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Resumo:Qual a organizagdo gque ndo gostaria de ser 0 melhor lugar para se trabahar? E qua o
funcionario que ndo gostaria de trabalhar em uma organizacado desse tipo? A qualidade de vidaimplica
em criar, manter e melhorar o ambiente de trabalho seja em condigdes fisicas, higiene e segurancga, seja
em condi¢Bes psicoldgicas e sociais. Tudo isso resulta em um ambiente de trabaho agradavel e
amigével, o que por sua vez, melhora substancialmente a qualidade de vida das pessoas nas empresas.
Nesse sentido, este artigo buscou analisar a &rea de humanos de uma Cooperativa do setor agricola do
Rio Grande do Sul, em especial, no que se refere a qualidade de vida no ambiente de trabalho. Trata-se
de um estudo de cardter quantitativo, do tipo descritivo sendo desenvolvido por meio de um estudo de
caso através da aplicacdo de um questiondrio, em escala Likert de cinco pontos, aplicado nos
colaboradores do setor administrativo da Cooperativa. Os resultados indicam que existem muitos pontos
positivos na Cooperativa, entretanto, o estresse durante a jornada de trabalho foi considerado alto pelos
colaboradores. Mas, de modo geral, verificou-se que a Cooperativa possui sua area de recursos humanos
bem desenvolvida.
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1. INTRODUCAO

O mundo passa por transformacfes continuas e aceleradas, onde essas mudancas
afetam tanto as organizacdes quanto os individuos, impulsionando a incorporacdo de novos
valores e desafios de maneira a atender as exigéncias sociais e do mercado. Essa nova
realidade no ambiente do trabalho, permeado por pressdes e mudancas constantes, requer mais
e mais agdes estratégicas para enfrenta-las e promover o minimo de bem-estar no ambiente
organizacional (MELO; CASSINI; LOPES, 2010).

Sob essa perspectiva, Wright, Silva e Spers (2010) acrescentam que essa mudanca no
mercado de trabalho tem sido conduzida por forcas poderosas e interconectadas, tais como:
rapidos avangos e inovacdes tecnoldgicas, organizacionais e de mercado e a sua difusdo
mundial, 0 aumento do comércio e dos investimentos diretos no exterior, a intensificacdo da
concorréncia nos mercados internacionais e, mais recentemente, as alteracdes climaticas e a
necessidade urgente de melhorar a gestdo da energia e dos residuos.

Dessa forma, Malini et al. (2010) explicam que as preocupacGes com a salde do
trabalhador motivou o desenvolvimento de um campo de estudo interdisciplinar na area de
recursos humanos conhecido como Qualidade de Vida no Trabalho (QVT).

Nos dias de hoje, a QVT é um assunto que vem ganhando uma atencdo especial nas
organizacbes, pois uma baixa qualidade de vida afeta diretamente a producdo dos
colaboradores, elevando os custos de assisténcia médica e altos indices de rotatividade.
Entende-se que as pessoas sdo o principal elemento diferenciado e sdo os responsaveis pelo
sucesso de todo e qualquer negdcio e, por terem essa responsabilidade, estdo cada vez mais
exigentes com as condi¢des de vida no trabalho, resgatando valores sobre a importancia do
trabalho em suas vidas. Assim sendo, 0 objetivo desse artigo consiste em analisar a qualidade
de vida no ambiente de trabalho de uma Cooperativa Agricola, da regido centro do estado do
Rio Grande do Sul.

Considerando que as empresas necessitam se adaptar as constantes mudancgas no
mercado em que estdo inseridos, no caso das Cooperativas isso ndao é diferente. Assim,
espera-se que o0s resultados apresentados nessa pesquisa possam contribuir para o
aperfeicoamento de seus processos, visando tanto a melhoria dos servicos prestados quanto a
satisfacdo dos colaboradores que delas fazem parte.

2. REFERENCIAL TEORICO

No referencial tedrico serdo apresentadas informacoes referentes a area de Gestdo de
Pessoas e a Qualidade de Vida no Trabalho.

2.1 GESTAO DE PESSOAS

Segundo Owusu-Yeboah (2008), a gestdo de pessoas € uma area que investiga a
melhor forma de recrutar e selecionar novos funcionarios e também mobiliza os atuais para
produzir os melhores resultados considerando a satisfagdo dos mesmos nas tarefas que
executam nas organizagoes.

Marinho e Vasconcellos (2007, p. 61) entendem que em uma empresa para determinar
o nimero de ocupantes dos varios cargos e fungdes disponiveis isso “ndo ¢ tarefa facil. Com
frequéncia, essa tarefa é realizada com base na percepcdo dos chefes, negocia¢des com a
administragdo da empresa e tentativas sucessivas com base em erros e acertos”.
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No entanto, para trabalhar efetivamente com pessoas € preciso entender o
comportamento humano, e se faz necessario conhecer 0s Varios sistemas e praticas
disponiveis para que se possa construir uma forca de trabalho qualificada e motivada. Ao
mesmo tempo, para atingir as metas da empresa, deve-se estar ciente das questdes
econbmicas, tecnoldgicas, sociais e juridicas que facilitam ou restringem tais iniciativas
(BOHLANDER; SNELL; SHERMAN, 2005).

