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RESUMO

SARTORETTO, Inessa Cristina. Qualidade de vida no trabalho: um estudo na Cooperativa
Triticola Sarandi Ltda.(COTRISAL). 2014. 80 f. Estagio Supervisionado (Curso de
Administracdo). UPF, 2014.

Com intuito de ter organizacGes, e formar pessoas voltadas a satisfacdo, a motivagdo € que se
intensificam estudos em relacdo a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT). A presente
Monografia de Estagio Supervisionado trata-se de um estudo de caso realizado na
Cooperativa Triticola Sarandi Ltda. (COTRISAL) no setor de supermercado na filial de
Rondinha, com o proposito de analisar a percepgdo dos colaboradores quanto a qualidade de
vida no trabalho. Tem como objetivo geral analisar a interpretacio da QVT dos
colaboradores, segundo modelo de Walton. Os procedimentos metodoldgicos utilizados na
pesquisa quanto o seu objetivo foi realizada uma pesquisa descritiva, aplicada com os 15
colaboradores e 2 gestores da empresa. Apo6s a coleta dos dados, os mesmos foram tabulados
e aplicados em tabelas para melhor visualizacdo dos resultados e interpretacdo dos mesmos.
De um modo geral, o grau de QVT é avaliado como regular, em alguns aspectos considerados
bons como mostram as respostas dos colaboradores e dos gestores. Observou-se que hd uma
pequena deficiéncia na Qualidade de Vida no Trabalho junto aos colaboradores do
supermercado da Cotrisal filial de Rondinha/RS, sendo que ha questdes que devem ser
revistas. Concluiu-se com sugestdes e acdes, que se implantadas, podem melhorar a QVT dos
colaboradores, e 0 compromisso colaborador - empresa.

Palavras-chave: Qualidade de Vida no Trabalho. Gestores. Colaboradores.
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INTRODUCAO

Atualmente a insatisfacdo e a desmotivacdo para o trabalho tem se tornado um
problema que afeta muitos trabalhadores, independente de seu status ou de sua posi¢do na
organizacdo. Muitas organizagOes tornam-se ambientes ruins de trabalho e favoraveis para
que os trabalhadores se sintam desmotivados, resultando no que poderia ser produtivo torna-
se entediante.

Segundo Bom Sucesso (1997, p. 01) essa desmotivacdo € penosa tanto para o
trabalhador quanto para a organizacdo. As organizacdes se constroem ou se destroem pelo
desempenho das pessoas que nelas trabalham.

Por esse pretexto as empresas tém dado grande importancia no que se refere a
qualidade de vida no trabalho, as mesmas passaram a ver os funcionarios ndo s6 como um ser
que trabalha na empresa sem pensar, mas sim como um individuo com habilidades e
conhecimentos que trazem criatividade para a organizagdo. Ainda que 0s equipamentos, 0S
recursos financeiros, as instalacBes fisicas, sejam necessarios para a organizacao o grande
diferencial e a principal vantagem competitiva das empresas, decorre das pessoas que nelas
trabalham.

Segundo Chiavenato (2009, p. 41) as pessoas e as organizacdes estdo engajadas em
uma complexa e incessante interacdo: as pessoas passam a maior parte do seu tempo nas
organizacOes das quais dependem para viver e as organizacdes sdo constituidas de pessoas
sem as quais ndo poderiam existir.

A gestdo de pessoas tem sido a grande responsavel pelo interesse das organizacdes
bem-sucedidas e pelo surgimento de capital intelectual que simboliza a importancia do fator
humano em plena era da informagdo. As pessoas passam grande parte de suas vidas
trabalhando dentro de organizacdes, que dependem daquelas para poderem alcangar o sucesso
tdo esperado. O trabalho toma consideravel tempo de vida e de esforco das pessoas, que dele

dependem para seu sustento e seu sucesso pessoal e profissional.
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A qualidade de vida no trabalho refere-se a satisfacdo das necessidades da pessoa. Ela
afeta atitudes pessoais e comportamentais, tais como criatividade, vontade em inovar ou
aceitar mudancgas, capacidade de adaptar-se a mudanca no ambiente de trabalho e o grau de
motivacdo interna para o trabalho, que sdo fatores importantes para a produtividade do
individuo. (Apud BURIGO, 1997, p. 35)

Sem pessoas eficazes € simplesmente impossivel para qualquer organizacdo atingir
seus objetivos, por isso, 0s gestores procuram manter um bom relacionamento e também
oferecer uma boa qualidade de vida para seus funcionarios.

Este estudo demonstra a percepcdo da gestdo da Qualidade de Vida no Trabalho
(QVT), onde este é a esséncia das politicas internas e da motivacao nas organizacgdes, a fim de
proporcionar desenvolvimento de um ambiente de trabalho satisfatorio e feliz de bem estar
para o0s funcionarios e assim garantir o comprometimento a eficiéncia e a eficacia no alcance

das metas empresariais.

1.1 IDENTIFICACAO E JUSTIFICATIVA DO ASSUNTO

As pessoas ndo sS40 mais recursos ou ativos das organizagdes, mas sim parceiros
capazes de proporcionar a vida e 0 sucesso organizacional. Portanto esse estudo tem por
finalidade, propor argumentos e sugestfes, que beneficiem a relacdo entre funcionéario e
organizagéo.

A Cooperativa Triticola Sarandi LTDA (Cotrisal) possui atualmente 1115 (um mil
cento e quinze) colaboradores que auxiliam direta e indiretamente no atendimento dos
cooperados. Abrange uma area agricultavel de 250.000 hectares nos municipios de
abrangéncia. Além disso, dispde de 15 lojas de Supermercados, lojas de Pecuéria, Lar &
Construcdo, Insumos Agricolas, Pecas, dentre outros. Visando sua rede de supermercados,
buscou-se avaliar a percepcao dos colaboradores em relagdo a qualidade de vida no trabalho.

