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ABORDAGEM TEORICA

Qualidade de vida é uma abordagem que s6 recente-
mente tem sido aplicada 2 situa¢fo de trabalho. Ela tem
representado, na literatura de organiza¢Ses e de recursos
humanos, o aspecto globalizante do que antes era aborda-
do através de estudos de motiva¢fo, de fatores ambientais,
ergondmicos e de satisfagdo no trabalho. Embora a grande
tradi¢do da escola de relagSes humanas tenha considerado
larga parte do que hoje tende a se somar sob o novo titulo,
a sistematizag4o de uma abordagem inclusiva, como & a de
qualidade de vida no trabalho, se deu, principalmente
no contexto da sociedade global, através dos estudos de
indicadores sociais. Estes caracterizam uma robusta corren-
te da sociologia, da demografia, da ciéncia politica e da
psicologia social nas duas Gltimas décadas. Esta nova ori-
gem trouxe considerdvel avango. Em primeiro lugar, congre-
ga duas énfases, em principio, antagdnicas e tenta contri-
buir para harmonizi-las. Por um lado, hd a énfase reivindi-
cativa, do ponto de vista dos empregados, que dé relevo ao
bem estar e A satisfagdo no trabalho, como uma meta em
si mesma, e como parte cada vez mais central do que os
movimentos sindicais defendem e lutam. Por outro, hd a
énfase nos efeitos da qualidade de vida no trabalho sobre a
produgdo e a produtividade, que se aproxima da visgo clds-
sica da escola de relagSes humanas e estd principalmente
sob a égide da defesa dos interesses da empresa, vale dizer,
do capital.

Além disso, a nova abordagem trouxe uma renovagdo
aos estudos de satisfagfo e assemelhados, porque se funda-
menta em técnicas de pesquisa, andlises estatisticas e re-
ferencial te6rico mais avangados do que seus predecessores.
Em terceiro lugar, a abordagem de qualidade de vida no
trabalho transcende deliberadamente a dnfase nos efeitos
que 0s pequenos grupos exercem sobre satisfagdo e produti-
vidade, e nas relagSes diddicas, cujo estudo foi o foco prin-
cipal da escola de relagSes humanas, e focaliza o trabalho do
individuo no cendrio largo de uma sociedade complexa e de
um ambiente potencialmente heterogéneo. Finalmente, os
estudos de indicadores sociais, beneficiados pelas conquis-
tas dos 1ltimos vinte anos da psicologia social, permitiram
avangar com mais clareza no campo das relagSes entre as
bases materiais onde o trabalho se exerce, e as repercusses
psicoléogicas construidas sobre aquelas.

Este estudo aplica, pela primeira vez, ao que se sabe,
de modo sistemdtico e abrangente, os conceitos de qualida-
de de vida no trabalho a um ambiente de pesquisa no Bra-
sil. A abordagem é multipla, embora nfo esgote a potencial
riqueza do tema. Inicialmente, procura-se descrever a natu-
reza da qualidade de vida no trabalho, de acordo com a
percep¢do de diferentes grupos ocupacionais envolvidos no

processo de pesquisa. Esta abordagem é importante em si .

mesma, pois fornece evidéncia para permitir discussdo ra-
cional e objetiva, embora, também, politica e conflitiva,
entre os interesses dos individuos e da organizagfo. Em
seguida, sdo consideradas as relagBes entre os aspectos da
qualidade de vida no trabalho e sua importancia para os
empregados. Isto nos-leva a examinar os anseios psicolo-
gicos e as prioridades necessarias deles decorrentes.

Nio serd examinado o ponto controvertido e obscuro
da relagdo entre a qualidade de vida no trabalho e a produ-
¢do organizacional. Duas abordagens se oferecem para o
tema: a da satisfagdo pura e simples, em que se postula que
a produgdo pode ser predita através de satisfagdo com os

aspectos da qualidade de vida no trabalho, e a media¢do
valorativa, que propde a idéia de que as preferéncias dos
empregados por aspectos especificos da qualidade de vida
no trabalho tém de ser levadas em consideragdo, se quiser-
mos predizer, através desta, a produgfo da organizago.

Este estudo examinard as bases empiricas em que se
ap6éia a argumenta¢do sobre reivindicagGes e bem-estar.
Quais os aspectos da qualidade de vida que sfo percebidos
como satisfatorios pelos pesquisadores e pessoal de apoio?
Quais os insatisfatorios? Qual a causa da insatisfagdo:
excesso ou escassez? Qual a importdncia relativa desses
aspectos para os pesquisadores?

Dos resultados surgird o quadro objetivo da qualida-
de de vida na pesquisa agropecudria, de onde serfo deduzi-
das prioridades para melhorar os aspectos insatisfatorios.

QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

A expressio “qualidade de vida no trabalho” pode ter
vérias interpretagBes e representa uma varidvel que nfo
afirma nem nega as condigBes em que vivem os emprega-
dos de uma empresa.

Para Hackman & Suttle (1977), a qualidade de vida
refere-se 4 satisfagdo das necessidades da pessoa. Ela afeta
atitudes pessoais e comportamentos, tais como criatividade,
vontade de inovar ou aceitar mudangas, capacidade de
adaptar-se a mudangas no ambiente de trabalho e o grau de
motiva¢do interna para o trabalho, que sfo fatores impor-
tantes para a produtividade do individuo. Entretanto, afir-
ma que a qualidade de vida no trabalho nfo é o Gnico nem
0 mais importante determinante da produtividade do indivi-
duo.

Assim, segundo estes mesmos autores, ela estd muito
ligada ao desenvolvimento organizacional, isto é, voltada -
para os aspectos de satisfagdo no cargo e trabalho humani-
zante. No propésito de expor melhor o fendmeno, eles
apresentam as oito categorias conceituais de Walton (1974),
que caracterizam as experiéncias do individuo no seu am-
biente de trabalho. S0 elas:

® Compensagdo adequada e clara — refere-se a saldrio jus-
to ou & adequago entre o trabalho e o pagamento nos
seus diversos niveis, relacionados entre si;

® Ambiente seguro e saudivel — é aquele que preserva
a saiide e o bem-estar do empregado;

® Desenvolvimento de capacidades humanas — pressupGe
a divisdo de tarefas para os diversos cargos nas dreas de
planejamento ¢ de execug¢fo;

® Crescimento e seguranga — refere-se a valorizagfo do
empregado através das oportunidades para manifestagdo
e expansfo de potencialidades, bem como avango na
carreira ocupacional;

® Integra¢do social — é sentir-se em sua propria casa. Ocor-
re quando o empregado atinge o estigio de auto-estima,
num ambiente sem preconceitos, de senso comunitdrio,
franqueza interpessoal, fraca estratificagfo e existéncia
de mobilidade ascendente;

® Constitucionalismo — diz respeito aos direitos do empre-
gado e como eles podem ser garantidos;

® O total espago de vida — significa que o trabalho, muitas
vezes, absorve parte da vida extra-organizagdo do empre-
gado (tempo de lazer e de dedicagdo 2 familia);
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® Relevéincia social — refere-se a0 empenho ou comprome-
timento do empregado, no sentido de que, socialmente,
a empresa nfo favoreca a depreciagdo do seu trabalho e
da sua profissdo.

De acordo com este modelo, a qualidade de vida no
trabalho ¢é definida como o grau no qual os membros orga-
nizacionais s8o capazes de satisfazer as necessidades pessoais
‘importantes, através de suas experiéncias na empresa.

