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RESUMO

O que se busca com o presente trabalho sdo as informagdes sobre a
Qualidade de Vida no Trabalho na Cooper-Rubi e ao mesmo tempo analisar
situagbes que leva uma empresa a motivar seus funcionarios para que eles tenham
um bom desenvolvimento na empresa. Uma das literaturas usadas foi a de Maslow,
que concedeu a hieraquia das necessidades fundémentais: fisiolégicas, seguranca,
amor, estima e auto-realizagdo. Também utilizamos os conhecimentos literarios de
Douglas McGregor, autor da Teoria x, por sua vez considerava, entre outras coisas,
que 0 compromisso com os objetivos depende das recompensas a sua consecucéo,
e que o ser humand n&o s6 aprende a aceitar as responsabilidades, como passa a
procura-las. Foi desenvolvido no quadro teérico: Lado humano da organizacéo;
Relagﬁeé sindicais; A gestéo- do trabalho humano; Os valores motivacionais dos
trabalhadores; Origem e evolugédo da qualidade de vida no trabalho: Qualidade de
vida no trabalho, e suas dimensdes; Controle da qualidade e controle do trabalho; A
gestéo do trabalho na agroindustria canavieira; Beneficios Sociais; Recrutamento,
Selecéo de pessoal e treinamento; Seguranca e medicina do trabalho; Acidentes de
‘trabalho;-Dificuldades e obstaculos. Resultando no final, as respostas e sugestdes
ao problema citado anteriormente.

Palavras-chave: Qualidade de Vida no Trabalho; Organizacao, Motivacao.
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1. INTRODUGAO

Esta pesquisé procurou estudar sobre a origem e a evolugdo da qualidade

~ de vida no trabalho e suas dimensdes, mais especificamente a organizacdo e as

pessoas. Num processo de produgéo onde trabalha com pessoas é preciso levar em
considerag&o a motivacdo e o estado emocional, a qual depende n&o sé do nivel
salarial, habilidades, conhecimento e experiéncia, mas também de um ambiente
saudavel aos seus funcionarios.

Programas de qualidade fisica e mental para os empregados, quase
sempre extensivos as familias, visam prevenir as doencgas, combater o estresse,
promover a auto-estima e criar um ambiente agradavel de trabalho. |

Aborda-se no contexto da reestruturagdo produtiva em curso no setor
alcooleiro, por um lado, a gestdo dos recursos humanos assume importancia cada
vez maior para empresa atingir os objetivos de aumento de produtividade e
qualidade com redugéo de custos de produgédo. Por outro lado, a politica de gestéo,
apesar de ser aparentementé humanista e participativa, na pratica ndo modifica,
continue de forma tradicional os métodos de gestdo do trabalho; no. significa
melhorias reais na qualidade de vida e ainda contribui para dificultar o processo dos
trabalhadores, por exemplo os sindicatos apenas s&o reconhecidos pelas empresas
quando pactuam e se harmonizam com os objetivos empresarias, desempenhando
funcGes predominantes assistencialistas e paternalistas.

Temos como inicio da pesquisa uma revisdo tedrica acerca da qualidade
de vida no trabalho que chama atengéo as atitudes pessoais e comportamentais
relevantes para produtividade individual e grupal, tais como: motivacdo para o
trabalho, adaptabilidade a mudancas no ambiente de trabalho, criatividade e vontade
de inovar ou aceitar mudangas. Contemplando aspectos historicos e principais
conceitos e o modelo de Walton em 1973. A metodologia aplicada foi a base na
pesquisa exploratéria com estudo de caso, e & coleta de dados foi utilizado um
questionario com perguntas fechadas.
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2. JUSTIFICATIVA

Programa de Qualidade de Vida no trabalho pode-se dizer qUe esta se
tornando parte .integrante e é importante para aumentar o ritmo de qualquer
empresa. ,

Nos ultimos anos, o tema “qualidade de vida”, tem sido fortemente
discutido, tanto do ponto de vista empresarial como do individuo e do comunitario.
Sabe-se que a salude boa é fortemente influenciada pelo estilo de vida, e este afeta
diretamente nossa qualidade de vida.

Apesar da amplitude do conceito, viver com qualidade de vida é manter o
equilibrio no dia-a-dia, procurando sempre melhorar o processo de interiorizacdo de
hébitos saudaveis, aumentando a capacidade de enfrentar pressdes e dissabores e
vivendo mais consciente e harménico em relagio ao meio-ambiente, as pessoas € a
si préprio. '
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3. OBJETIVOS

3.1. GERAL

v' Mostrar que uma boa qualidade de vida no trabalho possibilitara o

. reconhecimento e a importancia na organizacao.
3.2. ESPECIFICOS
v' Diagnosticar a qualidade de vida no trabalho da Cooper-Rubi;
v Sugerir algumas mudangas que possam trazer bons resultados para a

organizacao;

i

v Identificar e analisar os fatores influenciadores na qualidade de vida no
trabalho;
v" Problematizar a importancia da qualidade de vida no trabalho.

N

»
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4. REFERENCIAL TEORICO

4.1. O LADO HUMANO DA ORGANIZAGAO

A qualidade de vida no trabalho funciona em um contexto de
organizacao, € de pessoas e suas vidas estdo voltadas a uma infinidade de relacdes
e sentimentos que envolvem outras pessoas, que ndo vivem isoladas, mas em
constante convivio e relacionamento com seu semelhante.

Com o surgimento e evolugdo do modelo capitalista de producdo, as
relacbes do homem com os meios de producdo passaram de uma forma de
dominag&o para uma forma de subordinagéo onde o individuo vende a sua forga de
trabalho para ter acesso aos meios de produgdo. Como conseqiéncia, o trabalho
deixou de ser um fenémeno natural, iniciando-se a partir dai de forma mais
acentuada, os problemas de congruéncia entre os objetivos da organizacéo e as
expectativas dos individuos. Com o advento da Administracéo Cientifica e a idéia do
homem econbmico, a “faylorizagao” as organizacdes passaram a conceber o
individuo como uma peca do "quebra-cabeca” industrial onde ndo e reconhecido a
autonomia e tampouco a iniciativa no ambito da producdo. Assim, o homem &
percebido como uma propenséo natural para a inércia e pressionado a trabalhar.

Dentro dessa abordagem, o individuo deve possuir as habilidades
requeridas para o desempenho de suas fungdes especificas na organizacéo e
despir-se de seus valores pessoais e sociais. Assim, percebe-se uma clara tentativa
de controle por parte da organizacéo, onde a questédo do lado humano nem sempre
é discutida, sendo vista como automatica e implicita. O acordo psicoldgico
individuo/organizagdo baseia na premissa do esforgo em troca da remuneracao.

Através da abordagem humanistica, explicita por um dos seus maiores
expoentes, Elton Mayo, a idéia do homem economicus perde intensidade e em seu
lugar surgem a preocupagéo de ajustar o individuo ao trabalho. Enquanto Taylor
sugere que a organizagao eficiente por si s6 leva a uma melhor producdo. Mayo a
considera incapaz, se as necessidades psicologicas dos trabalhadores nao forem
identificadas e satisfeitas, apesar de dar énfase a satisfag@o no trabalho. A quest&o

do lado humano ainda n&o € mencionada. Trata-se de uma conduta mais estavel,
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chegando a ser teoricamente um preditor positivo para a mensuracdo do
desempenho do individuo na organizac3o.

| Percebem-se dessa forma a importancia do envolvimento e do
comprometimento da forga de trabalho, cabe as empresas atrair e manter
profissionais competentes e criativos, assegurando os seus objetivos
orgaﬁizacionais através de uma maior produtividade. Em resposta a este fato, surge
nos anos oitenta a questéo dos recursos humanos como um ponto central a ser
observado pelas organizacdes.

De acordo com Bastos (1995), nas pesquisas realizadas sobre
comprometimento organizacional pode-se observar duas vertentes: A primeira
procura descrever como o individuo articula seus compromissos frente a diferentes
facetas da organizagéo. Neste caso, a organizacdo deixa de ser tomada como um
todo e o interesse consiste em identificar os focos da vida organizacional (grupo,
trabalho, lideranga, miss&o, projetos, clientes, etc.) que se torna alvo dos vinculos do
trabalhador. A segunda vertente constitui-se em abordar o tempo organizacdo como
um todo e explorar os diferentes processos psicolégicos que sustenta o vinculo do
individuo. O autor ressalta ainda, que na linguagem cotidiana o comprometimento é
entendido como o “grau de atencdo e esforgo, cuidado que a pessoa coloca, ao
realizar algo.” Ja na esfera cientifica o comprometimento passou a ser visto como
uma “ades&o, um forte envolvimento do individuo com aspectos dos ambientes de
trabalho” (Bastos, 1995, p. 46).

| De acordo com Moller (1992), se todas, em uma empresa/organizac3o,
fizessem o melhor possivel todos os dias e estivessem altamente comprometidos, o
futuro seria brilhante. Ressalta ainda, que as pesquisas nas empresas revelam que
nem todos os funcionarios estdo motivados a fazerem o melhor possivel todos os
dias. Um grande estudo da forca de trabalho nos Estados Unidos, conduzido em
1983 pelo publico Agenda Férum, revelou os seguintes resultados alarmantes:
Menos de 25% dos funcionarios respondem “sim” a pergunta: Vocé sempre faz o
melhor possivel? Metade dos entrevistados disseram que n&o dedicam ao trabalho

- mais esforgo que aquele necessério para manterem seus empregos, 75% dos

funcionarios admitiu que poderiam ser muito mais eficazes do que estavam sendo
naquele momento”.
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Em sintese, os resultados até aqui encontrados, apontam ao seu
desempenho insatisfatorio era que eles ndo se sentiam motivados a fazer o esforco
que sabiam ser capaz de fazer.