A satisfagdo no trabalho ndo pode estar isolada da vida das pessoas, pois a mesma
assume grandes dimensdes na vida do homem e podem ser destacadas para melhorar a analise
da influéncia para maior participacdo dos funcionarios nos processos de trabalho, além de

gerar satisfacdo e oportunidades de crescimento e desenvolvimento pessoal.
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Enguanto as organizagdes se preocupam em ser mais competitivas, produzindo mais e
melhor a custos menores, 0os empregados buscam no interior das empresas onde trabalham a
compensacdo alcancada pela busca por resultados.

No entendimento de Limongi-Franga (2004, p. 296) “qualidade de vida no trabalho é 0
conjunto das acdes de uma empresa no sentido de implantar melhorias e inovacGes gerenciais,
tecnoldgicas e estruturais no ambiente de trabalho.”.

A ideia principal € contribuir com a organizacdo neste quesito, ja que a empresa
atualmente ndo possui um programa especifico para a qualidade de vida no trabalho. O
levantamento de dados e sugestdes poderdo ajudar os gestores a avaliar sua maneira de
conduzir a equipe, buscando favorecer tanto ao gestor quanto aos seus colaboradores.

Dessa forma, busca-se responder a seguinte pergunta de pesquisa: “Qual a percepcao
dos colaboradores do supermercado Cotrisal de Rondinha em relacdo a qualidade de
vida no trabalho, segundo o modelo de Walton?”

1.2 OBJETIVOS

A seguir serdo apresentados 0s objetivos que norteardo o desenvolvimento do trabalho.

1.2.1 Objetivo geral

Verificar a percepcdo dos colaboradores a respeito da Qualidade de Vida no Trabalho
na Cooperativa Triticola Sarandi LTDA, segundo o modelo de Walton. (Cotrisal Unidade de

Supermercado)

1.2.2 Objetivos especificos

- Caracterizar a organizagéo estudada e os respondentes.

-ldentificar a percepg¢éo dos colaboradores sobre a Qualidade de Vida no Trabalho no
supermercado Cotrisal; e

-Descrever agdes e sugestdes de melhoria nos aspectos negativos identificados pela

pesquisa.



2 FUNDAMENTAGCAO TEORICA

Neste capitulo sdo apresentadas algumas construgdes académicas que definem o tema
abordado na pesquisa. Sdo conceitos que buscam definir o problema da QVT. Como ndo ha
um programa especifico de qualidade de vida o estudo ira avaliar e analisar o trabalho,
procurando elencar a percep¢do dos funcionarios desenvolvendo uma analise com a pretensao
de desenvolver algumas sugestes e acOes a serem tomadas para melhorar o ambiente de
trabalho. Serdo apresentados os seguintes assuntos: Gestdo de pessoas, planejamento de
recursos humanos, sistemas de administragdo de recursos humanos, subsistemas de

administracao de recurso humanos, motivacéo, qualidade de vida no trabalho.

2.1 GESTAO DE PESSOAS

Na concepgao de Gil (2001, p. 17) gestdo de pessoas ¢ “a fungdo gerencial que visa a
cooperacdo das pessoas que atuam nas organizacdes para o alcance dos objetivos tanto
organizacionais quanto individuais.”

De acordo com Chiavenato (2008, p. 15)

o administrador deixa marcas profundas na vida das pessoas, na medida em que lida
com elas e com seus destinos dentro das empresas, e na medida em que a sua
atuacdo na empresa influi também no comportamento dos consumidores,
fornecedores, concorrentes e demais organizacBes humanas sua influéncia é,
portanto, interna e externa.
A gestdo de pessoas € um tema de maior importancia. Primeiro, porque os empregados
passam a maior parte de suas vidas no interior das empresas. Segundo, porque as empresas
podem ser tudo, mas nada serdo se ndo houver pessoas para orientar a visao e 0 proposito a

escolher estruturas e estratégias, a realizar esforcos de marketing, a administrar recursos
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financeiros, a estabelecer metas de producdo, a definir precos e tantas outras decisdes e acoes
(VERGARA, 2006, p. 9).

Para Gil (2001, p. 23) “as empresas, desde meados da década de 80, vém sofrendo
sérios desafios, tanto de natureza ambiental quanto organizacional: globalizacdo da economia,
evolucdo das comunicacOes, desenvolvimento tecnologico, competitividade, etc.” Mas nem
todas as empresas conseguiram se habituar aos desafios, muitas das que se conservaram no
mercado passaram por experiéncias, como a reengenharia, e a terceirizacdo, que produziram
consequéncias de certa forma dramaticas para seu pessoal.

De acordo com Bohlander , Snell e Sherman (2003, p. 02) para trabalhar efetivamente
com pessoas € necessario entender o comportamento humano, e também precisa-se conhecer
0s varios sistemas e praticas disponiveis para nos ajudar a construir uma forca de trabalho
qualificada e motivada. Para atingir as metas da empresa, deve-se estar ciente das questdes
econdmicas, tecnologicas, sociais e juridicas que possam facilitar as nossas iniciativas.

De acordo com Chiavenato (1999, p. 4)

para mobilizar e utilizar plenamente as pessoas em suas atividades, as organizacdes
estdo mudando os seus conceitos e alterando as suas praticas gerenciais. Em vez de
investir diretamente nos produtos e servicos, elas estdo investindo nas pessoas que 0s
entendem e que sabem como cria-los, desenvolve-los, produzi-los e melhora-los.

