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RESUMO

A qualidade de vida no trabalho determina o componente chave do desenvolvimento
humano e profissional, uma vez que é nas organizagdes que o individuo,
trabalhador, descobre seu sucesso ou sua frustragdo. Estas situagcdes tém a
capacidade de intervir absolutamente no seu bem estar psicossocial como no seu
rendimento e desempenho profissional. As instituicdes precisam estar precavidas e
planejar de modo criterioso mecanismos os quais adequam ao trabalhador melhores
desempenhos e rentabilidade, ou seja, condigdes de trabalho e esperanga de uma
vida melhor. O objetivo geral deste estudo é analisar a atual situagdo dos cortadores
de cana da Cooper-Rubi e, contribuir para o melhoramento da qualidade de vida,
saude e o bem-estar desses profissionais, desenvolvendo agdes que visem a
promog¢do e seguranga a saude integral do trabalhador. Conclui-se que as
conseqiiéncias e riscos profissionais, sdo os que decorrem das condigdes precarias
inerentes ao ambiente ou ao proprio processo operacional das diversas atividades
profissionais. S&do, portanto, as condigdes inseguras do trabalho capazes de afetar a
salde, a seguranga e o bem-estar do trabalhador. A metodologia utilizada para a
realizagcéo desta pesquisa € um estudo de caso, onde se utiliza também a pesquisa
bibliografica e exploratéria para ampliar ainda mais a pesquisa. Sendo realizado
também através da pesquisa descritiva.

Palavras-chave: Qualidade de vida; Trabalhadores; Motivagéo e Organizagao.
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ABSTRACT

The quality of work life determines the key component of the human and professional
development, since it is in organizations that the individual worker, discovers his
success or frustration, these situations have the capacity to intervene at all in their
psychosocial well-being of such as your income and job performance. Institutions
need to be cautious and plan wisely mechanisms which best suit the employee
performance and profitability, in other words, working conditions and hopes of a
better life. The aim of this study is to analyze the current situation of the sugarcane
cutters of Rubi-Cooper, and contribute to improving the quality of life, health and
welfare of these professionals, developing actions aimed at promoting the overall
health and safety of workers. We conclude that the consequences and occupational
risks, which are the result of poor conditions inherent to the process environment or
operating the various professional activities. They are, therefore, the unsafe
conditions of work, capable of affecting the health, safety and welfare of the worker.
The methodology used for this research is a case study, which was also used in the
literature and exploratory research to expand the search further. Also being carried
out through descriptive research.

Keywords: Quality of life; Workers; Motivation and Organization.
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INTRODUGAO

Este trabalho tem como finalidade apresentar o tema: Qualidade de vida no
Ambiente de Trabalho da Empresa Cooper-Rubi situada na cidade de Rubiataba —
Go, o qual foi realizada uma pesquisa sobre qualidade de vida dos trabalhadores,
cortadores de cana.

Vivemos numa sociedade em mudancgas e hum momento excitante para as
organizacdes. A sociedade percebe que a Qualidade de Vida e a Salde sdo ativos
importantes, envolvendo dimensées fisica, intelectual, emocional, profissional,
espiritual e social. Praticas inadequadas no ambiente de trabalho geram impacto
negativo na saude fisica e emocional dos empregados e na saulde financeira das
empresas. (CARMELLO, 2007).

A pesquisa tem como objetivo geral analisar a atual situagdo dos cortadores
de cana da Cooper-Rubi e, contribuir para o0 melhoramento da qualidade de vida e o
bem-estar desses profissionais no ambiente de trabalho, desenvolvendo ag¢des que
visem a promogao e segurancga a saude integral do trabalhador.

O delineamento da pesquisa se realiza através da pesquisa descritiva que é
a que proporciona maior familiaridade com o problema.

Outro método utilizado é a da pesquisa bibliografica e pesquisa de campo, o
qual se classifica também como um estudo de caso, uma vez que os dados sdo
coletados através de fontes secundarias e cujo objetivo é o de descobrir como é a
qualidade de vida desses funcionarios que trabalham no corte de cana,
conscientizando-os sobre a questdo e identificando assim a realidade atual e
analisando as abordagens da literatura sobre a tematica em questao.

A principal forma de coleta de dados € a pesquisa bibliografica, mas
fazendo parte deste processo a aplicagdo de um questionario o qual foi realizado por
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terceiros, com cinquenta (50) trabalhadores do corte de cana da empresa Cooper-
Rubi.

O atual estudo é uma pesquisa qualitativa, no qual o pesquisador que utiliza
de métodos qualitativos busca explicar o porqué das coisas, exprimindo o que
convém ser feito, mas nao quantificam os valores e as trocas simbdlicas nem se
submetem a prova de fatos, pois os dados analisados s&o n&o-métricos (suscitados
e de interacdo) e se valem de diferentes abordagens.

A estrutura do trabalho é dividida em problematica, objetivos, justificativa,
referencial teérico o qual foi desenvolvido para relatar a qualidade de vida dos
trabalhadores no ambiente de trabalhado.
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1 PROBLEMATICA

O tema em questao tem sua abordagem justificada em fungédo de condigbes

degradantes de trabalho dos cortadores de cana da Cooper-Rubi, desde a hora que

esses trabalhadores iniciam o seu dia, até a hora que encerram sua jornada de

trabalho.

A empresa pesquisada se preocupa com a qualidade de vida de seus
trabalhadores no ambiente de trabalho, tendo capacidade de reconhecer
a importancia da qualidade de vida de seus trabalhadores no ambiente
de trabalho?

Os trabalhadores do corte de cana possuem consciéncia da necessidade
de obter uma qualidade de vida adequada e apropriada no ambiente de
trabalho, pois, um dos problemas mais frequentemente encontrados
pelos 6rgaos de fiscalizagdo do trabalho é a irregularidade na infra-
estrutura oferecida ao empregado rural, uma vez que nem todas as
usinas estdo cumprindo o que prescreve a legislacdo referente aos
Trabalhadores que sdo submetidos a jornadas exaustivas e usam
equipamentos ultrapassados para o corte da cana-de-agucar, sera que o
Ministério Publico do Trabalho possui alguma questdo determinante que
pode resolver e melhorar a qualidade de vida dos cortadores de cana-
de-actcar?
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2 OBJETIVOS

2.1 Objetivo Geral:

v' Analisar a qualidade de vida no ambiente de trabalho dos trabalhadores
e cortadores de cana-de-aglcar da industria Cooper-Rubi da cidade de
Rubiataba- GO.

2.2 Objetivos Especificos:

v Demonstrar a necessidade da qualidade de vida no local de trabalho;
v' Compreender os fatores que envolvem os resultados almejados com a
aquisicio de acgdes para a melhoria da qualidade de vida dos

trabalhadores.
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3 JUSTIFICATIVA

A escolha do tema foi realizada, levando em conta a importancia da
qualidade de vida no ambiente de trabalho. Optou-se pela empresa Cooper-Rubi,
por ser uma empresa séria, que se preocupa com seus funcionarios e se encontra
no mercado ha varios anos.

Este tema é de suma importancia, porque ele tem a capacidade de orientar e
conscientizar os trabalhadores da empresa, sobre os direitos e melhores condiges
de trabalho.

Esta tematica do mesmo modo deve ser estudada, uma vez que, é abordado
o tema sobre a qualidade de vida no ambiente do Trabalhador, pois através dela
pode-se pensar no significado do trabalho na vida das pessoas e na repercussao
deste sobre a qualidade de vida dos trabalhadores no ambiente de trabalho.

O interesse sobre o assunto surgiu ha muito tempo, por acreditar que os
trabalhadores, cortadores de cana, ndo possuem um trabalho digno de seus
esforgos, tendo a sua qualidade de vida comprometida no seu dia-a-dia.

