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RESUMO

As mudancas tecnoldgicas surgem constantemente no dia-a-dia das organiza¢Ges. Mudancas
estas que envolvem todas as pessoas da empresa, visto que em geral, elas ocorrem no
processo produtivo. O objetivo do estudo foi identificar como o uso da tecnologia, pelas
organizagOes tem diminuido os postos de trabalho e acarretado demissdes em uma empresa do
ramo alimenticio do municipio de Marau-RS. A presente pesquisa possui carater qualitativo,
explicativo, exploratério, como estratégia um estudo de caso. Foram entrevistados
colaboradores do RH, da ergonomia e do processo produtivo que sofreu mudangas devido a
automacdo. Os resultados foram semelhantes: os colaboradores das trés areas estudadas
relataram melhora na qualidade de vida devido ao menor esforco fisico e maior rotatividade,
enquanto que observaram novas funcGes e poucos desempregos. Ja, para a empresa, as
respostas também foram semelhantes, visto que todos eles perceberam aumento da capacidade
de producédo, bem como melhoria no produto final. Assim, estudos deste tipo sdo importantes,
a fim de observar a aceitacdo/adaptabilidade, por parte dos colaboradores, das mudangas
fundamentais para a empresa.

Palavras Chaves: Automacdo; Rotatividade; Mudancas organizacionais.



ABSTRACT

Technological changes constantly arise in the day-to-day of organizations. Changes that
involve all the people of the company, since in general, they occur in the productive process.
The objective of the study was to identify how the use of technology by organizations has
reduced jobs and led to layoffs at a food company in the municipality of Marau-RS. The
present research has a qualitative, explanatory, exploratory, as a case study strategy. HR,
ergonomics and productive process employees were interviewed, who underwent changes
due to automation. The results were similar: the workers in the three areas studied reported
improvement in quality of life due to less physical effort and higher turnover, while new
functions and few unemployments were observed. Already, for the company, the responses
were also similar, since all of them perceived an increase in production capacity, as well as
improvement in the final product. Thus, studies of this type are important, in order to
observe the acceptance / adaptability, by the employees, of the fundamental changes for the
company.

Keywords: Automation; Rotativity; Organizational changes.
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1 INTRODUCAO

Diante de um cenario de mudancas rapidas, as organizagdes buscam estratégias para
enfrentar a competitividade e se manter no mercado. Nesta perspectiva, as grandes empresas
investem em novas tecnologias como forma de vantagem competitiva. No entanto, é preciso
despertar para as préaticas de recursos humanos, visto que, investir nas pessoas tem sido um
grande diferencial, uma vez que sdo elas que fazem a diferenca, e através de suas acoes,
favorecem a produtividade e a rentabilidade das empresas.

O desenvolvimento dos paises trouxe a modernizacdo para as empresas, 0 que
permitiu aumento dos lucros, aumento na producdo em larga escala, facilidade na implantacéo
de novas fabricas, entre outros, trazendo grande melhoria em torno do desenvolvimento
industrial (MATOS, 2012, s/n).

A sociedade industrial estd voltada basicamente na producdo de mercadorias. O
objetivo principal ¢ “fazer mais com menos”. O uso das maquinas aumenta a producao por
hora trabalhada e as pessoas cuidam das maquinas. “O ritmo da vida é comandado pelo ritmo
das maquinas, dominado por rigidos horarios de trabalho e relégios-ponto” (FITZSIMMONS;
FITZSIMMONS, 2014, p. 7).

No entanto, € visivel que o desenvolvimento tecnol6gico trouxe consigo o crescimento
do desemprego, visto que para operar uma maquina moderna € necessario 0 ensino
fundamental ou até mesmo o ensino médio, sendo que, antigamente era normal a migracdo de
pessoas com poucas instrucdes para cidades em busca de empregos (MATQOS, 2012, s/n).

“A educagdo superior passa a ser uma condi¢cdo para a inser¢cdo em uma sociedade
pos-industrial, o que requer habilidades profissionais e técnicas de sua populagdo”
(FITZSIMMONS; FITZSIMMONS, 2014, p. 8). Dessa forma, o nivel superior ndo garante
emprego, vida segura, tranquila ou estavel. A tecnologia é surpreendente, visto que a cada dia
a vida se torna dificil sem ela. A tecnologia tende, a cada dia, tomar o espaco que antes era do
ser humano (MATQOS, 2012, s/n).

E visivel que o desenvolvimento tecnoldgico trouxe avangos aos paises. No entanto,
junto veio o desemprego devido a ndo qualificacdo dos recursos humanos para manusear as
maquinas, computadores e todo o aparato moderno introduzido diariamente nas empresas.
Além do aumento de pessoas desempregadas, a tecnologia trouxe o mercado informal,
atividade usada para as pessoas poderem se manter e manter suas familias com dignidade. Por

outro lado, a tecnologia trouxe conforto e um mercado de trabalho diferenciado, fazendo as
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pessoas buscarem melhorias na sua educacao, através de cursos profissionalizantes ou ensino
superior (MATOS, 2012, s/n).

Diante desse cenario de possibilidades que a tecnologia traz para as empresas,
apresenta-se esse trabalho, dentro do tema geral da automacéo organizacional, delimitado pelo
estudo das consequéncias do usa da tecnologia nas oportunidades de emprego, buscando
identificar a opinido dos colaboradores do setor de producdo de uma empresa do setor
alimenticio de Marau, RS. No entanto, a presente hipdtese precisa ser verificada, razéo pela
qual se propde este estudo.

A empresa, presente no mercado ha mais de 80 anos, e no ano de 2009 teve a
associacao de outra grande empresa do mesmo setor. A empresa estudada esta presente no
ramo alimenticio, e é reconhecimento no mercado nacional e internacional. O setor escolhido

para a realizacdo da pesquisa é o setor de desossa de frango.

1.1 PROBLEMA DE PESQUISA

Diante do cenario atual, de intensas transformacGes e acirrada concorréncia, ha a
demanda, pelas empresas, de constante evolucdo, para acompanhar as tendéncias de mercado
e prosperar em ambientes cada vez mais competitivos. As empresas de grande porte possuem
procedimentos e métodos de trabalho estruturados, tendo um diferencial competitivo,
enquanto que as pequenas empresas nao conseguem incorporar todas as praticas das grandes
empresas, Visto que ndo possuem estrutura necessaria.

Diante disso, as organizacfes de grande porte estdo investindo em tecnologia para
melhorar seu desempenho frente a concorréncia, tornar-se mais competitiva, produzir mais em
menor tempo e obter maiores lucros. Com isso, se faz necessario entender como as pessoas
estdo sendo tratadas neste processo e como a administracdo de recursos humanos conduz, ao
modo de se obter 0 maximo de resultados e obter vantagem competitiva, sem diminuir 0s
postos de trabalho.

Portanto, torna-se importante identificar as melhores préaticas de recursos humanos
para as organizacdes, diante dos avancos tecnologicos, e a melhor forma de manter as pessoas
empregadas. Frente a esta problematizacdo surgiu a seguinte questao de pesquisa: “Como 0
uso da tecnologia pelas organiza¢cdes tem diminuido os postos de trabalho e acarretado

demissdes em uma empresa do ramo alimenticio do municipio de Marau”?
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1.2  OBJETIVOS

Para o desenvolvimento da presente pesquisa, 0s objetivos foram:

1.2.1 Geral

Identificar como o uso da tecnologia pelas organizacfes tem diminuido os postos de
trabalho e acarretado demissdes em uma empresa do ramo alimenticio do municipio de
Marau-RS.

1.2.2 Especificos

a) ldentificar a percepcéo dos gestores do RH em relacdo a automacéao organizacional;;

b) Conhecer a opinido dos responsaveis pelo setor de Seguranca do Trabalho em relacédo
as consequéncias da automacao;

c) ldentificar as percepcdo dos colaboradores do setor de produgdo em relagdo a
percepcao;

d) Comparar as respostas obtidas e verificar como a tecnologia interfere nas

oportunidades de trabalho.

1.3  JUSTIFICATIVA

O municipio de Marau, localizado no norte do Estado do Rio Grande do Sul, destaca-
se como polo industrial nos cenérios estadual, nacional e até internacional, ocupando a 29?
colocacdo entre as cidades com maior PIB do estado (PREFEITURA MUNICIPAL DE
MARAU, 2015). Além disso, segundo a Federacao das Industrias do Estado do Rio de Janeiro



13

(FIRJAN/2015) o municipio de Marau ocupa a 72 colocacdo no ranking de cidades galichas
mais desenvolvidas e a 652 no Brasil.