Assim, verifica-se em algumas organizacdes a tendéncia para reconhecer o empregado
como parceiro, j& que todo processo produtivo realiza-se com a participacdo cojunta de
diversos parceiros, como fornecedores, acionistas e clientes. Como cada parceiro dispde-se a
investir seus recursos numa organizacao, a medida em que obtém retorno satisfatério, torna-se
necessario valorizar o empregado, ja que ele é o parceiro mais intimo da organizacdo. O peso
do empregado, por sua vez, torna-se mais evidente numa organizacdo a medida que sua forca
de trabalho esteja envolvida principalmente com atividades especializadas. (GIL, 2001, p. 24).

Para Chiavenato (2004, p. 16)

as organizagBes bem sucedidas atualmente sdo aquelas que valorizam e investem em
seus capitais humanos, na competéncia, capacidade e talento dos mesmos. As pessoas
vém e vdo, num movimento natural de mudanca, de oxigenacdo e de transformacéo
das empresas, € a rotatividade faz parte da vida e do mundo dos negdcios. As pessoas
sdo os ativos essenciais e os diferenciadores de qualquer negdcio, portanto, devem ser
geridas.

Segundo Chiavenato (1999, p. 6) a area de Gestdo de Pessoas € muito sensivel, pois as

organizacdes continuam mais emprenhadas para desenvolver essa area dentro da empresa. Ela
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é contingencial e situacional, pois depende de varios aspectos como a cultura que existe
dentro da cada organizacdo, estrutura organizacional adotada, o negdcio da organizacao, a
tecnologia utilizada entre outras variaveis que continuam predominando.

Sem organizagdes e sem pessoas certamente ndo haveria Gestdo de Pessoas. Termos
como empregabilidade e empresabilidade sdo usados para mostrar, de um lado, a capacidade
das pessoas de conquistar e manter seus empregos e, de outro, a capacidade das empresas para
desenvolver e utilizar as habilidades intelectuais e competitivas de seus membros.
(CHIAVENATO,1999, p. 05)

Milkovich e Bondreau (2000, p. 32) afirmam que o mercado de trabalho é basicamente
formado pelas organizaces e sua oportunidade de emprego. Quanto maior o nimero de
organizagdes, maior o mercado de trabalho em potencial de disponibilidades de vagas, e
oportunidades de emprego.

As pessoas podem ampliar ou limitar as forcas e fraquezas de uma organizacao,
dependendo da maneira como elas sdo tratadas. Para que os objetivos da Gestdo de Pessoas
sejam alcancados, € necessario que 0s gerentes tratem as pessoas como elementos basicos
para a eficacia organizacional.(CHIAVENATO, 1999 p. 09)

A Administracdo de pessoas consiste em uma série de decisdes integradas que formam
a realizacdo do trabalho, juntamente com a qualidade influenciada diferentemente da
capacidade da organizacdo e de seus empregados atingirem suas metas e objetivos
proporcionando um crescimento para a empresa. (MILKOVICH, BOUDREAU, 2000 p. 19).

Em resumo, as organizagdes sao constituidas de pessoas e dependem delas para atingir
seus objetivos e cumprir suas missoes. E, para as pessoas, as organizagdes constituem o meio
pelo qual elas podem alcancar varios objetivos pessoais com um minimo de tempo, esforco e
conflitos (CHIAVENATO, 1999, p. 5).

2.2 PLANEJAMENTO DE RECUROS HUMANOS

O Planejamento de Recursos Humanos (PRH) é o processo de antecipar e fazer
provisdo para a movimentacdo das pessoas — admissdo e demissdo, promocdes e
transferéncias. A finalidade do PRH é assegurar o emprego da maneira mais efetiva possivel,
onde e quando for necessario, para que as metas da empresa sejam alcancadas.
(CHIAVENATO, 2003, p. 61)
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Segundo Chiavenato (2003, p. 61), na medida em que as empresas planejam seu
futuro, os gerentes de RH devem preocupar-se em alinhar o PRH e o planejamento estratégico
para a empresa como um todo.

A Administracdo de pessoas consiste em uma série de decisdes integradas que formam
a realizacdo do trabalho, juntamente com a qualidade influenciada diferentemente da
capacidade da organizacdo e de seus empregados atingirem suas metas e objetivos
proporcionando um crescimento para a empresa. (MILKOVICH, BOUDREAU, 2000 p. 19).

As pessoas e as organizacdes estdo engajadas em um continuo e interativo processo de
atrair uns aos outros. Da mesma forma como os individuos atraem e selecionam as
organizagdes, informando-se e formando opinides a respeito delas, as organizagdes procuram
atrair individuos e obter informacGes a respeito deles para decidir sobre o interesse de admiti-
los ou ndo. (CHIAVENATO, 2004, p. 55)

Para Bohlander, Snell e Sherman, (2003, p. 79)

a menos que haja reducdo de forca de trabalho, é preciso encontrar um candidato de
fora da empresa para preencher uma vaga quando um funciondrio assume outra
posicdo na empresa. A condicdo do mercado de trabalho pode, ainda, ajudar a
determinar quais as fontes de recrutamento que uma empresa usara. Durante periodos
de alto desemprego, as organizacBes podem manter oferta adequada de candidatos
qualificados apenas de curriculos nédo solicitados recebidos.
As organizacgdes dependem do bom desempenho de seu colaborador. Para Bergamini,
(2007, p. 36), a palavra desempenho significa acdo, atuacdo, comportamento. Quando se
avalia o desempenho no trabalho e se conclui por sua adequacdo ou ndo, esta se atribuindo
uma qualificacdo que pode ser assim resumida: desempenho eficiente ou desempenho eficaz
ou ambos. A eficacia do desempenho esta, por conseguinte relacionada ao fato de as pessoas

fazerem o que tem que ser feito, apresentando consequentemente o resultado esperado.

