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ABSTRACT

The goal of this study is to explore the process of Work Organization in the Itajubá industrial companies, which was accomplished by means of a survey involving local companies.

At first there is a bibliographical review to elaborate a conceptual model of the various forms of Work Organization. It was possible to identify the following Work Organization forms: Scientific Administration, Routine, Job Enrichment, Enriched Groups and Semi-Autonomous Groups.

The survey intended to search for the characteristics of the Work Organization form adopted by the companies.

It was possible, then, to conclude that the majority of the researched companies in Itajubá, of different sizes, technologies and cultures  use the Routine method. It was possible, also, to observe a tendency of this companies to externalize its work planning and control process.
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TEMA: GESTÃO ORGANIZACIONAL 

1. INTRODUÇÃO

O gerenciamento da produção é freqüentemente apresentado com seu foco principal nas partes não humanas da organização: tecnologia, sistemas, procedimentos e instalações; entretanto, a forma de Organização do Trabalho tem um impacto profundo sobre a eficiência e a eficácia das funções operacionais. As inovações tecnológicas nem sempre têm apresentado os resultados esperados; antes de investir em equipamento automatizado de capital intensivo, necessário se faz repensar a metodologia global de produção.

No estudo da Organização do Trabalho nos deparamos com duas posturas básicas: uma postura normativa, típica das Ciências da Engenharia e da Administração, e uma postura crítica das Ciências Sociais, principalmente a Sociologia, a Psicologia e a Política. Até os trabalhos de Elton Mayo realizados na Western Eletric entre 1927 e 1933, não havia um compartilhamento de conhecimentos. Hoje a ênfase dos estudos é dada na inserção das Ciências Humanas nas propostas técnicas da organização do trabalho, num ambiente interdisciplinar, visando melhorar a produtividade e a qualidade de vida no trabalho.

2. TEORIAS SOBRE ORGANIZAÇÃO DO TRABALHO

Na Idade Média, o trabalho era visto como algo mais que o simples sustento; tinha sua inserção em outras atividades, na vida pessoal, familiar, social e religiosa. O modo básico de produção era o artesanato que se desenvolvia baseado na solidariedade que ocorria dentro das corporações de ofício.

No artesanato, a hierarquia era baseada no conhecimento do ofício. A relação mestre-aprendiz baseava-se no respeito mútuo, onde cabia ao mestre ensinar ao aprendiz, além dos aspectos ligados ao trabalho, aspectos éticos e religiosos ligados ao exercício da técnica, tais como a solidariedade no relacionamento com os companheiros de trabalho. Dessa forma, havia no trabalho, o caráter sagrado, preservando os valores relacionados à vida.

Os valores artesanais do trabalho foram perdendo sua importância com o advento da burguesia e do sistema de mercado. O trabalho passa a perder sua característica pessoal e passa a ser uma atividade impessoal, onde qualquer um é substituível; não se fala mais em pessoas, mas em mão-de-obra, recursos humanos. A atividade produtiva passa a ser condicionada pelas organizações industriais.

Ao longo dos anos, diferentes abordagens têm exercido influência na organização do trabalho. O conceito de Divisão do Trabalho, formalizado em 1776 por Adam Smith em Wealth of Nations, apresentava como vantagens: proporcionar aprendizado mais rápido, facilitar a automação e reduzir o trabalho não produtivo; como desvantagens: monotonia, dano físico, baixa flexibilidade e baixa robustez.
2.1.   ADMINISTRAÇÃO CIENTÍFICA

A Administração Científica originou-se dos trabalhos de Taylor e seus seguidores: Gantt, Frank e Lilian Gilbreth, Emerson, entre outros, como uma tentativa de formulação de princípios básicos com um enfoque científico para a administração, para fazer frente as necessidades geradas na organização dos fatores de produção na indústria, que se consolidava num panorama de rápida modificação da ciência e da tecnologia, transcorrido na passagem do século XIX para o século XX.

Fleury e Vargas (1983)  sintetizam a obra de Taylor em três princípios básicos:

1. A interferência e disciplina do conhecimento operário sob o comando da gerência.

2. Seleção e treinamento.

3. Planejamento e controle do trabalho pela gerência.

Esses princípios não perderam sua atualidade e não devem ser confundidos com os mecanismos ou técnicas que eram utilizadas.