Acredita-se que o éxito de qualquer atividade empresarial & absolutamente
adequado ao fato de se manter a sua ferramenta fundamental - o trabalhador - em
condi¢des 6timas de saude, seguranga e bem-estar dentro do ambiente de trabalho.
E inaceitavel falar em qualidade do produto sem falar na qualidade dos ambientes e
condi¢cdes de trabalho e do trabalhador, em sua qualidade de vida dentro do
ambiente organizacional.

Como o desenvolvimento humano estabelece forca fundamental para a
concretizagdo dos objetivos da organizagcdo, precisa-se buscar ndo apenas o
aumento da produtividade, mas, do mesmo modo proporcionar satisfacdo ao
profissional e uma qualidade de vida no trabalho, focalizando a motivagcdo e o
comprometimento com os resultados.
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Deste modo, acredita-se que é no local de trabalho que deve haver uma
atencéo redobrada ao funcionario, pelo empregador e os demais envolvidos, pois,
seus profissionais devem ser reconhecidos como Seres Humanos em todas as suas
dimensées: fisica, emocional, social, intelectual e organizacional, ou seja, ter uma
boa qualidade de vida, para que sua produtividade seja sempre melhor. Assim,
justifica a importancia deste estudo, que busca avaliar a satisfagdo do profissional, o
cortador de cana da Cooper-Rubi, e consequentemente o aumento da produtividade
deste profissibnal.

Verifica-se que a cada dia mais empresas estdo adquirindo consciéncia de
que as pessoas sdo seu grande diferencial competitivo, e assim, o sucesso da
empresa esta conexo a um conjunto de profissionais criativos, motivados e

saudaveis.

Este estudo visa a melhoria da qualidade de vida dos trabalhadores da
empresa Cooper-Rubi por meio de mudangas de habitos, como alimentagéo
adequada, moderacdo emocional, atividades fisicas e motivagdo para um viver
saudavel e aprimorar o bem-estar do trabalhador, o qual procedera inteiramente no

seu ambiente de trabalho.

Assim sendo, deve-se analisar e considerar como primordial, a integridade
fisica e psicologica de todos os trabalhadores, especialmente nestes casos, em que
os trabalhadores colocam em risco a sua propria vida, trabalhando com sol ou com
chuva, dando tudo de si em prol de seu servico, e que as vezes ndo sdo a0 menos
reconhecidos e com capacidade de obterem uma qualidade de vida digna de todo
trabalhador dentro do local de trabalho.

O presente trabalho contribui de maneira esclarecedora para que todas as
pessoas e profissionais saibam reconhecer, valorizar e proporcionar aos seus
funcionarios um ambiente saudavel e seguro, tornando-se assim, de modo
significante para seu desenvolvimento pessoal e desempenho profissional.
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Assim, justifica-se a importancia deste estudo, que busca avaliar a
satisfagdo dos colaboradores da Cooper-Rubi quanto aos principais fatores
intervenientes na qualidade de vida dos trabalhadores cortadores de cana.
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4 REFERENCIAL TEORICO

4.1 Caracterizacao da Empresa: Cooper-Rubi

De acordo com Paula et al. (2007), o mentor da idéia da construgéo da usina
foi Onofre de Andrade em 1980, quando prefeito da cidade. O projeto foi criado
porque 0 pais estava saindo da crise do petréleo, devido as guerras no Oriente,
quando o governo passou a incentivar os empresarios com a criagdo do Programa
Nacional do Alcool (Proalcool). Os 6rgdos afins passaram a incentivar as empresas

a entrarem no programa para que o Brasil tivesse uma alternativa de combustivel.

Em 1987, por razbes praticas para liberar a dindmica da administragcao tanto
da parte industrial do alcool quanto da parte agropecuaria, desmembrou- se o setor
agroindustrial e criou-se assim a Cooper-Rubi. Na realidade esta cooperativa existe
de direito a partir de 1987, mas, de fato, existe desde 1983, com a aprovagéo da
Cenal. (PAULA et al., 2007).

A Cooper-Rubi € uma usina diferenciada, como singular, por ser formada
somente por seus cooperados, sem unido com outras cooperativas. No inicio, o
nimero de cooperados chegava a 120, hoje em dia conta com 25 associados.

Partes das quotas da Cooper-Rubi foram vendidas ao grupo paraibano,
Japungu, em fevereiro de 2003. Este grupo comprou dezesseis (16) quotas dos vinte
cinco (25) cooperados da organizagdo, ou seja, adquiriu 80% da usina, mantendo
controle sobre as areas agricola e industrial. (PAULA ef al., 2007)

Atualmente emprega 2.105 pessoas, das quais 1.000 sdo cortadores de
cana. A direcdo da usina prevé a total substituicdo do corte manual pelo corte
mecanico até 2018. Segundo informagdes do dirigente da usina, a empresa injeta
mensalmente cerca de R$ 1.000.000,00 (um milhdo de reais) no municipio (salarios
+ arrendamento + impostos) e os salarios pagos pela usina superam a média da
remuneracdo do comércio. (AVILA et al., 2010).
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4.2 Qualidade de Vida no Trabalho

O cenario contemporaneo do mercado e o crescimento da globalizacdo
fazem surgir nas empresas a necessidade da valorizagdo do capital humano para
assegurar a producdo e competitividade. Ndao é provavel existir organizacdes
taticamente vencedoras se nao houver funcionarios e colaboradores vencedores, e
muito menos organizagdes motivadas se nao houver pessoas motivadas. Partindo-
se deste conceito, acredita-se que o sucesso de uma empresa esta sujeito de seus
colaboradores e funcionarios, deste modo para uma empresa alcangar o sucesso é
indispensavel que esta se preocupe com a Qualidade de Vida no Trabalho.
(VASCONCELOS, 2001).

Vé-se que a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) vem sendo uma opgéo
para administradores, técnicos e pesquisadores com o objetivo de confrontar-se com
os efeitos negativos do taylorismo, os quais tém o poder de envolver a preocupagio
com a satisfacdo das necessidades das pessoas e a humanizagao das relagées de
trabalho.

Segundo Vasconcelos (2001) a qualidade de vida no trabalho determina o
componente chave do desenvolvimento humano e profissional, uma vez que é nas
organizagdes que o individuo, trabalhador, descobre seu sucesso ou sua frustragao,
situacdes estas que tem a capacidade de intervir absolutamente no seu bem estar

psicossocial, como no seu rendimento e desempenho profissional.

As instituicbes precisam estar precavidas e planejar de modo criterioso
mecanismos o0s quais adequam o trabalhador a melhores desempenhos e

rentabilidade, ou seja, condigdes de trabalho e esperanga de uma vida melhor.

Segundo Fernandes et al. (2009), na sociedade atual a qualidade de vida
das pessoas de um modo geral esta relacionada a um conjunto de fatores que
envolvem esferas publicas e privadas. Publicas considerando as condi¢des
favoraveis de bem estar social do individuo, como salde, educagédo, habitagao,
transporte entre outras. Privada considerando o ambito pessoal e mais intimo, como
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familia, trabalho, lazer. Embora categorias com particularidades distintas estéo

intimamente ligadas e influenciam diretamente uma a outra.
De acordo com Maximiano (2007, p. 272):

Quéao grandemente maior a satisfacdo dos funcionarios, do mesmo
modo, mais alta é a qualidade de vida no trabalho. Os funcionarios
podem estar mais ou menos satisfeitos, ndo somente com os fatores
motivacionais e higiénicos, no entanto, do mesmo modo com outros
fatores, como a sua prépria educacdo formal, vida familiar e
oportunidades para usufruir de atividades culturais e sociais. Estes
dois ultimos estdo visivelmente fora do ambiente de trabalho.
Porém, é inegavel seu papel na saude psicolégica e na
produtividade dos funcionarios de todos os niveis.