2.3 SISTEMAS DE ADMINISTRACAO DOS RECUSOS HUMANOS

O segredo das empresas é saber agregar valores humanos e integra-los em suas
atividades. Buscar pessoas no mercado que tenham condicdes de ajudar a empresa a navegar
pelas turbuléncias dessa nova era. Nesse aspecto, 0s subsistemas de provisdo de recursos
humanos constituem a fonte inesgotavel desses valores e talentos humanos capazes de formar
0 cérebro e o sistema nervoso da empresa moderna (CHIAVENATO, 2004, p. 11).

Segundo Chiavenato (2003, p. 2).
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A administracdo trata do planejamento, da organizacéo (estruturacdo), da direcdo e do
controle de todas as atividades diferenciadas pela divisdo de trabalho que ocorram
dentro de uma organizacdo. Assim a administracdo é imprescindivel para existéncia,
sobrevivéncia e sucesso das organizacfes. Sem a administracdo, as organizacoes
jamais teriam condic@es de existir e de crescer.

No entendimento de Chiavenato (2003, p. 15):

a administracdo é uma tarefa essencial em qualquer setor ou atividade é necessario
exercé-la. A administracdo é fundamental na sociedade moderna, ndo sendo um fim,
mas um meio para realizar as coisas da melhor forma, com o0 menor custo e com a
maior eficiéncia e eficécia.

Segundo Davis (1992, p. 65)

quando as pessoas entram numa organizacdo, trazem consigo certas forcas e
necessidades que afetam eu desempenho na situagdo de trabalho. Algumas vezes sdo
facilmente perceptiveis, mas frequentemente tais forcas e necessidades sdo dificeis de
determinar e satisfazer alem de variarem enormemente de uma pessoa para outra.
Torna-se Util entdo entender como as necessidades criam tensfes que estimulam o
esforco de desempenho, gerando-se assim a satisfagdo via recompensas.

Para Chiavenato (2004, p. 128) a Administracdo de Recursos Humanos, é uma area em
que o profissional é um executivo encontrado nas grandes e médias organizacdes, mas €
aplicavel a qualquer tipo ou tamanho de organizagéao.

Pequenas organizacdes também devem ter um administrador — talvez esse seja 0 ponto
de partida para 0 sucesso da empresa, ja que um pequeno negocio, se bem administrado,
também pode crescer. “Acreditamos que o que distingue a maioria das empresas bem
sucedidas € a maneira como administram seus recursos humanos. O talento para obter e
sustentar vantagens competitivas esta nas pessoas que formam a forga de trabalho”
(BOUDREAU E MILCOVICH, 2006, p. 13).

Em uma area de repleta mudanca, incertezas, restricdes, problemas, ameacas, e
dificuldades de toda sorte, em que avultam a inflagéo, a recesséo e o desemprego, a ARH se
torna cada vez mais complexa e desafiante (CHIAVENATO, 2004, p. 11).

Segundo Chiavenato, (2004, p. 13)

a competitividade das empresas depende agora conhecimento. E nada mais inovador e
mutavel do que o conhecimento. O segredo das empresas bem-sucedidas é saber
consolidar e reciclar o conhecimento de seus funciondrios; treinar, preparar e
desenvolver os funcionarios que tenham condicOes permanentes de lidar com a
mudanca e com a inovacdo, de proporcionar valor a empresa e ao cliente e, sobretudo
de manté-la sempre eficaz e competitiva em um mundo globalizado e de forte
concorréncia.
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A ARH provoca impactos nas pessoas e nas organizaces. A maneira de lidar com as
pessoas, de busca-las no mercado, de integra-las e orienta-las, fazé-las trabalhar, desenvolvé-
las, recompensa-las ou monitora-las e controla-las — ou seja, a qualidade da maneira como as
pessoas sdo geridas na organizacdo — € um aspecto crucial na competitividade organizacional.
(CHIAVENATO, 2004, p. 134).

De acordo com Aquino (1980, p. 48) a Administracdo de Recursos Humanos nao pode
restringir-se apenas a uma pessoa, a um grupo de pessoas ou a um departamento, pois, trata-se
de uma atividade que deve ser distribuida a toda organizacdo, cuja responsabilidade e

envolvimento € do diretor presidente ao supervisor, formando um verdadeiro sistema pessoal.

2.4 SUBSISTEMAS DE ADMINISTRACAO DE RECURSOS HUMANOS

Administrar pessoas sem duvida nenhuma é o trabalho de todo gerente, mas a empresa
deve ser conduzida por pessoas com capacidade de realizar com eficiéncia e eficacia sua
atividade. N@o ha gerente que consiga fazer tudo sozinho, ele depende de pessoas e precisa
fazer seu trabalho conforme o trabalho dos subordinados, além disso, o gerente deve
estabelecer meios adequados para que os subordinados desempenhem seus trabalhos de
maneira excelente. (CHIAVENATO, 2001 p. 11).

Para Chiavenato (2001, p. 15) o subsistema de RH (Recursos Humanos) desenvolve-se
através do desempenho de cargos e da avaliagdo do desempenho, através do recrutamento e
selecdo para agregar pessoas com capacidade organizacional.

Os cinco subsistemas formam um processo global e dindmico, através do qual as
pessoas sdo captadas e atraida, aplicadas em suas tarefas, mantidas na organizacéo,
desenvolvidas e monitoradas pela organizagéo.

