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RESUMO

MATOQOS, Jardel da Silva de. Qualidade de Vida no Trabalho (QVT): um estudo de caso na
Cooperativa Triticola de Espumoso- COTRIEL. Soledade, 2017. 98 f. Estagio Supervisionado
(Curso de Administracdo). UPF, 2017.

Este estudo demonstra a importancia do tema Qualidade de Vida no Trabalho na gestdo de
pessoas dentro das organizagfes, uma vez que € onde as pessoas passam maior parte de suas
vidas. Apresenta como objetivo geral analisar como os funcionarios do setor de ferragens da
Cooperativa Triticola de Espumoso- COTRIEL percebem a QVT e, como objetivos especificos,
descrever as acOes desenvolvidas pela cooperativa em relacdo a QVT no setor de ferragens,
conhecer a percepcao dos funcionarios do setor quanto aos programas de QVT, levantar junto
aos mesmos opinides sobre os aspectos que podem influenciar na melhoria da QVT e sugerir
propostas de melhorias para o setor de ferragens, com vistas tornar o ambiente de trabalho mais
agradavel. A metodologia utilizada na pesquisa se classifica como pesquisa descritiva e
exploratoria, de natureza qualitativa, teve como propdésito um estudo de avaliacdo formativa e
procedimento técnico a pesquisa de levantamento. O instrumento de coleta de dados foi um
questionario com 35 questdes fechadas elaborado com base no modelo de qualidade de vida de
Richard Walton, complementado por 2 questdes abertas. Ao final desta pesquisa constatou-se
que, de forma abrangente, os programas de QVT da cooperativa, 0s quais séo aplicados no setor
de ferragens, sdo satisfatorios, todavia, em alguns quesitos, observou-se que carecem de
reestruturacdo e melhorias. Sendo assim, foi sugerido a reestruturacdo dos cargos e salarios, a
melhoria do bem-estar e climatizacdo do ambiente de trabalho, dos beneficios extras e também
planos de satde e odontoldgicos, e ainda, uma melhor supervisdo do trabalho e integracdo dos
funcionarios.

Palavras chaves: Gestdo de Pessoas. Qualidade de Vida no Trabalho. Ambiente de Trabalho.



LISTA DE FIGURAS

FIGURA 1- Organograma de Recrutamento € SeleGa0...........ccccvvevveiieieeie s 21
FIGURA 2- Funcionério satisfeito e insatisfeito com sua profisso............ccccoeeveiinennienennn. 29
FIGURA 3- Pirdmide das Necessidades de Maslow.............ccccoveriiiniiencsieseec e 36

FIGURA 4- Cooperativa Triticola de EsSpumoso- COTRIEL.........ccccovvevviiiiiierecce e 49



LISTAS DE QUADROS

QUADRO 1- Vantagens e desvantagens do recrutamento interno e externo.............ccoceevenee. 20
QUADRO 2- Os tipos de BenefiCios SOCIAIS. .........coirriririerieinereisesie e 27
QUADRO 3- A eVOIUGAD 08 QV T ...ttt sttt ne e 37
QUADRO 4- Critérios da QVT € reqUISITOS.......ccueiieieiieiieriesiesieesieseesreesie e ssee e eeesseesseens 41
QUADRO 5- Dimensdes Basicas de Hackman & Oldham (1975) ......cccoccevvviieevveiciiiecieine 43

QUADRO 6- PrOgrama 5S......cuveiiiiiiiiiiesie ettt 60



LISTA DE TABELAS

TADEIA L= GBNBIO.....iitiitiee bbbttt bbb bbb 61
Tabela 2- FAIXA BTAMA. .. .cveiveiiiiiieieee et b e bbbt nes 61
Tabela 3- Nivel de eSCOlaridade. ..........ccccveieieeieiesiceceee e 62
TADEIA 4= CAIGOS. ...ttt bbbttt e s 62
Tabela 5- TEeMPO A8 EMPIESA.......ccieiieeieeie et se e te et e e e sr e s esreebeaneesreesreanee e 63
Tabela 6- Compensacao justa € adeQUAA...........ccvereerieeieeieeci e e et 64
Tabela 7- Condi¢es de satde e seguranca nNo trabalho...........cccoovvvviiiieicien i, 65
Tabela 8- Uso das capacidades no trabalno..............cooiiiiiiiiiiiee e 67
Tabela 9- Oportunidades de CresCimento € SEQUIANGA..........ccveveieereerieseesieeseesteseesreesee e 68
Tabela 10- Integracdo social na organizacao de trabalho.............cccccoeveiiiiiieie e, 69
Tabela 11- ConstitucionaliSMO N BMPIESA. .......cveviririeriirieieriese ettt 70
Tabela 12- Espaco que o trabalho ocupa na vida dos trabalhadores............cccocevveiviieiveiene, 71
Tabela 13- Relevancia social da vida do trabalno............cccceveiiiiiiiiiini 72
Tabela 14- Opiniao doS ENrEVISLAAOS. ......cc.ecieieeieiie et 77

Tabela 15- Sugestdes dOs entreViStad0S. ........cvviveiieieeese e 79



LISTA DE FOTOS

Foto 1- Infraestrutura da assisténcia técnica, estoque do DC e loja de ferragens...........cccceev..... 51
FOLO 2- EStACIONAMENTOS. ... .eeitieiieiieeiieeiesiie ettt ettt st et e b e sbeeneesreesbeeneesneenneeneeenes 52
Foto 3- Encontro de mulhereS COTRIEL........cccuoiiiiiiieiieie e 58
FOt0 4- Big berg’s de reCiClagem........ccuviiiiiiiiiie it 59

FOtO 5-ESCATAS QO DIC ... ..ttt e e e e e e et e e e e e e e e e e e e eeeeens 81



LISTA DE SIGLAS E NOMENCLATURAS

AVC- Acidente Vascular Cerebral
CLT- Consolidacao das Leis do Trabalho

CIPA- Comissao Interna de Prevencédo de Acidentes
DC- Deposito Central

DORT- Disturbios Osteomusculares Relacionados ao Trabalho
EPI- Equipamento de Protecdo Individual

GP- Gestéo de Pessoas

G-QVT- Gestdo da Qualidade de Vida no Trabalho
LER- Lesdo por Esforco Repetitivo

OMS- Organizagdo Mundial da Saude

QVT- Qualidade de Vida no Trabalho

SIRH- Sistema de Informac&o de Recursos Humanos
SESMT- Seguranca e Medicina do Trabalho

T&D- Treinamento e Desenvolvimento

UNIMED- Sociedade Cooperativa de Trabalho Médico



SUMARIO

L INTRODUGAOD ..ottt sttt sttt sttt n sttt 13
1.1 IDENTIFICACAO E JUSTIFICATIVA DO PROBLEMA .......cooooeveeeereeeeeeeeeeereae 14
L2 OBIETIVOS ...ttt e et e st e e s s e e e st e e e snb e e e nnaeeenneeas 16
1.2.1 ODJEUIVO GEIFAL ... 16
1.2.2 ODjJEtiVOS ESPECITICOS. .. ..vveiveeieiieiie ettt sre e sreeee s 16
2 FUNDAMENTAGAO TEORICA ...ttt 17
2.1. GESTAO DE PESSOAS .......oiiiiriieiiteieeie sttt 17
2.1.1 Processos de agregar pessoas: Recrutamento € SEleGAO0...........cvvvveieieienc e 19
2.1.2 Processos de Aplicar pessoas: Desenho de cargos e avaliacdo de desempenho............ 22
2.1.3 Processos de recompensar pessoas: Remuneracao, Beneficios e Incentivos ................... 24
2.1.4 Processos de desenvolver pessoas: Treinamento e Desenvolvimento...........ccccocvvvneenne. 28

2.1.5 Processos de manter pessoas: Salde e Seguranca no Trabalho e Rela¢des Sindicais....30

2.1.6 Processos de monitorar pessoas: Bancos de dados e sistemas de informacgdo

G- =T Tol oL USSR RSP URURPRRIN 33
2.2 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO (QVT) oot 35
2.2.10rigens € eVOIUGAO da QV T .....c.iiiiiiieiiie st 35
2.2.2 CONCEITOS U8 QV T ..ottt ettt st aeene e s te e st e sreesteeneeareenteeneenneenes 39
2.2.3 MOEIOS AE QW T ...ttt ettt s e et e e s b e s be e s aae e beesatesbeesreeenreeas 40
2.2.3.1 Modelo de Walton (1973) .....oceeiieeeie ettt 40
2.2.3.2 M0odelo de NadIer € LAWIET.........c.coviiieeeeece e 42
2.2.3.3 Modelo de Hackman € OIaN@N............cooveieeiieiiee e 42
3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS.........ciieieiereiieeeeseeeeeesesesssesisss s, 44
3.1 DELINEAMENTO DA PESQUISA.......oiiit ittt 44
3.2 VARIAVEIS DE ESTUDO.........coiiteeeteeeeee ettt ettt en e 45
3.3 POPULA(}AO DA PESQUISA. ... oottt e e e 45
3.4 PROCEDIMENTOS E TECNICAS DE COLETA DE DADOS.......c.covvieieeiirsrersrnianes 46
3.5 ANALISE E INTERPRETACAO DOS DADOS........coveieeeeeiirsseriesseesesisessenissessenesnenns 46
4 APRESENTAGCAO E DISCUSSAO DOS RESULTADOS.........oovrimrieirerisrieisenisninne, 48
4.1 CARACTERIZACAO DO AMBIENTE DE ESTUDO.........cccooeiiiiee e 48
4.1.1 Préticas de gestao de pessoas aplicadas na COTRIEL...........cccccccociiveviicieciecennn, 52
4.1.2 Programas de qualidade de vida aplicados na COTRIEL.........cccccccvviiiieiiieciiccnen, 57

4.2 APRESENTACAO E DISCUCAO DOS RESULTADOS.........coveeeereerersrenrenieeierisneenenn, 61



4.2.1 Perfil dOS eNTreVISTATOS. ......ooeeeeeeeeeeeeeeee e 61

4.2.2 PercepGan doS NtreVISTAUOS. .......cveviviierieiiriesiieee et 63
A.3 SUGESTOES. ..ottt ee e tes st en sttt s st n ettt nae st s s 79
5 CONSIDERACOES FINAIS........ooiieieeeeeee s eeteseeiesesesss st ses s ssas s s aananens 84
REFERENCIAS ..ottt eses sttt n s naane st tanen s 86
APENDICES......oooiiiiieiieeeteteee ettt es sttt sttt n et n st ans et neanees 91

APENDICE A: QUESTIONARIO APLICADO AOS COLABORADORES DO SETOR DE
FERRAGENS DA COOPERATIVA TRITICOLA DE ESPUMOSO..........ccccoevererererereins 91



13

1 INTRODUCAO

Com a emergéncia do mundo globalizado, as transformacdes ocorrem de forma acelerada e
contingencial em todos os aspectos da vida humana e organizacional, sejam elas transformacdes
culturais, socioeconémicas, tecnolégicas, politicas e ambientais, estas influenciam na forma e
estilo de vida das pessoas como também nas suas necessidades. O grande desafio para as
organizac0es € serem flexiveis a essas mudancas, terem rapidez em adaptar seus meios e alocar
seus recursos para gerir resultados significativos e saber administrar suas funcbes de
planejamento, organizacéo, diregéo e controle, a fim de elevar a Qualidade de Vida no Trabalho
(QVT).

No fim do século XIX e inicio do século XX a administracdo classica dava énfase aos
processos organizacionais segundo Fayol, e Taylor se preocupava com o desperdicio de tempo
por parte dos funcionarios e aumento da produtividade, e acreditava-se que o homem era
motivado por beneficios financeiros, o “homo economicus”, entdo, surge a Escola das Relacgdes
Humanas e as pesquisas dirigidas por Elton Mayo em 1927, os quais “tinham como primeiro
objetivo o estudo dos efeitos da fadiga e da monotonia” (MORTEZ, 1971 apud RODRIGUES,
1994, p.37), e também, posteriormente, a teoria comportamental, estudando o comportamento
dos trabalhadores.

No que tange ao macro ambiente, o fator tecnolégico exerce uma influéncia significativa.
Tecnologia, como definigdo, “refere-se aos meios pelos quais uma empresa transforma insumos
em resultados” (ROBBINS; JUDGE; SOBRAL, 2010, p. 487), sendo um fator aliado de grande
valor para o crescimento e aumento de producdo. Nota-se que com a tecnologia processos
longos e cansativos para os trabalhadores, e 0 advento das maquinas se tornam mais faceis e
com menos riscos, de forma que as empresas estdo se utilizando cada vez mais das
modernidades para melhorar a qualidade de vida no trabalho e alavancar o desenvolvimento
das organizacOes e das pessoas.

E de suma importancia o conhecimento da variavel econdmica, pois afeta diretamente na
qualidade de vida e no bolso das pessoas e das empresas que, em decorréncia disso ficam
limitadas de oferecer mais beneficios, incentivos e/ou até seguranca adequada a seus membros,
Menos recursos para treinamentos e/ou novas contratagdes. Altas taxas de juros, precos mais
altos e elevada taxa de desemprego tem aspectos bem negativos, como foi o caso da grave crise
econémica em 2008 e logo em 2012 que impactou fortemente as empresas e bancos do mundo

todo, e consequentemente seus membros e aliados sentiram também. Considerando os seguintes
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aspectos, sabe-se que uma economia estabilizada e forte gera qualidade de vida em todos os
sentidos, e assim consegue-se extrair resultados potenciais das pessoas envolvidas.

As mudancas culturais merecem grande énfase, pois elas também decidem os rumos das
organizagOes, quanto aos habitos, costumes e conceitos que séo vividos e vao se transformando
gradativamente. Dessa forma, abre um grande leque para as organizagbes inovarem e
oferecerem o melhor de si, pois todos os dias empresas contratam pessoas com diferentes
habitos culturais, e estes precisam ser respeitados, desde que esteja aliado a cultura
organizacional.

Quando se trata de variaveis microecondmicas em Gestao de Pessoas ndo se pode deixar de
falar do fator méao-de-obra. Da mesma forma que as empresas tendem a ser flexiveis, exigem
qualificacdo maior dos funcionarios e precisam oferecer melhor qualidade de vida. Eis a grande
importancia de as empresas incentivarem e investirem no treinamento e desenvolvimento de
seus colaboradores, pois, segundo Limongi-Franga (2003, p.35) “a evolugdo da tecnologia vem
tornando o trabalho mais complexo e exigindo pessoas com mais qualificacao”.

Considerando todos estes aspectos fundamentais para a compreensdo do cenario em que
estdo engajadas as organizacOes, é de extrema necessidade na gestdo do capital humano
promover a qualidade de vida no trabalho (QVT), pois esse termo tem sido visto, para Limongi-
Franca (2014), como o combustivel responsavel para a motivacdo dos envolvidos, seu bem-
estar, salde e seguranca, além de afetar todos os aspectos da vida social e, da mesma forma,
guanto as condi¢bes do ambiente onde trabalham os mesmos, a reestruturacao das tarefas e a

construcdo de um ambiente fisico agradavel e seguro a todos.

1.1 IDENTIFICACAO E JUSTIFICATIVA DO PROBLEMA

Este estudo foi desenvolvido no setor de ferragens da Cooperativa Triticola de Espumoso-
COTRIEL, situada em Espumoso-RS. Fundada em 1959 por um grupo de agricultores
produtores de trigo, incentivados pelo Governo do Estado que na época subsidiou-os com
alguns containers de recebimentos de gréos para aumentar a producdo,atualmente tem mais de
6.500 associados, gerando em torno de 1.238 empregos diretos, em doze unidades de
beneficiamento e armazenagem de grdos nos municipios de Espumoso, Alto Alegre, Campos
Borges, Salto do Jacui, Estrela VVelha, Arroio do Tigre, Sobradinho, Rio Pardo, Pantano Grande
e Tunas, com capacidade para duzentos e setenta e seis mil toneladas de produtos, equipadas

com tecnologia e controle avancado de qualidade. Entretanto, devido ao nimero de filiais e a
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distancia entre elas, esse trabalho se limitara apenas em sua sede geral em Espumoso, no setor
de ferragens, incluindo loja, deposito central (DC), suprimentos e administracdo (geréncia).
Com a necessidade de reduzir no setor de ferragens da COTRIEL, problemas como
rotatividade; reclamacdes dos funcionarios quanto ao ambiente de trabalho, as relacbes
interpessoais entre colegas e lideres, estresse ocupacional, falta de valorizacdo de sua
produtividade e também comportamentos incoerentes aos valores éticos pré-estabelecidos e
observado pela lideranca, o que geralmente acaba provocando baixo desempenho das tarefas
ou até mesmo 0 ndo cumprimento adequado das mesmas no setor. Situacbes como estas
descritas, acabam por interferir no bem-estar dos colaboradores e afetar os objetivos

organizacionais. Segundo Marras:

Os objetivos organizacionais sdo satisfeitos na medida em que a empresa garante o
atendimento das necessidades bésicas (higiénicas, conforme a teoria de Herzberg) e,
portanto, auxilia na manutencéo de baixos indices de rotatividade e auséncias, boa
qualidade de vida dos empregados, reducdo do estresse, etc. 1sso torna a empresa
competitiva no mercado de trabalho. (MARRAS, 2011, p. 127)

Logo, qualidade de vida no trabalho, segundo Romero, Silva e Kops (2013, p. 86) “trata da
preocupacdo com o bem-estar geral dos colaboradores, envolvendo aspectos fisicos,

psicoldgicos e sociais do local de trabalho, bem como atividades desafiantes”.

Sendo assim, este trabalho contribuira a empresa no sentido de ter uma visdo mais ampla
na estratégia de melhorar e rever padrdes de qualidade de vida de forma conjunta e integrada
com os colaboradores, rever sua estrutura de beneficios e atendimento as necessidades dos
funcionarios do setor de ferragens e poderd avaliar o grau de satisfacdo das pessoas ao
desempenhar suas funcdes e quem sabe melhorar o bem estar geral, salde, seguranca e

qualidade de vida dos trabalhadores e melhorar o desempenho dos mesmos em suas tarefas.

Considerando este contexto, o presente estudo tem o desafio de responder a seguinte questao
de pesquisa: De que maneira os colaboradores do setor de ferragens da COTRIEL

percebem a Qualidade de vida no Trabalho?
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1.2 OBJETIVOS

1.2.1 Objetivo geral

Analisar a percepcdo dos colaboradores do setor de ferragens da Cooperativa Triticola de
Espumoso - COTRIEL quanto a qualidade de vida no trabalho.

1.2.2 Objetivos especificos

Descrever as acdes desenvolvidas pela COTRIEL em relacdo a qualidade de vida

no trabalho no setor de ferragens.

e Conhecer a percepc¢éo dos funcionarios do setor de ferragens quanto aos programas
de qualidade de vida no trabalho.

e Levantar junto aos funcionarios do setor de ferragens da COTRIEL aspectos que
podem influenciar na melhoria da qualidade de vida no trabalho.

e  Sugerir propostas de melhorias para a cooperativa, visando a qualidade de vida dos

colaboradores do setor de ferragens da COTRIEL.
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2 FUNDAMENTAGCAO TEORICA

2.1 GESTAO DE PESSOAS

Para Araljo e Garcia (2014), o processo de gestdo de pessoas consiste em praticas de
planejamento, organizacao, diregéo e controle de recursos e processos. Na visdo de Gill (2016),
gerenciar pessoas ndo é uma tarefa facil, devido aos choques culturais e os diferentes conflitos
que permeiam as pessoas e, segundo ele, a gestdo de pessoas tem como papel fundamental
articular os recursos humanos (RH) ao comprometimento organizacional, com fins de alcancar
os resultados desejados, e para isso se utiliza de métodos e desdobramentos necessarios para
percorrer esse trajeto.

Para Limongi-Franca (2007, p. 03) “a gestdo de pessoas analisada pelo enfoque
comportamental e administrativo relaciona-se com os mais variados espagos organizacionais”,
dentre os quais:

e Contratacéo, incluindo recrutamento e selecdo de pessoas;

e Treinamento e desenvolvimento;

e Remuneracdo e beneficios;

e Banco de talentos;

e Seguranca, saude e qualidade de vida;

e Comunicacdo com 0s empregados;

e Sistemas de qualidade

e Inovacao tecnoldgica

e Competéncia integrada aos aspectos socioecondmicos e pessoais;

Marras (2011) corrobora ao descrever algumas atribuicBes bésicas da GP, como
recrutamento, treinamento, selecdo e desenvolvimento de pessoas, seguranca e atendimento das
necessidades das pessoas, atribuicdes estas que, se desempenhadas com eficiéncia e eficacia
garantem crescimento em todos os aspectos da empresa no geral, além de viabilizar mais
qualidade de vida para os colaboradores.

E a respeito dessas atribuicdes que Gill (2016), substitui o termo RH por GP por n3o ser
suficiente para sanar um conceito completo de gerir pessoas por ser muito restrito ao bésico,
pois as tendéncias focam para valorizacdo do capital humano como maior patriménio da

organizacao.
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Para Vroom (1997), as organizacOes devem considerar as pessoas como seus principais
acionistas, ou seja, os maiores investidores e, dessa forma, suas necessidades devem ser
acompanhadas mais de perto. Nesta senda, Aradjo e Garcia (2014, p. 04) dizem que ““as pessoas
da organizacdo que formam o corpo funcional contribuem para a instalacdo de um clima
organizacional favoravel que conduz a resultados [...]”.

Segundo Limongi-Franca et al. (2002), a area de gestao de pessoas passou por um processo
evolutivo, de ser apenas um setor de atencdo as necessidades basicas diarias da empresa até o
ponto de ser parte integrante da area estratégica, participando dos demais processos, numa inter-
relacdo estratégica das areas. Milkovich e Boudreau (2000) reforcam que, desta forma, os
gestores de cada area terdo mais possibilidades de gerenciar os colaboradores de forma
adequada para obter boa performance.

Segundo Milkovich e Boudreau (2000), o ambiente externo muda as direcdes das
organizacg0es paulatinamente forcando-as ao comprometimento com a QVT, a fim de manterem
os bons funcionérios motivados e dispostos. Entretanto, segundo Limongi-Franca (2010, p.42),
“muitas vezes, a gestdo da Qualidade de Vida nas empresas tem sofrido perda de credibilidade
por causa da aparente superficialidade”, pois ha conhecimento das demandas por qualidade de
vida, porém pouca acdo préatica de implementacéo.