Diante deste contexto, a importancia deste estudo decorre tendo-se em vista a
expressiva importancia das empresas do ramo industrial para a economia local e regional,
além do cenario competitivo que estdo inseridas, onde as transformacdes acontecem a todo o
momento, e hd uma demanda cada vez maior de estratégias e novas formas das empresas se
reinventarem.

Além disso, o presente trabalho busca contribuir com o avanco dos estudos no que
tange ao uso da tecnologia como ferramenta de diferencial competitivo, aumento da
produtividade, rapidez nos processos, maiores lucros e uma eficiente politica de recursos por
parte das organizacdes. Visto gque se encontram muitos trabalhos observando somente a
importancia das empresas inovarem, buscar novas tecnologias, produzirem mais, realizarem
novos arranjos produtivos, mas este contexto carece de uma conducgédo das politicas e préaticas
de recursos humanos, que trabalhe estrategicamente as pessoas diante dos avancos

tecnoldgicos.
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2 REVISAO BIBLIOGRAFICA

Este item visa contextualizar o tema proposto, serdo apresentados conceitos e teorias
que servirdo de embasamento tedrico para a construgdo da mesma. Inicialmente sera abordada
a inovacdo tecnoldgica e as mudancgas organizacionais, o impacto da tecnologia, a importancia
da tecnologia nas organizacOes, gestdo de pessoas, saude e seguranca do trabalho, gestdo de

€e,, " (Y1)

pessoas X mudancas tecnologicas e por fim, geragdes “x” e “y”.

2.1  INOVACAO TECNOLOGICA E MUDANCAS ORGANIZACIONAIS

As organizacgdes, desde sempre, tendem a inovar, é natural que isso acontega, pois
para acompanhar a economia e o desenvolvimento tecnoldgico é necessario que haja inovacao
dos seus produtos, processos e servigos, para que consiga atender as demandas de uma
sociedade mais exigente e preocupada com a saude dos trabalhadores e do meio ambiente
(MATTQOS, 2002, p. 15).

Por volta do século XVIII, quando efetivamente se inicia a primeira revolucao
industrial, a agricultura era a principal atividade econdmica em todo mundo. As mercadorias
eram feitas individualmente, de forma artesanal, ndo havendo nenhum produto exatamente
igual ao outro. O conceito de fabrica ainda ndo existia, apesar de algumas corporagdes
desenvolverem trabalho cooperativo, permitindo um processo de aprendizado profissional
organizado hierarquicamente do aprendiz ao mestre. Sem a utilizacdo de maquinas e
processos organizacionais, 0 aumento da producdo dependia do aumento proporcional dos
fatores de producdo utilizados. Assim, para dobrar a producdo, dobrava-se o nimero de
trabalhadores, a quantidade de insumos e a area das oficinas, replicando as formas de
producdo preexistentes (SILVA, 2009, s/n).

A Revolugdo Industrial foi uma experiéncia inusitada na historia da humanidade. As
transformacdes anteriores, politicas ou econémicas, haviam se estabilizado em uma posicéo
de equilibrio. Mas a revolugdo prosseguia indefinidamente, apesar dos esfor¢os de seus
opositores para reduzir seu ritmo. A difusdo das inovagdes era inicialmente lenta e centrada na

indUstria téxtil e, em menor escala, na fabricacdo de ferro (TIGRE, 2014, p.18).
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Conforme Bastos (2012, s/p), a mudanga tecnoldgica ndo é um processo automatico,
visto que representa a substituicdo de métodos ja estabelecidos, 0 que causa prejuizo ao
capital investido. Para tal, € importante haver uma combinacédo de fatores que estimulem essa
mudanca e a possibilitem. Nesse sentido, ha dois fatores principais: a) a oportunidade de
aperfeicoamento em razdo da inadequacdo das técnicas vigentes; e b) uma superioridade que
0s novos métodos sejam compensatorios para cobrir os custos de mudanca. Assim, a
combinacdo de incentivos pode ter levado 0s empresarios a aceitarem as mudancgas e
superarem a resisténcia dos trabalhadores a mecanizacao.

A ciéncia e a tecnologia tiveram caminhos separados. Na época de Galileu, por volta de
1600, a Europa assumia a lideranca cientifica mundial, posicdo esta desempenhada, até entéo
pelos chineses, os quais inventaram o papel e a polvora, e os arabes, 0s quais herdaram a
algebra e a geometria dos gregos, além de desenvolverem aplicagcdes dessas ciéncias muito
antes de o renascimento ter chegado a Europa. As inovacles ocorridas nas etapas iniciais da
revolucdo industrial eram essencialmente praticas, desenvolvidas por mecénicos, ferreiros e
carpinteiros engenhosos, praticamente sem qualquer formacao cientifica (TIGRE, 2014, p.19).

As inovacdes ocorridas na Revolucdo Industrial podem ser agrupadas em trés
principios: a substituicio do esforco humano pelas méaquinas (rapidas, constantes e
incansaveis); a substituicdo de fontes de energia, em especial a introdugdo de maquinas para
converter o calor em trabalho; e 0 uso de matérias primas novas e abundantes, como a
substituicdo de substancias vegetais ou animais por minerais. A aplicacdo desses principios
permitiu um progressivo aumento na produtividade e renda. O efeito combinado das
inovacOes acabou por ter um impacto radical nos processos produtivos, assim, dando origem a
Revolucdo Industrial (TIGRE, 2014, p.19).

Bastos (2012, p.198) considera que as empresas mais tradicionais e organizadas
necessitam passar por um processo de aprendizado para substituir as praticas organizacionais.
A inovacdo tecnoldgica constitui uma ferramenta essencial para aumentar a produtividade e a
competitividade das organizagdes, assim como para impulsionar o desenvolvimento
econdmico de regides e paises. Tigre (2006, p. 8) considera que a organizac¢ao da producao é
estudo para engenheiros de produgdo e administradores; a analise dos processos de inovagédo e
difusdo tecnoldgica esta creditada na contribuicdo de especialistas em tecnologia; os impactos
sociais e econdmicos e 0s mecanismos de incentivo a inovacdo sdo estudos compartilhados
por economistas e sociologos; enquanto isso, as politicas publicas de inovagdo recebem o

aporte tedrico de cientistas politicos.
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O Brasil apresenta caracteristicas tecnoldgicas tipicas de paises em desenvolvimento.
A exemplo da pouca escolaridade, da forga de trabalho e da baixa intensidade tecnoldgica de
grande parte da atividade econémica. Por outro lado, possui a capacidade de desenvolver e
utilizar tecnologias avancadas em varias areas do conhecimento (FURTADO; CARVALHO,
2005, s/p).

2.2 IMPACTO DA TECNOLOGIA

As mudancas tecnoldgicas necessitam de um ambiente organizacional adequado para
ter seu potencial explorado. As organizacfes modificam ndo apenas sua estrutura funcional
interna e a qualificacdo dos recursos humanos como também a forma de relacionamento com
fornecedores e clientes (MILDEBERGER, 2011, s/p).

Segundo Tigre (2012, p.55) a rapida difusdo tecnoldgica conduziu as empresas de
tecnologias da informacdo e da comunicacdo como sendo os carros-chefes da economia
mundial. As corporagfes globais mais lucrativas e que apresentam maiores taxas de
crescimento deixaram de serem os gigantes do paradigma fordistas, passando a ser o tipo de
empresa que ndo existia ha trés decadas. A expressdo “wintelismo” (windows + intel) esta
sendo usada para substituir o “fordismo” e o “toyotismo”, como uma forma de caracterizacao
do novo paradigma técnico econdmico.

O mesmo autor considera ainda que a difuséo de novas tecnologias traz consequéncias
positivas e negativas para os diferentes setores da economia e da sociedade. Na economia, a
difusdo de novas tecnologias pode afetar a estrutura industrial, destruir e criar empresas e
setores, afetar o ritmo de crescimento econémico e a competitividade de empresas e paises.
Na sociedade, o impacto de novas tecnologias estd sobre o emprego e as qualificacdes. No
meio ambiente, as novas tecnologias trazem grandes preocupacdes com a preservacdo do ar,
da &gua e dos recursos naturais.