Vale destacar o exposto por Foraauneta (2009), que enfatiza que a diferenca entre as
organizacbes com as melhores classificacdes e aquelas menos conceituadas no mercado é
resultado do foco em "como" os resultados sdo alcangados, e ndo simplesmente em "o que™ é
alcancado.

Para Mutsuddi e Mutsuddi (2008) a gestdo do capital humano e, particularmente,
selecdo, desenvolvimento e retencdo de profissionais talentosos em uma organizagéo tornou-
se uma tarefa dificil para a area de recursos humanos nos dias de hoje.

Smith (2007) lembra que as pessoas sdo 0s recursos fundamentais em qualquer tipo de
organizacdo. Isso porque servicos de qualidade, pensamento criativo e inovador fazem parte
do esforgo combinado dos recursos humanos dessa empresa, € ndo de tecnologia, processos ou
estruturas financeiras. Portanto, a selecdo e o recrutamento de pessoas € uma das atividades
mais importantes na construcdo e manutencdo de uma organizacao eficaz.

O recrutamento refere-se as atividades organizacionais que determinam a quantidade e
0 tipo de candidato que se apresenta para uma vaga e a aceitacdo ou nao do emprego
oferecido. Assim, o processo de recrutamento estd diretamente relacionado a sele¢do quanto
ao planejamento de recursos humanos. Além disso, muitas vezes, a etapa de recrutamento
consiste no primeiro contato entre as organizacGes e os futuros funcionarios da empresa,
(IVENCEVICH, 2008).

Outra etapa importante no que se refere a gestdo do capital humano nas organizagdes
estd no fato de investir na sua capacitacdo, no seu treinamento, que na visao de Smith (2007),
estd preocupado com o desenvolvimento do trabalho relacionado com a capacidade das
pessoas, tanto como individuos como em equipes, em todos 0s niveis organizacionais. O
treinamento € uma parte importante para proporcionar as pessoas 0 conhecimento,
compreensdo, habilidades e formacdo que lhes permite executar de forma eficaz suas
atividades no cargo.

Para Lacombe e Heilborn (2006), a principal razdo pela quais as empresas treinam é
proporcionar ao empregado novas habilidades ou melhorar as que ele ja possui. Ele deve,
portanto, produzir mais e melhor para a empresa, proporcionando um retorno ao investimento
que a empresa fez no treinamento.

Neste sentido, para a realizacdo do treinamento, faz-se necessaria, em primeiro lugar,
a realizacdo de um levantamento das necessidades de treinamento. De acordo com Tachizawa,
Ferreira e Fortuna (2001), o primeiro passo para a implementacdo de um programa de
treinamento é o levantamento das necessidades de capacitagcdo e desenvolvimento de recursos
humanos da organizagdo. Um correto trabalho nesse sentido poderd evitar a promocéo de
cursos desvinculados dos interesses da organizagdo, os quais representardo um Onus sem
beneficios correspondentes.

O levantamento das necessidades de treinamento nada mais € do que um diagnostico,
0 mais completo possivel, sobre o estado geral da empresa e dos que nela atuam. E uma
sondagem, visando o estabelecimento de processos e instrumentos capazes de corrigir e
prevenir falhas, ou melhorar o desempenho (MACIAN, 1987).
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Existe uma necessidade de treinamento quando ha uma lacuna entre o que é exigido de
uma pessoa para cumprir seus deveres de forma competente e aquilo que ela sabe de fato e
que a capacita fazé-lo (KROEHNERT, 2001).

A valorizacdo do capital humano também pode ser expresso através das recompensas
oferecidas organizagdes. Stefano et al. (2006) destacam que nas duas Ultimas décadas,
diversas empresas passaram a Vvalorizar, de maneira mais intensa seus colaboradores,
oferecendo-lhes varias formas de reconhecimento e remuneracéo.

Hanashiro, Teixeira e Zaccarelli (2008) afirmam que a importancia da remuneragéo
vai além de seu carater instrumental e transacional da relacéo trabalho. Mas € uma ferramenta
que esclarece uma relacao de parceria. De um lado a empresa sinaliza quais sdo seus objetivos
estratégicos e 0 que necessita para realiza-los. Por outro lado, o colaborador engaja-se nesse
objetivo. E a recompensa € uma das pontes que sustenta essa integracdo. A empresa dispde de
diferentes modalidades de recompensas que possuem funcdes especificas para direcionar
comportamentos e estimular o desenvolvimento de novas habilidades.

O ideal € que a parte fixa da remuneracéo, expressa no salario nominal, represente uma
retribuicdo justa pelo desempenho das tarefas atribuidas a cada cargo (TACHIZAWA;
FERREIRA; FORTUNA, 2001).

Além disso, boas condicdes de trabalho nas organizacGes estdo relacionadas a gestdo
do seu capital humano. Sob esse enfoque, Bohlander, Snell e Sherman (2005) complementam
que as empresas devem fornecer, por lei, condicGes de trabalho seguras para seus
funcionarios. Para atingir seus objetivos, a maioria delas possui programa formal de
seguranca. Normalmente, o departamento de recursos humanos é o responsavel pelo
programa, embora o sucesso de um programa de seguranca dependa em grande parte dos
gerentes e supervisores de areas operacionais.