De acordo com Chiavenato (2000, p. 25), “A organizacdo é um sistema de
atividades conscientemente coordenada de duas ou mais pessoas.” Sendo assim a
organizagdo depende das pessoas para proporcionar um trabalho que leva a pensar
e agir com pessoas que produz, véem seus objetivos sendo alcancados e
valorizados e n&o apenas um dos mais outros recursos, como interesses entre
trabalhador e organizacéo, e a necessidade de buscar uma harmonia baseada em
uma fnentalidade voltada para as relagbes humanas. Percebe-se o motivo dessa
desigualdade simplesmente em sua raiz, quando buscamos a entender o porque
muitas vezes as organiza¢des foram criadas por um objetivo diferente, mais ao
crescerem, requerem maior numero de pessoas para a execucgdo de suas atividades
e a partir dessa interagéo muitas buscam objetivos individuais diferentes dos que
foram originados & organizacdo. O equilibrio organizacional depende do intercambio
entre o0s incentivos oferecidos e as contribuicbes como retorno ao
individuo/organizacao.

Os trabalhadores entram em uma organizac&o com valores de trabalho e
desejos especificos. Quanto mais coerentes as suas experiéncias na organizagéo
em relagdo aos seus valores, provavelmente, mais alto serd o seu compromisso.
Assim, deve-se enfocar o trabalho em si mesmo, buscando aumentar as
recompensas intrinsecas. Dessa forma, tanto o enriquecimento quanto a ampliacéo
do sentido do trabalho, sdo condi¢bes indispensaveis para a obtencéo de um maior
nivel de comprometimento organizacional.

4.2. RELACOES SINDICAIS

Em todos os paises ha uma organizagdo que representa os direitos do
trabalhador, no Brasil, temos o sindicato dos trabalhadores. Silva (1997), para ela
nao convém aos empregados negar a existéncia das organizacdes sindicais rurais,
mesmo considerando as suas dificuldades para mobilizar e organizar a categoria. O
mais sensato & administrar profissionalmente a existéncia dessas organizacdes e até
antecipar a elas no trabalho de formar uma consciéncia mais adequada. Neste
ponto, as empresas contrariam a orientacdo taylorista/fordista de ignorar e combater
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a organizagao sindical, e incentivam a participagéo dos trabalhadores nos sindicatos,
mas desde que os seus projetos e praticas sejam isentos de contelidos contrarios
aos da empresa. Os sindicatos apenas s&o reconhecidos pelas empresas quando
pactuam e se harmonizam com os objetivos empresarias, desempenhando funcbes
predominantemente assistencialistas e paternalistas. Isto sé se vé quando o
sindicato e parceiro da empresa na concessdo de alguns beneficios sociais que
ajudem na reproducéo adequada aos trabalhadores.

Acima de tudo, esta estratégia empresarial no campo das relagées
sindicais permite harmonizar a convivéncia da empresa com os sindicatos e manter
0 comando da geréncia sobre os trabalhadores. A manutencdo de boas relagcbes
com os sindicalistas ajuda a diminuir as resisténcias e facilita a introducéo das
mudangas necessarias ao processo produtivo. Assim, a empresa consegue, com o
apoio do sindicato, a flexibilidade necessaria para sobreviver e ampliar-se.

4.3 A GESTAO DO TRABALHO HUMANO

Uma primeira vertente dessa pratica de gestdo da exclusdo é associada
ao carater apocaliptico dada a globalizagdo, o fenbmeno assumindo a condic&o de
um agente, a responsabilidade final para cortes de pessoal, independente da
situagéo anterior dessas na empresa, e de sua histria pessoal. Isso ocorre em
todos os niveis, tais como programas de aposentadoria antecipada e cortes até
mesmo de dirigentes.

A problematica da gestéo da exclus3o esta, entretanto, inserida na raiz do
processo de desenvolvimento da gestdo como ciéncia e como pratica, pois na
origem do sistema industrial estd a desqualificacdo das habilidades pessoais dos
trabalhadores, que passam, gradativamente a condicdo de operario a operador de
maquinas que passam a potencializar seu trabalho. As reagées imediatas foram a
busca de organizagédo desse trabalho humano e, a0 mesmo tempo a organizagéo
dos trabalhadores visando garantir o melhor beneficio e maior humanizagcédo no
processo de trabalho.

Ao longo da histéria do trabalho industrial e posteriormente ao longo do
estabelecimento dos contratos e da delimitagdo de espacos de poder e controle
entre operarios e patrdes, ocorre um confronto entre essas classes sociais. As
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praticas de gestdo do trabalho buscam na maior parte das suas aclbes, garantir
melhor controle da empresa sobre sua forca de trabalho. '
Segundo Chiavenato (1994, p. 20),

O mercado de trabalho é constituido pelas ofertas de trabalho ou de
emprego oferecidas pelas organizagbes, em determinado lugar e em
determinada época. E basicamente definido pelas organizagdes e suas
oportunidades de emprego. Quanto maior o nimero de organizagdes, em .
determinada regiéo, tanto maior o mercado de trabalho e seu potencial de
disponibilidades de vagas e oportunidades de emprego.

O mercado de trabalho pode ser segmentado por setores de atividades ou
por categorias (como empresas metalurgicas, de plasticos, bancos e financeiras etc.)
ou por tamanhos (organizagbes grandes, médias, pequenas, microempresas etc.) ou
ainda por regides (Sdo Paulo, Rio de Janeiro, Belo Horizonte etc.) cada um desses
segmentos tem caracterl’st‘icas préprias. Ele também comporta-se em termos de
oferta e procura, ou seja, disponibilidade de empregos e demanda de 'empregos,
respectivamente. E normalmente, ha um mercado primario e secundério. O mercado
secundario na Cooper-Rubi & composto de pessoal, de menor formacéo técnica e
profissional, associados ao trabalho e ar livre, com maior rotagéo de trabalhadores
pelas empresas.

A gestdo do trabalho humano fica focada em torno do mercado de
trabalho, tanto nos niveis comportamentais, ambientais e organizacionais, através de
politicas de Recursos Humanos para poder humanizar o emprego, de forma a obter-
se um resultado satisfatério, tanto para o empregado como a organizagéo, a ponto
que a pretensdo de interesse, que sempre fez parte da luta dos trabalhadores
enquanto operarios, deixa gradativamente de ser uma luta por interesse de classe e
passe a se concentrar numa luta por interesses profissionais, individuais ou ainda de
grupos de funcionarios com pequenas diferencas de competéncias especificas.

4.4 OS VALORES MOTIVACIONAIS DOS TRABALHADORES

Schwartzv (1992 apud BA, 2004), considera que subjacentés aos valores
se encontram varias motivages, que se manifestam por metas que a pessoa
pretende atingir em sua vida. A abordagem estrutural dos valores foi desenvolvida
na década de 1990 por Schwartz e Bilsky (apud BA, 2004), e ¢ orientada n3o pela
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prioridade dada pela pessoa a um Unico valor, mas pela prioridade dada a conjuntos
de valores que apresentam entre si relagbes de oposicéo e de conflito. Nesse
contexto tedrico, os valores representam as tendéncias motivacionais da pessoa e
expressam aquilo que ela considera bom para si, para sociedade e para a empresa.
Nessa perspectiva, parece légico que as prioridades axioldgicas do trabalhador, que
representam principios e metas que orientam as suas formas de agir e de pensar,
sejam determinantes do seu comportamento no trabalho e da forma como ele lida
com as tensdes quotidianas encontradas na organizagao.

O sistema de valores de uma pessoa é ‘nada mais do que uma
disposi¢&o hierarquica dos valores, uma classificagdo ordenada dos valores ao longo
de um continuo de importancia’ (ROKEACH',2000, p.51). A organizacao hierarquica
dos valores pressupde que o individuo n&o se relaciona com o mundo social e do
trabalho como um observador que assiste a um espetaculo, mas como um ator que
participa, que toma partido, que se envolve neles. Os valores implicam
necessariamente uma preferéncia, uma distingdo entre o que é importante para o
individuo e para a empresa e o que é secundario, entre o que tem valor e o que nio
tem. Assim, as prioridades axiolégicas da pessoa definem a sua visdo do mundo, do
trabalho, do relacionamento com os colegas, além de determinarem o leque de
interesse na vida e no trabalho.