Segundo Fernandes et al. (2009), no ambiente organizacional a qualidade
de vida é uma tematica reconhecidamente de extrema relevancia, uma vez que
interfere diretamente na questao competitividade, espago no mercado, produtividade
da empresa. Nesse contexto, a qualidade de vida no trabalho pode ser entendida
como o envolvimento de pessoas, trabalho e organizagdes, onde a preocupagao
com o bem-estar do trabalhador e com a eficiéncia da organizagdo sédo os aspectos

mais relevantes.

Observa-se que na economia atual, para se sustentar com estabilidade e
lucratividade no mercado, ndo basta a empresa garantir a qualidade dos aspectos
técnicos do processo produtivo; é necessario do mesmo modo investir nas pessoas
que estdo detras de tais procedimentos. O bem estar pessoal do funcionario faz a
diferenca, pois a satisfagao no trabalho nao esta isolada da vida do individuo como
um todo. (FERNANDES et al., 2009).

Para Maximiano (2007), este pensamento diferencia o ponto de vista
biopsicossocial, que sugere a visado integrada, ou holistica, do ser humano.

De acordo com Telles (2005), com embasamento nessa visdo de ser
humano, e do mesmo modo numa visdo ética da qualidade humana, as empresas
apreciam um novo modelo de gestéo, arriscando no equilibrio entre a saude fisica,
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emocional, social, intelectual, ocupacional e espiritual de seus funcionarios,
buscando praticar condi¢bes que acoplem a capacidade criativa, potencial e
motivacional do trabalhador objetivamente valor e qualidade a sua vida. Essas
organizagbes percebem a ligagdo entre sua cultura, seus valores, suas praticas

gerenciais, com a salide e produtividade se seus colaboradores.

De acordo com Vasconcelos (2001), o assunto qualidade de vida no
trabalho ndao é novo, entretanto o seu emprego tem a capacidade de incidir em
diversos equivocos, em algumas sitt.iagées existe certa distancia entre o discurso e a
pratica.

4.3 Origem e Evolugao

O trabalho possui um espago muito indispensavel na vida dos seres
humanos, uma vez que a grande parte de nossa vida & passada dentro das
organizagdes. O mundo do trabalho contempbréneo parece tomar uma configuragcéo
sentida pelo homem como mentalmente e espiritualmente pouco saudavel, e muitas
pessoas adoecem por causa do trabalho.

Assim, torna-se indispensavel designar condicbes apropriadas para que as
pessoas possam desenvolver a sua criatividade e impedir condicdes que possam
ocasionar uma ma qualidade de vida no trabalho.

Hoje em dia, uma atengao maior tem sido oferecida a Qualidade de Vida no
Trabalho, na esperanga de ocasionar um envolvimento e motivagdo do ambiente de
trabalho, permitindo assim‘ um desenvolvimento da produtividade. Procura-se com a
QVT, fazer com que a satisfacdo das necessidades individuais passe a ser
conseguidas no proprio local de trabalho. (MASSUCATO et al., 2000)

Segundo Rodrigues (1999, p. 77), a Qualidade de Vida no Trabalho consiste
em ser uma preocupacao do homem desde o principio da sua existéncia, com outros
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titulos e em outros contextos, no entanto, sempre voltada para promover ou
ocasionar satisfagcéo e bem-estar ao trabalhador no desempenho de suas tarefas.

Conforme Vasconcelos (2001), “a qualidade de vida sempre foi objeto de
preocupacéo da raca humana”. Historicamente exemplificando, os ensinamentos de
Euclides (300 a.C.) de Alexandria sobre os principios da geometria serviram de
inspiragéo para a melhoria do método de trabalho dos agriculiores a margem do
Nilo, assim como a Lei das Alavancas, de Arquimedes, formulada em 287 a.C., veio
a diminuir o esforgo fisico de muitos trabalhadores.

Conforme Moretti (2010), a origem do movimento de qualidade de vida no
trabalho remontou em 1950, com o surgimento da abordagem soécio-técnica.
Somente na década de 60, tomaram impulsos, iniciativas de cientistas sociais,
lideres sindicais, empresarios e governantes, na busca de melhores formas de
organizar o trabalho a fim de minimizar sé efeitos negativos do emprego na saide e
bem estar geral dos trabalhadores. Entretanto, a expresséo qualidade de vida no
trabalho s6 foi introduzida, publicamente, no inicio da decada de 70, pelo professor
Louis Davis (UCLA, Los Angeles), ampliando o seu trabalho sobre o projeto de
delineamento de cargos.

De acordo com Vasconcelos (2001), no século XX, muitos pesquisadores
contribuiram para o estudo sobre a satisfagdo do individuo no trabalho. Entre eles
destaca-se Helton Mayo, cujas pesquisas, conforme Ferreira, Reis e Pereira [(1999),
Hampton (1991) e Rodrigues (1999) apud VASCONCELOS, 2001)] sédo altamente
relevantes para o estudo do comportamento humano, da motivagédo dos individuos
para a obtengdo das metas organizacionais e da Qualidade de Vida do Trabalhador,
principalmente a partir das pesquisas e estudos efetuados na Western Eletric
Company (Hawthorne, Chicago) no inicio dos anos 20, que culminaram com a
escola de Relagées Humanas.

Na segunda metade dos anos 80 e no inicio da década de 90 os trabalhos
cientificos comegaram a se concentrar muito na preocupac¢ao com a qualidade de
vida e o bem estar das pessoas. A nog¢do de que a pessoa que possui uma melhor

‘qualidade de vida & aquela que consegue o melhor grau de satisfacdo de suas
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necessidades, iniciou-se com os estudos de Maslow, na década de 60, propondo
uma hierarquizacdo das necessidades humanas e mostrando que além das basicas
de sobrevivéncia e seguranga, existem outras com o mesmo grau de importancia,

ligadas a auto-percepc¢éao e socializagdo. (DANTAS, 1999).

Segundo Abrahan H. Maslow (VASCONCELOS, 2001), a hierarquia das
necessidades €& composta de cinco necessidades fundamentais: fisiolégicas,
seguranca, amor, estima e auto-realizagdo. Douglas McGregor, autor da Teoria X,
por sua vez, considerava, entre outras coisas, que 0 compromisso com 0s objetivos
depende das recompensas a sua consecugao, e que o ser humano nao sé aprende
a aceitar as responsabilidades, como passa a procura-las, conforme Ferreira, Reis e
Pereira (1999 apud VASCONCELOS, 2001). Essa teoria, alids, na sua esséncia,

busca a integracao entre os objetivos individuais e os organizacionais.

Segundo Rodrigues (1999), as diversas dimensbes enfatizadas por
McGregor sdo avaliadas e consideradas em programas de QVT.

Percebe-se que o conceito subjetivo de qualidade de vida esta sujeito das
caréncias que a pessoa se depara. Pode ser por consequéncia, nivel definido de
qualidade de vida adequado como o grau excelente de atendimento das
necessidades existentes em cada um de nés. Somente a pessoa que sente satisfeita
as suas caréncias fisiolégicas e de seguranga conseguira auto-estima e auto-

realizagao.