A tecnologia trouxe maior independéncia, individual ou coletiva, em todos o0s
segmentos e sentidos. O mundo estd se modificando dia a dia, em consequéncia de mudancas
e tecnologias. Tecnologias novas fazem parte desse processo, mas elas proporcionam uma
verdadeira revolugdo na sociedade, possibilitando agdes antes inimaginaveis e melhorando a
qualidade de vida das pessoas (MATTQOS, 2002, p. 25).
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2.3 A IMPORTANCIA DA TECNOLOGIA NAS ORGANIZACOES

A sociedade estd mudando constantemente o seu comportamento social, instrumentos
de trabalho, os meios de comunicacédo e de aprendizado. Todos séo diferentes do que eram ha
alguns anos e isso é resultado do avango da tecnologia. As pessoas tém uma independéncia
em relacdo a qualquer informacdo. Por exemplo, na area da saude a tecnologia vem
desenvolvendo produtos e equipamentos que estdo salvando vidas e proporcionando uma
melhora na qualidade de vida (MATTOS, 2002, p. 16).

Além da contribuicdo da tecnologia para 0s processos produtivos, produtos e servigos
e a gestdo da empresa de um modo geral, a tecnologia contribui na educagdo das pessoas. A
internet, por exemplo, proporciona as pessoas aprendizado com mais facilidade, com
dindmica e diversdo no decorrer da obtencdo das informacBes. Hoje em dia, é possivel
participar de reunides a distancia, sem estar presente fisicamente. Da mesma forma, o
administrador tem a tecnologia como sua parceria dentro da industria, pois, além da inovacgédo
e busca de solucgdes para os novos desafios, ainda € possivel aperfeicoar seu trabalho através
de softwares que permitem armazenar e administrar dados importantes para o bom
desempenho de qualquer organizacdo e gestores (SOUSA; MOITA; CARVALHO, 2011, p.
20).

Neste sentido, existem algumas estratégias basicas no desenvolvimento de pessoas
nas organizacOes, para andar lado a lado com o avango tecnoldgico, hd a estratégia de
controle, a qual refere-se a uma politica altamente centrada nos cargos, sendo caracterizado
pelo trabalho especializado, de exigéncia de baixo nivel em qualificacdo e baixa participacao
dos empregados na tomada de decisdes. A producdo é em massa e 0s empregados sdo Vvistos
apenas como mais um fator de producédo. As organizacdes, tem o controle rigido e politicas de
treinamentos, salarial e de incentivos visam ao aumento do desempenho nas fungdes atuais.
Neste caso ha limitacdo de cargos (TARAPANOFF, 2006, p. 9;11).

Por outro lado, na estratégia de comprometimento as politicas sdo orientadas para
carreiras flexiveis, de longo prazo, caracterizando—se por elevada exigéncia de qualificagéo,
confianca mutua e alta participacdo dos empregados nas tomadas de decisdes. A producao
flexivel é predominante, com a separacao entre o fazer e o pensar, gerando assim, trabalhos
mais ricos e desafiadores. Existe uma busca constante pelo comprometimento das pessoas,
por meio da realizacdo de investimentos em seu desenvolvimento e da oferta de amplas e
longas possibilidades de carreiras a serem trilhadas (TARAPANOFF, 2006, p. 11-12).
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As organizacdes buscam o desenvolvimento pessoal através da formacao e preparacao
internamente na organizacdo. Visto que o foco € a construcdo de habilidades, com programas
de treinamento. A avaliacdo de desempenho é base para a identificacdo de necessidades de
treinamento e o sistema de recompensas é fundamentado na estrutura hierarquica da
organizacdo. Posteriormente, montam-se estratégias para adquirir pessoas, implicando assim
na identificacdo e aquisi¢cdo de habilidades (SOUSA; MOITA; CARVALHO, 2011, p. 19).

As pessoas sdo vistas, dentro das organizacdes, como fontes de vantagem competitiva
sustentavel, pois sdo ativos intangiveis, dificeis de imitar, raros e passiveis de administracdo
perante 0S processos organizacionais, tornando-se assim, necessario haver estratégias de
gestdo de pessoas adequadas para o correto funcionamento do sistema. Por sua vez, a gestdo
de pessoas torna-se indiscutivelmente necessaria para o sucesso das pessoas dentro de uma
organizacdo (VARGAS-HERNANDEZ; PRADO, 2017, s/p).

2.4  GESTAO DE PESSOAS

Inicialmente, apresenta-se o0 conceito de gestdo de pessoas. Para Ribeiro (2006, p. 04),
a globalizacdo dos negocios, o desenvolvimento tecnoldgico, as mudangas constantes, 0s
fortes movimentos por qualidade e produtividade, foram responsaveis por fazer surgir nas
organizagOes a visdo de que a principal vantagem competitiva sdo as pessoas, as quais
mantém, inovam, produzem, vendem, realizam contato com os clientes, motivam e dirigem os
negocios da empresa. Assim, gestdo de pessoas € administrar com os colaboradores e 0s
parceiros internos, tratd-los como sujeitos ativos, tomadores de decisdes, que inovam e

entendem a organizacdo e o seu futuro.

Concordando com Ribeiro, Chiavenato (1999, p. 01) afirma que a gestdo de pessoas é
uma das areas que mais tem sofrido transformacdes nos ultimos anos. A visdo que se tem hoje
da &rea ¢ diferente de sua tradicional, configuracdo que recebia o nome de Administracdo de
Recursos Humanos. Com a globalizagdo dos negécios, o desenvolvimento tecnolédgico e o
impacto das mudancas, a busca pela qualidade e pela produtividade passou a ser 0 objetivo da
maioria das organizagdes. O grande diferencial e uma das principais vantagens competitivas

das empresas decorre das pessoas que nela trabalham. Entdo, a gestdo de pessoas tem sido a
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responsdvel pela exceléncia das organizacbes bem sucedidas e pelo capital intelectual,

simbolizando, mais que tudo, a importancia do capital humano em plena era da informacé&o.

Segundo Bohlander, Snell e Schermann (2005, p. 02), o fato das pessoas
desempenharem funcdes de destaque, a fim de obterem a vantagem competitiva e 0 sucesso
dependem, cada vez mais, das suas proprias competéncias, incluido conhecimento,
qualificacdes e habilidades. Dessa forma, competir, por meio de pessoas, é a nova idéia da
area de gestdo de pessoas, pois se acredita que a chave para o sucesso das organizagdes esta
no estabelecimento de um conjunto de conhecimentos integrados internamente que a

diferencia dos concorrentes e agrega valor aos clientes.

Dutra (2004, p. 23) afirma que numa nova perspectiva de gestdo de pessoas, a
organizacdo transfere seu patriménio de conhecimento para as pessoas, enriquecendo-as e
preparando-as para enfrentarem novas situacdes profissionais e pessoais, dentro ou fora da
organizacgdo. As pessoas, apos desenvolverem sua capacidade individual, transferem para a
organizacdo seu aprendizado, capacitando a organizagdo para novos desafios. Estes processos
podem ser gerenciados e potencializados com efeitos benéficos para as pessoas e as

organizacgoes.

Seguindo esta linha de pensamento, Gil (2006a, p. 23) esclarece que a area de gestdo
de pessoas fornece a organizacdo elementos para torna-la competitiva, permitindo controlar
custos, incrementar os niveis de qualidade e melhorar as capacidades. Para manter baixos
custos, a empresa precisa realizar a selecdo adequada de seu pessoal; investir em treinamento
para tornd-los mais eficientes e competitivos; tornar as relacbes de trabalho mais
transparentes; garantir a salde e seguranca de seus colaboradores; organizar o trabalho para
diminuir o tempo e 0s recursos necessarios para o planejamento, producéo e distribui¢do dos
bens e servicos. Para que a gestdo de pessoas fosse vista desta forma, foi necessario percorrer
um caminho de mudancas e quebra de paradigmas, a seguir abordar-se-a a gestdo de pessoas

por competéncias.

2.5  GESTAO DE PESSOAS X MUDANCAS TECNOLOGICAS

A gestdo de pessoas passou por constantes mudancas, com o foco principal na

qualidade de vida e bem-estar das pessoas, dentro e fora das organizacdes. No entanto, tal fato



20

torna-se um grande desafio para as organizagdes. E fundamental que as organizagdes tenham
um olhar critico diante das condic6es de trabalho oferecidas aos seus colaboradores (MELO,
2014, p. 2).