A intensificacdo do trabalho tem ocasionado o aumento das doencas relacionadas a ele
e criado condi¢bes que conduzem ao incremento da probabilidade de acidentes causadores de
incapacidade temporéaria, permanente ou até de mortes de trabalhadores, o que evidencia o
vinculo causal entre satde e trabalho (NAVARRO, 2003).

2.1.1 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

E a partir da década de 50 que desponta o que seria 0 marco dos estudos sobre QVT,
periodo em que Eric Trist e demais colaboradores desenvolveram pesquisas relativas as
mudancas nos valores individuais, organizacionais e societais, ilustrando a abordagem
sociotécnica das empresas. A expressdo € origindria de um programa integrado de
investigacdo e consultoria sobre dindmica de grupos e organizacional, convencionalmente
reportado como pesquisa-acao, coordenado por Trist (SOUZA; MEDEIRQS, 2007).

Conceitualmente, a QVT é definida como um conjunto de acdes de uma empresa que
envolve diagnéstico 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 realizacdo do trabalho. Assim, a qualidade de vida
é¢ um tema que nos ultimos anos estd fazendo parte das discussbes a nivel empresarial,
comunitario e individual, porque as pessoas estdo ficando mais conscientes e mais atentas ao
proprio estilo de vida (RECHZIEGEL; VANALLE; LIMONGI-FRANCA, 2001).

Para Limongi-Franca (1996, p. 143), o termo QVT significa o “conjunto das ag¢des de
uma empresa que envolvem a implantacdo de melhorias e inovagdes gerenciais, tecnoldgicas e
estruturais no ambiente de trabalho”.
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No seu processo de evolucdo, a QVT foi tomada de diferentes modos, influenciada,
dentre outros fatores, pelas constantes mutagdes por que tém passado as
organizacgdes, pelos contextos sociopoliticos em que foram idealizados os modelos e
por caracteristicas ideoldgicas, valores e experiéncias dos autores. Hoje, as ideias
centrais da QVT convergem para um ponto comum: reduzir efeitos indesejaveis dos
pontos de tensdo entre individuo e organizacdo (SOUZA; MEDEIROS, 2007, p. 75).

Nesse sentido, Malini et al. (2010) complementam que entre as diferentes perspectivas
existentes na literatura sobre QVT, a abordagem dominante segue a logica de integracao, isto
g, tratar o contexto organizacional de forma unica e integrada como se existisse apenas uma
unica QVT, ndo considerando as diferencas entre 0s subgrupos organizacionais em meio a
uma logica de diferenciacao e de fragmentacao.

Na visdo de Arellano (2009), as acdes e programas de QVT, principalmente nos
ultimos anos, tem sido uma pratica importante nas empresas: quer como vantagem para 0S
resultados organizacionais, quer para as pessoas, quando criar oportunidade de melhoria das
condicdes de vida no trabalho e autoconhecimento. Ao mesmo tempo, as acGes e 0s
programas de qualidade de vida tém auxiliado algumas empresas a conquistarem novos
espacos profissionais, e 0 aumento da sua competitividade no mercado em que estdo inseridas.

No Quadro 2 ¢é apresentado o modelo proposto por Walton (1973) apud Fernandes
(1996) envolvendo as categorias conceituais da QVT.

Categorias Descricdo

Categoria que visa mensurar a QVT em relacdo a remuneracdo recebida pelo

trabalho, desdobrando-se a trés critérios:

a) Remuneracdo adequada: remuneracdo necessdria para o empregado viver

Compensagdo justa | dignamente dentro das necessidades pessoais e dos padres culturais, sociais e

e adequada econdmicos da sociedade em que Vvive;

b) Equidade interna: equidade na remuneragdo entre outros membros de uma mesma

organizacgdo; e

c) Equidade externa: equidade na remuneragdo em relacdo a outros de uma mesma

organizagao.

Categoria que mede a QVT em relagdo as condigdes existentes no local de trabalho,

apresentando aos seguintes critérios:

a) Jornada de trabalho: nimero de horas trabalhadas, prevista ou ndo pela legislacéo,

e sua relacdo com as tarefas desempenhadas;

b) Carga de trabalho: quantidade de trabalho executado em um turno de trabalho;

Condicdes de c) Ambiente fisico: local de trabalho e suas condi¢bes de bem-estar (conforto) e
trabalho organizagdo para o desempenho do trabalho;

d) Material e equipamento: quantidade e qualidade de material disponivel para a

execucdo do trabalho;

e) Ambiente saudavel: local de trabalho e suas condi¢des de seguranca e de salde em

relacdo aos riscos de injuria ou de doengas; e

f) Estresse: quantidade percebida de estresse a que o profissional é submetido na sua

jornada de trabalho.

Categoria que visa a mensuracdo da QVT em relagdo as oportunidades que o

empregado tem de aplicar, no seu dia-a-dia, seu saber e suas aptiddes profissionais.

