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Resumo

A qualidade de vida no trabalho e a produtividade sdao elementos necessarios para o
desenvolvimento tanto do homem quanto das organizag¢des. Entretanto, programas que
buscam melhorar a qualidade de vida no trabalho sdo utilizados para atingir a curto prazo um
maior indice de produtividade. Um dos setores industriais que tem colocado isso em pratica é
a do beneficiamento da castanha do caju no Estado do Ceara.

Buscou-se, entdo, analisar os resultados alcancados ao longo de dois anos (2001 e
2002) por uma empresa que utiliza esta pratica. Foram utilizados os registros da empresa
sobre a qualidade de vida no trabalho, bem como os registros dos indices de produtividade.

Os programas que procuram melhorar a qualidade de vida no trabalho sdo aplicados
somente no setor de produtividade da empresa. A empresa obteve melhorias significativas no
desempenho dos funcionarios, tendo em vista a diminui¢do de retrabalho e que as perdas de
améndoas sdo menores. O desempenho da industria foi melhorado em 12% no primeiro ano e
em 18% no segundo ano, o que contabiliza uma melhoria de 32,16% ao longo destes dois
anos. Este resultado tem levado a diretoria a pensar em novos programas que poderiam levar
o trabalhador e conseqiientemente a empresa ao mesmo resultado nos proximos anos.

Introduciao

A qualidade de vida no trabalho e a produtividade sdo componentes do mundo
organizacional que estdo estreitamente interligados. Podem representar tanto para o individuo
quanto para a organiza¢do uma fonte desenvolvimento ou de estagnacdo. Mas para que iSso
ocorra, ¢ preciso que as condi¢des oferecidas atendam ou ndo as exigéncias humanas e
organizacionais necessarias a melhoria da qualidade de vida no trabalho que, por sua vez,
afeta o nivel de produtividade.

Assim, a qualidade de vida no trabalho pode ser um fator de desenvolvimento
humano, mas pode também constituir-se em um fator de instrumentacdo somente para
aumentar o nivel de produtividade, sem uma preocupag¢do mais profunda e sincera com o
individuo. Hackman e Oldham apud Rodrigues (1994, p. 124-5), entendem que qualidade de
vida no trabalho tem muito a ver com produtividade e também com a relagdo de satisfacao
entre o individuo e a organizacdo na qual trabalha.

Neste sentido, desde a origem dos estudos sobre qualidade de vida no trabalho
percebe-se que a mesma nasceu voltada para as questdes relativas a produtividade. Autores
como Werther e Davis (1983:passim), constatam que os esforgos para melhorar a qualidade
de vida do trabalhador, na verdade, deve atender as necessidades de produ¢do da organizagao.

Rodrigues (1994), oferece uma compreensdo da qualidade de vida no trabalho como
um meio para beneficiar simultaneamente o individuo e organizagdo, através da melhoria do
desempenho humano e conseqiientemente do aumento do nivel de produtividade. Em
conseqiiéncia ¢ possivel inferir que a qualidade de vida no trabalho, ainda que propicie
beneficios para o homem, ¢ principalmente um instrumento da produtividade necessaria as
organizagdes.

Qualidade de Vida no Trabalho: Origens

Antes de qualquer definicdo, torna-se importante apresentar a origem da qualidade de
vida no trabalho, onde Robert Owen é apontado como o pioneiro dos métodos para humanizar
as condi¢des de trabalho no interior da fabrica, sendo que a melhor qualidade de vida na
fabrica foi correlacionada, de forma pratica, com o melhor desempenho produtivo.



Segundo Rodrigues (1994, p. 75), a denominacao de Qualidade de Vida no trabalho
(QVT) data do inicio da década de 50, na Inglaterra, quando Eric Trist e colaboradores
estudaram um modelo que agrupasse o trindmio individuo/trabalho/organizacdo. Nadler e
Lawler (1983, p. 20), ressaltam, ainda, que a qualidade de vida no trabalho ¢ a solugdo para se
atingirem altos indices de produtividades nas organizacdes.

Nesta mesma ¢época, nos Estados Unidos, foram criados alguns institutos para estudar
a qualidade de vida no trabalho - “National Center for Productvity and Quality of Working
Life” e “National Comisson ou Productivity” - os quais, na verdade, tinham como funcdo
analisar as causas da baixa produtividade nas industrias norte-americanas e a qualidade de
vida do trabalhador nas atividades de produgdo.

Obviamente, houve outros grandes colaboradores na constru¢do do processo de
evolucao dos estudos sobre a qualidade de vida no trabalho, tendo em vista que trata-se de um
fenomeno bastante complexo e que pode ser analisado sob diferentes perspectivas. Os
proprios mentores dos movimentos de produtividade e engenharia industrial - Taylor e Fayol -
também foram precursores da qualidade de vida no trabalho, a medida que defendiam os
incentivos salariais, os beneficios e a eficiéncia administrativa.

Elton Mayo também contribuiu com os estudos sobre a qualidade de vida no trabalho,
pois segundo Silva (1990, p. 95), seu objetivo era estudar o efeito do ambiente fisico na taxa
de produtividade e as causas da fadiga e da monotonia no trabalho através observagdes que
ficaram conhecidos como os experimentos de Hawthorne, os quais constituem a teoria das
Relag¢des humanas.

Maslow com sua hierarquia de necessidades foi fundamental, tendo em vista que o
mesmo propds, essencialmente, de acordo com Davis e Newstrom (1996, p. 53), que as
pessoas tém necessidades que buscam satisfazer e que quando sdao atendidas ndo t€ém mais a
forca motivacional das necessidades nao satisfeitas e sendo estes fatores influenciadores do
individuo, certamente tomam parte na analise da qualidade de vida no trabalho.

Douglas McGregor (1980:passim), por outro lado, agrupou todas as idéias da
administracdo cientifica, relacionadas a individuo-trabalho, bem como propds uma outra
maneira de ver o individuo e denominou-as respectivamente de Teoria X e Teoria
Y. Segundo Rodrigues (1994, p. 44), ainda hoje, as vérias instancias enfatizadas por
McGregor sdo analisadas e consideradas em programas ou estudos da qualidade de vida no
trabalho.

