velhinho, ai é que
comecga...” (GF1)

Durante o grupo focal os trabalhadores mostraram preocupagdo com a saide dos
comensais ao citarem a qualidade dos pratos oferecidos no restaurante universitario, ja
que uma matéria-prima inadequada ou mesmo a higiene do local podem acarretar
problemas na alimentacdo servida. Vdrios episddios foram discutidos como a presenga
de insetos na hora da distribui¢do das refei¢des, a qualidade da 4gua servida no
bebedouro e a sobremesa impropria para o consumo. Enfatizaram a resisténcia que a
chefia imediata tem de tomar decisdo para a retirada de itens impréprios para o

consumo.

“Isso aqui vocé ndo via, a parede era so barata. Como que ia abrir a
janta meu Deus? quatro horas comecou a baratada sair do ralo. (...) Al
fui na cozinha, que eu tava na janta. Como é que vai abrir a janta? ‘-
Ah! ndo tem problema nenhum!’ A fila na porta, cinco e meia, na hora
que ia abrir, a fila ja aqui, ai que ela viu que realmente... Gente, pelo
amor de Deus. Eu fui ld pro banheiro que era o tinico lugar que ndo
tinha barata”.

(...) “a dgua, a dgua td com problema. Sabe o que acontece aqui? As
vezes a gente fala uma coisa, td na cara de todo mundo, mas elas dizem,
a chefia diz que ndo. Ndo, ndo é isso. As pessoas que tdo preparando,
que tdo fazendo, que td lidando com o material, td vendo o que td
proprio pra consumo. (...) alimento é uma coisa de muita
responsabilidade. (...) so pedo toma dgua, eles bebem dgua mineral”.
(...)“a hora que nds abrimos a bananada pra separar. — Gente td
estragada... At levei... Fulana, isso aqui td ruim, td podre, td com fedor
de barata. ‘— Ndo, vocé jda cheirou barata alguma vez? — Falei ndo. —
Entdo como vocé sabe que é cheiro de barata? — Estd toda melada. —
Nao estd ndo, ndo comega inventar’. Sai da sala, falei tudo bem, peguei
a mariola e subi, com a mariola. — Mas ela ndo resolveu? ndo resolveu.
Como é que vinha aqui pra rampa gente? (...) Al subi, ‘— cheira isso
aqui. — Ui que cheiro de barata! — E s6 isso que eu queria ouvir’. Era sé
isso que eu queria ouvir. Mas, ela falou isso na hora. (...) ela falou ndo
tem condigbes de ir pra rampa, pode separar ali todas as caixas que
estiverem assim que eu vou telefonar pro fornecedor pra ele vir aqui.
Porque que ela (a chefe imediata) ndo resolveu? Eu fui primeiro a ela.
(...)¢ isso que eu acho: a pessoa estd ali pra resolver o problema, ndo
pra chegar a direcdo. Porque a chefia geral delega pessoas pra fazer,
sem autonomia pra fazer aquilo?”. (GF1)

O exposto acima derruba as premissa que norteia as questdes iniciais quando, a

partir dos depoimentos dos trabalhadores, verificamos que nao hd grande preocupacao
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com a saude dos comensais na UAN estudada. Além disso, ndo foram observadas
atividades como: estudo do perfil e monitoramento nutricional da clientela — mesmo
quando caracterizados como freqiientadores assiduos dessa UAN por, no minimo,
quatro anos —, utilizacdo de técnicas dietéticas que visem preservar/melhorar a
qualidade das refeicdes oferecidas e nem programas de educacao nutricional, apesar de
vivermos hoje a “inseguranca alimentar” manifesta pela ndo democratiza¢do do saber
em nutri¢do, distribui¢do perversa da renda e bombardeio da midia com informacdes
parcialmente verdadeiras.

Os trabalhadores relataram algumas situagdes de trabalho, principalmente
aquelas relativas a mudangas na organizacao do trabalho, que afetam potencialmente a
saide mental, causando aborrecimentos, nervosismo, estresse e problemas emocionais.

Em se tratando de trabalho e saide mental, esta envolve uma ampla faixa de
condutas emocionais, cogni¢cdes e aptidoes. Em geral a pessoa que goza de boa satide
mental, tolera graus razodveis de pressdo, adapta-se bem as mudancas, desfruta de boas
relacdes pessoais e € capaz de trabalhar de acordo com sua capacidade (Burrows, 1997).
Desse modo, a preocupacdo com a saude mental de individuos e grupos no ambiente de
trabalho, devido ao seu impacto sobre a qualidade de vida e produtividade, deveria ser
um dos componentes da gestdo de qualquer empresa, integrante de sua funcao social.

Algumas condicdes de trabalho sdo reconhecidamente sauddveis e facilitadoras
do potencial humano e deveriam ser proporcionadas, como: o alcance da satisfacdo das
necessidades bdsicas do trabalhador e de seu grupo familiar; a seguranca fisica e
psicoldgica, incluindo a estabilidade no trabalho e as condi¢des ambientais e
organizacionais adequadas; um clima de trabalho baseado na confianga e no respeito,
apoiado no bom relacionamento humano, no qual haja especial atencdo a identidade
entre trabalhador, trabalho e empresa; o reconhecimento pelo trabalho bem realizado,
dando énfase a auto-valorizacio e elevacdo da auto-estima do trabalhador; a
oportunidade para que as pessoas desenvolvam ao maximo seu potencial, aumentando a
autonomia em seu trabalho.

A auséncia dessas condi¢gdes gerais pode criar situagdes desfavordveis a satude
mental do trabalhador (custo psiquico) e mobilizar estratégias de enfrentamento das
condi¢cdes desfavordveis: umas predominantemente focadas nas emocdes; outras, na
solucdo dos problemas; umas centradas na acdo; outras, no manejo cognitivo; umas
mais, outras menos eficazes, dependendo da situagdo.

Essas estratégias sdo geralmente influenciadas por caracteristicas do trabalhador,

como o tipo de personalidade, que podem ser associadas a determinadas enfermidades
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(por exemplo, as cardiovasculares); idade e género, sendo a vulnerabilidade aumentada
em trabalhadores mais velhos, além do impacto diferenciado, em se tratando de fontes
de estresse sobre homens e mulheres, as quais sio mais vulnerdveis; 0s recursos
pessoais, como: inteligéncia, habilidade e conhecimentos, e, ainda, seguranga
econOmica, acesso a fontes de apoio social e outras caracteristicas bioldgicas préprias
do individuo, as quais repercutem de forma diferente sobre a saide e qualidade de vida
dos trabalhadores (Burrows, 1997).

Durante as entrevistas e discussdes nos grupos focais verificamos alguns fatores
que afetam a satisfacdo, a motivagdo, a realizacdo profissional e até a produtividade dos
trabalhadores. Estes apontaram os seguintes interferentes na qualidade de vida no
trabalho: a propria organizagdo do trabalho; falhas no relacionamento entre os
trabalhadores e entre a chefia e os trabalhadores; supervisao deficiente; falta de
autonomia no trabalho; a falta de confianca por parte da chefia em relacdo aos
trabalhadores, de reconhecimento; auséncia de didlogo entre chefes e subordinados;

avaliacdo unilateral (somente os subordinados sdo avaliados), e problemas financeiros.

“Aqui o relacionamento é péssimo. (...)A chefia ndo te respeita como
funciondrio (publico), é como se fosse um empregado qualquer que tem
que fazer e acabou... ndo é por ai. No inicio, quando vocé entra numa
firma, novato, vocé até aceita mas, comega a pegar tempo de casa, ainda
mais num orgdo publico, vocé passa a ndo aceitar mais. A chefia td
vindo agora pra cd, trabalhava com outro ritmo, aqui é bem diferente e
achar que tem que ser dessa forma... ndo é por ai. Eu brinco e tudo mas,
tem a hora dos arranhoes. Mas como eu levo na esportiva, ndo sei até
quando... a gente vai levando. Por isso que eu ndo vou nos cursos,
porque ndo funciona, na outra chefia funcionava’.

(...) Atualmente, chefia e funciondrio, aqui td tendo muito atrito por ela
ndo acreditar no potencial do funciondrio, af fica vigiando. Ah! - corte
disso, corte daquilo. (...) Qualquer pessoa da bancada sabe fazer servico
de técnico, mas vai vocé falar pra chefia. — Nao, deixa que eu peso”.
(E5)

Em relacdo ao saldrio, os trabalhadores contratados por cooperativas enfatizaram
que ndo terem direito as férias e ao décimo terceiro saldrio € um fator de desmotivacao

no trabalho.

“falta um saldrio melhor e garantias né?, porque ndo tem garantia
nenhuma esse negocio de cooperativa. (...)Bom eu..., jd falei com as
meninas, ndo sei se elas concordaram mas, vou falar com “M” prd ver
se a gente volta pra “Y” (outra cooperativa) pra melhorar é... até o clima
de trabalho, trabalhar mais motivado, com vontade, entendeu? (...) a
gente ja vem com vontade de trabalho. Vai ter o nosso vale transporte,
vai ter as nossas férias, tudo direitinho. (...) acho que tinha que ter mais
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alguma coisa aqui dentro que motivasse o pessoal ter mais vontade de
trabalhar. Eu ndo sei se é mais cursinho aqui dentro, eu ndo sei se é
alguma coisa criativa que deixasse o povo com vontade de querer
crescer aqui dentro” (E2).

Esse fato reforca o que ressalta a teoria da equidade/ineqiiidade citada por Pérez-
Ramos (1990): o individuo, em situacdo de trabalho, ao fazer comparagdes entre suas
contribuicdes e compensagdes com os demais trabalhadores, tende a agir de forma a
equilibrar essa situacdo, diminuindo seu trabalho ou influenciando o dos outros,
trazendo prejuizos para a organizagado do trabalho.

Outra critica feita pelos trabalhadores sobre o estilo de administrar o RU foi a
forma de supervisao por parte da chefia, a qual influencia na organizaciao do trabalho.
Diversas vezes, fizeram comparagdes a chefias anteriores e falaram da dificuldade que
eles tém de opinar sobre que tipo de supervisdo desejam durante a execugao das tarefas.

A diretoria da DOA ¢ indicada pelo reitor da UFF, eleito por voto direto. Os
trabalhadores mencionaram que, geralmente, votam no candidato a reitor, dependendo
de quem ele ird indicar para dirigir a DOA. inclusive em gestdes passadas, segundo os
trabalhadores, eles conseguiram eleger o reitor que prometeu uma determinada

nutricionista para o departamento.

“falta mais entrosamento entre os funciondrios e a chefia na
organizagdo das tarefas.” (E1)

“A chefia ndo estd atuando como ela tem que atuar. A chefia tem poder
ela tem que denominar. A chefia td ali no vidro ali olhando, se ela ndo td
vendo, td vendo. A chefia td vendo e porque ndo faz nada, porque é um
servigo publico? Porque no particular vocé ndo faz isso, vocé ndo quer
trabalhar vocé vai pra rua. E porque que aqui ndo acontece? Porque que
a chefia ndo cobra?”. (E10)

“A outra chefia ..., eu sempre falo da outra porque, antes nos tinhamos
uma chefe de producdo e tinha uma nutricionista do dia. Era sempre
duas todo dia. Entdo tinha a nutricionista que ela corria a cozinha
todinha, juntinho com os cozinheiros e o técnico, juntinho. Hoje, elas se
sentam ld dentro... — E ai jd terminou o servigo?”. (ES)

Nas situagdes de trabalho a insatisfagcdo e frustragdo causadas, por exemplo, pela
incoeréncia entre o contetido das tarefas e as aspiragdes dos trabalhadores, além do grau
das relacOes afetivas com a chefia — causas j4 apontadas por Dejours (1998) —,

provocam vivéncia de sofrimento no trabalho.
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“tém muitas coisas que a gente faz e ndo sabe pra que serve. (...) “Acho
que em termos de chefia, é... teria que haver, é.. A chefia se
conscientizar que eles sdo chefia, mas ndo sdo donos da gente, né? A
forma que vocé conversa, que vocé pede uma coisa. Vocé é chefe, mas se
vocé chega e diz faz isso aqui..., vocé tem que fazer. Ndo é por ai”.

(...) “Eu acho que precisa é mais a chefia acreditar mais na gente, no
nosso potencial. Dar oportunidade. No caso, como eu falei pra vocé, a
chefia anterior, ela dava oportunidade as pessoas. Eu hoje, ndo sou
cozinheiro porque eu ndo quis. Era pra td ganhando bem heim?” (ES)

Os trabalhadores se sentem desvalorizados na execugdo de suas tarefas, e
apontaram como causas de insatisfacdo a forma injusta de avaliacdo de desempenho,
bem como a injustica ligada ao exercicio do poder.

“ ¢, quando vem pra gente jd vem com a nota dela. Ai a gente concorda
ou ndo com a nota dela, se a gente concordar... Ou dd a mesma nota que
ela deu, ou dda mais ou dd menos. Quer dizer, menos nunca ninguém dd,
que a nossa chefe der. Devia ter uma avaliacdo da chefia né? (...)
Infelizmente aqui... A gente é obrigado a aceitar o que eles querem... ou
ndo né? ai dd o conflito”. (ES)

Nao sentir valorizagdo no trabalho significa que o sujeito ndo considera a sua
atividade importante para si mesmo, para a empresa e para a sociedade. Isso indica um
reforco negativo na auto-imagem, que estd relacionada ao orgulho pela tarefa
desempenhada, a realizacdo profissional, ao sentir-se util e produtivo, dando espaco
para que o trabalhador vivencie mais sofrimento que prazer no trabalho (Ferreira &
Mendes, 2001).

O fato de a falta de reconhecimento aparecer nas falas dos trabalhadores pode
sinalizar que as relacdes sociais/profissionais precisam ser melhoradas. Parecem existir
problemas em relacdo a boa convivéncia entre chefia e subordinados, bem como aqueles
relacionados ao espago para construir um coletivo de trabalho no qual estejam presentes

as margens de liberdade para ajustar suas necessidades a tarefa.

“acho que a chefia tem que acreditar mais na gente, dar um voto de
confiangca. Mas a chefia fica vigiando, ndo dd aquele voto. (...) a chefia
ndo dd aquele voto e acaba avacalhando. Ndo faz a pessoa sentir que é
apto pra fazer algum tipo de trabalho ...” (ES)

O relato acima aponta para um sentimento de frustra¢do e inseguranca quanto ao
desempenho profissional, que pode levar ao desinteresse pelo trabalho, ocasionado pela
estrutura rigida de administracdo com separacdo clara entre planejadores e executores

do trabalho, fato referido por Viana (1995) e Ansaloni (1999). Além de alienar o
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trabalhador de sua capacidade de criagcdo, andlise, tomada de decisdo e produgdo de
saberes, repercute negativamente na sua sadde psiquica.

Diante dos resultados apresentados podemos verificar que o campo de atividade
do RU-DOA/UFF inclui duas linhas principais: 1) producdo de refeicdoes para
distribuicdo no local e 2) produgcdo de refei¢cdes para distribuicdo transportada.
Observamos que o processo produtivo incorpora uma tecnologia ndo muito avangada,
pois apesar de existirem equipamentos basicos e até de alta tecnologia, necessdrios a
confeccdo as refei¢cdes, a manutengdo € deficiente e faz com que o trabalho seja bastante
dependente de mao-de-obra e siga uma organizacdo de producdo taylorista-fordista,
com tarefas simplificadas, parceladas, rotineiras, mondtonas e, ainda, com exigéncia de
carga fisica.

O ritmo que se imprime nas atividades adquire matizes diferenciados
dependendo das necessidades, influenciadas pelo carddpio e pelos periodos de
producdo. Existem épocas — durante o periodo letivo da universidade _ em que se
trabalha aceleradamente a fim de se alcancar as metas de producdo fixadas pela
organizacdo. Ha outras — durante paralisacdes da universidade, recessos, final de
periodo letivo — em que o ritmo € lento, e a equipe de trabalho fica reduzida.

O ritmo de trabalho também € influenciado pelo planejamento de carddpios, que
¢ alterado constantemente em funcdo dos constantes improvisos decorrentes dos
problemas com equipamentos e matéria-prima. Esse fato contribui para que as tarefas
sejam monotonas e repetitivas.