Entre os critérios, destacam-se 0s seguintes:

Uso e a) Autonomia: medida permitida, ao individuo, de liberdade substancial,
desenvolvimento de | independéncia de descri¢do na programacéo e execucdo de seu trabalho;
capacidades b) Significado da tarefa: relevancia da tarefa desempenhada na vida e no trabalho de

outras pessoas, dentro ou fora da instituicao;

c) ldentidade da tarefa: medida da tarefa na sua integridade e na avaliacdo do
resultado;

d) Variedade da habilidade: possibilidade de utilizacdo de uma larga escala de
capacidade e de habilidade do individuo; e

e) Retroinformagdo: informacgéo ao individuo acerca da avaliacdo do seu trabalho
como um todo, e de suas agoes.
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Categorias

Descricdo

Oportunidade de
crescimento e
seguranga

Categoria que tem por finalidade medir a QVT em relagdo as oportunidades que a
instituicdo estabelece para o desenvolvimento e o crescimento pessoal de seus
empregados e para a seguranca do emprego. Os critérios que nesse trabalho
expressam a importancia do desenvolvimento e a perspectiva de aplicacdo sdo 0s
seguintes:

a) Possibilidade de carreira: viabilidade de oportunizar avangos na institui¢cdo e na
carreira, reconhecidos por colegas, membros da familia, comunidade;

b) Crescimento pessoal: processo de educacdo continuada para o desenvolvimento
das potencialidades da pessoa e aplicacdo das mesmas; e

c) Seguranca de emprego: grau de seguranca dos empregados quanto a manutencao
dos seus empregados.

Interacdo social na
organizagdo

Categoria que objetiva medir o grau de integracdo social existente na instituicao.
Fazendo uma adaptacdo a partir de Walton, para este trabalho foram definidos os
seguintes critérios:

a) lgualdade de oportunidades: grau de auséncia de estratificacdo na organizacéo de
trabalho, em termos de simbolos de “status” e ou estruturas hierarquicas ingremes; e
de discriminagdo quanto a raca, sexo, credo, origem , estilo de vida ou aparéncia;

b) Relacionamento: grau de relacionamento marcado por auxilio reciproco, apoio
socioemocional, abertura interpessoal e respeito as individualidades; e

¢) Senso comunitério: grau de senso de comunidade existente na instituicao.

Constitucionalismo

Categoria que tem por finalidade medir o grau em que os direitos do empregado sdo
cumpridos na instituicdo. Os critérios dessa categoria sdo 0s seguintes:

a) Direitos trabalhistas: observancia ao cumprimento dos direitos do trabalhador,
inclusive o acesso a apelacéo;

b) Privacidade pessoal: grau de privacidade que o empregado possui dentro da
instituicao;

c) Liberdade de expressdo: forma como o empregado pode expressar seus pontos de
vista aos superiores, sem medo de represélias; e

d) Normas e rotinas: maneiras como normas e rotinas influenciam o desenvolvimento
do trabalho.

Trabalho e o espaco
total da vida

Categoria que objetiva mensurar o equilibrio entre a vida pessoal do empregado € a
vida no trabalho. Os critérios sado 0s seguintes:

a) Papel balanceado no trabalho: equilibrio entre a jornada de trabalho, exigéncias de
carreira, viagens e convivio familiar; e

b) Horério de entrada e saida do trabalho: equilibrio entre horéarios de entrada e saida
do trabalho e convivio familiar.

Relevancia do
trabalho na vida

Categoria que visa mensurar a QVT através da percep¢do do empregado em relagéo a
responsabilidade social da instituicdo na comunidade, & qualidade de prestacdo dos
servicos e ao atendimento aos seus empregados. Entre os critérios foram destacados
0s seguintes:

a) Imagem da instituicdo: visdo do empregado em reacdo a sua instituicdo de
trabalho: importancia para a comunidade, orgulho e satisfagdo pessoais de fazer parte
da instituicdo;

b) Responsabilidade social da instituicdo: percepcdo do empregado quanto a
responsabilidade social da instituicdo para a comunidade, refletida na preocupacéo de
resolver os problemas da comunidade e também de n&o Ihe causar danos;

c) Responsabilidade social pelos servigos: percepcdo do empregado quanto a
responsabilidade da instituicdo com a qualidade dos servigos posto a disposicdo da
comunidade; e

d) Responsabilidade social pelos empregados: percepcdo do empregado quanto a sua
valorizacdo e participacdo na institui¢do, a partir da politica de recursos humanos.

Quadro 2: Categorias conceituais da QVT. Fonte: Adaptado de Walton apud Fernandes (1996).

Segundo Conte (2003), a QVT deve ser considerada como uma gestdo dindmica, ja
que as organizagOes e as pessoas mudam constantemente; e é contingencial porque depende
da realidade de cada empresa no contexto em que esté inserida. Além disso, pouco resolve
atentar-se apenas para fatores fisicos, pois aspectos socioldgicos e psicolégicos interferem
igualmente na satisfacdo dos individuos em situacdo de trabalho; sem deixar de considerar 0s
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aspectos tecnoldgicos da organizagédo do proprio trabalho, que, em conjunto, afetam a cultura
e interferem no clima organizacional com reflexos na produtividade e na satisfacdo dos
empregados.

3. METODOLOGIA

Demo (1987) entende que a metodologia € uma preocupacdo instrumental, trata das
formas, dos procedimentos, das ferramentas e dos caminhos para atingirmos os objetivos
tracados na pesquisa.

Nesse sentido, a metodologia utilizada para realizacdo desse estudo caracteriza-se
guanto a natureza como sendo de carater quantitativo. Segundo Las Casas (2008), as
pesquisas quantitativas sdo geralmente mais estruturadas e podem ser avaliadas com ndmeros,
percentuais, médias etc. E comum que a anélise dos dados seja feita com auxilio de técnicas
estatisticas.