Herzberg (1959:passim), apesar de muito criticado, forneceu um modelo com uma
distincdo util entre os fatores higiénicos que sdo necessarios mas nao suficientes e os fatores
de motivagdo que podem aumentar o nivel de dedicacao e esfor¢o do empregado.

Observa-se, entdo, que as origens da qualidade de vida no trabalho estdo estreitamente
relacionados com a produtividade, com o que é necessario fazer para que o individuo
aumente a producdo. Corroborando com esta idéia, Matos (1993, p. 361), ainda afirma que
“ser humana basicamente significa ser produtiva e qualquer projeto, que ndo seja
economicamente rentavel, ndo tem condicoes de ser justo e humano”.

Dessa forma, a qualidade de vida no trabalho pode vir a constituir-se num elemento
fundamental para a melhoria das condi¢des de vida do individuo no trabalho, desde que se
constitua, principalmente, num meio de aumentar a produtividade, objetivo basico do
empresariado.

Qualidade de Vida no Trabalho: Conceitos

No processo de evolugao da qualidade de vida no trabalho, a mesma foi interpretada
diferentemente por varios autores ¢ devido as constantes mutacdes pelas quais tem passado as
organizagdes, novas concepcdes vao sendo adquiridas na medida das necessidades das
empresas.



Davis e Newstrom (1996, p. 146), entendem a qualidade de vida no trabalho como os
pontos favoraveis e desfavoraveis de um ambiente de trabalho para as pessoas, sem esquecer
que o ambiente deve ser tdo bom para o individuo quanto para a saude econdmica da
organizagao.

Entretanto, Bowditch ¢ Buono (1992, p. 207), relacionam qualidade de vida no
trabalho com a existéncia de condi¢des e praticas organizacionais, bem como com os efeitos
visiveis que as condi¢des de trabalho t€ém no bem-estar das pessoas.

Em Werther e Davis (1983, p. 71), constata-se que os esfor¢os para melhorar a
qualidade de vida no trabalho, na verdade, procuram tornar os cargos mais produtivos e
satisfatorios e percebe-se que a mesma ¢ afetada por fatores, tais como: supervisdo,
condi¢des de trabalho, beneficios, pagamento e projeto de cargo.

Nadler e Lawler apud Rodrigues (1994, p. 81), afirmam que a qualidade de vida no
trabalho pode ser compreendida como um meio para melhorar o ambiente de trabalho,
aumentar a produgdo e satisfacdo, bem como uma maneira de enfrentar os problemas de
qualidade e produtividade.

Observa-se, portanto, a convergéncia para um ponto muito claro, ou seja, beneficiar a
pessoa desde que a empresa também seja beneficiada. Entende-se, entdo, que o uso do
instrumental que proporciona a melhoria da qualidade de vida no trabalho ¢ realizado de
maneira conveniente para atender os objetivos verdadeiros da organizac¢do, pois a mesma
também compreende que sem adotar uma postura de investimento e de motivagdo humana
pouco podera ser construido, o que nao invalida o fato de que a empresa tenta canalizar toda
energia despreendida pelo cargo organizacional para a produ¢do, almejando a competitividade
e crescimento.

Qualidade de Vida no Trabalho e Produtividade

A busca da qualidade, produtividade e competitividade que acontece de maneira cada
vez mais acirrada leva as organizagdes questionamentos a respeito de onde e em que investir,
se em maquinas e equipamentos ou na qualificacdo e valorizacdo do trabalhador. As empresas
comecam, entdo, a criar alternativas para conciliar os objetivos do trabalhador com os
objetivos organizacionais e uma das maneiras ¢ melhorando a qualidade de vida no trabalho.

Walton (1973, p. 11-21), ajusta convenientemente produtividade e qualidade de vida
no trabalho ao propor oito categorias conceituais objetivando fornecer uma estrutura ou
modelo de andlise das caracteristicas importantes da qualidade de vida no trabalho. Sao elas:

1. Compensacio adequada e justa

O trabalho ¢ visto, em primeiro plano, como meio do individuo ganhar a vida, entdo, a
venda deste trabalho deve atingir o padrdo subjetivo do recebedor ou pelo menos ser
socialmente satisfatoria, sendo que o saldrio recebido por certo trabalho deve ter uma relagao
apropriada com o salario recebido por outros tipos de trabalho, obtendo-se uma compensagao
justa e uma renda adequada.

2. Condicdes de trabalho seguras e salutares

Horarios razoaveis de trabalho, preferencialmente por periodos padronizados,
condi¢des fisicas de trabalho minimizem potencialmente doengas e danos e limites de idade
impostos quando o trabalho for muito destrutivo € nocivo ao bem-estar das pessoas abaixo ou
acima de uma certa idade.

3. Oportunidade imediata para a utilizacdo e desenvolvimento da capacidade
humana.

O trabalho tem se tornado fragmentado e extremamente controlado, sendo que para
que haja uma potencial utilizagdo e desenvolvimento da capacidade humana sdo necessarios
alguns requisitos, tais como: autonomia no trabalho, multiplas habilidades, informagdes e
perspectivas, tarefas completas e planejamento.

4. Oportunidade para crescimento e desenvolvimento continuo e seguranca



Focaliza-se mais a carreira do que as oportunidades e para tornar viadvel o processo de
desenvolvimento, torna-se necessario que se trabalhe com o crescimento pessoal, a aplicagdao
de novas habilidades, oportunidades de progresso e seguranga no emprego.

5. Integracio social na organizacio de trabalho

Alguns atributos sdo fundamentais para a que se estabeleca uma integracdo social
sauddvel no trabalho que sdo importantes para a identidade e a auto-estima do
individuo: auséncia de preconceito de cor, raga, sexo, religido, nacionalidade, estilo de vida,
aparéncia fisica, mobilidade ascendente, sensa¢do de comunidade e sinceridade interpessoal.

6. O constitucionalismo na organizacao do trabalho

Sao elementos importantes que podem propiciar uma melhora na qualidade de vida no
trabalho, tais como as normas que estabelecem os direitos e deveres dos
trabalhadores. Alguns aspectos significativos sdo: direito a privacidade, direito de
posicionamento, de liberdade de palavra e de tratamento adequado e justo para os assuntos
pertinentes ao trabalho.