Os subsistemas de Recursos Humanos pode ser abordada conforme representado na

Figura 1 abaixo:
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Figura 1 — Bases da politica de Recursos Humanos
Fonte: CHIAVENATO (2001, p. 14)
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Segundo Bohlander, Snell e Sherman (2003, p. 76)

o0 recrutamento é o processo de localizar e incentivar candidatos potenciais a disputar
vagas existentes ou previstas. Durante esse processo, tenta-se informar plenamente os
candidatos sobre as qualificacbes exigidas para o desempenho do cargo e as
oportunidades de carreira que a empresa pode oferecer aos funcionarios. O
preenchimento de determinada vaga por alguém de dentro ou fora da empresa
dependera da disponibilidade do pessoal, das politicas de RH e dos requisitos do cargo
a ser preenchido.

O recrutamento de uma empresa pode ser interno ou externo:

Segundo Chiavenato (1999, p. 92), o recrutamento interno funciona através de oferta
de promocdes (cargos mais elevados e, portanto, mais complexos, mas dentro da mesma area
de atividades da pessoa) e de transferéncias (cargos do mesmo nivel, mas que envolvam
outras habilidades e conhecimentos da pessoa e estejam situados em outra area de atividade
na organizagao).

Para Gil (2001, p. 93) o recrutamento interno, € um bom meio de recrutamento, pois
os individuos ja sdo conhecidos e a empresa lhes é familiar. Também constitui um
procedimento bastante econdmico. E serve para demonstrar que a empresa esta interessada em
promover seus empregados.

Para Chiavenato (2004, p. 84), o recrutamento externo, pode ser aplicado, seguido de
recrutamento interno, caso aquele ndo apresente resultados desejaveis. A empresa esta mais
interessada na entrada de recursos humanos do que em sua transformacao, ou seja, a empresa
necessita de pessoal ja qualificado, em curto prazo, e precisa importa-lo do ambiente externo.
N&o encontrando candidatos externos a altura, lanca mdo de seu préprio pessoal, nédo
considerando, de inicio, os critérios acerca das qualificacdes necessarias.

Na maioria das organizaces, a selecdo é um processo continuo. A rotatividade ocorre
inevitavelmente, deixando vagas a serem preenchidas por candidatos de dentro e de fora da
organizacdo ou pelos individuos cujas qualificacdes foram avaliadas anteriormente. O nimero
de etapas no processo de selecdo e suas sequéncias irdo variar, ndo somente com a
organizacdo, mas também com o tipo e o nivel de cargos a serem preenchidos. Cada etapa
deve ser avaliada em termos de sua contribuicdo (BOHLANDER, SNELL E SHERMAN,
2003, p. 103).

Para Chiavenato, (1999, p. 106)

a selecdo de pessoas funciona como uma espécie de filtro que permite que apenas
algumas pessoas possam ingressar na organizacdo aquelas que apresentam
caracteristicas desejadas pela organizacdo. Ha um velho ditado popular que afirma que
a selecdo constitui a escolha certa da pessoa certa para o lugar certo. Em termos mais
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amplos, a selecdo busca, dentre os varios candidatos recrutados, aqueles que sdo mais
adequados aos cargos existentes na organizacdo, visando manter ou aumentar a
eficiéncia e o desempenho do pessoal, bem como a eficiéncia da organizacdo. No
fundo esta em jogo o capital intelectual da organizacdo que a selecdo deve preservar
ou enriquecer.

Segundo Chiavenato ( 2004, p. 242) “a descri¢do de cargos é um processo que consiste
em enumerar as tarefas ou atribuicbes que compdem um cargo e que o tornam distinto de
todos os outros cargos

Ja a analise pretende estudar e determinar todos os requisitos qualificativos, as
responsabilidades envolvidas e as condigcdes exigidas pelo cargo, para seu desempenho
adequando (CHIAVENATO, 2004, p. 244).

Para Bohlander, Snell e Sherman, (2003, p. 102)

as especificacdes de cargos, em particular ajudam a identificar as competéncias
individuais que os funcionarios precisam ter para alcancar o sucesso — CHAs
(conhecimentos, habilidades, aptiddes) e outros fatores que levam a um desempenho
superior. ldentificando as competéncias por meio da analise de cargos, 0s gerentes
podem, entdo, usar métodos de selecdo como entrevistas, referéncias, testes
psicoldgicos e outros para medir os CHAs dos candidatos com relagdo as
competéncias exigidas para o cargo e as necessidades da organizacao.

Um componente importante de composto de remuneracdo € o valor do cargo. As
organizacgdes determinam formalmente o valor dos cargos por meio do processo de avaliacéo
de cargo. Trata-se de um processo sistematico para determinar o valor relativo dos cargos e
estabelecer aqueles que devem receber remuneracdo maior que outros dentro da empresa. A
avaliacdo de cargos ajuda a estabelecer a equidade interna entre 0s varios cargos
(BOHLANDER, SNELL E SHERMAN, 2003, p. 261).

Segundo Bohlander, Snell e Sherman, (2003, p. 197)

ha vérias formas de uma empresa contribuir para o desenvolvimento de carreira de um

funcionério e, ao mesmo tempo, atender suas necessidades de RH. A empresa pode,

certamente, ser uma forca positiva no processo de desenvolvimento, mas a

responsabilidade priméria para o crescimento de carreira pessoal ainda é do individuo.

Para Chiavenato (2004, p. 259) “avaliagdo de desempenho € uma apreciacao

sistematica do desempenho de cada pessoa no cargo e de seu potencial de desenvolvimento

futuro. Toda avaliacdo é um processo para estimular ou julgar o valor, a exceléncia, as
qualidades de algumas pessoas”.

