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Resumo: As organizagdes contemporaneas estdo buscando cada vez mais serem flexiveis, ageis, eficazes
e, visando agregar valor aos produtos e/ou servicos que oferecem aos clientes e a sociedade. Tal
procedimento tem levado a uma série de medidas, entre as quais esta a val orizagcdo dos recursos humanos
neste sistema produtivo. Portanto, 0 modo como as pessoas sao tratadas fazem com que elas ampliem ou
limitem as forgas e as fraquezas de uma organizagdo. Nesse contexto, este artigo tem como objetivo
analisar a percepcao dos colaboradores referente a qualidade de vida no trabalho em uma Cooperativa. A
pesguisa desenvolveu-se por meio de estudo de caso, de natureza qualitativa e quantitativa, do tipo
descritiva através da aplicagdo de um questionario composto por vinte e seis questdes fechadas aos
dezenove colaboradores da unidade. Como resultados, constatou-se que a unidade estudada possui um
bom programa de qualidade de vida para seus colaboradores, bem como foi possivel identificar que a
Cooperativa oferece condi¢des de trabalho adequadas para realizacdo das atividades. De modo geral,
concluiu-se que aQV T dentro da Cooperativa esta satisfatoria, entretanto pode ser aprimorada se forem
desenvolvidas agdes junto com seus gestores e a psicologa.
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1. INTRODUCAO

Em virtude das profundas mudangas ocorridas na economia mundial, na tecnologia,
nas relagdes sociais e politicas e nas relagdes de trabalho tem-se buscado a competitividade e
a qualificagdo dos processos produtivos. Segundo Limongi-Franga (1997), o conceito de
qualidade de vida no trabalho (QVT) ¢ um conjunto de a¢des de uma empresa que envolve
diagnostico e implantacdo de melhorias e inovagdes gerenciais, tecnoldgicas e estruturais,
dentro e fora do ambiente de trabalho, visando propiciar condigdes plenas de desenvolvimento
humano para e durante a realizagao do trabalho.

Hoje, as organizagdes estdo inseridas num ambiente competitivo e turbulento, onde o
mundo corporativo ja esta consciente da importancia da qualidade de vida e da necessidade de
criar melhores condig¢des para o bem estar dos colaboradores, considerando que o profissional
produz mais e melhor quando se sente feliz e motivado (SANTOS, 2005).

Desta forma, a presente pesquisa visa analisar a QVT inserida em uma das areas mais
importantes da organizagdo, a de gestdo de pessoas que € responsavel por manter uma relagao
de companheirismo e nitidez junto ao seu capital mais rentavel, ou seja, o capital humano.
Assim, este estudo ¢ de grande valia para a Cooperativa verificar o que vem ocorrendo dentro
da organizagdo e¢ de que forma ela pode se posicionar a programar a QVT de seus
colaboradores visando alcangar melhores resultados.

A partir deste contexto, o presente estudo foi realizado numa Cooperativa de Crédito
no Estado Rio Grande do Sul tendo como problematica responder a seguinte questdo: Qual o
nivel de percepcao dos colaboradores em relagdo as categorias da qualidade de vida em uma
unidade de atendimento de uma Cooperativa? Para isso, estabeleceu como objetivo geral:
analisar a percepcao dos colaboradores referente a qualidade de vida no trabalho em uma
Cooperativa de Crédito. Com a intencdo de alcangd-lo, formularam-se como objetivos
especificos: identificar a importancia da motivagdo dos colaboradores; verificar o
reconhecimento do trabalho e identificar o nivel de satisfacao com os salarios e beneficios.

2. GESTAO DE PESSOAS

Para Boudreau e Milkovich (2008), ainda que as instalagdes fisicas, os equipamentos e
os recursos financeiros sejam necessarios para a organizagao, os recursos humanos (RH) sdo
particularmente importantes, pois eles trazem o brilho e a criatividade para a empresa. Os
autores destacam que sdo as pessoas que planejam e produzem os produtos e servigos,
controlam a qualidade, vendem os produtos, alocam recursos financeiros e estabelecem as
estratégias e os objetivos para uma empresa.

A medida que as organizagdes vio crescendo e que as relagdes e situacdes enfrentadas
vao tornando-se cada vez mais complexas, surge a necessidade de praticas para o
desenvolvimento de seu pessoal, como, processos seletivos, ajuste de salarios,
desenvolvimento e treinamentos. Desta forma, para Chiavenato (2004) o setor de RH ¢ uma
area muito sensivel a mentalidade que predomina nas organizagdes, pois ela ¢ contingencial e
situacional, isso porque depende de véarios aspectos, como a cultura que existe em cada
organizacao, da estrutura organizacional adotada, das caracteristicas do contexto ambiental,
do negdcio da organizagdo, da tecnologia utilizada, dos processos internos e¢ de uma
infinidade de outras varidveis importantes.

Devido a isso, uma organizagdo que nao planeja seus recursos humanos,
repetidamente observarda que nao estd atendendo suas necessidades de pessoal e nem
alcancando com eficacia seus objetivos gerais devido a nao possuir um capital qualificado a
atingir as inconstancias do mundo moderno. Neste sentido, o treinamento tem por principal
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objetivo, preparar o pessoal para execu¢dao de diversas tarefas; proporcionar oportunidades
para o continuo desenvolvimento pessoal; mudar a atitude das pessoas, seja para criar um
clima mais satisfatorio entre empregados, aumentar-lhes a motivacdo e torna-los mais
receptivos as técnicas de supervisao e geréncia (CHIAVENATO, 2002).