Quais sfo as necessidades importantes para este ou
aquele empregado? Esta é uma questfo dificil de ser res-
pondida, visto que nenhuma classificagfio de.necessidades
humanas (McClelland, 1972; Maslow, apud Hersey & Blan-
chard 1977) se aplica plenamente a todos os casos. A im-
portincia de qualquer necessidade varia de acordo com o
tempo e com a cultura do indivfduo e da organizagfo. Por-
tanto, a qualidade de vida no trabalho nfo é determinada
isoladamente por caracteristica pessoal (necessidades, ex-
pectativas, valores) ou situacional (tecnologia, sistema de
recompensa ¢ de motivagdo, estado geral da economia),
mas pela interagdo desses dois conjuntos de fatores: indivi-
duo-organizagdo.

Ainda segundo Hackman & Suttle (1977), a qualidade
de vida pobre e supostamente em deterioragfo nas organi-
zagOes de trabalho americanas modernas é a maior causa
de aumento de alienagdo do trabalhador e de insatisfagdo
no emprego, declinio da produtividade de trabalhadores e
de inddstrias, aumento de comportamentos contra-produ-
centes (absenteismo, sabotagem, roubo, militincia sindical
[sic), intensificacdo do uso de drogas ou alcoolismo). Na
sociedade brasileira a situag@o parece nfio ser tdo diferente
€, quem sabe, até pior.

O estudo da qualidade de vida no trabalho, seja em
organizacGes publicas, seja em institui¢cOes privadas, tem
focalizado principalmente as necessidades dos empregados.
Nao tem procurado conquistar a simpatia de trabalhadores,
mas tem sido uma tentativa de resolver ou amenizar proble-
mas que prejudicam o desempenho do empregado e, conse-
qilientemente, o crescimento e prosperidade da organizagdo,
que é parte de um sistema social maior.

As pessoas, de acordo com seus sistemas de valores,
diferem quanto ao tipo de necessidade e grau de importin-

cia que dfo s virias necessidades, bem como quanto 2s

formas de satisfazé-las.

Essas diferengas individuais parecem dificultar a for-
mulagdo de estratégias gerais para melhoria da qualidade de
vida no trabalho de uma organizagfo, que satisfagam a
todas as pessoas e grupos ocupacionais. '

AS NECESSIDADES E OS MOTIVOS PESSOAIS

Numa pesquisa descrita por Stein (Apud Amon,
1978) trés fatores foram assinalados por pesquisadores
de indistria, como importantes para eles: oportunidade
de adquirir novos conhecimentos (habilidades), oportuni-
dade de usar essas habilidades e salirio. Seguindo-se a estes,
outros foram identificados, tais como: oportunidade de
trabalhar com boas pessoas, liberdade para executar suas
proprias idéias e ocupar posigles de destaque na organiza-
¢30. De dez fatores, os que receberam a menor considera-
¢d0 foram: o prestigio cientifico da organizagdo, o contri-
buir para o conhecimento cientifico bésico, o sentimento

Qualidade de vida no trabalho de organiza¢Ges de pesquisa

de pertencer a uma organizaggo de prestigio na comunidade
nfo cientifica e a associagdo com pessoas de alto nivel que
ocupem posi¢Oes importantes. Isto indica que tais pesquisa-
dores industriais estdo mais preocupados com a tarefa em
si ¢ com eles préprios, do que com a organizago a que
estdo vinculados.

Argyris (1975), autor da teoria “imaturidade-maturi-
dade”, deixa implicita a crenga de que o homem, basica-
mente orientado para o trabalho, pode ser criativo, desde
que adequadamente motivado. Pressupde que a vida do in-
dividuo .2 organizagdo transcorre ao longo de um conti-
nuo de sete fatores — indo do estigio da passividade, de-
pendéncia, imaturidade, ao de atividade, independéncia,
consciéncia e controle do eu, enfim, maturidade. Por isso,
na sua concepgdo, “os empregados em geral possuem ca-
pacidade de trabalho e, na sua maioria, desejam um servi-
¢o mais desafiador do que aquele que na realidade execu-
tam na vida didria”.

Ressalta a importincia da confianga e respeito mu-
tuos entre administradores e empregados, salientando que,
num clima de confianga, o individuo pode aumentar suas
oportunidades de éxito psicologico e a administragdo po-
de sentir menos necessidade de empregar mecanismos ri-
gidos de controle; mas, “quando o clima de confianga é
baixo, os empregados podem procurar infringir vérias
normas administrativas e levar adiante a transgressio”.

Descrevendo a importancia do ambiente, Argyris
salienta que a cultura pode influenciar as a¢bes organiza-
cionais em termos de valores inculcados na classe adminis-
trativa ou empresarial que, por sua vez, influenciam o com-
portamento da organizaggo.

Uma pesquisa de Herzberg (1973), no final da década
de 50, com 200 engenheiros e contadores, deu origem a
teoria “higiene-motiva¢fo”, dois termos que congregam
alguns fatores. Os fatores motivacionais ou de desenvolvi-
mento sfo0 inerentes 2 tarefa: realiza¢do, reconhecimento,
o proprio trabalho, responsabilidade e desenvolvimento ou
progresso. Os fatores higiénicos ou de prevengdo de insa-
tisfagfo compreendem: politica e administragfo da com-
panhia, supervisdo, relagdes interpessoais, condigOes de
trabatho, saldrio e seguranga.

~ Enquanto os fatores higiénicos constituem a princi-
pal causa do descontentamento no trabalho, os fatores mo-
tivacionais sfo, quando presentes, os responsdveis pela sa-
tisfagfo, embora ndo sejam causadores de insatisfagdo quan-
do ausentes. Dai porque “o cientista especializado em com-_
portamento concentra sua aten¢fo em sentimentos de gru-
po, atitudes de cada empregado e clima social e psicologi-
co da organizago’.

Saldanha (1974), falando da “atmosfera” de trabalho,
faz um alerta quanto 2 responsabilidade que as organiza¢des
tém sobre o bem estar psiquico de seus contribuintes in-
dividuais. Elas, como institui¢Ses, sistemas, grupos de tra-
balho com cultura propria, tanto podem servir de ambien-
te integrador e enriquecedor das pessoas que nelas traba
lham, como podem igualmente adoecer essas pessoas.
“E, em vez de os individuos assumirem as institui¢des ou
organizag8es, muitas vezes ocorre que s3I0 por essas assumi-
dos (e, o que é pior, consumidos)”. Se isto ocorre, hi da-
nos profundos na personalidade dos individuos e na atmos-
fera da organizaggo.

Como diz este autor, “afinal de contas, hi uma re-
lagfo intima entre os ‘espagos sociais’ desses grupos e os
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‘espagos vitais’ dos individuos que os compSem”. Assim,
a atmosfera é, as vezes, conseqiiéncia e, outras vezes, con-
dicionante da saide psiquica de uma organiza¢do, de seus
contribuintes individuais e das transa¢des planejadas com
seu meio ambiente. _

Portanto, 0 quadro tedrico nos sugere que a qualida-
de de vida no trabalho estd ligada, tanto aos fatores de
desempenho organizacional, como aos de satisfacdo pessoal

dos empregados. H4 sugestSes de que estes fatores estfo,

por sua vez, ligados -entre si, inclusive porque certos aspec-
tos que s3o considerados indicador de satisfa¢@o por alguns
estudos, sfo considerados dimensSes da qualidade de vida
no trabalho por outros.