* 4.5. ORIGEM E EVOLUGCAO DA QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

Segundo Rodrigues (1999), a qualidade de vida sempre foi objeto de
preocupacao da ragca humana. Historicamente exemplificando, os ensinamentos de
Euclides (300 a.C) de Alexandria sobre os principios da geometria serviram de
inspiracéo para o melhor método de trabalho dos agricultores a margem do rio Nilo,
assim como a Lei das Alavancas de Arquimedes formuladas em 287 a.C veio a
diminuir o esforgo fisico de muitos trabalhadores.

No século xx muitos pesquisadores contribuiram para o estudo sobre a
satisfacdo do individuo no trabalho. Entre eles destacamos Helton Mayo, cujas
pesquisas, conforme Ferreira Reis e Pereira ((1999 e Hampton, 1991 (apud

RODRIGUES, 1999)). S&o altamente relevantes para o estudo do comportamento

! Revista de Administragdo, Sdo Paulo, v.37, n. 2, p.26-37, abr./jun., 2002.
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humano da motivag&o dos individuos para a obtenc&o das metas organizacionais e
da qualidade de vida do trabalhador. Principalmente a partir das pesquisas e
estudos efetuados na Western Eletric Company (Hawthornc Chicago) no inicio dos
anos 20 que culminaram com a escola de Rela¢des Humanas.

Maslow (apud Chiavenatto, 2000) que concedeu a hierarquia das
necessidades fundamentais: fisiologicas, seguranca, amor, estima e auto-realizagéo.
McGregor (apud Chiavenatto, 2000, p. 402), autor da Teoria X, por sua vez
considerava, entre outras coisas, que 0 compromisso com os objetivos depende das
recompensas a sua consecucao, e que o ser humano ndo s6 aprende a aceitar as
responsabilidades, como passa a procura-las. Compara os dois estilos opostos e
antagbnicos de administrar: de um lado, um estilo baseado na teoria tradicional
mecanicista e pragmatica (a que deu nome de Teoria X), e, de outro, um estilo
baseado nas concepgdes modernas a respeito do comportamento humano (a que
denominou Teoria Y). Conforme Ferreira, Reis e Pereira, (apud RODRIGUES, 1999),
essa teoria, busca em sua esséncia a integragéo entre os objetivos individuas e os
organizacionais.

De um lado a Teoria X no estilo tradicional, do outro a Teoria Y estilo
Moderno.

TEORIA X TEORIAY

* As pessoas s8o preguicosas e indolentes; |e As pessoas sdo esforgadas e gostam de

ter o que fazer,

As pessoas evitam o trabalho; e Para o homem o trabalho é uma atividade

tao natural quanto brincar e descansar;

* As pessoas evitam a responsabilidade aje As pessoas procuram e aceitam
fim de se sentirem mais seguras; responsabilidades e desafios;

* A pessoas precisam ser controladas e|e As pessoas podem ser automotivadas e
dirigidas; autodirigidas;

e As pessoas sdo ingénuas e sem|e As pessoas sdo criativas e competentes;

criatividade;

Fonte: Chiavenato, 2000, p. 405.

Herzberg, (apud CHIAVENATO, 2000) destacam que os entrevistados
(engenheiros e contadores) associam a insatisfagdo com o trabalho ao ambiente de
trabalho e & satisfacdo com o trabalho ao contetido. Assim, os fatores higiénicos -
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capazes de produzir insatisfagdo — compreendem: a politica e a administracdo da
empresa, as relagoes interpessoais com os supervisores, supervisdo, condicdes de
trabalho, salarios, status e seguranga no trabalho. Os fatores motivadores —
geradores de satisfagéo — abrangem: realizag&o, reconhecimento. O préprio trabalho
— responsabilidade e progresso ou desenvolvimento. (FERREIRA; REIS: PEREIRA
apud RODRIGUES, 1999).

Vale lembrar que o desafio imaginado pelos seus idealizadores persiste,
isto &, tornar a qualidade de vida no trabalho uma ferramenta gerencial efetiva e n&o
apenas mais um modismo como tantos outros que vém e vdo. E esse desafio tornag—
se mais instigante, neste momento em que nos vemos as voltas com uma rotinaj
diaria cada vez mais desgastante e massacrante . Quando se pensava que 0s sereé
humanos poderiam finalmente desfrutar do rapido progresso alcangado em vériasi
ciéncias, paradoxalmente o que temos visto é o trabalho com um fim em si mesmo. I

Apbs o0s sucessivos processos de downsizing, reestruturacéo e
reengenharia que marcaram toda a década de 90, nota-se atualmente que as
pessoas tem trabalhado cada vez mais, e, por extens&o, tem tido menos tempo para
si mesmas. (VEIGA, apud BA, 2004)

Handy (1995, p. 25), com base nessa realidade, declarou que:

O problema comegou quando transformamos o tempo em uma mercadoria,
quando compramos o tempo das pessoas em nossas empresas em vez de
comprar a produgdo. Quanto mais tempo vocé vende, nessas condigdes,
mais dinheiro fard. Entdo, hd uma troca inevitavel entre o tempo e o
dinheiro. As empresas, por sua vez tornam-se exigentes. Querem menos
tempo das pessoas que eles pagam por hora, porém mais das pessoas
quem pagam por ano, porque no ultimo caso cada hora extra durante o ano
é gratuita.

- 4.6 EVOLUGAO DO CONCEITO DE QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

Segundo Nadler e Lawler (apud FERNANDES, 1996, p. 42), as
concepgdes evolutivas do QVT, apresentam as seguintes caracteristicas ou vis&o: ;
1. QVT como uma variavel (1959 a 1972) - Reacdo do individuo ao trabalho.
Investigava-se como melhorar a QVT para o individuo.
2. QVT como uma abordagem (1969 a 1974) - O foco era o individuo antes do
resultado organizacional: mas ao mesmo tempo buscava-se trazer melhorias
tanto ao empregado como a direcéo.
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QVT como um método (1872 a 1975) - Um conjunto de abordagem, método
ou técnicas para melhorar o ambiente de trabalho e tornar o trabalho mais
produtivo e mais satisfatorio. QVT era vista como sinénimo de grupos
auténomos de trabalho, enriquecimento de cargo ou desenho de novas
plantas com integracao social e técnica.

QVT como um movimento (1975 a 1980) - Declaracéo ideologica sobre a
natureza do trabalho e as relagdes dos trabalhadores com a organizacdo. Os
termos “administragdo participativa” e “democracia industrial” eram
freqUentemente ditos como ideais do movimento de QVT.

QVT como tudo (1979 a 1982) Como panacéia contra a competicdo
estrangeira, problemas de qualidade, baixas taxas de produtividade,
problemas organizacionais.

QVT como nada (futuro) - No caso de alguns projetos de QVT fracassarem no

futuro, ndo passara de um modismopassageiro.

4.7 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO E SUAS DIMENSOES

O fator humano tem sido considerado como uma das pecas-chave para

que as organizagbes alcancem a produtividade e a qualidade tdo necessaria neste
ambiente global e competitivo. A preocupagdo com o tema qualidade de vida no
trabalho, tem aumentado de forma consideravel, uma vez que a difusdo das
tecnologias esta acentuada, e o potencial humano passa a desempenhar papel
fundamental na busca das vantagens competitivas agregando valor a seus
produtos/servicos.

Conforme Francga (1997, p. 80, apud BA, 2004)

Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) é o conjunto das agbes de uma
empresa que envolvem a implantagéo de melhoria e inovagdes gerenciais
e tecnoldgicas no ambiente de trabalho. A construgéo da qualidade de vida
no trabalho ocorre a partir do momento em que se olha a empresa e as
pessoas como um todo, o que chamamos de enfoque biopsicossocial. O
posicionamento biopsicossocial representa o fator diferencial para a
realizag@o de diagnéstico, campanhas, criagdo de servigos e implantagio
de projetos voltados para a preservagédo e desenvolvimento das pessoas,
durante o trabalho na empresa.
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No entanto somente na década de 60 é que o movimento tomou impulso,
a partir da conscientizagdo da importancia de se buscarem melhores formas de
organizar o trabalho, com a finalidade de minimizar os seus efeitos negativos sobre o
trabalhador e alcancar o seu bem-estar geral. Passado o tempo onde se dava
primazia demasiada apenas a produtividade, e os trabalhadores eram submetidos a
condigbes de trabalho totalmente adversas, comegaram por volta de 1950, os
movimentos pela QVT. Com o surgimento da abordagem sécio-técnica, a sociedade
e, principalmente, os cientistas sociais, lideres sindicais, empresarios e governantes
tomaram iniciativas na busca de melhores formas de organizar o trabalho, a fim de
minimizar os efeitos negativos do emprego na salde e bem-estar geral dos
trabalhadores. Huse e Cummings (apud RODRIGUES, 1994), admitem que a
conscientizagdo dos trabalhadores e o aumento das responsabilidades sociais da
empresa contribuiram, de forma decisiva, para que os cientistas e dirigentes
organizacionais pesquisassem melhores formas de realizar o trabalho.