Os trabalhadores relatam uma série de problemas de satde, que podem surgir em
decorréncia das exigéncias do trabalho: pressdo alta; hipoacusia (diminui¢do da
audicdo); estresse; nervosismo; alergia respiratéria; dores na coluna, nas articulacdes
das maos e nas pernas; ansiedade; transtornos do sono; dores de cabeca e fadiga. Tais
males podem estar relacionados tanto as condi¢des objetivas (fatores ambientais) como
subjetivas do trabalho (fatores organizacionais). Embora os riscos ambientais tenham
sua importancia nessa UAN, segundo os trabalhadores, podem nao mostrar uma
associagdo tao evidente com os problemas citados anteriormente, porém, manifestacoes
como surdez e pressdo alta ja sdo evidenciadas, supostamente, pelo longo tempo de
exposicdo ao ruido no ambiente de trabalho, visto que os trabalhadores atuam no
restaurante universitario ha bastante tempo (17 anos em média).

As exigéncias constatadas durante o estudo sdo de dois tipos: 1) as relacionadas
ao tipo de tarefa, cuja caracteristica principal € a falta de conteido no trabalho

(repercutindo em monotonia e repetitividade), e a posi¢ao incomoda no trabalho (em pé,
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ou sentados em bancos ergonomicamente mal projetados, sem encosto); 2) as
relacionadas com o tipo de supervisdo e controle e, ainda, ao relacionamento
interpessoal. Essas exigéncias desempenham importante papel no aparecimento de
transtornos fisicos, psiquicos, psicossomaticos.

Pulido & Noriega (2003) afirmam que uma forma de expressar a complexidade
do processo de trabalho é por meio da andlise do seu impacto sobre o conjunto das
exigéncias do trabalho.

Alguns transtornos apontados pelos trabalhadores podem ser associados ao
conjunto das exigéncias observadas, evidenciando que os problemas de satide se
explicam por um conjunto de elementos que compartilham uma origem comum em
relacdo aos seus determinantes. Por exemplo, a fadiga pode estar ligada ao trabalho
mondtono e repetitivo; as posi¢des incomodas assumidas durante a jornada de trabalho
podem ter relacio com uma atividade carente de controle e conteido por parte do
trabalhador e, ainda, com problemas de tipo ergondmico. Igualmente os transtornos
musculo-esqueléticos podem estar associados tanto as exigéncias ergondmicas como as
atividades carentes de conteido, mostrando o enfoque multicausal, que deve ser dado
quando se trata da relagdo saide/trabalho.

Quanto aos aspectos subjetivos da relacdo trabalho/saide, foram analisados
quatro elementos fundamentais: 1) o valor que o trabalhador atribui a sua atividade e as
condi¢cdes nas quais esta se desenvolve; 2) a satisfacdo no trabalho em funcdo da
atividade que o trabalhador realiza; 3) a autonomia, ou seja, o controle do trabalhador
sobre a sua tarefa; e 4) o apoio social dentro do trabalho para enfrentar as situagdes que
se apresentam — como o relacionamento entre os pares e entre chefes e subordinados —,
solidariedade e respeito.

Na presente pesquisa tentamos captar que valor o trabalhador atribui ao
contetido da atividade e se ha elementos de carater humano nela — ou seja, se o trabalho
¢ estimulante para a criac@o e recriagao do préprio sujeito. Constatamos que a percepgao
negativa que os trabalhadores tém do contetido de seu trabalho pode gerar sofrimento
mental e fisico, em fun¢do de uma autonomia limitada, na qual o trabalhador ndo pode
exercer controle sobre sua tarefa, e da impossibilidade de crescimento profissional,
devido a exting¢do das categorias funcionais ligadas a alimenta¢ao do quadro de pessoal
das IFES.

Outro ponto destacado € a ndo-participacdo no planejamento e na organizacao
das tarefas, o que desfavorece o desenvolvimento de habilidades e potencialidades, a

aquisicdo de novos conhecimentos e a possibilidade de projetar metas. A forma como o
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trabalho € organizado limita os trabalhadores em sua capacidade de raciocinio, pois nao
ha necessidade de resolu¢do de situacdes que requeiram andlises, juizos, calculo,
abstracdo, em suma, o uso das fun¢des mentais superiores

A psicodinamica do trabalho se preocupa com o equilibrio, a estabilidade, a
normalidade como indicios de uma luta contra a doenga mental no trabalho. Segundo
Dejours & Jayet (1994), isso se faz necessario porque nas empresas, a maioria dos
trabalhadores encontra-se no limite da normalidade, sendo esta considerada ndo como a
auséncia de doenca, mas, sim, como indicio de uma luta contra a doenga mental.

As pressdes geradas no trabalho expressam os aspectos do conjunto de
condi¢des de trabalho que terdo impacto sobre a saide e qualidade de vida dos
trabalhadores, tanto somadtica quanto psiquica. Considerar, no trabalho, a dimensao
organizacional significa compreender: a divisdo social e técnica do trabalho, que
implica a regulacdo de tarefas entre os trabalhadores, de onde derivam o sistema
hierdrquico, o plano e as normas de trabalho impostos, o poder estabelecido entre
trabalhadores, as responsabilidades e o sistema de controle de producdo.

A divisdo social do trabalho pode constituir na primeira causa de deformacao do
proprio trabalho. O principio dessa divisdo reside tanto na fragmentac@o social como na
técnica de um mesmo processo. Isso promove a alienacio do trabalhador,
caracterizando a dissociacdo entre a atividade executada e os sentimentos humanos
desse trabalhador (Dias & Silva, 2001).

Como afirma Dejours (1998), se o sofrimento ndo se faz manifestar pela doenga
€ porque contra ele o trabalhador elabora e emprega as estratégias defensivas de forma
coletiva ou individual, sendo esta tltima de pouca influéncia contra a violéncia social,
pelo fato de serem de natureza individual, porém sao relevantes para a adaptacdo ao
sofrimento.

A sublimag¢do é um outro dado que Dejours (1998) considera na relacdo do
trabalho. Trata-se de um mecanismo que se refere a identidade e ao reconhecimento
social, emergindo, ambos, como dispositivo de satisfacdo. Quando a qualidade do
trabalho realizado € boa e reconhecida pelo outro, os esforcos, as angustias, as dividas,
as decepcoes, adquirem sentido positivo. O sofrimento ndo foi em vado, pois foi
reconhecido pelo trabalho bem feito. Assim funciona a dindmica do reconhecimento; o
trabalhador se beneficia pela retribuicdao simbdlica. O trabalho, dessa forma, inscreve-se
na dindmica de realizacdo do ego no campo social, logo,. a identidade e o
reconhecimento social apoiados na sublimacdo operam como elementos essenciais a

saude mental.
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No contexto de trabalho da UAN estudada, vérias situagdes podem alterar
potencialmente a economia tanto psiquica quanto somadtica dos trabalhadores. Tais
situagdes caracterizam-se por condi¢cdes que podem gerar doengas, caso as pessoas que
as vivenciem ndo consigam adaptar-se. Dessas necessidades adaptativas emerge o
sofrimento, constituindo-se em campo intermedidrio que separa a saide da doencga.

Para Dejours & Abdoucheli (1994b), o sofrimento € inevitdvel e permeia todas
as dimensodes do cendrio da vida, com raizes na historia de cada individuo. No ambito
da relac@o saude-trabalho, o sofrimento surge do choque entre a histéria individual dos
trabalhadores, que sdo portadores de projetos e desejos, € a organizacdo do trabalho, que
ndo permite a realizacio dessas aspira¢des. E dessa organizacio do trabalho (divisdo do
trabalho, sistema hierarquico, relacdes de poder) que deriva o conteido da tarefa que o
trabalhador devera executar.

Uma organizagdo do trabalho fragmentada, racional e autoritdria &
potencialmente geradora de sofrimento, pois impede a expressdo criativa e a capacidade
de julgamento e decisdo do trabalhador, conduzindo, em ultima instancia a alienagdo, ao
medo, a angustia, a ansiedade e ao tédio, podendo, ainda causar o adoecimento fisico e
mental (Dejours, 1998).

O sofrimento, o prazer, as aspiragdes e os desejos sdo vivéncias subjetivas. Elas
remetem ao sujeito portador de uma histdria € uma experiéncia tnica, sentida de forma
propria. Assim, cada individuo, ao vivenciar determinado sofrimento, constréi seus
mecanismos de defesa, que, no plano individual, apresentam tentativas de adaptacdo da
melhor maneira possivel as condi¢cdes do meio. Em situacdes coletivas, como nas
relagcdes de trabalho, cada sujeito, vivendo individualmente um sofrimento préprio, é
capaz de unir esfor¢os com seus pares, para elaborarem estratégias coletivas de defesa.

Segundo Dejours & Abdoucheli (1994b), a diferenga fundamental entre um
mecanismo de defesa individual e uma estratégia coletiva de defesa € que, no primeiro
caso, 0 mecanismo estd interiorizado (no sentido psicanalitico do termo), ou seja, ele
persiste mesmo sem a presenga fisica de outros, enquanto que a estratégia coletiva de
defesa ndo se sustenta a ndo ser por um consenso, dependendo, assim, de condi¢des
externas.

Nesse contexto, dependendo das condi¢Oes sociais e psicolégicas nas quais
emerge o sofrimento, inaugura-se uma légica defensiva para combater o sofrimento, que

pode ser criativo ou patogénico.
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O sofrimento criativo € aquele que potencializa a capacidade de julgamento,
escolha e decisdo, contribuindo para o aumento da resisténcia do sujeito ao risco de
desestabilizacao psiquica ou somatica.

O sofrimento patogénico surge quando se esgotam as margens de liberdade na
transformacdo, gestdo e aperfeicoamento da organizacdo do trabalho, que, mesmo
depois de explorado todos os recursos defensivos, ainda resta um sofrimento residual,
nao-compensado, que interfere no equilibrio psiquico do sujeito, conduzindo a uma
descompensacdo (mental ou psicossomatica) e, a partir dai, a doenca (Dejours &
Abdoucheli, 1994b).

Quando as estratégias defensivas nido conseguem neutralizar o sofrimento
residual, surge, entdo, o desgaste, que, segundo Laurell & Noriega (1989:115) “se
caracteriza nas transformagcoes negativas, originadas pela interacdo dindmica das
cargas de trabalho, no processo biopsiquico humano”.

As cargas de trabalho s@o os elementos constitutivos do processo de trabalho que
interatuam dinamicamente entre si € com o corpo do trabalhador, gerando os processos
de adaptacdo que se traduzem em desgaste. O desgaste pode ser definido como a perda
de capacidade efetiva e/ou potencial, bioldgica e psiquica do trabalhador frente as
cargas oriundas do processo de trabalho, o que leva a doencas fisicas e/ou mentais.

A partir das observagdes e das referéncias feitas pelos trabalhadores sobre as
condic¢des de trabalho na UAN estudada é possivel verificar as condi¢des adversas de
trabalho, as quais os trabalhadores estdo expostos, levando-os a se adaptarem as
infidelidades do meio continuamente, em um processo desgastante de organizacio e
reorganizacao interna. Desse processo, advém a alteracdo da economia psicossomadtica,
podendo também, em um somatério de fatores, determinar e/ou potencializar o
adoecimento fisico e psiquico desses trabalhadores.

O trabalho em UAN em geral €, a0 mesmo tempo, intenso, repetitivo e social e
financeiramente pouco valorizado, porém no caso da UAN estudada os trabalhadores se
sentem privilegiados pelo saldrio que recebem, quando comparam com o do mercado,
exceto os trabalhadores terceirizados, pela precariedade vivenciada na relacdo de
trabalho.

Vivendo ininterruptamente situagdes desgastantes e determinantes de sofrimento
psiquico ligados a organizagdo, ao processo de trabalho e as condi¢des de trabalho, os
trabalhadores do RU-DOA/UFF elaboram estratégias coletivas de defesa, visando a sua

adaptagdo ao contexto de trabalho, tendo como base a coesdo do grupo:
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- Os trabalhadores s6 comeg¢am o trabalho de pré-preparo quando todos estdo na
bancada

- Os que tém mais idade assumem uma posi¢cdo na bancada de forma que fagcam o
trabalho menos pesado (por exemplo: se a tarefa é descascar e cortar abdbora, eles
se posicionam na bancada de forma que s6 descasquem a abdbora, deixando o corte
para os mais novos, que ¢ um trabalho mais pesado)

- Aqueles de mais idade se posicionam no balcdo de distribuicdo a fim de realizar a
distribuicdo da sobremesa, deixando o trabalho de porcionar, servir e repor as
preparacdes (arroz, feijao, guarni¢do e prato principal) para os mais jovens.

- O enfrentamento de problemas pelo grupo € feito a partir da eleicdo de um porta-
voz, o qual fala com a chefia imediata e, se ndo satisfeito, fala com a chefia superior.

- A resolucdo de problemas, muitas vezes é feita diretamente com a chefia superior
(passando por cima da chefia imediata).

- Para afastar a chefia imediata do trabalho de controle da produgdo, os trabalhadores
se comunicam por cddigos durante a realizac@o das tarefas.

Os trabalhadores desenvolveram um espirito de equipe e entendem que as
dificuldades no trabalho provenientes das relacdes entre chefia/trabalhadores,
trabalhadores/trabalhadores, trabalhadores/organizacdo do trabalho devem ser
enfrentadas pelo coletivo de trabalho, e a constru¢cdo de mudancas sé serd possivel se
houver uma maior disponibilidade, comunica¢do, compreensdo, e, principalmente,

cooperagdo entre os diversos atores envolvidos, como expressado pelos trabalhadores.

“Até o nosso grupo aqui, até o nosso plantdo, parece que eu digo...
parece que o Divino Espirito Santo baixou na hora de fazer os dois
plantées que parece que juntou todo mundo que tem assim mais uma
afinidade. (...) no nosso plantdo a gente, todo mundo, procura se ajudar.
Quando um td com problema o outro tenta resolver; até problema de
trabalho, quando um ndo td muito bom”. (...) Os cozinheiros ajudam a
bancada, a bancada ajuda os cozinheiros. As vezes vocé vem até
chateado, mas quando vocé cai aqui... Porque a gente acha o ambiente
(...) o ambiente ndo é tdo bom? — Ndo é, mas os colegas superam. NOs
superamos, nos... pessoas, superamos de tudo o que vem quando a gente
chega aqui dentro. (...) O relacionamento é muito bom... tem assim, um
ou outro..., o todo, em geral, é muito bom”. (GF1)

Durante a realizagdo das atividades, os trabalhadores apontam como fonte de
prazer:

- O bom relacionamento com o grupo: brincadeiras durante a realizacdo das

atividades, jogos (vispa — bingo) no final do expediente; lista para compra de

presentes, de bolo para aniversariantes; envolvimento com os problemas pessoais;
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- A interacdo entre trabalhadores do RU-DOA/UFF e os clientes (comensais): sempre
amigavel .

Para melhorar as condi¢does de saide e qualidade de vida no trabalho os

trabalhadores apontam medidas que vao desde a melhoria nas condicodes fisicas,

organizacionais, até medidas cldssicas de promogao de saude.