Diante das transformacdes e mudancas organizacional, encontram-se varios obstaculos
individuais e coletivos, podem ser citadas as fusdes, incorporagdes, novas tecnologias,
pressbes de mercado, reducdo dos postos de trabalho. Devido as turbuléncias de informacdes,
as empresas necessitam de desenvolvimento e qualificacdo para os novos habitos de vida no
trabalho. Com isso, o crescente enfrentamento desses desafios trouxe abertura para a melhoria
da qualidade de gestdo de pessoas e das questdes que envolvem a produtividade estratégica,
sadia e sustentavel (MATTOS, 2002, p. 14).

Contudo, as empresas estdo caminhando para um futuro promissor. Visto que veem a
necessidade de os colaboradores criarem uma cultura de protecdo individual e coletiva, dando
condicBes materiais para os trabalhadores, com promocdo da salde, beneficios legais e
eletivos no &mbito da gestéo de pessoas. Portanto as organizagdes estdo se adaptando as novas
realidades globais (MELO, 2014, p. 9-10).

2.6  SEGURANCA, SAUDE E QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

A gestdo da qualidade de vida no trabalho para Limongi-Franca (2010, p.167) é a
capacidade de administrar o conjunto das acdes, incluindo diagnostico, implantacdo de
melhorias e inovacBes gerenciais, tecnoldgicas e estruturais no ambiente de trabalho, com
prioridade absoluta para o bem-estar das pessoas da organizacao.

Para as organizacGes que buscam boas praticas organizacionais construir um ambiente
saudavel tem representado um grande desafio. A necessidade de protecdo para o bom
desenvolvimento de vida no trabalho esta pautada na seguranca do trabalho, o combate a
doenga ocupacional, as condigdes de vida psicossocial, a responsabilidade empresarial do
publico interno, a sustentabilidade e a felicidade no trabalho (MARRAS, 2010, p. 227).

No entendimento de Marras (2009, p. 208), a seguranca do trabalho tem como
preocupacdo fundamental a prevencéo de acidentes e a eliminacdo de causas de acidentes de
trabalho, sendo que a prevencao de acidentes tem como objetivo conscientizar o trabalhador a

proteger a sua vida e a dos companheiros por meio de a¢0es seguras.
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Como medida de seguranga pode-se citar o equipamento de prote¢éo individual (EPI),
que serve como um dispositivo de uso pessoal para preservar a incolumidade do empregado
diante de suas funcGes, sendo que a lei determina que o EPI seja fornecido gratuitamente
pelas empresas e determina também que cabe aos empregados usar obrigatoriamente os EPIs
para sua maior seguranca (RIBEIRO, 2006, p.212).

Na visdo de Marras (2010 p. 227), a busca pela protecdo e do desenvolvimento
humano destaca-se:

a) seguranca no trabalho: eliminacéo, isolamento ou afastamento de risos ambientais,
visando a reducdo de acidentes no trabalho e doencas ocupacionais;

b) salude e doencas ocupacionais: tratamento de sinais e de sintomas clinicos e
psicossociais, desde um mal-estar do colaborador, a parcerias com &érgdos para promover
melhores préaticas de salde ao trabalhador;

c) qualidade de vida pessoal e organizacional: condi¢cbes de vida no trabalho
favoraveis de bem-estar, tendo o equilibrio bioldgico, psicoldgico, social e organizacional;

d) responsabilidade e sustentabilidade empresariais: educacdo e controle de impactos
socioambientais e preservacao de recursos.

No entendimento de Gil (2006, p. 276) os programas de QVT tém como objetivo criar
uma organizagdo mais humanizada, e constitui-se uma das mais formas de obtengdo de
comprometimento das pessoas para os programas de qualidade total, j& que favorecem o
envolvimento dos trabalhadores nas decis@es que influenciam suas areas de trabalho

A criacéo de indicadores de gestdo da qualidade de vida no trabalho viabiliza maior
capacidade estratégica, gerencial e operacional. Torna-se necessario localizar e descrever
aspectos que permitam registro, comparacédo e avaliacdo para construir um método de anélise
baseado em indicadores (LIMONGI-FRANCA, 2010, p. 173).

Por fim, na percepcdo de Moretti (2005, p.13) o trabalho é vital para o ser humano e
dar-lhes condicbes de trabalho adequadas, resultara no aumento da satde mental e fisica dos
trabalhadores, bem como a qualidade de vida no trabalho proporcionard uma maior
participacdo dos funcionérios, criando um ambiente de integracdo com superiores, com
colegas de trabalho, com o préprio ambiente de trabalho, visando sempre a compreensdo das

necessidades dos funcionarios.
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2.7  GERACOES “X” E “Y”

As pessoas da geracdo Y, possuem comportamentos diferentes. Os lideres sdo
fortemente cobrados pelos donos ou acionistas da empresa, do mercado consumidor, no
tempo de entrega, na garantia de qualidade dentre outros (BASTOS, 2012, s/p).

Conforme Campos (2010, s/p) o conflito das geracdes existentes tem sido um assunto
abordado com frequéncia em todo o mundo. No Brasil, 0 assunto ainda é pouco discutido,
mas de constante busca pelo equilibrio entre as geracdes. A geracdo X, composta por pessoas
entre 30 e 45 anos, tem enfrentado dificuldades em se adaptar a geracdo Y, composta por
jovens entre 20 e 30 anos de idade, e vice-versa. A geracdo X tem grande preocupacdo com 0
conhecimento, experiéncia e seu foco é no desenvolvimento das atividades, por outro lado, a
geracdo Y, desenvolve varias atividades ao mesmo tempo.

O sucesso depende do equilibrio entre as geragfes. A geracdo X tem muito para
contribuir. A geracdo Y, por sua vez, vai se adaptar e entender a importancia da cultura
organizacional e comportamento interpessoal. Assim, ambas as geracfes colaboram para o
aumento do desenvolvimento organizacional (BASTQOS, 2012, s/p).

E necessario desenvolver um clima de cooperagdo organizacional envolvendo as
geracOes X e Y, de forma que estas estejam preparadas para respeitar as diferencas existentes
de cada geracdo e aprender umas com as outras, visto que é possivel realizar a troca de
conhecimento entre as duas gera¢des (CAMPQOS, 2010, s/p).

A adequacdo da geragdo Y nas organizacgdes serd muito mais delicado pois ndo tem a
mesma flexibilidade que as demais geracdes (X). Serdo indispensaveis futuramente, pois estes
futuros profissionais sdo o mercado alvo da maioria das empresas e para atender sobre este
mercado (BASTOS, 2012, s/p).
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3 ASPECTOS METODOLOGICOS

Neste capitulo serd apresentado os aspectos metodologicos identificados como 0s
mais adequados para responder a questdo problema. Em primeiro lugar sera apresentado o
delineamento da pesquisa, o qual corresponde a natureza, nivel e estratégia.

De acordo com Marconi e Lakatos (2006, p. 139) a pesquisa, € um procedimento
reflexivo sistematico controlado e critico, a qual possibilita que o pesquisador descubra novos
fatos ou dados em qualquer campo do conhecimento. A pesquisa é de carater formal e de
pensamentos reflexivos, requer a construcdo ou desdobramento de um caminho para
reconhecer a realidade parcial ou total.

Os mesmos autores (2006, p. 83) afirmam que todas as ciéncias caracterizam-se pela
utilizacdo de métodos cientificos; em contrapartida, nem todos os ramos de estudo que

empregam esse método sdo ciéncias.

3.1 DELINEAMENTO DE PESQUISA

Em qualquer pesquisa ndo ha limitagdo entre um ou outro método, mas devem
adequar-se as suas caracteristicas. No entanto, o enquadramento da a possibilidade ao
pesquisador seguir diretrizes e metas. Em relacdo a abordagem dos métodos qualitativos e
guantitativos, a presente pesquisa denota ser um estudo de caso, do tipo qualitativo, descritivo

e explicativo.

3.1.1 Natureza

Esta pesquisa é caracterizada como qualitativa, que para Richardson (2012, p. 79) a
pesquisa qualitativa ndo emprega um instrumental estatistico no processo de analise de um
problema. Este tipo de pesquisa caracteriza-se por ser uma forma adequada para entender a

natureza de um fendémeno social.
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Conforme Marconi e Lakatos (2006, p. 170) o método quantitativo ‘“consiste em
investigacOes de pesquisa, cuja principal finalidade é o delineamento ou analise das
caracteristicas de fatos ou fenbmenos”, tem objetivo a coleta de dados sobre populagdes,
programa ou amostras e populagdes.