A primeira fase do movimento estendeu-se até 1974, quando decaiu o
interesse pela QVT em func&o de preocupagdo com questées econdmicas, como a
crise energética e a crescente inflagdo. A necessidade de sobrevivéncia das
empresas fez com que os interesses dos funciondrios passassem a ter uma
importancia secundéria. A partir de 1979 ressurgiu a preocupacdo com a QVT
devido principalmente a perda de competitividade das industrias norte-americanas
em face das suas concorrentes japonesas. Esta perda de competitividades levou a
investigac&o dos estilos gerenciais praticados em outros paises e a relacionar os
programas de produtividades aos esforgcos com a melhoria da QVT.

No Brasil a preocupagdo com QVT surge mais tardiamente, também em
funcé@o da preocupagéo com a competitividade das empresas, em contexto de maior
abertura para a importancia de produtos estrangeiros e na esteira dos programas de
qualidade total.

Um dos principais expoentes no estudo da questdo Walton 1973, (apud
CISSE BA, 2004) articula a conceituagio que segue:

A idéia de QVT é calcada em humanizagio do trabalho e responsabilidade
social da empresa envolvendo o entendimento de necessidades e
aspiragdes ao individuo, através da reestruturagéo do desenho de cargos e
novos de organizar o trabalho, aliado-a uma formagio de equipes de

trabalho com maior poder de autonomia e melhoria do meio organizacional.
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Bowditch e Buono (1992, p. 45) enfatizaram as praticas adotadas pelas
organizacbes e que se constituem em acdes voltadas & QVT. Para estes autores:

um conjunto de definigdes equaciona a QVT com a existéncia de um certo
conjunto de condigdes e praticas organizacionais, tais como cargos
enriquecidos, participagdo dos empregados nos processos de tomada de
decisdes, condigdes seguras de trabalho e assim por diante. Uma outra
abordagem equaciona a QVT com os efeitos visiveis que as condigbes de
trabalho tém no bem-estar de um individuo (por exemplo, manifestagéo de
satisfagdo no local de trabalho, crescimento e desenvolvimento dos
funcionarios, a capacidade de atender a toda a garra de necessidade
humana).

Ao tratar especificamente do caso brasileiro Hanashiro e Vieira, 1988
(apud BA, 2004), chamam a atengdo para a necessidade de se ter uma viséo
situacional de QVT, partindo de um contexto s6cio-econdmico e politico local que é
totalmente diferente dos paises desenvolvidos: por isso, para as autoras, o conceito
de qualidade de vida no trabalho é amplo, flexivel e contingencial.

4.8 MODELO DE WALTON PARA QVT

Existem diversos métodos que foram desenvolvidos por estudiosos
visando a identificar os aspectos presentes no trabalho e que estéo relacionados a
qualidade de vida no trabalho. O modelo proposto por Walton (1973 apud BA, 2004),
sera o referencial bésico para se analisar as praticas adotadas nas melhores
empresas para trabalhar no Brasil e as dimensbes de QVT em razdo de amplitude.

As dimensbes e os seus respectivos indicadores de QVT apresentados
por Walton (1973 apud BA, 2004), sdo os seguintes: Compensacéo justa e
adequada: equidade salarial interna, equidade salarial externa e beneficios;
Condigdes de trabalho: condicdes fisicas seguras e salutares e jornadas de trabalho;
Oportunidade de uso e desenvolvimento das capacidades: autonomia e
possibilidades de autocontrole, aplicagdo de habilidades variadas e perspectivas
sobre o processb total do trabalho; Oportunidade de crescimento continuo e
seguranca: oportunidade de desenvolver carreira e seguranca no emprego;
Integracdo social no trabalho: apoio dos grupos primarios, igualitarismo e auséncia

de preconceitos; Constitucionalismo: normas e regras, respeito & privacidade
pessoal e adesao a padrdes de igualdade; Trabalho e o espago total da vida: relacéo
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do papel do trabalho dentro dos outros niveis de vida do empregado; Relevancia
social da vida no trabalho: relevancia do papel da organizacéo em face do ambiente.

As oito dimensbes inter-relacionadas foram um conjunto que possibilita ao
pesquisador apreender os pontos percebidos pelos trabalhadores como positivos ou
negativos na sua situacdo de trabalho. Apresentam a vantagem de analisar tanto o
conjunto de condigbes e praticas organizacionais, como aspectos relacionados a
satisfagdo e percepcdo dos empregados sobre os fatores positivos no trabalho
(SILVA e TOLFO, 1995 apud BA, 2004)

Limongi (1995) e Albuquerque e Franca (1997, apud Ba, 2004),
consideram que a sociedade vive novos paradigmas de modos de vida dentro e fora
da empresa, gerando, em consequéncia, novos valores e demandas de Qualidade
de Vida no Trabalho. Para os referidos autores, outras ciéncias tem dado sua
contribuicdo ao estudo do QVT, tais como: Salude, nessa area, a ciéncia tem
buscado preservar a integridade fisica mental e social do ser humano e ndo apenas
atuar sobre o controle de doengas, gerando avangos biomédicos e maior expectativa
de vida; Ecologia; v& o homem como parte integrante e responsavel pela
preservagéo de sistema dos seres vivos e dos insumos da natureza; Ergonomia;
estuda as condicdes de trabalho ligado a pessoa. Fundamenta-se na medicina, na
psicologia, na motricidade e na tecnologia industrial, visando ao conforto na
operagéo; Psicologia; juntamente com a filosofia, demonstra a influéncia das atitudes
internas e perspectivas de vida de cada pessoa em seu trabalho e a importancia do
significado intrinseco das necessidades individuais para seu envolvimento com o
trabalho; Sociologia; resgata a dimensdo simbdlica do que é compartilhada e
construida socialmente, demonstrando suas implicacdes nos diversos contextos
culturais e antropoldgicos da empresa; Economia; enfatiza a consciéncia de que os
bens s&o finitos e que a distribuicdo de bens, recursos e servigos deve envolver de
forma equilibrada a responsabilidade e os direitos da sociedade; Administrac&o;
procura aumentar a capacidade de mobilizar recursos para atingir resultados, em
ambientes cada vez mais complexo, mutavel e competitivo; Engenharia elabora
formas de producgéo voltadas para a flexibiiizagéo da manufatura, armazenamento
de materiais, uso da tecnologia, organizacéo do trabalho e controle de processos.

Conforme o acima exposto, percebe-se que todas as ciéncias tém
contribuido. Pois segundo Walton (apud RODRIGUES, 1999, p. 81), considera que
‘a expressdo Qualidade de Vida tem sido usada com crescente frequéncia para
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descrever certos valores ambientais e humanos negligenciados' pelas sociedades
industriais em favor do avango tecnoldgico da produtividade e do crescimento
econOmico’.

Walton 1996 (apud RODRIGUES, 1999), propde oito categorias incluido
critérios de QVT. Categorias conceituais de Qualidades de Vida no Trabalho: 1)
Compensacéo justa e adequada: Equidade interna e externa, Justica na
compensagdo, Partilha de ganhos de produtividade; 2) Condicdes de trabalho:
Jornada de trabalho razoavel, Ambiente fisico seguro e saudavel; Auséncia de
insalubridade; 3) Uso e desenvolvimento de capacidade: Autonomia, Autocontrole
relativo, Qualidade multiplas, Informagbes sobre o processo total do Trabalho; 4)
Oportunidade de crescimento e seguranga: Possibilidade de carreira, Crescimento
pessoal, Perspectiva de avanco salarial, Seguranga de emprego; 5) Integridade
social na organizagdo, Auséncia de preconceitos Igualdade, Mobilidade,
Relacionamento, Senso comunitério; 6) Constitucionalismo: Direitos de protecdo ao
trabalhador, Privacidade pessoal, Liberdade de expresséo, Tratamento imparcial,
Direitos trabalhistas; 7) O trabalho e o espago total de vida: Papel balanceado no
trabalho, Estabilidade de horario, Poucas mudancgas geograficas, Tempo para lazer
da familia, 8) Relevancia social do trabalho na vida: Imagem da empresa;
Responsabilidade social da empresa, Responsabilidade pelos produtos, Praticas de
emprego.

Conforme as categorias conceituais, no que refere a compensacéo justa e
adequada esta voltada a remuneragéo adequada pelo trabalho assim com respeito &
equidade interna (comparagdo com outros colegas) e a equidade externa (mercado
de trabalho). Em condigdes de trabalho mede-se as condi¢des prevalecentes no
ambiente de trabalho. Envolve a jornada e carga de trabalho, matérias e
equipamentos disponibilizados para a execucéo das tarefas e ambientes saudaveis
(preservacéo da saude do trabalhador).

Esse topico tem por objetivo analisar as condigbes reais oferecidas ao
empregado para a consecugdo das suas tarefas. No uso e desenvolvimento de
capacidades requer o aproveitamento do talento humano, ou capital intelectual. E
dificil, portanto, reconhecer a necessidade de concessdo de autonomia
(empowerment), incentiva a utilizagdo da capacidade plena da cada individuo no
desempenho de suas fungdes e feedbacks constantes acerca dos resultados obtidos
no trabalho e do processo como um todo.
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Oportunidade de crescimento e seguranga esta relacionado as politicas
da instituicdo no que concerne ao desenvolvimento, crescimento e seguranca de
seus empregados, ou seja, possibilidade de carreira, crescimento pessoal e
segurancga no emprego.