“eu acho, depende da verba, porque, vocé vé, td tudo escangalhando,
tem mdquinas escangalhando, o forno escangalhando... quer dizer, a
verba que eles ddao ndo compra o material suficiente. O material
(equipamentos) que tinha aqui hd tempos atras era melhor do que esse,
entendeu? Esse ¢ muito inferior, entendeu? Poderia ter um material
melhor pra gente trabalhar, entendeu?”. (E4)

“Eu acho que se acontecesse alguma coisa assim com relacdo... acho
que se criasse alguma atividade com os funciondrios entende? uma
atividade durante o hordrio de trabalho que deixassem eles mais
relaxados... uma miusica, um exercicio, uma coisa assim pra relaxar, pra
deixar eles assim mais... trabalharem mais trangiiilos. (...) acho que um
negocio de gindstica, acho que seria até bom né? Eles chegavam um
pouquinho mais cedo, faziam um exercicio, sei ld... as pessoas se
envolvem fazendo, bota uma miisica né? eu acho que isso ajudaria’.
(E6)

“A principio acho que deveria ter mais reunidoes dos chefes com os
funciondrios, porque quase ndo tem e a gente sente muita falta. O
pessoal sempre reclama que a diretoria ndo faz reunido, decide as coisas
e ndo comunica, ndo pede a opinido deles, que eles estdo aqui hd mais
tempo...ndo sei o qué... essas coisas assim”. (E3)

“ a principio, eu acho que tinha que ser feito assim, tipo uma reunido, é,
como se fosse, com se tivesse anunciando algum tipo de mudanca né? “A
partir de amanhd vamos comegar a trabalhar dessa forma, né?” Ai sim
ia ver se ia dar certo”. (ES)

A falta de habito em participar das decisdes no trabalho € evidente. Quando
surge a oportunidade de opinar sobre uma forma de melhorar as condi¢des de trabalho,
o trabalhador coloca que os chefes € quem tém de pensar em algo, como referido na fala

seguinte:

“acho que ndo tem condicoes ndo..., pra melhorar, ndo sei o que eles
podem fazer, ..um curso pra melhorar o lado deles (outros
trabalhadores), gue eu vou me aposentar por aqui mesmo”. (E3)

Os trabalhadores reconhecem que um dos instrumentos de mudanca nas

condi¢des de trabalho, principalmente organizacionais, € a elei¢do para reitor, pois a
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direcdo da DOA € indicada pelo reitor eleito. Eles afirmam que precisam de uma
mobilizacdo maior, para que consigam que sejam indicadas pessoas as quais coadunem
com o pensamento dos trabalhadores e, ainda, apontam a dificuldade que é administrar

um restaurante com um grande volume de refeicoes.

“a gente vai mais pelo candidato (a Reitor) trazendo o diretor (da DOA).
Esse (outro Reitor) prometeu a “I”, noés queriamos a “I’; e como ele
prometeu a “I”, ele ganhou o nosso voto. Nos ganhamos a “I” pra
cd.(...) mas tem aquele negdcio, a pessoa que td acostumada com um
niimero de refeicoes pequeno, vocé pega um bandejdo desse aqui..., é
bem diferente. Ou vocé se encaixa naquele ritmo ali ou entdo minha
filha, ou vocé vai sair fora ou vocé vai empurrando com a barriga até
terminar seu mandato”. (ES)

Diante do exposto, para o enfoque da satide e qualidade de vida no trabalho, a
partir da andlise do processo de trabalho, este deve ser visto de forma sist€émica, ou seja,
tanto os aspectos técnicos como os sociais devem ser levados em consideracdo, ja que
as condi¢des de trabalho, tanto as objetivas quanto as subjetivas, influenciam nas
condic¢des de satde e qualidade de vida no trabalho.

A sadde deve ser analisada como algo subjetivo e dindmico, pois o sentimento
de julgar-se sadio ou doente passa pela percepcao de cada individuo, do que € sentir-se
bem ou mal em sua relagdo com o meio. Esse enfoque é defendido por Caguilhem
(2000), para quem os mecanismos utilizados pelas pessoas para lidar com as
infidelidades do meio desempenham importante papel no processo de caracterizagdo da
saide ou doenga. Segundo esse autor, as infidelidades sdo todas as situa¢des de vida que
requerem processos de acomodacdo harmoniosa dos individuos a si mesmos e ao
contexto no qual estdo inseridos.

A sadde nessa visdo, traduz-se na luta de adaptagcdo as condi¢des do meio, nao
devendo ser entendida como submissdo, mas, sim, como utilizacdo de dispositivos e
potencialidades para o alcance das satisfacdes basicas do individuo, em uma interacao
permanente que busca modificar o desagradavel ou intitil a procura das condicdes ideais
de vida (Caponi, 1997). Diante dessa concep¢ao a necessidade de satide ndo € idéntica
entre as pessoas. Ela é subjetiva e dindmica e mantém relacdo direta com as aspiracdes
de cada um, distanciando-se, assim, da conhecida definicdo da Organizacdo Mundial da
Saide (OMS), segundo a qual saide € um estado de equilibrio, bem-estar total,
corporal, espiritual e social, que nivela todas as pessoas a partir de uma Otica limitada, e
desconsidera as diferengas culturais, politicas, econdmicas, sociais, individualizadoras

dos seres humanos.
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Em resumo, o quadro 10 pode mostrar os aspectos criticos (ambientais e
organizacionais) que influenciam negativamente na atividade de producdo de refeicdes
no RU-DOA/UFF, com repercussao sobre a saude (fisica e psiquica) e qualidade de vida

dos trabalhadores.

Quadro 10: Aspectos criticos que influenciam negativamente na atividade
de producio de refeicoes no RU-DOA/UFF

Aspectos criticos Segmentos ilustrativos das
influenciando a atividade de  verbalizacoes dos trabalhadores do
producio de refeicoes no RU- RU-DOA/UFF
Indicadores DOA/UFF
Ambiéncia e (Calor, frio “quando é calor é calor demais, quando é
¢ Ruido, vibracdes frio é muito frio ...”
e Umidade “Eu acho aqui muito barulho, muito
barulho ...”
“Naquele pedacinho ali onde eu trabalho,
vive cheio d’dgua... acho que tem defeito,
ndo sei...”
Atividade e Monotonia “a concha diminuiu, o qué que acontece:
e Repetitividade o pessoal quer mais, e quantas vezes a
e Exigéncia de postura gente tem que ir ld na frente pra botar?
. De 100 pessoas a gente trabalha 300 ...”
inadequada “a gente trabalha com muita rapidez, mas
e Levantamento e transporte isso € a fungdo do trabalho ...”
manual de carga
e Controle rigido de
produtividade
¢ Ritmo de trabalho acelerado
Dinamicada e Mudangas na organizagdodo  “O pessoal agora td com um negdocio de
situagao trabalho . . botar pra fazer na bancada depois de
e Falta ou manutencdo deficiente
de equipamentos duas horas e as vezes isso acaba com a
*  Fluxo sazonal dos comensais gente porque é muita coisa pra fazer...”
“falta uma fritadeira boa ali ...”
“Esse forno ai, um funciona e
precariamente, nunca  consegue  Se
consertar...”
Interacdes ¢ Forma de supervisdo da “A chefia td ali no vidro ali olhando, se
Soc1ats hlerargma ela ndo td vendo? tdvendo ...”
¢ Relacionamento entre chefes e
subordinados “Aqui o relacionamento é péssimo. (...)A
y Relamongmento com os chefia ndo te respeita como funciondrio, é
comensais

como se fosse um empregado qualquer

que tem que fazer e acabou...”
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“aqui nos estamos de frente pro piiblico,
nos somos o escudo deles ...”

“A guarni¢do ia ser salada de legumes,
de tomate, depois de salada de tomate
voltaram atrds, ia ser macarrdo. Do
macarrdo voltaram atrds, ia ser farofa.
De farofa depois ia ser chuchu. Depois do
chuchu ao molho, ia ser chuchu ndo sei de
quélda..”

Perturbacdo e Falta de géneros
¢ Modifica¢des constantes nos
carddpios
e Retrabalho
Incerteza e Saldrio

e Jsonomia salarial

“falta um saldrio melhor e garantias né?,
porque ndo tem garantia nenhuma esse
negocio de cooperativa ...”

“Eu ndo ganho tanto quanto os outros ...,
eu ndo sei porque essa defasagem entre os
mais antiéfos e os mais novos ...”

Por fim, para que haja uma mudanca significativa na situacdo de trabalho na

UAN estudada, além de medidas cldssicas de promog¢do da satude, deve-se dar €nfase

também ao entendimento da cultura organizacional da empresa, tida como ponto de

partida para a compreensdo de diversos aspectos ligados a relagdo dos postos de

trabalho com a totalidade da instituicdo, dentre eles, as relacdes de trabalho, as

comunicacdes, o estilo de gerenciamento e lideranca e as expectativas pessoais

(Lancman et al., 2000).

A melhoria na saude e qualidade de vida dos trabalhadores pode ocorrer a partir

de uma interven¢ao que estimule a participagcao dos trabalhadores como atores e agentes

de mudancga, permitindo-lhes o espaco da palavra, para que haja o resgate de sua

importancia como ser humano criativo em relacdo aos processos € as maquinas.




5 CONSIDERA COES FINAIS E RECOMENDACOES:

“Nem tudo o que se enfrenta pode
ser modificado, mas nada pode ser
modificado até que seja enfrentado”
(Helena Basserman Viana)

A atividade de producao de refeicdes no RU-DOA/UFF ¢ caracterizada por trés
aspectos interdependentes: 1) a execucdo das tarefas € centrada em um ritual
cotidianamente improvisado, exigindo dos trabalhadores cargas fisicas e psiquicas; 2) as
condi¢des ambientais, materiais e instrumentais de trabalho disponibilizadas pela UAN
constituem varidveis limitadoras que dificultam a atividade dos trabalhadores e reduzem
a sua margem de manobra para que possam gerir as exigéncias do trabalho; e 3) Os
aspectos organizacionais, principalmente os relacionados a intera¢io social, aumentam
as exigeéncias psiquicas da atividade de producdo de refei¢des.

Verificamos que a natureza da atividade dos trabalhadores do RU-DOA/UFF
assume uma fei¢ao singular no contexto sociotécnico em funcdo de multiplas exigéncias
externas, oriundas das condi¢des e das relacdes sociais de trabalho existentes. Tais
exigencias sao reveladoras de cargas tanto fisicas como psiquicas e dao visibilidade aos
indicadores de complexidade do trabalho.

O modelo de organizacdo do trabalho adotado no RU-DOA/UFF apresenta
caracteristicas tayloristas apontando para um cendrio inquietante em que pode estar
gerando cargas psiquicas, expressas em sintomas diferenciados como sentimento de
impoténcia diante do poder politico, econdmico e tecnolégico da organizagao.

As exigéncias do trabalho no RU-DOA/UFF estao associadas tanto as condi¢oes
ambientais nas quais as atividades sdo realizadas, quanto as relacdes socioprofissionais.
Isso indica um alerta, no sentido de serem desenvolvidas mudangas organizacionais,
para a reducgao dos fatores que tanto causam cansaco, quanto desanimo e
descontentamento com o trabalho. Vale ainda ressaltar que os trabalhadores
experimentam vivéncia de prazer no trabalho (derivado do bom relacionamento no
grupo), o que indica um ponto positivo para a neutraliza¢ido do sofrimento, sendo
necessario, nao somente identificar, mas estimular no grupo os fatores geradores de
prazer.

Toda histéria revelada por meio da verbalizagcdo dos trabalhadores e do ndo dito,
nao confirmou a premissa que sustentava as questdes iniciais: Em UAN h4 mais

preocupacdo com o produto final (refei¢do) em termos de qualidade, produtividade e,
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principalmente, custos e satide dos comensais do que com a saide dos trabalhadores,

apesar de esta influenciar, indiretamente, na qualidade do produto.

¢ No que se refere a qualidade do produto final, nao foi verificada a implantacdo do
manual de boas praticas na producdo de refei¢des;

e Quanto a produtividade, os equipamentos se mostraram inadequados ao nivel de
producdo e a disponibilidade de verba para aquisicao de material necessério a
confec¢do das refeigdes. Outro ponto relativo a produtividade sdo as horas ociosas,
relatadas pelos trabalhadores, causadas por uma mudanga na organizagao do
trabalho;

e Com respeito ao controle de custos, s6 verificamos preocupacdo com o custo
histérico — preco de venda —, mas ndo com o controle de desperdicio, que reflete

sobre a racionalizag¢do dos custos;

e Sobre a saide dos comensais, ndo foi observada adequacao do carddpio ao perfil da
clientela atendida, em seu aspecto nutricional, tdo pouco preocupacdo com a técnica
dietética com fins de minimizar as perdas de nutrientes na manipulagdo e
tratamento térmico dos alimentos e, ainda, nao foi observado o desenvolvimento de
programa de educacdo nutricional direcionado aos comensais.

Esses achados, preocupantes, revelam que a premissa utilizada para ajudar na
constru¢do das questdes de pesquisa se mostrou utdpica, o que torna mais grave, em se
tratando de uma UAN localizada dentro de uma instituicao de ensino que recebe alunos
de nutricao para realizarem seus estdgios curriculares.

Ficam aqui duas perguntas: 1) A politica universitaria favorece uma reflexao
sobre a saude global (dos alunos, docentes e técnico-administrativos)?; 2) Como pensar
na saude dos trabalhadores como um avanco na geréncia de UAN, se a saude do
comensal ainda se constitui em objetivo a ser alcancado?

Em relacdo as questdes iniciais pudemos verificar:

» A UAN configura-se em um espago pouco propicio a discussdo entre os atores
envolvidos na producdo ou administracdo a respeito de questdes relacionadas a
saide e qualidade de vida no trabalho (QVT). Essa afirmagdo € confirmada pela
referéncia feita pelos trabalhadores durante as entrevistas e os grupos focais, sendo
enfatizada a escassez de reunides, que, quando feitas, sdo somente para fazer escalas
ou resolver problemas na operacionalizacio da producdo. Logo, a forma de
organizacao do trabalho no RU-DOA/UFF nao abre um espago para ampla reflexao
e discussdo sobre questdes relacionadas a saide e qualidade de vida dos

trabalhadores.
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» Os aspectos organizacionais, tecnolégicos e sociais influenciam diferentemente na
QVT de trabalhadores ocupantes de diferentes postos de trabalho e posicao
hierarquica, fazendo com que tal situacdo leve a elaboracdo, por parte dos mesmos,
de estratégias defensivas para suportarem as condi¢des adversas de trabalho. Tal
afirmagdo pode ser confirmada por meio das entrevistas e dos grupos focais, visto
que apesar de mencionados problemas relativos aos materiais, equipamentos e
instrumentos de trabalho, a forma de organizacao do trabalho, a forma de supervisao
adotada e, principalmente, a falta de didlogo entre chefes e subordinados sao fatores
considerados pelos trabalhadores de maior impacto sobre a qualidade de vida no
trabalho.

Todos esses fatores mencionados fazem com que os trabalhadores elaborem
estratégias defensivas para minimizacdo das condi¢des adversas no trabalho e
transformacdo deste em prazer. Mesmo com todas as pressoes, os trabalhadores do RU-
DOA/UFF ainda conseguem sentir, na realizacdo de suas tarefas, prazer, que vem,
principalmente, do bom relacionamento entre os pares.

As medidas de modificacdo no sistema organizacional do RU-DOA/UFF para
melhorar a satide e qualidade de vida no trabalho, propostas pelos trabalhadores, vao
desde aquelas relacionadas a promocdo da saide — como gindstica laboral, musica
ambiente —, até o aumento do didlogo entre chefes e subordinados e maior participacao
dos trabalhadores no planejamento e organizacdo das tarefas. Porém, para que as
estratégias de promocdo da saide fisica e mental no trabalho surtam o efeito desejado,
recomenda-se que os trabalhadores tenham um maior grau de controle sobre sua saude e
bem-estar, assim como sobre suas condi¢des de trabalho, melhorando o ajuste com o
ambiente de trabalho humano e material.

Para que esses fins sejam alcangados, faz-se necesséario desenvolver estratégias
que sirvam de guia de discussdo para a elaboracdo de projetos que, eventualmente,
orientem politicas em diferentes niveis e déem énfase:

» Aos aspectos sauddveis no trabalho, ndo sé os relacionados a prevengao de doengas,
mas também naqueles relacionados a sensibilizacdo, a educacio e investigacao-
acdo, incluindo a participagdo dos trabalhadores em todo o processo. Isso inclui: o
redesenho do contetdo e da organizagao do trabalho, a aquisi¢ao de habilidades
pessoais e interpessoais especificas, além da incorporagao da familia do trabalhador
nas atividades de promocao de saide;

> A promocao da saide mental, envolvendo mudancgas nos valores, nas atitudes e nos

comportamentos dos individuos, e, principalmente, na cultura organizacional, sendo
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o compromisso dos lideres da organizacdo e a participacdo dos trabalhadores
requisitos primordiais.