O método de pesquisa qualitativa consiste numa pesquisa, cuja principal finalidade é o
detalhamento e analise das caracteristicas dos fatos, constituindo na avaliagdo e no
desmembramento das variaveis principais (MARCONI e LAKATQOS, 2006).

3.1.2 Nivel

Em relacdo ao nivel, esta pesquisa foi caracterizada pelo uso da pesquisa descritiva e
explicativa. Segundo Gil (2006, p. 42) a pesquisa explicativa tem como objetivo principal de
identificar os fatores que determinam e contribuem para a ocorréncia de fenémenos. Por isso,
esse tipo de pesquisa é um dos que mais se identificam com o conhecimento da realidade, pois
explica o porque dos fatos e sua razao.

Conforme o mesmo autor (2006, p. 42), a pesquisa descritiva tem como objetivo
descrever as caracteristicas e padronizar a coleta de dados, sendo eles: a entrevista e a

observacao sistematica.

3.1.3 Estratégia

Em relacdo a estratégia, o presente trabalho constitui-se em um estudo de caso, que
conforme Yin (2005, p. 26), 0 estudo de casos € uma estratégia escolhida para examinar
eventos contemporaneos. Conta com muitas tecnicas utilizadas pelas pesquisas historicas,
acrescentando duas fontes de evidéncias, a observacdo direta dos acontecimentos que estdo
sendo estudado e entrevistas de pessoas envolvidas. O estudo de caso possui um diferencial: a
capacidade de lidar com uma variedade de evidéncias, como documentos, entrevistas e
observacdes.

Yin (2005, p. 24), afirma que o estudo de caso € o estudo aprofundado de um

fendmeno social, na medida em que ele se desenvolve. A principal vantagem do estudo de
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caso é a compreensdo aprofundada que ele oferece sob um determinado fenémeno social,

permitindo ao pesquisador entender como 0s processos se desenvolvem.

3.2 VARIAVEIS NO ESTUDO

As pesquisas num todo precisam apresentar dados, observacbes documentadas ou
resultados da mediacdo correspondentes as variagdes dos dados. No trabalho apresentado as
variaveis que serdo aplicadas séo:

a) aspectos tecnoldgicos;

b) aspectos de carreira profissional e qualidade de vida no trabalho;

C) aspectos de crescimento pessoal;

3.3 PARTICIPANTES

Populacdo € um grupo de pessoas ou empresas que interessa a pesquisar, com
propdsito especifico de determinado estudo, enquanto que amostra € uma parcela da
populacéo.

Na presente pesquisa foi realizada uma amostragem aleatéria, onde foram
entrevistados 15 colaboradores do setor de producdo, 01 colaborador responsével pelo RH e

02 colaboradores do setor de salde e seguranca do trabalho (setor de ergonomia).

34 PROCESSO DE COLETA

O pesquisador tem que coletar dados, porque nos instrumentos de pesquisa o controle
rigoroso dos dados é fator fundamental para evitar erros, e exige conhecimento e habilidades
no metodo escolhido. Nessa pesquisa foram elaborados questionarios com perguntas abertas
para os colaboradores do setor estudado (Apéndices A, B e C), sendo que 0s questionarios
foram validados pelo Prof. Me. Marlon Cucchi e Prof. Me. José Pretto da Silva. Segundo

Marconi e Lakatos (2006, p. 100) o questiondrio € um instrumento de coleta de dados
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constituido por uma série de perguntas, que deve ser de natureza impessoal para que os dados

sejam o0s mais proximos da realidade.

3.5 PROCESSO DE ANALISE

O processo de analise consiste em levantar dados e elaborar planilhas, sejam elas
manuais ou eletronicas, utilizando métodos estatisticos para proporcionar a anélise e
interpretacdo do comportamento das variaveis pesquisadas, sob a 6tica do referencial tedrico.

De acordo com Marconi e Lakatos (2006, p.151), uma vez manipulados os dados e
obtido os resultados, 0 passo seguinte é a analise e interpretacdo dos mesmos, sendo que as
etapas constituem-se no nucleo central da pesquisa. O objetivo principal da analise dos dados
é permitir ao pesquisador estabelecer conclusbes dos dados apurados. No presente estudo 0s
dados coletados foram analisados, descritos e posteriormente comparados para que O

resultado fosse o0 mais proximo da realidade.
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4 APRESENTACAO E ANALISE DOS RESULTADOS

O presente capitulo traz a descricdo e a discussao dos dados primarios coletados pela aplicacdo dos questionarios que forma a amostra da
pesquisa, constituida por colaboradores da producéo, do setor de salde e seguranca do trabalho (ergonomia) e do setor de recursos humanos. Com
0 intuito de identificar os colaboradores do setor entrevistados, pesquisou-se acerca do sexo, idade, escolaridade, funcdo e tempo de empresa.

Assim, elaborou-se o quadro 1, a fim de melhor visualizar os resultados obtidos.

Quadro 1 — Identificacdo dos colaboradores do processo de producdo entrevistados

(continua)

Entrevistado | Sexo Idade | Escolaridade | Fungéo Tempo de Empresa
1 M 42 ESI Op. Prod. 22

2 F 33 ESC Aux. Admin. | 15

3 F 26 EFC Op. Prod. 8

4 F 48 ESI Op. Il 12

5 M 48 EFC Op. I 15

6 M 34 EFC Op. Prod. 10

7 M 49 EMC Op. Prod. 14

8 M 43 EMC Prat. Il 28

9 F 35 EMC Aux. Prod. 15
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Quadro 1 — Identificacdo dos colaboradores do processo de producdo entrevistados
(concluséo)

10 F 40 EMC Op. I 22
11 M 39 EFI Prat. I11 19
12 M 30 EMC Op. Prod. 11
13 M 38 EMC Mecénico 17
14 M 34 EMC Op. Prod. 15
15 M 33 EMC Op. I 15

Fonte: elaborado pelo autor (2017)
M= Masculino; F= Feminino; EFC= Ensino Fundamental Completo; EMC= Ensino Médio Completo; ESI= Ensino Superior Incompleto; ESC= Ensino Superior Completo.

O Quadro 1 apresenta os dados dos colaboradores do setor de producéo, de onde foi realizada a pesquisa, destacando que s&o 5 do sexo
feminino e 10 do sexo masculino, com idades entre 26 e 49 anos, sendo 1 colaborador com 26 anos, 9 estdo na faixa dos 30 anos e outros 5
colaboradores estdo na faixa dos 40 anos. Apenas um colaborador possui ensino superior, com tempo de empresa de 8 a 28 anos, onde o tempo de
empresa colabora para o conhecimento do processo, facilitando com isso na analise e tomada de decisdo. A seguir, no Quadro 2, serdo

apresentadas as respostas dos colaboradores sobre a automacéao da empresa.
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(continua)

Entrevistado

Vantagens da

Desvantagens da

Mudancas has

Diminuicao dos

Beneficios na

Tarefas para

Automacao Automacao atividades com a cargos qualidade de vida, adaptacéo as
automacéo saude e seguranca mudancas

1 Reducdo de postos de | Isolamento do pessoal; | Diminuicdo dos | Oportunidade para | Qualidade de vida; | Pessoas serem
trabalho; menor | Remanejamento de | indices de doencas | a empresa fazer | menor desgaste fisico; | flexiveis as
esforco fisico; Ritmo | colaboradores;  alguns | ocupacionais uma selecdo com | Seguranca. mudancas; Maior
de trabalho moderado. | desempregos; os  colaboradores aceitacdo da evolucéo

Desafio de adaptacéo. mais  envolvidos tecnoldgica.
cOm a empresa.

2 Desossa  automética; | Isolamento dos | Diminuicdo dos | Selecdo dos | Desossa automética de | Pessoas devem estar
Esforco fisico e ritmo | colaboradores, devido ao | indices de doencas | funciondrios que | coxa, evitando o | flexiveis as
da atividade moderada. | distanciamento entre | ocupacionais. nao estavam | rodizio de | mudangas.

eles; Remanejamento de engajados com o0s | colaboradores, devido
alguns colaboradores. objetivos da | as restri¢des;
empresa. Diminuicéo da
quantidade de facas no

setor.