ESTUDOS ESPECIFICOS

Em ambientes de organiza¢des de pesquisa, poucas
investigacGes tém sido registradas acerca da qualidade de
vida no trabalho.

Num estudo realizado por Taylor, Smith & Ghiselin
(apud Arnon, 1978) os cientistas consideram treze condi¢tes
desfavordveis 2 realizagfo de um trabalho produtivo e criati-
vo e cinco favoraveis. Das ndo favordveis, cinco se relacio-
nam com aspectos organizacionais: instabilidade no posto;
conflitos entre as 4dreas administrativa e de pesquisa; servi-
¢os inadequados; ineficiéncia na selegdo e na localizagdo
dos programas; e falta de condigSes fisicas adequadas. Os
demais estdo relacionados com a motivagdo e recompensa:
compensa¢des inadequadas; falta de ajuda adequada aos
profissionais jovens; sistema de comunica¢fo ineficiente
com outros cientistas; falta de reconhecimento apropriado;
¢ exclusfo dos cientistas da tomada de decisGes de alto n{-
vel sobre assuntos cientificos.

No caso de pesquisa agropecudria brasileira, tem-se
noticia de poucos trabalhos que se preocuparam com a
. qualidade de vida no trabalho: um deles foi realizado com
pesquisadores na regifo Norte (Amaz6nica) e outro com
pesquisadores na regido Sul. Hd um terceiro, que conside-
ra indiretamente a qualidade de vida no trabalho, através
da satisfagdo.

O primeiro revelou que as condi¢Ges de vida locais
deixam as pessoas insatisfeitas e desejosas de se desvincula-
rem da organizagdo, apesar de rconhecerem que nela hd
boas condi¢Ges de trabalho (Hanna et al.,, 1984). A insatis-
fagdo, naquela regido, se deve principalmente . .. 3 infra-
estrutura urbana, 2 integragdo com outros centros urbanos,
A qualidade e variedade dos produtos alimentares disponi-
veis no mercado, a assisténcia médica e as diversSes que o
local oferece...”. Isto parece indicar que a adaptagdo
regido ou a localidade influencia o grau de integragdo in-
dividuo-organizagdo e, conseqilentemente, o seu desempe-
nho na fungdo.

Estes dados, de certa forma, sfo confirmados no se-
gundo estudo realizado por Xavier (1985), ao concluir que
a percep¢do de clima organizacional € influenciada também
pela cultura individual e por fatores extra-organizacionais,
e ao afirmar que “...numa concepglo positiva do ser
humano, nfo existe empregado mau, existe empregado
ndo ajustado ao trabalho ou ao ambiente”.

Quirino et al. (1980) estudaram a satisfagdo dos
pesquisadores agropecudrios com a EMBRAPA, através
de uma bateria de oito itens apresentados aos bolsistas de
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pos-graduagdo, os quais estavam estudando em 17 universi-
dades bragileiras. Foi encontrado um alto grau de satisfa-
¢do0 (85%) com todos os aspectos, especialmente com os
mais globalizantes. O item que obteve maior adesdo refere-
se ao sentido de missdo da organizag¢io. A menor concor-
dancia, por sua vez, diz respeito 4 pouca liberdade de es-
colher os temas de pesquisa (74%).

Esses estudos nfo sfo concludentes no que se refere
4 qualidade de vida no trabalho. Alids, nenhum deles to-
mou o conceito como base tedrica. S3o, contudo, exemplos
de como a preocupagdo com o assunto vem se introduzin-
do na literatura dedicada & administragdo de pesquisa e
nas organiza¢Oes de pesquisa agropecuéria.

A MENSURACAO DA QUALIDADE DE VIDA
NO TRABALHO

O presente estudo visa medir a qualidade de vida
no trabalho. Existem, pelo menos, dois caminhos: o *“‘obje-
tivo” e o “subjetivo’”’. A abordagem assim chamada *‘obje-
tiva” parte de mensuragOes das condi¢des materiais, como
existéncia de equipamentos, nivel de saldrio etc. A “‘subje-
tiva” parte da percep¢do que as pessoas tém dessas condi-
¢Oes, isto €, se as acham satisfatorias.

A discussdo dos dltimos anos, principalmente no am-
bito do movimento dos indicadores sociais, sugere que
ambos os aspectos tém sua importancia. Por isso, foi cria-
da uma bateria especial de questSes (Quirino et al., em
preparagio) em que sfo cobertos dez aspectos diferentes
da qualidade de vida no trabalho, com trés questSes de-
dicadas a cada um. Os aspectos abordados cobrem ampla
gama de possibilidades, sugeridos pela literatura, e de acor-
do com sua relevincia para o contexto da pesquisa agrope-

-cudria. S0 eles: Natureza das tarefas; Realiza¢@o; Desenvol-

vimento; Rela¢Bes humanas; Superviso; Remuneragio e
Seguranga no emprego; Reconhecimento; Apoio de recur-
sos humanos; Estrutura fisica; e Senso de participa¢do.

Foram tomados os aspectos materiais e organizacio-
nais e medida a percepgfo do empregado quanto a suficién-
cia dos mesmos. Assim, a partir de um estimulo que leva
em conta os aspectos objetivos, pode ser colhida uma
medida subjetiva de satisfagdo com a qualidade de vida no
trabalho.

Além disso, a mesma bateria de estimulos foi usada
para medir a importancia, para o empregado, de cada um
dos itens de qualidade de vida no trabatho.

Esses itens serfo, pois, examinados como mensura-
¢do da qualidade de vida no trabalho, como mensuragdo
da importincia de cada aspecto para os empregados e em
sua relagfo com as prioridade de agdo das Unidades de pes-
quisa agropecudria.

Os dados foram coletados como parte do Projeto
Propesquisa (Quirino et al., em preparagdo; Quirino &
Aragdo, 1985, Quirino & Borges-Andrade, 1986). Trinta
e duas Unidades de Pesquisa da Empresa Brasileira de Pes-
quisa Agropecuaria-EMBRAPA foram estudadas sob diver-
sos angulos, no que se refere as relagSes entre aspectos
da estrutura, forma e processos organizacionais sobre o
desempenho da organiza¢fo. Destes, serfo usadas a seguir
as respostas 4 bateria de questSes sobre qualidade de vida
no trabalho, respondida por uma amostra de 30% dos pes-
quisadores de cada Unidade e de 30% (minimo de dois por
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Unidade) das seguintes categorias ocupacionais de apoio 2
pesquisa: Bibliotecérias; Técnicos de Laboratorio; e Técni-
cos Agricolas. Além disso, os pesquisadores responderam
2 bateria de itens referentes & importancia que tem cada
aspecto em sua vida de trabalho.

PERCEPCAO DA QUALIDADE DE VIDA NO
TRABALHO

Os respondentes, em nimero de 429 empregados de
32 Unidades de Pesquisa, expressaram suas percepgbes
do trabalho em que estfo envolvidos e do ambiente organi-
zacional. Esses respondentes constituem dois grupos de in-
dividuos: um formado por 238 pesquisadores e outro por

191 empregados de apoio A pesquisa.

Conforme descrito no item “a mensuragdo da quali-
dade de vida no trabalho”, eles responderam a 30 estimu-
los, sob duas visGes: uma do presente, ou seja, do momen-
to que estavam vivendo (1983) e outra do passado (trés
anos atrés, isto é, 1980). Nestes dois momentos, cada item
foi avaliado como “muito pouco” ou “suficiente” ou
“excessivo” (Quadro 1), de acordo com a percepgdo ¢ o
sentimento de cada individuo.