Quanto aos objetivos, classifica-se como uma pesquisa de carater descritivo. Conforme
Michel (2009), esse tipo de pesquisa se propde a verificar e explicar problemas, fatos ou
fendmenos da vida real, com a maior precisdo possivel, observando e fazendo relacdes,
conexdes, a luz da influéncia que o ambiente exerce sobre eles. Nao interfere no ambiente e
seu objetivo é explicar os fendmenos, relacionando-os com o ambiente. Trata, em geral, de
levantamento das caracteristicas de uma populacdo, um fenébmeno, um fato, ou o
estabelecimento de relacdo entre variaveis controladas.

Quanto aos procedimentos técnicos esta pesquisa distingue-se como um estudo de
caso, pois foi desenvolvida em uma Unica empresa. O método do estudo de caso consiste na
investigacdo de uma unidade social que se analisa profunda e intensamente, onde o
pesquisador ndo tem controle sobre os eventos e varidveis buscando aprender a totalidade de
uma situacdo, bem como descrever, compreender e interpretar a complexidade de um caso
concreto (MARTINS, 2006).

Para a coleta de dados, foi desenvolvido um questionario sobre qualidade de vida com
base no modelo de Walton sendo composto por 5 questdes relacionadas ao perfil dos
colaboradores e 23 questdes em escala Likert de cinco pontos: 1) discordo totalmente; (2)
discordo; (3) nem concordo/nem discordo; (4) concordo; (5) concordo totalmente relacionadas
aos aspectos descritos por Walton em seu modelo.

O referido questionario foi aplicado em uma amostra de 25 colaboradores do setor
administrativo da Cooperativa. Apds, os dados foram tabulados com o auxilio do software
Sphinx Léxica — V5, analisados através das técnicas estatisticas por meio de frequéncia e
percentual, seguidos de uma analise qualitativa.

4. ANALISE DOS RESULTADOS

4.1 CARACTERIZACAO DA COOPERATIVA

A Cooperativa pesquisada esta localizada no Rio Grande do Sul e atua had mais de 50
anos no mercado. Atualmente é uma das maiores empresas arrecadadoras de tributos estaduais
e federais da sua regido e tém no arroz irrigado o carro chefe de seus produtos, sem descuidar
do recebimento de soja, trigo, sorgo, milho e feijdo, produtos de grande importancia
econémica no pais.

O arroz € responsavel por aproximadamente 50% do faturamento da referida
Cooperativa. Depois de beneficiado, ele é comercializado com marca prépria para clientes de
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diversos estados do Brasil. Destaca-se que € comercializado anualmente cerca de 3.000.000
fardos de arroz, o que faz da marca uma das mais consumidas no pais.

Na necessidade de atender os produtores rurais de outras cidades que vinham até a
sede da Cooperativa trazer seus produtos, a mesma comegou a sua expansdo, criando filiais
em outras cidades da regido.

Além da producdo primaria recebida e industrializada em suas unidades, tanto na
matriz como nas filiais, a Cooperativa fornece a seus associados (onde 80% deles séo
pequenos e mini produtores) insumos agricolas e assisténcia técnica. Atua também na area de
supermercados, ferragens, posto de combustiveis, fabrica de ragdes. Atualmente, a
Cooperativa conta com cerca de 1000 colaboradores divididos nas cinco cidades onde atua.

4.2 CARACTERIZACAO DA AMOSTRA PESQUISADA

Em relacdo ao perfil dos colaboradores, os mesmos foram questionados quanto a sua
idade, sexo, estado civil, grau de instrucdo, tempo de empresa. Os dados obtidos encontram-se
apresentados Tabela 1.

Tabela 1: Perfil dos pesquisados

Variaveis Alternativas Frequéncia Percentual
21 a 30 anos 11 44%
Idade 31 a 40 anos 4 16%
41 a 50 anos 8 32%
51 a 60 anos 2 8%
Total 25 100%
Sexo Masculino 13 52%
Feminino 12 48%
Total 25 100%
Estado civil Casado 10 40%
Solteiro 15 60%
Total 25 100%
Ensino médio completo 8 32%
Ensino médio incompleto 0 0%
Grau de instrucdo Superior completo 10 40%
Superior incompleto 3 12%
Pds Graduacdo completa 3 12%
Pds Graduacao incompleta 1 4%
Total 25 100%
Menos de 1 ano 0 0%
2 a4 anos 8 32%
) 5 a8 anos 6 24%
Tempo de servico na
empresa 9a12anos 5 20%
13 a 16 anos 0 0%
17 a 20 anos 1 4%
Mais de 21 anos 5 20%
Total 25 100%
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Quanto a idade dos questionados, pode-se perceber que as idades com maior
percentual ocupam a faixa de 21 a 30 anos com 44%, seguidos da faixa de 41 a 50 anos com
32%, 31 a 40 anos com um percentual de 16%, 51 a 60 anos com 8%. Percebe-se desta
maneira que a maioria dos colaboradores pesquisados na Cooperativa é bastante jovem.

Em relacdo ao sexo dos colaboradores, 52% sdo do sexo masculino, 48% sdo do sexo
feminino. No que se refere ao estado civil dos colaboradores, nota-se que 60% s&o solteiros e
40% deles s&o casados.