Outro aspecto relevante para Bohlander, Sherman e Snell (2005), sao os fatores
internos que influenciam os niveis de saldrios pagos aos funciondrios. A empresa estabelece
inimeros objetivos de remuneracdo que afetam o pagamento recebido pelos funcionarios,
como metas, desempenho e habilidades. A existéncia de programas de remuneragdao da maior
probabilidade de remunerar de forma justa o servigo prestado pelo funcionario, podendo ser
reconhecido e recompensado por meio de promogdes e de programas de incentivo.

Dessler (2003) complementa que os beneficios representam uma parte importante da
remuneracao de praticamente todos os trabalhadores.

2.1. QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

O termo QVT surgiu na década de 70, com o pesquisador Louis Davis, quando esta
assistiu a uma mudangca no enfoque do gerenciamento organizacional, incentivada
principalmente pelo sucesso industrial japonés, que tinha como destaque as formas do
gerenciamento distintas das usadas no Ocidente. E também neste periodo que surgem os
primeiros movimentos e aplicagdes estruturadas e sistematizadas no interior da organizagao
utilizando a QVT, que pode ser entendida como a combinagao de diversas dimensdes basicas
da tarefa e de outras dimensdes ndo dependentes diretamente da tarefa, capazes de produzir
motivacao e satisfacdo em diferentes niveis da organizagdo (RODRIGUES, 1994).

Sob esse enfoque, Limongi-Franca (2010) complementa que os programas de QVT sao
exigéncias dos tempos, onde eles expressam um compromisso com os avangos da ciéncia, da
civilizagdo ¢ da cidadania.

A QVT ¢ o conjunto de acdes de uma empresa que envolvem a implantagdo de
melhorias e inovagdes gerenciais e tecnoldgicas no ambiente de trabalho. A
construcdo da QVT ocorre a partir do momento em que se olha a empresa e as
pessoas como um todo, o que chamamos de enfoque biopsicossocial. O
posicionamento biopsicossocial representa o fator diferencial para a realizagdo de
diagnostico, campanhas, criacdo de servigos e implantacdo de projetos voltados para
a preservacdo e desenvolvimento das pessoas, durante o trabalho na empresa.
(LIMONGI-FRANCA, 1997, p. 80).

A QVT representa o grau em que os membros da organizacao sdo capazes de
satisfazer suas necessidades pessoais através do seu trabalho na organizagao. Porém, ela nao ¢
determinada apenas pelas caracteristicas individuais (necessidades, valores, expectativas) ou
situacionais (estrutura organizacional, tecnologia, sistemas de recompensas, politicas
internas), mas, sobretudo pela atuagdo sistémica dessas caracteristicas individuais e
organizacionais. Envolve ainda um grande numero de fatores, como: a satisfacao do trabalho
executado; as possibilidades de futuro na organizacdo; o reconhecimento pelos resultados
alcancados; o salario percebido; os beneficios auferidos; o relacionamento humano dentro do
grupo ¢ da organizacdo; o ambiente psicologico e fisico de trabalho; a liberdade e
responsabilidade de tomar decisdes; as possibilidades de participar (CHIAVENATO, 2004).

E a tecnologia da QVT também pode ser utilizada para que as organizagdes renovem
suas formas de organizagdo no trabalho, de modo que, a0 mesmo tempo em que se eleve o
nivel de satisfacdo do pessoal, se eleve também a produtividade da empresa, como resultado
de maior participagdo dos empregados relacionados ao seu trabalho. A QVT ¢ afetada ainda
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por questdes comportamentais que dizem respeito as necessidades humanas e aos tipos de
comportamentos individuais no ambiente de trabalho, como, variedade, identidade de tarefa e
retroinformagao (FERNANDES 1996).

Para o mesmo autor, a QVT ¢ sem duvida uma preocupagao crescente para todas as
empresas que buscam ser altamente competitivas no mercado, pois para as empresas serem
bem sucedidas ¢ preciso levar em conta seu principal elemento, ou seja, seus funcionarios,
pois sao eles que determinardo seu sucesso ou seu fracasso.

Diante disso, ¢ importante analisar as oito categorias conceituais, sobre a QVT
propostos por Walton apud Fernandes (1996) conforme o Quadro 1:

Quadro 1: Categorias conceituais da Qualidade de Vida

Categorias

Descricdao

Compensacao justa e
adequada

Busca a obtenc¢ao de remuneracdo adequada pelo trabalho
realizado, assim como o respeito a equidade interna (comparacgao
com outros colegas) e a equidade externa (mercado de trabalho).

Condig¢des de trabalho

Mede as condicdes prevalecentes no ambiente de trabalho.
Envolve a jornada e carga de trabalho, materiais e equipamentos
disponibilizados para a execugdo das tarefas e ambiente saudavel
(preservacao da saude do trabalhador).

Uso e desenvolvimento
de capacidades

Implica o aproveitamento do talento humano, ou capital
intelectual. E forgoso, portanto, reconhecer a necessidade de
concessao de autonomia (empowerment), incentivo a utilizagao
da capacidade plena de cada individuo no desempenho de suas
funcdes e feedbacks constantes acerca dos resultados obtidos no
trabalho e do processo como um todo.

Oportunidade de
crescimento e seguranga

Abarca as politicas da instituicdo no que concerne ao
desenvolvimento, crescimento e seguranca de seus empregados,
ou seja, possibilidade de carreira, crescimento pessoal e
seguranc¢a no emprego. Pode-se observar, através das agoes
implementadas pelas empresas, o quanto a pratica esta de fato
sintonizada com o respeito e a valorizagdo de seus empregados.

Interacdo social na

Pode-se efetivamente observar se ha igualdade de oportunidades,

organizagao independente da orientacdo sexual, classe social, idade e outras
formas de discriminagdo, bem como se ha o cultivo ao bom
relacionamento.