Em 1903 Henry Ford fundou a Ford Motor Company, lançando em 1908 o modelo T, com design standardizado, cor preta, apenas 5 mil partes, e linha de produção organizada. Em 1913 introduziu a produção em massa na indústria automobilística, com a linha de montagem baseada em padronização de peças e componentes; simplicidade da fabricação obtida pela progressão planejada, ordenada e contínua do produto através do processo, trabalho entregue ao trabalhador e análise das operações; redução do número de componentes; divisão do produto em partes e do processo em etapas. 

A montagem em massa dos componentes do automóvel deveu-se às inovações tecnológicas da indústria mecânica, principalmente o desenvolvimento das máquinas operatrizes que permitiram a produção em grande escala de peças intercambiáveis, juntamente com a padronização dos métodos, máquinas e instrumentos. (Fleury e Vargas, 1983)

A General Motors foi criada no princípio do século XX pela aquisição de várias empresas. Alfred Sloan foi designado nos anos 20 para ocupar sua presidência, tendo como meta superar a Ford. Para atingir esse intuito, Sloan visualizava dois problemas básicos: necessidade de profissionalizar a administração e, diversificação do produto 

Sloan estendeu a especialização das funções e o controle externalizado para toda a organização, com intensa departamentalização e “administração por números”, sendo o controle dos departamentos ou unidades operacionais realizados à distância através de relatórios de desempenho (Martins e Sacomano, 1994). Resolveu, dessa maneira, o problema da administração, criando divisões descentralizadas, que foram transformadas em centros de lucro e, promoveu a diversificação da linha de produtos. Surgiram especialistas em administração financeira e marketing e, dessa forma Sloan equacionou os últimos problemas que dificultavam a expansão da produção em massa.

Os princípios da Administração Científica de Taylor, o sistema Ford de produção, e a estrutura organizacional da General Motors, formam os pilares da organização de negócios de grande porte que emergiu nos anos 20, servindo de base para empresas de todos os tipos.

A sistematização e a disseminação de um conjunto de princípios que vinham ao encontro das necessidades da indústria da época fez com que o movimento de Administração Científica se expandisse rapidamente nos Estados Unidos, e depois em todo o mundo. Apesar do pioneirismo e dos resultados conseguidos na época, nem sempre houve uma aceitação positiva as idéias de Taylor. Por várias vezes, trabalhadores, a imprensa e políticos americanos reagiram desfavoravelmente às suas idéias. Entre as principais críticas podemos citar: necessidade de aprofundamento do controle do processo de trabalho por parte dos empresários e como uma maneira de transferir o conhecimento do processo de produção existente no piso da fábrica para a gerência.

O paradigma Fordista-Taylorista de produção em massa, segundo Martins e Sacomano (1994) foi constituído em três etapas distintas. A primeira etapa teve início com os trabalhos de Taylor, do casal Gilbreth e de outros pesquisadores e, caracteriza-se pelos estudos da tarefa, pelos princípios da Administração Científica e pela externalização do planejamento e controle do piso de fábrica. A segunda etapa caracteriza-se pela intensa aplicação da divisão do trabalho e determinação da cadência de trabalho, na linha de montagem de Ford. A terceira etapa evidencia-se pela consolidação desse paradigma através da extensão dos conceitos de Taylor e de Ford para toda corporação, realizada por Sloan, na General Motors, na década de 20.

Mudanças que ocorreram no cenário mundial do pós-segunda grande guerra provocaram modificações nos ambientes internos e externos dos sistemas de manufatura, gerando pressões que vão levar o Fordismo-Taylorismo a um esgotamento como paradigma produtivo. As principais causas que levaram à inadequação ou esgotamento são apresentadas de modo diferenciado por vários autores.

Segundo Coriat (1988) esse esgotamento ocorreu devido ao mercado no fim da década de 60 e início da década de 70 passar a ser comandado pela oferta e não mais pela demanda e, devido ao rápido desenvolvimento tecnológico que possibilitou novos produtos e processos.

Para Skinner (1985) a rápida e intensa introdução de novos produtos, fabricados em pequenos lotes e o constante avanço tecnológico, tornam inadequados e improdutivos os sistemas administrativos, a mão de obra extremamente especializada e a organização do trabalho baseadas no paradigma Fordista-Taylorista.