Pode-se entdo observar, através das agbes implementadas pelas
empresas, 0 quanto a pratica empresarial esta de fato sintonizada com o respeito e a
valorizag&o dos empregados. Na parte da integragéo social na organizagéo pode-se
efetivamente observar se ha igualdade de oportunidade, independente da orientacéo
sexual, classe social, idade e outras formas de discriminagcéo, bem como se ha o
cultivo ao bom relacionamento.

O fator constitucionalismo esta presente nos direitos dos empregados que
sdo0 cumpridos na instituicdo. Implica o respeito aos direitos trabalhistas, a
privacidade pessoal (praticamente inexistente no mundo empresarial moderno). A
liberdade de expressdo (altamente em cheque, tendo-se em vista as enormes
dificuldades de trabalho com registro em carteira). Em trabalho e o espaco total da
vida deveriamos encontrar o equilibrio entre a vida pessoal e o trabalho, mais
estamos muito distante dessa pratica deixando muito a desejar. Por ultimo, a
relevancia social do trabalho na vida entende-se pela percepcéo do empregado em
relacdo a imagem da empresa, a responsabilidade social da instituicdo na
comunidade, qualidade dos produtos e prestagdo dos servicos. Felizmente, esses
aspectos vém tendo significativos avangos no campo empresarial.

Para Sucesso (1998), pode-se dizer, de maneira geral, que a qualidade
de vida no trabalho abrange: Renda capaz de satisfazer as expectativas pessoais e
sociais; Orgulho pelo trabalho realizado; Vida emocional satisfatoria; Auto-estima;
Imagem da empresal/instituicdo junto a opinido publica; Equilibrio entre trabalho e
lazer; Horarios e condigbes de trabalho sensato; Oportunidades e perspectivas de
carreira, Possibilidade de uso do potencial, Respeito aos direitos; e Justica nas
recompensas.

Para Silva e De Marchi (1997), a adogéo de programas de qualidade de
vida e promogdo da saude proporcionariam ao individuo maior resisténcia ao
estresse, maior estabilidade emocional, motivagdo, eficiéncia no trabalho, melhor
auto-imagem e relacionamento. Por outro lado, as empresas seriam beneficiadas
com uma forga de trabalho mais saudavel, menor absenteismo/rotatividade, nimero
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de acidentes, custo de saude assistencial, maior produtividade, melhor imagem e por

ultimo um melhor ambiente de trabalho.
4.9 CONTROLE DA QUALIDADE E CONTROLE DO TRABALHO

Se, do ponto de vista dos assalariados rurais, as inovagdes tecnoldgicas
afetam negativamente o mercado de trabalho e deterioram as relacdes e as
condi¢Oes de trabalho, trazendo-lhes sérias consequiéncias socias, do ponto de vista
dos empresarios elas significam investimento de capital, cujo retorno depende,
grandemente, do consentimento e da adaptagdo dos trabalhadores & base técnica
transformada e da garantia de certas condigées de reprodugdo que aumentem a
produtividade do trabalho vivo.

Com as inovagdes introduzidas na base técnica, o processo produtivo da
cana, do agucar e do alcool passou a exigir um tipo de trabalhador, cuja
caracteristica principal do perfil é ser, de um lado, tecnicamente experiente,
qualificado e polivalente e,de outro, pessoalmente comprometido com os objetivos
empresariais de produzir com qualidade e baixo custo. A construcdo e
aperfeicoamento constante deste perfil de trabalhador é o grande desafio para os
agentes de recursos humanos nas usinas-destilarias.

Neste sentido, outro aspecto da modernizagdo sucroalcooleira é
exatamente aquele que se refere a reestruturacdo administrativa. Nas usinas, antes
caracterizadas e baseadas na figura, autoritarias e centralizadoras do usineiro,
desenvolve-se uma estrutura gerencial ocupada, fundamentalmente, em formular e
implementar uma politica capaz de criar as condi¢des ideais para a introdugéo das
inovagles tecnolbgicas, racionalizar o uso do trabalho humano necessario a
produtividade dos trabalhadores. Os empresarios e as equipes encarregadas do
gerenciamento dos recursos humanos justificam a existéncia da politica, valendo-se
de argumentos centrados na melhoria da qualidade de vida dos trabalhadores,
principalmente dos assalariados rurais.

De fato, parece que n&o é bem esta a preocupagio das empresas. Por
tras de uma concepgdo humanista e participativa de gestdo de recursos humanos
estdo os objetivos estratégicos das usinas-destilarias: de um lado, legitimar a
reestruturagdo produtiva junto & opinido publica e, de outro, garantir aos
trabalhadores as condi¢des minimas de reproducéo social.
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Desta forma, a politica de recursos tanto pode ser instrumento de controle
dos indices de rotatividade e absenteismo, como também veiculos de formacédo de
uma imagem de utilidade social das empresas, que gera empregos e garante
assisténcia social aos trabalhadores, imagem importante para quem atualmente
disputa espagos no mercado internacional.

Segundo Alves (1992 apud BA, 2004), ao longo das uUltimas décadas, a
crescente modernizacdo da agricultura canavieira transformou os processos de
trabalho, prescrevendo-lhes novas formas de divisdo e de organizagcdo social,
fundamental no paradigma taylorista/fordista. Entretanto, assim como o progresso
técnico encontrou varias barreiras para o seu desenvolvimento, o referido paradigma
também encontrou limites para generalizar-se na agricultura canavieira.

Cortéz (1993 apud BA, 2004), afrma que, com a mecanizacdo de todas
as fases do ciclo produtivo da cana, o nimero de trabalhadores contratados para os
periodos de safra e entressafra tende a estabilizar-se, o que contribui para fortalecer
0 padréo de organizacdo do trabalho taylorista-fordista e faz surgir nas lavouras de
cana um trabalhador rural do tipo polivalente.

Do ponto de vista da administracdo dos recursos humanos, autores como
Alves (1992), Cortéz (1993) e Edi (1994 apud BA, 2004), apontam a emergéncia de
‘novos modelos de gestdo” ou “novas relagées de trabalho” como uma das
conseqguéncias da modernizagéo tecnologica.

Concorda-se com os referidos autores quanto ao fato de estar havendo
mudancas nos modos de gestdo do trabalho; entretanto andlise de alguns casos
mostra que o atual modelo de gestéo ndo tem nada de novo. Apenas se baseia nas
praticas assistencial-paternalistas dos Programas de Assisténcia Social (PAS) e na
burocracia dos departamentos de pessoal, aprimora e reorganiza a aplicacdo dos
principios e das técnicas do modelo tayloristaffordista e da Escola de Relagdes de
Recursos Humanos, atualizando-as e combinando-as com as técnicas do
denominado modelo japonés de gestdo do trabalho (HIRATA,1993 apud BA, 2004),
como por exemplo, o programa de qualidade total e o programa 5S.

4.10 A GESTAO DO TRABALHO NA AGROINDUSTRIA CANAVIEIRA

A preocupagdo formal com a gestdo do trabalho na agroindistria
canavieira surgiu na década de quarenta, com a promulgacdo do Estatuto da
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Lavoura Canavieira (ELC, Decreto-Lei n° 3.855 de 1941), que continha alguns
dispositivos que tratavam da assisténcia trabalhista e social dos trabalhadores.
Cabral (1990 apud BA, 2004), analisa os dispositivos legais que implantaram a
assisténcia social na agroindustria canavieira, mostrando que foi no contexto das
crises econdmicas vividas pelo setor que se criou uma legislagdo social fortemente
revestida de um carater assistencial-paternalista.

No conjunto da legislagdo que regulava a participagdo do setor economia
nacional. Cabral (1990 apud BA, 2004), destaca a Lei 4870, aprovada em 1965, que
previa a aplicacdo de 1% do valor da produgéo de cana e de aclcar e 2% da
produgdo de alcool em Programas de Assisténcia Social (PAS), sujeito ao controle
do Estado. Ao observar a destilaria de alcool de Rubiataba conclui que a assisténcia
social € muito importante na politica de recursos humanos do setor. Para a empresa
estudada por Cabral (1990), a politica funcionava como meio de atrair mao-de-obra
na época da safra e, para os trabalhadores, ela significava salério indireto, meio de
acesso a determinados bens de consumo coletivo como moradia e assisténcia
médica, por exemplo.

No contexto da reestruturagdo produtiva, a atual politica de recursos
humanos situa-se no espaco de fusdo das tradicionais praticas burocraticas e
autoritarias do departamento pessoal com aquelas paternalistas da assisténcia
social legalmente instituida, tendendo a migrar da forma burocréatica para a forma
dita participativa. Tal fuséo € o resultado de um esforgo gerencial, tanto para adaptar
as empresas as novas formas de producdo e circulagdo, impostas pelas
transformacgdes da economia mundial, como também para atender aos reclamos da
sociedade regional sobre a questéo social do béia-fria.