Segundo Vasconcelos (2001), vale mencionar também Frederick
Herzberg. As pesquisas desse autor detectaram que os entrevistados (engenheiros
e contadores) associavam a insatisfagdo com o trabalho ao ambiente de trabalho e a
satisfagdo com o trabalho ao contetido. Assim, os fatores higiénicos capazes de
produzir insatisfagdo - compreendem: a politica e a ad[*ninistragéo da empresa, as
relagbes interpessoais com os supervisores, supervisédo, condicdes de trabalho,
salarios, status e seguranga no trabalho. Os fatores motivadores - geradores de
satisfagdo - abrangem: realizagdo, reconhecimento, o préprio trabalho,
responsabilidade e progresso ou desenvolvimento.
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Ressalta-se que o desafio ideal pelos seus idealizadores continua, isto &,
tornar a QVT um instrumento gerencial eficaz € ndo exclusivamente mais um
modismo, como muitos outros que surgem e desaparecem. Esse desafio torna-se
mais estimulante neste periodo em que nos encontramos as voltas com um costume
diario cada vez mais cansativo e massacrante. Quando se pensava que os seres
humanos teriam a capacidade de usufruir do acelerado progresso adquirido em
varias ciéncias, muito pelo contrario o que se vé é o trabalho como um fim em si
mesmo.

Segundo Moretti (2010), a qualidade total teve bastante influéncia para o
desenvolvimento da qualidade de vida no trabalho, pois das praticas anunciadas
pelo sistema de controle da qualidade total, tém-se algumas que devem ser
destacadas para melhor analise da influéncia, tais como: maior participacdo dos
funcionarios nos processos de trabalho, ou seja, uma tentativa de eliminacdo da
separacao entre planejamento, execugdo promovida principalmente pelos sistemas
tayloristas e fordistas; descentralizacdo das decisées; redugcdo de niveis
hierarquicos; supervisdo democratica; ambiente fisico seguro e confortavel; além de
condi¢des de trabalho capazes de gerar satisfagdo; oportunidade de crescimento e
desenvolvimento pessoal. Como se pode ver, estas praticas representam um
esfor¢co para a melhoria das condi¢gdes de trabalho, ou seja, existe um movimento
pela melhoria da qualidade de vida no trabalho, na filosofia do controle da qualidade
total.

4.4 Qualidade de Vida no Trabalho e os Interesses Organizacionais

Embora a tentativa de conceituagdo de QVT tenha um sentido amplo, um
ponto em comum entre os diversos autores se da no momento em que se aborda a
questao da conciliagdo dos interesses dos trabalhadores e da organizacdo no sentido
de melhorar e humanizar as situagdes de trabalho. (DRESCH, 2008).

Para Chiavenato (1999, p. 394), “os programas de bem-estar sdo na maioria
das vezes aceitos por organizagdes que buscam precaver problemas de salide de
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seus funcionarios”. O carater precavido desses programas, parte da importancia de
suas consequéncias sobre a conduta dos funcionarios e estilo de vida fora do

trabalho, encorajando as pessoas a aprimorarem seu padrao de salde.

Conforme Dresch (2008), um programa de bem-estar tem na maioria das
vezes trés componentes:

a) Ajudar os funcionarios a identificar riscos potenciais de salde; b)
Educar os funcionarios a respeito de riscos de saldde, como pressédo
sangliinea elevada, fumo, obesidade, dieta pobre e estresse; c)
Encorajar os funcionarios a mudar seu estilo de vida através de
exercicios, boa alimentagdao e monitoramento da satde.

Segundo Dresch (2008), muitos programas de bem-estar sdo baratos, como
o fornecimento de informagédo sobre as calorias do cardapio diario do refeitério e o
nivel de calorias exigido pelo organismo humano. E também o caso de fornecerem
informacgdes sobre clinicas de redugao de peso, exercicios fisicos, dietas alimentares,
etc.

Percebe-se que essas agbes deixam claro que nao € por acaso que as
organizagcdées comegaram a se preocuparem com a QVT, uma vez que a satisfagdo do
individuo tem a capacidade de garantir uma produtividade ainda maior, € com certeza
os motivos sdo fortes para implantarem-se programas que oferecem retorno do
investimento.

A Qualidade de Vida no Trabalho pode ser determinada como uma maneira
de pensamento submergindo sujeitos, trabalho e organizagdo, onde a preocupacao
estd com o bem-estar do sujeito que vive em sociedade, buscando realizar a
participacdo destes nas decisdes e problemas de trabalho.

Rodrigues (1999) diz que, “o trabalhador € comprometido no procedimento de
tomada de decisdo nos mais diversos niveis organizacionais, por meio de uma
filosofia organizacional apropriada®, assim sendo, o autor ressalta como é
indispensavel a participagao do trabalhador, o projeto do cargo deste, a inovagdo no
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sistema de recompensas o melhoramento no local de trabalho, sendo que o resultado
da QVT, esta na organizacédo deste, ou seja, desenvolver projetos de acordo com a
realidade de cada empresa, buscando apropriar as disposi¢cbes organizacionais
modificando a prépria conduta da administragcdo superior; uma vez que, esta sujeito
do empenho destes, até mesmo com sua participagdo efetiva, para que exista a
probabilidade de envolver o todo da organizagao.

Verifica-se que o trabalho é um fator essencial para o desenvolvimento
humano e fundamental para a vida, deste modo, torna-se impossivel o regresso dos
indicadores de decadéncia da qualidade de vida dos trabalhadores. A acdo dos
funcionarios é fator primordial para garantir esta qualidade de vida no trabalho,
oferecendo maiores probabilidades de participagdo e desenvolvimento das

~ habilidades de cada um, o que tera como resultado uma maior criatividade e

satisfagéo dos funcionarios.

A procura da Qualidade de Vida no Trabalho é de extrema importancia, na
medida em que se aumenta a satisfacdo pessoal, do mesmo modo se levanta o nivel
de produtividade das empresas como resultado de maior participacdo dos
colaboradores nos procedimento referentes ao trabalho. (CHIAVENATO, 1999)

Os programas de QVT sdo uma reivindicagdo do tempo que proclamam em
uma obrigagdo com os avangos da ciéncia, da civilizagdo e da cidadania, passando a

ser um grande desafio para muitos.

4.5 Motivacao x QVT

De acordo com Chiavenato (1999), a motivagao é tudo aquilo que incentiva
a pessoa a agir de forma determinada ou, pelo menos, que da origem a uma
tendéncia a um comportamento caracteristico, tendo a capacidade de este estimulo
a acao ser provocado por uma agao externa (decorrendo do ambiente) ou do mesmo
modo ser determinado internamente nos processos mentais do individuo
(CHIAVENATO, 1999). |
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A motivagdo estd unida ao processo de compreensdo do
comportamento humano e por consistirem em serem pessoas
diferentes, a motivagdo modifica de individuo para individuo, as
necessidades e expectativas mudam, causando diferentes padrdes
de comportamento, valores sociais, expectativas e o que é mais
complicado e que estes transformam na mesma pessoa ao longo do
tempo. (BERGAMINI, 1997, p.71)

Percebe-se que nao tem como, falar sobre QVT sem fazer referéncia a
motivagdo e a satisfacdo das necessidades dos funcionarios que faz parte da
empresa, como aspectos principais para a qualidade de vida dos profissionais no
ambiente de trabalho.

Dessa maneira, como motivar os colaboradores e alcangar os resultados
desejados e necessarios tem sido tema de preocupacao entre as organizagdes, pois
os resultados operacionais dependem em grande parte dos recursos humanos nas
organizacdes. Esta motivacdo tem duas vertentes tedricas, a behaviorista, onde a
motivagdo pode vir do ambiente e o enfoque comportamental, em que se deve
buscar uma energizagdo dos funcionarios. Porém estes enfoques nem sempre sao
comprovados. As empresas buscam atualmente a aplicagdo de programas de
Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) como forma de alavancar estes resultados.
(PINHO, 2007).

De acordo com Pinho (2007), a fragmentacdo e a degradagéo do trabalho e
consequentemente do trabalhador, vem obrigando as organizagbes a buscarem
formas de fazer cada vez mais atividades em um menor tempo e a um custo
competitivo com o que o mercado quer pagar. Para manter o nivel de produtividade,
as empresas langam méo de toda sorte de mecanismos para aumentar a chamada
“motivacdo” da equipe.