Os fatores ligados ao trabalho e a carga psiquica apontados pelos trabalhadores
do RU-DOA/UFF foram:

» Os baixos saldrios e as condicdes desfavordveis de beneficios, apontados pelos
trabalhadores terceirizados. Cabe aqui uma referéncia a politica de pessoal nas
IFES, pois o modelo de cooperativa de recursos humanos adotado favorece o
aumento da precarizacdo do trabalho;

» A modificagdo na organizacdo do trabalho sem o envolvimento dos trabalhadores;

» A impossibilidade de ascensdo funcional e a falta de isonomia salarial para os
funciondrios publicos e;

» O relacionamento de desconfianca entre chefes e subordinados.

A situac@o de trabalho do grupo pesquisado apesar de critica e geradora de
cargas fisicas (monotonia, repetitividade e intensificacdo do trabalho) e psiquicas (tédio
e injustica na gestdo de pessoal), potencialmente geradoras de vivéncias de sofrimento,
possibilita também vivéncias de prazer, como a convivéncia com o0s pares e as
brincadeiras. Mas, para que essa vivéncia seja maximizada, faz-se necessario que se
operem transformacgdes, visando a oportunizar a valorizacdo e o reconhecimento no
trabalho.

Do ponto de vista dindmico, os achados da pesquisa nos permitiram supor que as
condi¢des adversas do trabalho estdao sendo enfrentadas com estratégias defensivas e
criativas, as quais pressupdem a negacdo do sofrimento e a auséncia de prazer. Mas,
como existe uma vivéncia de prazer e o sofrimento estd sendo revelado, € possivel que
esses trabalhadores estejam utilizando mais estratégias criativas, as quais visam
transformar a realidade que gera sofrimento, o que se reflete na ndo-negacdo de algum
tipo de sofrimento. No entanto, essas afirmacdes ndo devem desconsiderar as
transformacgdes que devem ser realizadas no contexto de trabalho para minimizar ou
eliminar o sofrer, ajudando o trabalhador a restabelecer sua economia psiquica e
alcancar maiores oportunidades para sua saide e qualidade de vida

A principal estratégia de defesa utilizada pelos trabalhadores do RU-DOA/UFF é
a grande coesdo do grupo no enfrentamento de problemas. A relagdo de confianca existe
porque eles compartilham as mesmas regras. Os improvisos, as burlas e as trocas nao
ocorrem ao acaso, porque eles sabem que o outro trabalha sob o mesmo conjunto de
regras. Essa coesdo € uma estratégia coletiva de defesa que garante a prote¢dao contra os

efeitos do sofrimento sobre a saide do grupo, pois permite as trocas, a transmissdo de
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conhecimentos e as descobertas. Mesmo assim, essa defesa pode ser enfraquecida com
a desestruturacdo que vem ocorrendo com o grupo, resultado da politica de extin¢do dos
cargos relacionados a DOA, provocando sentimentos de caréncia e nostalgia naqueles
que ficam.

Outras estratégias de regulacdo com o objetivo de atenuar o custo humano do
trabalho vivenciadas pelos trabalhadores do RU-DOA/UFF caracterizam-se: a) pelas
habilidades de diagndsticos e resolucdo de problemas — o grupo estudado passa, muitas
vezes, por cima das demandas da chefia imediata —; b) pela gestdo do tempo em funcao
das prioridades e ¢) pela comunicagdo e cooperagdo intra-equipe.

As mudancas implantadas na organizacdo do trabalho no RU-DOA/UFF sao
percebidas pelos trabalhadores como contraditérias, provocando um sentimento de
desorientagdo. A dificuldade de compreensdo se da porque a légica das mudancas
propostas € pautada em uma racionalidade distante da realidade do trabalhador e sem a
devida explicitacdo ou participacgao.

A falta de didlogo entre chefes e subordinados é uma das maiores fontes
de carga psiquica para o grupo, além do sentimento de desvalorizacdo e da falta de
autonomia na realizagdo das tarefas.

Os trabalhadores da DOA tentam manter uma existéncia que vai além de
questdes financeiras ou de status — trata-se de uma representacdo simbolica do seu
trabalho, por considerarem a alimentagdo produzida de grande importancia para a
manutencao da saide dos comensais.

Reafirmamos a importancia da fala dos trabalhadores na investigacido da
relacdo processo de trabalho, satde e qualidade de vida no trabalho, acreditando que é o
trabalhador quem mais sabe sobre sua propria vivéncia no trabalho. Nesse sentido a
metodologia utilizada na presente pesquisa, permitiu a contextualiza¢do do trabalho na
UAN estudada, desvelada pelo coletivo, complementando abordagens tradicionalmente
usadas.

Por fim fica clara a necessidade da valorizacio do fator humano pela
administracao do restaurante universitario da UFF, e, a evoluc¢do desse quadro dependera
de quanto espaco essa organizacdo de trabalho estard oferecendo para que esses
trabalhadores exercam sua criatividade, facam experimentagdes e transformem o
ambiente de trabalho.

O resultado dessa pesquisa possibilitou a abertura de novas perspectivas a fim de
intensificar o didlogo interdisciplinar esbocado — entre a ergonomia da atividade humana

e a psicodindmica do trabalho —, suscitando novas questdes: a) Qual a importancia das
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situagdes criticas de trabalho em UAN que conduzem as “faléncias” de estratégias de
regulacio na génese das cargas fisicas e psiquicas? e b) Como se da o enfrentamento das
situagdes criticas de trabalho em unidades de alimentacdo e nutricdo de diferentes portes,
niveis tecnolégicos e formas de inser¢ao no mercado?

Fica, enfim, o desafio para futuras investiga¢des de forma a avangar no entendimento da

saude e qualidade de vida no trabalho em unidades de alimentacao e nutrigdo.
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Anexo 1: Diretrizes Curriculares Nacionais do Curso de Graduacido em Nutricao

CONSELHO NACIONAL DE EDUCACAQ"
CAMARA DE EDUCACAO SUPERIOR

RESOLUCAO CNE/CES N° 5, DE 7 DE NOVEMBRO DE 2001.

Institui Diretrizes Curriculares
Nacionais do Curso
de Graduacio em Nutricao.

O Presidente da Camara de Educacao Superior do Conselho Nacional de Educagéo, tendo em
vista o disposto no Art. 92, do § 29, alinea “c”, da Lei n? 9.131, de 25 de novembro de 1995, e
com fundamento no Parecer CNE/CES 1.133, de 7 de agosto de 2001, peca indispensavel do
conjunto das presentes Diretrizes Curriculares Nacionais, homologado pelo Senhor Ministro da
Educacao, em 12 de outubro de 2001,

RESOLVE:

Art. 12 A presente Resolucdo institui as Diretrizes Curriculares Nacionais do Curso de
Graduacdo em Nutricdo, a serem observadas na organizagdo curricular das Instituicbes do
Sistema de Educacgéo Superior do Pais.

Art. 22 As Diretrizes Curriculares Nacionais para o Ensino de Graduagdo em Nutricdo definem
os principios, fundamentos, condicées e procedimentos da formacdo de nutricionistas,
estabelecidas pela Camara de Educagédo Superior do Conselho Nacional de Educacgéo, para
aplicacdo em ambito nacional na organizagdo, desenvolvimento e avaliagdo dos projetos
pedagégicos dos Cursos de Graduagdo em Nutricdo das Instituicdes do Sistema de Ensino
Superior.

Art. 32 O Curso de Graduagédo em Nutricdo tem como perfil do formando egresso/profissional o:

I - Nutricionista, com formagao generalista, humanista e critica, capacitado a atuar,
visando a seguranga alimentar e a atencao dietética, em todas as areas do
conhecimento em que alimentacdo e nutricdo se apresentem fundamentais para a
promogao, manutencéo e recuperacao da salde e para a prevengao de doencas
de individuos ou grupos populacionais, contribuindo para a melhoria da qualidade
de vida, pautado em principios éticos, com reflexdo sobre a realidade econdmica,
politica, social e cultural;

II - Nutricionista com Licenciatura em Nutricio capacitado para atuar na Educacao
Basica e na Educacio Profissional em Nutricio.

“YCONSELHO NACIONAL DE EDUCAGAOQ. Camara de Educagéo Superior. Resolugdo CNE/CES 5/2001.
Diario Oficial da Uniao Brasilia, 9 de novembro de 2001. Secéo 1, p. 39.
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Art. 42 A formagdo do nutricionista tem por objetivo dotar o profissional dos conhecimentos
requeridos para o exercicio das seguintes competéncias e habilidades gerais:

\

Atencao a saude: os profissionais de salde, dentro de seu ambito profissional,
devem estar aptos a desenvolver acbes de prevencdo, promocgao, protecdo e
reabilitagdo da saude, tanto em nivel individual quanto coletivo. Cada profissional
deve assegurar que sua pratica seja realizada de forma integrada e continua com
as demais instancias do sistema de salde, sendo capaz de pensar criticamente, de
analisar os problemas da sociedade e de procurar solu¢des para os mesmos. Os
profissionais devem realizar seus servicos dentro dos mais altos padrbes de
qualidade e dos principios da ética/bioética, tendo em conta que a
responsabilidade da atengao a salde ndo se encerra com o ato técnico, mas sim,
com a resolugéo do problema de saude, tanto em nivel individual como coletivo;
Tomada de decisGes: o trabalho dos profissionais de salde deve estar
fundamentado na capacidade de tomar decisdes visando o uso apropriado, eficacia
e custo-efetividade, da forca de trabalho, de medicamentos, de equipamentos, de
procedimentos e de praticas. Para este fim, os mesmos devem possuir
competéncias e habilidades para avaliar, sistematizar e decidir as condutas mais
adequadas, baseadas em evidéncias cientificas;

Comunicacao: os profissionais de salde devem ser acessiveis e devem manter a
confidencialidade das informacdes a eles confiadas, na interagdo com outros
profissionais de saude e o publico em geral. A comunicagao envolve comunicagao
verbal, ndo-verbal e habilidades de escrita € leitura; o dominio de, pelo menos,
uma lingua estrangeira e de tecnologias de comunicagao e informagéo;

Lideranca: no trabalho em equipe multiprofissional, os profissionais de saude
deverao estar aptos a assumirem posicoes de lideranga, sempre tendo em vista o
bem estar da comunidade. A lideranga envolve compromisso, responsabilidade,
empatia, habilidade para tomada de decisdes, comunicagdo e gerenciamento de
forma efetiva e eficaz;

Administracdo e gerenciamento: os profissionais devem estar aptos a tomar
iniciativas, fazer o gerenciamento e administracdo tanto da forga de trabalho, dos
recursos fisicos e materiais e de informagao, da mesma forma que devem estar
aptos a serem empreendedores, gestores, empregadores ou liderangas na equipe
de saude; e

Educacdo permanente: os profissionais devem ser capazes de aprender
continuamente, tanto na sua formacao, quanto na sua pratica. Desta forma, os
profissionais de salude devem aprender a aprender e ter responsabilidade e
compromisso com a sua educagao e o treinamento/estagios das futuras geracoes
de profissionais, mas proporcionando condi¢ées para que haja beneficio matuo
entre os futuros profissionais e os profissionais dos servicos, inclusive, estimulando
e desenvolvendo a mobilidade académico/profissional, a formacao e a cooperagéo
através de redes nacionais e internacionais.

Art. 52 A formagdo do nutricionista tem por objetivo dotar o profissional dos conhecimentos
requeridos para o exercicio das seguintes competéncias e habilidades especificas:

aplicar conhecimentos sobre a composigéo, propriedades e transformagdes dos
alimentos e seu aproveitamento pelo organismo humano, na atencao dietética;
contribuir para promover, manter e ou recuperar o estado nutricional de
individuos e grupos populacionais;



234

[l - desenvolver e aplicar métodos e técnicas de ensino em sua area de atuacao;

IV - atuar em politicas e programas de educacgao, seguranca e vigilancia nutricional,
alimentar e sanitéria, visando a promog¢ao da saude em ambito local, regional e
nacional;

V- atuar na formulagdo e execucdo de programas de educacdo nutricional; de
vigilancia nutricional, alimentar e sanitéria;

VI - atuar em equipes multiprofissionais de saude e de terapia nutricional;

VII - avaliar, diagnosticar e acompanhar o estado nutricional; planejar,

prescrever, analisar, supervisionar e avaliar dietas e suplementos dietéticos
para individuos sadios e enfermos;

VIl - planejar, gerenciar e avaliar unidades de alimentagdo e nutricdo, visando a
manutengao e/ou melhoria das condicdes de salde de coletividades sadias e
enfermas;

IX- realizar diagnosticos e intervencbes na éarea de alimentagdo e nutrigéo,
considerando a influéncia socio-cultural e econdmica que determina a
disponibilidade, consumo e utilizagdo biolégica dos alimentos pelo individuo e
pela populagao;

X - atuar em equipes multiprofissionais destinadas a planejar, coordenar,

supervisionar, implementar, executar e avaliar atividades na drea de
alimentacdo e nutri¢do e de sadde;

Xl - reconhecer a salde como direito e atuar de forma a garantir a integralidade da
assisténcia, entendida como conjunto articulado e continuo das agdes e servigos
preventivos e curativos, individuais e coletivos, exigidos para cada caso em todos
os niveis de complexidade do sistema;

Xll - desenvolver atividades de auditoria, assessoria, consultoria na é&rea de
alimentacao e nutricao;

XIII - atuar em marketing de alimentagao e nutricao;

XIV - exercer controle de qualidade dos alimentos em sua area de competéncia;

XV - desenvolver e avaliar novas férmulas ou produtos alimentares, visando sua
utilizagdo na alimentagédo humana;

XVI - integrar grupos de pesquisa na area de alimentagao e nutricdo; e

XVII -investigar e aplicar conhecimentos com visdao holistica do ser humano,
integrando equipes multiprofissionais.

Paragrafo Unico. A formagdo do nutricionista deve contemplar as necessidades sociais da
satde, com énfase no Sistema Unico de Satde (SUS).

Art. 62 Os conteldos essenciais para o Curso de Graduagao em Nutricdo devem estar
relacionados com todo o processo saude-doenca do cidadéo, da familia e da comunidade,
integrado a realidade epidemioldgica e profissional, proporcionando a integralidade das ac¢des
do cuidar em nutrigdo. Os conteldos devem contemplar:
| - Ciéncias Biologicas e da Saude — incluem-se os contelidos (tedricos e praticos)
de base moleculares e celulares dos processos normais e alterados, da estrutura e
funcao dos tecidos, 6rgaos, sistemas e aparelhos;



235

Il - Ciéncias Sociais, Humanas e Economicas — inclui-se a compreenséo dos
determinantes sociais, culturais, econémicos, comportamentais, psicolégicos,
ecoldgicos, éticos e legais, a comunicag¢édo nos niveis individual e coletivo, do
processo saude-doenga;

[ll - Ciéncias da Alimentacao e Nutricdo - neste topico de estudo, incluem-se:

a) compreensao e dominio de nutrigdo humana, a dietética e de terapia nutricional
— capacidade de identificar as principais patologias de interesse da nutrigao, de
realizar avaliagédo nutricional, de indicar a dieta adequada para individuos e
coletividades, considerando a visao ética, psicolégica e humanistica da relagéo
nutricionista-paciente;

b) conhecimento dos processos fisiolégicos e nutricionais dos seres humanos —
gestacdo, nascimento, crescimento e desenvolvimento, envelhecimento,
atividades fisicas e desportivas, relacionando o meio econémico, social e
ambiental; e

¢) abordagem da nutrigdo no processo saude-doenga, considerando a influéncia
sécio-cultural e econdmica que determina a disponibilidade, consumo,
conservagao e utilizacao bioldgica dos alimentos pelo individuo e pela
populacao.

IV - Ciéncias dos Alimentos - incluem-se os contetidos sobre a composigao,
propriedades e transformagdes dos alimentos, higiene, vigilancia sanitaria e
controle de qualidade dos alimentos.

§ 12 Os conteldos curriculares, as competéncias e as habilidades a serem assimilados e
adquiridos no nivel de graduagdo do nutricionista devem conferir-lhe terminalidade e
capacidade académica e/ou profissional, considerando as demandas e necessidades
prevalentes e prioritarias da populagdo conforme o quadro epidemioldgico do pais/regiao.

§ 22 Este conjunto de competéncias, conteldos e habilidades deve promover no aluno e no
nutricionista a capacidade de desenvolvimento intelectual e profissional autbnomo e
permanente.