7. O trabalho e o espaco total da vida

Refere-se a relacdo de equilibrio que deve haver entre o trabalho e os outros niveis da
vida do individuo, sendo que diz respeito aos horarios e dias de trabalho, exigéncias da
carreira, tempo para lazer e para a familia, assim como um desenvolvimento profissional que
nao produza efeitos negativos na vida pessoal.

8. A relevancia social da vida do trabalho

Trata-se do fato de muitas organiza¢des ndo agirem de modo socialmente responsavel
fazendo com que um nuimero crescente de empregados depreciem o valor de seus trabalhos e
carreiras perdendo a auto-estima.

Nestas etapas constata-se uma filosofia de homem em desenvolvimento para uma
organizagdo em desenvolvimento e o proprio Walton apud Rodrigues (1994, p. 85), considera
a relacdo existente entre a produtividade e a qualidade de vida no trabalho na qual o ponto
otimo para a produtividade ndo seria no momento maximo de qualidade de vida no trabalho
percebida pelo trabalhador, mas na sua ascendéncia e declara, ainda, que a relagdo entre as
curvas de qualidade de vida no trabalho e produtividade possui declives que variam de um
conjunto de trabalho para outro.

Infere-se, de modo geral, que ganhos na qualidade de vida no trabalho resultardo em
uma maior produtividade e melhor qualidade de produtos ou servigos, pois segundo
Tannenbaum (1976, p. 78), “o éxito da organizagdo depende da disposi¢do de seus membros
para trabalhar assiduamente e de maneira construtiva a fim de ajuda-la a atingir seus
objetivos”, bem como a formulagdo de um trabalho pode ser realizada de modo a,
concomitantemente, aumentar a oportunidade de utilizar e desenvolver as habilidades
humanas e melhorar a produtividade.

Por outro lado, ¢ possivel verificar a classificacdo e andlise, realizada por Westley
(1979, p. 11-23), de quatro fatores que afetam diretamente a qualidade de vida no trabalho.

1. Politico

Estd intimamente relacionado com a concentragdo de poder e provocam como
conseqliéncia a injustiga.

2. Econdémico

Relacionado a concentragdo de lucros e a exploragao dos trabalhadores que sao
grandes responsaveis pela geragao de injusticas.

3. Psicoldgico

Esta ligado ao desinteresse para com o trabalho e com o proprio ser, provocando a
alienacao do individuo.

4. Sociologico



Esta relacionado a uma falta de envolvimento moral, ocasionando, conseqiientemente,
a anomia.

Torna-se, entdo, perceptivel a ligacdo entre a qualidade de vida no trabalho ¢ a
produtividade a partir dos fatores analisados por Westley, tendo em vista principalmente que a
organizacdo procura trabalhar estes fatores de modo a incentivar e motivar o trabalhador para
que o mesmo atinja um alto nivel de produtividade.

Huse e Cummings sdo mais diretos e objetivos quando se referem a qualidade de vida
no trabalho relacionando-a a produtividade, pois segundo Rodrigues (1994, p. 90), definem a
qualidade de vida no trabalho como uma forma de pensamento que envolve pessoas, trabalho
e organizacdo, onde se destacam dois aspectos distintos:

a. A preocupaciio com o trabalhador e com a eficicia organizacional; e

b. A participacido dos trabalhadores nas decisdes e questdes relativas ao trabalho.

A operacionalizacdo desta definicao ¢ explicitada através de quatro aspectos:

1. A participacio do trabalhador

Tratam de operacionalizar a participagao através de analise e solugdo de problemas na
producdo, envolvendo o trabalhador no processo de tomada de decisdo.

2. O projeto do cargo

Deve atender as necessidades tecnologicas do trabalhador sem esquecer o
enriquecimento do trabalho, onde se fixam a maior variedade da tarefa, feedback e grupos de
trabalho auto-regulados.

3. Inovacio no sistema de recompensa

Visa a minimizacdo das diferencas existentes a nivel salarial ¢ de status entre os
trabalhadores.

4. Melhoria no ambiente de trabalho

A melhoria das condigdes de trabalho envolve flexibilidade de horario, modificacao do
local, entre outros que podem tornar os individuos mais satisfeitos e conseqiientemente
melhorarem seus servigos.

Mais uma vez observa-se que a qualidade de vida no trabalho afeta a produtividade,
ainda que indiretamente como pode ser visto na figura 1.

Figura 1: Qualidade de vida no trabalho x produtividade
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Fonte: Huse e Cummings apud Rodrigues (1994, p. 91).

Conforme pode ser observado na figura 1, a melhoria da qualidade de vida do
individuo no trabalho desenvolve positivamente, de imediato, a coordenagao, a capacidade ¢ a



motivacao do mesmo, que sao fatores do interesse da organizacao, pois sdo pré-requisitos para
um melhor desempenho e conseqiientemente para uma maior produtividade.

Metodologia da Pesquisa
Tipo De Pesquisa

Foi realizada uma pesquisa de campo, sendo utilizada a pesquisa quantitativa-descritiva
do subtipo relagdo entre variaveis, segundo Tripodi (1975, p. 59). Procurou-se, ainda, segundo
a classifica¢do de Gil ( 1994, p. 45) para pesquisas descritivas, descrever as caracteristicas da
populacdo ou fenomeno e estabelecer as relagdes entre as varidveis. Ressalta-se, inclusive,
que uma das caracteristicas mais significativas deste tipo de pesquisa ¢ a utilizagdo de
técnicas padronizadas de coleta de dados, como o questiondrio e a observagao sistematica.

Gil (1994, p. 45) observa, também, que algumas pesquisas descritivas vdo além da
simples identificacdo da existéncia de relagdes entre variaveis, pretendendo determinar a
natureza dessas relacdes, obtendo-se, neste caso, uma pesquisa descritiva que se aproxima da
explicativa. Situagdo que pode ser percebida em algumas das questdes de pesquisa que
compdem este trabalho.

Populacio e Amostra

Em pesquisa, o termo populacdo designa o agregado de todos os casos que se
enquadram num conjunto de especificagdes previamente estabelecidas para um determinado
estudo (MATTAR, 1996, p. 264). Especificamente neste trabalho, a popula¢do foi composta
por todos os membros da Iracema Industrias de Caju Ltda. Entretanto, para a pesquisa nesta
industria, devido a grande quantidade de trabalhadores(3000) que possui, foi realizada a
amostragem.