4.6 Programas e Ac¢des da QVT

A Qualidade de Vida no Trabalho tem a capacidade de se desenvolver por
meio dos mais diferentes programas e agoes que tenham a capacidade de serem
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implantadas na organizagdo. A seguir destacam-se alguns desses programas.
(GOEDERT; MACHADO, 2007).

4.6.1 Cargos e Salarios

Todo funcionario expde seus servicos e desenvolve suas capacidades e
agilidades em troca de uma remuneracéao apropriada de acordo com seu cargo.

®
Araujo (2006) determina a atividade de cargos e salarios do seguinte modo:

O estudo de cargos e salarios € uma ferramenta que consentira a
empresa a administragcdo de seus recursos humanos na
contratacdo, movimentagdes horizontais (méritos) e verticais
(promogdes) de seus profissionais e detengcdo de talentos da
empresa. A definicdo de cargos e salarios determinara uma politica
salarial satisfatéria que admitira a promocgdo profissional dos
colaboradores de acordo com suas competéncias e atuacdo; deste
modo auxiliara o desenvolvimento do plano de carreiras. (p. 76).

Assim sendo, observa-se que por meio de um programa de cargos e
salarios, a empresa tem a capacidade de definir o salario a ser aplicado a cada

cargo, determinando do mesmo modo as fungdes que se condiz em cada cargo.

Segundo Linhares e Barba (2009) toda empresa dever ter um plano de
Cargos e Salarios, sendo este um conjunto de regras que estipulam como os
colaboradores podem progredir na empresa com relagdo ao seu salario. Pois, o
plano de Cargos e Salarios tem como objetivo deixar transparente para o

colaborador as regras de ascenséo e politica salarial da empresa.

A importdncia do plano de cargos e salarios estd justamente na
possibilidade de se garantir esta isonomia, através do exercicio da avaliagdo da
estrutura funcional separando tarefas e responsabilidades que corresponderdo a
cada cargo, atribuindo-lhes valores justos e coerentes. (LINHARES; BARBA, 2009).
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De acordo com Paschoal (1998), o cargo e o salario tem sido o principal
elemento de ligagdo entre a organizagéo e o trabalhador. Certamente, nao se pode
desconsiderar que outros elementos néo tenham importancia nessa relacdo, assim
como o relacionamento entre colegas e chefia, o ambiente de trabalho, o apoio
proporcionado pela empresa, o reconhecimento pelas tarefas executadas, entre
outros. Mas, ainda, o que fala mais alto é o salario.

Assim, a implantagdo de um Plano de Cargos e Salarios favorece obter
organizacdo do ambiente empresarial, com pessoas executando suas atividades
com competéncia, manutencdo da integracdo em cada setor, na formagéo de
equipes para que ndo haja sobrecarga de tarefas e mantenha um equilibrio no
quadro de funcionarios. (ANTAO, 2009).

4.6.2 Beneficios

De acordo com Aratjo (2006), os beneficios que a empresa proporciona,
tem a capacidade de ser um fator de motivagédo e aprimorar a qualidade de vida dos
funcionarios.

Para explicar o que vem a ser beneficio, Araujo (2006), afirma que se trata
de uma forma de remuneracédo indireta na qual a organizagdo proporciona aos
funcionarios, e ainda conclui que os beneficios sociais sdo estimulos internos
apresentados com a finalidade de satisfazer as necessidades pessoais, adequando
um local de trabalho muito mais harmonioso, provavel e produtivo para toda a
organizagao.

Verifica-se que. se a empresa possuir um programa de beneficios
apropriado, a mesma conseguira deixar o funcionario mais satisfeito com o trabaiho,
atendendo algumas de suas necessidade e deixando-o mais motivado para o
trabalho.
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De acordo com Magno (2000), os beneficios agregados que compdem a
remuneracdo total, geram estimulos para o alcance dos objetivos e metas
estabelecidos pela empresa.

Uma vez que a remuneragdo & o conjunto de vantagens
habitualmente atribuido ao empregado, de acordo com alguns
critérios estabelecidos, em virtude de seu trabalho e em montante
suficiente para satisfazer as necessidades préprias e de sua familia.

(p. 55)

Muitas empresas ja oferecem beneficios flexiveis para todos os
funcionarios. Dentro de um montante pré-determinado, cada um monta o seu pacote
de beneficios, escolhendo os que mais se adequam as suas necessidades, como:
Saude, Alimentagdo, Educacdo e Desenvolvimento, Carreira, Formas de
Remuneracéo e Auxilios, Integragdo e lazer, Comunicagéo Interna e Outras praticas
como : horario flexivel de trabalho, jornada reduzida no verdo, possibilidade de
trabalho em locais remotos (casa, cliente, etc), informalidade nos trajes, licenca ndo
remunerada para projetos pessoais, bergario, creche, sala de aleitamento para
maes, loja de conveniéncia e outros servigos dentro da empresa (videolocadora,
saldo de beleza, etc). (CORREA, 2008).

4.6.3 Avaliacido de Desempenho

A avaliagdo de desempenho € um meio de extrema importancia para o
funcionario identificar como esta seu desenvolvimento na empresa e do mesmo
modo faz com que a empresa perceba se ele estd conseguindo atingir suas

expectativas e objetivos.
Segundo Chiavenato, (2004):

Avaliacdo do desempenho é a identificagdo, mensuracdo e
administragdo do desempenho humano nas organizagdes. A
identificacdo se apdia na andlise de cargos e procura determinar
quais areas de trabalho que se deve examinar quando se mede o
desempenho. A mensuragdo é o elemento central do sistema de
avaliacdo e procura determinar como o desempenho pode ser com
certos padrdes objetivos. A administragéo é o ponto chave de todo o
sistema. (CHIAVENATO, 2004)
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Percebe-se que o autor evidencia de forma clara o objetivo e funcionamento
da avaliagdo de desempenho, sendo que é indispensavel conhecer as areas a
serem avaliadas, adequar o desempenho em compara¢cdo com os objetivos que o
cargo atribui e especialmente saber administrar os resultados alcangados para leva-

lo a um maximo potencial humano.

De acordo com Siqueira (2009), avaliagdo de desempenho € a critica que
deve ser feita na defasagem existente no comportamento do empregado entre a
expectativa de desempenho definida com a organizagdo e o seu desempenho real.
Através da avaliacdo de desempenho é mais facil fornecer feedback as pessoas da
organizagdo, baseado em informagées solidas e tangiveis, e auxilia-las no caminho
para o autodesenvolvimento. Outro beneficio é a possibilidade de descoberta de

talentos resultante da identificagéo das qualidades de cada pessoa da organizagao.

4.6.4 Treinamento e Desenvolvimento de Pessoas

O treinamento e o desenvolvimento de pessoas € muito importante para
manté-las em constante aperfeicoamento e satisfeitas com o desenvolvimento de
suas fungdes. (GOEDERT; MACHADO, 2007).

O treinamento, conforme Chiavenato (2004), antigamente era considerado,
somente como uma forma de adequar a pessoa ao seu cargo, hoje se tornou uma
forma de melhorar o seu desempenho. Ainda complementa que “o treinamento é
considerado um meio de desenvolver competéncias nas pessoas para que se
tornem mais produtivas, criativas e inovadoras, a fim de contribuir melhor para os
objetivos organizacionais”. (CHIAVENATO, 2004)

Acredita-se que os programas de treinamento e desenvolvimento de
pessoas é uma maneira de aumentar o capital intelectual da empresa, entretanto do

mesmo modo determina beneficios ao empregado, adicionando conhecimentos que



®

(.»

31

serao de suma importancia para o desenvolvimento pessoal e profissional do sujeito
e qualquer empresa em que ele estiver trabalhando.