Sendo assim, segundo Aradjo e Garcia (2014), a aproximacdo do gestor de pessoas dos
colaboradores facilita uma melhor percepgdo dos empecilhos que podem afetar negativamente
a organizacdo, sejam eles problemas interpessoais, raciais, seguranca, desentendimentos,
depressdo, em relacdo a QVT, aos beneficios prestados ou ndo, ou até mesmo problemas
individuais que se exteriorizam no trabalho. Romero, Silva e Kops (2013) mencionam a
responsabilidade da GP quanto a manutencdo da salde, higiene, seguranca e qualidade de vida,
sendo levada a termo através de cinco processos: Sensibilizacdo, planejamento, diagnostico,
execucdo e implementacdo do projeto de acdo, avaliacdo e manutencéo.

Dutra, Dutra e Dutra (2017, p. 03) afirmam que, em relacdo ao processo de
desenvolvimento da empresa e colaborador “a gestao de pessoas deve ser integrada e o conjunto
de politicas e praticas que a formam deve, a um s6 tempo, atender aos interesses e expectativas
da empresa e das pessoas, pois somente dessa maneira serd possivel dar sustentacdo a uma
relagdo produtiva entre ambas” €, ainda, quanto as préaticas de gestdo de pessoas como sendo
“os diversos tipos de procedimentos, métodos e técnicas utilizados para a implementagéo de
decisdes e para nortear as agdes no ambito da organizacdo e em sua relagdo com o ambiente

externo”.
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Gil (2016) corrobora com o conceito relacionado a responsabilidade das atividades relativas

a GP quanto suas ac0es e estratégias a fim de manter e/ou melhorar a manutencéo da qualidade

de vida das pessoas nas empresas. Igualmente, Limongi-Franga (2014, p. 03) diz “que a pedra

fundamental da GP estd na contribuicdo conceitual e pratica para uma vida humana mais

saudavel e com resultados mais legitimos de produtividade, qualidade, desenvolvimento e
competitividade sustentavel”. E ainda, define a Gestéo da qualidade de vida (G-QVT) como:

A capacidade de administrar o conjunto de ac@es, incluindo diagnostico, implantacédo

de melhorias e inovagBes gerenciais, tecnol6gicas e estruturais no ambiente de

trabalho alinhada e construida na cultura organizacional, com prioridade absoluta para
0 bem-estar das pessoas da organizacdo. (LIMONGI-FRANCA, 2014, p. 167)

Considerando todos estes aspectos e abordagens, para que a QVT na gestdo do capital
humano na organizacdo possa acontecer, Segundo Romero, Silva e Kops (2013), é preciso por
em pratica os processos de GP, os quais sdo: Processos de agregar pessoas, Processos de aplicar
pessoas, Processos de recompensar pessoas, Processos de desenvolver pessoas, Processos de
manter pessoas, Processos de monitorar pessoas, dentre os quais, s&o embasados nos itens a

sequir.

2.1.1 Processos de agregar pessoas: Recrutamento e Selecéo

O processo de agregar pessoas € composto das praticas de recrutamento e selecdo, segundo
Gil (2016), onde se avalia a caréncia de mao-de-obra, e busca-se ‘“atrair candidatos
potencialmente qualificados e capazes de ocupar cargos dentro da organizagao” (p. 115),
posteriormente, essas pessoas “devem ser recrutadas e selecionadas com maior competéncia
possivel, ja que falhas nesse processo podem comprometer outras acfes de gestdo a serem
desenvolvidas posteriormente”. (p. 113). J& para Dutra, Dutra e Dutra (2017) essa préatica é
conhecida como “mobilizar pessoas”, ao passo que “o perfil adequado da pessoa a ser captada
é um aspecto fundamental da estratégia de gestdo de pessoas, uma vez que o individuo que esta

sendo admitido na empresa serd parte da organizagdo por tempo indeterminado” (p. 93).

Marras (2011, p. 50) reforca quanto & necessidade de um sistema eficaz de recrutamento e
selecdo, citando trés problemas ocasionados pela falta deste: rotatividade (turn over), aumento
de quadro planejado e aumento de quadro circunstancial. Da mesma forma quanto ao processo

de recrutamento e selecéo, alerta Robbins, Judge e Sobral (2010, p. 554) que “o desempenho
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do candidato pode ficar abaixo das expectativas se ndo houver um treinamento para melhorar

suas habilidades”.

S&o varios tipos de pessoas, diferentes objetivos individuais, diferentes personalidades e
meios de realizacdo distintos, veem o mundo de forma diferente, entre tantas outras
caracteristicas, e dessa maneira, a organizacdo que nao se preocupar com 0S interesses
individuais das pessoas jamais alcancara os seus interesses globais, por isso, Robbins, Judge e
Sobral (2010) alertam para esse tdpico, quanto ao cuidado da empresa ter o conhecimento de
quem esté colocando em determinado cargo e se este tera suficiéncia na execugao do mesmo.

Limongi-Franca et al (2002) estabelecem trés formas basicas de se buscar talentos para a
empresa: recrutamento interno, que € recorrer ao ambiente interno da empresa, recrutando 0s
talentos que ja estdo inseridos na mesma; recrutamento externo, que é a busca por mao-de-obra
no mercado fora da empresa e; misto que se busca candidatos tanto de dentro como de fora.

O quadro 1 apresenta as vantagens e desvantagens do Recrutamento interno e do externo:

Quadro 1: Vantagens e desvantagens do recrutamento interno e externo

Vantagens e desvantagens do recrutamento interno e externo

INTERNO EXTERNO
Vantagens Vantagens
e  Menor custo direto; e Novas personalidades e talentos;
e  Estimulo a preparagdo para a promocéo e cria e Inovacdo da composicdo das equipes de
um clima sadio de progresso profissional; trabalho;
e Melhora da moral interna e Atualizacdo de estilo e tendéncia do
e Demonstracdo de valorizacdo do pessoal que mercado;

ja compdBe a empresa;

e Rapidez no processo;

Desvantagens Desvantagens

e Exige mais qualificacdo das pessoas e que e Requer tempo e adaptacdo do novo
estas conhecam a fundo todas as &reas da colaborador;
empresa; e Pode ser visto como desleal pelos

e Perde-se de trazer novos talentos do meio funcionarios da empresa que aspiram uma
externo; oportunidade;

e Manutencdo do status quo, reduzindo a e  Maior investimento no processo seletivo
possibilidade de inovacédo e novas ideias; e Pode afetar as politicas e faixas salariais

e Insatisfacdo dos ndo-selecionados; internas;

Fonte: Adaptado de Limongi-Franca (2014) e Lotz e Burda (2015)
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Milkovich e Boudreau (2000) mencionam a necessidade do conhecimento da historia dos
candidatos a serem recrutados, quanto sua qualificacdo, sua historia profissional, dentro ou fora
da empresa, seus objetivos futuros, pois “se as organizagdes fizerem algum esforgo para coletar
esse tipo de informacdo, poderdo descobrir importantes relacbes entre os resultados e as
escolhas de recrutamento”. (p. 196).

A Figura 1 esquematiza as praticas de recrutamento interno e externo:

FIGURA 1- Organograma de Recrutamento Interno e Externo

* 0 presnchimento das vagas & oportunidacles £ feito
atraves dos préprios funciondrios atuais.

® Os funcionarios internos sdo os candidatos

Interno preferidos.
e

* lsto exige que sejam promowidos ou transferidos
para as nowvas oportunidades

* A organizacido oferece uma carreira de
oportunidades ao funciondrio.

Recrutamento

* 0 preenchimento das vagas = oportunidacdes & feito
atrawves da admissio de candidatos externos.

* Os candidatos externos s&o os candidatos
preferidos.

Externo ™| " Isto exige que sejam recrutados externamente e
selecionados para preencher as oportunidades.

* A organizacao oferece oportunidades acs
candidatos externos.

Fonte: Adaptado de Marras (2011, p. 50)

Para Limongi-Franga (2002, p. 66) seleg¢@o “¢ a escolha do candidato mais adequado para a
organizacdo, dentre todos os recrutados, por meio de varios instrumentos de analise, avaliacao
e comparac¢do dos dados”. De acordo com Marras (2011, p. 50), a administracdo de GP é
responsavel quanto a selecao:

e Pela captacdo e triagem de profissionais no mercado;
e Pela selecdo e encaminhamento de profissionais para a empresa;

Limongi-Franca (2014), destaca a importancia do processo seletivo logo apds o
recrutamento dos candidatos, mas ressalta que além de observar os requisitos como carreira
profissional, habilidades e areas de qualificacbes, as empresas precisam dar enfoque aos
aspectos intrinsecos a personalidade dos individuos, pois torna-se fundamental para verificar se
a contratagdo sera positiva para ambos, empresa ¢ empregado”. (p.36). Em seguida, a autora
recomenda algumas das principais técnicas e atributos fundamentais quanto ao processo de
selecdo de pessoal que as empresas podem seguir:

e Entrevista: dialogo do entrevistador e entrevistado a fim de conhecer as caracteristicas

béasicas do selecionado de acordo com a especificidade do cargo/fungéo;
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e Provas de conhecimento: busca-se conhecer o nivel cultural de conhecimentos basicos
necessarios;

e Técnicas vivenciais: criam-se cenarios ficticios de problemas cotidianos especificos ao
cargo/funcdo para ver a reagdo de cada individuo;

e E, por fim, busca-se avaliar as condi¢cdes de saude do candidato, se este é apto ou ndo

para exercer tal atividade;

2.1.2 Processos de aplicar pessoas: Desenhos de Cargos e Avaliacdo de Desempenho

O processo de aplicar pessoas, segundo Limongi-Franca (2014) é composto das préaticas de
atribuicdes de cargos, o “que determina o grau de agregacdo de valor do executor” (p. 72), e
também nas praticas de avaliar o desenvolvimento das pessoas em suas fungcfes nas empresas,
“e tem como meta diagnosticar e analisar o desempenho individual e grupal dos funcionarios,
promovendo o crescimento pessoal e profissional, bem como o melhor desempenho” (p. 116),
e por ultimo fornecer “informagdes importantes, sobre as quais serdo tomadas decisdes
administrativas, tais como nivel de salario e bonificacdo, promocGes e demissdes, necessidade

de treinamento, e planejamento de carreira”. (p. 117)

Descricao de cargos: Para Dessler (2014, p. 74) “a descrigdo de cargos é o procedimento
por meio do qual vocé determina as atribuicbes dos cargos que esta analisando e as
caracteristicas das pessoas que serdo contratadas para ele”, visando atender as necessidades da
empresa ou setor, para ndo desvincular do proposito geral daquela necessidade. A analise de

cargos gera informag0es para:

e Descricdo dos cargos: uma lista de tarefas envolvidas no trabalho;
e Especificacdes dos cargos: perfil adequado do candidato e qual pessoa certa para

contratar;

Kuabara (2014) menciona alguns modelos de desenhos de cargos que nortearam ao longo
dos anos ao desenvolvimento de estruturas solidas orientadas ao capital humano nas

organizacg0es, 0s quais sao:

e Modelo classico: baseado na racionalizagéo do trabalho por Taylor e Fayol (p. 49).
e Modelo Humanistico: baseado na teoria das Relagdes Humanas desenvolvidas por Elton
Mayo, nos EUA,;
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e Modelo Contingencial: tem como base o ambiente formidavel a mudancas rapidas,

exigindo inovacdo constante;

Segundo Marras (2012, p. 37 ) “ao se escolher um titulo para um cargo, é preciso analisar
com todo cuidado para fazer recair a escolha em um nome que espelhe da maneira mais fiel

possivel o conjunto de tarefas e fungdes que compde o quadro do cargo”.

Em seguida, 0 mesmo autor menciona os principais campos do formulario de descricéo de

cargos (p.49), os quais sdo:

e Titulo da descricdo do cargo;

e Informacdes cadastrais;

e Descricdo sumaria das tarefas;
e Tarefas periddicas;

e Tarefas ocasionais;

e Perfil fisico do ocupante;

o Perfil psicologico do ocupante;
e Requisitos necessarios;

e Aprovacoes;

Conforme Almeida (2015, p.75) “a avaliagdo de fungdes tem o objetivo de estabelecer
valores para cada funcdo desempenhada, para que se faca uma remuneracdo de acordo com o

grau de dificuldade e os pré-requisitos exigidos por essa fungao”.

Avaliacdo de desempenho: Segundo Milkovich e Boudreau (2000, p. 98) a avaliacdo de
desempenho busca “fornecer aos empregados informagdes sobre sua propria atuagdo, de forma
que possam aperfeicoa-la, sem diminuir sua independéncia e motivacdo para fazer um bom

trabalho”, apresentando os seguintes beneficios:

1. Retornar informagdes sobre pontos fortes e fracos;

2. Diferenciar os individuos, visando recompensas;

3. Avaliar e manter os sistemas de RH na empresa;

4. Gerar um arquivo documental para apoiar determinadas a¢des, como a demisséo de um

funcionério;

Marras (2011, p. 165) reforca a ideia ao dizer que avaliagdo de desempenho é um

instrumento gerencial que permite ao administrador mensurar os resultados obtidos por um
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empregado ou pelo grupo em um periodo e rea especifica (conhecimentos, metas, habilidades,

etc.).

Para Robbins, Judge e Sobral (2010, p. 554), “uma das principais metas de avaliagdo de
desempenho ¢ analisar cuidadosamente a contribuicdo do desempenho de um individuo como
base para decisdes sobre alocag¢do de recompensas”. J& para Marras (2011, p. 166) a avaliacéo
de desempenho ‘reporta o resultado de um investimento realizado numa trajetoria profissional
através do retorno recebido pela organizagao”.

Para Walton (1973, apud RODRIGUES,1994) as organizagOes devem ser cientes do
potencial de mao de obra intelectual e operacional que possuem e, a partir disso, desenvolver
0s pontos fracos existentes e extrair o maximo das capacidades que possuem, pois, o valor que
¢ dado ao empregado é o tamanho de sua motivagio. E nesse aspecto, ainda salienta o autor,
que algumas organizac¢des “estdo fazendo com que um numero crescente de empregados

deprecie o valor de seus trabalhos e carreiras, afetando, assim, a autoestima do trabalhador”. (p.

85)

2.1.3 Processos de recompensar pessoas: Remuneracao, Beneficios e Incentivos

Quanto ao processo de recompensar pessoas, para Dutra (2002, apud ARAUJO; GARCIA,
2014, p. 56) a empresa pode fazé-lo “desde o conhecimento formal por uma contribuigdo da
pessoa por meio de um elogio publico ou ndo, de uma carta pessoal ou de um prémio de viagens,

até um aumento salarial ou uma promogao para posi¢des organizacionais desafiantes”.

Dessler (2014, p. 73), destaca 0 processo de recompensas, dentre as funcdes da GP,
relacionado ao salario justo, beneficios por metas e incentivos diversos como principios
complementares na gestdo da QVT. Milkovich e Boudreau (2000, p. 382) complementam a

ideia de que o sistema de remunerar pessoas ajuda as empresas a:

e Melhorar a produtividade e satisfagdo do cliente;
e Controlar custos;

e Tratar os empregados com justica;

e Atender as exigéncias legais;

e Aperfeicoar o desempenho individual ou da equipe;
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Segundo Limongi-Francga (2014, p. 66-67) “ocorreu uma crescente valorizagao dos recursos
humanos no contexto organizacional (...) a gestdo da remuneracdo constitui-se, assim, numa
das tarefas mais importantes e complexas da gestdo de pessoas”. Romero, Silva e Kops (2013,
p. 72) afirmam que “a remuneragao fixa, representada somente pelo salario, satisfaz a alguns
fatores higiénicos e dificilmente motiva os colaboradores para melhoria continua”.

H& um contingente grande de empresas que ndo conseguem agregar mais pessoas ou manté-
las porque sua carteira de recompensa ndo as atrai € ndo segura os bons funcionarios e acabam
perdendo para a concorréncia, pois, quanto melhor for a carteira de beneficios que a empresa
oferecer, mais funcionarios competentes e eficazes ir4 atrair para ser um parceiro da
organizacdo e menores serdo os riscos de surgir palpites de migrar para outro lugar (ROBBINS;
JUDGE;SOBRAL, 2010; MILKOVICH; BOUDREAU, 2000).

Remuneracdo: Para Tachizawa, Ferreira e Fortuna (2001, apud ARAUJO; GARCIA, 2014,
p. 51) “remuneragdo ¢ um conjunto de vantagens que uma pessoa recebe em contrapartida pela
prestagdo de um servi¢o”. Assim, entende-se como remuneracdo justa e adequada a
remuneracado salarial que compense o esforco de trabalho prestado pelo empregado de acordo
com o contrato de trabalho, tendo em vista que este atenda as necessidades basicas de uma

pessoa, como diz a CLT:

Além do pagamento em dinheiro, compreende-se no salario, para todos os feitos
legais, alimentacdo, habitacdo, vestuario ou outras prestagdes in natura que a empresa,
por forga do contrato ou do costume, fornecer habitualmente ao empregado. (CLT,
Art. 458, 2015).

Da mesma maneira nenhuma pessoa que detenha mesma funcdo ou cargo dentro da empresa
deve ganhar remuneracgéo desproporcional um ao outro, conforme a Consolidagéo das Leis do
Trabalho (CLT): “Sendo idéntica a fungdo, a todo trabalho de igual valor, prestado ao mesmo
empregador, na mesma localidade, correspondera igual salario, sem distincdo de sexo,
nacionalidade ou idade”. (CLT. Art. 461, 2015). Milkovich e Boudreau (2000, p. 384) referem-
se a essa igualdade salarial como ‘“alinhamento interno, que é uma consideragdo para a
determinacdo dos niveis salariais para empregados tanto em fungdes similares quanto
dissimilares”.

No entanto, para Robbins, Judge, Sobral (2010) essa constituicdo da base salarial envolve
a analise de dois fatores fundamentais para a empresa: a avaliagdo profissional e a
competitividade externa e, sendo assim, se analisa os fatores que envolvem

eficiéncia/produtividade e anélise de funcdo equiparando a média geral que o mercado externo
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oferece na mesma posi¢do setorial, pois segundo o autor o fator remuneracdo é que acarreta
mais gastos a empresa.

A respeito da remuneracdo com base na funcdo Limongi-Franca (2014, p. 79) diz que “para
cada nivel de complexidade/responsabilidade do conjunto de competéncias utilizadas pelos
profissionais, sdo associados faixas salariais e estabelecidos critérios de evolu¢do ao longo
delas”, a medida que a pessoa ascende em sua carreira profissional. Araujo e Garcia (2014)
denominam de Remuneracéo Funcional porque esta relacionado a remuneracdo orientada por
cargos.

Beneficios: Romero, Silva e Kops (2013, p. 74) afirmam que “atualmente, a tendéncia é
oferecer planos de beneficios cada vez mais individualizados aos colaboradores™, ou seja,
diferenciar as habilidades.

Dessler (2014, p. 316) menciona os diferentes tipos de beneficios que as empresas podem
oferecer, dentre eles os subsidios educacionais, tais como cursos, bolsas de estudos, auxilio
graduacdo ou pés-graduacdo. Igualmente, Limongi-Franga (2014, p. 75) ressalta que “nem
sempre 0s custos dos beneficios equiparam-se ao seu valor percebido pelos empregados”.

Todavia, entende-se que se torna dificil para uma organizacgéo oferecer aumentos salariais,
a cada nova insatisfacdo dos empregados, pois segundo Limongi-Franga (2014, p. 66) quando
ha oferta demasiada de mao-de-obra “os salarios tendem a cair” e, por isso, 0s beneficios que a
empresa pode oferecer, segundo sua seguridade econdmica, SA0 um apoio para Suprir essas
lacunas durante um salario ao outro. Porém, destaca Robbins, Judge e Sobral (2010, p. 313)
uma forma de administrar esse gargalo, em que “as promogdes, os aumentos salariais e outras
formas de reconhecimento devem ser dados aos individuos por sua eficacia como membros
colaborativos das equipes que treinam novos colegas”.

Dutra, Dutra e Dutra (2017, p. 206) dizem que “a organiza¢do tem vérias formas de
concretizar a recompensa: desde o reconhecimento formal por uma contribuicdo da pessoa
através de um elogio, de uma carta ou de um prémio até aumento salarial ou promog&o para
posicdes organizacionais com desafios maiores”.

Marras (2011, p. 129) também fornece alguns tipos de beneficios que as empresas oferecem
a seus empregados que sao: “Beneficios compulsorios: sdo aqueles que a empresa presta a seus
empregados em atendimento as exigéncias da lei ou de normas legais como acordos ou
convengodes coletivas de trabalho™ e ainda “Beneficios espontaneos: sdo aqueles que a empresa
oferece aos seus empregados por vontade prépria, geralmente com o objetivo de atender as
necessidades dos funcionarios”.

O quadro 2 lista os principais beneficios sociais, divididos em beneficios legais e flexiveis:
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Quadro 2- Os tipos de beneficios sociais

BENEFICIOS SOCIAIS

Beneficios Legais: Aqueles cujo fornecimento é
determinado pela lei como obrigatoriedade a todo
funcionario que esteja efetivo no contrato de trabalho.

Beneficios Flexiveis: sdo aqueles cujo fornecimento é
determinado pelo desempenho dos colaboradores e o
valor que estes recebem da empresa.

- 13° Salério

- Bonificaces

- Férias Remuneradas

- Prémios por Produtividade

- Seguro para Acidentes de Trabalho

- Seguros de vida (individual/familiar)

- Salario Familia

- Planos de Saude (médico/dentario)

- Auxilio Doenga

- Participacéo nos lucros

- Salario Maternidade

- Vale Transporte/ Alimentacdo

- Etc.

- Etc.

Fonte: Adaptado de Robbins, Judge e Sobral (2010) e Marras (2011)

De acordo com Romero, Silva e Kops (2013), as diferencas individuais requerem um
aperfeicoamento dos gestores de recursos humanos, quanto a maneira de compreender cada
individuo dentro da empresa e os verdadeiros elementos que os motivam (varia de pessoa para
pessoa) a fim de alocar adequadamente os beneficios e incentivos que atenda a essas
perspectivas individuais.

Incentivos: Para Limongi-Franca (2014) de acordo com as diferengas de status os incentivos
salariais tendem a ser variados de acordo com as posic¢des que cada individuo ocupa na empresa
e suas atividades especificas, bem como também as metas organizacionais, podendo ser maiores
ou menores, como por exemplo podemos citar o caso das empresas que oferecem prémios por
producdo, bonus por atingir metas de vendas, bénus para empregados néo faltosos, etc., que
varia de acordo com a faixa salarial e/ou rendimento. Da mesma forma, para Marras (2011,
p.74), existem diversas politicas de incentivos a producdo e qualidade, dentre os quais:

e Remuneracdo por Habilidades (skill based pay-SBP);

e Participacdo acionaria (stock ownership);

e Distribuicdo de Ganhos (gain sharing);

e Distribuicdo de lucros (profit sharing);

e Remuneracdo por resultados (pay for performance);
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Robbins, Judge e Sobral (2010, p. 243) também corroboram que, “planos de remuneracao
por unidades produzidas, incentivos salariais, participacdo nos lucros sdo algumas das formas
possiveis de programas de remuneragdo variaveis” e, dessa forma, essas diferentes
possibilidades estdo correlacionadas com o desempenho produtivo das partes envolvidas e

também suas respectivas quantias a ser recebidas.