A amostra, segundo Hayman (1969, p. 66), ¢ um grupo de elementos incluidos de
forma ativa no estudo que ¢ representativa da populagdo que interessa ao pesquisador, ou seja,
a amostra ¢ uma parte da populacdo estudada. Nesta pesquisa foi utilizada a amostra
probabilistica do tipo aleatoria simples e proporcional devido a classificacdo dos sujeitos da
pesquisa em gerentes e operdrios. A caracteristica principal da amostra probabilistica ¢ que
ela pode ser submetida a tratamento estatistico, permitindo compensar erros amostrais e
outros aspectos relevantes para a representatividade e significancia da amostra. E na amostra
aleatoria, segundo Ackoff (1967, p. 124-7), cada elemento da populagdo tem a mesma
possibilidade de ser escolhido. A base de célculo da amostra ¢ fornecida por Cochran (1977,
p. 72-8). A foérmula pode ser vista a seguir:

Nx_I_
n= E’
N+_I_
B
Onde N - populagio, n - amostra e E - erro.

Foi selecionada da Iracema Industrias de Caju Ltda uma amostra aleatdria proporcional
ao total de trabalhadores da organizagdo. O tamanho da amostra adequado para um nivel de
confianga de 90% foi de aproximadamente 96 profissionais, tendo como referéncia o universo
em estudo de 3000 funciondrios da Iracema Industrias de Caju Ltda.

Instrumento de Coleta de Dados



A presente pesquisa utilizou fundamentalmente dados primarios e como principal meio
de coleta destes dados o método de levantamento estatistico survey, definido por Hayman
(1969, P. 108) como o conjunto de técnicas de investigagdo mediante a qual os sujeitos
proporcionam informagdes sobre si mesmos através de um questionario estruturado.

O questionario foi formado por perguntas abertas e fechadas. No primeiro caso, a
finalidade era identificar novos valores ou caracteristicas da amostra trabalhada nas relacoes
individuo/trabalho/organizacdo. No segundo caso, isto €, o uso das perguntas fechadasbuscou
uma maior objetividade. O instrumento formado basicamente de questdes com escalas de
Likert, foi composto de trés partes, divididas em segoes.

Primeira parte - questdes que buscavam dados de identificagdo pessoal e profissional
do respondente.

Segunda parte - questdes destinadas a medir as varidveis ou critérios que indicavam o
nivel da qualidade de vida no trabalho. Critérios estes estabelecidos por Walton (1973). Ver
quadro a seguir.

Quadro 1 - Categorias Conceituais de Qualidade de Vida no Trabalho.

Critérios Indicadores de Qualidade de Vida no
Trabalho
1 - Compensacao Justa e Adequada Eqiiidade interna e externa

Justica na compensagao
Partilha do ganhos de produtividade

Proporcionalidade entre salarios

2 - Condigodes de Trabalho Jornada de trabalho razoavel
Ambiente fisico seguro e saudavel

Auséncia de insalubridade

3 - Utlizacdo ¢ Desenvolvimento de|Autonomia
Capacidades Autocontrole relativo
Qualidades multiplas

Informagdes sobre o processo total do
trabalho

4 - Oportunidade de Crescimento e |Possibilidade de carreira

Seguranga Crescimento pessoal perspectiva de avango

salarial seguranga de emprego

5 - Integragdo Social na Organizagado Auséncia de preconceitos
Igualdade

Mobilidade
Relacionamento

Senso comunitario

6 - Constitucionalismo Direitos e protecao do trabalhador

Privacidade pessoal




Liberdade de expressao
Tratamento imparcial

Direitos trabalhistas

7 - O Trabalho e o Espaco Total de Vida Papel balanceado no trabalho
Estabilidade de horarios
Poucas mudangas 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

Fonte: WALTON (1973, p. 11).

Terceira parte - constou de perguntas fechadas para os supervisores diretos dos
trabalhadores da Iracema Industrias de Caju Ltda , objetivando colher informagdes sobre o
desempenho destes funciondrios.

Para a medi¢ao do indice de produtividade, rotatividade e auséncia no trabalho realizou-
se a coleta documental, ou seja, a pesquisa deu-se em registros da organizagao.

Pré-Teste

O pré-teste de um instrumento de coleta de dados, segundo Gil (1994, p. 133), tem por
objetivo assegurar-lhe validade e precisdo, evidenciando possiveis falhas na redacdo, tais
como: complexidade das questdes, constrangimentos ao informante, exaustdo, entre outros.
Para Marconi & Lakatos (1990, p. 90-.1) uma das finalidades do pré-teste ¢ assegurar que o
questionario esteja bem elaborado, sobretudo no referente a:

1- Fidedignidade - uniformidade de resultados para qualquer um que o aplique;
2- Validade - os dados recolhidos sao relevantes a pesquisa;
3- Operatividade - vocabulario de facil entendimento.

O pré-teste serd realizado com pelo menos 10 elementos que pertencem a populacao
pesquisada. Inicialmente, haverd a contagem do tempo necessario para responder o
questionario. Em seguida , verificar-se-4 se todas as perguntas foram respondidas, observando
se todas as respostas sdo passiveis de categorizacdo e analise. Logo apos , os respondentes
serdo entrevistados a fim de obter-se informacdes acerca das dificuldades encontradas. Por
ultimo, se forem detectadas falhas no instrumento de coleta de dados, o mesmo passara por
uma reformulagao.

Tratamento Estatistico

Os dados obtidos foram tratados estatisticamente através de medidas de freqiiéncias, de
correlagdo e outras que se fizerem necessarias. Serd utilizado o software estatistico
denominado "Statistic Package for Social Sciences - SPSS", que se presta muito bem para o
tipo de pesquisa proposta.

Resultados da Pesquisa
As principais conclusdes e implicacdes da pesquisa em questdo estdo fundamentadas
na analise dos resultados e nas inferéncias decorrentes da revisdo da literatura. Dadas as



observagoes realizadas no desenvolvimento do trabalho, também ¢ um dos propodsitos sugerir
algumas recomendacdes para a melhoria da qualidade de vida no trabalho, bem como para
novas pesquisas que possam vir a enriquecer o conhecimento sobre este tema.