Constitucionalismo Mede o grau em que os direitos do empregado sdo cumpridos na

institui¢do. Implica o respeito aos direitos trabalhistas, a
privacidade pessoal e a liberdade de expressao.

Trabalho e o espago
total da vida

Deveria se encontrar o equilibrio entre a vida pessoal e o
trabalho.

Relevancia do trabalho
na vida

Investiga-se a percepgdo do empregado em relacdo a imagem da
empresa, a responsabilidade social da institui¢do na comunidade,
a qualidade dos produtos e a prestacdo dos servicos.

Fonte: Adaptado de Walton apud Fernandes (1996)

Ja para Sucesso (1998), pode-se dizer, de maneira geral, que a QVT abrange a renda
capaz de satisfazer as expectativas pessoais e sociais, o orgulho pelo trabalho realizado, a vida
emocional satisfatoria, bem como a autoestima, imagem da empresa/instituicdo junto a
opinido publica, o equilibrio entre trabalho e lazer, os horéarios e condi¢des de trabalho
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sensatos e, ainda as oportunidades e perspectivas de carreira, possibilidade de uso do
potencial, respeito aos direitos e a justica nas recompensas.

Segundo Ivancevich (2008), outro fator que esta relacionado com a QVT ¢ a saude do
trabalhador. A saude pode ser definida como estado de bem estar fisico, mental e social e isso
significa que as relacdes entre o corpo, a mente e os padrdes sociais devem estar em perfeita
harmonia, pois caso contrario a saude pode ser prejudicada por doenga, estresse ou acidente.
Ainda segundo o autor, as mudancas no ambiente pessoal e profissional sdo inevitaveis e
muitas vezes podem levar o funcionario a perder seu equilibrio. Isso pode provocar alteragdes
de humor, comportamento, perda de interesse no trabalho e consequentemente a diminuigao
da produtividade.

Desta forma, Chiavenato (2002) comenta que a higiene do trabalho refere-se ao
conjunto de normas e procedimentos que visa a protecdo da integridade fisica e mental do
trabalhador, preservando sua satide dos riscos inerentes do cargo e do ambiente fisico. A
higiene esta relacionada com o diagnéstico e com a prevengao das doengas ocupacionais. Ja a
seguranca no trabalho ¢ o conjunto de medidas técnicas, educacionais, médicas e psicoldgicas,
empregadas para prevenir acidentes, quer eliminando as condigdes inseguras do ambiente e
quer instruindo ou convencendo as pessoas da implantacao de praticas preventivas.

Por fim, Silva e De Marchi (1997) descrevem que, a ado¢do de programas de
qualidade de vida e promog¢do da saude proporciona ao individuo maior resisténcia ao
estresse, estabilidade emocional, motivagdo, eficiéncia no trabalho, melhor auto-imagem e
relacionamento. Por outro lado, as empresas seriam beneficiadas com uma forga de trabalho
mais saudavel, menor absenteismo/rotatividade, niimero de acidentes, custo de saude
acidental, maior produtividade, melhor imagem e, por ultimo, um melhor ambiente de
trabalho.

3. METODOLOGIA

Pode-se afirmar que o método cientifico ¢ uma maneira de como se fazer algo, desta
forma se tratando da pratica cientifica ¢ necessario, a existéncia de uma sequéncia a ser
seguida. Este método consiste em um conjunto de etapas ordenadamente dispostas a serem

executadas que tenham por finalidade a investigacdo de fendmenos naturais para a obtencao
de conhecimentos (JUNG, 2007).

No que tange a natureza do trabalho, a presente pesquisa € qualitativa e quantitativa.
Conforme Minayo (2007), a pesquisa qualitativa ¢ o método que se aplica ao estudo da
historia, das relacdes, das representacdes, das crencas, das percepgdes e das opinides. Atribui
importancia fundamental a descricdo detalhada dos fendmenos e dos elementos que o
envolvem, garantindo a riqueza dos dados. Ja a pesquisa quantitativa, na visdo de Malhotra
(2001) esta traduz em numeros as opinides e informagdes dos entrevistados que foram
classificadas e analisadas. Apds ira se utilizar de técnicas estatisticas, para apurar e apresentar
os resultados.

Quanto aos objetivos, o estudo classifica-se como descritivo. A pesquisa descritiva ¢
aquela que tem como caracteristica principal a descricido de determinada populagdo ou
fenomeno. Sob esse enfoque, Malhotra et al. (2005, p. 57) complementa que € “um tipo de
pesquisa conclusiva que tem como principal objetivo a descricdo de algo, normalmente
caracteristicas ou fungdes do mercado, d4 como certo que o pesquisador possui grande
conhecimento prévio a respeito da situagdo-problema”.

Visando efetivar o proposto trabalho, foi realizado um estudo de caso que consistiu na
observacao de fatos e fenomenos exatamente como ocorrem na realidade da unidade em
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estudo. A coleta de dados, sua andlise e interpretacao foram com base numa fundamentacao
tedrica consistente, objetivando compreender e pesquisar o problema apresentado.

Quanto ao plano de coleta de dados, primeiramente utilizou-se de pesquisa
bibliografica que ¢ a leitura, analise e interpretagdo de livros, ou seja, ¢ a busca de uma
problematizagao a partir de referéncias publicadas (GIL, 2010). O procedimento adotado para
coleta de dados desta pesquisa foi um questionario com vinte e seis questoes fechadas, sendo
trés questdes de perfil pessoal e vinte e trés questdes sobre a QVT e como esta ¢ aplicada na
empresa. Para a elaboragdo deste questionario utilizou-se uma escala do tipo Likert, de cinco
pontos, utilizando-se em seus extremos, duas expressoes de significados opostos, no caso (1)
concordo plenamente, (2) concordo, (3) indiferente, (4) discordo e (5) discordo plenamente. A
escala Likert ¢ um tipo de escala de resposta psicométrica usada comumente em questionarios,
e ¢ a escala mais usada em pesquisas de opinido. Ao responderem a um questiondrio baseado
nesta escala, os perguntados especificam seu nivel de concordancia com uma afirmacgao.