A primeira vista, pode parecer que a avaliagio de desempenho sido usadas para um

objetivo bastante especifico - avaliar quem estd fazendo um bom trabalho (ou ndo). Na
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realidade, as avaliacGes de desempenho sdo umas das ferramentas mais versateis de que 0s
gerentes dispdem. Elas servem a varios propdsitos, que beneficiam tanto a empresa quanto
funcionarios cujo desempenho esta sendo avaliado (BOHLANDER, SNELL E SHERMAN,
2003, p. 214).

Do ponto de vista dos recursos humanos as organizagOes viaveis, sdo aquela que
aplicam os seus recursos humanos e também os mantém na organizacdo. Desenvolvendo uma
série de cuidados especiais, com 0s quais seus colaboradores irdo se sentir satisfeitos e
motivados. A compensagao € a area que lida com a recompensa que o individuo recebe como
retorno pela execucdo de tarefas organizacionais. E basicamente uma relagio de intercambio
entre as pessoas e a organizacdo. Cada empregado transaciona com seu trabalho para obter
recompensas financeiras ou ndo (CHIAVENATO, 2004, p. 299).

Os beneficios sociais séo as facilidades, conveniéncias, vantagens e servicos que as
empresas oferecem a seus empregados, no sentido de poupar-lhes esforcos e preocupacao.
Podem ser financiadas parcialmente ou totalmente pela organizacdo. Quase sempre nao séo
pagos diretamente pelas pessoas (CHIAVENATO, 2004, p. 335).

A higiene do trabalho refere-se ao conjunto de normas e procedimentos que visa a
protecdo da integridade fisica e mental do trabalhador, preservando-o dos riscos de salde
inerentes as tarefas do cargo e ao ambiente fisico onde sdo executadas (CHIAVENATO,
2004, p. 348).

Seguranca do trabalho é o conjunto de medidas técnicas, educacionais, médicas e
psicoldgicas utilizadas para prevenir acidentes seja eliminando condices inseguras do
ambiente, seja instruindo ou convencendo as pessoas da utilizacdo de praticas preventivas
(CHIAVENATO, 2004, p. 352).

Para Bohlander, Snell e Sherman, (2003, p. 343) as empresas devem fornecer, por lei,
condicdes de trabalho seguras para seus funcionarios. Para atingir esse objetivo, a maioria
delas possui um programa formal de seguranca.

Normalmente, o departamento de RH é responsavel pelos programas de seguranga nas
empresas e costuma coordenar também os programas de comunicacdo e treinamento em
seguranca, mantendo registros de seguranca legais, trabalhando junto com os gerentes e
supervisores no esforco cooperativo para tornar o programa um verdadeiro sucesso. O
subsistema de desenvolvimento envolve as atividades de desenvolver e treinar as pessoas
dentro da organizacdo (BOHLANDER, SNELL E SHERMAN, 2003, p. 343).

Para Chiavenato ( 2004, p. 402)
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treinamento é o processo educacional de curto prazo aplicado de maneira sistematica e
organizada através do qual as pessoas aprendem conhecimentos, habilidades e
competéncia em fungdo de objetivos definidos. O treinamento envolve a transmisséo
de conhecimento especificos relativos ao trabalho, atitudes frente a aspectos da
organizacdo, da tarefa e do ambiente e desenvolvimento de habilidades e competéncia.
Muitos funcionarios novos ao chegarem em uma empresa ja possuem CHAS
(conhecimentos e habilidades de atitudes) ja outros precisam de treinamento intensivos antes
de desempenhar a funcdo. Quase todos funcionarios precisam de algum tipo de treinamento
para desempenhar bem seu trabalho com qualidade (BOHLANDER, SNELL E SHERMAN,
2003, p. 134).
O objetivo do treinamento é contribuir para a realizacdo das metas gerais da empresa.
Com isso em mente € que 0s programas de treinamento devem ser desenvolvidos. Os gerentes
devem ficar atentos as metas e estratégias da empresa e orientar o treinamento de acordo com
elas (BOHLANDER, SNELL E SHERMAN, 2003, p. 135).

Segundo Chiavenato ( 2004, p. 436)

o desenvolvimento organizacional é um programa educacional de longo prazo,
orientado no sentido de melhorar os processos de resolugdo de problemas e de
renovacdo de uma organizacdo, mediante uma administragdo mais colaborativa e
efetiva da cultura dessa organizacdo com assisténcia de um agente de mudangas ou
catalisador, e com o uso de teorias e da tecnologia.

O banco de dados é um sistema de armazenamento e acumulacdo de dados
devidamente codificado e disponivel para o processamento e obtencdo de informagfes. Na
realidade, banco de dados é um conjunto de arquivos relacionados logicamente, organizados
de forma a facilitar o acesso aos dados e eliminar a redundancia (CHIAVENATO, 2004, p.
466).

Para Chiavenato (2004, p. 490) “a auditoria de recursos humanos ¢ a analise das
politicas e praticas de pessoal de uma organizacdo e avaliacdo do seu funcionamento atual,
seguida de sugestOes para melhorias.”

Segundo Chiavenato (2005, p. 492) a auditoria de RH é a analise sistematica das
politicas e préaticas de pessoal e a avaliacdo do seu funcionamento, tanto para a correcdo dos
desvios como para a sua melhoria continua. A auditora é um sistema de controle e se baseia
na determinacdo de padrdes de quantidade, qualidade, tempo e custo.