Destaca-se, entretanto, que ao se tentar compreender o fendmeno qualidade de vida
no trabalho, na pratica, o pesquisador depara-se de imediato com uma constatacdo essencial: a
complexidade que o assunto encerra. Na verdade, quaisquer decisdes conclusivas, ainda que
baseadas em dados cientificos, ndo resistiria a uma critica mais rigorosa, tendo em vista a
subjetividade presente na matéria tratada.

Por outro lado, apesar das diversas defini¢des adotadas por inimeros estudiosos do
assunto, diga-se de dificil defini¢do, acredita-se que a organizacdo ¢ uma colaboradora de
suma importancia na determinagdo da qualidade de vida no trabalho do individuo. Mais
precisamente, se for considerado que quanto maior for o grau de satisfacdo das necessidades
humanas dos trabalhadores proporcionado pela institui¢do, tanto maior sera a sua contribui¢ao
para o nivel da qualidade de vida das pessoas, dentro ou fora do trabalho.

E preciso que se tenha em mente, portanto, que mesmo identificando-se
quantitativamente o nivel da qualidade de vida dos homens, ainda assim ela estard recheada
de componentes subjetivos, inerentes a cada individuo, o que o torna Unico e singular. A
empresa, por sua vez, na busca dos objetivos organizacionais, procura propiciar condigdes
para a satisfagdo das necessidades de seus membros conhecendo como cada um estabelece
seus proprios objetivos.

De modo geral pode-se afirmar, entdo, que as empresas comegcam a perceber o
homem enquanto ser humano ¢ ndo mais apenas como uma maquina que faz parte do
processo produtivo. Isto é, passam a entender que também podem se beneficiar se propiciarem
aos seus colaboradores uma melhor qualidade de vida no trabalho.

Quanto a presente pesquisa, foi realizada na Iracema Industria de caju LTDA, com
97 profissionais da industria de beneficiamento da castanha de caju. Predominou o sexo
feminino com um percentual de 77%. Mulheres, na maioria, vindas do interior do Estado do
Ceara. Lugar onde enfrentavam condi¢des adversas e do qual migraram em busca de melhores
condi¢cdes de vida (44%) e de emprego (46%) e, em parte por isso, mantém-se submissas por
medo perder seus empregos, além de considerarem que "qualquer coisa é melhor que passar
fome no sertao” ( palavras de varias mulheres entrevistadas).

Grande parte destes profissionais sdo jovens com até 35 anos avidos por aprender
coisas novas. No entanto, ndo lhes é permitido executar algo mais além de sua tarefa rotineira.
Treinamento e atualizagdo s6 quando a empresa adquire maquinas com uso de novas
tecnologias. Por outro lado, estas pessoas dispdem de uma escola inserida no ambiente de
trabalho, da qual podem fazer parte apds o expediente na institui¢ao.

No que concerne ao estado civil, observa-se que mais da metade sdo casados ¢ em
torno de 1/3 (um tergo) sdo solteiros, enquanto os demais ocorrem em pequenas proporgoes
(vitivos, desquitados). E comum encontrar pessoas da mesma familia ou que sio vizinhos de
moradia. Fato este que demonstra a clara politica da empresa de contratar pessoas que morem
préximo as fabricas ou que sejam conhecidas de algum outro funcionario.

Um fato interessante ¢ a existéncia de proles pequenas entre os funcionarios.
Somente 16% dos entrevistados possuem mais de 3 (trés) filhos, o que demonstra um certo
nivel de consciéncia no que tange as peculiaridades econdmicas do pais impossibilitando a
manuten¢do de um nucleo familiar grande.

Talvez devido a este nivel de conscientizagdo seja possivel operar milagres com tao
baixos salarios. Milagres, tais como uma poupanga ou um financiamento que se transformaria
em uma casa propria, que quase a metade dos funcionarios possui, ou o pagamento de um
aluguel, mantido por 1/3 (um ter¢o) dos profissionais da industria de beneficiamento da
castanha de caju.



Verifica-se também uma grande for¢a de vontade destas pessoas que trabalham com
um produto que muito provavelmente ndo podem consumir. Vé-se o seu desejo de conhecer,
de saber, quando apds 8 (oito) horas de trabalho, ainda tém disposicao para aprender a ler, a
aventurar-se no mundo das letras muito timidamente, mas com a alegria de quem consegue
dar os primeiros passos. Neste ponto reconhece-se a contribuicao fundamental da empresa ao
implantar uma escola que beneficia a todos os trabalhadores interessados. Talvez por isso a
Iracema Industria de Caju LTDA possua tdo poucos analfabetos, somente 14%, em um pais
onde muitos nunca se aproximaram dos bancos escolares.

Quanto ao motivo para ingresso na industria de beneficiamento da castanha de caju,
quase 80% dos respondentes considera que foi apenas por ter sido mais facil conseguir o
emprego ou porque nio conseguiria outro devido a falta de estudo. Logo, constata-se que,
praticamente, ndo existem operdrios da castanha que estejam profissionalmente realizados.

Em relacdo ao tempo de servico, nota-se que em torno de 70% dos entrevistados
trabalham na empresa hé mais de 5 (cinco) anos. Convém ressaltar, entdo, que talvez o indice
de rotatividade no setor ndo seja muito elevado. Entretanto, face a carga horaria de 40 horas
semanais, sem direito a cesta basica, vale transporte, creche ou plano de saude, parece
conveniente colocar que esta ¢ uma profissdo mal remunerada. Prova disso é que o maior
salario pago a um operario chega no maximo a R$ 250,00 (duzentos e cinqlienta reais).
Entretanto, percebe-se que apesar da insatisfagdo geral, as pessoas que t€ém de 26 a 30 anos e
de 46 a 50 anos sdo as mais descontentes, provavelmente porque comecam a constituir familia
e as despesas sdo maiores ou estdo se aposentando e ndo vislumbram nenhum reconhecimento
por todos os seus anos de trabalho, o acarretara em uma velhice cheia de caréncias. Isto ¢
observado também entre os individuos que comegcam a conhecer o mundo das letras (até 2°
série do 1° grau) e os que possuem 2° grau completo, provavelmente porque, mesmo
trabalhando com a consciéncia da realidade capital-trabalho em niveis diferentes, ambos
reportam-se a questdo da exploracdo do trabalhador (sentem que merecem mais do que
recebem).

