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Abstract

The tradicional industrial organizations based on mass production and intensive usage of hand labor, are more and more losing the perception of competitiviness, once the competence differentials have been migranting from material resources to intellectual ones in a globalized economy. The tradicional organizations have given evidences of incapacity exploit their human resources constructivily and jointly. This can be seen  in the research through confirmed dissonance among the speechs of different hierarchical levels, where the shopfloor’craving diverge from the expectancy of the enterpreneural leadership. The methodology used was the research-action.
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1. INTRODUÇÃO

As organizações industriais tradicionais, baseadas na produção em massa e utilização intensiva de mão-de-obra, estão perdendo a noção de competitividade, uma vez que os diferenciais de competência na economia globalizada estão migrando dos recursos físicos para os intelectuais.

 Essas organizações estão se mostrando incapazes de explorar de forma construtiva e conjunta seus recursos humanos, ou seja, de capacitar sua equipe a enfrentar os novos desafios da competitividade global.

Conforme FLEURY ( 2000 ), três são as ondas que geram grande turbulências no contexto atual ; “ a passagem de um regime de mercado vendedor para um mercado comprador, a globalização dos mercados e da produção e o advento da economia baseada em conhecimento “. 

As estatísticas mostram um quadro brasileiro grave, onde existem no pais, 16 milhões de analfabetos adultos e cerca de 17% dos trabalhadores do país não sabem ler nem escrever; os demais têm uma escolaridade média de 3,8 anos, contra 8,7 dos argentinos, 7,5 dos chilenos e 11 dos sul-coreanos , segundo CAIXETA ( 1997 ).

A baixa qualificação da mão de obra, aliada a falta de tradição em investir no capital humano, tem levado as organizações a repensarem suas maneiras de administrar.

O cenário econômico atual exige respostas rápidas e eficientes das empresas, que por sua vez dependem cada vez mais dos resultados de um capital humano talentoso e eficiente.

O agravante maior de todo este cenário, principalmente no caso do Brasil, é a insipiente preocupação por parte da classe empresarial em entender a relação entre o capital e os recursos humanos. Além disto, os índices de desigualdade social vêm piorando a cada ano nos países em desenvolvimento, acompanhados de perto pelo acirramento da competitividade das empresas em escala mundial, equação esta que o modelo de consumo capitalista não consegue equalizar.

Recentemente, o papel dos recursos humanos tem aumentado substancialmente, pois o panorama econômico é outro, muito mais imprevisível. As organizações necessitam de pessoas que saibam pensar diferente, criar, inovar e principalmente trabalhar em equipe, porém a “... inovação requer que as pessoas assumam riscos - e as pessoas só se dispõem a assumir riscos quando vivem em um clima de confiança.”( LEVERING, 1997, p. 30 ).

É desta forma, necessário que a organização se adeqüe a nova realidade e busque com os seus recursos humanos, novas formas de trabalho e organização que confiram ao ambiente condições, principalmente psicossociais, favoráveis à produção da equipe, fato  que já vem acontecendo em algumas, chamadas de aprendizagem por SENGE ( 1990 ).


É imperativo para as organizações, a busca da capacitação das pessoas como ferramenta estratégica para competitividade, não só técnica como social, uma vez que estas questões ( sócio – ambientais ) passaram a redefinir o novo cenário.

2. METODOLOGIA

O presente trabalho, resultou na tese de doutorado do autor, o qual não foi somente um pesquisador do sistema e sim parte integrante dele, uma vez que pertencia ao meio tanto quanto seus elementos pesquisados.

2.1. Caracterização da Empresa

Fábrica do ramo metal mecânico, situada na região central do Estado de São Paulo, caracterizada pela produção em massa, uso intensivo de mão de obra e com grau de verticalização elevado.

 Produz compressores para refrigeração, atuando como fornecedor para os fabricantes do produto final ( geladeiras, ar condicionado, balcões frigoríficos, bebedores, etc. ). A fábrica, filial de uma empresa americana, contava com aproximadamente 4500 funcionários, que eram divididos na época da pesquisa, em 5 outras unidades semi autônomas; todas na mesma localidade. Como objeto da pesquisa, foi escolhida uma dentre as 5 unidades, a qual por sua vez subdividia-se em outras 5 áreas, totalizando estas aproximadamente 1800 pessoas.


Estas subáreas ( em média com 360 pessoas cada ) são formadas por células de fabricação, as quais variam em número de funcionários ( em média 20 pessoas cada ), sendo que a cada 4 células tem-se um responsável direto.


Foi eleita uma destas subáreas para efeito de estudo.

2.2 Amostra 

Os sujeitos foram divididos em dois grupos diferentes: os que ocupavam cargos de liderança dentro da empresa, contemplando todo o organograma, com exceção da presidência ( 10 pessoas ), e os operadores de máquinas ( 20 pessoas ), que trabalhavam no chão de fábrica, da unidade 3 ( uma dentre as 5 existentes ), em uma subárea.

2.3. Instrumento de pesquisa

A pesquisa participante foi adotada como metodologia mais adequada à situação, abrangendo todos os níveis da corporação. Entrevistas abertas foram utilizadas para captar a visão dos sujeitos acerca da organização, incluindo o aspecto competitividade.