Boyer e Freyssenet (1995) citam que:  a partir da perspectiva dinâmica, o modelo ao se difundir muda as condições que o tornaram possível, levando à exaustão, ou seja, o modelo Fordista saturou o mercado com produtos produzidos em massa e, ao mesmo tempo, devido ao  crescimento gerado, orientou a demanda na direção de produtos diversificados.

            Aplicações mais recentes de alguns dos princípios da Administração Científica mostraram sua adequação, como o caso da fábrica da NUMMI (New United Motor Manufacturing), na Califórnia – Estados Unidos.

2.2.   ROTINIZAÇÃO

A Rotinização pode ser considerada como uma variante do método da Racionalização da Tarefa e do Cargo, pois utiliza alguns princípios da Administração Científica, tais como (Fleury, 1978):

· Separação do planejamento da execução dos trabalhos;

· Estabelecimento de tarefas individuais, evitando a formação de grupos.

Discorda da Administração Científica, nos seguintes aspectos:

· Não estabelece a maneira ótima de produzir;

· Não seleciona cientificamente o trabalhador, nem realiza seu treinamento e desenvolvimento;

· Não utiliza recompensas monetárias, como fator de motivação, para obtenção de produtividades elevadas.

Os três últimos tópicos evidenciam a não preocupação com a maximização da produtividade, havendo uma preocupação fundamental com o aspecto social.

Utiliza uma mão-de-obra que não conhece o processo e o produto, não necessitando contato entre os operários para coordenação do processo produtivo e facilitando a substituição dos operários. Essa forma de organização do trabalho não possibilita, de maneira geral,  um esquema satisfatório, e sim, baixa eficiência de produção e elevadas taxas de rotatividade e absenteísmo, conforme pesquisa de campo de seu autor.

2.3.   ENRIQUECIMENTO DE CARGOS

O enfoque técnico, que enfatiza os métodos de trabalho, a organização da empresa, as atribuições do administrador e, a eficiência dos recursos materiais, dominou por muito tempo a teoria e a prática da administração.

Com o avanço da industrialização, a ênfase na eficiência das tarefas e do processo produtivo passou a não ser suficiente para garantir o desempenho das organizações; dessa forma o enfoque comportamental foi ganhando espaço.

De acordo com o enfoque comportamental, o importante numa organização é o seu sistema social, que é constituído por pessoas e suas necessidades, sentimentos e  atitudes, bem como seus comportamentos como integrantes do grupo.

Um dos eventos mais importantes do enfoque comportamental foi o experimento de Hawthorne, que fez surgir, nos Estados Unidos, a Escola Humanística ou Teoria das Relações Humanas, que teve grande aceitação devido as características eminentemente democráticas do contexto em que surgiu, logo após a grande depressão econômica e, da necessidade da busca de eficiência pelas organizações.

A Teoria Comportamental é um desdobramento da Teoria das Relações Humanas, da qual utiliza alguns conceitos fundamentais como referência para suas proposições. Sua ênfase recai nas pessoas, porém, dentro do contexto organizacional. Serão considerados nesta pesquisa os trabalhos de Argyris, Herzberg e Maslow, estes dois últimos, no campo da motivação humana.

A solução proposta para que as pessoas possam encontrar satisfação em seus trabalhos e serem produtivas foi a técnica do Enriquecimento de Cargos, que consiste em incrementar os fatores motivacionais de um cargo, ou de um grupo de cargos, pela ampliação das tarefas através do aumento de sua variedade, e dessa forma reduzir a monotonia do trabalho. A ampliação das tarefas pode ser feita por meio da delegação de atribuições adicionais, incorporação de tarefas correlatas ou aquisição de novas habilidades. Além da ampliação das tarefas, os poderes de decisão do trabalhador podem ser incrementados.

Os métodos utilizados para promover o enriquecimento do trabalho são (Fleury e Vargas, 1983):

· Rotação de cargos: consiste no revezamento entre as pessoas envolvidas nas  tarefas, sendo que cada uma só desenvolve uma tarefa durante um tempo considerável.

· Ampliação horizontal: consiste no agrupamento de tarefas de mesma natureza num único cargo, como no caso da montagem de vários componentes de um produto.

· Ampliação vertical: consiste na realização de tarefas de várias naturezas, como fabricação, inspeção, manutenção da máquina, etc.