Observa-se, também, que esta remuneragdo ¢ determinada principalmente pela area
de atuacdo do profissional, ou seja, as selecionadoras, que compdem aproximadamente 62%
do corpo organizacional, estdo entre as mais mal remuneradas (recebem mensalmente a
partir de R$ 200,00), pois para a selegdo das castanhas ndo faz-se necessario um nivel de
instru¢do mais elevado. Por outro lado, um trabalhador com no minimo 1° grau completo
pode desempenhar fungdes de operador de produgdo, auxiliar de controle de qualidade e de
embalador, atividades remuneradas a partir de R$ 210,00. Funcionarios com salarios mais
elevados (R$ 210,00 a R$ 250,00), tém, normalmente, muitos anos na empresa, desempenham
tarefas operando maquinas e sao do sexo masculino.

Outros aspectos diagnosticados nesta pesquisa dizem respeito a satisfacdo com as
variaveis da qualidade de vida no trabalho e com a propria. Algumas conclusdes, baseadas no
universo pesquisado, seguidas de comentarios pertinentes estdo expostas a baixo.

Dentre os 8 (oito) blocos, compostos por varidveis e estabelecidos para mensurar a
qualidade de vida no trabalho, os que obtiveram melhor desempenho foram os relativos a
Trabalho e Espacgo Total de Vida, Relevancia Social da vida no trabalho, Condigcoes de
Trabalho e Integra¢do Social na Empresa, nesta ordem. Quanto as variaveis com resultados
mais positivos, destacam-se as seguintes: higiene nas instalacoes de uso pessoal, limpeza
ordem e arrumacgdo na fabrica, acesso rapido a ferramentas, igualdade na distribui¢do de
tarefas, disponibilidade de materiais, qualidade de materiais, relacionamento com colegas,
horario de entrada e saida do trabalho, papel balanceado no trabalho, imagem da
institui¢do, responsabilidade social da instituicdo e responsabilidade social pelos
trabalhadores.
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O bloco Trabalho e Espago Total de Vida apresentou um excelente desempenho. Em
torno de 74% dos profissionais da industria de beneficiamento da castanha de caju
consideram-se satisfeitos com o arranjo existente entre a vida profissional e pessoal. Isto &,
acreditam que hd um papel balanceado no trabalho, havendo, portanto um equilibrio entre as
exigéncias da vida profissional, entre elas o horario de entrada e saida, e o convivio familiar.
Nota-se que o interesse pelo trabalho desenvolvido na empresa restringe-se, para os
operarios, ao seu espago fisico, ou seja, encerrou o expediente esquece a instituigdo até o dia
seguinte. Talvez por ser a atividade rotineira e ndo exigir maior dedicacdo intelectual ou,
principalmente, por ndo haver possibilidade de participacdo nas minimas decisdes da
organizacdo ¢ que aconteca a falta de interesse pela mesma. Verifica-se um pouco de
insatisfacdo entre as pessoas com até 30 anos de idade, o que pode ser justificado pela
juventude e conseqiiente maior necessidade de dedicar-se a vida pessoal/social. Percebe-se
este fato de forma mais acirrada quando compara-se a satisfagdo com o Trabalho ¢ Espago
Total de Vida em relagdo a idade do respondente, e observa-se que sdo os solteiros os menos
satisfeitos.

Quanto ao bloco Relevdncia Social da vida no Trabalho, o desempenho foi bastante
satisfatorio, pois quase 2/3 (dois tergos) dos entrevistados tém uma percep¢do agradavel em
relacdo a responsabilidade social da empresa, imagem da institui¢cdo e responsabilidade
social pelos empregados. O melhor desempenho apresentado nesta categoria diz respeito a
imagem da empresa. 77% dos respondentes tém orgulho de fazer parte da organizagdo na qual
trabalham, tendo em vista a representacdo que a mesma tem para a comunidade,
principalmente na geragdo de empregos. Além da responsabilidade social com a coletividade
e com os proprios trabalhadores, refletida na preocupagdo em resolver os problemas da
comunidade e ainda nao lhe causar danos. Este item pode ser verificado na propria politica de
contratacdo, ou seja, admite-se, de maneira geral, pessoas do bairro na qual esta inserida a
empresa, promove-se competicdes entre os filhos dos empregados, proporcionando aos
mesmos um intercdmbio cultural com outro pais para o que obtiver melhores notas escolares,
como aconteceu recentemente.

Sdo promovidas, ainda, palestras de cunho informativo-educacional para os
trabalhadores, bem como o que os mesmos consideram de maior importancia: a escola, que
funciona no interior da fabrica, colaborando com a alfabetizacdo e proporcionando um maior
nivel de instrugdo. E notavel na comparagio entre satisfacdo com Relevancia Social da Vida
no Trabalho com relagdo a idade e ao tempo de servigo que a percep¢do melhora com a
idade, ou seja, a tendéncia ¢ que quanto maior a idade melhor a percep¢do da empresa. O
mesmo se da com relacdo ao tempo de servigo, os anos de trabalho parece que proporcionam,
de certo modo, um conceito mais positivo da instituicdo. Talvez porque, apesar das
insatisfagdes, as pessoas reconhegam a importancia da mesma para si e para a comunidade
como um todo.

O bloco Condigoes de Trabalho, por sua vez, exibe um desempenho mediano. Pouco
mais da metade dos respondentes estd realmente satisfeito com a sua situagdo. Vé-se, no
entanto, que isto se deve a aspectos tais como: a higiene nas instalagoes de uso pessoal,
limpeza, ordem e arrumagdo na fabrica, igualdade na distribui¢do de tarefas, acesso rapido
a ferramentas, disponibilidade e qualidade de materiais. Todos estes com uma média de
aceitacdo acima de 60%. Todavia, fatores fundamentais deixam muito a desejar, o que torna
justificavel a insatisfagdo dos operarios. Este tratam de pontos relacionados a seguranca
coletiva e individual, inovagées em métodos processos e ferramentas, equilibrio salarial com
o mercado, equilibrio entre saldrio e trabalho e esforco e desgaste. Estes dois Gltimos com
resultados baixissimos: 8% e 17% de satisfacdo respectivamente. Registra-se que os mais
insatisfeitos sdo os funcionarios que exercem a funcdo de auxiliar de refeitorio. Este ambiente
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na industria, realmente destaca-se dos outros por possuir pouca ventilagdo, muitos ruidos e o
fato de ter que desenvolver a atividade em pé o tempo todo.