Almejando cientificamente, a politica de recursos humanos embasa-se no
modelo de gestéo proposto pela Escola de Relagdo Humana e, mais recentemente,
em fungao da intensificacéo da transformagéo econémico-social e da competividade
como fator de sobrevivéncia das organizagdes, incorpora-se a esses principios
gerais a idéia de que a geréncia de recursos humanos deve comandar a
implantagcdo de programas de qualidades total, sobretudo para sensibilizar e criar
nos trabalhadores atitudes em prol da produtividade com qualidade.

No setor sucroalcooleiro, a busca de qualidade vem reestruturando
continuamente o modelo de organizagdo das empresas como um todo,
especialmente a administracdo dos recursos humanos. Uma das principais
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estratégias é a racionalizacdo do uso desses recursos, pela introdugcdo de novas
tecnologias e da terceirizagdo de etapas intermediarias da produc&o. A gestdo do
trabalho indispensavel é feita por meio de uma politica que procura veicular os
valores e normas necessarias a expansao sucroalcooleira, ou seja, a integragéo

entre a agricultura, industria e administracdo, visando a cooperagdo e ao

envolvimento dos trabalhadores com objetivos e metas organizacionais.
4.11 BENEFICIOS SOCIAIS

A politica de beneficios sociais do setor sucroalcooleiro continua sendo,
essencialmente,um instrumento gerencial de combate a rotatividade, de fixagcdo do
trabalhador na empresa. Para os trabalhadores, ela representa salario indireto e
gratificag&o diferencial, conforme j& observou Cabral (1990 apud BA, 2004).

No contexto de incertezas quanto ao emprego e ao saldrio, a politica
torna-se, cada vez mais, um importante mecanismo de controle e de regulacdo do
comportamento politico dos trabalhadores, na medida em que os beneficios s&o
concedidos somente aqueles que aderem a ideologia empresarial de produtividade e
qualidade.

Segundo Chiavenato (2000, p. 415),

Beneficios sociais sdo aquelas facilidades conveniéncias, vantagens e
servigos que as empresas oferecem aos seus empregados, no sentido de
poupar-lhes esforgos e preocupagdo. Podem ser financiados, parcial ou
totalmente, pela empresa.

O empregador analisa os beneficios sendo os custos da remuneragéo
total, custos proporcionais dos beneficios e através da oferta de mercado como: o
que seu concorrente pode proporcionar aos seus empregados as vezes o que ele
pode fazer para atrair, reter e motivar pessoas talentosas. Os empregados
comparam como sendo suas necessidades pessoais.

Explorando mais um pouco beneficios sociais depara-se com sua origem
e crescimento, Planos de Servicos e Beneficios Sociais: Atitude do empregado
quanto aos beneficios sociais; Exigéncias dos sindicatos; Legislacéo trabalhista e
previdenciaria imposta pelo governo; Competicdo entre as empresas na disputa
pelos recursos humanos, seja para atrai-los ou para manté-los; Controles salariais
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exercidos indiretamente pelo mercado mundial, concorréncia de precos dos produtos
ou servigcos; Impostos atribuidos as empresas; estas procuram localizar e explorar
meios licitos de fazerem dedugdes de suas obrigacdes tributarias.

Além de sua saude, as atitudes dos empregados sao os principais
objetivos desses planos. Apesar de concentrar beneficios na area da saude, a
politica de recursos humanos também inclui o desenvolvimento de programas e
atividades de lazer.

A Cooper-Rubi, geralmente, contam com o desenvolvimento de atividades
festivas, de lazer e esportiva, que sdo cuidadosamente planejadas para difundir
valores como os de integragao e espirito de equipe. Disputa esportiva entre segdes,
bailes, festivos e cultos religiosos comemorativos no inicio € no final da safra, com a
participacéo dos familiares e da comunidade etc, sdo rituais que se repetem ano a
ano. Eles expressam a preocupacdo de organizar os trabalhadores para a
cooperacéao, de promover a integragao por meio da competicao sadia e controladora
por regras disciplinadoras para que nao chegue a ser demasiadamente conflituosa.

4.12 RECRUTAMENTO, SELEGAO DE PESSOAL E TREINAMENTO
Segundo Chiavenato (1994, p.53),

E um conjunto de técnicas e procedimento que visa atrair a candidatos
potencialmente qualificados e capaz de ocupar cargos dentro da
organizacéo. E basicamente um sistema de informagéo, através do qual a
organizagdo divulga e oferece ao mercado de recursos humanos as
oportunidades de emprego que pretende preencher.

Ele ainda ressalta, que para ser eficaz, o recrutamento deve atrair um
contingente de candidatos suficiente para abastecer adequadamente o processo de
selecdo: a fungdo do recrutamento € a de suprir a Selegéo de pessoal de matéria-
prima basica (candidatos) para seu funcionamento.

No geral, predomina um distanciamento entre as diretrizes da politica e as
praticas dos agentes de recursos humanos. A analise do percurso realizado pelo
bdia-fria ao ser contratado, mediante os principais programas técnicos de recursos
humanos, contribuiu para demonstrar a distancia.

Estes programas que envolvem o trabalhador rural séo, basicamente, de
recrutamento e selegéo de pessoal, de treinamento e de servigo social. Programas
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que se desenvolvem organicamente articulados e orientam-se por um sistema
informatizado de dados relativos aos trabalhadores. Este permite aos gestores
pesquisar e controlar permanentemente o comportamento dos trabalhadores, no que
se refere ao rendimento, absenteismo, ocorréncias disciplinares, frequéncia aos
servigos médicos e motivos da procura, requerimento de beneficios assistenciais etc.
A informatizagdo das atividades de gestdo, por um lado, possibilita o
aperfeicoamento continuo do sistema e, por outro, é importante instrumento de
selecdo controlada de trabalhadores.

Os programas técnicos preocupam-se com o estudo do cargo, a escolha
do trabalhador certo para o cargo certo, o treinamento, a avaliacao do desempenho
e a combinacdo de mecanismos de premiacdo e punicdo para controlar o
comportamento dos trabalhadores.

O programa de recrutamento e selecdo tem por finalidade mao-de-obra
rigida, produtiva e disciplinada. No primeiro momento, os critérios que o
fundamentam s&o produtividade e disciplina: as pessoas da selecdo sdo aqueles
que diretamente controlam a quantidade e a qualidade do trabalho na lavoura:
feitores, fiscais e administradores. No segundo momento, o critério basico é rigidez
suficiente para o desempenho do trabalho arduo na lavoura; a pessoa da selecdo é
0 médico do trabalho que, em Ultima instancia, exclui aqueles trabalhadores que
apresentam possibilidade de desenvolver patologias impeditivas da realizacao do
trabalho em questdo: hipertensdo, doencas cardiacas, respiratérias e alérgicas,
hérnias, comprometimento na coluna vertebral e defeitos fisicos exuberantes.

Segundo Chiavenato (2000, p. 497), “Treinamento é o processo
educacional de curto prazo aplicado de maneira sistematica e organizado, através
do qual as pessoas aprendem conhecimentos, atitudes e habilidades em funcédo de
objetivos definidos”.

Os treinamentos s&o pecas fundamentais no processo de implantacéo
dos programas de qualidade total e visam a motivar e envolver a todos na
perseguica@o dos objetivos estratégicos e da empresa: produtividade e qualidade. A
reestruturacéo exige a redefinicdo dos objetivos e das metas ou, como dizem, da
missdo organizacional: o treinamento é o modo privilegiado de difusdo e
homogeneizagdo desses objetivos e metas em todas as areas da empresa.

Um gerente de recursos humanos relatou que 80% das diretrizes
estabelecidas no processo de redefinicdo da miss&o organizacional diziam respeito a
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sua area e que um levantamento das necessidades organizacionais demonstrou que
um dos maiores problemas era a coexisténcia de uma grande diversidade de
entendimentos sobre os objetivos da organizacéo, o que resultava no funcionamento
desarticulado das trés grandes empresas que compdem a agroindustria: agricola,
industrial e administrativa.

Os treinamentos s&o considerados importantes mecanismos de unificacdo
do ideario organizacional, meio pelo qual se qualificam os trabalhadores para
contribuirem no alcance dos objetivos, trabalhando de acordo com as normas e
metas organizacionais. Eles ndo se restringem a mera transmiss&o/difusdo de
conteudo técnica relevantes para o bom desempenho da fungdo; também procura,
permanentemente, promover mudangas comportamentais nos trabalhadores.

No setor industrial, o treinamento tanto tem sido do tipo formal,
contabilizado em horas/homem/més, como também é continuo e incorporado no
cotidiano da produgdo, mediante a constituicido dos chamados grupos de acéo
corretiva e melhoria continua da implantagéo de programa como o 58, por exemplo.