· Enriquecimento de cargos: consiste na ampliação horizontal e vertical no mesmo cargo.

As críticas ao Enriquecimento de Cargos devem-se à metodologia para obtenção de suas hipóteses básicas – produtividade de uma pessoa é tanto maior quanto maior for sua satisfação, e de que a satisfação é decorrente de fatores intrínsecos ao trabalho – e ao fato de que a aplicação deste método depende do estabelecimento do cargo e da definição da tarefa, nos moldes da Administração Científica. Os cargos devem ser enriquecidos por especialistas e não pelos próprios trabalhadores (Storch, 1985); o não envolvimento do trabalhador no processo de enriquecimento de cargos, faz com que a distribuição do poder dentro da organização não seja acentuada, consistindo numa técnica segura (Fleury e Vargas, 1983).

2.4.   GRUPOS ENRIQUECIDOS

Os grupos enriquecidos, inspirados na abordagem Ohnoísta, caracterizam-se pela flexibilidade de alocação dos trabalhadores aos postos de trabalho, polivalência, maior responsabilidade, e ampliação do campo de atuação do trabalhador, através de tarefas de limpeza, ajustes e manutenção simples de equipamentos, testes de qualidade, e participação em grupos de melhorias.

Fundamentam-se na polivalência, na cooperação e na iniciativa de seus componentes, com graus de autonomia e alcance de suas atribuições bastante restritos, constituindo-se numa alternativa estratégia aplicável em ambientes competitivos que priorizem a flexibilidade aliada à qualidade e baixos custos (Marx, 1998).

A Toyota, maior empresa japonesa do setor automobilístico, foi a responsável pelo desenvolvimento desses novos princípios e filosofia de produção. Foi criada em 1918, produzindo inicialmente máquinas têxteis, passando mais tarde a produzir caminhões, e automóveis, após a II Guerra Mundial.

O Sistema Toyota de Produção ou “Ohnoísmo” surgiu logo após a II Guerra Mundial e demorou de 1945 até 1972 para se desenvolver (Ferro, 1990). Teve como palco um país que acabara de sair derrotado de uma guerra, com escassez de matérias-primas, com grave crise financeira, e enfrentando a concorrência americana baseada na produção em massa. Além disso, as especificidades do mercado japonês, consistindo de demandas curtas e diferenciadas, e reduzidas dimensões, impunham a necessidade de soluções originais e desafiadoras (Coriat, 1991).

Para Ferro (1990) os três alicerces do Ohnoísmo são Just in Time, Muda e Kaizen.

Just in Time é um sistema sincronizado de produção em fluxo, sem estoques, ou seja, as peças devem chegar na hora certa e exatamente na quantidade necessária. Esse sistema evita que problemas sejam escondidos pelos estoques em processo, exigindo qualidade 100%. Tem como conseqüência a redução do tempo total de produção, das necessidades de espaço físico, além de propiciar ganhos em flexibilidade.

O sistema é ativado pelo Kanban que aciona e controla a produção, estabelecendo a quantidade a ser produzida de determinado tipo de componente e o prazo de entrega, ao mesmo tempo que mostra os problemas que possam estar ocorrendo. O Kanban conecta uma seção à outra, sendo que nada pode ser produzido ou retirado sem ele. A montagem final recebe um Kanban do modelo a ser montado e vai buscar as peças necessárias àquela montagem; ao retirar as peças, destaca o Kanban (ordem de produção) que está junto das peças, colocando-o num quadro apropriado. Os operários responsáveis pela fabricação das peças retiradas são, dessa forma, informados do que devem produzir; após a produção as peças são colocadas no local onde estavam as que foram retiradas pela montagem final. 

Muda significa eliminar totalmente desperdícios: de materiais, movimentos, peças defeituosas, transportes desnecessários, esperas, produzir além do necessário, etc. A análise e otimização dos métodos de trabalho possibilitam a simplificação do trabalho, facilitando o aprendizado e a rotação dos trabalhadores pelas diferentes tarefas, dando-lhes uma visão mais abrangente do trabalho e propiciando condições para sugestões de melhorias.

Kaizen significa melhoria contínua da produtividade e da qualidade. Embora seja responsabilidade de todos, na empresa, estas atividades são desenvolvidas principalmente pelos Círculos de Controle da Qualidade e pelos Planos de Sugestões Individuais.