3 Mais rodizio e pausas; | Desemprego;  Reducdo | Mudangas Desemprego, Devido a pausas e | Flexibilidade e
Facilidade na | das linhas de o6nibus | relacionadas a | causando a | rodizios, houve | aceitacéo as
realizacdo das tarefas. devido a automacdo. ergonomia; Seguranca | necessidade de se | diminuicdo de doencas | mudancas.

ao realizar tarefas; | adaptar a essa | ocupacionais;  Menor
Maior qualidade. mudanca. exposicdo as facas.
4 Desossa  automatica; | Desemprego; Menos | Diminuigéo das | Selecéo dos | Diminuicdo das | Flexibilidade as
Menor esforco fisico. trocas; remanejo de | queixas e doencas | colaboradores queixas e doencas | mudancas; Aceitacdo
pessoal; Isolamento; | ocupacionais devido a | engajados com 0s | ocupacionais; do avanco
Adaptacdo a mudanca. repetitividade. objetivos da | Diminuicéo da | tecnolégico.
empresa. quantidade de facas;

5 Menor esfor¢o fisico; | Isolamento de | Menor ndmero de | Oportunidade da | Qualidade de vida; | Aceitagdo da
Ritmo de trabalho | colaboradores; remanejo | doengas ocupacionais. | empresa selecionar | menor desgaste fisico, | evolucdo da
moderado. de funcionérios; seus colaboradores. | devido ao menor ritmo; | tecnologia.

Desemprego; Adaptacio
a tecnologia.

Menor quantidade de
facas e maior
distanciamento  entre
colaboradores.
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(continuacéo)

6 Melhor desempenho de | Contato com  os | Desossa automatica, | Por um lado, houve | Troca de tarefas; | Dedicacdo ao
funcdes; Melhoria  nas | colegas; Desemprego. | aumentando a | desemprego, mas teve | Rodizio; Melhorias no | processo; Maior
trocas de tarefas; Maior producdo, mas ainda | mais contratacdes de | processo. atencédo no
tempo sentado. continua a desossa | pessoal  qualificado desenvolvimento das

manual caso ocorra | para trabalhar com as atividades.
alguma falha na | maquinas.
producao.

7 Diminuicdo do  esforco | - Aumento do numero | Devido a alta | Menor esforco | Empenho;
repetitivo; Maior de funcdes. rotatividade, ndo foi | repetitivo; menor | Dedicacéo.
rotatividade de funcGes; expressivo 0 impacto | exposicdo a acidentes.

Melhor  qualidade  dos da diminuicdo de
produtos. cargos.

8 Diminuicio de  vagas; | Manutencdo de | Menor esfor¢o fisico, | Nao houve | Menor esfor¢o fisico; | Buscar
menor risco de acidentes; | equipamentos; Maior | devido apenas a | diminuigdo de cargos, | menor quantidade de | especializagdo; estar
Menos pessoas no processo. | gasto de producdo | necessidade de | houve aumento | facas. aberto as mudancas.

(energia, agua). classificacéo. devido aos cargos de
operador de
maquinas.

9 Apenas revisar se a | Ritmo mais acelerado, | Aumento de producdo | Substituicdo de 4 | Menor esforco fisico | Prestar atencao;
maquina fez o processo de | 0 que torna cansativo, | (aumentando o ritmo | colaboradores, na | dos colaboradores, | seguir corretamente
desossa com qualidade. devido a revisdo do | de trabalho na revisdo | desossa, por uma | diminuindo as doencgas | as instrugdes.

processo da maquina. | da desossa). maquina ocupacionais.

10 Facilidade de trabalho; | Desemprego. Atividades Desemprego. Diminuicao de | Estudar; se
Reducdo  de  doencas desenvolvidas  com esforcos; Diminuigdo | aperfeicoar.
ocupacionais. mais facilidade; de doencas

Menos esforco. ocupacionais.

11 Menor  esforgo;  Maior | Menos empregos. Facilitou o trabalho | Colaboradores foram | Menos esforco; Menor | Estudar; Fazer
producéo. dos colaboradores. substituidos por | risco de acidentes. Ccursos e

magquinas. treinamentos.

12 Diminuicdo das lesGes por | Diminuigéo de | Antes eu trabalhava | Os cargos tiveram | Menor tempo  na | Estudar;
esforgos repetitivos. pessoas no setor. com pessoas, hoje | poucas mudancas, | mesma atividade; | Treinamento para as

opero maquinas. variando apenas 0 | Maquinas com sistema | novas funcoes.
setor. de blogueio.
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Quadro 2 — Respostas dos colaboradores do processo de producéo entrevistados
(concluséo)

13 Melhoria no processo da | Reducgdo do quadro de | Desossa era feita por | Em funcéo da | Tem mais rodizio de | Trabalhar com
qualidade. funcionarios. pessoas, e agora € por | automacdo,  muitos | funcdo, menos | seguranca, ter mais
maquinas. funcionarios bons | problemas de salde. atencdo no processo.
foram desligados da
empresa e amigos de
anos.

14 Foram muitas as vantagens | Foram poucas, mas | Para mim foi boa pois | Diminui mais a mio | O pessoal tem mais | E  necessario  ter
por que facilitou o rodizio | por exemplo, um | tive a oportunidade de | de obra, j& que a | rodizio, ndo precisa | paciéncia, se
de pessoal e teve mais | equipamento mal | trabalhar como | mesma esta dificil. ficar direto na norea, | relacionar bem com
vagas de operador. regulado gera um | operador, assim diminuiu o problema | as pessoas, fazer as

pouco de transtorno. ganhei mais. de restricao e | trocas no horério
fisioterapia. certo.

15 Menos desgaste das | Menos empregos. Antes 0 nimero de | Diminuiu cargos de | Mais rodizio, menos | Fazer cursos
pessoas, melhor eficiéncia pessoas para realizar | ajudantes, mas | esforco fisico. operacionais para
na produgéo. 0 processo era bem | aumentou cargos de suprir as exigéncias

maior. operadores. da fabrica.

Fonte: elaborado pelo autor (2017).

O Quadro 2 aborda as respostas dos colaboradores acerca do processo de automacdo na linha de desossa. Entre as vantagens mais citadas
estdo: a melhoria no processo, na qualidade, maior producdo, facilidade de trabalho, menor esfor¢o fisico do colaborador, mais rodizio de pessoal,
ritmo de trabalho moderado, e em consequéncia, menos lesdes por esforco repetitivo e doengas ocupacionais. Houve também diminuicéo de pessoal,
aumentando a seguranca e diminuindo o risco de acidentes.

Em relagdo as desvantagens da automacao no processo operacional, estdo: a reducdo do quadro de funcionérios, o que acarretou em um alto
numero de desempregos, sendo bastante significativo este item, visto o relacionamento existente entre colaboradores. Houve isolamento e remanejo
de funcionarios, e necessidade de adaptacdo a nova tecnologia. Além disso, ha necessidade de realizar a manutencdo de maquinas, ha aumento do

uso de recursos e gasto de producdo (&4gua, energia, entre outros).
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Por sua vez, em relacdo as mudancas nas atividades da fungéo, devido a automacéo
do processo, estdo: a substituicdo do homem pela méaquina, no processo de desossa,
aumentando assim a producdo. Tal fato traz vantagens aos colaboradores, visto a
diminuicdo do ritmo de trabalho, permitindo mais rodizios de pessoal, e em consequéncia,
diminuindo as doencas vinculadas a esta fun¢do. No entanto, traz as desvantagens do
desemprego e do distanciamento entre colaboradores, a0 mesmo tempo que aumentou a
oferta de trabalho relacionada a operacdo de maquinas.

Ja, em relacdo a diminuicdo de cargos na empresa, devido a automacdo, 0S
colaboradores, em geral, responderam que: houve diminuigcdo dos cargos de ajudantes, mas,
por outro lado, aumentou os cargos de operador de maquinas. Nesta mesma linha de
pensamento, um colaborador afirmou que ‘“ndo houve desempregos devido a alta
rotatividade” existente até entdo. Outro ainda afirma que “0S cargos tiveram poucas
mudancas, variando apenas o setor”. Além disso, a diminui¢do de cargos auxiliou, visto que a
empresa pode ‘selecionar’ seus colaboradores mais comprometidos com os objetivos da
empresa, 0 que permitiu que apenas os colaboradores mais dedicados e engajados pudessem
continuar na producéo.