O objetivo dos treinamentos e dos programas €&, por um lado, difundir e
harmonizar as metas organizacionais e, por outro, motivar e envolver a todos na
perseguicao dos objetivos comuns, desenvolvendo, principalmente, a capacidade de
ter iniciativa para o trabalho.

O treinamento aborda ainda as regras para os ruricolas usufruirem dos
beneficios assistenciais, que passam pelo bom comportamento diante dos chefes e
colegas de turma e, principalmente, pelo cumprimento das metas de producéo.
Coloca-se também a necessidade dos trabalhadores observarem um conjunto de
comportamento de contetdo moral, referente a proibicdo de atitudes que podem
gerar &cio ou violéncia (uso de armas, bebidas alcodlicas, respeito ao sexo oposto,
por exemplo), e politico, se referente ao incentivo a participagéo nas organiza¢es
sindicais.

No setor rural, geralmente o denominado treinamento é apenas uma
reunido destinada a integrar os trabalhadores & empresa, apresentando-lhes as
normas basicas do seu funcionamento. Os objetivos especificos sdo diminuir os
indices de absenteismo, uma vez que este € um dos principais fatores que influem
no rendimento do trabalho rural. Para inibir o absenteismo rural, utilizam-se
instrumentos pedagdgicos, como: cartazes e painéis, que contém tabelas
demonstrativas de perdas salariais e direitos trabalhistas, na tentativa de provar que
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as faltas acarretam prejuizo monetario ao trabalhador. O sistema informatizado de
dados sobre os trabalhadores auxilia na identificagao dos faltosos, apontando o
motivo das auséncias. Como a grande maioria das faltas é justificada via
apresentacdo de atestado meédico, pois esta é uma das estratégias dos
trabalhadores para enfrentar o desgaste provocado pela atividade penosa com

prejuizo minimo para o salario.
4.13 SEGURANCA E MEDICINA DO TRABALHO

A uma preocupacdo por parte dos subsistemas de manutencdo de RH
que privilegia os trabalhadores em suas condi¢cdes de trabalho que assim possa
estar garantindo seguranca € bem estar.

Segundo Chiavenato (2000, p. 431), “Os programas de seguranca de
saude constituem atividades paralelas importantes para manutengéo das condicbes
fisicas e psicolégicas do pessoal’. A salide e a seguranca no trabalho recebe
atengc&o especial durante os treinamentos. A salde é entendida estritamente do
ponto de vista da assisténcia meédica. Esta € apresentada como direito;
estabelecem-se as regras para o seu uso. O trabalhador é informado sobre como a
empresa identifica os freqlientadores dos servigos de salde que nao s&o portadores
de enfermidades impeditivas da realizacdo do trabalho. Esta € uma forma de inibir a
demanda por assisténcia médica, de educar o trabalhador para comparecer aos
servicos de saude apenas quando se encontram no limite da sua capacidade de
tolerar os agravos das enfermidades, ou quando estas interferem no rendimento do
trabalho. As empresas medem a rigidez do trabalhador rural pela sua capacidade de
permanecer ausente dos servigos de saude.

4.14 ACIDENTES DE TRABALHO

Um dos fatores que contribui para elevar o absentismo s&o os acidentes
de trabalho. Entretanto, no treinamento, a apresentacdo das Normas
Regulamentadoras do Trabalho Rural (NRRs), que dispdem sobre as regras
minimas de higiene e seguranca na frente de trabalho rural, é superficial.

Na verdade, a abordagem dessas normas € pretexto para imposicdo do
modo de trabalho prescrito pelos técnicos, que visa a qualidade e ao maximo
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aproveitamento da matéria-prima em detrimento da saude e da seguranca do
trabalhador. Além de prescrever o modo de trabalhar, os técnicos também
identificam os riscos da atividade e decidem sobre a necessidade ou ndo do uso de
equipam‘entos' de protecdo individual (EPI's). Os encarregados fazem cumprir as
determinagbes técnicas, aplicando penalidades aos infratores. Ao trabalhador ndo
cabe nenhum papel na vigilancia e no controle do processo de trabalho, na
eliminagéo dos seus elementos nocivos a saude.

4.15 DIFICULDADES E OBSTACULOS

Em resumo, o assunto ndo €& novo, mas a sua aplicacdo tem sido
inadequada. Ou, como afirma o professor Lindolfo Galvdo de Albuquerque da
FEAJ/USP: (LIMONGI; ASSIS, 1995, p. 28 apud BA, 2004),

[..] existe uma grande distdncia entre o discurso e a pratica,
Filosoficamente, todo mundo acha importante a implantagédo de programas
de QVT, mas na pratica prevalece o imediatismo e os investimentos de
médio e longo prazo sdo esquecidos. QVT tem origem nas atividades de
seguranga e sadde no trabalho e muitos nem sequer se associam a
programas de qualidades total ou de melhoria do clima organizacional.
QVT s6 faz sentido quando deixa de ser restrita a programas internos de
saude ou lazer e passa a ser discutida num sentido de trabalho e suas
conseqiiéncias na salide das pessoas e da organizagio.

Ainda para o professor Albuquerque, conforme relatam LIMONGI; ASSIS
1995, p.29 apud BA (2004),

QVT é uma evolugio da Qualidade Total. E o Gltimo elo da cadeia. Ndo da
para falar em Qualidade Total se ndo se abranger a qualidade de vida das
pessoas no trabalho. O esforgo que tem que se desenvolver é de
conscnentlzagao e preparagao para uma postura de qualidade em todos os
sentidos. E necessaria a coeréncia em todos os enfoques a QVT significa
condicdes adequadas aos desafios de respeitar e ser respeltado como
profissional. O trabalho focado em servigo social e saiude é muito
imediatista. E necessario colocar a QVT num contexto mais intelectual, ndo
s concreto e imediato. O excesso de pragmatismo leva ao reducionismo.
QVT deve estar num contexto mais amplo de qualidade e de gestdo. A
gestdo das pessoas deve incluir esta preocupagéo.
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5. METODOLOGIA

O presente trabalho foi realizado metodologicamente tendo como base a
pesquisa exploratéria com estudo de caso e cunho qualitativo.

Segundo Gil (2002, p. 41), “A pesquisa exploratdria tem como objetivo
proporcionar maior familiaridade com o problema, com vistas a torna-lo mais
explicito ou a constituir uma hipotese”’. |

Conforme Gil (2002, p.54), “através do estudo de caso conhecemos a
fundo a rotina da empresa, seus processos e planejamento de suas atividades”.

Sendo assim, foi possivel estudar qual o motivo que leva a importancia da ‘
qualidade de vida no trabalho na empresa Cooper-Rubi. Optou-se por fazer a coleta
de dados dentro da empresa, nos setores de departamento pessoal, departamentos
agricolas, técnicos de seguranca e no ambulatério, para perceber os problemas mais
de perto, participando da vida ativa da empresa, fazendo perguntas, conhecendo a
histéria da Cooper-Rubi, no que se refere “A qualidade de vida no trabalho”.

Ressaltando, o departamento pessoal é responsavel pelo cadastro de
funcionarios, o departamento agricola é responsavel pelo pessoal que trabalha no
campo, os técnicos de seguranga sdo responsaveis pelos EPIs (Equipamento de
Seguranga Individual), eles acompanham também os acidentes de trabalho e o
ambulatorio € o departamento que da assisténcia na parte de exames ambulatorios
(adicional e demicional).

No final foi realizada a tabulacido dos dados mediante a entrevista
aplicada aos funcionarios da empresa, através de questionario com perguntas
fechadas, os quais foram analisados.

Segundo Gil (1994, p. 113), “a entrevista é definida como a técnica em
que o investigador se apresenta frente ao entrevistado e lhe formulam perguntas,
com o objetivo de obtengdo dos que interessam & investigacdo”. Ele complementa
ainda que, a entrevista € considerada enquanto técnica de coleta de dados, bastante

adequada para obtengéo de informacées acerca do que as pessoas pensam”.
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6. RESULTADOS

O questionario aplicado foi de 50 amostras que representa 10% do total
de empregados da Cooper-Rubi no periodo de safra do Setor da Industria. Das
amostras, foram computados 44 questionarios, por alguns ndo terem devolvido e
outros optaram por nao responder. Os resultados ndo foram fidedignos devidos,
interferéncia durante a aplicacdo do questionario com a presenca de encarregados,

chefe de sessbes que inibiram os funcionarios.

FIGURA 1: O PERFIL DOS FUNCIONARIOS.
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FONTE: Dados da pesquisa, 2005.

A empresa pesquisada ha um indice maior de trabalhadores masculino,
sua principal atividade requer pessoas que tenha forgca bracal, sendo arduo e

pesado, sendo assim a porcentagem maior do sexo masculino.

FIGURA 2: FATOR GRATIFICACAO
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FONTE: Dados da pesquisa, 2005.
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O fator gratificagdo mostra que 50% dos funcionarios estéo insatisfeitos e
50% satisfeitos com a questao financeira e que a questdo ndo interfere na auto-
estima do funcionario.

FIGURA 3: FATOR LIBERDADE
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FONTE: Dados da pesquisa, 2005.