Primeiro momento: 1980
‘Se as condigOes da qualidade de vida so boas, o item

que a expressa deve ser considerado suficiente. Se nfo,
isto pode acontecer por excesso ou por insuficiéncia.

Quadro 1 (A)

Suficiéncia da qualidade de vida no trabalho segundo a percepgdo dos pesquisadores e pessoal de apoio em 1980 e 1983 na EMBRAPA.

Pesquisadores (n=238)

Varidveis Em 1983 Em 1980
P™ s E P S E
Quantidade de tarefas diferentes 9,4 60,3 30,3 26,6 57,6 15,7
Quantidade de tarefas novas 20,3 59,1 20,7 35,9 53,9 10,1
Oportunidade de assumir responsabilidade 16,7 70,4 12,9 41,3 50,5 8,3
Realizagdo no trabalho 11,6 79,4 9,0 28,9 66,5 4,6
Oportunidade de crescet e aprender 14,6 75,5 9,9 30,3 62,4 7,3
Oportunidade de assumir riscos 41,1 47,6 11,3 47,9 44,7 7,4
Oportunidade para ser treinado em pos-graduagfo 35,6 59,0 54 33,3 55,2 11,4
Oportunidade para participar de treinamento em capacita¢fo continua 53,4 43,5 3,0 41,5 49,8 8,8
Incentivo para dar treinamento a outrem 24,5 66,5 9,0 36,2 58,7 5,0
Colegas amaveis 11,6 82,0 6.4 8,3 80,2 11,5
Oportunidade de trabalhar em equipe 19,3 69,5 11,2 32,6 56,4 11,0
Sugestdes de colegas de trabalho 20,6 74,7 4,7 37,2 56,0 6,9
Ajuda do supervisor para resolver problemas 37,9 59,5 2,6 428 52,1 5.1
Reconhecimento pelo supervisor das realiza¢des no trabalho 27,0 674 5,7 333 61,5 5,2
Estimulo do supervisor para trabalhar em grupo 27,5 62,4 4,0 35,8 57,2 7,0
Salirio alto 49,1 50,4 0,4 324 67,1 0,5
Saldrio indireto 69,1 30,4 0,6 71,2 28,2 0,6
Seguranga no emprego 12,1 82,8 52 11,5 81,1 7,4
Promogdes justas 56,8 41,9 1,3 444 53,3 23
Oportunidade para subir na carreira 34,6 60,2 5,2 35,8 60,0 3,7
Aumentos de saldrio proporcionais ao desempenho 60,0 39,1 0,9 47,7 50,5 1,9
Pessoal adequado para apoio a pesquisa 54,3 44,8 0,9 50,9 48,1 0,9
Pessoal adequado para a administragfo 20,3 71,1 8,6 25,3 69,1 5.5
Pessoal adequado para atender objetivos da Unidade 40,3 58,0 1,7 38,7 60,4 0,9
Ambiente fisico agradivel 17,5 73,1 94 30,6 63,0 6,4
Equipamento para o trabalho 25,8 70,4 39 49,5 48,2 2,3
Informagdo cientifica para realizar o trabalho 10,7 82,0 7.3 34,3 59,7 6,0
Influéncia que vocé tem sobre objetivos e politicas da Unidade 57,6 41,6 0,9 65,4 31,8 2,8
Lideranga da Chefia na administragfo da Unidade 20,2 62,7 17,2 16,1 69,7 14,2
Lideranga da EMBRAPA-Sede na administragfo da Unidade 6,4

23,5 65,8 10,7 24,7 68,9

(*) P =pouco

Inicialmente, tomou-se como foco de andlise o con-
ceito “suficiente”, visto que ele real¢a o equilfbrio das
condi¢des de trabalho ou do ambiente da organizagdo. Con-
vencionou-se que a apreciagdo sobre cada item serd consi-
derada como plenamente favorével quando pelo menos 60%
dos respondentes lhe atribuirem conceito “suficiente”.

Pelos critérios expostos acima, 12 itens, na vis#o dos
pesquisadores, foram percebidos como satisfatorios em
1980. A caracteristica da qualidade de vida que obteve

Qualidade de vida no trabalho de organizagOes de pesquisa

S =suficiente

E =excessivo

maior indice de aprovagfo foi ‘“‘seguranga no emprego”,
que reuniu 81,1% de respostas. Em segundo lugar aparece
o item *“‘colegas améveis”, com 80,2%.

Neste mesmo momento de vida organizacional, a
visdo do pessoal de apoio A pesquisa foi mais positiva do
que a dos pesquisadores. Mais de 60% deles responderam
favoravelmente a um total de 15 itens. O de maior destaque
foi “Lideranga da EMBRAPA-Sede na administragfo da
Unidade”, que convergiu 76,1% de respostas aprobatorias.
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Quadro 1 (B)

Varidveis

Pessoal de Apoio (n =191)

Em 1983 Em 1980

P(*) S E P S E
Quantidade de tarefas diferentes 14,2 66,8 18,9 33,9 45.8 20,3
Quantidade de tarefas novas 20,1 72,0 7,9 36,5 47,9 15,6
Oportunidade de assumir responsabilidade 16,4 72,5 11,1 29,2 57,1 13,7
Realizagdo no trabalho 7.4 80,3 12,2 20,4 69,5 10,2
* Oportunidade de crescer e aprender 314 55,3 13,3 44,0 45,2 10,8
Oportunidade de assumir riscos 46,2 40,3 13,4 53,7 32,1 14,2
Oportunidade para ser treinado em pos-graduacfo 84,8 12,8 2,4 87,6 10,6 1,8
Oportunidade para participar de treinamento em capacitagfo continua 68,5 28,8 2,7 72,8 23,5 3,7
Incentivo para dar treinamento a outrem 48,9 43,9 7,2 60,0 32,5 1,5
Colegas amaveis 9,0 78,3 12,7 10,8 75,4 13,8
Oportunidade de trabalhar em equipe 20,7 68,6 10,6 29,9 61,7 8,4
Sugestdes de colegas de trabalho 25,9 .67,2 6,9 34,7 60,5 4.8
Ajuda do supervisor para resolver problemas 18,9 70,0 11,1 29,3 64,0 6,7
Reconhecimento pelo supervisor das realizag3es no trabalho 18,9 70,0 11,1 28,1 62,9 9,0
Estimulo do supervisor para trabalhar em grupo 24,1 66,3 9,6 37,3 55,4 7,2

Salério alto 59,7 10,3 - 50,6 494 -

Salario indireto 70,5 29,5 - 72,1 27,9 -
Seguran¢a no emprego 8,5 82,0 9,5 19,3 73,5 7,2
Promogdes justas 55,5 434 1,1 56,9 40,0 3,1
Oportunidade para subir na carreira 65,8 294 4,8 67,1 28,0 4,9

Aumentos de saldrio proporcionais ao desempenho 65,2 33,1 1,7 59,9 40,1 -
Pessoal adequado para apoio a pesquisa 254 68,1 6,5 33,5 62,7 3,7
Pessoal adequado para a administragfo 16,9 78,1 5,1 24,8 73,2 1,9
Pessoal adequado para atender objetivos da Unidade 284 67,8 3,8 31,3 67,5 1,2
Ambiente fisico agradavel 11,8 76,5 11,8 26,8 66,5 6,7
Equipamento para o trabalho 24,2 71,0 4,8 38,7 60,7 0,6
Informag#o cientifica para realizar o trabalho 17,5 75,1 7,3 32,3 62,6 52