A fungdo da auditoria ndo é somente indicar as falhas e os problemas, mas também
apontar sugestdes e solucBes. Neste sentido, o papel da auditoria € fundamentalmente
educacional. A auditoria quando bem aplicada, permite o desenvolvimento da sensibilidade
dos administradores para diagnosticos de problema (CHIAVENATO, 2004, p. 491
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2.5 MOTIVACAO

No entendimento de Gil (2001, p. 202) “a motivagao ¢ a forca que estimula a pessoa a
agir. No passado, acreditava-se que essa forca era determinada principalmente para acdo de
outras pessoas como pais, professores ou chefes.” Hoje sabe-se que a motivagcdo sempre tem
origem numa necessidade. Assim, como cada um de nés dispde de motivacbes préprias
geradas por necessidades distintas. Contudo, ndo se pode, a rigor, afirmar que uma pessoa seja
capaz de motivar outra. Na verdade motivacdo é a consequéncia de necessidades néo
satisfeitas.

Seguindo a mesma linha de pensamento Aquino (1980, p. 239) explica que a
motivacao para o trabalho ¢ uma forma de mostrar sua satisfacdo, que permite ao individuo a
realizacdo das tarefas do cargo e de seu pleno potencial. E a “gasolina” interior para se
enfrentar os desafios da funcéo e da organizac&o. E a paix&o com que o individuo exerce uma
missao, alcangando satisfacdo quanto aos objetivos alcancados.

Robbins (2010, p. 196), define motivagdo como “um processo responsavel pela
intensidade, pela direcdo e pela persisténcia dos esforcos de uma pessoa para alcancar
determinada meta.” Embora a motivacdo de maneira geral, esteja relacionada ao esforg¢o para
atingir qualquer objetivo, reduz-se o foco aos objetivos organizacionais, para refletir interesse
especifico no comportamento relacionado ao trabalho.

Chiavenato (2008, p. 179) ressalta que

a motivacdo € uma funcédo gerencial; representa os fundamentos sobre os quais as
teorias modernas se desenvolveram [...], ressalta ainda que alguns executivos
contemporaneos utilizam os conceitos e terminologias das antigas teorias na gestdo
de pessoas de suas organizacoes.

Na chamada "era do conhecimento™ as organiza¢des tém se preocupado muito com a
motivacdo de seus colaboradores. Certamente porque diante das constantes mudancas
tecnoldgicas e da necessidade de atualizacdo dos conhecimentos, as pessoas tém sido
consideradas o seu maior ativo intangivel. E por meio de seus conhecimentos, habilidades e
atitudes que as empresas tém atingido vantagem competitiva, gerando a competéncia
necessaria para que se mantenham ativas em um ambiente onde a concorréncia esta cada vez
mais acirrada. Colaboradores motivados trabalham felizes e apresentam melhores resultados
financeiros, pois a motivacdo tem relacdo direta com o desempenho. De acordo com
Bergamini (2006), o interesse pela motivacdo humana pode ser observado ja nas obras dos

primeiros pensadores da humanidade.
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E Bergamini (2006, p. 25) quem novamente afirma:

antes da Revolucdo Industrial, a principal maneira de motivar consistia no uso de
punicdes, criando, dessa forma, um ambiente generalizado de medo. Tais punicdes
ndo eram unicamente de natureza psicoldgica, podendo aparecer sob forma de
restricdes financeiras, chegando até a se tornar reais sob a forma de prejuizos de
ordem fisica. Levando em conta que as organizacdes passaram a existir muito tempo
antes da Revolucdo Industrial, é possivel concluir que a preocupacdo com o aspecto
motivacional do comportamento humano no trabalho representa um fato bastante
recente.

Foi somente durante a Revolucdo Industrial que vieram os investimentos cada vez
mais pesados na producdo, com o objetivo de aumentar a eficiéncia dos processos industriais,
0S quais passaram a exigir maiores e mais recompensadores retornos. (BERGAMINI, 2006)

As punicOes foram deixadas de lado, porém permanecia 0 ambiente de medo nas
empresas. Segundo Marras (2007), os primeiros estudos sobre motivacdo datam do inicio do
século XX, quando, em 1900, Frederick Taylor iniciou a discussdo sobre motivagédo, adotando
a crenca de que o dinheiro era o maior motivador. De acordo com ele, as pessoas eram
levadas a fazer coisas apenas para obterem mais dinheiro e que deveriam ser controladas para

que o trabalho rendesse o maximo possivel.

2.5.1 Teorias da motivacao

Com a abordagem das relagcdes humanas, surgiram as teorias da motivagao, que podem
ser divididas em intrinseca e extrinseca.

Como afirma Vergara (2006, p. 42):

porque a motivagao é intrinseca, também nédo podemos dizer que motivamos os outros
a isso ou aquilo. Ninguém motiva ninguém. N6s € que nos motivamos, ou ndo. Tudo o
que os de fora podem fazer é estimular, incentivar, provocar nossa motivagao. Dito de
outra maneira, a diferenca entre motivagao e estimulo é que a primeira esta dentro de
nos e o segundo, fora.

Chiavenato (1995) vai além: é ébvio que as pessoas sdo diferentes no que tange a
motivacdo: as necessidades variam de individuo para individuo, produzindo diferentes
padrbes de comportamento; os valores sociais também sdo diferentes; as capacidades para
atingir os objetivos sdo igualmente diferentes; e assim por diante. Para complicar ainda mais,
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as necessidades, os valores sociais e as capacidades variam no mesmo individuo conforme o
tempo.

As teorias da motivacdo extrinseca, ao contrario das intrinsecas, pressupdem que 0
comportamento humano pode ser planejado, modelado ou mudado por meio da utilizagdo
adequada dos varios tipos de recompensas ou puni¢des disponiveis no meio ambiente. Para
essas teorias, motivagdo é sindbnimo de condicionamento. (BERGAMINI, 2006).