De acordo com Carvalho (2004), as mudangas tecnoldgicas ocorridas
mundialmente, no ambito das organizagbes levaram as pessoas a uma nova
realidade. Os programas de Treinamento e Desenvolvimento (T&D) precisam
adaptar-se, a demanda é imediata e diversificada, cada profissional precisa de
informacdes especificas para seu trabalho no momento em que este é exercido. No
entanto, é sabido pelos profissionais da area de T&D que o aprendizado n&o se
restringe a aquisicao de conhecimento.

O treinamento é a atividade responsavel que se dedica a transmissao de
conhecimentos objetivando suprir deficiéncias, estimular e desenvolver habilidades,
potencialidades visando a um crescimento tanto no aspecto profissional, cultural do
individuo como da empresa, no que tange a obtengdo e manutengdo de uma méo-
de-obra mais qualificada e preparada para assimilar e superar desafios.
(CARVALHO, 2004).
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5 METODOLOGIA

5.1 Delineamento da Pesquisa

A pesquisa realizada sobre qualidade de vida no trabalho foi na empresa
COOPER-RUBI, que se encontra na cidade de Rubiataba, Rodovia GO 434, Km 24 -
Zona Rural CEP: 76350-000 — Rubiataba/GO. A pesquisa foi desenvolvida com base
nos trabalhadores da empresa.

O método de pesquisa utilizado € um estudo de caso, a qual utilizou-se
também a pesquisa bibliografica e exploratéria para ampliar ainda mais a pesquisa.
Sendo realizada também através da pesquisa descritiva que é a que proporciona
maior familiaridade com o problema. “A pesquisa descritiva tem por objetivo
primordial a descricdo das caracteristicas de determinada populagdo ou fenémeno,
ou entéo, o estabelecimento de relacbes entre variaveis”. (GIL, 2001, p. 42).

Uma de suas caracteristicas significativas esta na utilizacdo de técnicas de
coleta de dados, tais como o questionario (entrevista).

De acordo com Gil (2001, p. 78), o estudo de caso “é caracterizado pelo
estudo profundo e exaustivo de um ou de poucos objetivos, de maneira a permitir

conhecimento amplo e detalhado do mesmo”.

A pesquisa bibliografica abrange a leitura, analise e interpretagdo de livros,
periddicos, textos legais, documentos mimeografados ou xerocopiados, mapas,
fotos, manuscritos etc. Todo material recolhido deve ser submetido a uma triagem, a
partir da qual é possivel estabelecer um plano de leitura. Trata-se de uma leitura
atenta e sistematica que se faz acompanhar de anotagdes e fichamentos que,
eventualmente, poderdo servir a fundamentagao teérica do estudo. (ANDRADE,
1999, p. 67).
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Um dos principais objetivos da pesquisa bibliografica é conhecer as
diferentes contribuicbes cientificas disponiveis sobre determinado tema e

atualizagcéo do pesquisador, evitando-se duplicagédo de pesquisas.

Segundo Gil (2001, p. 43) pode se determinar uma pesquisa como o
processo formal e sistematico de desenvolvimento do método cientifico. O objetivo
fundamental da pesquisa é descobrir respostas para problemas mediante o emprego
de procedimentos cientificos.

A pesquisa exploratéria, sendo de carater qualitativo, foi usada como coleta
de dados um questionario por meio de entrevista, e a leitura de livros, analise e
discusséo do tema. De posse dessas informacdes, serdo selecionados os livros,
artigos de periddicos que passardo a constituir a fonte documental para a
elaboracdo do trabalho. O autor ainda relata que, o objetivo da Pesquisa
Exploratéria € “o aprimoramento de idéias ou a descoberta de intuigdes. Seu
planejamento &, portanto, bastante flexivel, de modo que possibilite a consideragéo

dos mais variados aspectos relativos ao fato estudado”.

Pode-se dizer que o estudo possui um cunho qualitativo que, para Minayo
(1994, p. 16 -18) é o caminho do pensamento a ser seguido. Ocupa um lugar central
na teoria e trata-se basicamente do conjunto de técnicas a ser adotada para
construir uma realidade. A pesquisa qualitativa preocupa-se com as questdes
particulares, ocupando-se com os significados, motivagdes, aspiragcdes, atitudes,
habitos entre outros. Essa abordagem busca compreender o significado e o
intencionamento das ag6es e relacdes humanas (MINAYO, 1994).

5.2 Defini¢do de Area

A area defenida para a realizagdo da pesquisa foi a empresa COOPER-
RUBI, se encontra na cidade de Rubiataba, Rodovia GO 434, Km 24 - Zona Rural
CEP: 76350-000 — Rubiataba/GO.

Assaciacao Faucativa Evangelica
BIBLIOTECA
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5.3 Técnica de Coleta de Dados

Utilizou-se técnica de coletas de dados: Dados secundarios: sdo os dados
que ja se encontram disponiveis, pois ja foram objeto de estudo e analise (livros,
teses, CDs, etc.); e os dados primarios: dados que ainda nio sofreram estudo e

analise.

O questionario foi aplicado aos trabalhadores cortadores de cana, por
terceiros, sendo realizado com cinqiienta (50) trabalhadores do corte de cana da
usina COOPER-RUBI. Foi utilizada uma amostra aleatoira quanto & convéniencia.

O questionario foi antecipadamente elaborado, com perguntas abertas,
fechadas e semi-abertas, sendo estes fundamentados no conhecimento empirico ja

existente e no que foi pesquisado nos livros, artigos, revistas e etc.
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6 RESULTADOS E DISCUSSOES

6.1 Caracterizagao da empresa

Segundo Sassine (2007), a partir de 2005, deu-se inicio, no Estado de
Goias, um novo acontecimento, uma epidemia de crescimento incentivado pelo setor
sucroalcooleiro e de mineragéo, em beneficio da expectativa de aumento da procura

mundial por combustivel renovavel e de minérios.

Com esses novos investimentos, segundo o Sindicato das Industrias
Fabricantes de Aglcar e Etanol de Goias (SIFAEG), Goids podera deixar a quinta
posigéo no ranking nacional, ocupando o terceiro ou, até mesmo o segundo maior
produtor a partir de 2010. (RODRIGUES, 2009).

O desenvolvimento da atividade sucroalcooleiro no Estado de Goias, deve-
se a fatores referentes ao clima, ao solo, aos incentivos fiscais e a posigcéo logistica
do Estado. Sem falar que, a mao-de-obra € muito mais barata quando se fala em
relacdo a Sao Paulo, o qual é decisivo para a instalagdo de novas usinas em Goias.

Destaca-se que os empresarios do setor sucroalcooleiro, contam, além da

mao-de-obra barata, com estimulos fiscais.

A lavoura de cana-de-agucar, no Estado de Goias, tem se desenvolvido
muito nos ultimos anos. Ultimamente, a ocupacgéo das terras pela cana no Estado é
de acordo com 0,8% do territério, sendo ajustada a maior, a ocupagéo nacional, que
é de 0,6%. (SASSINE, 2007)

A empresa COOPER-RUBI - COOPERATIVA AGROINDUSTRIAL DE
RUBIATABA LTDA se encontra na cidade de Rubiataba, Rodovia GO 434, Km 24 -
Zona Rural CEP: 76350-000 — Rubiataba/GO.
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A Cooper-Rubi &€ uma usina caracterizada, como singular, por ser formada
apenas por seus cooperados, sem ligacdo com outras cooperativas. No inicio, o

numero de cooperados chegava a 120, atualmente conta com 25 associados.

A usina tem como estratégia abastecer os mercados de Goias, Brasilia e

Tocantins, mas também vende para qualquer regido do pais.

A empresa possui uma estrutura satisfatoria para o bom funcionamento da
empresa e oferece um ambiente de trabalho adequado para seus trabalhadores.