Art. 72 A formacgéao do nutricionista deve garantir o desenvolvimento de estagios curriculares,
sob supervisdo docente, e contando com a participagédo de nutricionistas dos locais
credenciados. A carga horaria minima do estagio curricular supervisionado devera atingir 20%
(vinte por cento) da carga horaria total do Curso de Graduagao em Nutricao proposto, com
base no Parecer/Resolugao especifico da Camara de Educacao Superior do Conselho
Nacional de Educacéo.

Paragrafo Unico. A carga horéaria do estagio curricular deveréa ser distribuida eqitativamente
em pelo menos trés areas de atuacao: nutricdo clinica, nutricdo social e nutrigao em unidades
de alimentagéo e nutrigdo. Estas atividades devem ser eminentemente praticas e sua carga
horaria tedrica ndo podera ser superior a 20% (vinte por cento) do total por estagio.

Art. 82 O projeto pedagdgico do Curso de Graduacao em Nutricdo devera contemplar
atividades complementares e as Instituicdes de Ensino Superior deverao criar mecanismos de
aproveitamento de conhecimentos, adquiridos pelo estudante, mediante estudos e préticas
independentes, presenciais e/ou a distancia, a saber: monitorias e estagios; programas de
iniciagao cientifica; programas de extensao; estudos complementares e cursos realizados em
outras areas afins.



236

Art. 92 O Curso de Graduagao em Nutricdo deve ter um projeto pedagdgico, construido
coletivamente, centrado no aluno como sujeito da aprendizagem e apoiado no professor como
facilitador e mediador do processo ensino-aprendizagem. Este projeto pedagdgico devera
buscar a formagéo integral e adequada do estudante por meio de uma articulagéo entre o
ensino, a pesquisa e a extensao/assisténcia.

Art. 10. As Diretrizes Curriculares e o Projeto Pedago6gico devem orientar o Curriculo do Curso
de Graduagao em Nutrigdo para um perfil académico e profissional do egresso. Este curriculo
devera contribuir, também, para a compreensao, interpretacéo, preservacao, reforco, fomento e
difusdo das culturas nacionais e regionais, internacionais e historicas, em um contexto de
pluralismo e diversidade cultural.

§ 12 As diretrizes curriculares do Curso de Graduag¢do em Nutricdo deverao contribuir para a
inovacao e a qualidade do projeto pedagdgico do curso.

§ 22 O Curriculo do Curso de Graduacao em Nutricao podera incluir aspectos complementares
de perfil, habilidades, competéncias e conteudos, de forma a considerar a inser¢ao institucional
do curso, a flexibilidade individual de estudos e os requerimentos, demandas e expectativas de
desenvolvimento do setor salude na regido.

Art. 11. A organizagao do Curso de Graduagao em Nutricdo devera ser definida pelo respectivo
colegiado do curso, que indicard a modalidade: seriada anual, seriada semestral, sistema de
créditos ou modular.

Art. 12. Para concluséo do Curso de Graduagao em Nutricdo, o aluno devera elaborar um
trabalho sob orientacdo docente.

Art. 13. A formacao de professores por meio de Licenciatura Plena é facultativo e sera
regulamentado em Pareceres/Resolugdes especificos pela Camara de Educagéo Superior do
Conselho Nacional de Educacao.

Art. 14. A estrutura do Curso de Graduagdo em Nutricdo devera assegurar:

[ - a articulagao entre o ensino, pesquisa e extensao/assisténcia, garantindo um
ensino critico, reflexivo e criativo, que leve a construgao do perfil almejado,
estimulando a realizacao de experimentos e/ou de projetos de pesquisa;
socializando o conhecimento produzido, levando em conta a evolugao
epistemolégica dos modelos explicativos do processo saude-doenca;

Il - as atividades tedricas e praticas presentes desde o inicio do curso, permeando
toda a formacao do Nutricionista, de forma integrada e interdisciplinar;

Il - avisdo de educar para a cidadania e a participacao plena na sociedade;

IV - os principios de autonomia institucional, de flexibilidade, integracao
estudo/trabalho e pluralidade no curriculo;

V- aimplementacao de metodologia no processo ensinar-aprender que estimule o
aluno a refletir sobre a realidade social e aprenda a aprender;

VI - adefinicdo de estratégias pedagogicas que articulem o saber; o saber fazer e 0
saber conviver, visando desenvolver o aprender a aprender, o aprender a ser, 0
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aprender a fazer, o aprender a viver juntos e o0 aprender a conhecer que constitui
atributos indispensaveis a formagao do Nutricionista;

VIl - o estimulo as dindmicas de trabalho em grupos, por favorecerem a discussao
coletiva e as relagdes interpessoais;

VIII - a valorizagdo das dimensdes éticas e humanisticas, desenvolvendo no aluno e
no nutricionista atitudes e valores orientados para a cidadania e para a
solidariedade; e

IX - aarticulagdo da Graduagao em Nutricao com a Licenciatura em Nutrigao.

Art. 15. A implantacao e desenvolvimento das diretrizes curriculares devem orientar e propiciar
concepgdes curriculares ao Curso de Graduacao em Nutricdo que deverdo ser acompanhadas
e permanentemente avaliadas, a fim de permitir os ajustes que se fizerem necessarios ao seu
aperfeicoamento.

§ 12 As avaliagOes dos alunos deverdo basear-se nas competéncias, habilidades e contetdos
curriculares, desenvolvidos tendo como referéncia as Diretrizes Curriculares.

§ 22 O Curso de Graduacao em Nutricao devera utilizar metodologias e critérios para
acompanhamento e avaliacao do processo ensino-aprendizagem e do préprio curso, em
consonancia com o sistema de avaliagédo e a dinamica curricular definidos pela IES a qual
pertence.

Art. 16. Esta Resolucao entra em vigor na data de sua publicacdo, revogadas as disposi¢des
em contrario.

Arthur Roquete de Macedo
Presidente da Camara de Educagao Superior

http://www.mec.gov.br/sesu/ftp/resolucao/0501 Nutricao.doc
Acessado em 25 de fevereiro de 2005
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Anexo 2: Resoluciao CFN 200, de 08 de marco de 1998

CONSELHO FEDERAL DE NUTRICIONISTAS

Resolucao CFN 200, de 08 de margo de 1998

Dispde sobre o cumprimento das Normas de Definicdo de Atribuicdes Principal e Especificas
dos Nutricionistas,

conforme Area de Atuacdo

O Conselho Federal de Nutricionistas no uso das atribuicdes que Ihe conferem a Lei n® 6.583,
de 20 de outubro

de 1978, o Decreto n.° 84.444, de 30 de janeiro de 1980, e ainda, a vista da Lei n.° 8.234,
de 17 de setembro

de 1991.

Resolve :

ART. 1° - Aprovar e determinar o cumprimento das normas de Definicao de Atribuicdes
Principal e Especificas

dos Nutricionistas, conforme area de atuagdo, constantes no documento anexo a esta
Resolugdo.

ART. 2° - Esta Resolugdo entra em vigor na data de sua publicagdo, revogando-se as
disposicdes em contrario.

Brasilia, 08 de marco de 1998.

Carmen Lucia de Araudjo Calado Joselina Martins Santos

Presidente do CFN Secretaria do CFN

Anexo Integrante da Resolucdao CFN N.° 200/98, de 08/03/98

Projeto 1 - Definicdo de atribuicGes principal e especificas dos nutricionistas, conforme area
de atuagdo.

Areas de atuacao

I- Alimentagao Coletiva

1. Unidades de Alimentagdo e Nutrigdo - UAN

2. Creches e Escolas

3. Restaurantes Comerciais

4. Refeigbes-convénio

5. Empresas de Comércio de Cesta-Basica

IT- Nutricdo Clinica

6- Hospitais e Clinicas

7- Ambulatoérios

8- Consultérios

9- Bancos de Leite Humano

10- Lactarios

11- "Spas"

III- Saude Coletiva

12- Programas Institucionais

13- Unidades Primarias em Saude

14- Vigilancia Sanitaria

IV- Ensino

15- Docéncia, Extensdo, Pesquisa e Supervisdo de Estagio

16- Coordenacgdo

V- Outras

17- Industria de Alimentos

18- Esportes

Atribuigdes principal e Especificas do Nutricionista

I- Area de alimentacgao coletiva

A- Fundamento Legal

Incisos II,VI e VII do Artigo 3°; Incisos II, IV, IX e X e Paragrafo Unico do Artigo
4° da Lei n.° 8.234/91.

B- Atribuicao Principal

Planejamento, organizacao, direcao, supervisao e avaliacdao de Unidades de
Alimentacgdo e Nutrigao.

C- Atribuig6es Especificas por Local de Trabalho

1- Em UAN: Restaurantes Industriais, Hospitais, Producao de Congelados,
RefeicOes Transportadas e Catering
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1.01- Participar do planejamento e gestao dos recursos econdomico financeiros da
UAN.

1.02- Participar do planejamento, implantacao e execucao de projetos de estrutura
fisica da UAN.

1.03- Planejar e executar a adequacao de instalagoes fisicas, equipamentos e
utensilios, de acordo com avango

tecnologico.

1.04- Planejar, coordenar e supervisionar a selecao, compra e manutencao de
veiculos para transporte de

alimentos, equipamentos e utensilios.

1.05- Planejar cardapios de acordo com as necessidades de sua clientela.

1.06- Planejar, coordenar e supervisionar as atividades de selegdao, compra e
armazenamento de alimentos.

1.07- Coordenar e executar os calculos de valor nutritivo, rendimento e custo das
refeicOes/preparagoes

culinarias.

1.08- Planejar, implantar, coordenar e supervisionar as atividades de pré-preparo,
preparo, distribuicao e

transporte de refeicoes e/ou preparacoes culinarias.

1.09- Avaliar tecnicamente preparacoes culinarias

1.10- Desenvolver manuais técnicos, rotinas de trabalho e receituarios.

1.11- Efetuar controle periddico do resto-ingestao.

1.12- Planejar, implantar, coordenar e supervisionar as atividades de higienizacao
de ambientes, veiculos de

transporte de alimentos, equipamentos e utensilios.

1.13- Estabelecer e implantar formas e métodos de controle de qualidade de
alimentos, de acordo com a

legislagao vigente.

1.14- Participar do recrutamento e selecao de recursos humanos.

1. 15- Coordenar, supervisionar e executar programas de treinamento e reciclagem
de recursos humanos.

1.16- Integrar a equipe de atencao a saude ocupacional.

1.17- Participar dos trabalhos da Comissao Interna de Prevencgao de Acidentes -
CIPA.

1.18- Coordenar, supervisionar e executar as atividades referentes a informacgoes
nutricionais e técnicas de

atendimento direto aos clientes.

1.19- Promover programas de educacao alimentar para clientes.

1.20- Detectar e encaminhar ao hierarquico superior e autoridade competente,
relatorios sobre condicdes da

UAN impeditivas da boa pratica profissional e/ou que coloquem em risco a saide
humana.

1.21- Colaborar com as autoridades de fiscalizacdo profissional e/ou sanitaria.
1.22- Desenvolver pesquisas e estudos relacionados a sua area de atuacdao.

1.23- Colaborar na formacao de profissionais na area de saude, orientando estagios
e participando de

programas de treinamento.

1.24- Efetuar controle periddico dos trabalhos executados.

2- Em Creches e Escolas

2.01- Promover avaliagdo nutricional e do consumo alimentar das criancgas.

2.02- Promover adequagao alimentar considerando necessidades especificas da faixa etaria
atendida.

2.03- Promover, programas de educacgao alimentar e nutricional, visando criangas, pais,
professores,

funcionarios e diretoria.

2.04- Executar atendimento individualizado de pais de alunos, orientando sobre alimentacao
da crianca e da

familia.

2.05- Integrar a equipe multidisciplinar com participacdo plena na atencao prestada a
clientela.

2.06- Planejar, implantar e coordenar a UAN de acordo com as atribuigdes estabelecidas para
a Area de

Alimentagdo Coletiva (itens 1.1 a 1.24).



240

3- Em Restaurantes Comerciais, Hotéis e Similares

3.01- Promover programas de educacdo alimentar para. consumidores/clientes.

3.02- Planejar e executar eventos visando a conscientizacdo dos empresarios da area quanto
ao seu papel na

saude coletiva.

3.03- Participar de equipes multidisciplinares de controle de qualidade.

3.04- Coordenar e ordenar a visitacao de clientes as areas da UAN.

3.05- Planejar, implantar e coordenar a UAN de acordo com as atribuigbes estabelecidas para
a Area de

Alimentacao Coletiva (itens 1.1 a 1.24).

4- Em Empresas de Refeicdo-Convénio

4.01- Cumprir e fazer cumprir a legislacdo do Programa de Alimentagdao do Trabalhador -
PAT.

4.02- Integrar a equipe responsavel pelo cadastro de clientes.

4.03- Coordenar as equipes de informagdo ao usuario final e de vistoria de estabelecimentos.
4.04- Propor descredenciamento dos estabelecimentos sem condigdes higiénico-sanitarias.
4.05- Colaborar com as autoridades de fiscalizagdo profissional e/ou sanitaria.

4.06- Integrar equipes de controle de qualidade em estabelecimentos comerciais.

4.07- Participar de equipes de educagao para o consumo.

4.08- Promover programas de educacao alimentar para clientes.

4.09- Planejar e executar eventos, visando a conscientizacdo dos empresarios da area
quanto ao seu papel na

salde coletiva.

4.10- Atuar, visando a melhoria e ampliagdo da rede credenciada.

4.11- Desenvolver pesquisa e estudos relacionados a sua area de atuacgao.

4.12- Colaborar na formacao de profissionais na area de saude, orientando estagios e
participando de

treinamento.

4.13- Efetuar controle periédico dos trabalhos executados.

5- Em Empresas de Comércio de Cesta-Basica

5.01- Cumprir e fazer cumprir a legislacao do PAT.

5.02- Participar da selecao de fornecedores de alimentos.

5.03- Coordenar a adequacgdo da composicao da cesta-basica as necessidades nutricionais da
clientela.

5.04- Coordenar as atividades de controle de qualidade dos alimentos que compdem a cesta-
basica.

5.05- Coordenar e executar as atividades de informacao ao cliente, quanto ao valor nutritivo
e ao

manejo/preparo dos alimentos.

5.06- Promover programas de educagdo alimentar para clientes.

5.07- Planejar e executar eventos, visando a conscientizacdo dos empresarios da area
quanto ao seu papel na

saude coletiva.

5.08- Colaborar com as autoridades de fiscalizagdo profissional e/ou sanitaria.

5.09- Desenvolver pesquisas e estudos relacionados a sua area de atuagao.

5.10- Colaborar na formagdo de profissionais na area da saude, orientando estagios e
participando de

programas de treinamento.

5.11- Efetuar controle periédico dos trabalhos executados.

II- Area de Nutricdo Clinica

A- Fundamento Legal

Inciso VIII do Artigo 3° e Incisos III, IV, VII e VIII do Artigo 4° da Lei n.° 8.234/91.

B- Atribuicao Principal

Assisténcia dietoterapica hospitalar, ambulatorial e em consultérios de nutricdo e dietética,
prescrevendo,

planejando, analisando, supervisionando e avaliando dietas para enfermos.

C- Atribuicoes Especificas por Local de Trabalho

6- Em Hospitais e Clinicas

6.01- Definir, planejar, organizar, supervisionar e avaliar as atividades de assisténcia
nutricional aos clientes.

6.02- Avaliar o estado nutricional do cliente a partir de diagndstico clinico, exames
laboratoriais, anamnese

alimentar e exames antropomeétricos.
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6.03- Estabelecer a dieta do cliente, fazendo as adequagbes necessarias.

6.04- Solicitar exames complementares para acompanhamento da evolugao nutricional do
cliente, quando

necessario.

6.05- Recorrer a outros profissionais e/ou solicitar laudos técnicos especializados, quando
necessario.

6.06- Prescrever complementos nutricionais, quando necessario.

6.07- Registrar, diariamente, em prontuario do cliente, a prescricdo dietoterapica, a evolugdo
nutricional, as

intercorréncias e a alta em nutricdo

6.08- Promover orientagdo e educagao alimentar e nutricional para clientes e familiares.
6.09- Desenvolver manual de especificacdes de dietas.

6.10- Elaborar previsdao de consumo periodico de géneros alimenticios e material de
consumo.