A escolha deste instrumento de pesquisa foi adotada, devido ao seu grande poder de   interação entre os elementos envolvidos na mesma:

1. os elementos entrevistados ( funcionários ) dos diversos níveis hierárquicos, são a fonte principal de informação.

2. o entrevistador é ao mesmo tempo sujeito e objeto de estudo, uma vez que também faz parte do quadro de funcionários da empresa na qual se desenrola a pesquisa.

3. tanto sujeito quanto objeto se interagem na troca de informações.

4. o resultado da pesquisa se transforma em ação, no sentido de desenvolver o sistema que se está pesquisando

5. o sistema é retro alimentado constantemente com as informações e ações resultantes do decorrer da pesquisa.

3. RESULTADOS
3.1. Nível hierárquico : operários

Quadro1. Determinantes do adoecer dos funcionários.

Determinantes do adoecer
Quantidade
%

Condições insatisfatórias do trabalho
6
30

Eventos estressantes
11
55

Sem relação aparente
3
15

Total
20
100

Os operários, em sua grande maioria, mostraram-se apáticos; faltas ocorreram mensalmente devido a acidentes de trabalho ou doenças dos mesmos. Há autores que compartilham a opinião de que uma das maiores causas da doença somática é o bloqueio  contínuo que a organização do trabalho - e, em especial, o sistema taylorista - pode provocar no funcionamento mental. ”A organização do trabalho e, em particular, sua caricatura no sistema taylorista e na produção pôr peças é capaz de neutralizar completamente a vida mental durante o trabalho. A organização do trabalho é causa de uma fragilização somática, na medida em que ela pode bloquear os esforços do trabalhador para adequar o modo operatório às necessidades de sua estrutura mental. Em suma, a somatização ocorre porque um conflito que não consegue encontrar uma resolução mental desencadeia no corpo desordens endócrino-metabólicas, ponto de partida de uma doença somática” (DEJOURS, 1992, P. 128 ).

3.2. Nível hierárquico : administração da classe operária.

Quadro 2. Recursos Humanos na empresa

Desempenho
Quantidade
%

Ótimo



Bom



Regular



Insatisfatório
5
100

Total
5
100

 
Em 100% dos casos, os profissionais se mostraram céticos quanto ao futuro da  questão Relações Humanas na fábrica e temerosos com relação às implicações que isto poderá acarretar para a organização, uma vez que em uma economia globalizada, os diferenciais de competência estão migrando dos recursos antes supervalorizados como os recursos físicos, para os intelectuais, os quais não podem ser guardados ou estocados em prateleiras, somente produzidos e aproveitados através de seus gestores, as pessoas, fomentados por processos de capacitação.

3.3. Nível hierárquico : média administração 
Esta categoria, apresenta uma forte confiança na estrutura organizacional da empresa, com relação a sua capacidade em resolver os problemas que afloram no ambiente, porém sentem-se extremamente vulneráveis quanto a evolução da mentalidade profissional no que se refere a prever as dificuldades ou mesmo manter as posições após conquistadas.

A maior dificuldade apontada pela classe, não é a conquista de novos níveis de excelência dentro do processo, ou da organização como um todo, e sim a sua manutenção e real assimilação por parte da equipe envolvida.

O processo é frágil quanto a sua consistência, tendo objetivos claros e tangíveis, porém sem resultados perenes; as ações propostas, são concretas e implementadas com sucesso, no entanto a manutenção destes resultados e o processo de capacitação profissional das pessoas envolvidas para isto, é volátil.

Quadro 3. Recursos Humanos na empresa

Desempenho
Quantidade
%

Ótimo



Bom



Regular



Insatisfatório
4
100

Total
4
100

Os profissionais são muito capacitados profissionalmente, porém se mostram incapazes de resolverem graves problemas, segundo eles próprios, como a valorização do fator humano na organização.  

3.4. Nível hierárquico : alta administração
A alta administração da empresa reconhece que ela parou no tempo e está tendo que fazer um esforço monumental para recuperar o que perdeu, principalmente no aspecto tecnológico, porém nota-se pelas informações coletadas que o fator humano não se encontra dentro do conjunto dos principais vetores a serem orientados rumo à um estágio mais avançado de competitividade.

4. CONCLUSÕES
A empresa em estudo conta com uma classe operária fragilizada, com sentimentos de desvalorização, não encontrando significado nas relações empresa trabalhador. O estudo sugere que esta organização deveria investir na mudança de postura de seus profissionais quanto à valorização do funcionário e do relacionamento entre ele e a organização. Portanto  investimentos na área de RH reverteriam em lucratividade, pelo simples fato de elevarem o moral das pessoas e criarem condições ocupacionais e ambientais que além de levarem em conta os aspectos psicossociais do ser humano, intensificam uma maior aproximação e interação deste para com a empresa, resultando em uma sinergia positiva e construtiva para ambos.

Além disto, mudanças para elevar a qualidade do ambiente de trabalho, facilitaria o processo de capacitação das pessoas, diminuindo os fatores negativos psicossocias que inibem o processo de aprendizagem.
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