E, posteriormente, procedeu-se a aplicagdo do questionario a todos os colaboradores
da empresa, no caso dezenove (19) respondentes. Apds a coleta dos dados os mesmos foram
tabulados com o auxilio do software Sphinx V5, e analisados sob a dtica quantitativa e
qualitativa.

4. ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

No que se refere ao perfil dos entrevistados, constatou-se que 57,9% dos
colaboradores da unidade de atendimento sdo do sexo masculino e 42,1% do feminino,
demonstrando certo equilibrio entre os sexos. Ja sobre a distribuicao dos colaboradores por
faixa etaria revela que 63,2% possuem de 31 a 45 anos, 31,6% de 24 a 30 anos ¢ 5,3% acima
de 45 anos. Verifica-se com este resultado que a maioria das pessoas que trabalham na
unidade de atendimento tem experiéncia no trabalho. E quanto ao tempo de empresa,
verificou-se que 42,1% tém de 1 a 3 anos de casa, 31,6% de 4 a 6 anos ¢ 26,3% acima de 6
anos de empresa. Isso comprova que o quadro de pessoal da unidade de atendimento ¢
relativamente estavel.

Em seguida, analisou-se a visao dos colaboradores em relagdo a QVT, conforme
demonstrado nas tabelas a seguir. Os pesquisados responderam 23 questdes a fim de analisar a
QVT dentro da Cooperativa. Na Tabela 1 pode-se visualizar a satisfagdo com os beneficios e
servigos assistenciais.

Tabela 1: Satisfacdo com os beneficios e servigos assistenciais que a empresa oferece

Satisfacdo beneficios Frequéncia Percentual
Concordo plenamente 4 21,0%
Concordo 15 79,0%
Indiferente 0 0,0%
Discordo 0 0,0%
Discordo plenamente 0 0,0%
Total 19 100%

Os dados da Tabela 1 mostram que 79% concordam que estdo satisfeitos com os
beneficios recebidos da empresa, enquanto que 21% concordam plenamente. Salienta-se que a
satisfacdo advém de a organizagdo oferecer, uma grande variedade de beneficios para seus
funciondrios e isso representar para eles uma importante parte da remuneracdo recebida,
segundo (DESSLER 2003).
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E possivel verificar na Tabela 2 se o salario condiz com o trabalho que ¢ executado.

Tabela 2: Seu salario condiz com o trabalho que vocé executa

Salario condiz com o trabalho | Frequéncia Percentual
Concordo plenamente 0 0,0%
Concordo 12 63,2%
Indiferente 1 5,3%
Discordo 6 31,6%
Discordo plenamente 0 0,0%
Total 19 100%

De acordo as respostas obtidas na Tabela 2, a maioria (63,2%) concorda que o salério
condiz com o trabalho executado na empresa, outros 31,6% discordam e 5,3% sdo indiferentes
a este item. Desta forma, ¢ possivel constatar que grande parte dos funciondrios esta satisfeita
com seu salario, mas existe uma parte que nao estd satisfeita com o que a organizagdo paga.

Na Tabela 3 ¢ possivel analisar se o salario condiz com o do mercado.

Tabela 3: Seu salario condiz com o do mercado

Salario condiz mercado Frequéncia Percentual
Concordo plenamente 0 0,0%
Concordo 16 84,2%
Indiferente 0 0,0%
Discordo 3 15,8%
Discordo plenamente 0 0,0%

Total 19 100%

Verificou-se na Tabela 3 que a maioria (84,2%) concorda que o salario pago pela
Cooperativa estd de acordo com o do mercado e, apenas 15,8% discordam. Diante desses
resultados, j& que alguns ndo concordam com o salario, sugere-se que a unidade procure
verificar se realmente existe alguma inadequacao do salario com a tarefa realizada, bem como
se existe alguma discrepancia dos salarios que a empresa oferece com o do mercado.

O reconhecimento pela empresa no trabalho executado ¢ analisado na Tabela 4.

Tabela 4: Sente-se reconhecimento pela empresa no trabalho que executa

Sente-se reconhecido Frequéncia Percentual
Concordo plenamente 0 0,0%
Concordo 11 57,9%
Indiferente 2 10,5%
Discordo 4 21,1%
Discordo plenamente 2 10,5%
Total 19 100%

E possivel constatar na Tabela 4, que 57,9%, ou seja, mais da metade dos
colaboradores sentem-se reconhecidos pela empresa na tarefa que executam, outros 21,1%
discordam destes dados e, 10,5% discordam plenamente (totalizando 31,6%) e, ainda 10,5%
sdo indiferentes a esta questdo. Pode-se dizer diante desse resultado, que o reconhecimento ¢
praticado pela organizagdo, porém existem alguns colaboradores que ndo estdo sentindo esse
reconhecimento ou a forma como ele ¢ colocado para eles, segundo Chiavenato (2004) deve
ser aplicado dentro da organizagdo para alcangar os resultados projetados.
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A Tabela 5 aborda se a empresa estd preocupada com o bem estar de seus
colaboradores.