Segundo Coriat (1991) e Salerno (1985) a autonomação é um dos pilares de sustentação do Ohnoísmo: consiste em facultar ao operador ou à máquina, a autonomia de parar o fluxo de produção em caso de ocorrência de qualquer anomalia no processo produtivo; dessa forma, o problema deve ser imediatamente sanado, e, não ocorre a produção contínua de peças defeituosas.

Salerno (1994) enfatiza que esse modelo vem sofrendo uma série de críticas importantes à nível da própria Toyota e do Japão, tendo a Toyota inaugurado em dezembro de 1992 um fábrica um pouco diferente, inspirada no modelo escandinavo de humanização do trabalho, onde se permite mais estoques, e inspeção no final da linha. Os pontos considerados críticos seriam: a exigência de poucas flutuações de volume e pouca diversidade na produção – o que foi prejudicado pela retração da indústria automobilística mundial em 1992/1993; a elevação dos custos ocasionada pela diversificação de modelos; pressão para diminuição das horas trabalhadas e horas-extras, no Japão, levando a um incremento de estoques, e, crescimento da resistência operária, que consideravam o trabalho muito duro.

2.5.   GRUPOS SEMI-AUTÔNOMOS

Originaram-se de experiências realizadas nas minas de carvão em Durham (Inglaterra), desenvolvidas em conjunto com o Tavistoke Institute of Human Relations, para a melhoria da qualidade de vida no trabalho.

Segundo Dankabaar (1998), o conceito de grupos semi-autônomos envolve pequenos grupos (8 à 15 pessoas) que detém a responsabilidade completa pela produção de um produto. O grupo recebe todos os meios necessários para execução do trabalho e dispõe de autonomia para gerenciamento de pessoal, recursos, divisão do trabalho e definição dos métodos, controle de resultados, qualidade do produto e custos. 

O termo semi-autônomo enfatiza a idéia de que nem todas as decisões são tomadas pelo grupo. Sua autonomia tem limitações impostas pelas decisões tecnológicas, aspectos estratégicos e pelo fato de que os trabalhos do grupo são determinados pela empresa.

A noção de tarefa perde o sentido, tem-se a discussão das metas e objetivos do grupo de trabalho, que tem autonomia para se organizar da forma que julgar melhor. A abordagem sócio-técnica questiona a carga prescritiva e o planejamento externalizado do trabalho (Salerno,1995).

As vantagens do grupo semi-autônomo são duplas: ganha a organização por responder mais rapidamente às perturbações, aumentando sua flexibilidade; e, ganham os membros do grupo porque seu trabalho se torna mais variado e desafiador, freqüentemente resultando em pagamentos mais elevados.

Os grupos semi-autônomos podem ser considerados alternativas organizacionais baseadas na crescente autonomia dos trabalhadores diretos, que possibilitam as empresas a melhoria do seu desempenho operacional para responder com eficiência e eficácia aos requisitos de flexibilidade e às demais exigências do mercado.Ao enfatizarem a autonomia e a flexibilidade, direcionando-se para o cumprimento de metas de eficiência e competitividade, possibilitam aos trabalhadores o desenvolvimento de suas competências profissionais, envolvendo desde a gestão de resultados locais e globais da organização, até questões de inovação organizacional de produtos e processo (Marx, 1998).

Não só na indústria automobilística, mas em grande parte da indústria de manufatura e de serviços, a introdução de grupos semi-autônomos tem ganhado corpo. Entretanto sua implantação não é tão fácil como pode parecer. Segundo Dankabaar (1998), pelo menos quatro tipos de problemas podem surgir:

· Sua introdução requer um novo tipo de liderança gerencial. Sua atitude deve ser a de um facilitador, pronto para dar orientações, mas permitindo ao grupo aprender com suas próprias lições.

· Nem todos os trabalhadores estão dispostos ou são capazes de trabalhar em grupos. O trabalho em grupos semi-autônomos impõe maiores demandas aos trabalhadores, e nem todos estão motivados, ou são capazes de oferecer mais. As organizações devem desenvolver a habilidade para lidar com dois tipos diferentes: os relutantes e os incapazes.

· A autonomia pode levar a um comportamento indesejável no grupo, que pode enfatizar o desenvolvimento de sua autonomia e identidade em detrimento da organização como um todo. Pode ocorrer alguma competição entre os grupos, desde que não haja prejuízos para a organização.