2.1.4 Processos de desenvolver pessoas: Treinamento e Desenvolvimento

Para Marras (2011, p. 133) treinamento é “‘um processo de assimilacdo cultural a curto prazo
gue objetiva repassar ou reciclar conhecimentos, habilidades ou atitudes relacionadas

diretamente a execucdo de tarefas ou a sua otimizagdo no trabalho”. E ainda se subdivide em:

e Treinamento interno: dentro das limitacfes da empresa;

e Treinamento externo: fora das limitacOes da empresa;

De acordo com Froehlich e Scherer (2013, p.140), todo e qualquer programa de treinar
pessoas “visa ambientar os novos funcionarios; fornecer a eles novos conhecimentos; focar no
saber fazer; tornar a pessoa apta para uma funcéo; conscientizar os funcionarios da importancia
de autodesenvolver-se e de buscar o aperfeicoamento continuo”. Os autores Cavalcante et al
(2016, p. 03), confirmam a importancia de treinar qualificar, a0 passo que “pessoas mais
qualificadas conseguem aumentar sua produtividade com mais rapidez desempenhando as

atividades do trabalho”.

Romero, Silva e Kops (2013) reforcam que, além de desenvolver capacitacdes especificas,
de forma a aprimorar o potencial das organizacdes e dos individuos, esse processo deve
consistir de forma sistémica e metddica, haja visto que os conhecimentos precisam ser
reciclados a fim de ndo se tornarem obsoletos. Os autores ainda definem como programa de
treinamento a “jungdo de todas as necessidades, desdobradas em curso, nimero de turmas,
CUrsos internos ou externos, instrutores internos ou externos” (p. 82), programas estes que,
segue os autores, tem grande aplicabilidade nos “processos de mudancas organizacionais que
envolvem varios participantes e cursos modulares, como por exemplo, implantagdo de

informatizagdo na empresa, implementagao do programa 5S’s, e outros”.
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Quanto aos processos de desenvolver pessoas, Dutra, Dutra e Dutra (2017, p. 159)
caracterizam como uma pratica de troca mutua de competéncias, de um lado “a organizagao
transfere seu patrimdnio de conhecimentos para as pessoas, enriquecendo-as e preparando-as
para enfrentar novas situagdes profissionais e pessoais, quer na organizacao ou fora dela”, e
ainda, por outro lado “as pessoas, ao desenvolverem sua capacidade individual, transferem para

a organizacdo seu aprendizado, capacitando a organizagdo para enfrentar novos desafios”.

Ainda, Dutra, Dutra e Dutra (2017, p. 107) conceituam desenvolvimento como a
“capacidade para assumir atribui¢des e responsabilidades em niveis crescentes de
complexidade” Para Milkovich e Boudreau (2000) desenvolvimento de pessoas € um processo
onde se despertam as suas habilidades para que estejam aptas a assumir determinada

funcdo/tarefa e tenham responsabilidade e éxito em sua execucao.

Igualmente, para Limongi-Franca (2014) e Dutra, Dutra e Dutra (2014), o ambiente de
trabalho funciona como uma escola de aprendizado, e nesse processo de desenvolvimento as
pessoas adquirem variadas aptidGes nos diferentes niveis em que ocupar em sua carreira, e
consequentemente, suas atividades também se tornam agradaveis, ao passo que atividades
repetitivas e rotineiras sem uma dindmica podem causar monotonia e desmotivacdo, ou até
doengas ocupacionais, doencas emocionais, estres, depressdo, etc. A figura 2 ilustra um

funcionario satisfeito (A) e outro insatisfeito (B) com sua profissao:

Figura 2- Funcionario satisfeito e insatisfeito com sua profissao
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Fonte: Weil e Tampakow (2007, p. 217).

Treinar e desenvolver pessoas faz com que elas adquiram aptidfes e respectivamente se
sintam felizes com isso, conforme afirmam Weil e Tampakow (2007, p. 217) que “o homem
que descobriu sua vocagdo mostra-o em linguagem do corpo, nas suas atitudes de bom &nimo,
atencdo, descontracdo, ritmo energicamente produtivos de gestos precisos sem desperdicio de

energia do individuo contente consigo mesmo [...]” e, esse entusiasmo afeta todo o ambiente,
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da mesma forma que, segue o autor, “o que estd na profissdo errada expressara ao observador
atento, em linguagem do corpo, o desanimo, a atencdo diminuida, a tensdo, os gestos
imprecisos, desperdicando energia, do individuo descontente consigo proprio” (p.217), de
acordo com a figura 2.

Portanto, Rodrigues (1994) em sua teoria consente com o assunto ao referir que segundo
Walton as empresas devam trabalhar com aplicacgao respectiva, desenvolvimento das pessoas e
organizacdo, oportunidades para que as pessoas tenham carreira dentro da empresa e tenham
seguridade quanto a sua profissdo, porém ao lado desse conceito, todavia, ndo se exclui, mas se
adiciona o esfor¢o coerente de aprendizado do funcionério as oportunidades que as empresas

disponibilizam.

2.1.5 Processos de manter pessoas: Salde e Seguranca no Trabalho e Relagdes Sindicais

Segundo Dessler (2017), o processo de manter pessoas estd vinculado as préaticas de
seguranca, saude e condicdes ambientais em que estd condicionado o trabalhador, e essas
praticas “devem institucionalizar o compromisso da alta administracdo com uma politica de
seguranca e divulgé-la” (p. 382). O autor também destaca um fator importante para a melhoria
quanto a responsabilidade das empresas e funcionarios zelarem pela saude, higiene e seguranca
no trabalho, que foi a criacdo das Normas Regulamentadoras do Trabalho (NR), em 1978, pela
Portaria 3.214, nas quais estdo impostas as responsabilidades obrigatdrias das empresas em

fazer cumpri-las.

De acordo com Araujo e Garcia (2014, p. 200), a satde no trabalho esta relacionada em
“prever acidentes, analisando suas ocorréncias e trabalhando no sentido da redugéo ou
eliminacdo das doengas ocupacionais e dos riscos acidentais”. Igualmente, para Limongi-
Franca (2014) o foco saude e seguranca no trabalho refere-se a preservacdo, prevencao,
correcdo ou reparagdo de aspectos humanos e ambientais que neutralizam riscos na condigéo
de trabalho.

Logo, a seguranca no trabalho esta focada em garantir que a estrutura da organizagéo e 0s
procedimentos executados pelos colaboradores durante a jornada de trabalho estejam corretos,
garantindo que as pessoas estejam em um ambiente seguro, segundo os critérios mencionados

por Araujo e Garcia (2014):

e Identificacdo das principais causas;
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e Correcdo e manutencao das estruturas fisicas;

e Prevencéo, reducédo ou eliminacéo de acidentes;

De acordo com Marras (2011), a organizagéo precisa oferecer aos colaboradores condic¢des
bésicas de higiene, seguranca na execucgdo das tarefas e condi¢des de trabalho que ndo gerem
danos a saude do colaborador. Segundo Milkovich e Boudreau (2000, p. 481) os riscos para a
segurancga “sao aqueles aspectos do ambiente que tém potencial de causar um acidente imediato
e, as vezes violento, a um empregado”.

Por isso, 0 art. 163 da CLT determina que “sera obrigatoria a constitui¢do da Comissao
Interna de Prevencdo de Acidentes-CIPA’s- de conformidade com instrucfes expedidas pelo
Ministério do Trabalho, nos estabelecimentos ou locais de obra nelas especificadas” para
fiscalizacdo e controle acerca do cumprimento das normas de seguranca e uso adequado dos
equipamentos de seguranca. As condices fisicas do ambiente de trabalho e horérios flexiveis
e justos tem grande énfase na produtividade (HUSE & CUMMINGS,1985 apud RODRIGUES,
1994, p. 91).

Dessler (2014) faz uma ressalva a necessidade de politicas de fiscalizacdo do ambiente de
trabalho, concernente ao uso dos equipamentos de proteg¢do individual (EPI’s) que sé&o
oferecidos pela seguranca do trabalho, impondo adverténcias aos que ndo os usam, sob o prisma
de que, os casos de acidentes acarretam agravos a empresa e também ao funcionario, ou pior
ainda quando pBe em risco sua vida.

De acordo com Robbins, Judge, Sobral (2010) trabalhadores que, rotineiramente sé&o
expostos a condigdes desgastantes e cansativas como por exemplo, calor excessivo, barulhos
constantes e altos; ou condi¢cBes de riscos como equipamentos cortantes sem protecdo,
instalacdo elétrica, materiais e equipamentos defeituosos, estocagem de risco de produtos ou
ferramentas em lugares altos demais, etc., tem uma maior tendéncia de serem menos produtivos.

Para Dutra, Dutra e Dutra (2017, p. 330) quanto a integridade fisica das pessoas, as
“instalagdes, processos de trabalho, instrumentos para auxiliar na realizagcdo dos trabalhos,
politicas de descanso etc., devem ser pensadas para minimizar a possibilidade de acidentes ou
de situacOes que possam ameacar a integridade do colaborador”.

As condicOes de saude dos colaboradores é parte integrante na gestdo de QVT desde o
tratamento a prevencdo de doencas fisicas ou psicoldgicas, como é apresentado no conceito a

sequir:
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As acdes de promocéo de saude sdo, por sua vez, mais abrangentes e extrapolam a
mera preocupacdo de evitar doencas, embora elas sejam, também importantes
componentes. Da mesma forma que a paz ndo pode ser apenas compreendida como a
auséncia de guerra, ter salde ou ser saudavel, ndo significa apenas estar doente, mas
também estar em estado de satisfagdo e plenitude. (LIMONGI-FRANCA,2003, p. 38)

Rossi, Perrewé e Sauter (2012) e Limongi-Franca (2003) também alertam a respeito dos
maus habitos costumeiros usados pelas pessoas como forma de descarregar seu estress e suas
tensdes absorvidas no convivio de trabalho e, por sua vez, acabam por cair em vicios
alimentares, por exemplo, 0s quais agravam paulatinamente a salde; alcoolismo; uso de
antidepressivos, pilulas para dormir, etc. Milkovich e Boudreau (2000, p. 481) corroboram
afirmando a eminéncia de riscos a saide ocupacional que “sdo aqueles aspectos do ambiente de
trabalho que, vagarosa e cumulativamente (e, em geral, irreversivelmente), levam a
deterioragdo da saude de um empregado”.

Segundo Filha (2016) era atual demanda das empresas que acompanhem mais de perto esses
fatores intrinsecos ao cuidado a saude através de programas de incentivos a uma alimentacdo
balanceada (com auxilio de nutricionistas), incentivos a pratica de esportes e equilibrio de peso,
pois o exercicio fisico é tido como sendo importantissimo para prevenir inUmeras doengas e
também na reducdo de casos de cancer em 30%, porém estes devem ser sempre indicados por

um profissional na érea.

E possivel afirmar que tanto as pessoas como as organizagdes precisam de certo grau
de estresse para seu funcionamento. No entanto, se a pressao sobre elas € muito intensa
ou 0 oposto, o resultado é o desempenho insuficiente. O desequilibrio da satde
profissional traz consequéncias para a produtividade. (KOPS; SILVA; ROMERO,
2013, p. 144).

Relagdes Trabalhistas e sindicais: Para Alcantara (2016) as relagdes trabalhistas se iniciam
guando o empregado assume seu trabalho através de um contrato de trabalho, seja ele
permanente ou temporario, ai passa a assumir responsabilidades inerentes ao seu cargo, e
qguanto mais tempo de permanéncia na empresa, maiores direitos trabalhistas tera, e ainda,
psicologicamente, perante a sua comunidade, sinta-se mais tranquilo, comungando assim,
empresa e empregado, beneficios bilaterais.

Araujo e Garcia (2014, p. 366) definem relagdes trabalhistas como “um sistema em que o
conjunto de regras para o funcionamento deste sistema sera mais influenciado pelos interesses
do grupo dominante”, sistema este que Limongi-Franca (2014) denomina como sendo um

processo de participagdo mutua, no que diz respeito a responsabilidade das empresas quanto a
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pratica de boas relacfes de trabalho e o cumprimento das normas e, da mesma forma, o
funcionario na prestacdo de seu trabalho.

Os sindicatos tem importancia quanto a busca por melhores condi¢des para o empregado, 0s
quais “representam seus associados (plano individual) e o conjunto de varias pessoas (plano
coletivo) ” (ARAUJO; GARCIA, 2014, p. 366), pois as “pessoas estdo lutando pelos seus
direitos e buscam a cada dia melhores salarios, mais beneficios sociais, promogdes justas,
melhores condi¢des de trabalho, alimentacao, seguranga de emprego [...]”(p. 367). Limongi-
Franca (2014) destaca que todos estes aspectos trabalhistas foram fixados na Consolidacédo das
Leis do Trabalho (CLT), no Art. 1°, 2° e 3° que compreende os compromissos do empregador
e do empregado.

Ainda, quanto as relacdes trabalhistas e sindicais, Marras (2011, p. 231) define:

A érea que responde pelo planejamento e execug¢do de programas relacionados a area
trabalhista-sindical, bem como a pela prestacdo de assessoria a todas as areas da
empresa, situadas em linha de staff, em questdes referentes as politicas e diretrizes no
campo das relacdes entre capital e trabalho e no correto cumprimento e interpretacéo
de normas legais ligadas a esses cenarios (CLT, leis complementares, acdrdaos,
convengdes coletivas, de trabalho, acordos coletivos de trabalho e outros).

Segundo Alcantara (2016, p.90) “as negociagdes coletivas sdo efetuadas com o objetivo de
determinar melhores condigdes de trabalho para as categorias envolvidas” e assim todas as
negociacdes coletivas que os representantes dos trabalhadores fizerem afeta nos contratos dos
tais, sempre objetivando melhorias favoraveis, porém, destaca o autor que, no caso dos
trabalhadores que optarem pela desfiliagdo “perdera os beneficios que o sindicato s6 oferece
para seus associados”. Quanto a defesa da classe trabalhadora, de acordo com o mesmo autor,

os sindicatos possuem:

e Funcdo negocial;
e Funcdo assistencial;

e Funcdo de arrecadacao;

2.1.6 Processos de monitorar pessoas: Banco de Dados e Sistemas de Informacgdes Gerenciais

Conforme Medeiros (2013, p. 13) “a evolugao da informatica permitiu uma grande mudanga

nos paradigmas organizacionais”, haja vista que 0S bancos de dados e o0s sistemas estdo
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relacionados ao controle gerencial de pessoas e processos, onde 0s arquivos existentes geram
dados e informagoes importantes para a “tomada decisdes gerais da empresa, pois 0s dados
podem ter representacdes diversas para uma mesma situagdo” (p. 14), e ainda descreve que para
Turner, Rainer Junior ¢ Potter (2005, p. 523) o banco de dados “é¢ um grupo l6gico de dados
relacionados entre si, armazenando dados e associagdes entre eles, para evitar uma variedade

de problemas associados a um ambiente tradicional de arquivos”.

Segundo Romero, Silva e Kops (2013, p. 88) “o sistema de monitorar nada mais é do que a
gestdo integrada e informatizada de todos os sistemas que fornecem o apoio necessario a tomada
de decisdo por parte dos gestores de pessoas”, orientado por um sistema de informacéo
gerencial (SIG), que “é o conjunto de informagdes integradas e simultaneas sobre 0s
colaboradores, que, cruzadas podem gerar relatérios para apoiar as movimentacdes de pessoal,

promocgdes, transferéncias, recolocagdes e demissdes”.

Para Eleuterio (2015, p. 70) “um sistema de informagao tem como finalidade armazenar e
processar informacdes” e ainda “sdo ferramentas valiosas para os gestores de RH no apoio as
atividades de planejamento, administra¢ao, controle ¢ tomada de decisdes”. (p. 138), aliado a
agilidade que a internet propicia ao atendimento das necessidades da empresa. Marras (2011,
p. 157) descreve a importancia de um banco de dados e um sistema de informacdo eficiente
aplicados até mesmo no processo de T&D, o qual permite por meio de sistemas

computadorizados uma efetiva assessoria de controle e informaces sobre:

e Banco de dados de instrutores, professores, etc.;

e Cadastro de entidades de treinamentos externos;

e Pesquisas estatisticas de mercado;

o Perfil profissiografico dos empregados;

o Perfil de exigéncia de cada um dos cargos da estrutura;

e Material visual e exercicios, testes, modulos, transparéncias, simulagdes etc.;
e Programas, cronogramas, controles, etc.;

e Auvaliagdes de desempenho on-line com a estrutura;

Para Milkovich e Boudreau (2000, p. 505):

Um sistema de informacBes de recursos humanos (SIRH) é um procedimento
sistematico para coletar, armazenar, manter, recuperar e avaliar dados necessarios a
uma organizacao sobre seus recursos humanos, atividades de pessoal e caracteristicas
da unidade da organizacdo.
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2.2 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

2.2.1 Origens e evolucao da QVT

De acordo com Rodrigues (1994) a Revolugéo Industrial foi a mola propulsora de uma
grande conquista na histéria do trabalho nas organizagdes, pois 0 aumento populacional
desencadeou grandes descobertas revolucionarias, como exemplo a maquina a vapor por James
Watt (1736-1819) oportunizando incontaveis vagas de emprego para a populacéo, entretanto, a
forma em que os trabalhadores eram condicionados a trabalhar era precaria e de bastantes riscos
a salde dos funcionérios.

Segundo Garcia e Araujo (2014), nesse entusiasmo de lucratividade os funcionarios eram
obrigados a trabalhar em jornadas de trabalho desumanas, com exigéncias pesadas de
produtividade, recebendo baixos salarios pela prestacdo da forca de trabalho, porém,
paulatinamente, os gestores perceberam que a produtividade comecava a reduzir de acordo com
0 estado dos funcionérios.

Segundo Rodrigues (1994), Owen foi um dos primeiros donos de fabrica da Revolugédo
Industrial a observar e considerar as condi¢des de trabalho, o qual descobriu que a baixa
produtividade estava associada ao desgaste dos empregados e, a partir disso, outros estudos
nestes aspectos das condi¢bes humanas surgiram e, dentre alguns pesquisadores destacam-se
MARSHAL (1936), MIAL (1965), POOR (1952), Frederick TAYLOR, este ultimo um dos
gurus da Administracdo Cientifica e, entdo, implicitamente, ja se iniciava a preocupagdo com a
QVT.

Logo, o estopim dos primeiros estudos das relagdes e o comportamento humano, para
Milkovich (2000), foram as pesquisas realizadas em Hawthorne da Western Electric por volta
da década de 20 e essas abordagens objetivaram compreender de que maneira as condicdes
fisicas do ambiente de trabalho afetava a produtividade dos funcionarios, porém, revelaram que
os principais fatores eram, na verdade, as relagfes interpessoais e a integracdo entre
funcionarios e com a empresa.

Conforme Rodrigues (1994) Maslow foi um dos pioneiros a fazer uma associagéo das
necessidades humanas com sua respectiva fonte de motivacédo individual e organizacional ao
destacar em uma pirdmide a ordem sequencial das principais necessidades que tem aspectos
influentes na vida das pessoas, as quais sdo: fisiologicas, seguranca, amor, estima e auto
realizacéo.

A Figura 3 apresenta a piramide das necessidades humanas de Maslow:
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Figura 3- Pirdmide das Necessidades Humanas de Maslow

Realizagao

Pessoal
Moralidade,
criatividade, solucdo de
problemas, auséncia de
preconceito, aceitagcdo dos fatos.

Necessidades
Auto-Realizacao

Estima
Auto-estima, confianga, conquista

i : Necessidades
respeito dos outros, respeito aos outros.

Psicolégicas
Amor /Relacionamento
Amizade, familia, intimidade sexual

Seguranca
Seguranca do corpo, do emprego, de recursos .
da moralidade, da familia, da satde, da propriedade. Necessidades
Basicas
Fisiolégicas

Alimento, roupa, repouso, moradia.

Fonte: Adaptado de Robbins, Judge e Sobral (2010)

Todavia, mais tarde, em entrevista dada a Willard Frick em 1971 (FRICK, 1975, apud
RODRIGUES, 1994, p. 41) Maslow afirmou “que a meta-motivacdo ndo parece agora seguir-
se automaticamente a satisfagdo de uma necessidade basica”.

Souza (2009) diz que a partir de 1930, na Escola das Relagbes Humanas destacou-se as
seguintes abordagens: o reconhecimento social, a lideranca democrética, o treinamento, a
participacdo e a moral de grupo, abordagens essas que delinearam um percurso para os estudos
comportamentais e também as relagdes interpessoais e de negocios que podem interferir no
ambiente empresarial.

Segundo Rodrigues (1994) o termo propriamente dito como qualidade de vida no trabalho
comecou a ter enfoque a partir da década de 50 por Eric Trist, o qual agrupou o trinémio
individuo/trabalho/organizacdo, termo fundamental para as organizagGes alcangarem um
melhor nivel de produtividade e bem-estar dos trabalhadores.

Logo nos anos 60, ainda segundo Rodrigues (1994), comegou-se novas transformacoes
acerca da estrutura do trabalho e das organizagbes, com questionamentos e reivindicagGes
principalmente por movimentos jovens. J& na década de 70 os processos de gestdo empresarial
foram influenciados pelo avanco tecnolégico das induastrias japonesas, o que influenciou logo
apos nos anos 80 uma revolugdo tecnoldgica nos processos de automacgdo da producdo onde
muitos meios de producao que eram lentos e necessitava de um grande nimero de méo-de-obra,

agora, se torna mais rapido e pratico.
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E estes avancos ndo pararam, pois quando se fala de mudancas, trata-se de um expressivo
desenvolvimento tecnoldgico e competitivo associado ao desenvolvimento social, cultural e da
qualidade de vida que, segundo Rodrigues (1994), é uma combinacdo de variaveis que
influenciam diretamente na satisfacdo de um individuo.