A empresa esta em obras, e as obras da nova fabrica da cooperativa
comegaram, num investimento proprio de R$ 40 milhdes, e estdo previstas para
terminar em abril de 2012, ainda em tempo da moagem da proxima safra.

Perante a entrevista realizada com os trabalhadores do corte de cana da

Usina Cooper-Rubi, chega-se a seu resultado final.

1. Ha quanto tempo esta trabalhando na usina?

Grafico 1: Tempo de Empresa
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40%
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Fonte: dados da pesquisa, elaborados pelo autor, 2011.

No primeiro grafico percebe-se que 50% dos entrevistados trabalhavam ha
mais de 8 (oito) anos, mais 40% trabalhavam ha mais de 2 (dois) anos e 10%
trabalhavam ha menos de 1 (um) ano.

2. A empresa para qual vocé trabalha oferece Equipamento de Protegio
Individual (EPI) para o seu trabalho?
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Grafico 2: Equipamento de Protecao Individual (EPI)
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Fonte: dados da pesquisa, elaborados pelo autor, 2011.

Observa-se no segundo grafico que 44% dos entrevistados afirmam que a
empresa oferece equipamento de protegédo individual, 30% dizem que as vezes e
26% dizem que nao.

Segundo Pianucci (2005), EPI — Equipamento de Protecdo Individual € um
componente de seguranga essencial para as pessoas que desempenham atividades
de riscos. As areas de Seguranga e de Medicina do Trabalho vém operando de
forma a prevenir, educar e conscientizar os servidores da necessidade, do uso do
equipamento e protecdo de forma a melhorar a qualidade de vida no trabalho.

3. No seu ambiente de trabalho vocé possui um local adequado para as
refeicoes?

Gréfico 3: Local de Refeigdes
; . R , _
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Fonte: dados da pesquisa, elaborados pelo autor, 2011.
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Observa-se que 60% dos trabalhadores dizem que eles possuem um local
adequado para as refeigées, 30% dizem as vezes e 10% dizem que n&do possuem
local adequado.

De acordo com Pepe (2007), o ambiente de trabalho também deve influir no
comportamento das pessoas e, por conseguinte influenciar nas relagées
interpessoais e supostamente nos resultados das empresas em todos os sentidos.
Deste modo o trabalhador deve também ter no ambiente de trabalho um local
adequado para suas refeigcdes, pois ele deve ser tratado como ser humano e nao

como um animal, ndo possuindo sequer um local para realizar suas refeigcées.

4. Em sua opinido esse local de refeicao oferecido pela usina é apropriado para
realizar as refeicoes e vocé acredita que poderia ser melhor?

Gréfico 4: Local Apropriado para as Refeigdes

e
|
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Fonte: dados da pesquisa, elaborados pelo autor, 2011.

Vé-se que 60% afirmam que o local de refei¢cdo & apropriado mais acreditam
que poderia ser melhor, 20% dizem nao e 20% dizem as vezes.

Nao se podem exigir resultados de uma equipe se esta ndo tiver um minimo
de comodidade e de condi¢cdes para realizar suas necessidades basicas. Mas se
acredita que quanto melhor e mais bem atendidas estas necessidades tanto melhor
sera o desempenho de uma equipe. O ambiente de trabalho é constituido de duas
partes distintas: a fisica (instalagdes, moéveis, decoragdo etc) e a social (as pessoas
que o habitam). (PEPE, 2007).
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§. Ja aconteceu algum acidente de trabalho com vocé?
Gréfico 5: Acidente de Trabalho

-
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Fonte: dados da pesquisa, elaborados pelo autor, 2011.

Percebe-se que 66% dos trabalhadores ja sofreram acidentes no trabalho,

30% nao e 4% as vezes.

Os indices de acidentes de trabalho no Brasil sdo bastante preocupantes,
deixando vitimas, provocando sequelas graves aos trabalhadores, detrimento de
materiais para as organizagbes, espantoso encargos sociais @ Nagdo e grandes
sofrimentos as familias das vitimas. (SANTOS, 2008)

6. A empresa ja ofereceu palestras sobre trabalho e acidente para os
trabalhadores do corte de cana?

Grafico 6: Palestras sobre Trabalho e Acidente
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Fonte: dados da pesquisa, elaborados pelo autor, 2011
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Observa-se que no sexto grafico 80% dos entrevistados afirmam que a
empresa ofereceu palestras sobre trabalho e acidentes para os trabalhadores, 20%

afirmam que nao e 0% afirmam as vezes.

Os indices de acidentes de trabalho no Brasil sdo bastante preocupantes,
deixando vitimas, provocando sequelas graves aos trabalhadores, detrimento de
materiais para as organizagdes, espantoso encargos sociais a Nagdo e grandes
sofrimentos as familias das vitimas, assim sendo as empresas devem investir em
palestras conscientizando os trabalhadores sobre a prevencdo dos acidentes
ocasionados no ambiente de trabalho (SANTOS et al., 2008).

7. A usina ja ofereceu algum prémio de motivagao para os trabalhadores?

Gréafico 7: Prémio de Motivacéo
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Fonte: dados da pesquisa, elaborados pelo autor, 2011.

Conforme o gréafico atual percebe-se que 46% dos entrevistados dizem que
a usina ja ofereceu algum prémio de motivacio para os trabalhadores, 34% dizem
as vezes e 20% dizem que nao.

De acordo com Maximiano (2006) nos dias atuais, o fator motivacédo é
fundamental para o desenvolvimento e sobrevivéncia das organizagées, ja que a
mesma necessita desta ferramenta para que seus colaboradores desempenhem
bem as suas atividades.

Cada individuo atinge seu nivel de satisfacdo através de seu
comportamento e necessidade individual dentro do clima organizacional da
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empresa, pois, as pessoas sao motivadas por necessidades humanas e alcangcam
suas satisfagbes por meios de grupos sociais com que interagem. (MAXIMIANO,
2006).

8. A usina cumpre com a tabela de pregos para o corte da cana?

Grafico 8: Tabela de Precos para o Corte da Cana
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Fonte: dados da pesquisa, elaborados pelo autor, 2011

Observa-se que 80% dos entrevistados dizem que a usina cumpre com a
tabela de precos para o corte de cana, 16% dizem que nao, 4% dizem as vezes.

As empresas devem sempre cumprir com 0 seu compromisso de pagar os
trabalhadores o prego certo do corte de cana, sendo valorizados pelo seu trabalho,
tendo seus pagamentos de maneira justa.

9. A usina aceita atestados médicos sem punicdes?
Grafico 9: Atestado Médico
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Fonte: dados da pesquisa, elaborados pelo autor, 2011.
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No nono grafico 45% dos entrevistados afirmam que a usina aceita
atestados médicos sem punicdes, 33% afirmam que as vezes e 22% afirmam que

nao.

Conforme Pantaledo (2009), o empregador € obrigado a abonar as faltas
que por determinagdo legal, ndo podem ocasionar perda da remuneragao, desde
que formalmente comprovadas por atestado médico. A legislagéo determina alguns
requisitos para que os atestados médicos tenham validade perante a empresa. O
atestado médico, para abono de faltas ao trabalho, tem limitagdes regulamentadas
por lei. O Decreto 27.048/49 que aprova o regulamento da Lei 605/49, no artigo12,

§1° e 2°, dispde sobre as formas de abono de faltas mediante atestado médico.

10.A usina oferece um ambiente de trabalho adequado para os cortadores
de cana?

Grafico 10: Ambiente de Trabalho Adequado

20% 20%

60%

Sim @ Ndo O as vezesJ

Fonte: dados da pesquisa, elaborados pelo autor, 2011.