Verificou-se em relacdo ao grau de instrucao, 40% possuem ensino superior completo,
32% o ensino médio completo, 12% superior incompleto e pés-graduacdo completa, 4% pds-
graduacdo incompleta.

Os dados revelam que 32% dos pesquisadores trabalham na Cooperativa de 2 a 4 anos,
24% trabalham de 5 a 8 anos, outros 20% trabalham de 9 a 12 anos e apenas 4% trabalham na
Cooperativa de 17 a 20 anos. Pode-se notar que a Cooperativa possui um quadro novo de
colaboradores, assim como colaboradores que trabalham Ia ha mais de 21 anos.

4.3 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO NA COOPERATIVA

Na sequéncia, apresenta-se a segunda parte do instrumento de pesquisa aplicado nos
colaboradores da Cooperativa, com perguntas relacionadas a QVT. Os dados obtidos estdo
expostos na Tabela 2.

Tabela 2: Aspectos referentes a QVT na cooperativa

Nem

. B;Zﬁ%rgr?te Discordo cqncordo/nem Concordo g?;frggg?e
Variavel discordo Total
Remuneracao justa e adequada 0% 20% 24% 56% 0% 100%
Remunerago equivalente 0% 24% 48% 24% 4% 100%
Carga horéria 4% 8% 16% 48% 24% 100%
Ambiente de trabalho 0% 0% 0% 64% 36% 100%
Problema fisico 16% 36% 12% 24% 12% 100%
Nivel de estresse 4% 28% 20% 28% 20% 100%
Autonomia 0% 20% 28% 44% 8% 100%
Satisfagdo com os resultados 0% 4% 12% 68% 16% 100%
Conhecimento e habilidades 0% 4% 0% 56% 40% 100%
Disponibilidade de informages 0% 0% 20% 64% 16% 100%
Tarefas realizadas 0% 16% 12% 44% 28% 100%
Oportunidade de crescimento 0% 12% 36% 48% 4% 100%
Treinamento para capacita¢do 0% 20% 32% 36% 12% 100%
Respeito mutuo entre colegas 0% 8% 20% 64% 8% 100%
Integracdo entre os funcionarios 4% 8% 36% 44% 8% 100%
Cumprimento de normas 0% 4% 24% 56% 16% 100%
Privacidade e liberdade 0% 20% 12% 56% 12% 100%
Oportunidade de expor ideias 0% 16% 20% 40% 24% 100%
Carga horéria afeta vida pessoal 8% 40% 24% 28% 0% 100%
Equilibrio vida pessoal/profissional 0% 24% 16% 48% 12% 100%
Apoio a iniciativas comunitarias 0% 0% 44% 52% 4% 100%
Qualidade dos produtos/servicos 0% 0% 24% 60% 16% 100%
Vocé se sente valorizado 4% 16% 24% 52% 4% 100%

Observou-se que a maioria dos colaboradores (56%) concordam que a remuneracao
que recebe € justa e adequada em relacdo ao trabalho que realizam, enquanto que 24% nem
concordam/nem discordam, outros 20% discordam da afirmacdo realizada. Esses dados
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reforcam o recomendado por Tachizawa, Ferreira e Fortuna (2001), ou seja, que a
remuneracao seja justa de acordo com as atividades desempenhadas.

Quanto a remuneracdo ser equivalente ao dos seus colegas, 48% dos colaboradores
nem concordam/nem discordam, 24% discordam e 24% concordam. No entanto, ressalta-se
que possivelmente os colaboradores ndo possuem informagdes concretas a respeito dessa
afirmacdo. Destaca-se aqui, conforme Dutra (2009), que a remuneracdo ¢ uma forma de
diferenciar as pessoas em funcdo do cargo que ocupam na empresa e também do quanto as
mesmas agregam a organizacao.

A maioria dos colaboradores pesquisados (48%) concordam que sua carga horéria é
adequada para realizar seu trabalho, 24% concordam totalmente, 16% nem concordam/nem
discordam, 8% discordam e 4% discordam totalmente. Pode-se observar que de acordo com
as respostas dos colaboradores a carga horéaria € suficiente para realizacdo do trabalho dos
mesmaos.

Sobre o0 ambiente de trabalho limpo e organizado 64% dos colaboradores concordam,
36% concordam totalmente. Pode-se observar que a Cooperativa presa por um ambiente de
trabalho limpo e organizado de acordo com os resultados da pesquisa.

Em relacdo a atividade realizada trazer algum problema fisico, 36% dos colaboradores
discordam que sua atividade acarreta algum tipo de problema, outros 24% concordam que tras
problemas fisicos, 16% discordam totalmente, 12% concordam totalmente e nem
concordam/nem discordam. Pode-se observar que a margem de discordancia e concordancia
em relacdo aos problemas que a atividade realizada causa algum problema é muito pequena.
Assim sendo, isso significa que algumas atividades executadas originam problemas nos
colaboradores.

Navarro (2003) alerta que cada vez mais se faz presente o aumento de doencas
relacionadas ao trabalho. Assim como Spector (2006), que menciona que muitos empregos
exigem a repeticdo fisica de movimentos de varias partes do corpo. Os funcionarios que
utilizam computadores no trabalho frequentemente passam o dia inteiro digitando. O trabalho
em linhas de producéo tradicionais exige que o funcionario repita a mesma operacdo diversas
vezes. Tais movimentos repetitivos podem resultar em lesdes por esfor¢co repetitivo em que
partes do corpo ficam inflamadas.