Nadler e Lawler (1983, apud FERNANDES, 1996, p. 41) descrevem a evolucdo do
conceito de QVT ao longo dos anos, e essa evolucdo norteou para um vislumbre mais nitido

para a real concepc¢éo do capital humano nas organizac6es, conforme o quadro 3 abaixo:

Quadro 3- Evolugdo da QVT

CONCEPCOES B
. CARACTERISTICAS
evolutivas
1 - QVT como uma | Reagdo do individuo ao trabalho. Era investigado como

varidvel (1959 a 1972) melhorar a qualidade de vida no trabalho para o individuo.

2 - QVT como uma | Ofocoerao individuo antes do resultado organizacional; mas, ao mesmo tempo, tendia a trazer
abordagem (1969 a 1974) | melhorias tanto ao empregado como a direcéo.

Um conjunto de abordagens, métodos ou técnicas para melhorar o ambiente de trabalho e

) tornar ] trabalho mais

3-QVT como um método ) . . ) L

produtivo e mais satisfatorio. QVT era visto como sindnimo
(1972 a 1975) . o

de grupos autbnomos de trabalho, enriquecimento de cargo

ou desenho de novas plantas com integragdo social e técnica.

Declaragdo ideoldgica sobre a natureza do trabalho e as relagBes dos trabalhadores com a
4 - QVT como um

) organizacdo. Os termos - administracdo participativa e democracia industrial - eram
movimento (1975 a 1980) . o .
frequentemente ditos como ideais do movimento de QVT.

5- QVT como tudo (1979
a1982)

Como panaceia contra a competicdo estrangeira, problemas de qualidade, baixas taxas de

produtividade, problemas de queixas e outros problemas organizacionais.

6 - QVT como nada
(futuro)

No caso de alguns projetos de QVT fracassarem no futuro, ndo passara de apenas um

“modismo” passageiro.

Fonte: Extraido de Fernandes (1996, p. 42) do modelo de Nadler e Lawler (1983).

Milkovich e Boudreau (2000) enfatizam o atual contexto caraterizado com a insercédo cada
vez mais acentuada das mulheres no mercado de trabalho, redescobrindo meios, reinventado o
trabalho, sem contar que pesquisas apontam que as mulheres desenvolvem seu trabalho com
mais perfeicédo e qualidade do que os homens em geral, isso devido a sua delicadeza e atencao.
E ainda, os mesmos autores, destacam o crescimento da participacdo das mulheres, nos Ultimos
50 anos no mercado de trabalho, alcangando internacionalmente, de forma acelerada, uma fatia
significativa no mercado, de forma que ndo ha mais discrepancias quanto a perspectiva

profissional de ambos 0s sexos.
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Ferraz, Oltramari, Ponchirolli (2011) também destacam a inser¢do da juventude mais cedo
no mercado de trabalho, desenvolvendo suas habilidades e adquirindo experiéncias
imprescindiveis a sua carreira profissional, isso porgue no final do século XIX e inicio do século
XX a juventude dos 15 anos acima foi incluida como uma classe social. Ainda, com base nos
mesmos autores, é na juventude que ocorre o processo de construcdo do carater e da
personalidade de uma pessoa, haja vista que o cérebro de um jovem tem mais probabilidades
de aprender métodos e adquirir conhecimentos mais rapidos que um adulto, e a partir disso vai
delineando sua vida profissional e ética com o trabalho.

Devido ao fator de que os jovens tendem a se desvirtuar por caminhos desagradaveis, o
trabalho é um excelente grupo social de integracdo que corroborard na formacao do individuo,
que esta em primeiro lugar no trindémio de Eric Trist, pois as organizacdes precisam de pessoas
capacitadas operacionalmente e moralmente para desenvolver o trabalho, entdo, sendo assim
nota-se o valor de inserir cada vez mais os jovens no ambiente de trabalho. (RODRIGUES,
1994)

Essa mudanca na forma de contemplar o trabalho, segundo Dutra, Dutra e Dutra (2017) traz
consigo a responsabilidade das organizacdes desenvolverem um espaco cada vez mais
interativo e educativo e, atender as necessidades de QVT que abrange essas variaveis é um
desafio diario, sem falar da competitividade que nos cerca, entdo, desenvolver qualidade de
vida também é sindnimo para descobrir novos talentos e obter melhores resultados, ja que o
atual contexto exige isso das pessoas, se estas quiserem ter carreira bem-sucedida e, assim,
entendemos que, a QVT € uma espécie de acordo multilateral, onde a organizacéo fornece os
subsidios necessarios ao empregado e este responde com sua responsabilidade, em um acordo
mutuo de ganhos e aprendizado.

Segundo Limongi-Franca (2003) quanto ao tema QVT, entende-se que algumas
organizagOes até mencionam essa ideia, porém, sem uma base sustentavel para compreender
onde estdo realmente os fatores que estdo associados com a realidade no trabalho dos
individuos, pois, € possivel melhorar a qualidade de vida no trabalho, mas sempre com um bom
diagnostico dos reais critérios que afetam o trabalho.

Os autores Fernando e Gutierrez (1998, apud LIMONGI-FRANCA, 2003) afirmam que, as
acOes comportamentais dos individuos precedidas de suas necessidades pessoais tém
significativo impacto na QVT, pois é de acordo com a forma que o individuo responde as
necessidades e as diretrizes que a organizagdo impde é que se obtém resultados positivos ou

negativos.
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Segundo Limongi-Franga (2014, p. 141), uma boa comunicacdo aliada a objetivos bem
especificados pela organizacdo poderéd gerar comprometimento dos funcionérios, sob o ponto
de vista que “as fung¢des da comunicagdo dentro do grupo e da organizagdo referem-se ao

controle, a motivagdo, a expressao emocional e as informacdes”.

2.2.2 Conceito de QVT

A era da globalizacdo trouxe grandes transformacg6es no mundo atual, de forma que ha uma
exigéncia maior por demanda de qualidade vida no trabalho por parte dos colaboradores para
com a organizacdo, além da sua responsabilidade e relevancia onde atua, pois, conforme Marras
(2011, p. 18) “a conscientiza¢do do desejo de viver qualitativamente melhor € algo patente e
palpével para a grande massa dos trabalhadores”.

Segundo Limongi-Franca (2014, p. 168), a QVT “representa hoje a necessidade de
valorizacdo das condi¢cOes de trabalho, da definicdo de procedimentos da tarefa em si, do
cuidado com o ambiente fisico e dos bons padrdes de relacionamento”. Sob 0 mesmo ponto de
vista Timossi et al (2009, p. 395) dizem que “a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) procura
oferecer ao trabalhador boas condic¢des laborais para o desenvolvimento de sua tarefa com
satisfacdo e bem-estar”.

A qualidade de vida pode ser compreendida pela forma que as empresas a consideram e a
aplicam, e também na forma de percepcdo desses valores pelas pessoas que fazem parte da
mesma, como afirma a Organizacdo Mundial da Saude (OMS), citado por Filha (2016) que a
qualidade de vida pode variar de acordo com o contexto cultural, as vivéncias, as expectativas
e os valores individuais de cada um.

Bergeron (1982, apud LIMONGI-FRANCA et al., 2002, p. 299) corrobora com a ideia
propondo que “a QVT consiste na aplicagdo concreta de uma filosofia humanista pela
introducdo de métodos participativos, visando modificar um ou vérios aspectos do ambiente de
trabalho a fim de gerar satisfacdo dos empregados e produtividade”. Rodrigues (1994, p. 80),
também diz que a QVT “tem sido usada com frequéncia para descrever situagdes e métodos
com objetivos diversos”.

Para Ferreira e Mendonca (2012, p. 82) a QVT esta atrelada intrinsicamente ao “bem-estar
do individuo em um dominio especifico de sua vida, o trabalho, constituindo-se, porém, em
tematica essencial, para a compreensdo da qualidade de vida dos individuos no geral [...].
Bowditch (2002, apud SOUZA, 2009) também enxerga a QVT sob dois pontos fundamentais:

o lado empresarial, no que tange aos métodos e as praticas por elas adotadas e, em segundo,
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lugar as pessoas quanto ao seu bem-estar, suas percepcdes, suas necessidades basicas como
também seu comprometimento.

Analisando a importancia da qualidade de vida, ela vai colaborar justamente na prestacdo
dos servicos ou na entrega de valor ao cliente quanto a seus produtos, pelo fato de que ao ter
funcionarios motivados, os clientes também usufruirdo dessa qualidade, o que é um fator
competitivo e, com base nisso, ¢ que Castelli (2002, apud SOUZA, 2009) afirma que QVT “¢
a plena satisfagcdo pessoal e profissional”.

Segundo Limongi-Franca (2014) a QVT deve ser compreendida como uma gestdo
dindmica, devido as alteragBes constantes e de forma contingencial no ambiente. Entdo,
grandes frustacdes de gestores na administracdo do capital humano é, nada mais, do que a falta
de compreensdo de que, essa gestdo nao deve ser tido como segundo plano, e sim, como uma
base estrutural para se construir um ambiente de trabalho propicio ao desenvolvimento e
aprendizado, ja que segundo Dutra, Dutra e Dutra (2017, p. 438) “o desafio ndo é simplesmente
comprometer a pessoa com seu trabalho, porque provavelmente ela estara comprometida, mas

também fidelizar essa pessoa a organizacao”.

2.2.3 Modelos de QVT

Nas bibliografias destacam-se varios modelos de analise de fatores de QVT, os quais
compreendem um conjunto de praticas e formas para melhorar a rela¢do dos individuos com o
trabalho e da organizacdo com o meio externo, entre eles destacam-se 0s seguintes modelos: o
modelo de Richard Walton (1973), Nadler e Lawler (1983, apud LIMONGI-FRANGCA, 2002)
e 0 Modelo de Hackman e Oldhan (1975), também citados por Rodrigues (1994).

2.2.3.1 Modelo de Walton

Rodrigues (1994) em sua obra diz que para Walton o termo qualidade de vida “tem sido
usado para descrever certos valores ambientais e humanos, negligenciados pelas sociedades
industriais em favor do avanco tecnolégico, da produtividade e do crescimento econémico”,
conceito esse que diz respeito a fatalidade de supervalorizar a produgédo, ndo que esteja errado
completamente, mas se esquecer dos valores humanos e a qualidade de vida justa no trabalho,
ISSO porque os recursos humanos sempre foram o fator primordial da producdo e do
desenvolvimento das organizagdes, a0 passo que 0s conceitos humanos se tornam cada vez mais

alvos de estudos na perspectiva das empresas que buscam se destacar no mercado.
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De acordo com Pilatti e Pedroso (2010) o modelo de Walton torna-se preponderante no
estudo da QVT por ser profundo em suas abordagens, de maneira que trata dos aspectos
relacionados ao ambiente de trabalho, bem como também a vida fora do trabalho, propondo
uma relacdo entre vida dentro e fora da empresa e suas respectivas consequéncias na vida
individual e organizacional.

Dessa forma, segundo Rodrigues (1994), Walton em seus anseios e indagagdes procura

respostas sobre QVT e estabelece oito paradigmas brilhantes a serem discutidos para melhor

compreensdo do assunto, conforme o quadro 4:

Quadro 4- Critérios da QVT e seus requisitos

Modelo de QVT segundo Walton (1973)

Critérios

Requisitos

1 Compensacdo Justa e Adequada;

- Salério justo e proporcional equiparado com outros com
mesma fungdo;

-Remuneracdo justa de acordo com a prestacdo de servigo,
segundo a CLT;

- Equidade condizente & praticada no mercado;

-Beneficios e incentivos;

2 Condicdes de Trabalho;

- Ambiente limpo e seguro;

- Eliminago de riscos e danos a satde do colaborador;
- Prevencdo de acidentes- CIPA’s;

- Horaérios Flexiveis;

3 Uso e desenvolvimento de capacidades;

- Ambiente de aprendizagem continua;
- Autonomia;

- Conhecimento do trabalho;

- Desenvolvimento de competéncias;

4 Oportunidade para crescimento continuo e seguranca;

- Oportunidade para uso dos conhecimentos e habilidades;
-Progresso na carreira profissional;
- Seguranca de emprego e renda;

5 Integracdo social na organizacéo;

-Auséncia de preconceitos (raciais, religiosos, cor, etc.)
- Habilidades e valores sociais;
- Mobilidade social;

6 Constitucionalismo na organizacgao do trabalho;

- Direitos e deveres;

- Equidade comparativa;
-Liberdade de expresséo;
-Privacidade;

7 Trabalho e espaco total da vida;

- Equilibrio dentro e fora do trabalho;

- Relagbes laborais e fora do trabalho;

- Convivéncia no grupo familiar afetam a vida do trabalho
positiva ou negativamente;

8 Relevancia social da vida do trabalho;

- Responsabilidade da empresa perante a sociedade e para
manter o valor do trabalho;

Fonte: Adaptado de Rodrigues (1994), Limongi-Franc¢a (2014),

Robbins, Judge e Sobral (2010) e Fernandes et al (1996)
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2.2.3.2 Modelo de Nadler e Lawler

Nadler e Lawler (1983, apud LIMONGI-FRANCA, 2002) destacam a evolugdo do
pensamento de QVT em conjunto com as mudangas ambientais e a forma que o trabalho
influencia na vida empresarial e individual, ao passo que essa transformacao colaborou para a
integracdo mais participativa das pessoas nos processos decisorios dos negocios, afinal sdo as
pessoas que convivem diariamente com o trabalho possuem, em tese a capacidade opinativa
quanto ao trabalho.

Para Dourado e Carvalho (2006, p. 07) Nadler e Lawler (1983) “defendem um sistema de
recompensas que relacione os resultados obtidos pelos individuos a compensagdes extras” e
assim, em conjunto com os outros modelos procura aproximar a relacao do trabalhador com a
tarefa em si, de forma a motiva-lo na execucdo da mesma e, assim, se realize no trabalho.

Segundo Chiavenatto (2004, p. 392) Nadler e Lawler observam a QVT sob quatro aspectos
importantes, 0s quais sao:

1) Participacdo dos funcionarios nas decisdes;

2) Restruturacdo do trabalho através do enriquecimento de tarefas e de grupos autbnomos de
trabalho;

3) Inovacéo no sistema de recompensas para melhorar o clima organizacional,

4) Melhoria no ambiente de trabalho quanto as condicdes fisicas e psicolégicas, horério de

trabalho, etc.;

2.2.3.3 Modelo de Hackman e Oldhan

Paiva e Marques (1999, apud LIMONGI-FRANCA et al, 2002) consideram a importancia
deste modelo a respeito da percepcdo motivacional do trabalho em relacdo ao seu estado
psicoldgico, onde o estado mental e as perspectivas estdo correlacionadas a eficécia e eficiéncia
no desenvolvimento das tarefas. Também se relaciona quanto a maneira que o colaborador
enxerga seus proprios resultados, e como isso 0 motiva seu desenvolvimento pessoal.

Os autores Pedroso e Pilatti (2010, p. 199) corroboram com o tema e destacam que:

A partir das Dimensdes Essenciais do Trabalho — Variedade da Tarefa, Identidade da
Tarefa, Significado da Tarefa, Autonomia e Feedback — Hackman e Oldham
formularam um escore denominado Potencial Motivador do Trabalho, que avalia as
propriedades motivacionais do trabalho, indicando o quanto este € significativo,
fomenta a responsabilidade e proporciona o conhecimento dos resultados.
(PEDROSO e PILATTI, 2010, p. 199)
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Fernandes, et al (1996) também corrobora que para Hackman & Oldham (1975) a QVT

pode ser compreendida sob os aspectos da dimensdo da tarefa, estado psicologicos criticos e

resultados pessoais e de trabalho.

O quadro 5 a seguir apresenta as dimensdes basicas e suas caracteristicas:

Quadro 5- Dimensdes Basicas de Hackman & Oldham (1975)

Dimensdes Basicas de Hackman & Oldham (1975)

DIMENSOES BASICAS

CARACTERISTICAS

Dimensdo da Tarefa

Criatividade, variedade de habilidades, identidade da
tarefa, significado da tarefa, inter-relacionamento,
autonomia e feedback;

Estados Psicoldgicos Criticos

Significado do trabalho para quem o0 executa e
responsabilidades nos resultados;

Resultados pessoais e de Trabalho

Satisfagdo individual e também profissional,
qualidade no trabalho e reducdo de absenteismo e
rotatividade

Fonte: Adaptado de Fernandes et al (1996, p.55)



44

3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Este capitulo tem por objetivo principal a descricdo dos procedimentos, ou seja, 0S
caminhos a serem tracados para obten¢do de uma solugéo viavel para o problema de pesquisa
e guais as técnicas possiveis para se alcancar o proposito desejado de acordo com as teorias
aqui ja apresentadas, embora, segundo Diehl e Tatim (2004) ndo seja tdo possivel chegar ao
ponto exato do(s) problema(s), os estudos permitem uma aproximagdo maior da realidade e das
causas dos tais. Ja segundo Cervo, Bervian e Silva (2007, p.28) “o método cientifico segue o
caminho da davida sistematica, metddica, que ndo se confunde com a duvida universal dos
céticos, cuja solugdo ¢ impossivel”.

Apresenta-se nos proximos itens a classificacdo da pesquisa quanto: ao delineamento,
universo de pesquisa; procedimentos e técnica de coleta de dados e andlise e interpretacdo dos

dados e as variaveis do estudo.

3.1. DELINEAMENTO DA PESQUISA

De acordo com o objetivo geral, este trabalho pode ser classificado como uma pesquisa
descritiva e exploratéria, jA que se pretende descrever, segundo Diehl e Tatim (2004), as
principais caracteristicas pertencentes aos objetos de estudo, de forma a compreender como
essas variaveis se relacionam e interferem na populacdo como um todo.

Da mesma forma para Kdéche (2015, p. 125), na pesquisa exploratoria o “objetivo
fundamental é descrever ou caracterizar a natureza das variaveis que se quer conhecer”. Este
método tem sido escolhido pela sua acessibilidade de quantificar essas varidveis intrinsecas ao
grupo de estudo a ser investigado no que tange a percepc¢ao da QVT pelos funcionérios.

Segundo seu propdsito foi de avaliacdo formativa, a qual para Diehl e Tatim (2004, p. 56)
“implica um diagndstico do sistema atual e sugestdes para sua reformulagdo, por isso requer
certa familiaridade com o sistema e, idealmente, a possibilidade de implementar as mudangas
sugeridas e observar seus efeitos”.

Com relacdo ao procedimento técnico, foi utilizado pesquisa de levantamento, pois este
trata-se de uma forma pedagdgica que busca investigar possiveis causas dos problemas que se
trata determinada pesquisa, pois segundo Diehl e Tatim (2004, p. 61) este método ¢ “adotado
na investigacdo de fendmenos das mais diversas areas de conhecimento e pode ser visto como

técnica psicoterapica, como método didatico ou como método de pesquisa”.
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3.2 VARIAVEIS DE ESTUDO

Marconi e Lakatos (2005, p. 139) definem variaveis como “uma classificacdo ou medida,
uma quantidade gque varia, um conceito operacional que contém ou apresenta valores, aspectos,
propriedade o fator, discernivel em um objeto de estudo e passivel de mensuragao”.

As variaveis de estudo em questdo neste presente trabalho séo:

A primeira variavel constitutiva deste trabalho é Qualidade de vida no trabalho que,
conforme Limongi-Franca et al (2002, p. 296) refere-se ao “conjunto de a¢des de uma empresa
no sentido de implantar melhorias e inovagdes gerenciais, tecnoldgicas e estruturais no
ambiente de trabalho” e segundo a autora esses aspectos responsabilizam um cuidado desde a
salde dos colaboradores até as estratégias de melhorias e decisdes da direcdo, tendo em vista
gue quaisquer que sejam as decisbes tomadas, estas vao afetar intrinsecamente todos os
envolvidos no processo.

Com relacdo as varidveis operacionais, tem-se 0s as oito categorias propostas por Richard
Walton:

1. Compensacéo justa e adequada;

2. Condices de seguranca e satde no trabalho;

3. Oportunidade para a utilizagdo e desenvolvimento de capacidades;

4. Oportunidade de crescimento e seguranga;

5. Integracdo social na organizacdo de trabalho;
6. Constitucionalismo na organizacao do trabalho;

7. Trabalho e espaco total da vida;

8. Relevancia social da vida do trabalho;

3.3 POPULACAO DA PESQUISA

Segundo Diehl e Tatim (2004, p.64) populagdo “¢ um conjunto de elementos passiveis de
serem mensurados com respeito as variaveis que se pretende estudar [...] e pode ser formada
por pessoas, familias, empresas ou qualquer outro tipo de elemento”.

A populagédo desta pesquisa foram todos os 27 colaboradores do setor de ferragens da
unidade sede geral da Cooperativa Triticola de Espumoso (COTRIEL), divididos nos seguintes
cargos: 1 Administrador, 2 compradores, 2 encarregados de setor, 1 caixa, 6 vendedores, 2
faturadores, 3 conferentes, 5 repositores, 1 motorista, 2 assistentes técnicos dos produtos de

ordenhas e maquinas em geral e 2 pessoas da limpeza do setor.
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3.4 PROCEDIMENTOS E TECNICAS DE COLETA DE DADOS

Com relacdo aos procedimentos de coleta dos dados para avaliacdo da QVT no setor de
ferragens da Cooperativa Triticola de Espumoso- COTRIEL foi utilizado a aplicacdo de
questionario (APENDICE 1) baseado no modelo de Richard Walton para verificacdo e
avaliacdo do nivel dos principais fatores que estdo relacionados a percep¢do da QVT. Diehl e
Tatim (2004, p.68) afirmam que “questionario € um instrumento de coletas de dados constituido
por uma série ordenadas de perguntas que, devem ser respondidas sem a presenca do
entrevistador”, porém, segue o autor, “devem ser levados em conta os tipos, a ordem e os grupos
de perguntas, além de sua formulagdo”. Dessa forma, a elabora¢do do questionario esta
vinculada com o nivel de compreensdo dos entrevistados.

Para Gil (1999, p. 115) “o que se pretende com esse instrumento, a semelhanca da
entrevista, ¢ identificar opinides, sentimentos, etc.” e ainda mais, segue o autor, “tem a
vantagem de ser aplicado coletivamente e de tornar mais simples a analise de seus resultados”.

O questionario foi composto de 35 perguntas fechadas, as quais foram respondidas com
base em uma escala do tipo Likert de cinco pontos (1 = discordo totalmente, 2 = discordo
parcialmente, 3= indiferente, 4= concordo parcialmente, 5= concordo totalmente) no qual 0s
respondentes deveriam marcar uma das alternativas, sendo que 5 das mesmas foram destinadas
a conhecer o perfil dos respondentes e 30 relacionadas a categoria de Richard Walton e, 2
abertas, nas quais poderiam opinar livremente, na questdo 36, quanto aos processos de GP e 0s
programas de qualidade de vida no trabalho que a COTRIEL pBe em pratica no setor de
ferragens, se estes eram satisfatorios e se 0s mesmos atendiam suas expectativas e também
poderiam na questdo 37 expor suas sugestdes para melhorar a QVT no setor pesquisado.