Tabela 5: Existe preocupacdo com o bem estar dos colaboradores por parte da empresa

Preocupagdo com bem estar | Frequéncia Percentual
Concordo plenamente 0 0,0%
Concordo 12 63,2%
Indiferente 2 10,5%
Discordo 5 26,3%
Discordo plenamente 0 0,0%

Total 19 100%

Percebe-se na Tabela 5 que a maioria (63,2%) concorda que existe preocupacdo com 0
bem estar dos colaboradores por parte da Cooperativa, 26,3% discordam e, outros 10,5% sao
indiferentes ao item. Segundo a andlise, ¢ possivel verificar que o quadro de pessoal ndo esta
totalmente satisfeito com a forma que a unidade promove o bem estar de seus colaboradores.
Portanto, sugere-se que seja analisado o que pode ser feito para melhorar essa situagao.

A Tabela 6 busca verificar a satisfagdo com as instalagdes fisicas da organizagao.

Tabela 6: Satisfacdo com as instalagoes fisicas do ambiente de trabalho

Satisfacdo instalagoes Frequéncia Percentual
Concordo plenamente 0 0,0%
Concordo 3 15,8%
Indiferente 1 5,3%
Discordo 13 68,4%
Discordo plenamente 2 10,5%
Total 19 100%

Nota-se na Tabela 6 que 68,4% discordam, ou seja, ndo estdo satisfeitos com as
instalagoes fisicas do ambiente de trabalho, 15,8% concordam deste resultado, 10,5%
discordam plenamente e 5,3% sao indiferentes as instalagdes fisicas. Diante desse resultado, ¢
possivel afirmar que 78,9% dos colaboradores ndo estdo satisfeitos com as instalacdes fisicas
do ambiente de trabalho, desta forma sugere-se que este item seja revisto pela organizacao
para que esta possa melhorar sua infraestrutura, ou apenas modificar o /ayout tornando o

ambiente de trabalho mais favoravel aos colaboradores, como recomenda Chiavenato (2004).

A satisfagdo com relacdo a iluminagao, ventilagao ¢ ruidos do ambiente de trabalho

sdo abordadas na Tabela 7.

Tabela 7: Satisfacdo com relagdo a iluminagao, ventilagdo e ruidos do ambiente de trabalho

Satisfacdo iluminagdo Frequéncia Percentual
Concordo plenamente 0 0,0%
Concordo 13 68,4%
Indiferente 2 10,5%
Discordo 3 15,8%
Discordo plenamente 1 5,3%

Total 19 100%

Percebe-se na Tabela 7 que 68,4% concordam que estdo satisfeitos em relacdo a
ventilagdo, iluminagdo e ruidos no ambiente de trabalho, 15,8% discordam, ou seja, ndo estdo
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satisfeitos, 10,5% sdo indiferentes a este item e 5,3% discordam plenamente. Nota-se que
apesar de os colaboradores ndo estarem satisfeitos com o ambiente fisico da organizagao, eles
estdo contentes quanto a iluminacgdo, ventilacdo e ruidos do local. Isso demonstra que a
empresa procura deixar seu ambiente de trabalho confortdvel para que seus colaboradores
sintam-se bem durante o periodo que estao trabalhando na empresa.

A Tabela 8 aborda se a jornada e o ritmo de trabalho condizem com a tarefa de cada
colaborador.

Tabela 8: A jornada e o ritmo de trabalho condizem com sua fungao

Jornada condiz fungdo Frequéncia Percentual
Concordo plenamente 1 5,3%
Concordo 14 73,7%
Indiferente 0 0,0%
Discordo 3 15,8%
Discordo plenamente 1 5,3%

Total 19 100%

De acordo com os resultados na Tabela 8, constatou-se que a maioria (73,7%)
concorda que a jornada e o ritmo de trabalho condizem com a fungdo exercida, 15,8%
discordam desta afirmativa, 5,3% concordam plenamente e o mesmo percentual discorda
plenamente. Isso significa que os colaboradores estdo satisfeitos quanto a jornada e o ritmo de
trabalho exercido por eles, este resultado pode ser consequéncia de que como ndo ha
expediente aos sabados este ¢ o horario ou tempo em que muitos fazem suas tarefas de casa,
ou seja, compras, mercado, pagamentos e assim por diante, para Fernandes (1996) a jornada e
o ritmo de trabalho sdo afetados ainda por questdes comportamentais, que dizem respeito as
necessidades humanas e aos tipos de comportamentos individuais no ambiente de trabalho.

E possivel verificar na Tabela 9 se o quadro de pessoal sente-se estimulado e apoiado
para desenvolver suas tarefas.

Tabela 9: Sente-se estimulado e apoiado para desenvolver suas atividades

Estimulado atividades Frequéncia Percentual
Concordo plenamente 0 0,0%
Concordo 13 68,4%
Indiferente 2 10,5%
Discordo 3 15,8%
Discordo plenamente | 5,3%

Total 19 100%

Na Tabela 9, constatou-se que 68,4% concordam que a organizacdo apoia e estimula
seus colaboradores no desenvolvimento de suas atividades, ja 15,8% discordam, ou seja, nao
se sentem estimulados nem apoiados, outros 10,5% sdo indiferentes a esta questdo e 5,3%
discordam plenamente deste resultado. E possivel verificar que a maioria dos colaboradores
esta satisfeita com o estimulo e o apoio recebido pela empresa para exercer suas atividades,
porém existem algumas pessoas que nao estdo contentes com este item, desta forma, sugere-se
que a empresa analise o porqué isto esta acontecendo e verifique junto com seus gestores o
que pode ser melhorado para aumentar o nivel de satisfagdo em relagdo a esta questao.
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A Tabela 10 analisa se existe autonomia quanto a decidir suas atividades.