No décimo grafico observa-se que 60% dizem que a usina oferece um

ambiente de trabalho adequado para os cortadores de cana, ﬁb%;gizem nao e 20%

dizem que as vezes. /

NS
‘.‘\‘.~
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O ambiente de trabalho precisa ser adequado ao homem e faf*‘tarefa que ele
vai desempenhar, de forma a prevenir os riscos de aC|denLes nQ tr%alho e doengas
ocupacionais. Os direitos dos trabalhadores consistem | em possuir condigoes

seguras e saudaveis ndo condicionados a existéncia de jungao trabalhista, ao
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carater e natureza do trabalho. (POLITICA NACIONAL DE SEGURANCA E SAUDE
DO TRABALHADOR, 2004).

11.De acordo com a diregdo da usina Cooper-Rubi, prevéem a total
substituicdo do corte manual pelo corte mecanico até 2018. Vocé

acredita que essa substituicdio pode acabar com a profissio dos
cortadores de cana?

Grafico 10: Substituicdo do Corte Manual pelo Mecanico
. - ) ,
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Fonte: dados da pesquisa, elaborados pelo autor, 2011.

Percebe-se no grafico, que 40% dizem que a substituigido do corte manual

pelo corte mecénico pode acabar com a profissdo dos cortadores de cana, 40%
dizem nado e 20% dizem as vezes.
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7 CONSIDERAGOES FINAIS

Ap6s chegar ao término deste estudo percebe-se o quanto a qualidade de
vida é de extrema importancia dentro das organizagdes, pois para O SUCesso das
empresas 0 bom desempenho profissional € indispensavel para que haja a
qualidade de vida.

Vé-se no discorrer da pesquisa que ndo é possivel haver organizagoes
estrategicamente vencedoras se n&o houver funcionarios e colaboradores
vencedores, e muito menos organizagdes motivadas se ndo haver motivagéo entre
os funcionarios. Assim sendo, pode-se dizer que o sucesso de uma empreSa esta
sujeito aos seus colaboradores e funcionarios, portanto, para uma empresa alcancar
sucesso & imprescindivel que esta se preocupe com a Qualidade de Vida no
Trabalho.

Com o dia-a-dia agitado em que a maior parte das pessoas vive o mercado
competitivo, cobranga, busca pela qualidade total nas organizagdes, tende para que
tudo isso passe a ser uma pressao sobre as pessoas, especialmente na figura de
funcionarios, uma vez que o desempenho da empresa esta sujeito a ele, onde o

mesmo é cobrado por isso.

Vé-se que com essa preocupacdo a qualidade de vida no trabalho € um
campo que a cada dia mais da inicio a fazer parte da gestdo estratégica das
empresas, uma vez que se entende que o bem estar das pessoas é essencial e de
grande importancia para o crescimento da organizag&@o. Constatou-se que para a
empresa, ora se preocupa com a qualidade de vida de seus trabalhadores e ora,
n&o, principalmente quando se fala em utilizagdo de EPI’s.

A utilizacdo dos EPIs deve ser largamente estimulada, contudo, & preciso
que haja uma profunda conscientizagéo dos profissionais, em relagéo a importancia
e os beneficios que a utilizagdo desses meios Ihes proporciona.
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Pois, observa-se que as consequéncias e riscos profissionais, sdo os que
decorrem das condi¢cbes precarias inerentes ao ambiente ou ao préprio processo
operacional das diversas atividades profissionais. Sd0, portanto, as condicbes
inseguras do trabalho capazes de afetar a saude, a seguranga e o bem-estar do
trabalhador. E foi exatamente isso que se percebeu na empresa Cooper-Rubi.

Partindo da importancia em se promover a QVT na usina Cooper-Rubi,
percebe-se que a mesma deve criar um projeto que venha a melhorar a QVT dos
trabalhadores do corte de cana.

Identificou-se que os trabalhadores do corte de cana estdo em uma situacéo
comum e se encontram satisfeitos com a qualidade de vida no ambiente de trabalho
que a usina oferece, porém outros acreditam que o que a empresa oferece poderia
ser bem mais, como: motivagdo, novos beneficios e programas de qualidade de
vida.

Observa-se ainda que as empresas encontram-se investindo em tecnologia,
mas, verifica-se um desequilibrio, descuidam no que se refere as estratégias de
envolvimento do pessoal em direcdo a Qualidade. No entanto, este fator, que tem o
poder de ser considerado o mais importante para consecucdo do designio das
organizagbes, € despertado por programas participativos que se atente para a QVT.

As empresas procuram a adogdo de sistemas de qualidade, o que vem se
tornando uma meta organizacional das empresas brasileiras. Contudo, é necessario
enfatizar que Qualidade agencia mais do que certificado, & necessario, a
implementagdo de mudangas organizacionais na procura da melhoria continua, é
essencial um planejamento sélido, com métodos e estratégias compativeis, o qual
vise o melhor aproveitamento dos recursos de toda ordem, especialmente do
Potencial Humano das organizagdes.

Ressalta-se que se é no ambiente organizacional que passamos a maior
parte de nossas vidas, a norma deveria ser que transformassemos em lugares mais
agradaveis e saudaveis para o cumprimento do nosso trabalho. Lugares onde
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pudéssemos, de fato, passar algumas horas vivendo, criando e realizando

inteiramente com qualidade de vida, satisfagzo e alegria.

Os direitos dos trabalhadores consistem em possuir condicdes seguras e
saudaveis n&ao condicionados a existéncia de juncdo trabalhista ao carater e
natureza do trabalho. Os trabalhadores precisam ter garantias e seguranca no
ambiente de trabalho, as quais ocasionem uma qualidade de vida saudavel, sem

riscos a sua satde.

Conclui-se neste estudo que implantar um programa de Qualidade de Vida
no Trabalho n&o constitui por parte da empresa agir como bom modismo, no entanto
sim, como uma gest&o empresarial. E deste modo, finaliza-se com as palavras de
Nestor de Paula, Presidente da Azaléia, a revista exame: “Atras das maquinas ha
pessoas. Ao contrario das maquinas, pessoas ndo podem ser compradas prontas.
Como as maquinas, pessoas precisam ser cuidadas para produzir mais. Viver
melhor para crescer”.
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APENDICE 1

QUESTIONARIO

1- Ha quanto tempo esta trabalhando na usina?
( ) mais de 2 anos
( ) mais de 8 anos

( ) menos de 1 ano

2- A empresa para qual vocé trabalha oferece Equipamento de Protecao Individual
(EPI) para o seu trabalho?

( ) Sim

( ) Nao

( ) Asvezes

3- No seu ambiente de trabalho vocé possui um local adequado para as refeicbes?

()Nao

( )As vezes

4- Em sua opinido esse local de refeicédo bferecido pela usina é apropriado para
realizar as refeicoes e vocé acredita que poderia ser melhor?

( ) Sim

( ) Nao

( ) Asvezes

5- Ja aconteceu algum acidente de trabalho com vocé?
( )Sim

( ) Nao

( )Asvezes
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6- A empresa ja ofereceu palestras sobre trabalho e acidente para os trabalhadores
do corte de cana?

() Sim

( ) Nao

( ) Asvezes

7- A usina ja ofereceu algum prémio de motivagéo para os trabalhadores?

( )Sim

( ) Nao

( ) As vezes

8- A usina cumpre com a tabela de pregos para o corte da cana.
( ) Sim

( ) Nao

( ) Asvezes

9- A usina aceita atestados médicos sem puni¢des?
() Sim
( ) Nao

( ) As vezes

10- A usina oferece um ambiente de trabalho adequado para os cortadores de cana?
() Sim
( ) Nao

( ) As vezes

11- De acordo com a diregdo da usina Cooper-Rubi, prevéem a total substituicao do
corte manual pelo corte mecanico até 2018. Vocé acredita que essa substituicdo
pode acabar com a profissdo dos cortadores de cana?

( ) Sim

( ) Nao

( ) Asvezes