6.11- Orientar e supervisionar o preparo e confecgao, rotulagem, estocagem, distribuicao e
administragao de

dietas.

6.12- Integrar a equipe multidisciplinar, com participacdo plena na atengao prestada ao
cliente.

6.13- Desenvolver estudos e pesquisas relacionados a sua area de atuagdo.

6.14- Colaborar na formacgao de profissionais na area da saude, orientando estagios e
participando de

programas de treinamento.

6. 15- Efetuar controle peridédico dos trabalhos executados.

6.16- Planejar, implantar e coordenar a UAN, de acordo com as atribuicdes estabelecidas
para a Area de

Alimentagao Coletiva (itens 1.1 a 1.21).

7- Em Ambulatérios

7.01- Avaliar o estado nutricional do cliente, a partir do diagndstico clinico, exames
laboratoriais, anamnese

alimentar e exames antropomeétricos.

7.02- Estabelecer a dieta do cliente, fazendo as adequagbes necessarias.

7.03- Solicitar exames complementares para acompanhamento da evolugao nutricional do
cliente, quando

necessario.

7.04- Prescrever complementos nutricionais, quando necessario.

7.05- Registrar em prontuario do cliente a prescricdo dietoterapica, a evolugdo nutricional, as
intercorréncias e

alta em nutrigdo.

7.06- Promover orientacao e educacgao alimentar e nutricional para clientes e familiares.
7.07--Elaborar e/ou controlar programas e projetos especificos de assisténcia alimentar a
grupos vulneraveis da

populagdo.

7.08- Integrar a equipe multidisciplinar, com participacdo plena na atengao prestada ao
cliente.

7.09- Participar do planejamento e execugdo de treinamento, orientagdo, supervisdo e
avaliacao de pessoal

técnico e auxiliar.

7.10- Colaborar com as autoridades de fiscalizacdo profissional e/ou sanitaria.

7.11- Desenvolver estudos e pesquisas relacionadas a sua area de atuacgao.

7.12- Colaborar na formacdo de profissionais na area da salde, orientando estagios e
participando de

programas de treinamento.

7.13- Efetuar controle periddico dos trabalhos executados.

8- Em Consultérios

8.01- Avaliar o estado nutricional do cliente, a partir de diagndstico clinico, exames
laboratoriais, anamnese

alimentar e exames antropomeétricos.

8.02- Estabelecer a dieta do cliente, fazendo as adequagdes necessarias.

8.03- Solicitar exames complementares para acompanhamento da evolugdo nutricional do
cliente, quando

necessario.

8.04- Prescrever complementos nutricionais, quando necessario.
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8.05- Registrar em prontuario do cliente a prescricdo dietoterapica, a evolugdo nutricional, as
intercorréncias e

a alta em nutricao.

8.06- Recorrer a outros profissionais e/ou solicitar laudos técnicos especializados, quando
necessario.

8.07- Desenvolver e fornecer receituario de preparagées culinarias.

8.08- Promover orientacao e educacgao alimentar e nutricional aos clientes e familiares.
8.09- Colaborar com as autoridades de fiscalizacdo profissional e/ou sanitaria.

8.10- Desenvolver estudos e pesquisas relacionadas a sua area de atuacdo.

8.11- Colaborar na formacgao de profissionais na area da saude, orientando estagios e
participando de

programas de treinamento.

8.12- Efetuar controle periddico dos trabalhos executados.

9- Em Bancos de Leite-Humano

9.01- Incentivar o aleitamento materno.

9.02- Promover campanhas para captar doadoras de leite humano, divulgando as atividades
do Banco de Leite

Humano.

9.03- Garantir a qualidade higiénico-sanitaria do leite humano, desde a coleta até a
distribuigdo.

9.04- Estabelecer controle quantitativo do leite humano coletado e distribuido.

9.05- Promover orientacdo, educacdo e assisténcia alimentar e nutricional as maes.
9.06- Promover orientacdo e educacdo alimentar e nutricional a familia e a comunidade.
9.07- Participar do planejamento e execugao de programas de treinamento para pessoal
técnico e auxiliar.

9.08- Integrar a equipe multidisciplinar com participacao plena na atencdo prestada ao
cliente.

9.09- Desenvolver estudos e pesquisas relacionados a sua area de atuacao.

9.10- Colaborar com as autoridades de fiscalizagcdo profissional e/ou sanitaria.

9.11- Colaborar na formacao de profissionais na area de salde, orientando estagio e
participando de programas

de treinamento.

9. 12- Efetuar controle periddico dos trabalhos executados.

10- Em Lactarios

10.01-Planejar, dirigir e controlar os cuidados dietéticos e higiénico-sanitarios do servico.
10.02-Padronizar métodos, rotinas e formulas para o servigo.

10.03-Fornecer orientagdo ao responsavel pela crianca quanto ao preparo e diluicdo das
refeicdes no momento

da alta e dos retornos programados.

10.04-Prescrever complemento nutricionais, quando necessario.

10.05-Promover orientacdo e educacdo alimentar e nutricional aos clientes e familiares.
10.06-Integrar a equipe multidisciplinar, com participagdo plena na atencdo prestada ao
cliente.

10.07-Colaborar com as autoridades de fiscalizagdo profissional e/ou sanitaria.
10.08-Desenvolver estudos e pesquisas relacionadas a sua area de atuacgao.
10.09-Colaborar na formacdo de profissionais na area da salude, orientando estagios e
participando de

programas de treinamento.

10.10-Efetuar controle periddico dos trabalhos executados.

10.11-Planejar, implantar e coordenar a UAN, de acordo com as atribuigdes estabelecidas
para a Area de

Alimentacao Coletiva (itens 1.1 a 1.21).

11- Em "Spas"

11.01-Avaliar o estado nutricional do cliente, a partir de diagndstico clinico, exames
laboratoriais, anamnese

alimentar e exames antrométricos.

11.02-Estabelecer e acompanhar a dieta do cliente.

11.03-Solicitar exames complementares para acompanhamento da evolucao nutricional do
cliente, quando

necessario.

11.04-Prescrever complementos nutricionais, quando necessario.

11.05-Registrar em prontuério do cliente a prescricdo dietoterapica, a evolugdo nutricional,
as intercorréncias e
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a alta em nutrigdo.

11.06-Promover orientacdo e educacdo alimentar e nutricional aos clientes e familiares.
11.07-Integrar a equipe multidisciplinar, com participagdao plena na atencgdo prestada ao
cliente.

11.08-Colaborar com as autoridades de fiscalizagdo profissional e/ou sanitaria.
11.09-Desenvolver estudos e pesquisas relacionados a sua area de atuacdo.
11.10-Colaborar na formacgao de profissionais na area da saude, orientando estagios e
participando de

programas de treinamento.

11. 11-Efetuar controle periddico dos trabalhos executados.

11.12-Planejar, implantar e coordenar a UAN, de acordo com as

atribuigbes estabelecidas para a Area de Alimentagdo Coletiva (itens 1.1 a 1.21).

III - Area de Saude Coletiva

A- Fundamento Legal )

Inciso VII do Artigo 3° e Paragrafo Unico do Artigo 4° da Lei n.° 8.234 /91.

B- Atribuigdo Principal

Educacdo, orientacdo e assisténcia nutricional a coletividades, para a atencao primaria em
saude.

C- Atribuicdes Especificas por area de Trabalho

12- Em Programas Institucionais

12.01-Participar de equipes multidisciplinares destinadas a planejar, implementar, controlar
e executar

politicas, programas, cursos, pesquisas ou eventos.

12.02-Elaborar e revisar legislagdo propria desta area.

12.03-Contribuir no planejamento, execugdo e analise de inquéritos e estudos
epidemiolodgicos.

12.04-Promover e participar de estudos e pesquisas relacionados a sua area de atuacgdo.
12.05-Realizar vigilancia alimentar e nutricional.

12.06-Integrar os érgdos colegiados de controle social.

12.07-Avaliar o comportamento dos géneros e produtos alimenticios.

12.08-Desenvolver atividades estabelecidas para a Area de Nutricdo Clinica: Ambulatdério
(itens 7.6 a 7.13).

13- Em Atencdo Primaria em Saude

13.01-Participar de equipes multidisciplinares destinadas a planejar, implementar, controlar
e executar

politicas, programas, cursos, pesquisas ou eventos.

13.02-Elaborar e revisar legislagdo e cddigos préprios desta area.

13.03-Contribuir no planejamento, execucdo e analise de inquéritos e estudos
epidemioldgicos.

13.04-Promover e participar de estudos e pesquisas relacionados a sua area de atuacdo.
13.05-Realizar vigilancia alimentar e nutricional.

13.06-Participar do planejamento e execugao de treinamentos e reciclagens em recursos
humanos em saude.

13.07-Integrar os 6rgdos colegiados de controle social.

13.08-Participar de camaras técnicas de padronizagdo de procedimentos em saude coletiva.
13.09-Desenvolver as atividades estabelecidas para a Area de Nutrigdo Clinica: Ambulatério
(itens 7.6 a 7. 13).

14- Em Vigilancia Sanitaria

14.01-Integrar a equipe de Vigilancia Sanitaria.

14.02-Cumprir e fazer cumprir a legislacdo de vigilancia sanitaria.

14.03-Propor a autoridade publica destinacdo de recursos orcamentarios capazes de
responder as exigéncias do

mercado de consumo.

14.04-Encaminhar as autoridades de fiscalizagdo profissional e de registro empresarial,
relatdrios sobre

condigOes e praticas inadequadas a salde coletiva e/ou impeditivas de boa pratica
profissional.

14.05-Promover programas de educacao alimentar e orientagdo sobre . manipulacdo correta
de alimentos.

14.06-Integrar comissdes técnicas de regulamentacdo e procedimentos relativos a
alimentos.

14.07-Colaborar com as autoridades de fiscalizagao profissional.

14.08-Desenvolver pesquisas e estudos relacionados a sua area de atuacdo.
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14.09-Colaborar na formacdo de profissionais na area da salde, orientando estagios e
participando de

programas de treinamento.

14.10-Efetuar controle periédico dos trabalhos executados.

N - Area de Ensino

a- Fundamento Legal

Incisos I, N e V do Artigo 3° da Lei n.° 8.234/91.

b- Atribuigdo Principal

Diregdo, coordenacdo e supervisdo de cursos de graduagcdo em nutricdo; ensino de matérias
profissionais dos

cursos de graduacao em nutricao e das disciplinas de nutricdo e alimentagao nos cursos de
graduacgdo da area

de saude e outras afins. )

c- Atribuicbes Especificas por Area de Trabalho

15- Em Docéncia, Extensdo, Pesquisa e Supervisdo de Estagios

15.01-Elaborar o planejamento de ensino.

15.02-Planejar e administrar aulas.

15.03-Planejar e elaborar material auxiliar de ensino.

15.04-Indicar bibliografia atualizada, equipamento e material auxiliar necessarios.
15.05-Coordenar e/ou participar dos trabalhos intedisciplinares.

15.06-Coordenar e/ou participar dos eventos de nutricdo do curso ou departamento.
15.07-Realizar e/ou participar de atividades de extensao.

15.08-Orientar e/ou assistir aos alunos quanto a sua disciplina e atividades complementares.
15.09-Promover e participar de estudos e pesquisas.

15.10-Supenvisionar estagios curriculares.

15.11-Executar atividades administrativas inerentes a docéncia.

15.12-Efetuar o controle periddico dos trabalhos executados.

16- Em Coordenagao

16.01-Planejar, implementar e controlar as atividades técnicas e administrativas do ano
letivo.

16.02-Orientar o corpo docente e discente quanto a formacgdo do nutricionista, com visdo
critica da realidade

politica, social e econ6mica do Pais.

16.03-Executar atividades técnicas e administrativas inerentes a coordenacdo.
16.04-Colaborar com as autoridades de fiscalizagdo profissional e/ou sanitaria.

16.05- Efetuar o controle periddico dos trabalhos executados.

V - Outras Areas

17- Industrias de Alimentos

A- Fundamento Legal Lei n.° 8.234/91, em especial o Inciso V do Artigo 4°.

B- Atribuicdo Principal Assessoria e apoio técnico aos setores de marketing e/ou vendas.
C- Atribuicdes Especificas

17.01-Desenvolver protétipos de produtos.

17.02-Elaborar planilhas de custo e estudos comparativos.

17.03-Desenvolver e avaliar usos/aplicagdes dos produtos.

17.04-Desenvolver manual de especificacbes/receituario.

17.05-Elaborar dizeres de rotulagem e efetuar calculo nutricional.

17.06-Avaliar desempenho e qualidade de produtos (comportamento técnico, culinario e
sensorial).

17.07-Planejar, coordenar e supervisionar demonstracdes de produtos (degustacdes e
demonstragdes

técnicas).

17.08-Assessorar tecnicamente a producdo em fotos, filmagens e material de apoio.
17.09-Elaborar texto técnico para material promocional (folhetos, textos técnicos, estudo de
custo).

17.10-Efetuar atendimento técnico pré e pds venda.

17.11-Organizar e coordenar degustacdo em ponto de venda.

17.12-Organizar e coordenar participagdo em eventos e feiras.

17.13-Planejar e administrar treinamentos internos (demonstradores, vendedores,
funcionarios de producao,

gerentes de produtos) e externos (lideres de culinaria, merendeiras, funcionarios de
unidades de alimentagao).

17.14-Desenvolver material de apoio para treinamento.

17.15-Planejar, implantar e coordenar servigos de atendimento ao consumidor.



17.16-Participar de equipes multidisciplinares responsaveis por formulagdo de produtos,
controle de qualidade,

producdo alimentos e analises nutricionais.

17.17-Colaborar com as autoridades de fiscalizagcdo profissional e/o sanitaria.

18- Esportes

A- Fundamento Legal Lei n.° 8.234/91.

B- Atribuicdo Principal

Planejamento, implantacdo e coordenagao de programas alimentares para desportistas e
atletas.

C- Atribuicdes Especificas

18.01-Efetuar avaliagdo e acompanhamento nutricional do cliente.

18.02-Elaborar dietas para as diversas fases (manutengdo, competicao e recuperacao).
18.03-Promover a educacdo e orientagao alimentar e nutricional.

18.04-Integrar a equipe multidisciplinar com participacao plena na atencao prestada ao
desportista e/ou atleta.