Os questionarios foram entregues a todos os 27 colaboradores do setor de Ferragens da
COTRIEL no dia 10 de outubro de 2017. De igual forma também, foi declarado todas as
informacgdes necessarias aos entrevistados e foi lhes assegurado quanto ao sigilo de sua
identidade na pesquisa em questdo. No dia 16, 27, ou seja, todos os questionarios foram

entregues ao pesquisador. Nenhum dos colaboradores se recusou a responder aos questionarios.

3.5 ANALISE E INTERPRETACAO DOS DADOS

De acordo com o método qualitativo, neste trabalho a coleta dos dados foi analisada sob o

ponto de vista estatistico e também analisadas as variaveis relacionadas a ferramenta de estudo
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de Richard Walton (1973) proposta na fundamentacdo. Abaixo, uma descrigdo com o que diz
respeito a analise qualitativa, diz que:

Os pesquisadores que utilizam os métodos qualitativos buscam explicar o porqué das
coisas, exprimindo o que convém ser feito, mas ndo quantificam os valores e as trocas
simbdlicas nem se submetem a prova de fatos, pois os dados analisados sdo nao-
métricos (suscitados e de interacdo) e se valem de diferentes abordagens.
(GERHARDT; SILVEIRA [Org.], p. 32, 2009)

“Com relacéo as questdes de maior dificuldade para a categorizacdo dos dados, principalmente
as do tipo abertas, pode-se, em primeiro plano, realizara analise do contetudo e depois elaborar
categorias, facilitando a tabulagdo das mesmas”. (BARROS; LEHFELD, 2007, p. 111)

Logo em seguida, segue o autor, que a “interpretacdo ¢ uma atividade que leva o
pesquisador a dar significado mais amplo as respostas”. (p. 111)
Com relacdo as perguntas aberta, os dados foram analisados e expostos por meio de tabelas,

complementados por conceitos baseados na fundamentacao teorica.
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4 APRESENTACAO E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

4.1 CARACTERIZACAO DO AMBIENTE DE ESTUDO

O surgimento da Cooperativa Triticola de Espumoso Ltda. tem muito a ver com a cultura
do trigo na regido, pois, por volta de 1950, o Governo decidiu incentivar o plantio do trigo e,
além de conceder financiamentos especiais, importou dos Estados Unidos uma certa quantidade
de silos metélicos para serem montados no interior, tendo sido Espumoso um dos municipios
contemplados com esses armazeéns.

Logo, comecaram a surgir alguns problemas, tais como: armazenagem, comercializacao,
transporte do produto, assisténcia técnica e outros, ai no dia 11 de outubro de 1959 um grupo
de agricultores espumosenses reuniu-se no Saldo Paroquial e decidiu que a situagdo deveria
mudar e apos trocarem ideias, chegaram a conclusdo que o melhor caminho para isso seria 0
cooperativismo. Foi ai entdo que nasceu a Cooperativa Triticola de Espumoso Ltda. -
COTRIEL.

Inicialmente, a Cooperativa limitou-se a receber a producgéo de trigo dos associados, e mais
tarde, passou a fornecer-lhes sementes de trigo, bem como fertilizantes e outros insumos. O
recebimento da producdo de soja dos associados iniciou no ano de 1964, producdo pequena,
com pouca expressdo econdmica, mas que prometia grande desenvolvimento.
E desta forma, incentivando a producéo de trigo e soja e também a diversificacdo das atividades
na propriedade rural, a Cotriel viu crescer a producéo e a renda de seus associados.

Atualmente com mais de 7005 associados e um patriménio liquido que a coloca entre as
maiores cooperativas do Estado, gera 1.238 empregos diretos, produz riquezas e divisas,
promovendo assim, o desenvolvimento de todas as comunidades onde esté inserida, tendo seu
faturamento no ano de 2016 no valor de R$ 787.179.177,59.

A Cooperativa Triticola de Espumoso- COTRIEL possui, em sua estrutura, doze unidades
de beneficiamento e armazenagem de grdos espalhadas nos municipios de Espumoso, Alto
Alegre, Campos Borges, Salto do Jacui, Estrela VVelha, Arroio do Tigre, Sobradinho, Rio Pardo,
Pantano Grande e Tunas, com capacidade para duzentos e setenta e seis mil toneladas de
produtos, equipadas com tecnologia e controle avangado de qualidade.

Durante sua trajetoria, estabeleceu uma extensa rede de varejo dispondo de supermercados,

lojas de confecgdes, padarias, confeitarias, acougues e restaurante, alem de lojas de ferragens,



49

farmécias veterinarias e postos de combustiveis, buscando atender associados e clientes com
grande diversidade de produtos e facilidade nas negociacoes.

Através de setores de apoio, como financeiro, comunicacdo e juridico, de uma ampla
assisténcia técnica agricola e veterinaria realizada na propriedade do associado e de uma
transportadora que conta com uma moderna frota de caminhdes, a COTRIEL proporciona
amparo e seguranga aos associados, garantindo a presenga em todos os momentos da vida da
familia do homem do campo.

E desta forma, e alicercada em seus principios de honestidade, transparéncia, confianca,
credibilidade, seriedade e justica, que a Cooperativa adotou um slogam que explica muito bem
0 segredo e o tamanho de seu sucesso: COTRIEL - A Forc¢a da Uni&o, conforme a figura 4,

abaixo representada:

Figura 4- COTRIEL- A Forga da Uniéo

&= cOTRIEL)

A FORGCA DA UMNMIAO

Fonte: site da Cooperativa Triticola de Espumoso- COTRIEL (outubro/2017)

Com relacdo ao Departamento de Ferragens, a COTRIEL disponibiliza aos associados e
clientes oito lojas de ferragens, localizadas nas cidades de Espumoso, Alto Alegre, Campos
Borges, Salto Jacui, Estrela Velha e Arroio do Tigre, além de duas lojas nos distritos de

Depdsito e Serra dos Engenhos, localizados no municipio de Espumoso. Destaca-se a loja e 0
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deposito central da sede de Espumoso onde a pesquisa quanto a percep¢do da QVT serd
realizada.

As lojas de ferragens oferecem um portfélio bastante extenso e voltado aos insumos para
producdo agricola e pecuaria, com uma gama de mais de 12.000 itens, divididos em quatro
grupos: ferragens (maquinas e ferramentas), produtos veterinarios (vermifugos, antibiéticos,
entre outros), racOes (ragdes para bovinos, equinos, aves e suinos e suplementos minerais) e
pecas agricolas (para tratores, plantadeiras e colheitadeiras).

O deposito central (DC) é o estoque geral e 0 centro de suprimento de todas as lojas nas
filiais, e também o recebimento, o faturamento, a conferéncia e todo o processo de separacéo,
estocagem e triagem das mercadorias sdo realizados ali com todo cuidado e agilidade para

atender ao maximo de agilidade e qualidade o cliente.

Pés-venda

As lojas de ferragens da COTRIEL disponibilizam aos seus clientes servicos de assisténcia
técnica para equipamentos e maquinas das marcas, Husqvarana, Tramontina, Jacto e Sulinox,
e conta com um grande estoque de pegas e técnicos treinados pela, com objetivo de agilizar o
processo de garantia desses produtos e fornece um excelente suporte técnico no pds-venda.

Infraestrutura

O setor de Ferragens da COTRIEL dispde de um amplo espaco de trabalho, dividido entre
loja e depo6sito central e essas duas divisdes sao subdivididas em grupos e subgrupos de pecas
e marcas, € em cada uma dessas divisdes e subdivisbes ha um colaborador especifico
responsavel, tanto pela conferéncia, separacéo e triagem dos produtos. Neste mesmo ano foi
inaugurado o aumento da estrutura do depdsito central que duplicou seu tamanho, o que
proporcionou maior espaco e desobstrucdo de subsetores superlotados e ainda foram adquiridos
para esse novo local armagdes metélicas para acoplar os paletes sob trés andares, e 0S mesmos
sdo movimentados por uma empilhadeira também recentemente adquirida.

A foto 1 representa a infraestrutura da assisténcia técnica, do DC e loja de ferragens:
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Foto 1- Infraestrutura da assisténcia técnica, estoque do estoque do DC e loja de ferragens
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Fonte: COTRIEL (outubro/2017)

A cooperativa dispde de um grande estacionamento tanto para clientes que vem até os
pontos de atendimentos (mercado, loja de ferragens, insumos, comércio de gréos, etc.) como
também para os funcionarios dentro do patio, alguns preferenciais e 0s outros na maioria sob a
sombra das arvores, o que evita dos carros ficarem o dia todo sob o sol quente e, ha também
estacionamento exclusivo para motocicletas e bicicletas.

A foto 2 representa o estacionamento da COTRIEL, para carros e motos:
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Foto 2- Estacionamento

Fonte: COTRIEL (outubro /2017)

4.1.1 Praticas de gestao de pessoas aplicadas na COTRIEL

Contratagédo

As necessidades de novas contratac@es sdo orientadas de acordo com a demanda dos setores,
assim como também o de ferragens, onde os encarregados/gerentes do setor especifico
comunica o setor de Recursos Humanos a respeito da necessidade de um novo colaborador. Nas
épocas de safras e entre safras, por exemplo, sdo contratados um rol maior de pessoas,

geralmente por um contrato provisério de tempo.

Recrutamento

O recrutamento é feito logo ap0s a especificacdo dos requisitos necessarios dos candidatos
que a COTRIEL pretende buscar. Assim, a divulgacdo das vagas em abertos se da através das
midias de radio (departamento de radio da COTRIEL, que se encontra dentro da empresa e vai
ao ar todos os dias na Radio Lider FM) internet, folders, panfletos nos mercados da Cooperativa
e farmécias conveniadas da cidade especificando tais oportunidades de emprego. Os candidatos
vém até a empresa e preenchem uma ficha cadastral padrdo da empresa, ndo precisando de

trazer curriculum de fora.
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Selecéo:

Logo o departamento de pessoas vai analisar as fichas para uma possivel entrevista se o perfil
estiver de acordo com a necessidade do setor/cargo, pois a COTRIEL se utiliza de um processo
de etapas para avaliar o candidato que foi selecionado, as quais sé&o:

a) Entrevista com psicologo: Inicialmente os candidatos passam pela avalicdo com o

profissional com o intuito de conhecer melhor a carreira profissional do tal e seu historico em
outras empresas, e também atraves de um dinamismo e perguntas focadas ao cargo para
conhecer melhor a sua personalidade, informaces bésicas, habilidades intelectuais e empiricas,
e assim verificar a possibilidade da pessoa ser contratada e se a mesma terd um bom
desempenha na atividade especifica.

b) Avaliacdo sem a presenca do candidato: Sempre apos todas 0s questionamentos direto com

o candidato, os profissionais de RH e o Psicélogo avaliam conjuntamente as caracteristicas dos
candidatos para uma segunda classificacdo, e assim séo eliminados 0s que estdo abaixo das
exigéncias requeridas pela COTRIEL.

d) Avalicdo médica: Nesta etapa o candidato passa pela avaliacdo do médico da empresa que

vai verificar as condices fisicas e da saude do mesmo, se ja teve acidentes, fraturas, doencas,
etc. e se estas ndo véo afetar o desempenho nas suas funcoes.
d) Escolha final e triagem: Por fim, aqueles cujas caracteristicas e habilidades condizem com o

perfil esperado sdo escolhidos e receberdo um contato da empresa por telefone ou e-mail para
participar do primeiro contato com a mesma, onde os tais passam por um treinamento de
recepcdo de duragéo de uma tarde e recebem todas as informacdes a respeito do cooperativismo,
das normas e regimentos da empresa, sua fundacgdo, suas acdes, 0 que a empresa espera do
funcionario, sua misséo, visdo e valores, como também o rol de beneficios que a empresa lhes
oferece. Assim 0 novo funcionario passara por uma experiéncia de trés meses antes de sua

efetiva contratagéo.

Gestdo da carreira:

A COTRIEL prioriza a gestdo de carreira atraves do recrutamento interno, pois quando ha
vagas em aberto nos diversos setores € feito uma avaliagio em conjunto com 0s
encarregados/administradores dos melhores candidatos cujo desempenho tém se destacado, e

dessa forma permite ao colaborador oportunidade de ascensao em sua carreira profissional.
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Acompanhamento Funcional:

Quando o funcionario é admitido ele sera avaliado durante seu contrato de experiéncia
quanto sua responsabilidade e comprometimento com as a¢des desenvolvidas pela COTRIEL,
e assim, se mostrar bom desempenho nas suas atividades seguira como colaborador efetivo, e
também durante todo o espago de tempo que estiver na empresa tera um acompanhamento

funcional de superiores.

Desligamento:

Os desligamentos ocorrem nos casos quando ha pouco demanda de trabalho, momentos de
recessdo econémica que forcam a cooperativa a demitir, quando o funcionario ndo esta
comprometido com as a¢des ou descumpre normas ou também quando o préprio funcionario

pede desligamento.

Rotatividade:

A rotatividade é controlada pela analise das entrevistas admissionais que sdo feitas em um
dado periodo e as entrevistas de desligamento. A taxa de rotatividade do setor esta na faixa de

14% nos ultimos 2 anos, sendo necessario uma atencdo melhor a fim de amenizéa-la.

Remuneracao e beneficios extras:

Remuneracdo direta: A cooperativa paga salarios fixos aos funcionarios de acordo com sua
funcdo/cargo todo dia quinto (05) de cada més, sendo que os salarios comissionados sdo
vendedores e repositores. O caixa ganha quebra de caixa adicional. Os funcionéarios do setor de
ferragens s&o comissionados mensalmente de acordo com as metas de vendas das lojas de
ferragens estabelecidas pela administragdo, e essas metas sempre sdo comparadas com o0 ano
anterior. Os vendedores da loja da sede sdo comissionados pelas suas vendas mensais, ja 0s
repositores do depdsito central sdo comissionados com uma porcentagem menor de acordo com
as vendas de todas as lojas das filiais.

Destaca-se também o incentivo que a cooperativa da a seus funcionarios das lojas de
ferragens por atingir as metas de vendas, através das parcerias com os fornecedores,

principalmente de medicamentos veterinarios (Basso Pancote, Bayer, Intersul, etc.) que pagam



55

viagens gratuitamente a lugares turisticos. A administracdo do setor de ferragens também

disponibiliza visitas técnicas, visitas a exposi¢cdes de grande porte (exapiec, expointer, etc.) a

seus colaboradores e vendedores com o objetivo de promover mais conhecimento e integracéo.
Remuneracdo Indireta: A COTRIEL proporciona os seguintes beneficios extras-salariais:

a) vale alimentacdo: beneficio de R$ 315, 00 mensais a todos o0s colaboradores que pode ser

usado nos supermercados e restaurante da cooperativa;

b) Cheque de compras: de até 60% do valor de seu salario, que pode ser usado nos

supermercados, posto de combustivel, lojas de ferragens e farmacias veterinarias da COTRIEL
(que vai do dia 05 ao dia 25 de cada més), que é descontado em folha de pagamento ao final do
més.

c) Participacdo nos lucros da cooperativa: é pago a todo colaborador do setor que atingir a meta

estabelecida para o ano. E paga em fevereiro do ano seguinte, logo para ter direito a esse
beneficio o colaborador devera ter mais de 6 meses trabalhados.
d) Planos de saude: A cooperativa mantém um plano de salde de convénios com plano

ambulatorial e com opc¢éo de internagdo para funcionarios (UNIMED), podendo ser estendidos
a filhos ou conjuges. O funcionario pode optar pelo plano basico (exames basicos, consultas)
que é mais barato, ou pelo plano completo (varios exames, cirurgias, internacao, etc.) que por
sua vez é mais caro e e descontado em folha de pagamento.

e) Plano odontolégico: A COTRIEL mantém um plano odontolégico através do Bradesco

Dental para todos os funcionarios, podendo ser estendido a dependentes (filhos, cdnjuge).

f) Assisténcia Social: A cooperativa mantém fisioterapéutica, nutricionista, odontologo e

médico a disposi¢do em datas e horéarios pré-agendados.

g) Convénios com Farmacias locais: E mantido convénio com todas as farmécias do municipio

de Espumoso-RS, onde o colaborador da COTRIEL efetua suas compras com descontos.

h) Convénio AFECO: a COTRIEL ¢ dispde de uma grande estrutura fisica disponivel aos

colaboradores e seus dependentes (conjuge e filhos), como espaco para festas, casamento,
jogos, almocos e jantas, e também as festas disponibilizadas pela empresa ou setor especifico.

1) Vale transporte: no valor de 50% da passagem para quem utiliza o transporte coletivo para ir

ao trabalho, sendo que o restante é descontado em folha de pagamento.

Sindicalismo
Todos os colaboradores da COTRIEL sdo automaticamente associados do Sindicato
Intermunicipal de Cooperativas de Producdo Agricola do Estado do Rio Grande do Sul, que

continuamente busca novos beneficios aos seus associados.
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Seguranca no trabalho:

A COTRIEL procura zelar veementemente pela seguranca e a saude do colaborador a fim
de evitar e prevenir acidentes e a prevencdo de incéndios através de medidas praticadas pela
cooperativa quanto ao ambiente de trabalho, incluindo cuidados com equipamentos
energizados, respeito as placas de sinalizagdo, respeito aos limites do corpo, identificar
situacOes danosas a saude e comunicar a Seguranca do trabalho, e medidas de prevencao de
acidentes.

Para isso pela disponibilizacdo de extintores nas areas de acesso rapido da loja e o DC de
ferragens como também em todos 0s setores existentes, uso obrigatério de EPI (luvas, botina
profissional, dculos, protetor auditivo, creme de protecdo e mascaras de acordo com a situacao
de exposicdo) disponibilizados sem custo nenhum pela seguranca do trabalho através de uma
requisicdo de material (RM). Os principais 6rgdos e comissdes que auxiliam na fiscalizacdo da
salde e seguranca do trabalho dos colaboradores do setor de Ferragens da COTRIEL séo:

e SESMT: Setor especializado em Seguranca e Medicina do Trabalho. E o 6rgéo

responsavel pela elaboracéo e aplicagdo das normas de segurancga interna.

e CIPA: E a Comisséo Interna de Prevencdo de acidentes do Trabalho que trabalha na

fiscalizagdo e no cumprimento das normas de trabalho.

Treinamentos e desenvolvimento:

A COTRIEL disponibiliza a seus colaboradores e associados a programas de
desenvolvimento profissional como treinamentos para gerentes, vendedores, palestras com
profissionais renomados em assuntos especificos. Os encarregados tém a oportunidade de
receber gratuitamente cursos gratuitos referentes a gestdo e produtividade. Os vendedores tém
oportunidade de realizar cursos aplicados ao bom relacionamento com o cliente e técnicas de
vendas, como também os repositores e assistentes técnicos tém oportunidade de realizar cursos
para manuseio de equipamentos e conserto de maquinas e ordenhas cujas marcas Sao

comercializadas pela loja de Ferragens.

Avaliacao de desempenho:

A COTRIEL nédo dispbe no momento de um programa completo de avaliacdo de

desempenho. Todavia, 0 que se mantém & uma dindmica de equipe, onde o0s encarregados
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avaliam os subordinados, os subordinados avaliam os encarregados, e o0 administrador em
conjunto com as equipes do setor de ferragens realiza reunides e dindmicas para discutir uma
melhor forma de realizar tarefas e melhorar a performance, logo elabora relatorios a superviséo

e diretoria, e assim, desenvolve a comunicacao entre as partes interessadas.

4.1.2 Programas de qualidade de vida aplicados na COTRIEL

A COTRIEL possui em sua estrutura diversos programas de gestdo e projetos voltados a
proporcionar a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT), como principio para promover o bem-
estar e seguranca, motivar o colaborador e desenvolver as habilidades essenciais dos mesmos,

dentre os quais sdo descritos a seguir:

Projetos sociais, ambientais e culturais

Com o objetivo de informar e motivar associados e familiares a participarem efetivamente
da cooperativa, realiza Encontrdes de Mulheres e Jovens, palestras, dias de campo, encontros
de culturas de inverno e verdo além de oportunizar a participacdo em feiras e exposi¢des sobre
agronegocios. Destaca-se a realizacdo do 14° Encontro de Mulheres Cooperativistas (Século
das Mulheres) realizado neste ano de 2017 no més de outubro pela COTRIEL, abrangendo
mulheres sdcias e também colaboradoras, o qual reuniu mais de duas mil mulheres.

A foto 3 apresenta o encontro de mulheres promovido pela COTRIEL:
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Foto 3: Encontro de mulheres COTRIEL

Ciente de sua importancia para as comunidades em que estd inserida e de sua
responsabilidade para a construcdo de uma sociedade mais solidéaria, atua em forma de parcerias
com entidades, escolas e prefeituras auxiliando em eventos esportivos, culturais e sociais. Como
0 Programa A Unido Faz a Vida, Jogos Rurais, Jogos Sol a Sol, Natal Esperanca, Adolescente
Aprendiz, Dia do Desafio, Palestras, etc. No setor de Ferragens ha colocados big berg’s de
recolhimento de embalagens e sobra de materiais, onde devem ser colocados ja separados, logo
estes materiais reciclados sdo vendidos e convertidos em recursos para a cooperativa.

A foto 4 apresenta os big bergs de recolhimento de materiais reciclaveis no setor de
ferragens da COTRIEL:
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Foto 4- Big bergs de reciclagem

DEPOSITO CENTRAL

Fonte: COTRIEL (outubro/2017)

Né&o poderia deixar de se preocupar com o0 meio ambiente, conta com um sistema de acude
de decantacdo de agua utilizada, viveiro de mudas para reflorestamento com capacidade de
produzir um milhdo de mudas por ano, participa ainda da Associacdo das Revendas de
Pesticidas de Espumoso, onde sdo realizados trabalhos de recolhimentos de embalagens vazias

de agrotdxicos e lubrificantes.

Programa 5s — Qualidade Total

A Cooperativa Triticola de Espumoso- COTRIEL desenvolveu em sua gestao de qualidade
e de pessoas 0 programa 5 S. De acordo com o site da empresa, 0 Programa 5S surgiu apés a
segunda guerra mundial, no Japdo durante a reconstrucdo do pais. As empresas e as proprias
pessoas precisavam dar um jeito na bagunca para poderem retomar a vida.
E uma filosofia de trabalho que busca promover a disciplina na organizagio através da
consciéncia e responsabilidade de todos, de forma a tornar o ambiente de trabalho agradavel,

seguro e produtivo.