· Grupos semi-autônomos estão destinados ao fracasso se o resto da organização permanecer intocada, pois uma implementação adequada envolve mudanças em toda a organização, reduzindo departamentos de apoio e o número de níveis hierárquicos.

A polivalência, a junção de atividades de operação, inspeção de qualidade e primeira manutenção são decorrentes do abandono da noção de tarefa e de posto de trabalho. Para Salerno (1994), em sistemas muito automatizados, a operação assume responsabilidades de gestão do fluxo em termos de velocidade e qualidade, abarcando uma série de atribuições tradicionalmente designadas às chefias e ao pessoal de apoio e planejamento.

Marx (1998) fazendo uma análise do trabalho em grupos semi-autônomos implantados em empresas brasileiras, referencia os seguintes aspectos comuns:

· A autonomia como instrumento para obtenção do envolvimento e compromisso dos trabalhadores para com os resultados da empresa, sendo delegada aos grupos, através de um processo contínuo de aprendizado e amadurecimento dos trabalhadores.

· Situações em que existam ambientes propícios à processos de mudanças mais radicais de que no caso de grupos enriquecidos.

· Plantas de porte médio: o que evidencia a consideração de que o aspecto tamanho da planta possui uma correlação positiva com a viabilidade e adequação da adoção de grupos semi-autônomos.

· Desenvolvimento em uma concepção organizacional inicial que tende a envolver sucessivamente um número maior de níveis hierárquicos na empresa.

· A operação em fluxo contínuo parece facilitar a introdução da modalidade de grupos semi-autônomos.

· A necessidade do incremento da flexibilidade é o principal fator competitivo que induz a adoção do trabalho em grupos.

3. PESQUISA DE CAMPO

O método survey foi adotado na pesquisa em virtude de possibilitar a coleta de dados utilizando-se questionários e entrevistas semi-estruturadas, na interpelação direta da pessoa, comunidade ou organização. Com o intuito de garantir a uniformidade de compreensão dos conceitos envolvidos na pesquisa, o pesquisador esteve presente em todo o processo de coleta de dados.

Foi dada ênfase na percepção dos responsáveis pelo planejamento e controle, bem como no piso de fábrica, de modo a possibilitar o diagnóstico da forma de organização do trabalho adotada pela empresa.

O delineamento de uma amostra é sempre problemático. Nesta pesquisa envidaram-se todos os esforços possíveis no sentido de envolver o maior número de empresas.

A não disponibilidade de um cadastro de empresas industriais do município de Itajubá originou um trabalho preliminar de campo para levantamento das empresas, onde se aproveitou para fazer os contatos iniciais com os responsáveis pelas mesmas, revelando-lhes os objetivos da pesquisa, com o intuito de sensibilizá-los a participarem da mesma.A inexistência de uma cultura empresarial voltada para a pesquisa fez com que na vasta maioria das empresas não houvesse acesso aos dados. 

Das quase sessenta empresas contatadas inicialmente, apenas dez participaram da pesquisa. Entretanto, pela diversidade das áreas de atuação, tecnologia e porte, pode-se considerar a amostra adequada. Segundo Bryman (1989) razões de ordem prática e estratégica justificam o uso de uma amostra conveniente onde uma amostragem aleatória é improvável de ser factível.

Para a classificação das empresas, segundo o porte, utilizou-se o critério do SEBRAE apresentado na tabela a seguir: 

PORTE
Nº FUNCIONÁRIOS

Micro
1 a 19

Pequena
20 a 99

Média
100 a 499

Grande
Acima de 500

Tabela 3.1 – Classificação das empresas industriais segundo o número de funcionários

Fonte: SEBRAE – MG

As empresas pesquisadas se distribuíram, de acordo com o setor e porte, da seguinte maneira:

SETOR
Nº EMPRESAS
PORTE
EMPRESA

Artefatos de cimento
1
Micro
A

Armamento
1
Grande
B

Bijuterias
1
Micro
C

Aeronáutica
1
Média
D

Eletro-eletrônicos
1
Média
E

Artefatos de metal
1
Micro
F

Micromecânica
1
Pequena
G

Auto peças
1
Grande
H

Transformadores
1
Média
I

Eliminador de ar
1
Micro
J

Tabela 3.2  -  Distribuição das empresas conforme o porte e o setor

O protocolo da pesquisa utilizado nas entrevistas semi-estruturadas, realizadas pessoalmente pelo pesquisador, teve como premissas:

· focalizar o processo de coleta de dados nos assuntos relevantes para a pesquisa;

· facilitar o registro das informações coletadas;

· garantir que os mesmos aspectos sejam abordados com todos os entrevistados, aumentando a confiabilidade da pesquisa.