No que tange ao nivel de estresse alto ocorre um empate com 28% discordam, 28%
concordam em relacdo ao nivel de estresse, 20% concordam totalmente, 20% nem
discordam/nem concordam, 4% discordam totalmente que o nivel de estresse seja algo. Ao
observar esses dados ocorre um impasse em relacdo ao nivel de estresse, e isso pode ser
justificado pelas diferentes funcdes que se tém dentro do setor administrativo, uns com mais
sobrecarga que outros. Ndo ha ddvida de que o estresse causa impacto sobre a salde das
pessoas. E uma fonte potencial de ansiedade e frustracdes, e ambos podem prejudicar o bem
estar fisioldgico e/ou psicologico no decorrer do tempo (SCHERMERHORN JR.; HUNT;
OSBORN, 1999).

Percebe-se que grande parte dos colaboradores concorda que a Cooperativa lhes da
autonomia para realizar o trabalho 44%, mais 28% nem concorda/nem discorda, 20%
discordam, ja 8% concordam totalmente que a Cooperativa da autonomia. Ao observar 0s
dados pesquisados nota-se que a Cooperativa da autonomia para os colaboradores decidirem
gual a melhor forma de realizar seu trabalho.

Com relacdo a satisfagdo com os resultados obtidos no trabalho, 68% deles estdo
satisfeitos, 16% concordam totalmente, 12% nem concordam/nem discordam, 4% discordam.
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Pode-se notar que a maioria dos colaboradores esta satisfeitos com os resultados obtidos no
seu trabalho.

Verificou-se que a maioria dos colaboradores, (56%), utilizam seus conhecimento e
habilidades para desempenhar suas tarefas, 40% concordam totalmente que utilizam os seus
conhecimentos e habilidades, 4% discordam dizem que ndo utilizam seus conhecimento e
habilidades. Nota-se que os colaboradores usam seus conhecimentos e habilidades para
realizar usam tarefas. A habilidade reflete a capacidade existente de uma pessoa desempenhar
varias tarefas necessarias para um determinado cargo (SCHERMERHORN JR.; HUNT;
OSBORN, 1999).

Quanto a disponibilidade de informacGes que a Cooperativa fornece, 64% concordam
que a mesma disponibiliza as informacGes necessarias, 20% nem concordam/nem discordam,
16% concordam totalmente com a afirmacdo. Dessa forma, pode-se observar que a
Cooperativa fornece as informacdes necessarias para que seus colaboradores possam exercer
suas tarefas de forma adequada.

A respeito das tarefas realizadas na rotina de trabalho, 44% concordam que esta de
acordo com a funcdo que exercem, 28% concordam totalmente, 16% discordam, 12% nem
concordam nem discordam da afirmacdo realizada. Pode-se notar que as tarefas realizadas
pelos colaborados estdo de acordo com a funcdo que eles exercem.

Constatou-se que grande parte dos colaboradores 48% concordam que a Cooperativa
oferece oportunidade de crescimento, 36% nem concordam/nem discordam, 12% discordam,
4% concordam totalmente. Em posse desses dados, pode-se dizer que a Cooperativa oferece
crescimento profissional para seus colaboradores.

Em relacdo ao treinamento para capacitacdo oferecida pela Cooperativa, 36%
concordam que a mesma oferece tais procedimentos, 32% nem concorda/nem discorda, 20%
discordam e ainda 12% concordam totalmente. Ao analisar os dados, os colaboradores estdo
divididos em relacdo treinamento para capacitacdo, isso deve-se as diferentes atividades
realizadas no setor de administracdo. Treinamento é o processo sistematico de alteracdo do
comportamento dos funcionarios, visando a atingir organizacionais. O treinamento esta
relacionado as habilidades e capacidades atuais do funcionario. Sua orientacdo € atual e ajuda
o funcionario a dominar habilidades e capacidades especificas necessarias para o éxito no
trabalho (IVANCEVICH, 2008).

Percebe-se que a maioria dos colaboradores 64% concordam que existe respeito matuo
entre 0s colegas, 20% nem concordam/nem discordam, 8% discordam e concordam
totalmente. Com base nos dados apresentados, é possivel considerar que existe respeito mutuo
entre os colaboradores da Cooperativa.

Sobre a integracdo dos funcionarios fora do local de trabalho 44% concordam que
existe integracdo, 36% nem concorda/nem discordam, 8% discordam, 8% concordam
totalmente e 4% discordam totalmente que existe integracdo. Com relacdo aos dados
apresentados a Cooperativa oferece integracdo aos colaboradores fora do local de trabalho.

No que se refere as normas previstas na legislacdo 56% concordam que a Cooperativa
cumpre as normas, 24% nem concorda/nem discorda, 16% concordam totalmente, 4%
discordam que a Cooperativa cumpra as normas. Assim, pode-se observar que a Cooperativa
cumpre as normas previstas na legislacéo.

A maioria dos colaboradores 56% concordam que no seu ambiente de trabalho ha
respeito a privacidade e liberdade, 20% discordam, 12% nem concordam/nem discordam e
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concordam totalmente. Dessa forma, pode-se considerar que a Cooperativa respeita a
privacidade e liberdade dos seus colaboradores no ambiente de trabalho.