Neste sentido, em relacdo aos beneficios da automacdo na qualidade de vida,
seguranca no trabalho e satde do colaborador, os colaboradores responderam que: ha menos
esforco fisico, mais rodizio de pessoal, menos tempo na mesma atividade, o que diminui o
risco de acidentes. Também, foi perceptivel a diminuicdo de facas existentes no setor, além do
distanciamento de desenvolvimento das atividades entre os colaboradores, tais fatores foram
significativos na diminuigéo de acidentes de trabalho.

Para finalizar a entrevista com os colaboradores, foram questionados acerca do que o
colaborador precisava fazer para se adaptar as mudancas relacionadas a automacdo nas
empresas. Os quesitos mais apontados foram a necessidade de aceitacdo e adaptacdo a
mudanca, esfor¢o, empenho, dedicagdo e atengdo no desenvolvimento das suas atividades,
além da busca por desenvolvimento técnico profissional, com a realizacdo de cursos
profissionalizantes e treinamentos.

A seguir, o quadro 3 apresenta as respostas dos colaboradores do setor de ergonomia.



Quadro 3 — Respostas dos colaboradores de ergonomia entrevistados
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Entrevistado Automacéo trouxe
gualidade de vida

Automacéo na
diminuicdo de
doencas ocupacionais

Automacéo na
diminuicdo de
absenteismo

Automacédo na
diminuicdo de
consultas medicas de
trabalho

Razdes da
automagéo no
processo produtivo

Vantagens da
automagcdo para e
empresa e
colaboradores

1 Menor sobrecarga
muscular, melhorando
a qualidade de vida.

Menor nUmero de
restricbes ao trabalho;
Menor nUmero de
queixas; Reducéo
consideravel nos
encaminhamentos de
fisioterapia.

Reduziu, pois,

a

atividade ficou mais

facil de ser realizada.

Reduziu, pois, 0
trabalho ficou mais
facil, menos repetitivo
e com menor
sobrecarga muscular.

Repetitividade;
nimero elevado de
queixas; Doencas
ocupacionais;  Alto
nimero de restri¢des
na atividade.

Reducéo significativa na:
repetitividade, doencas
ocupacionais, sobrecarga
muscular, restricbes as

atividades, pacientes
encaminhados para a
fisioterapia,

absenteismo; Melhor

qualidade de vida no
trabalho.

2 Menos  movimentos
repetitivos; menor
sobrecarga nos tecidos
(musculos,  tenddes,
ligamentos);  Melhor
qualidade de vida;
menos fadiga.

Diminuicéo de
queixas; menos
encaminhamentos para
fisioterapia; Reducéo
de restricoes.

Reducdo devido
dores e desconforto.

a

Reducdo devido a
fadiga tendinea.

Menor repetitividade;
Menos  monotonia;
menos doencas
ocupacionais.

Mais qualidade de vida,
pois diminuiu a
repetitividade,
monotonia,  sobrecarga
em mdasculos, tenddes e
ligamentos.

Fonte: elaborado pelo autor (2017).
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Os colaboradores do setor de ergonomia foram questionados acerca de como a
automacdo trouxe qualidade de vida aos colaboradores (Quadro 3). Os dois colaboradores
foram unanimes na resposta, visto que houve diminuicdo da sobrecarga dos tecidos
(masculos, tendBes e ligamentos), ja que a automacdo trouxe diminuicdo dos movimentos
repetitivos durante a jornada de trabalho, o que, consequentemente, trouxe melhoria na
qualidade de vida do colaborador, diminuindo a sua fadiga.

Outra questdo envolve a contribuicdo da automacdo na diminuicdo dos casos de
doencas ocupacionais. Assim, com a automacédo, houve diminui¢do do registro de queixas,
encaminhamentos para fisioterapia e diminuicdo do ndmero de restricbes para 0
desenvolvimento de determinada atividade.

Os colaboradores foram questionados acerca da diminuicdo do absenteismo com a
insercdo da tecnologia no processo produtivo. Em relacdo a isso, os colaboradores
responderam que com a automac&o, o trabalho ficou mais fécil de ser desenvolvido, reduziu-
se as dores e o desconforto, 0 que, em consequéncia, diminuiu o absenteismo.

Também, os colaboradores foram questionados da relacdo entre a diminuicdo das
consultas médicas de trabalho com a automacédo do processo produtivo. Devido ao fato de o
trabalho ter ficado mais facil de ser desenvolvido, menos repetitivo, com menor fadiga
tendinea e com sobrecarga muscular baixa, as queixas com relacdo ao trabalho e consultas
médicas diminuiram.

Ainda, os colaboradores foram questionados acerca das razfes da implantacdo da
automacao no processo produtivo. As respostas foram semelhantes, visto a diminuigéo: da
repetitividade, da monotonia, das doencas ocupacionais, do alto indice de restricbes nas
atividades e das queixas.

Para finalizar a entrevista com os colaboradores de ergonomia, buscou-se conhecer
quais eram as vantagens da automacdo, consideradas por eles, para a empresa e para 0S
colaboradores. Os dois entrevistados responderam que houve maior qualidade de vida, visto
que reduziu: a repetitividade, a monotonia, a sobrecarga em musculos e tenddes, ligamentos,
as doencas ocupacionais, as restri¢des as atividades, os pacientes encaminhados a fisioterapia
e 0 absenteismo. Tais fatores afetaram, positiva e diretamente, no processo produtivo.

O quadro 4 apresentado a seguir abordara as respostas do colaborador entrevistado do
RH.



Quadro 4 - Respostas do colaborador de RH entrevistado

Automacao como
selecdo natural da méo-

de-obra

Recebimento de
treinamento dos novos

equipamentos

Selecdo rigorosa de

contratacdo de pessoal

Extincéo dos postos de
trabalho devido

automacéao

Vantagens da automacéo
para empresa e

funcionéarios

Realizacdo de avaliacdo
com cada colaborador,
observando seu
desempenho e desejo de
continuar trabalhando, os

que obtiveram melhor

resultado ficaram nas
fungbes, os demais
foram realocados na

empresa.

Auxiliares de producdo:
treinamento do equipamento
(em especial seguranca) e

qualidade do produto.

Operadores: treinamento
motivadores, devido a
regulagem  correta  do
equipamento. E

treinamentos de seguranca

para ambas as funcdes.

N&o houve necessidade
de contratacdo. Foram
diminuidos na época, 15
%, visto que os demais
foram realocados para

outros setores.

Apdbs feita a selecdo dos
colaboradores que
permaneceriam na funcao,
mas

com  automacdo,

houve colaboradores
realocados e outros
demitidos, visto que o
perfil deste ndo condizia
com as necessidades atuais

da empresa.

Para a empresa: maior
capacidade de producdo;
diminuicdo dos indices de
absenteismo;  diminuicao
dos indices de doencas
ocupacionais.

Para o colaborador: maior
rotatividade; menos risco
de acidentes; mais chance

de trocas de fungdes.

Fonte: elaborado pelo autor (2017).
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O colaborador responsavel pelo RH foi questionado sobre a sele¢do natural criada pela
automacdo acerca da mao-de-obra. O colaborador respondeu que foram realizadas diversas
avaliacdes com os colaboradores, foram observados o seu desempenho e a sua vontade de
permanecer na empresa. Ap0s as analises, os colaboradores que apresentaram melhores
resultados permaneceram nas suas funcfes (a partir de entdo automatizadas), e os demais
foram realocados em outros setores da empresa, conforme as suas caracteristicas.

A segunda pergunta realizada referiu-se ao recebimento dos treinamentos pelos
colaboradores sobre 0s novos equipamentos e processos produtivos. Vale frisar que o
colaborador responsavel pelo RH deixou claro que os treinamentos de seguranca do trabalho
foram intensificados, em todas as funcfes, visto a presenga de equipamentos que podem
afetar, de alguma forma, na seguranca do manuseio da maquina. Além disso, os operadores
receberam treinamentos do manuseio e manutencdo correta dos equipamentos, enquanto que
os auxiliares de producdo recebiam treinamentos voltados a qualidade do produto final.

Posteriormente, o colaborador do RH foi questionado sobre a selecdo rigorosa de
contratacdo de pessoal adotada pela empresa. Neste item, o colaborador afirmou que néo
houveram contratacGes, visto que acabou sobrando mao-de-obra e que, estas, por sua vez,
tiveram que ser realocados nos demais setores da empresa.