O bloco Integracao Social na Empresa, apesar de estar entre os que obtiveram
melhores desempenhos, j4 comega a demonstrar um crescente nivel de insatisfacdo com a
qualidade de vida no trabalho entre os profissionais da industria de beneficiamento da
castanha de caju. O mesmo apresenta um indice de satisfagdo entre os entrevistados em torno
de 40%. Isto, gragas ao fator relacionamento com colegas que apresentou o melhor
desempenho de toda a pesquisa, atingindo um indice de 91% de satisfag@o. Entretanto, o nivel
geral cai para 40% quando s3o considerados a forma de tratamento do superior (considerada
ruim pelos respondentes), a igualdade no tratamento (ou falta) e o relacionamento com o
patrdo, que em decorréncia da forma como sao tratados os funciondrios so poderia apresentar
um dos piores desempenhos do trabalho, somente 13% de satisfagao.

Por outro lado, os campedes em resultados negativos, com um percentual de
aceitacao satisfatoria de no maximo 30%, sdo as variaveis relacionadas as Chances de
Crescimento e Seguranga Permanente, Uso e Desenvolvimento de Capacidades,
Constitucionalismo e Compensagdo Justa e Adequada. Destacando-se com louvor, entre os
piores, os aspectos que tratam da liberdade de manifestacdo e discordancia, gestdo
participativa, igualdade de participacdo e garantia de emprego. Todos indices que ficaram
bem abaixo de 10% de satisfag@o entre os operarios da industria do caju.

O bloco Chances de Crescimento e Segurangca Permanente registrou o pior
desempenho da pesquisa, atingindo a ridicula marca de 9% de satisfacdo com esta varidvel da
qualidade de vida no trabalho composta pelos seguintes aspectos: garantia de emprego,
que apresentou uma elevada taxa de inseguranga, tendo em vista que menos de 10% dos
entrevistados considera-se estavel; chances de carreira e crescimento profissional, que
estranhamente 20% dos respondentes ainda acredita que mesmo com a instabilidade no
emprego ¢ possivel progredir na empresa; gestdo participativa que ¢ considerada
praticamente inexistente na institui¢do, havendo somente 4% de discordantes e a igualdade de
participagdo, também quase nula ( apenas 6% estdo satisfeitos), partindo da informagdo que
ndo ha abertura para participa¢ao dos empregados nas minimas decisdes da empresa.

O bloco Uso e Desenvolvimento de Capacidades, por sua vez, demonstrou através do
indice de 21% de satisfacdo entre os entrevistados que o empregado tem poucas
oportunidades de aplicar, no seu ambiente de trabalho, seu conhecimento e suas aptidoes
profissionais, estando restrito a execugao de suas tarefas rotineiras e repetitivas. Observando-
se, entdo que nao possui liberdade ou independéncia na programagdo e execucdo de seu
trabalho, ou seja, um indice de autonomia considerado satisfatério por somente 14% dos
individuos pesquisados. Redundando em um indice baixo da, programacgdo parcial de tarefas
(21%), além do fato do funciondrio, praticamente, ndo obter informacdes acerca da avaliagao
do seu trabalho como um todo (retroinformacdo - 12% de satisfacdo) e de ndo receberem
apoio do seu superior imediato (somente 13% dos respondentes estdo satisfeitos com a
situacdo). Entretanto, mesmo estando insatisfeitos com relacdo a polivaléncia/variedade das
tarefas, pelos menos metade dos colaboradores consideram-se satisfeitos com relagdo a um
unico item deste bloco, a complexidade das tarefas.

No que tange ao bloco Constitucionalismo, pode-se afirmar que pelo menos 30% dos
profissionais da industria de beneficiamento da castanha de caju consideram-se satisfeitos
com a instituicdo. No entanto, ainda ¢ um indice muito baixo, avaliando-se a populacdo-alvo
como um todo, ou seja 70% acha que os direitos do trabalhador ndo vigoram na empresa.
Quanto a observancia ao cumprimento das obriga¢oes dos direitos do trabalhador, os mesmos
julgam-se injusticados, pois ndo possuem sequer cesta basica, creche ou vale transporte.
Apenas 28% estdo satisfeitos. Talvez por residirem ao lado da fabrica (fato comum) ou por
ndo possuirem filhos pequenos. Por outro lado, as regras sdo preestabelecidas e divulgadas
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ndo deixando duvida e evitando quaisquer liberdade de manifestagdo e discordancia. Com
isto a maioria quase absoluta concorda, exceto uns 4% dos entrevistados.

Por fim o bloco Compensag¢do Justa e Adequada, para no maximo 30% dos
respondentes, tendo em vista que grande parte dos entrevistados avalia negativamente os
critérios deste bloco. Verifica-se que quanto a equidade entre salario e trabalho, ela ¢
considerada inexistente e inexpressiva, haja vista que somente 8% da populagdo pesquisada
estdo contente com a sua realidade. Todavia, os funcionarios da Iracema Industria de Caju
LTDA tém consciéncia que existe um equilibrio salarial e de beneficios com o mercado e
internamente se considerarem somente os operarios, o que os torna insatisfeitos para com o
restante da instituicdo, visto que esta regra ndo atinge todos os cargos da empresa.

Consoante ao exposto ¢ facil, entdo, compreender por que a maioria dos profissionais
ndo recomegcaria (77%) na industria de beneficiamento da castanha de caju, nem traria o seu
filho para este emprego (89%). Afinal, segundo os proprios trabalhadores, as mas lembrancas
sdo muitas, tais como: repreensdo, tratamento desigual e ruim, salario inexpressivo, acidentes
de trabalho, suspensdo sem merecer, desemprego dos amigos e trabalho repetitivo. As boas
lembrangas, no entanto, restringem-se as amizades realizadas na empresa e a escola que
possuem no interior da fabrica. Vé-se, portanto, que para melhorar as condi¢des de trabalho e
a satisfagdo com relacao a qualidade de vida no trabalho destas pessoas, sao necessarios itens
basicos como os mencionados pelos mesmos: cesta basica, creche, melhorar as refei¢des,
menos pressdo, mais igualdade, salario um pouco melhor, um plano de saude, ou seja, alguns
beneficios que trardo melhorias para os funcionarios e conseqiientemente para a empresa.