18.05-Planejar, implantar e coordenar a UAN responsavel pelo preparo das refeicées de
acordo com as

atribuicdes estabelecidas para atuagdo em Alimentagdo Coletiva ( 1. 1 a 1.24).
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Anexo 3: Resolucao CFN 218, de 25 de marco de 1999

CONSELHO FEDERAL DE NUTRICIONISTAS
Resolucdao CFN 218, de 25 de margo de 1999
DispGe sobre os critérios para Assuncdo de Responsabilidade Técnica no exercicio das
Atividades do Nutricionista e da outras providéncias
O Conselho Federal de Nutricionistas, no uso das atribuigdes que lhe confere a Lei n® 6.583,
de 20 de outubro
de 1978, regulamentada pelo Decreto n°84.444, de 30 de janeiro de 1980, e
Considerando o Artigo 15 da Lei Federal n°6583, de 20 de outubro de 1978, e o Artigo 17 do
Decreto Federal n°© 84.444, de 30 de janeiro de 1980;
Considerando o que determina os Artigos 19, 29, 30 e 49 da Lei Federal n°® 8234, de 17 de
setembro de 1991;
Considerando o que determina os Artigos 19, 20, 30 e 49 do Decreto Federal n® 77.052, de
19/01/76, da Secretaria de Vigilancia Sanitaria dos Estados, Distrito Federal e Municipios,
além dos Cddigos de Saude;
Considerando o que estabelece os Incisos XIX, XXV, XXVI e o paragrafo Unico da Lei Federal
n° 6437, de 10/08/77;
Considerando o Anexo II, Item VII da Portaria Federal n® 1428, de 26/11/93, do Ministério
da Saulde; )
Considerando o que estabelece o Artigo 200 da Secdo II - DA SAUDE - Constituicdo
Federal/88 e a Lei Organica da Saude n°8080/90;
Considerando finalmente o Capitulo IV da Resolugcdo CFN n°204/98;
Resolve:
CAPITULO I
DA RESPONSABILIDADE TECNICA
ART. 1° - A Responsabilidade Técnica exercida pelo Nutricionista € o compromisso
profissional e legal na execucgdo de suas atividades, compativel com a formagdo e os
principios éticos da profissdo, visando a qualidade dos servigos prestados a sociedade.
ART. 2° - O Nutricionista Responsavel Técnico (RT), é o Profissional que responde
integralmente de forma ética, civil e penal, pelas atividades de Nutricdo e Alimentacao
desenvolvidas por si e por outros profissioanis a ele subordinados.
ART. 3° - A Responsabilidade Técnica do Nutricionista deve ser pautada em:
a. Legislagdo referida nesta Resolugdo;
b. Cédigo de Etica dos Nutricionistas;
c. Codigos Civil e Penal Brasileiro;
d. Legislagdo correlata, inclusive aquela acordada no Mercosul.
ART. 49 - Para que o Plenario do CRN conceda assuncao de Responsabilidade Técnica
deverdo ser avaliados no minimo os seguintes aspectos:
a. risco de agravo a saude do consumidor relacionado a Alimentacdo e Nutrigdo;
b. grau de complexidade dos servigos;
c. existéncia ou ndo de Quadro Técnico (QT);
d. distribuicdo da carga horaria semanal e jornada diaria compativel com as atribuicbes
especificas e minimas descritas na Resolugdo CFN n°200/98, incluindo jornada e carga
horaria do QT;
e. compatibilidade de tempo dispendido para acesso aos locais de trabalho.
PARAGRAFO UNICO - E vidado ao Nutricionista contratado como Fiscal nos CRNs ou que
atuem em Vigilancia Sanitaria assumir Responsabilidade Técnica.
ART. 59 - A critério do Plenario do CEN, o Nutricionista podera ser Responsavel Técnico por
mais de uma Pessoa Juridica (PJ), desde que analisados os aspectos referidos no Artigo
anterior.
ART. 6° - O Nutricionista que deixar a funcdo de RT e ndo comunicar o fato no prazo maximo
de 15 (quinze) dias ao respectivo CRN fica sujeito a abertura de Processo Disciplinar.
ART. 7° - No caso de afastamento do Nutricionista RT por um periodo maior que 30 (trinta)
dias, este devera comunicar o fato ao CRN informando motivo e prazo do afastamento,
comunicando nome do Nutricionista substituto.
ART. 89 - O RT que ndo cumprir suas atribuicbes esta sujeito a ter sua Responsabilidade
Técnica cancelada e responder a Processo Disciplinar.
CAPITULO II
DO QUADRO TECNICO
ART. 9° - Os Nutricionistas que compuserem o QT deverdo ter suas atribuigdes especificas
definidas pelo RT e registradas no Manual de Atribuicdes da UAN/UND.



247

PARAGRAFO UNICO - Em caso de alteracdo do QT é responsabilidade do Nutricionista
afastado e do RT do servico, informar ao CRN as alteracdes no periodo maximo de 15
(quinze) dias.

ART. 10° - Os Nutricionistas integrantes do QT sdo responsaveis solidarias pelas atividades
que desenvolvem, ficando sujeitos a responder junto com o RT pela Responsabilidade Etica,
Civil e Penal.

PARAGRAFO UNICO - Do ponto de vista ético, o Nutricionista integrante do QT n&o tera este
fato considerado como atenuante, se vier a responder por Processo Disciplinar.

ART. 11° - Esta resolugdo entra em vigor na data de sua publicacdo, revogando-se as
disposicdes em contrario.

Brasilia, 25 de marco de 1999,
Joselina Martins Santos
Presidente do CFN

Rita Maria Araujo Barbalho
Secretaria do CFN



Anexo 4: Organograma da Divisao de Orientacao Alimentar:

Organograma da Geréncia de Coordenacdo Alimentar — GCA/UFF - 2000
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Anexo 5: Organograma do Departamento de Desenvolvimento de Recursos Humanos/UFF:

Organograma do Departamento de Desenvolvimento de Recursos Humanos — DRH/UFF - 1997

REITORIA
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Administrativa ——

| |
Divisado de
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Remocéo e Divisado de Saude Treinamento e
Avaliacdo de Cargos Ocupe}cional avaliacédo
f I I 1 ]
Servigo de Pericias Servigo de Secao de Comissao Interdisciplinar
Médicas Acompanhamento ao Documentagéo e de Medicina e Engenharia
Servidor Estatistica de Seguranga do Trabalho

Fonte: Relatdrio parcial de implantacdo do programa de satide e seguranga da Divisdo de Orientacdo Alimentar — DOA, 1997
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Anexo 6: Caracterizacao dos sujeitos da pesquisa que participaram da entrevista

idade; vinculo empregaticio; tempo de servico; cargo; renda familiar

Idade Vinculo Tempo de Renda
Entrevistado | (anos) empregaticio Servico Cargo familiar*
(anos) (R$)
El 56 Servidor publico 20 Cozinheira 2600,00
E2 36 Terceirizado 9 Copeira 800,00
E3 39 Terceirizado 11 Copeira 600,00
E4 62 Servidor publico 23 Auxiliar de nutricdo | 800,00
ES 39 Servidor publico 20 Auxiliar de nutricdo | 927,00
E6 46 Servidor publico 16 Nutricionista 4000,00
E7 52 Servidor publico 20 Auxiliar de nutricao | 4200,00
E8 36 Servidor publico 9 Cozinheiro 1000,00
E9 46 Servidor publico 22 Cozinheiro 717,00
E10 43 Servidor publico 9 Auxiliar de nutri¢do | 1600,00
Ell 38 Servidor publico 9 Copeira 2300,00
El12 57 Servidor publico 23 Auxiliar de nutri¢cao | 1000,00
E13 68 Servidor publico 23 Auxiliar de nutrigao | 2000,00
El4 51 Servidor publico 20 Auxiliar de nutricdo | 932,00
E15 47 Servidor publico 20 Cozinheira 2000,00

* Referida pelos trabalhadores

Sexo, dependentes da renda familiar, cidade de residéncia

Sexo No. de pessoas dependentes Cidade de residéncia
da renda familiar

N %o N % N %
Masculino: 4 27 lad: 10 73 Niterdi: 4 27
Feminino: 11 73 5a7: 5 27 Sdo Gongalo: 11 73
Escolaridade, fun¢do anterior

Escolaridade Fung@o anterior
N % N %

1° grau incompleto: 5 33 Area de alimentagio: 7 40
1° grau completo: 4 27 Comércio: 3 27
2° grau incompleto: 2 13 Setor financeiro: 2 13
2° grau completo: 2 13 Servigo gerais: 2 13
Superior incompleto: 1 7 Empregado doméstico: 1 7
Superior completo: 1 7

Tempo casa/trabalho, tempo trabalho/casa

Tempo casa/trabalho

Tempo trabalho/casa

N % N %
15 min a 30 min: 4 27 15 min a 30 min: 4 27
31 min a 60 min: 8 53 31 min a 60 min: 8 53
61 min a 120 min: 3 20 61 min a 120 min: 3 20
Condicdes de habitacio

Agua Esgoto

N % N %
Rede publica: 14 93 Rede publica: 14 93
Poco artesiano: 1 7 Fossa: 1 7
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Anexo 7:Termo de Consentimento Livre e Esclarecido:

TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

Vocé esta sendo convidado para participar da pesquisa Processo de Trabalho
Sadde e Qualidade de Vida no Trabalho em Unidade de Alimentacao e Nutricao:
uma abordagem qualitativa. Sua participacdo ndo € obrigatéria. A qualquer momento
voce pode desistir e retirar seu consentimento. Sua recusa ndo trard nenhum prejuizo em
sua relagdo com o pesquisador ou com as Institui¢cdes (Fundacdo Oswaldo Cruz/Escola
Nacional de Saude Publica; Universidade Federal do Rio de Janeiro e Universidade
Federal Fluminense/Divisao de Orientacdo Alimentar).

O objetivo deste estudo é conhecer sua opinido sobre o processo de trabalho,
saude e os riscos que o seu trabalho pode trazer para sua qualidade de vida.

Sua participagdo nesta pesquisa consistird em permitir a observacdo de suas
atividades no restaurante, participar de entrevista gravada, bem como de grupos de
discussao sobre o tema a ser pesquisado.

Nao existem riscos de nenhuma ordem relacionados com sua participagdo € o
beneficio € que, a partir de sua opinido, formularemos recomendag¢des que possam
contribuir para um melhor funcionamento do local de trabalho, bem como melhorar a
saude e qualidade de vida dos trabalhadores.

As informagdes obtidas através dessa pesquisa serdo confidencias, sendo
assegurado o sigilo sobre sua participagdo. Apesar da entrevista ser gravada, vocé nao
serd identificado, pois seu nome serd omitido ou serd utilizado nome ficticio na
divulgacao dos resultados, assegurando a sua privacidade. Os materiais utilizados como
fitas cassete e formularios ficardo de posse do pesquisador principal.

Voceé receberd uma cépia deste termo em que consta o telefone e o endereco do
pesquisador principal, podendo tirar suas ddvidas sobre o projeto e sua participacdo
agora ou a qualquer momento.

LUCILEIA GRANHEN TAVARES COLARES

Endereco e telefone do Pesquisador Principal: Universidade Federal do Rio de
Janeiro/Centro de Ciéncias as Satde/Instituto de Nutri¢do. Bloco J. 2° andar. Ilha do
Fundio. Rio de Janeiro. Fone: 2562-6601 ou 98536765

Endereco e telefone do Comité de Etica em Pesquisa da ENSP: Av. Leopoldo Bulhdes
N ° 1480. Escola Nacional de Satide Pdblica 3° andar. Sala: 321 Fone: 2598-2860 ou
2598-2554 ramal: 2860

Declaro que entendi os objetivos, riscos e beneficios de minha participac@o na
pesquisa e concordo em participar.

Sujeito da pesquisa

Niteroi, de de
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Anexo 8: Classificacao socioeconomica — critério ABIPEME

Classificacao socioecondomica - critério ABIPEME

O critério Abipeme sucede a um outro preconizado pela Associacdo Brasileira de
Anunciantes - o critério ABA - e foi desenvolvido pela Associagdo Brasileira de Institutos de
Pesquisa de Mercado com as mesmas finalidades do anterior, ou seja, dividir a populagdo em
categorias segundo padrdes ou potenciais de consumo. Como o anterior, esse critério cria uma
escala ou classifica¢do socioecondmica por intermédio da atribui¢do de pesos a um conjunto de
itens de conforto doméstico, além do nivel de escolaridade do chefe de familia.

O critério resultante, conhecido por ABA/Abipeme, passou por revisdo atualizada
desenvolvida pela Marplan Brasil e LPM/Burke, chegando-se a um novo critério de pontuagao,
atualmente em vigor, que passou a denominar-se simplesmente “critério Abipeme”. A
classificagdo socioecondmica da populacdo é apresentada por meio de cinco classes,
denominadas A, B, C, D e E correspondendo, respectivamente, a uma pontuacdo determinada.

Alguns dos itens de conforto no lar (aparelho de videocassete, mdquina de lavar

roupa, geladeira com ou sem freezer acoplado e aspirador de pd) recebem uma pontuagao
independentemente da quantidade possuida; outros (automével. TV em cores, banheiro,
empregada mensalista e radio) recebem pontuagdes crescentes dependendo do nimero de
unidades possuidas. Da mesma forma, a instrucdo do chefe da familia recebe uma
pontuacdo segundo o grau de escolaridade.

Assim, temos os seguintes valores de pontuagao:

INSTRUCAO ABIPEME
Analfabeto / Primdrio incompleto 0
Primario Completo / Ginasial Incompleto 5
Ginasial Completo / Colegial Incompleto 10
Colegial Completo / Superior Incompleto 15
Superior Completo 21
ITENS DE CONFORTO FAMILIAR - CRITERIO Abipeme
Os pontos estdo no corpo da tabela abaixo:
ITENS DE POSSE Nao Tem 1 2 3 4 5 | Mais
de 6
Automdvel 0 4 9 13 18 | 22 26
Televisor em cores 0 4 7 11 14 18 22
Banheiro 0 2 5 7 10 | 12 15
Empregada mensalista 0 5 11 16 | 21 26 32
Radio (excluindo do carro) 0 2 3 5 6 8 9
Maigquinas de lavar roupa 0 8 8 8 8 8 8
Videocassete 0 10 { 10 | 10 | 10 | 10 10
Aspirador de p6 0 6 6 6 6 6 6
Geladeira comum ou com freezer 0 7 7 7 7 7 7
Computador
Televisor branco e preto
Os limites de classificagdo ficaram definidos:
CLASSES CRITERIO ABIPEME
A 89 ou mais
B 59/88
C 35/58
D 20/34
E 0/19
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HISTORICO SOBRE A ESCOLHA DO CIiITERIO ABIPEME UTILIZADO NA PESQUISA
DO PERFIL SOCIOECONOMICO E CULTURAL DAS IFES

Conforme decidido na reunido de trabalho do Fonaprace realizada em Goiania, no
periodo de 16 a 18.08.95, a Regional SUDESTE ficou responsavel pela pesquisa do perfil
socioecondmico dos estudantes das IFES.

A regional voltou a se reunir em Sao Paulo nos dias 09 e 10.10.95. tendo como pauta a
elaboracdo da pesquisa e estruturacdo, a saber: os critérios de aplicag@o (defini¢do do universo,
cronograma e forma de adesdo dos estudantes), as estratégias de aplicacdo (articulacdes com
Andifes, Conselhos Superiores das IFES, UNE, DCE:s ), os dados a serem pesquisados. Julgou-
se importante coletar informacdes também sobre a saide e vida cultural dos estudantes e definir
a metodologia de caracteriza¢do socioecondmica.

Na oportunidade, formou-se um grupo de trabalho para o estudo, elaboracio, execucgdo e
acompanhamento de todo o processo de desenvolvimento da pesquisa, bem como para elaborar
seu relatdrio final.

Com relacdo aos critérios de classificacdo socioecondmica, a Universidade Federal de
Uberlandia sugeriu e se propds a sediar a realizacdo de um semindrio, que aconteceu nos dias 4,
5 e 6 de dezembro de 1995. Seu objetivo foi o de repensar a politica de Assisténcia Social,
analisando e debatendo suas implicagdes futuras, assim como também atualizar e aprofundar
aspectos filoséficos e metodoldgicos relacionados com a caracterizacdo socioecondmica e
cultural. Visou ainda, discutir as metodologias ABA-Abipeme, Ragdo Essencial Minima
(Dieese) e Método Genebrino ou Distancial para subsidiar a pesquisa, que exige a escolha de
varidveis segundo os quais os resultados devem ser analisados, seja ela de mercado, de opinido
académica ou cientifica.

Essas varidveis, normalmente, se referem ao sexo, grupos etarios, nivel de escolaridade,
renda individual ou familiar e, muitas vezes, a classificacdo socioecondmica dos individuos sob
pesquisa e, até mesmo, ao estilo de vida.

Do ponto de vista socioecondmico optou-se pelo critério Abipeme, a partir dos
seguintes motivos:

e leva em consideragdo itens de conforto familiar;

e utiliza indicadores simples, passiveis de serem informados através de questiondrios de
auto-preenchimento;

e aescassez de propostas, no dmbito académico, a esse respeito;

e a seriedade com que o estudo da Abipeme foi conduzido para o desenvolvimento de
seus trabalhos.

Nessas circunstincias, o levantamento de informagdes sobre o nivel de escolaridade do chefe da
familia (ndmero de anos em que freqiientou a escola) e a posse de itens de conforto familiar sdo
de fécil aplicagdo por parte do entrevistador e de resposta do ponto de vista do entrevistado.
Além disso, os resultados até hoje obtidos com a aplicacdo do critério Abipeme, particularmente
na pesquisa realizada pela UFOP(Universidade Federal de Ouro Preto) em 1994, demonstram
refletir a realidade.

http://www.ufrn.br/sites/fonaprace/perfil_anexo3.doc

Acesso em 1/06/04




Anexo 9: Roteiro para observacio sistematizada

- Local:

Condicionantes ambientais: térmica, acdstica, sonora, luminica etc.