Tabela 10: Possui autonomia para decidir suas atividades

Autonomia atividades Frequéncia Percentual
Concordo plenamente 0 0,0%
Concordo 10 52,6%
Indiferente 6 31,6%
Discordo 3 15,8%
Discordo plenamente 0 0,0%

Total 19 100%

Segundo os dados da Tabela 10, 52,6% concordam que possuem autonomia para
desenvolver suas fungdes, 31,6% sao indiferentes a este item e 15,8% discordam desta
questdo. Isso significa que a empresa ndo impde como as tarefas devem ser executadas pelo
colaborador em seu dia a dia, ou seja, a ndo ser que estas nao estejam sendo cumpridas, ou
para aquelas onde deve ser cumprido horério, assim para Walton apud Fernandes (1996)
reconhecer a necessidade de concessdo de autonomia incentiva a utilizagdo da capacidade
plena de cada individuo no desempenho de suas tarefas.

Verifica-se na Tabela 11 se o colaborador recebe feedback sobre seu desempenho.

Tabela 11: Recebe feedback da chefia sobre seu desempenho

Feedback Frequéncia Percentual
Concordo plenamente 0 0,0%
Concordo 15 79,0%
Indiferente 0 0,0%
Discordo 2 10,5%
Discordo plenamente 2 10,5%
Total 19 100%

Conforme analise na Tabela 11, observa-se que 79% do quadro de pessoal concordam
que a chefia transmite o feedback sobre performance deles no trabalho, 10,5% discordam e
10,5% discordam plenamente. Diante deste resultado, € possivel verificar que a maioria dos
colaboradores esta satisfeita com o feedback recebido, ja para outros o feedback nao ¢
recebido ou ndo ¢ transmitido com frequéncia, isso os deixa sem ter uma noc¢ao se a empresa
esta satisfeita com seu desempenho ou nao nas fungdes exercidas.

A Tabela 12 apresenta se o treinamento recebido pelos colaboradores condiz com suas
necessidades para que suas atividades sejam bem desempenhadas.

Tabela 12: O treinamento recebido condiz com suas necessidades para o bom desempenho de suas tarefas

Treinamento condiz Frequéncia Percentual
Concordo plenamente 0 0,0%
Concordo 16 84,2%
Indiferente 1 5,3%
Discordo 0 0,0%
Discordo plenamente 2 10,5%
Total 19 100%

Observa-se na Tabela 12 que 84,2% concordam que os treinamentos recebidos sdo
suficientes para que suas funcdes sejam desempenhadas de maneira satisfatoria, 10,5%
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discordam plenamente e, 5,3% sdo indiferentes. A maioria dos colaboradores esta satisfeita
com os treinamentos recebidos pela Cooperativa, pois isso melhorou o desempenho nas
atividades relacionadas ao cargo. Nota-se também que alguns colaboradores ndo estao
satisfeitos com os treinamentos recebidos ou acham que os mesmos sdo poucos, desta forma,
sugere-se que a empresa verifique se realmente os treinamentos disponibilizados pela
organizacao sao suficientes para a execu¢do das funcdes de todos os colaboradores, isso
condiz com o comentario de Marras (2002), ou seja, para o autor o treinamento ¢ um processo
que objetiva repassar ou reciclar conhecimentos, habilidades ou atitudes que estdo
relacionados diretamente a execugao das tarefas ou a sua otimizagao.

Os colaboradores recebem preparagdo para seu crescimento pessoas por parte da
empresa, isso sera verificado na Tabela 13.

Tabela 13: Recebe preparagio para seu crescimento pessoal por parte da empresa

Crescimento pessoal Frequéncia Percentual
Concordo plenamente 0 0,0%
Concordo 12 63,2%
Indiferente 3 15,8%
Discordo 2 10,5%
Discordo plenamente 2 10,5%
Total 19 100%

Verificou-se na Tabela 13 que 63,2% do quadro de pessoal concordam que a
Cooperativa os prepara para seu crescimento profissionalmente dentro da wunidade
proporcionando oportunidades para o continuo desenvolvimento pessoal, 15,8% ¢ indiferente
a esta preparacdo, 10,5% discordam e 10,5 discordam plenamente, ou seja, para um total de
21% a empresa ndo prepara suficientemente seus colaboradores para crescer
profissionalmente dentro da organizacdo, diante desse resultado deixa-se como sugestdo que a
empresa examine se seus colaboradores conhecem realmente os métodos que a organizacao
utiliza para que seus colaboradores crescam profissionalmente, conforme Chiavenato (2002).

O plano de carreira dentro da empresa ¢ conhecido, na Tabela 14 isso sera verificado.

Tabela 14: Conhece o plano de carreira dentro da empresa

Plano de carreira Frequéncia Percentual
Concordo plenamente 1 5,3%
Concordo 16 84,2%
Indiferente 1 5,3%
Discordo 0 0,0%
Discordo plenamente 1 5,3%

Total 19 100%

Conforme a Tabela 14 nota-se que 84,2% concordam que o plano de carreira ¢
conhecido pelos colaboradores, 5,3% concordam plenamente (totalizando 89,5%), 5,3% sdo
indiferentes e 5,3% discordam totalmente, ou seja, ndo possuem conhecimento de que na
empresa existe plano de carreira. Dentro dessa analise a maioria dos pesquisados sabem da
existéncia do plano de carreira da empresa, porém existe um pequeno percentual que nao o
conhece ou o conhece pouco, desta forma deixa-se como sugestdo para a organizagcdo que
junto com seus gestores faca uma divulgacao deste plano de carreira ou em uma reunido, ou
seminario para que todos passem a conhecer o plano de carreira que a Cooperativa possui.
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A Tabela 15 busca verificar se a unidade estimula e incentiva a criatividade de seus
colaboradores no ambiente de trabalho.