Influéncia que vocé tem sobre objetivos e politicas da Unidade 57,0 41,3 1,7 63,9 36,1 -
Lideranga da Chefia na administra¢do na Unidade 11,8 75,3 12,9 15,3 73,6 11,0
Lideranca da EMBRAPA-Sede na administragdo da Unidade 8,8 74,6 16,6 11,9 76,1 11,9

(*) P =pouco

A segunda caracteristica ressaltada por este grupo foi a
mesma identificada pelos pesquisadores — *“‘Colegas amé-
veis”, com 75,4% de respostas. Isto revela que a amizade
e o espirito de coleguismo s3o fortemente valorizados nas

Unidades de pesquisa, sendo, pois, exercidos por pesquisa-

dores e pessoal de apoio.
Além deste aspecto afiliativo (colegas amdveis), mais

oito itens foram apontados simultaneamente por ambos.

os grupos como caracterfsticas positivas, efetivamente
presentes nas Unidades de pesquisa: realizagdo no trabalho;
reconhecimento pelo supervisor das realizagGes no trabalho;
seguranga no emprego; existéncia de pessoal adequado pa-
ra a administragdo; pessoal adequado para atender os ob-
jetivos da Unidade; ambiente fisico agradével; liderangas
de chefia na administragdo da Unidade; e, também, lide-
ranga da Sede.

Segundo momento: 1983

Os dados indicam que a organizagdo evoluiu bastan-
te nos aspectos de qualidade de vida no trabalho, passados
trés anos da primeira situagfo apresentada.

De acordo com a percepgdo dos pesquisadores, ao
invés de 12 itens considerados satisfatérios no primeiro
momento, agora s3o 18, o que ressalta a melhoria nos nf-
veis de satisfacfo de necessidades dos empregados. Vale
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S =suficiente

E =excessivo

destacar que, em 1983, apenas dois itens apontados no pri-
meiro momento no aparecem no segundo. SIo eles refe-
rentes a salirio e a pessoal adequado para atender aos obje-
tivos da organiza¢do. Isto é coerente com a situagfo-que as
empresas estatais estdo vivendo nos iltimos anos, decorren-

tes dos decretos governamentais que regulam a conten¢do

de despesas com pessoal e a politica de promogdo salarial
(Quirino & Coqueiro, 1983).

Entretanto, oito caracteristicas que nfo chegaram a
atingir 60% no primeiro momento e nfo foram, portanto,
incluidas no rol dos aspectos positivos em 1980, aparecem
agora com grande destaque. Dentre elas estdo: informagdo
cientifica para realizar o trabalho; equipamentos; realiza-
¢io no trabalho; sugestGes de colegas; oportunidades de
assumir responsabilidade e outras. Isto realmente prova
que houve uma sensivel melhora nas condigSes de trabalho
dos pesquisadores. '

No caso do pessoal de apoio, a percepgio também
tem a mesma tendéncia. De 15, em 1980), os itens avalia-
dos como em condigGes de suficiéncia passaram agora pa-
ra 19. Isso caracteriza a organizagdo como tendo preocu-
pacgdo crescente com as boas condi¢Ses de trabalho e com a
motivagio e satisfagfo de seus empregados.

Para este grupo de empregados, todos os aspectos
que foram avatiados favoravelmente no primeiro momento,
isto é, com mais de 60% de aprovagio em 1980, mantém-se
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também no segundo, acompanhados de mais quatro caracte-
risticas. Destas, trés sdo referentes ao trabalho e uma ressal-
o estimulo do supervisor. Isto indica que a opinido deste
grupo sobre a situagfo das Unidades em 1983, em relagdo

a 1980, manteve-se mais constante do que a dos pesquisa-.

dores.

Por outro lado, a opinifo dos pesquisadores e a do
pessoal de apoio se assemelham bastante na identificagdo
das caracteristicas plenamente satisfatorias, especialmente
no segundo momento, quando pelo menos a metade delas
foi apontada simultaneamente por ambos os grupos.

Os aspectos do trabalho (salario alto, aumentos de
salirio proporcionais ao desempenho e pessoal adequado
para atender os objetivos da Unidade), cujos indices baixa-
ram no segundo momento, especialmente para os pesquisa-
dores, sfo indicios de que a politica governamental de con-
tengdo de despesas com pessoal e promogdes esteja interfe-
rindo negativamente nas condigdes de trabalho.

Nota-se que, no geral, houve, entre 1980 e 1983, um
certo consenso na opinido dos respondentes quanto aos as-
pectos analisados sobre o trabalho e o ambiente. No entan-
to, esse consenso é mais evidenciado entre os individuos
de um mesmo grupo que entre os de grupos diferentes.
Além disso, oito aspectos da qualidade de vida no trabalho
receberam julgamentos favoraveis por ambos os grupos em

ambas as oportunidades: realizagdo no trabalho; colegas

amdveis; reconhecimento pelo supervisor das realiza¢des
no trabalho; seguranga no emprego; pessoal adequado pa-
ra a administra¢do; ambiente fisico agradavel, lideranga da
chefia; e lideranga da Sede.

Quadro 2

Sintese dos aspectos de suficiéncia da qualidade de vida no trabalho
segundo a percepgdo dos pesquisadores e pessoal de apoio da
EMBRAPA, em 1980 ¢ 1983.
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Qualidade de vida no trabalho de organizagOes de pesquisa

O Quadro 2 sintetiza graficamente a situa¢do, usando
para isso os dez conceitos inclusivos dos aspectos princi-
pais da qualidade de vida no trabalho, os quais englobam
os 30 itens especificos estudados acima. Por ele se vé que
os aspectos de relagSes humanas, apoio de recursos huma-
nos e de estrutura fisica s@o os mais satisfatérios para am-
bos os grupos e nos dois momentos, embora haja pequenas
variag8es do nivel de satisfagdo em cada ano e entre os gru-
pos. No outro extremo estfo os aspectos que menos satis-
fazem os empregados: desenvolvimento pessoal (principal-
mente entre o pessoal de apoio) e reconhecimento. A natu-
reza das tarefas n3o agradava muito os pesquisadores em
1980, mas melhorou consideravelmente em 1983. Embora
este aspecto também nfo estivesse agradando o pessoal
de apoio em 1980, isto nfo fica tdo ressaltado nos presen-
tes dados, porque haveria problemas bem mais graves pa-
ra eles, como o reconhecimento e, principalmente, o desen-
volvimento pessoal, com que apenas menos de um quarto
estava satisfeito 4 época.

Porém, foi na natureza das tarefas do pessoal de
apoio que se deve a maior mudanga para melthor (20 pon-
tos) entre os dois momentos. Os pesquisadores, por sua vez,
apontam a estrutura fisica como a maior mudanga positiva.

As mudangas para pior ndo foram tdo amplas como
as que aconteceram para melhor. Ficaram menos satisfa-
torios em 1983 do que em 1980: reconhecimento, tanto pa-
ra os pesquisadores como para 0 apoio; remunera¢do e
seguran¢a no emprego; apoio de recursos humanos (ambos
apenas para os pesquisadores).

O aspecto de desenvolvimento do pessoal de apoio
se sobressai como um problema bastante grave, porque,
mesmo tendo melhorado sua posi¢do em mais de seis pon-
tos, ainda estd dramaticamente baixo. Apenas pouco mais
de um quarto do pessoal de apoio considera a situagdo
satisfatoria em 1983.