O projeto do protocolo foi elaborado de forma que suas questões se constituíssem  num roteiro que orientasse a pesquisa, não se revestindo na mera aplicação de um questionário, mas permitindo aos entrevistados discorrer sobre os temas envolvidos. As informações colhidas nas entrevistas foram complementadas por visitas ao setor produtivo.

O número de pessoas entrevistadas variou de empresa para empresa, dependendo de sua estrutura organizacional, da disponibilidade e do desejo de cooperar na pesquisa.

A tabela a seguir apresenta a classificação das empresas de acordo com a forma de organização do trabalho:


ORGANIZAÇÃO DO TRABALHO


ADMINISTRAÇÃO

CIENTÍFICA
ROTINIZAÇÃO
ENRIQUECIMENTO DE CARGOS
GRUPOS ENRIQUECIDOS
GRUPOS

SEMI-

AUTÔNOMOS

E

M

PR

E

S

A

S
E

I
A

B

C

F

G

J

H
D



Tabela 3.3 – Distribuição das empresas conforme a Organização do Trabalho

4.   CONCLUSÕES FINAIS

Embora as mudanças ocorridas nas condições de mercado, com o acirramento da concorrência, conduzam à uma necessidade de mudança dos paradigmas de gestão da produção, a grande parte das empresas permanecem operando com práticas antigas que não oferecem respostas adequadas. A nosso ver essa situação decorre das dificuldades de percepção da necessidade de transformar suas práticas ou da incapacidade de se realizar tal transformação.

As incertezas em que se encontram as empresas podem levá-las a sérios problemas para sua sobrevivência, e dessa forma induzí-las à busca de novas práticas, num processo dinâmico, função das condições do mercado, da tecnologia, das relações entre capital e trabalho, etc.

Essas novas demandas que se renovam em velocidade nunca vista, requerem indivíduos cada vez mais  capacitados e qualificados, inseridos em organizações voltadas a aprendizagem e à introdução da autonomia como uma necessidade intrínseca ao novo modo de se pensar a produção e o trabalho.

Durante o trabalho de campo para o cadastramento das empresas, onde se efetivaram contatos com os responsáveis pelas mesmas, pode-se observar que a grande maioria dos responsáveis pelas micro e pequenas empresas encontra-se desinformada e apreensiva em relação ao futuro, carente de recursos para investimentos, e o que é pior, não sabendo exatamente como direcionar seus esforços. As dificuldades maiores que essas empresas vêm enfrentando devem-se principalmente a inadequação dos métodos de trabalho, problemas de ergonomia, desorganização do local de trabalho e inadequação do projeto de ferramentas e equipamentos, e o não investimento em treinamento básico, o que gera uma perda considerável de produtividade. A aplicação de ferramentas conhecidas pela Engenharia de Produção podem contribuir de forma significativa para a melhoria de produtividade e redução de perdas no processo produtivo.

Desta forma, este trabalho traz contribuições ao entendimento: das diferenças entre as práticas existentes nas empresas e as prescrições atribuídas aos modelos; da necessidade de suprir a força de trabalho com um núcleo de conhecimentos e habilidades, para sua valorização pessoal e profissional, visando sua permanência no mercado atual de trabalho, e sua incorporação no futuro mercado de trabalho e, da necessidade das empresas se prepararem para fazer frente à complexidade e imprevisibilidade dos ambientes sujeitos à grande competição.

Em conseqüência, este trabalho, ainda que resumido, pois só abrange as dez empresas que se propuseram a participar da pesquisa, possibilita demandar reflexões nas forças vivas da comunidade itajubense, seus dirigentes, empresários e acadêmicos, com vistas a um melhor entendimento das relações de trabalho e da forma como o desenvolvimento econômico da comunidade pode ser afetado através de melhorias do desempenho de sua força de trabalho.
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