O Programa 5S representa cinco palavras japonesas que comegam com a letra S, conforme

0 quadro 6 apresenta:



60

Quadro 6- Programa 5 S

Seiri

. Separar o que é Gtil do que ndo é. Melhorar o uso do que é (til.
Senso da Utilizag&o P g q q

Seiton

u Um lugar para cada coisa. Cada coisa no seu lugar.
Senso de Ordenagédo garp g

Seisou

Senso de Limpeza
Seiketsu

Senso de saude

Limpar e evitar sujar.
Padronizar as praticas saudaveis.

Shitsuke

T Assumir a responsabilidade de seguir os padrdes saudaveis.
Senso de Autodisciplina P g P

Fonte: site da Cooperativa Triticola de Espumoso- COTRIEL.

O proposito da metodologia 5S sdo de melhorar a eficiéncia através da destinacao adequada
de materiais (separar 0 que é necessario do desnecessario), organizacao, limpeza e identificacao
de materiais e espacos e a manutencao e melhoria do préprio 5S.

Os principais beneficios da metodologia 5S sao:

« Maior produtividade pela reducao da perda de tempo procurando por objetos. Sé ficam
no ambiente os objetos necessarios e ao alcance da mao.

e Reducéo de despesas e melhor aproveitamento de materiais. A acumulagdo excessiva
de materiais estimula a desorganizacéo.

e Melhoria da qualidade de produtos e servicos.

o Reducdo de acidentes do trabalho.

« Maior satisfacdo das pessoas com o trabalho.

O Programa 5S € avaliado através de auditorias em todos os setores da Cotriel da Sede e
Unidades e estas avaliacdes sdo consideradas parte do Programa de Participacdo dos Resultados
(PPR) da COTRIEL.

Assim, a COTRIEL vem construindo sua histéria de sucesso através da for¢a do homem do
campo, no firme proposito de sua Missdo de satisfazer seus associados, funcionarios, clientes e
fornecedores, sendo uma referéncia positiva em agronegdcio e servicos, integrando-se a

comunidade e zelando pelo meio ambiente.
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4.2 APRESENTACAO E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Sequencialmente serdo apresentados os dados da analise com base na pesquisa aplicada no
més de outubro de 2017, com relacdo a maneira que os colaboradores do setor de ferragens da
Cooperativa Triticola de Espumoso- COTRIEL percebem a qualidade de vida no trabalho
(QVT), sendo que o questionario foi aplicado a todos os 27 colaboradores do setor em questéo.

4.2.1 Perfil dos Entrevistados

A tabela 1 diz respeito as informacbes do género de cada um dos 27 colaboradores

entrevistados no setor de ferragens:

Tabela 1- Género

Género N°
Masculino 24
Feminino 3

Fonte; Dados primarios (outubro/2017)

Em relacdo ao género, a maioria dos entrevistados constituem-se do sexo masculino, ou
seja, 24 do sexo masculino e 3 do sexo feminino.

A tabela 2 diz respeito as informaces da faixa etéria de cada um dos entrevistados do setor
de ferragens:

Tabela 2- Faixa etaria

Faixa etaria N°
De 18 a 25 anos 12
De 26 a 35 anos 6
De 36 a 45 anos 5
De 46 a 55 anos 3
Acima de 55 anos 1

Fonte: Dados primarios (outubro/2017)

Quanto a faixa etaria, 12 entrevistados possuem entre 18 e 25 anos de idade, e 6
entrevistados possuem entre 26 e 35 anos e, portanto, verifica-se que a maioria dos funcionarios

sdo jovens.
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A tabela 3 diz respeito as informacGes quanto o nivel de escolaridade de cada um dos

entrevistados do setor em quest&o:

Tabela 3- Nivel de escolaridade

Escolaridade N°
Ensino fundamental incompleto 3
Ensino fundamental completo 1
Ensino médio incompleto 1
Ensino médio completo 11
Ensino superior incompleto 9
Ensino superior completo 2

Fonte: Dados primarios (outubro/2017)

Com referéncia ao nivel de escolaridade dos funcionarios entrevistados, 11 possuem ensino

médio completo, enquanto 9 possuem ensino superior incompleto e 2 possuem ensino superior

completo, outrossim, 3 possuem ensino fundamental incompleto, 1 ensino fundamental

completo e um ensino médio incompleto. Considerando as seguintes informacGes extraidas,

constata-se que a maior parte dos funcionarios possuem de média para alta escolaridade. O

administrador com poés-graduagdo em Marketing, enquanto compradores, vendedores,

encarregados de setor, faturadores, repositores, conferentes de estoque, motorista do DC, caixa,

assistentes técnicos e pessoal de limpeza no geral possuem de médio até o superior completo.

A tabela 4 diz respeito aos cargos ocupados pelos colaboradores entrevistados do setor de

ferragens da COTRIEL:

Tabela 4- Cargos

Cargos

z
)

Administrador

Compradores

Caixa

Vendedores

Encarregado de setor

Faturadores

Motorista do DC

Conferentes de estoque

Repositores

Assistentes Técnicos

Servente de limpeza

N N O] Wl | N N O k| N -

Fonte: Dados primarios (outubro/2017)
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De acordo com os dados apresentados, constatou-se que a grande parte dos funcionarios do
setor tem um papel mais operacional, ou seja, 4 dos mesmos, com exce¢do dos compradores, 0
administrador e a funcionaria do caixa da loja que tem uma funcao mais técnica.

A tabela 5 diz respeito ao tempo de empresa de cada um dos 27 funcionarios entrevistados
no setor de ferragens da COTRIEL:

Tabela 5: Tempo de empresa

Tempo de empresa N°

Menos de 1 ano

De 1 a 2 anos

De 2 a 5 anos

De 5 a 10 anos
De 10 a 20 anos

N O N| © N -

Acima de 20 anos

Fonte: Dados primarios (outubro/2017)

Com base nos dados coletados, verifica-se que a grande maioria dos funcionarios (9)
possuem de 2 a 5 anos de empresa, 7 possuem de 5 a 10 anos de empresa, 6 possuem de 10 a
20 anos de empresa, 2 tem sua carreira acima de 20 anos na COTRIEL, e apenas 1 funcionério
do DC possui menos de um ano de empresa, ou seja, contratado recentemente. Dessa forma,
verifica-se que a maioria possui bastante tempo de trabalho na empresa, com exce¢do de poucos
com menos de 2 anos. Por fim, os principais indicios de rotatividade, de acordo com os dados,
se destacam mais no Depdsito Central, principalmente entre os repositores, com tempo de

empresa menor que cinco anos.

4.2.2 Percepcao dos entrevistados

As tabelas a seguir apresentam 0s dados concernentes as analises da segunda parte do
questionario com 37 questdes, sendo duas destas abertas para sugestdes, que teve por objetivo
analisar a percepcdo da QVT pelos funcionarios do setor de ferragens da COTRIEL. Portanto,
as questdes fechadas foram baseadas nos oito principios do modelo de QVT de Richard Walton
(1973), que sao:

1. Compensacéo adequada e justa;
2. CondicGes de seguranca e satde no trabalho;

3. Utilizacdo e desenvolvimento de capacidades;
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4. Oportunidade de crescimento e seguranga;

5. Integracéo social na organizacdo de trabalho;
6. Constitucionalismo na empresa;

7. Trabalho e espaco total de vida;

8. Relevancia social da vida no trabalho;

Para as respostas 0s funcionarios deveriam marcar somente uma opgao correta com um X
entre:
1. DT- Discordo totalmente;
2. DP- Discordo parcialmente;
3. I- Indiferente;
4. CP- Concordo parcialmente;
5. CT- Concordo totalmente;
A tabela 6 refere-se ao grupo de questdes sobre “compensagao justa e adequada”, contendo
4 questdes pertinentes a identificacdo do funcionario com o trabalho, a equivaléncia salarial se

comparada ao dos colegas e os beneficios extra salariais oferecidos pela empresa:

Tabela 6- Compensacao justa e adequada
Questdes DT DP | CP CT

6. Me sinto realizado com minha funcdo desempenhada no
setor de ferragens da COTRIEL? 2 4 6 15 -

7. Me sinto realizado quanto ao meu salario, se comparado

ao dos meus colegas que desempenham a mesma funcéo? 2 8 5 12 -

8. Estou contente com as recompensas e a participacéo de
lucros que a COTRIEL me proporciona? 0 5 0 19 3

9. Estou contente com os beneficios extras (alimentagéo,
transporte, médico, UNIMED, dentista, AFECO), oferece? 0 5 4 15 3

Fonte: Dados priméarios (outubro/2017)

Considerando os seguintes dados absorvidos da pesquisa, constata-se que na questdo 6 a
maioria dos entrevistados (15) se identificam com sua atividade, enquanto 0s outros 5 séo
indiferentes a esse aspecto e o restante diz ndo se identificar totalmente com sua profissao.
Quanto aos beneficios, a maioria dos correspondentes estéo satisfeitos, principalmente com a
participacdo de lucros anual, enquanto um pouco menos da metade dos funcionarios diz ter

salario igualitario se comparado ao de seus colegas.
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Para Robbins, Judge, Sobral (2010) a constitui¢do da base salarial envolve a analise de dois
fatores fundamentais para a empresa: a avaliagdo profissional e a competitividade externa e,
sendo assim, se analisa os fatores que envolvem eficiéncia/produtividade e analise de funcao
equiparando a média geral que o mercado externo oferece na mesma posicao setorial, pois
segundo o autor o fator remuneragdo é que acarreta mais gastos a empresa.

Para Limongi-Franga (2014) de acordo com as diferencas de status os incentivos salariais
tendem a ser variados de acordo com as posic¢des que cada individuo ocupa na empresa e suas
atividades especificas, bem como também as metas organizacionais, podendo ser maiores ou
menores, como por exemplo podemos citar o caso das empresas que oferecem prémios por
producdo, bonus por atingir metas de vendas, bonus para empregados ndo faltosos, etc., que
varia de acordo com a faixa salarial e/ou rendimento.

Na tabela 7 sdo apresentadas as informacfes das respostas quanto as “condi¢des de
seguranga e saude no trabalho”, sendo constituida de quatro questdes sobre 0 assunto que séo
da 10 até a 13.

Tabela 7- Condicdes de saude e seguranca no trabalho
Questdes DT DP | CP CT

10. Me sinto, as vezes, sobrecarregado com minha carga de - 3 7 10 7

trabalho didria (quantidade de trabalho)?

11. Quanto ao bem-estar, as condi¢des de higiene, limpeza
luminosidade, climatizagdo, espaco, etc. sdo agradaveis no 6 10 3 8 -
setor de ferragens da COTRIEL?

12. Sempre utilizo os beneficios de saiude e odontologia
(UNIMED, dentista da empresa, medico da empresa, etc.) 2 10 3 10 2

antes de procurar a salde publica, seja em qualquer caso?

13. Considero muito importantes e faco uso de todos os
equipamentos de segurancga, protecdo individual (EPI) e
coletiva disponibilizados pela COTRIEL no desempenho - - 3 18 6
das atividades no setor de ferragens?

Fonte: Dados primarios (outubro/2017)

Com base nestas informac0es € possivel identificar que, segundo a questdo 10, grande parte
dos funcionarios se sentem muitas vezes sobrecarregado com a quantidade de trabalho no setor,
principalmente no ponto de vendas, depésito central, assisténcia e também as fachineiras que

fazem a limpeza do recinto. Quanto ao bem-estar, verifica-se que os funcionarios em geral ndo
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estéo satisfeitos com este item, sendo este talvez um dos maiores geradores de reclamacoes, ou
seja, apenas 8 concordam que é agradavel o bem-estar no setor.

Também, quanto ao uso dos recursos médicos e dentista que a empresa disponibiliza, por
meio de agendamento e de acordo com a urgéncia, a metade dos funcionarios ndo costuma fazer
uso dos tais, ou seja, antes vai ao atendimento extra empresarial, nos postos de saude publica
ou clinicas particulares. Ja quanto ao uso dos EPI’s, praticamente todos os consideram de
extrema importancia e fazem uso dos tais para seguranca individual e grupal.

As condicOes de saude dos colaboradores € parte integrante na gestdo de QVT desde o
tratamento a prevencao de doencas fisicas ou psicolédgicas, como é apresentado no conceito a

sequir:

As acdes de promocgdo de salde sdo, por sua vez, mais abrangentes e extrapolam a
mera preocupacdo de evitar doengas, embora elas sejam, também importantes
componentes. Da mesma forma que a paz ndo pode ser apenas compreendida como a
auséncia de guerra, ter salde ou ser saudavel, ndo significa apenas estar doente, mas
também estar em estado de satisfagdo e plenitude. (LIMONGI-FRANCA,2003, p. 38)

De acordo com Marras (2011), a organizacdo precisa oferecer aos colaboradores condicdes
béasicas de higiene, seguranca na execucdo das tarefas e condi¢bes de trabalho que ndo gerem
danos a saude do colaborador. Segundo Milkovich e Boudreau (2000, p. 481) os riscos para a
seguranca ‘“‘sao aqueles aspectos do ambiente que tém potencial de causar um acidente imediato
e, as vezes violento, a um empregado”.

Na tabela 8 sdo apresentados os dados correspondentes a pesquisa em relacdo ao “uso das
capacidades no trabalho” pelos 27 colaboradores que corresponderam as questdes, as quais
constituem-se de cinco perguntas pertinentes ao assunto que sdo da 14 até a 17:
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Tabela 8- Uso das capacidades no trabalho
Questdes DT DP | CP CT

14. Tenho autonomia (oportunidade de tomar decisGes) 1 9 6 9 2

para realizar meu trabalho?

15. Considero de grande importancia para 0 meu setor e a
COTRIEL como um todo a tarefa/trabalho/atividade que - - 2 17 8

faco?

16. Sou um colaborador polivalente (possibilidade de

desempenhar varias tarefas e trabalhos) no trabalho? - 1 1 17 8

17. Estou realizado com a avaliagdo de meu desempenho
(tenho conhecimento de quanto estd bom ou ruim meu 2 2 9 12 2
trabalho)?

18. 18. Em relagdo & responsabilidade conferida
(responsabilidade de trabalho dada a vocé), estou - 1 5 19 2

satisfeito?

Fonte: Dados priméarios (outubro/2017)

Com relacdo ao uso das capacidades no ambiente de trabalho, a maioria concorda que de
certa forma consideram-se trabalhadores polivalentes, ou seja 17 concordam parcialmente e 8
totalmente. Porém apenas 11 dos colaboradores entrevistados se sentem com autonomia de
realizar seu trabalho, ficando 6 indiferentes a este aspecto e 10 discordam de certa forma. E
ainda quanto a avaliacéo de suas atividades, apenas 12 dos 27 concordam parcialmente da forma
gue sao avaliados e somente 2 concorda totalmente neste aspecto.

Todavia, a grande maioria no geral se concordam que seu trabalho é de grande relevancia
para a empresa e o setor em que trabalham e ainda, 19 dos correspondentes concordam
parcialmente que estdo satisfeitos com as responsabilidades conferidas pelos seus lideres a eles,
e 2 apenas concordam parcialmente.

Para Dutra, Dutra e Dutra (2017, p. 107) o desenvolvimento das pessoas esta relacionado a
“capacidade para assumir atribui¢des e responsabilidades em niveis crescentes de
complexidade”. Outrossim, conforme Milkovich e Boudreau (2000) desenvolvimento de
pessoas € um processo onde se despertam as suas habilidades para que estejam aptas a assumir

determinada funcédo/tarefa e tenham responsabilidade e éxito em sua execucao.
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Para Robbins, Judge e Sobral (2010, p. 554), “uma das principais metas de avaliacdo de
desempenho ¢ analisar cuidadosamente a contribuicdo do desempenho de um individuo como
base para decisdes sobre alocacao de recompensas”.

A tabela 9 corresponde aos resultados da pesquisa quanto as “oportunidades no trabalho”,

constituindo-se de 3 perguntas relacionadas a este aspecto, que sdo da 19 até a 21:

Tabela 9- Oportunidades de crescimento e seguranca

Questdes DT DP | CP CT
19. Me sinto realizado com as oportunidades de
crescimento professional que a COTRIEL proporciona a

: 5 8 3 9 2
mim?
20. Estou satisfeito com os treinamentos e palestras que
me sé&o oferecidos? 4 9 3 7 4
21. Emrelacéo as situagdes e a frequéncia em que ocorrem
as demissbes e contratacbes no trabalho, considero 3 2 6 14 2
normal?

Fonte: Dados primarios (outubro/2017)

Com base nos dados apresentados, em relacdo ao uso das capacidades no ambiente de
trabalho, apenas 9 dos 27 estdo contentes com as oportunidades de crescimento profissional
dentro da empresa, enquanto uma boa parte dos tais também dizem discordar parcialmente (9)
guanto aos treinamentos e palestras oferecidos e 4 discordam totalmente, e por outro lado 3
julgam ser indiferente este quesito. Todavia, 0s maiores descontentamentos se observam nas
funcBes mais operacionais do que nas liderancgas e setor de suprimentos.

Ja quanto a frequéncia de ocorréncia em que séao feitas contratacdes e demissdes a maioria
dos colaboradores concordam ser normal esse tipo de procedimento realizado pela empresa, ou
seja 14 concordam parcialmente e 2 concordam totalmente.

Rodrigues (1994) afirma que para Walton as empresas devam trabalhar com aplicacéo
respectiva, desenvolvimento das pessoas e organizagdo, oportunidades para que as pessoas
tenham carreira dentro da empresa e tenham seguridade quanto a sua profissdo, porém ao lado
desse conceito, todavia, ndo se exclui, mas se adiciona o esforco coerente de aprendizado do
funcionario as oportunidades que as empresas disponibilizam.

De acordo com Froehlich e Scherer (2013, p.140), todo e qualquer programa de treinar

pessoas “visa ambientar os novos funcionarios; fornecer a eles novos conhecimentos; focar no
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saber fazer; tornar a pessoa apta para uma funcao; conscientizar os funcionarios da importancia

de autodesenvolver-se e de buscar o aperfeicoamento continuo”.

Romero, Silva e Kops (2013) reforgam que, além de desenvolver capacitacdes especificas,
de forma a aprimorar o potencial das organizacdes e dos individuos, esse processo deve
consistir de forma sistémica e metddica, haja visto que os conhecimentos precisam ser

reciclados a fim de ndo se tornarem obsoletos.

A tabela 10 apresenta os dados concernentes as respostas das perguntas quanto a “integragéo

social”, composta de 4 perguntas, que sdo da 22 ate a 25:

Tabela 10- Integracéo social na organizagdo de trabalho
Questdes DT DP | CP CT

22. Ha ocasides de discriminacdo (social, racial, religiosa,
sexual, apelidos constrangedores, etc.) no seu ambiente 6 7 2 8 4
trabalho?

23. Estou motivado quanto ao relacionamento
interpessoal com colegas e liderangas no ambiente de 1 7 4 13 2
trabalho?

24. O comprometimento da equipe e meus colegas com o
trabalho me torna feliz com meu trabalho? 4 11 2 8 2

25. Me sinto valorizado pela equipe e pela lideranga
quanto as minhas ideias e iniciativas no trabalho na 5 9 2 10 1

solucédo de problemas?

Fonte: Dados priméarios (outubro/2017)

Considerando estes dados, quanto as situacfes de discriminacBes ou apelidos
constrangedores, 8 dos correspondentes concordam parcialmente que ha situacdes desse género
no setor e 4 concordam totalmente que existe esse problema, porém, tais ocasides sdo
verificadas mais nos entrevistados do ponto de vendas e DC. Também quanto ao espirito de
equipe ha um grande percentual de discordancia entre os entrevistados, também constatado
pelos lideres e, quanto ao relacionamento interpessoal 13 dos 27 concordam parcialmente e 2
totalmente.

Também é notavel que ndo sdo todos que concordam com o espirito de equipe no setor de
ferragens, apenas 8 concordam parcialmente e somente dois totalmente, enquanto 11 discordam

parcialmente e 4 totalmente dos 27 entrevistados que responderam as questdes.
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Para Vroom (1997), as organizagOes devem considerar as pessoas como Sseus principais
acionistas, ou seja, os maiores investidores e, dessa forma, suas necessidades devem ser
acompanhadas mais de perto. Sendo assim, segundo Araujo e Garcia (2014), a aproximacao do
gestor de pessoas dos colaboradores facilita uma melhor percep¢do dos empecilhos que podem
afetar negativamente a organizagdo, sejam eles problemas interpessoais, raciais, seguranca,
desentendimentos, depressdo, em relacdo a QVT, aos beneficios prestados ou nédo, ou até

mesmo problemas individuais que se exteriorizam no trabalho.

Também Dutra, Dutra e Dutra (2017, p. 03) afirmam que, em relacdo ao processo de
desenvolvimento da empresa e colaborador “a gestdo de pessoas deve ser integrada e o conjunto
de politicas e préaticas que a formam deve, a um s6 tempo, atender aos interesses e expectativas
da empresa e das pessoas, pois somente dessa maneira serd possivel dar sustentacdo a uma

relacdo produtiva entre ambas”

Natabela 11 sdo apresenta os dados das respostas dos 27 entrevistados no setor de ferragens
quanto “ao constitucionalismo (respeito as leis) do trabalho”, constituida de 4 perguntas com

relacdo ao assunto, que sdo da 26 até a 29:

Tabela 11- Constitucionalismo na empresa
Questdes DT DP | CP CT

26. VVoce esté satisfeito na forma como a empresa respeita 1 7 2 13 2

os direitos do trabalhador?

27. Exponho minhas ideias e opinides no trabalho?

0 2 9 12 4
28. Considero justas as normas e regras impostas pela
Cotriel no ambiente de trabalho? 1 5 2 14 5
29. Sou respeitado quanto a minha individualidade
(caracteristicas individuais e particularidades) no 3 2 3 16 3

trabalho?

Fonte: Dados primarios (outubro/2017)

Conforme os dados apresentados, quanto ao constitucionalismo na empresa, na questdo 26,
a maioria sente-se satisfeita pela forma que a COTRIEL respeita seus direitos, e apenas 7 dos

27 discordam parcialmente e 1 somente discorda e também, constata-se que a maioria dos
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funcionérios tem héabito de expor as suas opinies no trabalho, podendo assim dizer que os
mesmos tém essa liberdade de expressdo, e quanto a sua individualidade apenas 5 dos 27
discordam de certa forma neste aspecto. Entdo, conclui-se que num aspecto geral a Cooperativa
respeita a todas as normas da lei e do sindicato quanto ao tratamento dos direitos dos
trabalhadores.