O fator liberdade apresenta indice considerdvel de trabalhadores
satisfeitos com a liberdade de pensar, agir e autonomia para execucéo do trabalho.

FIGURA 4: FATOR SEGURANCA
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FONTE: Dados da pesquisa, 2005.

Fator seguranca refere-se as condigbes de trabalho oferecido pela

organizagdo. O grafico mostra que todos os funcionarios estdo muito satisfeitos com
equipamentos de seguranca.



FIGURA 5: FATOR EMOCIONAL .
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FONTE: Dados da pesquisa, 2005.
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Fator emocional mostra que os funcionarios estdo insatisfeitos com a

empresa por ndo dar condi¢des suficientes para este fator.
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7. ANALISE DOS RESULTADOS

Analisando os resultados obtidos através da pesquisa realizada na
Cooper-Rubi, pode-se constatar varios aspectos importantes. A principio todos os
fatores relacionados & gratificagéo na empresa, foi citado anteriormente por alguns
autores como Cabral, por exemplo, definem gratificagdo para os trabalhadores,
significa salério indireto, meio de acesso a determinados bens de consumo coletivo
como moradia e assisténcia médica. Sem duvida os beneficios propostos pelas
empresas contam muito para o funcionario.

O numero de funciondrios insatisfeitos foi de 50% e essas pessoas
buscam uma organizag&o com valores e desejos especificos, que levam a pretensao
de interesses, que sempre fez parte da luta dos trabalhadores enquanto operarios,
deixa gradativamente de ser uma luta por interesse de classe e passe a concentrar
numa luta por interesses profissionais, individuas ou ainda de grupos de funcionarios
com pequenas diferengas de competéncias especificas. J& 50% dos funcionarios
satisfeitos, para eles atividades festivas, de lazer e esportiva, que séo
cuidadosamente planejadas para difundir valores como os de integragdo e espirito
de equipe. Disputas esportivas entre secdes, bailes festivos e cultos religiosos
comemorativos no inicio e no final da safra com a participacdo dos familiares e da
comunidade etc, s&o rituais que se repetem ano a ano.

A principio todos os fatores referiam a liberdade no trabalho com o fator
principal em que o trabalhador possa estar bem consigo mesmo e no trabalho, foi
citado anteriormente que alguns autores como Shwartz e Bilsky (apud BA, 2004), por
exemplo, definem liberdade com os principios e metas que orientam a sua forma de
agir e pensar, sejam determinantes do seu comportamento no trabalho e da forma
como ele lida com as tensdes quotidianas encontradas na organizacdo. Sem duvida
a liberdade no trabalho estd comprometida no comportamento do individuo, mas em
se tratando da empresa, n&o € esse o fator que mais atrai as pessoas a trabalhar, e
sim a seguranga no trabalho devido uma equipe bem estruturada. Em duas
perguntas em destaque na pesquisa, o fator seguranca foi o que mais chamou a
atengdo, sendo votado por uma porcentagem muito maior. E por isso podemos
afirmar que os técnicos de segurancas, médico do trabalho esta realmente

cumprindo com o seu dever, a seguranga ndo representa nenhum problema para o
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desempenho da empresa. Na empresa Cooper-Rubi, os técnicos de seguranca se
preocupam muito com a parte seguranca de seus funcionarios, sendo assim, com o0s
resultados finais, pode ser observado que tem muito a melhorar no que se refere ao
conceito de qualidade, do bem-estar fisico e n&o ao bem-estar psiquico e social de
seus funcionarios.

A liberdade também foi um item de boa aceitacdo devido como as
pessoas se organizam em seu trabalho e lida com suas tarefas. Através da pesquisa
podemos constatar que as pessoas sentem valorizadas em suas fungdes conforme
as regras ou politica da empresa.

0) Iadq emocional do funcionério foi testado, e esse item merece cuidados,
aonde obtemos um resultado negativo. Que para Silva e De Marchi (1997), a adoc&o
de programas de qualidade de vida e promogdo da sautde proporcionariam ao
individuo maior resisténcia ao estresse, maior estabilidade emocional, motivagao,
eficiéncia no trabalho, melhor auto-imagem e relacionamento. Ent&o, por um lado, a
empresa seria beneficiada com wuma forga de trabalho, menor
absenteismol/rotatividade, nimero de acidentes, custo de salde assistencial e maior
produtividade, melhor imagem e por Gltimo um 6timo ambiente de trabalho.
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8. CONCLUSAO

Varios pontos importantes puderam ser observados na empresa, durante
a realizagdo dessa pesquisa. Alguns tendo aspectos positivos e outros
apresentaram pontos que necessitam de modificagées.

A principio podemos constatar que uma empresa que gera uma
economia estavel na cidade e esta ha quase 20 anos na regido, tem um campo de
crescimento muito amplo.

Observando os gréficos que se referem a seguranca dos trabalhadores,
as respostas sd@o sempre de satisfacdo, tendo uma preocupacdo com os
funcionarios e suas condigdes de trabalho, oferecendo equipamentos de seguranca
que possa minimizar os danos fisicos que o trabalho possa causar, ou vir a causar.
Outro ponto positivo é a liberdade dos funcionarios em suas funcgdes, que é muito
importante em seu dia-dia de trabalho.

Ao mencionarmos em nossa pesquisa o fator chave que é a qualidade de
vida no trabalho observamos que as melhorias do trabalho restringem-se as
questoes de higiene e limpeza, deixando de abranger pontos fundamentais para a
saude dos trabalhadores como ritmo acelerado ocorrido na empresa. Isso porqué,
tem como conceito de qualidade de vida a de bem-estar fisico e ndo ao bem-estar
psiquico e social.

Outro fator é a manutengdo da qualidade no trabalho, podera se
constituir num argumento sustentavel a favor da organizacdo para continuidade dos
seus negocios dentro da esfera globalizada. Entende-se que qualquer acao de
melhoria de trabalho ou das politicas de recursos humanos pode ser chamada de
melhoria da qualidade de vida no trabalho.

De modo geral o termo qualidade tem sido utilizado para esconder o
sentido oculto do termo que é produtividade e lucro. Com esse e feito as empresas
tém conseguido mascarar um suposto entendimento entre patrées e empregados.
Os programas de QVT devem ser democraticos e respondem de fato aos interesses
dos trabalhadores.

Para o futuro seria bastante oportuno uma pesquisa nesta empresa para
abranger as necessidades de seus trabalhadores e assim crescerem todos juntos.
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9. SUGESTAO

A titulo de sugestdo deve-se melhorar a parte motivacional no sentido
emocional dos funcionarios, sendo assim, foi sugerido a empresa que deve ser

implantada e trabalhado o setor de recursos humanos, visando dar maior apoio aos
funcionarios. ‘
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- ANEXO |
HISTORICO DA EMPRESA?

Em 15 de marco de 1983, o Projeto de criagdo da empresa foi aprovado
na CENAL (Comissdo Executiva Nacional do Alcool) e o Parque Industrial tornou-se
um setor de Cooperativas Agropecuarias.

Em 19 de dezembro de 1986, aconteceu o desmembramento, surginc
Cooperativa Regional Agropecuéria de Rubiataba Ltda, agora como Cooperativa
Agroindustrial de Rubiataba Ltda, que passaria a acomodar o complexo industrial,
inclusive o Setor Agricola. |

Declara-se, portanto constituida nesta data, organizada de acordo com a
Lei n° 5764 de 16/12/1971, tendo sede na Fazenda Cérrego do Barreiro, Rodovia-
Go-434, Km-24, Zona Rural, Rubiataba-Go. Atividade principal é a fabricacdo do
alcool para fins de combustivel e encontra-se inscrita no Cadastro Nacional de
Pessoa Juridica — CNPJ — sob o n°® 03.347.747/0001-09 e Inscrigcdo Estadual de n°
10.147.786-4, no inicio com cerca de 70 cooperados que acreditaram e hipotecaram
suas terras em garantia.

A cooperativa objetiva, com base na elaboracdo reciproca a que se
obrigam seus associados promover o estimulo, o desenvolvimento progressivo € a
defesa de suas atividades econdmicas e sociais de carater comum, bem como a
venda em comum de sua produg¢do agricola ou industrial, nos mercados locais,
estaduais ou nacionais, e que passaria a acomodar todo o complexo industrial,
inclusive o setor agricola.

Em agosto de 1986, foi concluido o Projeto de implantacdo da Industria
de Alcool Hidratado, com a capacidade de moagem nominal de 90 toneladas
cana/hora e capacidade de destilagcdo de 120.000 L/dia. Neste mesmo periodo, tem
inicio a primeira safra, quando fora esmagada cerca de 130.000 toneladas de cana e
produzidos 9.000.000 (nove milhdes) litros de alcool hidratado.

Apos a inauguracdo em 1986, a Cooper-Rubi, se tornou um verdadeiro
canteiro de obras, realizando diversos investimentos em seu Parque Industrial, no
Setor Agricola e na frota de apoio.

% Entrevista realizada com Tesoureiro da Cooper-Rubi.
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Fonte: Cooper-Rubi, 2005.