Finalmente, se fizermos as médias das propor¢des,
podemos sintetizar em numeros o que foi avaliado acima;
os pesquisadores sfo mais satisfeitos (59,6) do que o pes-
soal de apoio (56,0) e a satisfagdo geral é maior em 1983
(60,5) do que era em 1980 (55,1). Além disso, pode-se
ainda concluir que a diferenga causada pelo tempo é maior
de que a diferenga causada pelos grupos ocupacionais.

As caréncias

Como se pode ver nos Quadros I (A) e I (B), a maio-
ria dos itens recebe o conceito de “‘suficiente”. Mas ha al-
gumas exce¢des em que os empregados consideram ‘“‘pou-
co” ou insuficiente, isto é, itens com indice da coluna ‘“P”
igual ou maior que 25% e cujo indice de suficiéncia seja
menor que 60%. Isto deve ser interpretado como deficién-
cia na organizagfo. Vejamos quais sdo, na EMBRAPA,
os aspectos deficientes da qualidade de vida no trabalho.

® Oportunidade para participar de treinamento em capaci-
tagdo continua — A situagdo que, em 1980, jé nfo era
favoravel, piorou em 1983, quando a maioria dos pesqui-
‘'sadores (53,4%) passou a perceber pouca oportunidade.
Para o pessoal de apoio essa oportunidade de treinamen-
to vem crescendo lentamente, mas a visdo deste grupo é
ainda mais pessimista do que a dos pesquisadores.

® Saldrio indireto — Ambos os grupos de empregados
consideram este tipo de salirio muito baixo, embora
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percebam que uma pequena melhora ocorreu nos ulti-
mos trés anos (1980 a 1983 , especialmente para os
pesquisadores.

® Promocbes justas — E outro aspecto percebido comio
insuficiente pelos empregados. E, o que € pior, o senti-
mento de recompensa estd se reduzindo cada vez mais,
sobretudo entre os pesquisadores.

® Aumentos de salfrio proporcionais ao desempenho — Es-
te aspecto é também percebido como “insuficiente”
por ambos os grupos. Entretanto, de 1980 (50,5%) pa-
ra 1983 (39,1%), os pesquisadores foram os mais sensi-
veis 4 queda da influéncia do desempenho sobre a deter-
minagdo do saldrio.

o Influéncia que vocé tem sobre os objetivos e polfticas da
Unidade — Tanto os pesquisadores como o pessoal de
apoio percebem que, no momento, estfo participando
um pouco mais. No entanto, a maioria de ambos os gru-
pos ainda considera muito fraco o poder de influenciar.

¢ Oportunidade de assumir riscos — Observa-se que essa
oportunidade vem lentamente crescendo para os pesqui-
sadores e, especialmente, para o pessoal de apoio 3 pes-
quisa.

¢ Oportunidade de ser treinado em pés-graduagdo — Es-
ta oportunidade sempre foi percebida como extrema-
mente deficiente pelo pessoal de apoio. Tanto em 1980
como em 1983 mais de 84% dos membros do grupo de
apoio sentem que nesse nivel de treinamento nenhum
esforgo é feito pela Empresa no sentido de investir em
outros empregados que nfo os pesquisadores. Contudo,
estes percebem que tal “exclusividade” ainda é insufi-
ciente. ‘

Os aspectos deficientes mencionados acima sfo os
apontados simultaneamente pelos dois grupos, em 1980 ¢
1983, mas hé outros que foram mais percebidos por um ou
por outro grupo de individuos.

Na opinido dos pesquisadores, outros itens foram des-
tacados como insuficientes nas Unidades organizacionais
em 1980 e 1983. S0 os referentes as necessidade de pessoal
adequado para apoiar os trabalhos de pesquisa e a ajuda do
supervisor para resolver problemas.

De outro lado estd o pessoal de apoio que também
percebe outros aspectos insuficientes nas duas situagdes:
oportunidade de crescer e aprender; incentivo para dar trei-
namento a outrem; saldrio alto e oportunidade para subir
na carreira. Este Gltimo merece atengfo especial, visto que
a grande maioria dos empregados de apoio mostra-se des-
contente no primeiro e no segundo momentos, seja porque
a carreira é limitada, seja por falta de incremento na politi-
ca de sele¢do interna, seja por falta de rigor nos critérios
de promogdo.

Considerando em conjunto os itens percebidos co-
mo insuficientes pelos respondentes e os dois momentos de
vida organizacional, os dados indicam que o grupo de apoio
tem uma visdo mais pessimista das condi¢Ges de trabalho
das Unidades de pesquisa do que os pesquisadores.

Os excessos
O conceito “‘excessivo’ é dado ao aspecto do trabalho
ou da organizagdo que se apresenta fora do padrio. Em to-

dos os itens ele foi usado por um nimero muito baixo de
respondentes, normalmente entre 0% e 20,7%, com exce-
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¢do do item “‘Quantidade de tarefas diferentes” que atingiu
indice de 30,3% no grupo de pesquisadores, em 1983.

Para efeito de anilise, todo item que obteve indice
*“excessivo” igual ao superior a 10%, é considerado indica-
dor de um possivel problema, que a organizagfo teré, pe-
lo menos, que analisar, tanto quanto o outro extremo da
escala, isto é, a “insuficiéncia” acima de 25% e cujo indice
de “suficiéncia” esteja abaixo de 60%.

De acorde com esse critério, os pesquisadores aponta-
ram como excessivos seis itens, no primeiro momento, e
oito, no segundo. Os que dizem respeito 3 quantidade de
tarefas diferentes e de tarefas novas apresentam os mais al-
tos indices: 30,3% e 20,7%, respectivamente, ambos refe-
rentes a 1983,

Estes resultados caracterizam a organiza¢fo como ex-
tremamente dindmica, na concepgdo dos pesquisadores e
do pessoal de apoio chegando, as vezes, a ser incomodamen-
te dindmica. Entretanto, a variedade de tarefas ainda nfo
se constitui problema para a Unidade, visto que foi aponta-
da como insuficiente em 1980 por 60,3% dos pesquisado-
res e por 66,8% do pessoal de apoio. Vale lembrar que
“‘excessivo” s caracterizari problema, se ndo houver pe-
lo menos 60% de empregados que considerem o item
suficiente.

O pessoal de apoio destacou como excessivos (isto &,
com 10% ou mais de freqiiéncia), nove itens no primeiro
momento e doze no segundo. De acordo com a vis3o mais
recente (1983) deste grupo, os excessos mais significativos
ocorreram na variedade de tarefas e na interferéncia da Sede
da Empresa na administragfo das Unidades de pesquisa.

Em 1980, a quantidade excessiva de tarefas diferen-
tes (20,3%) e de tarefas novas (15,6%), bem como a oportu-
nidade de assumir riscos (14,2%), constituiam problemas
nas Unidades, segundo a opiniZo do pessoal de apoio, mas
os resultados indicam que estd havendo uma tendéncia pa-
ra corregdo desses desvios especificos. Tais problemas vio
sendo superados 4 medida que as organiza¢cSes promovem
mudangas, fazendo crescer o indice de suficiéncia ou redu-
zindo o de insuficiéncia, como se pode observar na maioria
dos itens no segundo momento de vida da organizagdo.

Vistos em conjunto, os dados sugerem que tem havi-
do atribui¢do de maior carga de trabalho e de responsabili-
dade aos empregados, a0 mesmo tempo que o sistema de
remuneragdo e os critérios de promogdo vém deteriorando.
Isto prenuncia uma situagdo de crescente insatisfacdo que,
se aprofundada, poderd gerar crise de sérias conseqiiéncias
para a Empresa.