Tabela 15: A unidade estimula e incentiva sua criatividade no seu ambiente de trabalho

Estimula criatividade Frequéncia Percentual
Concordo plenamente 0 0,0%
Concordo 10 52,6%
Indiferente 4 21,1%
Discordo 5 26,3%
Discordo plenamente 0 0,0%

Total 19 100%

Os dados da Tabela 15 revelam que 52,6% concordam que a unidade incentiva e
instiga a criatividade no ambiente de trabalho, 26,3% discordam, ou seja, acham que os
processos sdo engessados e 21,1% sdo indiferentes, para esses a organizacdo ndo estimula e
nem desestimula a criatividade. Portanto, existe um grande nimero de pesquisados que ndo
esta satisfeito com este item, diante deste contexto ¢ necessario que a Cooperativa verifique se
a criatividade estd sendo estimulada e incentivada de maneira correta pelos gestores.

Na Tabela 16 serd abordado se na unidade existe relacionamento positivo e
compreensao entre os colegas.

Tabela 16: Existe relacionamento positivo e compreensdo entre seus colegas

Relacionamento positivo Frequéncia Percentual
Concordo plenamente 0 0,0%
Concordo 12 63,2%
Indiferente 4 21,1%
Discordo 3 15,8%
Discordo plenamente 0 0,0%

Total 19 100%

Percebe-se na Tabela 16 que a maioria (63,2%) concorda que existe um bom
relacionamento e compreensdo no ambiente de trabalho entre os colegas, 21,1% sdo
indiferentes e 15,8% discordam. Nota-se que existe um consideravel percentual de
pesquisados que nao esta contente com o relacionamento interno existente na unidade, diante
desses dados sugere-se que seja elaborada uma pesquisa de clima para verificar se realmente o
relacionamento entre os colegas esta com problemas, seja de comunicagdo, compreensao, ou
até mesmo de personalidade, isso ¢ recomendado por Chiavenato (2004).

A chefia e os colaboradores se comunicam de forma clara, isso sera analisado na
Tabela 17.

Tabela 17: Existe comunicacdo clara entre a chefia e os colaboradores

Comunicagao clara Frequéncia Percentual
Concordo plenamente 0 0,0%
Concordo 14 73,7%
Indiferente 1 5,3%
Discordo 4 21,1%
Discordo plenamente 0 0,0%

Total 19 100%
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Para a maioria dos pesquisados (73,7%), a comunicagdo entre 0s superiores € 0s
subordinados acontece de forma clara, 21,1% discordam que esta comunicagdo nao ¢ aberta e
clara e para 5,3% ¢ indiferente a forma como acontece o didlogo entre a chefia e os
colaboradores. Isso significa que para a maioria dos colaboradores a comunicagdo esta
ocorrendo de forma eficiente entre os gestores e seu quadro de pessoal (Tabela 19).

A Tabela 18 verifica se o quadro de pessoal percebe se a Cooperativa respeita as leis
trabalhistas.

Tabela 18: Percebe que a Cooperativa respeita as leis trabalhistas

Leis trabalhistas Frequéncia Percentual
Concordo plenamente 1 5,3%
Concordo 15 79,0%
Indiferente 2 10,5%
Discordo 1 5,3%
Discordo plenamente 0 0,0%

Total 19 100%

Na Tabela 18 observa-se que 79% concordam com a afirmagdo, enquanto 5,3%
concordam plenamente, ou seja, diante desses dados € possivel verificar que para 84,3% dos
colaboradores a Cooperativa respeita as leis trabalhistas e seus colaboradores percebem isso,
10,5% sao indiferentes e 5,3% discordam deste resultado. Nota-se que para a maioria dos
pesquisados a Cooperativa respeita as leis trabalhistas, mas existe um pequeno percentual que
ndo percebe este respeito com as leis, para que isso seja percebido por todos os colaboradores
podem buscar maiores explicagdes no Sindicato ou até mesmo com os assistentes de gestdo de
pessoas, isso condiz com o comentdrio de Sucesso (1998) e Walton apud Fernandes (1996),
ou seja, existe constitucionalismo dentro da organizagao.

A analise da Tabela 19 demonstra se o clima do ambiente de trabalho ¢é favoravel ao
bem estar dos pesquisados.

Tabela 19: O clima do ambiente de trabalho é favoravel ao seu bem estar

Clima favoravel Frequéncia Percentual
Concordo plenamente 0 0,0%
Concordo 11 57,9%
Indiferente 4 21,1%
Discordo 2 10,5%
Discordo plenamente 2 10,5%
Total 19 100%

Os dados da Tabela 19 demonstram que para 57,9% dos pesquisados o ambiente de
trabalho ¢ favoravel ao seu bem estar, 21,1% ¢ indiferente a este resultado, 10,5% discordam e
10,5% discordam plenamente, num total de 21%. Diante disso, apresenta-se como sugestao
que a unidade realize uma pesquisa de clima para que verifique se realmente o clima ¢
favoravel ao bem estar dos colaboradores.

A Tabela 20 analisa se a Cooperativa pratica responsabilidade social com seu quadro
de pessoal.
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Tabela 20: A Cooperativa pratica responsabilidade social com seus colaboradores

Responsabilidade social Frequéncia Percentual
Concordo plenamente 0 0,0%
Concordo 12 63,2%
Indiferente 5 26,3%
Discordo 1 5,3%
Discordo plenamente 1 5,3%

Total 19 100%

Para a maioria, ou seja, 63,2% a Cooperativa pratica responsabilidade social com seus
colaboradores, 26,3% sdo indiferentes, 5,3% discordam e 5,3% discordam plenamente deste
resultado (Tabela 20). Nota-se que um terco dos colaboradores ndo percebe a pratica da
responsabilidade social pela Cooperativa, isso pode ser mudado caso haja interesse, com uma
maior divulgacdo deste item pela Cooperativa em seus varios meios de comunicag@o internos.