Quanto ao resultado da comunhdo destes blocos, destas variaveis como um todo,
obteve-se como produto o desempenho geral da qualidade de vida no trabalho dos
profissionais da industria de beneficiamento da castanha de caju. Informacdo que registra o
fato de que menos da metade destes trabalhadores esta satisfeito com a sua propria qualidade
de vida no trabalho. Como ja mencionado anteriormente, este baixo indice se deve ao fraco
desempenho das variaveis relativas ao Uso e Desenvolvimento de Capacidades, Chances de
Crescimento e Seguranga Permanente e Constitucionalismo.

Verificou-se, ainda, a partir da comparacao entre qualidade de vida no trabalho e as
variaveis identificagdao pessoal dos respondentes que a percep¢ao do individuo pode variar de
acordo com a sua idade, estado civil, entre outros. Os solteiros, por exemplo, sentem-se mais
insatisfeitos que os outros. Talvez devido a uma necessidade maior de convivio social fora do
ambiente de trabalho. Isto se confirma quando a andlise considera a idade do entrevistado e ¢
observado um descontentamento mais acentuado entre a populacdo mais jovem. No que se
refere ao nivel salarial, quanto maior o saldrio melhor o conceito sobre a qualidade de vida no
trabalho. Por outro lado, a atividade desenvolvida pelo funcionario nao interfere de maneira
acirrada na sua percepg¢do, todos mantém um certo padrdo, exceto as pessoas que trabalham
no refeitorio. As mesmas apresentam um grau de satisfacdo bem abaixo da média.
Provavelmente devido ao ambiente de trabalho desapropriado, ou seja, sem ventilagdo
adequada e constantemente cheio de ruidos. Por ltimo, tomando-se como referéncia o nivel
de escolaridade do respondente, constata-se que, apesar da média geral manter-se nivelada, as
pessoas que comecam a estudar sentem-se mais insatisfeitas que a maioria. Provavelmente em
funcdo de estarem adentrando no chamado mundo intelectual e passarem a tomar
conhecimento, ainda que levemente, da realidade dominante através das discussdes existentes
na sala de aula.

Qualidade de Vida no Trabalho: Para Desenvolver o Homem ou Para
Aumentar Produtividade?

Com base no conjunto de definigdes adotado por varios estudiosos do assunto
qualidade de vida no trabalho, acredita-se que se ndo fossem os resultados positivos que
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propiciam beneficios a organiza¢do, muito pouco seria investido com o objetivo de melhorar
unicamente a qualidade de vida do trabalhador. Contudo, ndo se pode esquecer que quanto
maior for o grau de investimento das organizagdes nos seus empregados, objetivando o
aumento da produtividade, tanto maior serd a sua contribui¢do para a satisfacdo das
necessidades humanas, bem como para a melhoria da qualidade de vida do individuo no
trabalho e, inclusive, fora do mesmo.

Faz-se necessario, portanto, que se tenha em mente que qualidade de vida no trabalho
e produtividade sdo dois elementos indissocidveis para o contexto organizacional, pois ambos
sdo definidos em fungdo das necessidades da organizacdo, ou seja, os objetivos
organizacionais somente poderdo ser atingidos na sua totalidade, a medida que a empresa
propicie condi¢des para a satisfacdo das necessidades dos seus colaboradores melhorando a
sua qualidade de vida e conseqlientemente o seu desempenho o que acarretard num maior
indice de produtividade e qualidade de produtos ou servicos, garantindo o seu potencial de
competitividade, compactuando desta idéia, Rosow apud Davis e Newstrom (1996, p. 145),
afirmando que “quando as organizagoes procuram resolver a questdo da qualidade de vida
no trabalho, elas sempre obtém grandes avancos de produtividade ™.

Infere-se, entdo, que do desempenho humano depende o desempenho organizacional e
provavelmente o fator determinante de maior impacto ¢ a qualidade de vida do individuo no
trabalho, pois a mesma engloba fatores como a participacao, a questao dos salarios, o nivel de
satisfacdo, entre outros que determinam o grau de comprometimento das pessoas com a
empresa e vice-versa, garantindo a qualidade de vida no trabalho e o alto nivel de
produtividade exigido pela organizacdo, pois esta Ultima ndo parece investir sem que haja um
retorno, sobre o investimento.

Consideracoes Finais

Pode-se constatar, nesta pesquisa, que a qualidade de vida no trabalho ¢
imprescindivel a todas as pessoas, independentemente da natureza do trabalho e
principalmente que a mesma estd estreitamente relacionada com a produtividade
organizacional, pois na mesma medida, o alto nivel de produ¢do também ¢ fundamental para a
saude econdmica e, inclusive, para a propria existéncia da organizacao.

Entende-se, portanto que qualidade de vida no trabalho e produtividade sao
necessidades basicas e elementos contribuidores para o desenvolvimento tanto do homem
quanto da organizacdo. Por outro lado, a andlise dos estudos e programas de qualidade de
vida no trabalho leva a crer que o objetivo principal do empresariado é o aumento do nivel de
produtividade, sem o qual provavelmente nao haveria investimentos na melhoria da qualidade
de vida das pessoas no trabalho.

Infere-se, entdo, que direta ou indiretamente as situagdes vividas pelo trabalhador na
organizagdo acabam refletindo no desenvolvimento da mesma e, nestes novos tempos de
busca da produtividade, investe-se em projetos que vislumbram a consecucao destes objetivos
garantindo as empresas a qualidade, flexibilidade, competitividade e sobrevivéncia. Assim,
por tudo o que foi exposto neste artigo, pode-se concluir que a qualidade de vida no trabalho
¢, também, um instrumento da produtividade sem a qual a organizagdo nao sobreviveria, nem
tao pouco o trabalhador que perderia um dos seus referenciais que € o trabalho.
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