Dinamica espacial
- Planta fisica
Deslocamentos

- Materiais de trabalho: alimenticios e nido alimenticios:

Politica de abastecimento

Condi¢des de armazenamento e manipulagcdo
Fluxograma geral das preparacdes

Medidas de controle da producdo de refei¢des
Equipamentos e utensilios:

- Adequacdo quantitativa e qualitativa

- Tipo e periodicidade de manutengao

- Pessoal:

Politica de recrutamento e selecao
Treinamento

Exames

Organograma

Fluxo de informacdes

Cargos; funcdes

Carga hordria, turno e jornada de trabalho
Absenteismo; rotatividade

Acidentes de trabalho; dados de morbidade

- Processo e organizacao do trabalho:

Acgdes

Posturas

Atividades (prescrita e real)

Ritmo de trabalho

Pausas

Diversidade de processos

Interacdo entre grupos de operadores
Interacdo entre chefia imediata e operadores
Interacdo entre operadores e comensais
Interacdo entre supervisores € comensais
Interacdo entre supervisores e chefia superior
Interacdo entre trabalhadores operacionais e chefia superior
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Anexo 10: Convite para participacio da entrevista individual

IN/ UFR] - ENSP/FIOCRUZ

CONVITE

Vocé estd sendo convidado para participar do Projeto de Pesquisa Processo de
Trabalho Satde e Qualidade de Vida no Trabalho em Unidade de Alimenta¢ao
e Nutricio: uma abordagem qualitativa. A pesquisa tem como pesquisadora
principal a professora Luciléia Colares (Instituto de Nutricio da UFRJ). Sua
participacdo consiste em conceder entrevista individual, permitir a observagcao do
processo de trabalho no restaurante e participar de um grupo de reflexao.

Vale ressaltar que sua participacdo é voluntdria e que vocé serd liberado de
suas atividades por ocasido da entrevista individual que serd agendada conforme sua
disponibilidade, de forma que ndo interfira nas suas atividades de trabalho.

Sua participagdo contribuird para o entendimento da relacio entre o trabalho e os

riscos a saude do trabalhador de cozinhas institucionais

Rio de Janeiro, 07 de abril de 2003

Luciléia Granhen Tavares Colares
Professora Assistente — Instituto de Nutricdo/UFRJ
Doutoranda em Saiide Piiblica — ENSP/FIOCRUZ
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Anexo 11: Roteiro para realizacdo da entrevista individual

Pesquisa: Processo de Trabalho Satide e Qualidade de Vida no Trabalho em
Unidade de Alimentacio e Nutricio: uma abordagem qualitativa

Instrumento de coleta de dados - entrevista semi-estruturada
Dados gerais:

N° de Registro:

Nome: Data de Nascimento: __ /_ /__
Sexo: (M ()F Estudou até que série:

Tipo de vinculo: () Servidor publico ( ) Trabalhador terceirizado

Funcao: Tempo na fungdo:

Fungdo do emprego anterior a este: Tempo na fungdo:

Setor de trabalho: ( ) Administracao () Producao

Regime de trabalho: ( )Plantonista ( ) Diarista

Renda familiar bruta em reais: N° de pessoas dependentes destarenda: __

N° de pessoas que moram na mesma residéncia: ( ) adultos ( ) criangas

Bairro de residéncia: Cidade:
Quanto tempo leva para chegar ao trabalho: Quantas condugdes: __ Tipo:
Quanto tempo leva para chegar em casa: ___ Quantas conducdes: __ Tipo:

Condicdes de habitacdo: () alvenaria ( ) madeira ( ) outro

Saneamento/4dgua: () rede publica ( ) pogo ( ) nascente ( ) pipa () outro

Saneamento/esgoto: () rede publica ( ) fossa ( ) valanegra ( ) outro
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Roteiro de Entrevista Individual

Processo de trabalho:

1)

YV V. V V V V

Descreva suas atividades didrias? Existe tarefa definida para cada dia?
Horaério de trabalho

Tempo para a realizacdo das tarefas

Trabalho prescrito/trabalho real

Divisao do trabalho

Treinamento

Condicdes de trabalho

» Ambientais (area fisica, equipamentos e utensilios)

» Organizacionais ( quantidade de tarefas, divisdo de tarefas, posturas)

Trabalho X Saude:

>

>
>
>

Cargas decorrentes do processo e organizagao do trabalho: fisicas e psiquicas
» Trabalho perigoso

» Acidentes de trabalho

» Doengas ocupacionais

Beneficios, auxilios

Exames médicos

CIPA

Trabalho X Qualidade de Vida:

YV V. V V V V V V

Relacionamento com o grupo
Relacionamento com a chefia
Autonomia no trabalho
Espaco publico para discussao
Realizacgdo pessoal
Realizacdo profissional
Motivacao no trabalho

Valorizacao no trabalho

2) O que poderia ser feito para melhorar a qualidade de vida no trabalho do grupo?
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Anexo 12: Formulario de agendamento de entrevista individual

Pesquisa: Processo de Trabalho, Satide e Qualidade de Vida no Trabalho em uma
Unidade de Alimentacio e Nutricao: uma abordagem qualitativa

AGENDAMENTO DE ENTREVISTA - TRABALHADORES - DOA/UFF

NOME DO TRABALHADOR DATA HORA
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Anexo 13: Convite para participacio do grupo focal

CONVITE

Vocé estd sendo convidado para participar do Grupo de Reflexdo, segunda parte da
coleta de dados do projeto de tese de doutorado Processo de Trabalho, Saiade e
Qualidade de Vida no Trabalho em uma Unidade de Alimentacao e Nutricao:
uma abordagem qualitativa.

O grupo de reflexdo acontecerdnodia ___/__ /___

( ) as horas nas dependéncias da DOA.

Vale ressaltar que sua participacdo é voluntdria e que vocé serd liberado de
suas tarefas, de forma que ndo interfira nas suas atividades de trabalho.
Sua participacdo contribuird para o entendimento da relacdo entre o trabalho, os

riscos a saude, bem como a qualidade de vida do trabalhador de cozinhas institucionais.
Principais temas a serem abordados:
- Condigdes de trabalho
- Trabalho & Satde
- Trabalho & Qualidade de vida

Rio de Janeiro, 16 de junho de 2003

Luciléia Granhen Tavares Colares
Professora Assistente — Instituto de Nutricdo/UFRJ
Doutoranda em Saiide Publica - ENSP/FIOCRUZ
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Anexo 14: Roteiro para orientacao dos grupos focais

Pesquisa: Processo de Trabalho, Satide e Qualidade de Vida no Trabalho em uma
Unidade de Alimentacio e Nutricao: uma abordagem qualitativa

Roteiro para orientar o Grupo Focal:
Temas centrais: 1) Condi¢des de Trabalho

2) Trabalho e Satude
3) Qualidade de Vida no Trabalho

—
—

Condicdes de trabalho

O que os trabalhadores entendem por condi¢des de trabalho

O que pode interferir positivamente nas condi¢cdes de trabalho

O que pode interferir negativamente nas condi¢des de trabalho

Quais as condi¢des ideais de trabalho

O que falta para que os trabalhadores da DOA trabalhem em boas condicdes de
trabalho

VVVVY

Trabalho e satde

O que significa ter boa saude

O que no trabalho pode influenciar positivamente na saide dos trabalhadores
O que no trabalho pode interferir negativamente na saude dos trabalhadores

O que falta para que os trabalhadores da DOA tenham boas condi¢des de satde

VVVYVYZX

Qualidade de Vida no Trabalho

O que significa ter qualidade de vida no trabalho

Que condi¢des externas podem influenciar na qualidade de vida no trabalho
Que condic¢des internas ao trabalho podem influenciar na vida extra trabalho

O que fazer para melhorar a qualidade de vida no trabalho dos trabalhadores da
DOA

VVVYVZ



Anexo 15: Producio e consumo de refeicoes RU-DOA/UFF no periodo de 2/5/2003 a 30/05/2003
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VETERINARIA REITORIA ALMOCO REF I JANTAR REF 1 ALMOCO
Data |HUAP |{CRECHE REF II TOTAL
F R G S F R G S F R G F R G S R Fornecido Consumido

2 100 - - - - - 70 60 10 - - 77 70 - - - - - 317 317
5 100 21 90 68 5 17 170 160 10 1930 1030 70 359 329 30 - 468 2311 2286
6 100 21 90 82 5 3 210 185 10 15 1900 973 70 398 366 30 2 455 2321 2297
7 100 21 90 82 5 3 230 187 10 23 2410 1235 70 501 464 30 7 600 2851 2804
8 100 21 100 76 5 19 220 192 10 18 2190 1110 70 444 413 30 1 562 2631 2589
9 100 21 100 53 5 42 220 175 10 35 1670 994 70 278 248 30 - 324 2111 2030
12 100 21 100 68 5 27 190 183 10 - 2140 1106 70 400 364 30 2 560 2551 2517
13 100 21 100 67 5 28 200 193 10 7 2250 1204 70 422 390 30 2 550 2650 2640
19 100 21 100 44 5 51 180 174 10 - 2110 1117 70 375 341 30 4 538 2511 2450
20 100 21 100 70 5 25 190 183 10 - 2150 1163 70 436 404 30 2 481 2561 2537
21 100 21 100 92 5 3 190 184 10 - 2380 1298 70 486 453 30 3 526 2791 2789
22 100 21 100 77 5 18 190 182 10 - 2010 1106 70 366 335 30 1 468 2420 2404
23 100 21 100 55 5 40 190 175 105 5 1390 932 70 - - 30 8 350 1801 1843
26 100 21 100 72 5 23 100 175 10 - 2060 1072 70 389 357 30 2 529 2461 2441
27 100 21 100 62 5 33 190 167 10 13 2090 1144 70 360 322 30 8 516 2501 2447
28 100 21 100 75 5 20 190 185 10 - 2240 1263 70 437 398 30 9 470 2651 2627
29 100 21 100 58 5 37 190 173 10 7 2000 1060 70 402 370 30 2 468 2411 2365
30 100 21 100 62 5 33 180 172 10 - 1610 943 70 257 221 30 6 340 2011 1974

Total | 1800 357 1670 1163 85 422 3300 3105 275 123 34530 18827 1260 6310 5775 510 59 8205 41862 41357

Média| 100 21 98 68 5 25 183 173 15 15 2031 1046 70 394 361 30 4 483 2326 2298

Legenda: REF I — Refeitério I; REF II — Refeitério II; F - Fornecido; R - roleta; G - grétis; S — sobra.



Anexo 16: Cardapio oferecido no RU-DOA/UFF nos dias de observacao e suas intercorréncias

Estrutura do cardapio: Arroz; feijao; guarniciao; prato protéico e sobremesa

DATA INTERCORRENCIAS
CARDAPIO DO DIA
11/11/02 | Arroz; feijao; cenoura cozida, lingiiica assada; laranja | A lingiii¢a foi frita e assada (sé um forno funcionando)
14/11/02 | Arroz; feijdo; abobora cozida; carne assada Nao teve sobremesa
19/11/02 | Arroz; feijdo; frango; laranja Foi servido inicialmente frango cozido e depois assado
26/11/02 | Arroz; feijao; macarrao alho e dleo; lingiiica frita;
laranja
27/11/02 | Arroz; feijdo; salada de repolho; frango cozido;
melancia
03/12/02 Arroz; feijdo; macarronese; carne moida; melancia
04/12/02 | Arroz; feijao; salada de pepino e cebola; frango
cozido; laranja
10/12/02 Arroz; feijdo; cenoura sauté, goulash; melancia
12/12/02 Arroz; feijao; farofa; frango assado; laranja
12/02/03 Arroz; feijdo; macarrdo parafuso; jardineira de carne
com legumes; banana
11/03/03 Foram feitas somente 40 refei¢des para a casa dos estudantes (20
almocos e 20 jantares)
Periodo de recesso escolar
Os trabalhadores estdo sendo dispensados apds a liberacao das
quentinhas
O pessoal do plantdo esta trabalhando pela metade
24/03/03 | Arroz; feijao; macarrdao com molho bolonhesa; bife | Salsichdo para completar o jantar
de panela; banana
25/03/03 Arroz; feijao; batata frita; carne moida; laranja Para as refeicdes transportadas foi bolo de batata com carne moida.

(macarrdo + carne moida; macarrdo + lingiiica frita)

No refeitério as quantidades ndo deram, a carne moida foi
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substituida por lingiiica e a batata frita por macarrdo. Quantidade de
batata insuficiente para o prato inicialmente planejado (23Kg). Nao
foi levado em consideragao que ha necessidade de forrar o tabuleiro
e cobrir a carne.

26/03/03 Arroz; feijao; cenoura cozida; coxa com sobrecoxa Cenoura cozida substituida por batata cozida e coxa com sobrecoxa
assada; laranja assada por carne moida, a laranja por melancia e no jantar o
carddpio foi macarrdo com lingiii¢a
31/03/03 | Arroz; feijao; espaguete; coxa com sobrecoxa assada; | Devido s6 estar funcionando um forno o frango estd saindo uma
banana parte assada outra cozida
N3ao havia extrato de tomate para fazer molho para o frango
O frango foi substituido por hamburguer
A 4gua do filtro acabou, segundo funciondrios isto sempre acontece
quando o nimero de comensais passa de 1000, pois a capacidade do
filtro € de 80 litros
01/04/03 | Arroz; feijao; jardineira de legumes (batata, cenoura e | A jardineira de legumes foi substituida por angu; o goulash por
vagem); goulash; laranja carne moida
02/04/03 Arroz; feijao; chuchu com molho branco; carne Houve a visita do Vice Reitor da UFF
moida com ovos, cenoura e azeitona; laranja Laranja substituida por doce de abébora em lata
09/04/03 | Arroz; feijdo; farofa; lingiiiga frita; abacaxi Abacaxi substituido por laranja
10/04/03 | Arroz; feijao; repolho refogado; risoto de frango; Risoto substituido por salsichdo
laranja
11/04/03 | Arroz; feijao; salada de batata e vagem:; filé de coxa | Salada substituida por repolho roxo refogado; filé de coxa por
de frango assado salsichdo
Para o jantar foi feito strogonoff de frango
14/04/03 | Arroz; feijdo; polenta; carne moida com lingiiica; N3io teve jantar
laranja
16/04/03 | Arroz, feijdo; filé de peito de frango assado; Laranja substituida por tangerina
abobrinha ao forno, laranja
28/04/03 | Arroz; feijdo; salada de macarrdo parafuso; lingiiica | Abriu o restaurante II (250 lugares, de 12:00h as 13:30 h)

assada; banana

A lingiii¢a saiu frita e assada (por s6 ter um forno funcionando)
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29/04/03 | Arroz; feijao; abobora refogada; carne seca Faltou luz no campus e os fornos sao elétricos. O carddpio teve que
acebolada; laranja ser permutado com o de outro dia (seria frango assado)
07/05/03 Arroz; feijao; puré de batata; coxa com sobrecoxa Nao teve sobremesa
assada
08/05/03 | Arroz; feijao; espinafre refogado; carne assada; Espinafre substituido por macarrdao
tangerina
09/05/03 | Arroz; feijdo; berinjela em rodelas; lingiiica ao molho
13/05/03 Arroz; feijdo; macarrdo; bife de panela; banana Mudou para carne moida
19/05/03 | Arroz; feijao; repolho refogado; lingiii¢a de forno O repolho mudou para chuchu sauté. Nao teve sobremesa
22/05/03 | Arroz; feijao; farofa; picadinho a brasileira; laranja A sobremesa s6 deu para o primeiro horario (11:00 — 12:30h)
O picadinho mudou para salsichdo
27/05/03 | Arroz; feijao; farofa; hamburguer de carne; laranja Laranja mudou para tangerina
04/06/03 Arroz; feijdo; salada cozida (batata, cenoura e
vagem); carne assada; doce de leite
16/06/03 Arroz, feijao; farofa; salsichdo assado; banana A banana acabou antes de terminar o horario do almoco
02/07/03 Arroz; feijao; abobora cozida; carne seca; tangerina
23/10/03 Arroz; feijao; repolho refogado; frango assado; Foi servido frango cozido e assado, devido s estar funcionando um
tangerina forno
31/10/03 Arroz; feijao; couve-flor cozida; frango frito (coxa

com sobrecoxa); melancia
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da cozinha e anexos do RU-DOA/UFF
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