Dando seguimento a pesquisa, outra questdo levantada foi referente as extingdes de
postos de trabalho. Neste sentido, o colaborador afirmou que, ap0s realizada a avaliacdo do
perfil dos colaboradores, aqueles que tinham o perfil condizente com as funcbes
permaneceram na devida funcdo. Ainda, houve outros colaboradores que foram realocados,
conforme seu perfil, nos demais setores da empresa, onde haviam vagas. E, por fim, os
colaboradores restantes foram demitidos, visto que seus perfis ndo condiziam com o0s
objetivos da empresa, sendo portanto, ndo necessarios para a organizacao.

Para finalizar, o colaborador do RH foi questionado sobre as vantagens da automacao
para a empresa e para o colaborador. Para a empresa, as vantagens dizem respeito aos
menores indices de doencas ocupacionais e absenteismo, alem do aumento da capacidade de
producdo. Para o colaborador, a automagéo trouxe maior rotatividade e trocas de fungdes e
menor risco de acidentes.

Para dar continuidade na andlise das respostas dos colaboradores envolvidos na
entrevista, a seguir serd apresentado o Quadro 5 com as respostas de cada uma das funcdes e

sua respectiva comparagao.
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Quadro 5 — Estudo Comparativo das Respostas

RESPOSTAS DOS COLABORADORES
Melhorias no processo, na qualidade, na quantidade produzida, melhor desempenho de funcBes, menos esforcos fisicos dos colaboradores,
rodizio, menor rotatividade, menor risco de acidentes, menor indice de doencas ocupacionais, mais seguranca, melhor qualidade de vida ps
colaborador, menos pessoas trabalhando, distanciamento entre colaboradores, diminuigdo de funcdes, selecdo das pessoas com perfil adequado e
qualificadas para cada uma das funcdes, desempregos e desenvolvimento de cursos e treinamentos para operacéo das maquinas.
RESPOSTAS DA ERGONOMIA
Diminuicdo dos indices de absenteismo, rotatividade, repetitividade, doencas ocupacionais, restricbes as atividades, menor esforco fisico, m
pacientes encaminhados a fisioterapia, menos consultas médicas e melhor qualidade de vida para o colaborador.
RESPOSTA DO RH
Poucas demiss0es, realocacdo dos colaboradores em outros setores, avaliacdo dos colaboradores aptos as fungdes automatizadas e desenvolvimen

diversos treinamentos, especialmente na area de seguranca do trabalho.
Fonte: Elaborado pelo autor (2017)

Com o quadro anterior, é possivel verificar que as respostas dos colaboradores foram semelhantes e condizentes. Os colaboradores das trés
funcgdes entrevistadas verificam que existem diversas vantagens trazidas com a automacdo, em especial, para a saude dos colaboradores, visto 0 menor
esforco fisico que os mesmos precisam realizar para desenvolver as suas fun¢ées. Em consequéncia a isto estd a diminuigé@o dos indices de rotatividade,
doencgas ocupacionais, absenteismo, encaminhamentos a consultas médicas e fisioterapias e demais itens que representam a melhora na qualidade de

vida do colaborador.
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A automacdo trouxe também, conforme os colaboradores entrevistados, mais
seguranca para o funcionario desenvolver as suas atividades. Além disso, houve melhora no
processo produtivo, aumentou a capacidade de producdo da empresa, melhorou a qualidade
do produto final, trouxe novas funcbes para a empresa, permitiu a realocacdo dos
colaboradores ndo aptos para as novas funcbes para outras fungdes em outros setores da

empresa.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

Com o desenvolvimento da presente pesquisa, foi possivel perceber como a automacao
impacta no processo produtivo e na qualidade de vida do colaborador da empresa estudada.

Os colaboradores entrevistados, independente das func@es, possuiam a mesma Vvisdo
sobre as mudancas que a automacao trouxe na empresa. As melhorias durante o processo
produtivo e na qualidade de vida dos funcionarios foram unanimes entre os colaboradores.

Houveram algumas diferencas entre as novas funcdes criadas e os desempregos, sendo
que alguns colaboradores consideram como uma selecdo, em que os colaboradores mais
comprometidos com o0s objetivos da empresa puderam continuar desenvolvendo suas
atividades, enquanto que, para alguns, os demais colaboradores foram realocados nos outros
setores da empresa, conforme seus perfis, e para outros, o restante dos colaboradores foram
demitidos.

No decorrer da pesquisa, houveram limitacGes quanto a disponibilidade de dados
envolvendo os colaboradores do RH que hesitaram a responder as perguntas. Ademais, todos
o0s colaboradores foram prestativos e responderam aos questionamentos do entrevistado.

Como sugestdo de trabalhos futuros, a mesma linha de pesquisa poderia ser realizada
em todos os setores da empresa que sofreram automacdo. Além disso, a pesquisa é importante
para empresas presentes em outros ramos de atividade.

O trabalho realizado foi de significativa importancia para o pesquisador, o qual pode
colocar os conhecimentos adquiridos em sala de aula, em préatica e verificar uma questdo
iminente acerca das mudancas que a automacao trouxe para as empresas e/ou colaboradores.

Por fim, a pesquisa realizada alcancou os objetivos aqui propostos, respondendo ao
problema de pesquisa. A automacdo traz significativas melhoras na qualidade de vida do
colaborador e no processo produtivo industrial, impactando assim, positivamente, aos

envolvidos diretamente com o processo de automacéo.
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APENDICE A - ROTEIRO DE ENTREVISTA - COLABORADOR

Prezados,

Este roteiro de entrevista faz parte do trabalho de conclusdao do Curso de Bacharel em
Administracdo da Faculdade da Associacdo Brasiliense de Educacdo- FABE. E importante
salientar que nenhum momento suas respostas serdo identificadas, por isso seja 0 mais sincero
possivel.

1 - Dados Gerais:

Idade: Sexo: Escolaridade:

Funcéo: Tempo de Empresa:

2) Quais foram as vantagens da automacao dos processos operacionais?

3) Quais foram as desvantagens da automacéao dos processos operacionais

4) Comente sobre as mudancas nas atividades da funcdo com a automacdo do processo.
Conte um fato relacionado a isso.

5) Comente sobre a diminuicdo de cargos na empresa em fungéo da automagéo.

6) Quais beneficios a automacao trouxe em relagdo a qualidade de vida, seguranca no trabalho
e saude; Conte um fato relacionado a isso.

7) O que é necessario o colaborador fazer para se adaptar as mudancas relacionadas a
automacao nas empresas:
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APENDICE B - ROTEIRO DE ENTREVISTA - SETOR DE RH

Prezados,

Este roteiro de entrevista faz parte do trabalho de conclusdao do Curso de Bacharel em
Administracdo da Faculdade da Associacdo Brasiliense de Educacdo- FABE. E importante

salientar que nenhum momento suas respostas serdo identificadas, por isso seja 0 mais sincero
possivel.

1) De que forma a automacgdo de processos operacionais ocasionou uma selecdo natural da
mao de obra disponivel na empresa?

2) Como os colaboradores que permaneceram nos setores receberam treinamento para a
utilizacdo de novos equipamentos e processos produtivos?

3) De que forma o setor de recursos humanos passou a realizar um processo de selecdo mais
rigoroso quando da contratacdo de pessoal?

4) Como os postos de trabalho foram extintos com a automacao dos processos operacionais?

5) Quais foram as vantagens que a automacdo trouxe para a empresa e também para oS
colaboradores?
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APENDICE C - ROTEIRO DE ENTREVISTA - SETOR DE ERGONOMIA

Prezados,

Este roteiro de entrevista faz parte do trabalho de conclusdao do Curso de Bacharel em
Administracdo da Faculdade da Associacdo Brasiliense de Educacdo- FABE. E importante

salientar que nenhum momento suas respostas serdo identificadas, por isso seja 0 mais sincero
possivel.

1) De que forma a automacdo dos processos operacionais trouxe qualidade de vida aos
trabalhadores?

2) Quais foram as contribuicdes da automacdo na diminuicdo consideravel dos casos de
doencas ocupacionais? Conte um fato relacionado a isso.

3) Quais forma as contribuicdes da automacgédo em relacéo a diminuicao do absenteismo:

4) Quais foram as contribuicdes da automacdo em relacdo a diminuicdo de consultas com

médicos do trabalho

5) Quais foram as razoes da implantagdo da automagéo no processo produtivo:

6) Quais foram as vantagens que a automacgdo trouxe para a empresa e também para 0S
colaboradores?