Para Araujo e Garcia (2014, p. 366) as relagdes trabalhistas funcionam como “um sistema
em gue o conjunto de regras para o funcionamento deste sistema sera mais influenciado pelos
interesses do grupo dominante”.

Os autores Fernando e Gutierrez (1998, apud LIMONGI-FRANCA, 2003) afirmam que, as
acbes comportamentais dos individuos precedidas de suas necessidades pessoais tém
significativo impacto na QVT, pois é de acordo com a forma que o individuo responde as
necessidades e as diretrizes que a organizacdo impde é que se obtém resultados positivos ou

negativos.

Segundo Limongi-Franga (2014, p. 168), a QVT “representa hoje a necessidade de
valorizagcdo das condi¢cOes de trabalho, da definicdo de procedimentos da tarefa em si, do

cuidado com o ambiente fisico e dos bons padrdes de relacionamento”.

A tabela 12 apresenta os dados com relagdo ao “espago que o trabalho ocupa na vida dos
trabalhadores” do setor de ferragens, constituida de 6 perguntas neste sentido, que séo da 30 até
a32:

Tabela 12- Espago que o trabalho ocupa na vida dos trabalhadores
Questdes DT DP | CP CT

30. Meu trabalho/carga horéria influéncia positivamente
minha vida/rotina familiar?

31. Alguma vez pensei em mudar de emprego para ter

mais momentos de lazer com minha familia? 1 9 5 6 6

32. Em meu setor, sdo satisfatorios os horarios de trabalho

e de descanso que a COTRIEL proporciona? 3 3 2 14 5

Fonte: Dados primarios (outubro/2017)

Com base nestes dados obtidos do questionario quanto ao espaco de vida no trabalho, é

possivel perceber que o trabalho influencia na vida de boa parte dos funcionarios, o seja 12
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concordam parcialmente e 2 totalmente, assim como também a carga horéria e 0s descansos
semanais estabelecido pela COTRIEL no setor de ferragens é de certa concordancia da maioria,
sendo 14 que concordam parcialmente e 5 totalmente.

No entanto verifica-se que uma boa parte dos funcionarios ja pensou em mudar de emprego
para ter mais momentos de lazer com a mesma, ou seja 6 dos 27 correspondentes concordam
parcialmente que j& tiveram esse desejo de mudar de emprego e 6 dos mesmos concordam
totalmente.

Bowditch (2002, apud SOUZA, 2009) também enxerga a QVT sob dois pontos
fundamentais: o lado empresarial, no que tange aos métodos e as préticas por elas adotadas e,
em segundo, lugar as pessoas quanto ao seu bem-estar, suas percepg¢des, suas necessidades

basicas como também seu comprometimento.

Segundo Limongi-Franca (2014) a QVT deve ser compreendida como uma gestdo
dindmica, devido as alteracdes constantes e de forma contingencial no ambiente. Portanto, para
Dutra, Dutra e Dutra (2017, p. 438) “o desafio ndo é simplesmente comprometer a pessoa com
seu trabalho, porque provavelmente ela estard comprometida, mas também fidelizar essa pessoa

a organizagao”.

A tabela 13 apresenta os dados das questdes feita aos 27 colaboradores quanto a “relevancia

social da vida do trabalho”, composta por 3 perguntas com relago a este aspecto, que s&o da

33 até a 35:

Tabela 13- Relevancia social da vida do trabalho
Questdes DT DP | CP CT

33. Me sinto orgulhoso de realizar o meu trabalho e como
a COTRIEL trata seus colaboradores? - 6 7 11 3

34. Estou satisfeito com a imagem que empresa tem

perante a sociedade? 1 1 2 17 6

35. Considero satisfatorios o0s servicos prestados e a

qualidade dos produtos que a empresa vende e fabrica? - 1 6 16 4

Fonte: Dados primarios (outubro/2017)
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Com base nos dados apresentados, quanto ao orgulho pelas tarefas executadas e a forma de
como os funcionérios séo tratados no setor, apenas 11 concordam parcialmente com este
aspecto e 3 concordam totalmente e, ou seja, uma boa parte dos funcionarios ndo possuem esse
orgulho pelas tarefas que desempenham e pela forma que séo tratados, principalmente dos
trabalhos mais operacionais e pesados. Ja quanto aos servicos prestados pela cooperativa e a
qualidade de seus produtos a grande maioria diz ser satisfatorios, ficando somente 6 que dizem
ser indiferentes a isso.

De acordo com Pilatti e Pedroso (2010) o modelo de estudo de QVT de Walton relaciona
justamente as condicdes internas dentro do ambiente de trabalho com as relac6es no ambiente
extraempresariais, sob o prisma de que as influéncias recebidas com mais énfase em um desses
ambientes moldam os comportamentos das pessoas e afeta veementemente nos resultados finais
da qualidade total.

Analisando a importancia da qualidade de vida, ela vai colaborar justamente na prestacao
dos servicos ou na entrega de valor ao cliente quanto a seus produtos, pelo fato de que ao ter
funcionarios motivados, os clientes também usufruirdo dessa qualidade, o que é um fator
competitivo e, com base nisso, ¢ que Castelli (2002, apud SOUZA, 2009) afirma que QVT “¢
a plena satisfacdo pessoal e profissional”.

Com o que diz respeito as questdes subjetivas, buscou-se conhecer a opinido dos
funcionarios do setor de ferragens da COTRIEL sobre as politicas de RH e qualidade de vida
no trabalho, se atendem suas expectativas, da mesma forma que também diante disso, buscou-
se saber as sugestdes de melhoria propostas pelos funcionéarios para melhorar a qualidade de
vida no trabalho.

Em relacdo a questdo 36, buscou-se saber qual era a opinido dos entrevistados no setor de
ferragens da COTRIEL sobre a politica de Recursos Humanos (RH) e os programas de
Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) sdo adequados e se atendem suas necessidades e
expectativas. Quanto a este quesito, 11 dos 27 entrevistados que responderam consideram
adequados as politicas de RH e os programas de Qualidade de Vida no Trabalho, enquanto 11,
em sua opinido, consideram que ndo sdo adequados e 5 dizem ser parcialmente adequados.
Abaixo sdo descritas as opinides dos que consideram adequados os programas de QVT:

-“Sim, a empresa nessa parte age de forma justa e eficaz com o trabalhador relacionado
aos beneficios oferecidos” (Participante 1).
- “Sim, porque ¢ uma empresa séria que atende todas as necessidades dos funcionarios.

O atendimento ¢ bom e os beneficios sdo muito bons” (Participante 2)
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- “ Sim, pois possui planos de saude e convénios com estabelecimentos da cidade na
area de saude” (Participante 3).

- “Sim, atende minhas expectativas, pois a COTRIEL tem beneficios que satisfazem
nossas necessidades em todos os aspectos” (Participante 4).

- “ Na minha opinido, todos esses quesitos atendem as minhas expectativas sim. Pois
tudo isso é bem explicado para os funcionarios na hora da sua contratagéo, e se compararmos
com outras cooperativas, acho que os valores ficam bem parecidos” (Participante 5).

- “Sim, a COTRIEL cumpre rigorosamente a CLT” (Participante 6).

- “Em relacdo a politica de recurso humanos, acredito que atende as expectativas, pois
as contratagdes sao feitas através de selecdes, e existem oportunidades de crescimento; salde,
leis trabalhistas e sindicais, assim como os beneficios de minha parte atende as expectativas,
somos bem atendidos e ndo tenho reclamacdes em relagao a isso” (Participante 7).

- “Sim, atendem minhas expectativas. Somando minhas ambi¢des com o conhecimento
empirico e académico que adquiri, considero um bom pacote de beneficios. Obvio que se eu
almejar um cargo melhor terei que, obrigatoriamente, buscar mais conhecimento” (Participante
8).

Segundo Marras:

Os objetivos organizacionais sdo satisfeitos na medida em que a empresa garante o
atendimento das necessidades bésicas (higiénicas, conforme a teoria de Herzberg) e,
portanto, auxilia na manutencéo de baixos indices de rotatividade e auséncias, boa
qualidade de vida dos empregados, reducdo do estresse, etc. Isso torna a empresa
competitiva no mercado de trabalho. (2011, p. 127)

Gil (2016) também salienta as responsabilidades pertinentes a gestao de pessoas no desafio
de criar estratégias e desenvolver acbes que melhorem ou mantenham os padrées de QVT nas
organizagOes para garantir um ambiente saudavel para os integrantes.

- “Atende as necessidades minimas, pois quando precisei fui atendido” (Participante 9)

Para Limongi-Franca (2014, p. 167) a QVT “é a percepgdo de bem-estar, a partir das
necessidades individuais, ambiente social e econdmico ¢ expectativa de vida” e ainda segundo
a mesma, as necessidades das pessoas sdo variaveis, 0 que exige que as novas liderancas
possuam uma nova competéncia organizacional para associar seus programas de QVT de
acordo com essas novas exigéncias.

A seguir séo descritas a opinido dos 7 funcionarios dentre os 27 entrevistados que concordam

parcialmente, de que os programas de QVT e as politicas de RH sdo adequadas:
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-“Em alguns aspectos séo adequados, mas em muitos carece de investimentos e uma
atencdo a mais” (Participante 1).

-“Em minha opinido, atende minhas expectativas parcialmente, porque tem coisas e
regras da empresa que nao concordo, mas tenho que aceitar” (Participante 2).

-“Nem sempre, alguns descontoS que ndo precisam tinham que ser de escolha do
funciondrio, por exemplo a unimed, pois o saldrio ¢ pouco para o trabalho que realizo”
(Participante 3).

-“Algumas, pois tem coisas, tipo insalubridade que acho que poderiamos ganhar e ndo
ganhamos, pois estamos expostos a poeira, barulho e sujeira” (Participante 4).

-“Nao totalmente, no relacionamento entre colegas a falta de respeito, mas quanto ao
restante atende minhas expectativas” (Participante 5).

-“Quanto ao trabalho que exer¢o, o salario poderia ser um pouco melhor, mas quanto
aos outros beneficios que a Cotriel nos oferece para mim sao satisfatorios” (Participante 6)

-“Mais ou menos, pois ainda tem coisas que precisam ser melhoradas, como por
exemplo a Unimed (Plano de saude) ” (Participante 7).

Segundo Limongi-Franca (2003) quanto ao tema QVT, entende-se que algumas
organizacOes até mencionam essa ideia, porém, sem uma base sustentavel para compreender
onde estdo realmente os fatores que estdo associados com a realidade no trabalho dos
individuos, pois, é possivel melhorar a qualidade de vida no trabalho, mas sempre com um bom

diagnostico dos reais critérios que afetam o trabalho.

A qualidade de vida pode ser compreendida pela forma que as empresas a consideram e a
aplicam, e também na forma de percepcdo desses valores pelas pessoas que fazem parte da
mesma, como afirma a Organizacdo Mundial da Saude (OMS), citado por Filha (2016) que a
qualidade de vida pode variar de acordo com o contexto cultural, as vivéncias, as expectativas

e os valores individuais de cada um

Na sequéncia sdo expostas as opinides dos funcionarios que discordam quanto aos
programas de Qualidade de Vida no Trabalho (QVT):
-“Eu acho que ndo, porque ¢ muitos descontos e muita cobranca” (Participante 1)
-“Nao, porque ndo existe uma real valorizacdo do funcionario em diversos aspectos”
(Participante 2)
-“Nao, porque a cooperativa paga aos que trabalham no operacional um pouco mais que
um salario e estamos, as vezes esquecidos pelos superiores e, consequentemente desmotivados”

(Participante 3)
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-“Nao, pois fica muito a desejar na parte de recursos humanos, nao havendo valoriza¢ao
do funcionario que ja faz parte da COTRIEL” (Participante 4)

-“Nao, o salario que recebo néo esta de acordo com minha fung¢do” (Participante 5)

-“Em relacao a remuneracao, os saldrios ndo sao adequados, pois a COTRIEL tem totais
condigdes de regularizar uma melhor remuneragdo salarial para seus funcionarios num modo
geral” (Participante 6)

-“Nao, porque tinha que ser mais valorizado o nosso trabalho e também tem muito
desvio de funcdo ndo remunerada proporcionalmente aquilo que realmente é de direito ganhar
pela fun¢do que exerce” (Participante 7)

-“Penso que a COTRIEL deveria valorizar mais seus funcionérios (alguns), pois ha
empregados na mesma funcao fazendo as mesmas coisas e com salarios diferentes e o que ganha
menos com certeza vai se sentir desmotivado por isso, passando para seu chefe que esta se
desviando do trabalho” (Participante 8)

-“Nao, nao ha um plano de carreira. Nao tem diferenciacdo no meu setor para quem tem
formacdo superior, e os beneficios como participacdo dos lucros também considero mal
distribuidos, por exemplo, € pago pelo salario base e ndo pelo total que o funcionario contribuiu,
vendas que é 0 meu caso, pois o salario base é baixo e as comissdes ndo sdo consideradas, e
ainda existe o “QI”, ou seja, quem indica” (Participante 9)

-“Na minha opinido, o salario ndo é adequado, porque somos quem esta diretamente
ligado ao consumidor, representando a cooperativa e também deviamos ser mais valorizados
pelo alto valor envolvido mensalmente nisso tudo e pelas multifungdes que realizamos, pois
ndo se trata apenas de realiza vendas” (Participante 10)

-“Nao atende a todas as minhas expectativas, porque em questdo como salarios e
ambiente de trabalho poderia melhorar muito” (Participante 11).

Limongi-Franca (2014) caracteriza a Gestdo da Qualidade de Vida no Trabalho (G-QVT) a
forma mais eficaz de criar um clima estavel e de bem estar dentro das organizagdes, pois se

trata da;

Capacidade de administrar o conjunto de ag¢des, incluindo diagnéstico, implantacao
de melhorias e inovagBes gerenciais, tecnoldgicas e estruturais no ambiente de
trabalho alinhada e construida na cultura organizacional, com prioridade absoluta para
0 bem-estar das pessoas da organizacdo. (LIMONGI-FRANCA, 2014, p. 167)

A tabela 14 apresenta 0s nimeros das opinides dos 27 entrevistados em resposta se 0S

programas de QVT sdo adequados ou nao:
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Tabela 14- Opinido dos entrevistados

RESPOSTAS N°
Os programas de QVT sdo adequados e superam as expectativas 9
Os programas de QVT néo sdo adequados 11
Os programas de QVT sdo parcialmente adequados 7
TOTAL 27

Fonte: Dados primarios (outubro/2017)

Em relacdo a pergunta 37 do questionario aplicado aos 27 funcionarios do setor de
Ferragens da COTRIEL, buscou-se saber quais as sugestdes de melhorias que desejavam que
melhorasse. A maioria dos colaboradores que responderam a essa questdo sugeriram aumento
de salérios, uma melhor climatizagdo dos ambientes de trabalho (loja, DC e assisténcia técnica)
pois durante o inverno é muito frio, devido ao amplo espaco, e no verdo o calor € muito intenso,
sugerem melhoria no plano de saude, reducdo de descontos, um plano de cargos e salarios de
acordo com o desempenho, exaustores de poeira, mais treinamentos e qualificacdo do
funcionario, mais comprometimento, avaliacdo de desempenho e mais valorizacdo e ainda
adicional insalubridade e aviso prévio para os plantonistas da assisténcia.

Diante disso, abaixo algumas sugestdes dos funcionarios sao:

- “Tratar ambos da mesma forma e ndo diferentemente” (Participante 1)

-“Ao menos colocar algum ar condicionado para noés, pois no verdo é muito quente”
(Participante 2)

-“Mais respeito e comprometimento € o que falta no trabalho” (Participante 3)

-“Mais entrosamento, simplicidade e comprometimento dos colaboradores”
(Participante 4)

-“Minha sugestdo ¢ que deveria mudar os salarios dos trabalhadores da ferragem”
(Participante 5)

-“Valorizagdo dos funcionarios, possibilidade de crescimento profissional, mais
qualifica¢do através de cursos e palestras, melhores saldrios e melhores planos de saude”
(Participante 6)

-“ Valorizar nosso trabalho, pois sem o DC ndo ha vendas” (Participante 7)

-“Na minha opinido deveriam dar oportunidades para todos os seus colaboradores e ndo
somente a alguns” (Participante 8)

-“Exaustores de ar deveriam ser colocados para melhorar a circulagdo do ar, pois se trata

de um setor com muita poeira” (Participante 9)
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-“Avaliagdo séria quando contratado ou quando assumir novas fungdes” (Participante
10)

-“Teria que ter ar condicionado tanto na loja de ferragens quanto no deposito central e
também iluminagdo melhor em alguns locais™ (Participante 11)

-“Que tivesse mais respeito e mais compreensdo, companheirismo e todos tratados
igualmente” (Participante 12)

-“Ter uma melhor organizagdo dos produtos no DC e também na loja de ferragens”
(Participante 13).

-“Acho que a COTRIEL deveria realizar avaliagdo de desempenho” (Participante 14)

-“Seria bom se tivesse a implementacdo da politica de cargos e salérios e remuneragéo
variavel por desempenho” (Participante 14).

-“Sugiro para os funciondrios, participarem de palestras e treinamentos e participarem
dos eventos que acontecem na associacdo dos funciondrios e praticar exercicios fisicos”
(Participante 15).

-“Buscar mais conhecimentos e usar corretamente os EPI’s” (Participante 16).

-“Sugiro incentivos financeiros e brindes por desempenho” (Participante 17).

Para Dessler (2014), a participagdo das equipes nos processos organizacionais ajuda a
reforcar valores e incitam a comportamentos esperados por uma lideranca em relacdo a seus
liderados, como por exemplo, em processos de avaliacdo de habilidades das pessoas e seu
interesse em mudar situacdes de conflitos internos e a participar da criacdo de um ambiente
saudavel.

Araujo e Garcia (2014) corroboram com o assunto indicando a importancia de todo o quadro
social da empresa na missdo de melhorar a qualidade de vida no trabalho como também a
qualidade total e ainda, Robbins, Judge e Sobral (2011) destacam alguns elementos importantes
para facilitar a gestdo de pessoal, que é dar autoridades a eles, reconhecimentos e prémios por
desempenho ou produtividade.

Para tanto, Dutra, Dutra e Dutra enfatizam que as mudangas que vem ocorrendo nas
empresas e nas pessoas trazem consigo o 6nus da responsabilidade de ambas desenvolverem
um ambiente de trabalho criativo, saudavel e de aprendizado continuo, de forma que sejam
sanadas as lacunas na gestdo da qualidade de vida no trabalho.

A tabela 15 apresenta os numeros das sugestdes para melhoria da QVT no setor de ferragens
da COTRIEL:
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Tabela 15- Sugestdes dos entrevistados

RESPOSTAS

Mais comprometimento e respeito dos colaboradores

4
o

Igualdade no tratamento

Mais valorizacdo pelo trabalho realizado

Melhores salarios

Climatizacdo dos ambientes de trabalho

Mais treinamentos e qualificacédo

Avaliacdo de desempenho dos funcionarios

Plano de cargos e salarios

| N NN o W R W o

Colaborar com a limpeza
TOTAL

Fonte: Dados primarios (outubro/2017)

N
~

4.3 SUGESTOES

De acordo com o referencial teérico pesquisado neste trabalho e com os dados apresentados
conforme a percepcao dos funcionarios em relacao ao tema qualidade de vida no trabalho, pode-
se dizer que a COTRIEL possui em seu setor de ferragens bons programas de QVT em
execucdo, entretanto, conforme as pesquisas alguns quesitos carecem de uma melhor atencao
da diretoria para o bom desempenho do trabalho e o bem-estar dos seus colaboradores,
conforme as seguintes propostas de melhorias:

e Compensacio justa e adequada:

Quanto a este tdpico, sugere-se que a COTRIEL poderia reavaliar seu sistema de salarios,
onde se encontra as maiores insatisfacfes, criando uma forma de remuneracao por habilidades,
competéncias, produtividade, etc. Também colaboraria com o aumento da motivacéo a criagao
de um plano de cargos e salarios, onde cada funcionério teria requisitos e um tempo pré-
estabelecido pra ascender na carreira, ou seja, para assumir um novo cargo precisara de um
determinado numero de cursos, desenvolver novas aptiddes, treinar novos substitutos, etc.
Ainda, poderia rever a faixa salarial dos funcionarios que exercem as mesmas funcoes, e
melhorar a equidade salarial dos mesmos.

Sugere-se também que a empresa poderia melhorar alguns aspectos dos beneficios,
colocando alguns, como por exemplo a unimed, Afeco, Bradesco dental, etc., sob escolha do
funcionario ou melhora-los, pois as vezes sdo muito aquém das necessidades e acabam néo

sanando as mesmas, e somando todos o0s eventuais descontos reduz bastante a faixa salarial,
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pois considera-se aqui o prisma de que ndo é sempre ou todo més que as pessoas utilizam os
beneficios que pagam, e claro, bom é que ndo fiquem com problemas.

e Condicdes de salde e seguranca no trabalho:

Verificou-se que na questdo de espaco ja melhorou bastante, todavia, sugere-se que a
cooperativa invista na melhoria da climatizacdo do ambiente do setor de ferragens, colocando
exaustores para eliminar a poeira durante as safras, a colocacdo de um ar condicionado, tanto
na loja quanto no DC, ventiladores grandes, principalmente no DC. Também iria contribuir a
abertura de janelas mais em baixo nas paredes, ja que as de cima ndo podem ficar abertas por
causa das prateleiras das pecas e por serem muito pequenas para o tamanho do ambiente, a
colocacdo de um forro na estrutura mais antiga do DC, que tem cobertura de zinco, e por este
motivo retém muito calor. Ainda, a climatizacdo do ponto de vendas vai gerar satisfacao tanto
para os vendedores quanto aos clientes.

Sugere-se ainda por alguns bancos altos no balcdo de vendas para que, quando ndo tiver
clientes, os vendedores possam relaxar um pouco, pois periodos longos de pé pode ocasionar
varios problemas de DORT’S e LER’S. Contribuiria também para os vendedores uma rampa
pequena na entrada para descer com mercadorias pesadas, evitando assim os degraus da escada
e 0s riscos de cair.

Igualmente, propBe-se que no setor de ferragens seja reavaliado a estrutura das tarefas aos
cargos, para que ndo gere sobrecarga apenas em uns, como também a aquisi¢cdo de novos
equipamentos, como por exemplo um elevador para pér nas escadas na estrutura antiga do DC
onde a empilhadeira ndo tem acesso devido ao piso aspero , pois 0s repositores precisam subir
com caixas pesadas aos mezaninos superiores e 0s degraus sdo pequenos, e assim, vai evitar de
algum dia sofrer alguma queda ou torcéo e até mesmo problemas na coluna, sem falar que pode
escapar uma caixa ou peca pesada e cair em alguém que esta em baixo.