Nota-se que a maioria dos colaboradores 40% concordam que a Cooperativa oferece
oportunidade de expor ideias, 24% concordam totalmente, 20% nem concordam/nem
discordam, 16% discordam com o exposto. Com base nesses dados, percebe-se que a
Cooperativa oferece oportunidade para que seus colaboradores exponham suas ideias,
implementem com sugestdes, com isso a Cooperativa tende a crescer cada vez mais.

Percebe-se que grande parte dos colaboradores 40% discordam que a sua carga horaria
afeta sua vida pessoal, outros 28% concordam, seguido de 24% que nem concordam/nem
discordam, e ainda 8% discordam totalmente. Nesse sentido, a carga horaria oferecida pela
Cooperativa ndo afeta a vida pessoal dos colaboradores na visdo dos mesmos. Uma grande
dificuldade dos longos dias de trabalho é a fadiga. Dias podem ser muito cansativos se 0
trabalho exigir muito, mental ou fisicamente, do funcionario. Por outro lado, muitos
funcionarios gostam dos dias longos, pois ficam com mais tempo livre (SPECTOR, 2006).

Em relacdo ao equilibrio entre a vida pessoa e profissional a maioria dos colaborados
48% concordam que ha equilibrio, 24% discordam, 16% nem concorda/nem discordam, 12%
concordam totalmente. Pode-se constatar que existe equilibrio entre a vida pessoal e
profissional com relacéo a carga horaria da Cooperativa.

Verificou-se que a maioria dos colaboradores concorda que a Cooperativa trabalha
apoiando iniciativas comunitarias 52%, mais 44% nem concordam/nem discordam, 4%
concordam totalmente. Ao analisar esse item, os colaboradores concordam que a Cooperativa
oferece iniciativas comunitarias, pois a Cooperativa além de desenvolver programas que
envolvam a populacdo local para o desenvolvimento da cidade, a mesma também €é a maior
geradora de empregos nessas cidades onde que esta situada ja que a economia desses locais
gira basicamente em torno da agricultura.

No que diz respeito a qualidade dos produtos e/ou servicos oferecidos aos clientes
60% colaboradores concordam, 24% nem concordam/nem discordam, 16% concordam
totalmente. Os dados apresentados mostram com a Cooperativa preocupa-se com a qualidade
nos servicos e/ou produtos, pois ela é responsavel pelo recebimento e beneficiamento de
grdos, supermercados, consumo e posto de combustivel e cada vez mais aumentando o seu
leque de clientes, pois a Cooperativa busca oferecer a eles produtos de qualidade.

Constatou-se que a maioria dos colaboradores sente-se valorizado pela Cooperativa
(52%), outros 24% nem concordam/nem discordam, 16% discordam, 4% discordam
totalmente e concorda totalmente. Assim, pode-se afirmar que a Cooperativa valoriza seus
colaboradores.

5. CONSIDERACOES FINAIS

A partir da realizacdo da presente pesquisa, foi possivel identificar quanto ao perfil dos
colaboradores, que grande parte sdo jovens, com faixa etéria entre vinte e um a trinta anos,
sendo do sexo masculino; solteiros, possuem o ensino superior completo e estdo na empresa
de dois a quatro anos.

No que tange percepg¢éo deles em relacdo a qualidade de vida na organizacéo, ressalta-
se que, de acordo com resultados da pesquisa, existem muitos pontos positivos na
Cooperativa, tais como: a remuneracdo recebida, que € considerada justa e adequada com
relacdo as tarefas que executam; a carga horaria da empresa é adequada para realizagdo do
trabalho; o ambiente de trabalho é considerado limpo e organizado; a empresa da autonomia
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para que os mesmos realizem suas tarefas da forma que julgarem mais adequadas. Percebeu-
se ainda que existe um respeito matuo e privacidade entre os colaboradores, assim como ha
integracdo dos mesmos fora do local do trabalho e a Cooperativa oferece oportunidades para
que o colaborador exponha suas ideias, fazendo assim, com que o trabalho flua melhor.,

Porém, um ponto pode ser melhorado, no que diz respeito ao fato dos colaboradores
terem apontado na pesquisa que o nivel de estresse durante a jornada de trabalho € alto.
Visando melhorar esse item, sugere-se que a Cooperativa desenvolva mais atividades laborais
durante a semana.

Em relacdo as observacdes realizadas durante a realizacdo do estudo, pode-se verificar
que a Cooperativa esta sempre buscando melhorias na qualidade de vida de seus
colaboradores dentro de suas respectivas fungdes. Para isso, a mesma oferece um ambiente
fisico seguro e confortavel, oportunidade de crescimento e desenvolvimento pessoal, em um
ambiente de participacdo, interacdo entre supervisores e colegas de trabalho. A interacao
acontece dentro e fora do trabalho através de atividades que a Cooperativa realiza em sua sede
social, com atividades de cooperacdo entre os colaboradores de todos 0s setores.

Portanto, pode-se concluir, apds a analise realizada, que a Cooperativa possui a area de
recursos humanos bem desenvolvida, procurando estar sempre oferecendo oportunidades de
aperfeicoamento e desenvolvimento de seus colaboradores.
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