Na Tabela 21 serd verificado se os colaboradores sentem-se motivados para
desenvolver suas tarefas.

Tabela 21: Sente-se motivado para executar suas atividades

Motivacao Frequéncia Percentual
Concordo plenamente 0 0,0%
Concordo 12 63,2%
Indiferente 5 26,3%
Discordo 2 10,5%
Discordo plenamente 0 0,0%

Total 19 100%

Diante do resultado obtido na Tabela 21, 63,2% sentem-se motivados no exercicio de
suas atividades, para 26,3% isso ¢ indiferente e 10,5% discordam, ou seja, eles ndo sentem-se
motivados quando exercem suas tarefas. Neste contexto, deixa-se como sugestdo que a
Cooperativa verifique junto com a psicéloga porque alguns colaboradores ndo estao sentindo-
se motivados para executarem suas tarefas, quais pontos podem ser melhorados para que a
motivacdo aumente e assim melhore a execucao das atividades dos pesquisados, isso ¢
recomendado por Rodrigues (1994).

Quanto a qualidade de vida na Cooperativa ser atendida, a Tabela 22 busca fazer esta
analise.

Tabela 22: A qualidade de vida na Cooperativa atende suas necessidades

QVT atende necessidades Frequéncia Percentual
Concordo plenamente 0 0,0%
Concordo 13 68,4%
Indiferente 3 15,8%
Discordo 3 15,8%
Discordo plenamente 0 0,0%

Total 19 100%

Os dados da Tabela 22 demonstram que a maioria dos pesquisados (68,4%)
concordam que a unidade atende as necessidades em se tratando de qualidade de vida para os
colaboradores, enquanto que 15,8% discordam deste resultado e 15,8% sdo indiferentes a esta
questdo. Diante desta andlise € possivel notar que mais da metade dos colaboradores estdo
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satisfeitos com a qualidade de vida que a Cooperativa oferece ao seu quadro de pessoal,
porém existe um pequeno percentual que ndo concorda com esta questdo, ou acham que essas
necessidades poderiam ser melhores atendidas pela Cooperativa.

Na Tabela 23 sera demonstrado se os colaboradores percebem possibilidades de futuro
dentro da Cooperativa.

Tabela 23: Percebe possibilidades de futuro dentro da organizagéo

Possibilidades de futuro Frequéncia Percentual
Concordo plenamente 1 5,3%
Concordo 14 73,7%
Indiferente 3 15,8%
Discordo 1 5,3%
Discordo plenamente 0 0,0%

Total 19 100%

Constatou-se na Tabela 23 que 73,7% dos pesquisados concordam com a afirmagao,
enquanto 5,3% concordam plenamente totalizando 79%, ou seja, a maioria percebe
possibilidade de futuro na Cooperativa, 15,8% sao indiferentes a esta questdo e apenas 5,3%
discordam desta andlise. Neste caso, a maioria dos colaboradores percebe que existe
possibilidade de futuro dentro da Cooperativa, porém existe uma pequena porcentagem que
ndo possui este conhecimento, ou ndo esta interessado em crescer profissionalmente dentro da
organizagao.

5. CONSIDERACOES FINAIS

As organizagdes contemporaneas estdo buscando cada vez mais serem flexiveis, ageis,
eficazes e, visando agregar valor aos produtos e/ou servigos que oferecem aos clientes e a
sociedade. Tal procedimento tem levado a uma série de medidas, entre as quais estd a
valorizagdo do elemento humano neste sistema produtivo. Entende-se que cada organizagao
tem como espelho para o mundo o seu quadro de funciondrios, antes mesmo de seu
produto/servigo, onde a exceléncia de uma empresa ¢ feita em grande parte pelo seu capital
intelectual, sendo este seu principal ativo. Portanto, 0 modo como as pessoas sdo tratadas
fazem com que elas ampliem ou limitem as forgas e as fraquezas de uma organizacao.

Com base na pesquisa realizada, pode-se constatar que a unidade da Cooperativa em
estudo possui um bom programa de qualidade de vida para seus colaboradores, onde também
foi possivel identificar que a mesma valoriza seus colaboradores, pois lhes oferece condi¢des
de trabalho para que eles possam realizar suas atividades adequadamente. Verificou-se ainda
que a motivacdo dos colaboradores no exercicio de suas funcdes esta presente dentro da
unidade de atendimento e, isso demonstra que os pesquisados sentem-se motivados para
executar as tarefas que sdo inerentes ao cargo que ocupam dentro da Cooperativa. O estudo
também revelou que o reconhecimento ¢ praticado pela organizagdo, porém existem alguns
colaboradores que ndo estdo sentindo esse reconhecimento ou a forma como ele é praticado
pela unidade.

Quanto ao nivel de satisfacdo referente aos salarios e beneficios, constatou-se que ¢
alto, mas existe um pequeno grupo de colaboradores que ndo estd satisfeito com a
remuneracgao recebida. Sendo assim, deixa-se como sugestdo visando melhorar o ambiente de
trabalho, que a organizagao realize uma pesquisa de clima organizacional junto ao seu quadro
de colaboradores, j4 que em algumas questdes este item parece incomodar alguns
funcionarios.
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A partir dos resultados obtidos e analisados desta pesquisa, concluiu-se que a QVT
dentro da Cooperativa estd satisfatoria, mas pode ser aprimorada se forem desenvolvidas
acoes junto com seus gestores e a psicologa para melhoré-la.
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