A foto 5 apresenta a estrutura das escadas do Depdsito central de Ferragens:
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Foto 5- Escadas do DC

& i ey
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Fonte: COTRIEL (outubro/2017)

Em relacdo a salde, sugere-se ainda a sensibilizacdo pela diretoria e liderancas para que 0s
funcionarios utilizem dos servicos médicos e dentarios que a empresa disponibiliza, antes de
procurarem auxilio médico no SUS e postos de salde, pois neste caso, o funcionério recorre a
fora da empresa, deixando de se beneficiar com os auxilios.

Por fim sugere-se que a administracdo monitore ainda mais a questdo da organizacao do
ambiente, das prateleiras onde ficam estocadas as pecas com vistas a otimizar a rapidez no
atendimento dos clientes, e também sensibilizar mais os funcionarios a cuidar mais da limpeza
dos estabelecimentos, principalmente da loja, onde se vé mais reclamac@es das domésticas.

e Uso das capacidades no trabalho:

Em relacdo a este item, a COTRIEL deva criar um sistema de avaliacdo de desempenho o
mais rapido possivel, para que os colaboradores se sintam vistos pelo que fazem e tenham
prospeccao futura e, consequentemente, irdo melhorar a produtividade. Também deva dar mais
autonomia e distribuir melhor as responsabilidades de acordo com a aptiddo, para que sintam a
importancia que tém para o setor de ferragens.

Tem-se a possibilidade de criar métodos de valorizacdo individual para os mais
desenvolvidos, seja por elogio, incentivos financeiros, nome no mural como colaborador
destaque, etc., para gerar nos outros menos desenvolvidos interesse de mudar seus
comportamentos e se destacarem também. Alem disso, controlar mais os resultados esperados

pelo grupo ou individual, de forma que todos sejam valorizados com justica.
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e Oportunidade de crescimento e sequranca:

Sugere-se que a cooperativa, principalmente no setor de ferragens continue oferecendo
cursos, palestras e treinamentos, todavia com maior abrangéncia aqueles que ndo tem acesso
para que seja satisfatorio e equilibrado o nivel de conhecimento do setor. Destaca-se a
necessidade de disponibilizar mais treinamentos aos vendedores e assistentes técnicos e
oferecer mais palestras aos repositores como também cursos extras, para que na falta de um
funcionario ou em seu periodo de férias, outros tenham aptidao para sanar essa falta.

Também ¢ importante que sejam mais divulgadas as oportunidades internas e sejam
priorizados os colaboradores locais através do recrutamento interno, sem falar que € menos
0Neroso a empresa e 0S recrutamentos externos sempre desmotivam quem estd buscando uma
oportunidade dentro da empresa, a0 passo que se sentem desmotivados.

A cooperativa também pode criar mais programas de ajuda aos estudantes, como ajuda nos
cursos técnicos, bolsas de graduacao, pds-graduacao, etc., como também uma dinamica onde
os funcionarios mais desmotivados possam trabalhar em outras funces ou setores, e assim
terdo a oportunidade de se identificarem melhor em outras atividades. Por fim, conclui-se que
é de grande valia que a cooperativa destaque maior atencdo aos processos de recrutamento e
selecdo a fim de alocar as pessoas certas aos lugares certos e evitar gastos e problemas
desnecessarios.

e Integracdo Social na organizacdo de trabalho:

Sugere-se que os lideres do setor de ferragens sensibilizem melhor seus subordinados
quanto ao respeito mutuo e o espirito de equipe, pois relacionamentos interpessoais defeituosos
e conflitantes comprometem a satisfagdo e a emocéo do trabalho. Da mesma forma sugere-se
gue sejam cultivados e cuidados os bons relacionamentos entre lideres e subordinados, elogios
as boas praticas de sociabilidade e comportamentos em conjunto, e da mesma forma advertir os
maus costumes que pervertem a integracdo e a seriedade do trabalho. Portanto, quando se
enxerga o que de bom os funcionarios estéo fazendo, em equipe ou individual, eles se sentem
parte da empresa e aumentam sua autoestima, e nesse caso reuniées mais seguidas ajudam a
detectar mais rapido os problemas dessa ordem antes que se agravem.

e Constitucionalismo:

Neste aspecto sugere-se que a COTRIEL deveria mobilizar mais as liderangas e diretoria
geral a realizarem visitas periodicas no setor de ferragens, compartilhando bons sentimentos,
novas experiéncias, novas formas de realizacdo das atividades, criar grupos focais e/ou

dindmica de grupo para que o funcionario possa expor suas ideias e reclamagoes, ser ouvido e
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também orientado quanto aos processos e normas que a empresa exige que sejam cumpridas,
sendo que 0 ndo cumprimento pode acarretar adverténcias ou desligamentos.

Quanto as politicas da empresa, reforca-se que o setor de GP continue recrutando e
selecionando com mais cuidado ainda os candidatos as vagas para evitar custos desnecessarios
e problemas aos outros colegas e também seja mais fiscalizado as normas de ética e respeito a
individualidade de cada um, ao passo que se “cortar o mal pela raiz” a erva daninha nio cresce
e ndo estraga as boas normas. E por fim, a COTRIEL deve continuar, como esta fazendo,
cumprindo todas as normas e leis do trabalho, buscando por meio do sindicato mais beneficios
e baixo custo ao colaborador.

e Espaco que o trabalho ocupa na vida dos trabalhadores:

Neste aspecto sugere-se que a COTRIEL continue disponibilizando flexibilidade de
horarios, crie programas de descontos e convénios em locais de lazer para os funcionarios terem
mais momentos divertidos com a familia, palestras sobre temas diversos, como por exemplo a
vida conjugal, administracdo das financas do lar, criacdo e educacdo dos filhos, etc., e assim
envolve mais o trabalho do empregado com sua vida familiar. Outra opcéo seria programas de
teatro, corais, times de esportes para os filhos dos mesmos, ao passo que toda a familia vai se
sentir parte da empresa.

e Relevancia social da vida do trabalho:

Neste topico sugere-se a estruturacdo dos cargos e tarefas de forma que estejam de acordo
com o que o funcionario se sente realizado em fazer e em acordo com o objetivo da empresa,
isto é, satisfacdo mutua. Igualmente, capacitar mais seus colaboradores, principalmente os da
assisténcia técnica e vendedores para melhor atenderem os clientes e associados, minimizando
filas de espera e estes se sintam satisfeitos. Oferecer mais treinamentos quanto aos produtos e
servicos aos clientes e continuar comprando produtos de boa qualidade, e assim, promovendo

o0 crescimento da comunidade em geral.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

Considerando os dados obtidos por meio desta pesquisa, como também todo o referencial
teorico para exposicao do assunto Qualidade de Vida no Trabalho, é indiscutivel a importancia
da QVT para o bom andamento das empresas de maneira a criar um ambiente de trabalho
saudavel e de bem-estar para os trabalhadores e influenciar positivamente na imagem da
organizacado perante a sociedade. Porém, para que isso ocorra € imprescindivel que sejam postas
em préaticas os processos de Gestdo de Pessoas, 0s quais sd0: processos de agregar pessoas,
processos de aplicar pessoas, processos de recompensar pessoas, processos de desenvolver
pessoas, processos de manter pessoas e processos de monitorar pessoas.

Este presente estudo foi realizado no setor de ferragens da Cooperativa Triticola de
Espumoso e teve como finalidade analisar a percepc¢édo dos colaboradores do setor quanto aos
programas de QVT, onde foram descritas as a¢des desenvolvidas pela COTRIEL para geracéo
de qualidade de vida no setor de ferragens, assim como também, foi aberto espaco para
sugestdes de melhorias quanto a estas acfes com o intuito de elevar o nivel de QVT no
respectivo setor.

Verificou-se que a Cooperativa cultiva bons planos de QVT e utiliza boas préticas de GP,
desenvolvidos para melhoria da satisfacdo dos funcionarios e seu bem-estar, dentre o0s quais,
recrutamento, selecdo, remuneracgdo, seguranca e sadude no trabalho, beneficios e assisténcias
sociais, todavia, alguns dos tais carecem de mais investimentos e melhorias de forma que
venham a atender as expectativas dos seus colaboradores do setor de ferragens.

Esta iniciativa de estudar estes fatores relacionados a QVT é a primeira realizada no setor
de ferragens da cooperativa, sendo que o presente estudo despertou nos funcionérios um
sentimento de mais atencdo a seus trabalhos e suas ideias pela COTRIEL, ao passo que,
sentiram-se vistos nas suas divergéncias simultaneas a ponto de tornarem-se mais motivados e
comprometidos.

Entretanto, uma ressalva € que a COTRIEL crie mais programas direcionados a melhoria
da QVT, sendo que quanto mais se preocupar com o bem-estar e o desenvolvimento dos
empregados do setor de ferragens, melhor vai ser sua produtividade dos mesmos, o que vai
garantir mais rapidez nos processos de recebimento, triagem, distribuicdo e vendas de
mercadorias, como também melhorardo os niveis de relacionamentos interpessoais entre
colegas e lideres.

Para complementacgéo das sugestdes dos entrevistados, foram propostas algumas sugestdes

de melhorias dos fatores relacionados a QVT, dentre os quais, por exemplo: a reestruturacao
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dos cargos e salarios com justa equidade para aqueles que desempenham atividades similares,
melhorias nos planos de salde e alguns beneficios que é pago pelo funcionério e descontado
em folha, os quais se tornam muitas vezes inutilizaveis dependendo da situacdo. Foram, além
disso, propostas sugestbes para oferecimento de mais oportunidades de crescimento,
primeiramente, para os candidatos internos com o intuito de aumentar as expectativas dos
mesmos.

Dessa forma, sendo este trabalho desenvolvido no setor de ferragens da COTRIEL, tém-se
uma visao de que os programas de QVT, em sua maioria, sdo satisfatérios atendendo as suas
expectativas de certa forma, entretanto, precisa de mais atengdo em alguns requisitos. A partir
disso, foram levantadas as opinides e propostas sugestdes de melhorias dos programas de QVT,

contribuindo para o bom desempenho e desenvolvimento de todos os participantes.
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APENDICE A: QUESTIONARIO APLICADO AOS COLABORADORES DO SETOR DE
FERRAGENS DA COOPERATIVA TRITICOLA DE ESPUMOSO
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A
UPE

UNIVERSIDADE DE PASSO FUNDO UN IVERSI DADE DE PASSO FUNDO
Faculdade de Ciéncias Econémicas, Contabeis e Administrativas — FEAC
Curso de Administracéo
Rua Mr. Floriano Peixoto
Bairro Botucarai
Soledade — RS

TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

Pesquisador responsavel: Ana Paula Patussi

Titulo da pesquisa: Qualidade de Vida no Trabalho (QVT): um estudo de caso na Cooperativa
Triticola de Espumoso- COTRIEL

Académico: Jardel da Silva de Matos

Caro participante:

Convidamos vocé a participar como voluntario da pequisa intitulada Qualidade de
Vida no Trabalho (QVT) que refere-se ao de Trabalho de Conclusdo de Curso de
Administracdo (TCC), da Universidade de Passo Fundo campus Soledade-RS. O objetivo deste
estudo é analisar a sua percepcdo quanto a qualidade de vida no setor de Ferragens da
COTRIEL, e sua forma de participacdo consiste em responder a entrevista.

Seu nome ndo serd utilizado em qualquer fase da pesquisa 0 que garante seu anonimato.
N&o serd cobrado nada e ndo havera gastos nem riscos na sua participacdo neste estudo.
Também ndo estdo previstos ressarcimentos ou indenizac¢des, ndo havendo beneficios imediatos
na sua participacdo. Os resultados contribuirdo para a pesquisa de conclusao do curso, bem
como para o conhecimento na area de Gestdo de Pessoas. VVocé pode se retirar desta pesquisa
em qualquer momento que julgar necessario.

Desde ja agradecemos sua atencdo e participacdo e colocamo-nos a sua disposicao para
maiores informacdes. Em caso de duvidas e outros esclarecimentos sobre esta pesquisa vocé
poderd entrar em contato com a responsavel principal, Profé. Ana Paula Patussi, através do
telefone (54) 3316 8240.

Eu confirmo que JARDEL DA SILVA DE MATOS explicou-me os objetivos desta
pesquisa, bem como a forma de participacao. As alternativas para minha participacdo tambem
foram discutidas. Eu li e compreendi este Termo de Consentimento, portanto, eu concordo em
dar meu consentimento para participar como voluntario desta pesquisa.

ESPUMOSO-RS, de de 2017.

Nome do participante:

Assinatura do participante:
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AVALIACAO DA QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO SEGUNDO O MODELO DE

Instrucéo

RICHARD WALTON

Este questionério foi elaborado com o propdsito de analisar sua percepc¢ao quanto a Qualidade de Vida no

Trabalho (QVT) no setor de ferragens da Cooperativa Triticola de Espumoso-COTRIEL. Por favor,

responda todas as questdes. Caso vocé tenha ddvida em relacdo a algum aspecto questionado, por favor,

escolha entre as alternativas a que Ihe parece mais apropriada. Nés estamos perguntando de que forma vocé

percebe a QVT em relacdo a varios aspectos do seu trabalho. Escolha entre as alternativas e marque com

um X a opc¢do que melhor represente a sua opinido em relacdo a sua percepc¢do dos aspectos relacionados a

QVT.

PERFIL DOS ENTREVISTADOS

1) Género?

( ) Masculino ( ) Feminino

2) Sua ldade?

( ) de 18 a25anos ) de 36 a 45 anos
( ) Acima de 55 anos ( ) de 26 a 35 anos
( ) de 46 a 55 anos

3) Qual é sua formacdao/escolaridade?

(__) Ensino fundamental incompleto
(__) Ensino médio incompleto

(__) Ensino fundamental completo
(__) Ensino superior incompleto
(__) Ensino médio completo

(__) Ensino Superior completo

4) Qual a sua funcao?

5) Quanto tempo de empresa vocé
tém?

( ) Menos de 1 anos
( ) De 1 a2 anos
( ) De 2 a 5 anos

( ) de 5 a 10 anos
(__) De 10 a 20 anos
( ) Mais de 20 anos

Em relacdo a sua remuneracdo (compensacgao) justo e adequado:

6) Me sinto realizado com minha | Discordo Discordo | Indiferente | Concordo | Concordo
funcdo desempenhada no setor de | Totalmente Totalmente
ferragens da COTRIEL? ( ) ( ) | ( ) ( ) ( )

7) Me sinto realizado quanto ao meu

salario, se comparado ao dos meus | Discordo Discordo | Indiferente | Concordo | Concordo
colegas que desempenham a mesma | Totalmente Totalmente
funcio? ( ) ( ) | ( ) ( ) ( )
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8) Estou contente com as recompensas

e a participacdo de lucros que a Discordo Discordo | Indiferente | Concordo | Concordo
COTRIEL me proporciona? Totalmente Totalmente

( ) ( ) | ( ) ( ) ( )
9) Estou contente com os beneficios | Discordo Discordo | Indiferente | Concordo | Concordo
extras (alimentacdo, transporte, medico | Totalmente Totalmente
(UNIMED), dentista, Afeco, etc.) que a | ( ) ( ) | ( ) ( ) ( )
COTRIEL oferece?
Em relacéo as suas condigdes de trabalho:
10) Me sinto, as vezes, sobrecarregado | Discordo Discordo | Indiferente | Concordo | Concordo
com minha carga de trabalho diaria | Totalmente Totalmente
(quantidade de trabalho)? ( ) ( ) | ( ) ( ) ( )
11) Quanto ao bem-estar, as condi¢des | Discordo Discordo | Indiferente | Concordo | Concordo
de Higiene, limpeza, luminosidade, | Totalmente Totalmente
temperatura, espaco, et., sdo agradaveis | ( ) ( ) | ( ) ( ) ( )
no setor de ferragens da COTRIEL?
12) Sempre utilizo os beneficios de Discordo Discordo | Indiferente | Concordo | Concordo
salde e odontologia (unimed, dentista | Totalmente Totalmente
da empresa, médico da empresa, etc.) | ( ) ( ) | ( ) ( ) ( )
antes de procurar a saude publica seja
em qualquer caso?
13) Considero muito importantes e uso | Discordo Discordo | Indiferente | Concordo | Concordo
todos os equipamentos de seguranca, | Totalmente Totalmente
protecdo individual (EPI) e coletiva | ( ) ( ) | ( ) ( ) ( )
disponibilizados pela COTRIEL no
desempenho das atividades no setor de
ferragens?
Em relacdo ao uso das suas capacidades no trabalho:
14) Tenho a autonomia (oportunidade | Discordo Discordo | Indiferente | Concordo | Concordo
tomar decisdes) para realizar meu Totalmente Totalmente
trabalho? ( ) ( ) | ( ) ( ) ( )
15) Considero de grande importancia | Discordo Discordo | Indiferente | Concordo | Concordo
para 0 meu setor e a COTRIEL como | Totalmente Totalmente
um todo a tarefa/trabalho/atividade que | ( ) ( ) | ( ) ( ) ( )
faco?

Discordo | Indiferente | Concordo
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16) Sou um colaborador polivalente | Discordo Concordo
(possibilidade de desempenhar vérias | Totalmente | ( ) | ( ) ( ) Totalmente
tarefas e trabalhos) no trabalho? ( ) ( )
17) Estou realizado com a avaliagéo de | Discordo Discordo | Indiferente | Concordo | Concordo
meu desempenho (tenho conhecimento | Totalmente Totalmente
do quanto bom ou ruim estd 0 meu | ( ) ( ) | ( ) ( ) ( )
desempenho no trabalho)?
18) Em relacdo a responsabilidade | Discordo Discordo | Indiferente | Concordo | Concordo
conferida (responsabilidade de trabalho | Totalmente Totalmente
dada a vocg), estou satisfeito? ( ) ( ) | ( ) ( ) ( )
Em relacdo as oportunidades que vocé tem no seu trabalho:
19) Me sinto realizado com as | Discordo Discordo | Indiferente | Concordo | Concordo
oportunidades de crescimento | Totalmente Totalmente
professional que a COTRIEL | ( ) ( ) | ( ) ( ) ( )
proporciona a mim?
20) Estou satisfeito com os Discordo Discordo | Indiferente | Concordo | Concordo
treinamentos e palestras que me séo Totalmente Totalmente
oferecidos? ( ) ( ) | ( ) ( ) ( )
21) Em relagdo as situacbes e a | Discordo Discordo | Indiferente | Concordo | Concordo
frequéncia em que ocorrem as | Totalmente Totalmente
demissdes e contratacdes no trabalho, | ( ) ( ) | ( ) ( ) ( )
considero normal?
Integracdo social na organizacao de trabalho
22) Ha ocasifes de discriminacdo | Discordo Discordo | Indiferente | Concordo | Concordo
(social, racial, religiosa, sexual, | Totalmente Totalmente
apelidos constrangedores, etc.) no seu | ( ) ( ) | ( ) ( ) ( )
ambiente trabalho?
23) Estou motivado quanto ao | Discordo Discordo | Indiferente | Concordo | Concordo
relacionamento  interpessoal com | Totalmente Totalmente
colegas e liderancas no ambiente de | ( ) ( ) | ( ) ( ) ( )
trabalho?
24) O comprometimento da equipe e | Discordo Discordo | Indiferente | Concordo | Concordo
meus colegas com o trabalho me torna | Totalmente Totalmente
feliz com meu trabalho? ( ) ( ) | ( ) ( ) ( )
Discordo | Indiferente | Concordo
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25) Me sinto valorizado pela equipe e | Discordo Concordo
pela lideranca quanto as minhas ideias | Totalmente | ( ) | ( ) ( ) Totalmente
e iniciativas no trabalho na solugédo de | ( ) ( )
problemas?
Em relacdo ao constitucionalismo (respeito as leis) do seu trabalho:
26) Vocé esta satisfeito na forma como Concordo
a empresa respeita os direitos do | Discordo Discordo | Indiferente | Concordo | Totalmente
trabalhador? Totalmente ( )

( ) ( ) | ( ) ( )
27) Exponho minhas ideias e opinides | Discordo Discordo | Indiferente | Concordo | Concordo
no trabalho? Totalmente Totalmente

( ) ( ) | ( ) ( ) ( )
28) Considero justas as normas e regras | Discordo Discordo | Indiferente | Concordo | Concordo
impostas pela COTRIEL no ambiente | Totalmente Totalmente
de trabalho? ( ) ( ) | ( ) ( ) ( )
29) Sou respeitado quanto a minha Discordo Discordo | Indiferente | Concordo | Concordo
individualidade (caracteristicas Totalmente Totalmente
individuais e particularidades) no ( ) ( ) | ( ) ( ) ( )
trabalho?
Em relacdo ao espaco que o trabalho ocupa na sua vida:
30) Meu trabalho/carga horéria | Discordo Discordo | Indiferente | Concordo | Concordo
influéncia  positivamente  minha | Totalmente Totalmente
vida/rotina familiar? ( ) ( ) | ( ) ( ) ( )
31) Alguma vez pensei em mudar de | Discordo Discordo | Indiferente | Concordo | Concordo
emprego para ter mais momentos de | Totalmente Totalmente
lazer com minha familia? ( ) ( ) | ( ) ( ) ( )
32) Em meu setor, sdo satisfatorios os | Discordo Discordo | Indiferente | Concordo | Concordo
horérios de trabalho e de descanso que | Totalmente Totalmente
a COTRIEL proporciona? ( ) ( ) | ( ) ( ) ( )
A relevancia social da vida do trabalho
33) Me sinto orgulhoso de realizar o Discordo Discordo | Indiferente | Concordo | Concordo
meu trabalho e como a COTRIEL trata | Totalmente Totalmente
seus colaboradores? ( ) ( ) | ( ) ( ) ( )

Discordo | Indiferente | Concordo
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34) Estou satisfeito com a imagem que | Discordo Concordo

empresa tem perante a sociedade? Totalmente | ( ) | ( ) ( ) Totalmente
) )

35) Considero satisfatorios 0s servicos

prestados e a qualidade dos produtos Discordo Discordo | Indiferente | Concordo | Concordo

que a empresa vende e fabrica? Totalmente Totalmente
( ) ( ) | ( ) ( ) ( )

36) Em sua opinido a politica de recursos humanos e os programas de qualidade de vida (remuneracéo,
salario, seguranga, salde, relacionamentos, relacdes trabalhistas e sindicais, beneficios, etc.) da COTRIEL

sdo adequados e atende suas necessidades e expectativas? Por qué?

37) Quiais as sugestdes que vocé daria para melhorar a Qualidade de Vida dos colaboradores do setor de

ferragens da COTRIEL?