IMPORTANCIA DO TRABALHO E DO AMBIENTE
ORGANIZACIONAL PARA OS PESQUISADORES

A questdo da importéncia que se atribui ao trabatho
e a0 ambiente da organizagdo, estd relacionada com a satis-
fagdo de necessidades pessoais. E, portanto, um problema
organizacional que sofre nitidas interferéncias culturais e
que tem efeitos a nivel psicologico.

Os mesmos itens avaliados por ambos os grupos e co-
mentados anteriormente foram respondidos novamente,
e apenas pelos pesquisadores, levando-se em conta o aspecto
da sua importéncia para a satisfagdo pessoal. A escala utili-
zada para avaliar cada aspecto compreende quatro gradua-
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¢des: 0 = sem importincia; 1 = pouco importante; 2 = im-
portante; e 3 = muito importante.

Observando a lista dos 30 itens pesquisados e seus
respectivos resultados (Quadro 3), nota-se que hd 12 as-
pectos da qualidade de vida no trabalho que foram conside-
rados pela maioria dos respondentes como ‘“‘muito impo-
tantes” e 8 como “importantes”. Nao hd nenhum aspecto
que a maioria tenha classificado como “pouco importante”
ou “sem importincia”. Isto mostra que essa lista de 30
itens ¢ formada de aspectos relevantes do conceito “quali-

dade de vida no trabalho”, o que pode ser interpretado

como evidéncia de validez interna da pesquisa.

Tomemos para anilise, portanto, aqueles aspectos
que receberam um minimo de 50% de respostas na cate-
goria considerada.

® “‘Seguranga no emprego’’ (62,9%);

® “‘Promogdes justas” (60,82%);

® ‘“‘Oportunidade de trabalhar em equipe” (60,3%);

® *“Oportunidade para subir na carreira” (54,9%);

® “Pessoal adequado para atender os objetivos gerais da
Unidade” (54,4%);

® Aumentos de salirio proporcionais ao desempenho”

(54%);
o “SugestBes de colegas de trabalho” (53,2%).

. Estes achados confirmam resultados de pesquisa rea-
lizada por Xavier (1986a) em organizagdes federais de pes-
quisa agropecudria, nas quais predomina a motivagio pa-
ra a “realizagfo”, isto é, o “desejo de alcangar sucesso e
aceitar desafios, sem medir esforgos na busca de um padréo

Quadro 3

Importincia atribuida pelos pesquisadores aos aspectos da qualidade de vida no trabalho (n = 238):

Importéincia
Varidveis
SI(*) PI I Ml

Quantidade de tarefas diferentes 11,8 37,1 44,3 6,8
Quantidade de tarefas novas 4,2 29,1 51,1 15,6
Oportunidade de assumir responsabilidade 1,7 16,5 49,8 32,1
Realizagdo no trabalho - - 9,2 90,8
Oportunidade de crescer e aprender 0.4 04 . 19,4 79,7
Oportunidade de assumir riscos 8.4 28,3 50,6 12,7
Oportunidade para ser treinado em pos-graduagdo 7,6 18,1 333 40,9
Oportunidade para participar de treinamento em capacitagfo continua 1,7 6,3 46,8 45,1
Incentivo para dar treinamento a outrem 1,3 12,2 57,0 29,5
Colegas amaéveis 0,8 10,1 45,1 439
Oportunidade de trabalhar em equipe - 1,7 38,0 60,3
Sugestdes de colegas de trabalho 0,4 1,3 45,1 53,2
Ajuda do supervisor para resolver problemas 1,3 12,2 574 29,1
Reconhecimento pelo supervisor das realiza¢des no trabalho 0,8 9,7 44,3 45,1
Estimulo do supervisor para trabalhar em grupo 0,8 8,9 51,9 384
Saldrio alto 1,3 11,8 59,9 27,0
Saldrio indireto 26,1 30,1 32,3 11,5
Segurang¢a no emprego - 4,6 32,5 62,9
Promogdes justas 04 2,5 36,3 60,8
Oportunidade para subir na carreira 0,8 55 38,8 54,9
Aumentos de saldrio proporcionais ao desempenho 0,4 2,5 43,0 54,0
Pessoal adequado para apoio a pesquisa 04 - 28,7 70,9
Pessoal adequado para a administragdo 0,8 59 51,9 41,4
Pessoal adequado para atender objetivo da Unidade 0,4 3,8 414 544
Ambiente fisico agraddvel 1,3 8,4 48,9 41,4
Equipamento para o trabalho 0,4 0,8 32,5 66,2
Informagfio cientifica para realizar o trabalho - 0,4 23,1 76,5
Influéncia que vocé tem sobre objetivos e politicas da Unidade 3,4 24,1 53,2 194
Lideranca da Chefia na administragdo da Unidade - 9.4 48,5 41,8

2,5 18,6 48,3 30,5

Lideranga da EMBRAPA-Sede na administragdo da Unidade

(*) SI =sem importincia
Pl =pouco importante
I =importante
MI = muito importante

Numa ordem decrescente, os doze aspectos que os
pesquisadores classificaram como “muito importante”,
estf0 assim ordenados:

® “Realizagfo no trabalho” (90,8%);

® “Oportunidade de crescer e aprender” (79,7%);

o “Informagdo cientifica para realizar o trabatho” (76,5%);
® “Pessoal adequado para apoio 3 pesquisa” (70,9%);
® “Equipamento para o trabalho” (66,2%);

Qualidade de vida no trabalho de organiza¢Bes de pesquisa -

de exceléncia”. Ao mesmo tempo, os membros dessas orga-

nizagGes desejam um clima de trabalho revestido de apoio,
de amizade, de considera¢8o, de cooperagdo e de reconheci-
mento.

De acordo com o mesmo critério, os aspectos julga-
dos “importantes™- para este grupo de individuos sdo:

® “Salério alto” (59,9%);
® “Ajuda do supervisor para resolver problemas” (57,4%);

79



- “Incentivo para dar treinamento a outrem” (57,0%);
“Influéncia que vocé tem sobre os objetivos e politica
da Unidade” (53,2%);

“‘Pessoal adequado para a administragfo” (51,9%);
“Estimulo do supervisor” (51,9%);

“Quantidade de tarefas novas” (51,1%);
“Oportunidade de assumir riscos” (50,6%).

Desta forma, os dez outros aspectos ndo tiveram des-

taque nas duas classificagBes acima. Por outro lado, também -

nfo podem ser considerados “pouco importantes” ou “sém
importincia”, visto que seus {ndices nestas categorias nfo
sfo tdo insignificantes. Entretanto, alguns deles chamam a
ateng¢do, como por exemplo: “Saldrio indireto” e “Quanti-
dade de tarefas diferentes” que, na concepgo dos pesqui-
sadores tém muito pouca importancia.
Estranha ¢ a contradigfo que ocorreu entre a grande
importancia que deram ao “saldrio alto”, fato também de-
_tectado por Souza (1976) e Xavier (1986b) em estudos
sobre aspectos culturais, e a pequena importincia atribui-
da ao “saldrio indireto”. Nota-se que 26,1% dos responden-
tes consideram-no ‘“sem importdncia”. Isto induz a duas

hipdteses: ou hd desconhecimento por grande parte dos

respondentes sobre as diversas formas de saldrio indireto
que poderiam ser oferecidas pela Empresa, ou eles nfo tém
consciéncia do seu valor real, talvez porque percebam o sa-
lirio indireto mais no seu aspecto de estratificagdo e de
prestigio social, do que no de valor de compra de merca-
dorias.

Em ambos os casos, é desejdvel que as dreas organiza-
cionais encarregadas de administrar saldrios indiretos sejam
mais eficientes em divulgd-los e mostrar sua importincia
como complementag¢fo dos saldrios diretos.

PRIORIDADES DE MELHORIA

E conveniéncia politica, estratégia administrativa e
posicionamento humanistico que uma empresa cuide de
melhorar a qualidade de vida no trabalho de seus emprega-
dos. Por onde comegar? As prioridades organizacionais s&o
a resposta a esta pergunta.

O Quadro 4 mostra os resultados de uma possivel |

solugdo para determinar as prioridades organizacionais. Elas
foram obtidas através do seguinte processo.

® Foram identificadas as deficiéncias (DEF) de cada item
da qualidade de vida, através da comparagfo entre o que
foi considerado suficiente em 1983 e 100%. Isto foi fei-
to, levando em consideragdo a opinifo dos pesquisado-
res (SUFPESQ) ¢ a do pessoal de apoio (SUFAPOIO),
cujas respostas tiveram o mesmo peso relativo no produ-
to final. Assim,

DEF = 100 — [(SUFPESQ + SUFAPOIO0)/2].

e Este resultado foi multiplicado pela prioridade dada ao
item pelos pesquisadores (PRIORPESQ), visto que s6
estes informaram sobre suas prioridades.

Uma alternativa seria levar em consideragfio as opiniGes
de outras categorias ocupacionais, o que representaria
a abordagem democrdtica para o problema. Todavia,
hd justificativas razodveis, do ponto de vista administra-
tivo, para a presente abordagem. Sendo os pesquisadores
os produtores imediatos do saber, sdo eles os principais

Quadro 4

Prioridades organizacionais para aspectos relevantes de
qualidade de vida no trabalho na EMBRAPA.

Varidveis Prioridade
Quantidade de tarefas diferentes 16,7
Quantidade de tarefas novas - 239
Oportunidade de assumir responsabilidade 22,3
Realizagdo no trabalho 19,6
" Oportunidade de crescer e aprender 32,7
Oportunidade de assumir riscos 37,6
Oportunidade para ser treinado em pos-gaduaq!o 49,8
Oportunidade para participar de treinamento em
capacitagfo continua 534
Incentivo para dar treinamento a outrem 35,2
Colegas améveis 16,4
Oportunidade de trabalhar em equipe 27,7
Sugestdes de colegas de trabalho 25,5
Ajuda do supervisor para resolver problemas 27,6
Reconhecimento pelo supervisor das realizagdes no
trabalho 26,0
Estimulo do supervisor para trabalhar em grupo 29,2
Saldrio alto 42,6
Saldrio indireto 40,1
Seguranga no emprego 15,7
Promog3es justas 51,2
Oportunidade para subir na carreira 47,9
Aumentos de salario propotciona.is ao desempenho 55,9
Pessoal adequado para apoio d pesquisa 40,2
Pessoal adequado para a administra¢fo 21,2
Pessoal adequado para atender objetivos da Unidade 324
Ambiente fisico agraddvel 20,8
Equipamento para o trabalho 26,6
Informagfo cientifica para realizar o trabalho 20,1
Influéncia que vocé tem sobre objetivos e politica da
Unidade 42,2
Lideranga da Chefia na administragfo da Unidade 25,6
Lideranga da EMBRAPA-Sede na administragfo da
Unidade 22,8

intermedidrios do impacto da qualidade de vida sobre a
produgfo. Seu descontentamento seria, portanto, mais
danoso as finalidades da Empresa e ao proveito da socie-:
dade, a quem ela serve, do que o dos demais grupos ocu-
pacionais. °

Felizmente h4 indicagBes de que a alternativa democriti--
ca e a alternativa produtiva provavelmente nfo gerariam
resultados completamente distoantes, visto que a seme-
lhan¢a entre a percepgdo de insuficiéncia apresentada
por pesquisadores & pelo pessoal de apoio ndo é essen-
cialmente antagdnica. As prioridades foram transforma-
das, de categéricas, em intervalos, através da atribui¢do
de peso 1 A categoria ““sem importancia” (SI), 2 A “pou-
co importante” (PI), 3 4 “importante” (I) e 4 4 “muito
importante” (MI). O total foi dividido por 4. Se todos
os respondentes achassem um item completamente
sem importdncia, sua prioridade seria de 25. Se todos
o achassem muito importante, tal prioridade subiria para
100. Portanto,

PRIORPESQ = ((SI*1) + (PI*2) + (I+3) + (MI*4))/4.

o Finalmente, a prioridade organizacional (PRIORG) foi

medida através da multiplicacdo da deficiéncia no item
(DEF), pela prioridade dos pesquisadores (PRIORPESQ)
no mesmo, dividido por 100, para manter uma escala

Revista de Administracio Volume 22(1) - janeiro/marco/1987



facilmente interpretivel, visto que tem apresentagio
semelhante 4 medida de porcentagem. Entdo,

PRIORG = (DEF X PRIORPESQ)/100.

O exame das prioridades organjzacionAis mostra que,
dentre as 30 alternativas posswels as dez maiores sdo as
seguintes:

aumento de saldrios proporcionais ao desempenho,
oportunidade para participar de treinamento em capaci-
tagdo continua,

promogdes justas,

oportunidade de ser treinado em pds-graduagio,
oportunidade para subir na carreira,

saldrio alto,

influéncia sobre os objetivos e politicas da Unidade,
pessoal adequado para apoio 4 pesquisa,

saldrio indireto,

oportunidade de assumir riscos,

Nestas prioridades fica evidente que hé um anseio n%o
satisfeito por progressdo no trabalho em forma de carreira.
As caracteristicas mais proeminentes dizem respeito 3 ex-
pressio de reconhecimento do trabalho através de *“‘com-
pensagdo adequada e clara” e 2 abertura de possibilidades

para ascensfo ocupacional: *‘crescimento e seguranga”.
Apenas dois, dos dez itens; nfo se relacionam diretamente
com este nicleo central de reivindicagGes (necesmdade de
influéncia de pessoal de apoio).

" "Desta identificagio de prioridades emerge o quadro

"de uma organizagfo em que os valores de desempenho, de

competéncia e de qualidade s80 centrais a0s seus recursos
humanos. Mas emerge também a reivindicagdo de que estas
virtudes n3o sejam exercidas a troco de nada. Os técnicos
estfo empregando, e continuam dispostos a empregar o
melhor do seu esforgo, mas desejam compensagGes mate-
riais e de carreira em nivel equivalente.

Este parece ser o quadro ideal para o desenvolvimento
de uma pesquisa agropecudria pujante no Pais, mas requer
um quadro administrativo dinimico, com um sistema de
recompensas apropriado. Tomando-se em consideragdo
as modificages ocorridas na histéria da EMBRAPA, pare-
ce que a mensagem contida nos dados acena para a volta,
em seu regime pleno, da mistica e organizagdo empresarial
com as liberdades e riscos dela inerentes. As prioridades
de melhoria apontam claramente para o desenvolvimento
ainda maior do sistema de treinamento e o acesso mais
amplo a ele, a ligagdo ainda mais estreita entre mérito e
salirios e o aumento das recompensas, tanto salariais,
como indiretas e de status.
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