Ainda conforme Chiavenato (1995), o termo "motivacdo"” envolve sentimentos de
realizacdo, de crescimento e de reconhecimento profissional, manifestados por meio de
exercicios das tarefas e atividades que oferecem suficiente desafio e significado para o
trabalho.

As novas proposicdes acerca da motivacdo humana solidificaram o pensamento
comportamental e, dentre os pensadores mais influentes encontram-se: Abraham Maslow,

Douglas McGregor e Frederick Herzberg.

2.5.1.1 Teoria de Maslow

Maslow em sua teoria afirma que a motivacdo das pessoas tem niveis, desde
necessidades primarias, que pode se chamar de simples, até as necessidades mais complicadas
(MARRAS, 2011).

Davis e Newstron (2004, p. 53) afirmam que

O modelo de Hierarquia das necessidades de Maslow prop6e essencialmente que as
pessoas que tém necessidades que desejam satisfazer e que aqueles que ja foram
atendidas ndo tém mais a forga motivacional das necessidades ndo satisfeitas. Isso
quer dizer que os empregados estdo mais entusiasticamente motivados por aquilo
que eles estdo buscando do que por aquilo que ja tem. Eles podem ¢é logico, reagir
de forma a proteger aquilo que ja tem. Mas se movimentardo com maior
entusiasmo somente quando estiverem procurando alguma coisa a mais.

Para Robbins (2005, p. 133) na piramide de Maslow (figura 2), pode-se notar
claramente o funcionamento da sua teoria, onde a cada nivel s6 passa a ser importante para o
individuo a partir do momento que as necessidades dos niveis mais basicos forem atendidas.

Essas cinco necessidades podem também ser divididas em dois grandes grupos, um
grupo com as necessidades primarias e outro com as secundarias: as necessidades primarias

sdo compostas por necessidades fisiologicas e necessidades de seguranca; as necessidades
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secundarias sdo compostas por necessidades sociais, necessidades de estima e necessidades de
auto realizag&o.
Essa hierarquia forma a piramide de Maslow, que ilustra os cinco niveis de

necessidade e é assim representada:

moralidade,
criatividade,
espontaneidade,
solugéo de problemas,
auséncia de preconceito,
aceitacdo dos fatos

ao Pessoal

auto-estima,
confianga, conguista,

Estl ma respeito dos outros, respeito aos ou
.. amizade, familia, intimidade sexual
seguranca do corpo, do emprego, de recursos,
Seguranga da moralidade, da familia, da salide, da propriedade
Fisiologia

Figura 2 - Piramide das necessidades de Maslow
Fonte: Chiavenato (2009, p.53).

Marras (2011, p. 34) afirma que segundo a teoria desenvolvida por Maslow “todas as
pessoas tém necessidades, cada uma delas com peculiaridades e intensidades distintas. 1sso
faz com que elas sempre estejam tentando satisfazer estas necessidades.

2.5.1.2 Teoria de McGregor

No entendimento de Gil (2001, p. 206)

McGregor definiu dois tipos distintos de gerenciamento, que dominou Teoria X e
Teoria Y, de trabalhar. Os adeptos da primeira supfe que a maioria das pessoas nao
gosta de trabalhar, e consequentemente sua equipe funciona apenas pela disciplina e
pela possibilidade de recompensa. Os adeptos da Teoria Y, por sua vez consideram
que seus colaboradores encaram o trabalho como fonte de satisfagdo e sdo capazes de
dedicar-se para obter os melhores resultados Como consequéncia os adeptos da Teoria
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Y costumavam partilhar com seus subordinados as decisfes a serem tomadas e a dar
um retorno antes de serem implementados as mudangas.

Segundo Robbins (2005, p. 134) McGregor dividiu o0 ser humano em dois: teoria X
negativo e a teoria Y positiva.

As quatro premissa negativas da teoria X séo: Os funcionarios ndo gostam de trabalhar
por sua propria natureza e tenderdo evitar o trabalho sempre que puder; Como eles ndo
gostam de trabalhar. Precisam ser coagidos, controlados ou ameagados com punicdes para que
atinjam as metas; Os funcionarios evitam responsabilidades e buscam orientacdo formal
sempre que possivel; A maioria dos trabalhadores coloca a seguranca acima de todos 0s
fatores associados ao trabalho e mostra pouca ambicéo.

As quatro premissas positivas da teoria Y sdo: Os funcionarios podem achar o trabalho
algo tdo natural quanto descansar ou se divertir; As pessoas demonstrardo auto-orientacdo e
autocontrole se estiverem comprometidas com o0s objetivos; A pessoa mediana é capaz de
aprender e aceitar, ou até a buscar, a responsabilidade; A capacidade de tomar decisdes
inovadoras pode ser encontrada em qualquer pessoa e ndo € privilégio exclusivo dos que estdo
em posicao hierarquicamente superior.

No entendimento de Gil (2001, p. 97) embora pareca razoavel admitir que as
suposicdes da teoria Y sdo melhores que as da Teoria X, podera ndo ser adequados aplica-la a
todos os casos. “Um gerente pode sustentar hipdteses da Teoria Y, mas é possivel que julgue
necessario assumir um comportamento mais diretivo e controlador com algumas pessoas, pelo

menos durante certo tempo, com vista em favorecer seu crescimento na empresa.”

2.5.1.3 Teoria de Herzberg

Herzberg investigou a questdo: “o que as pessoas desejam do trabalho?”. Ele pediu
para as pessoas descrevessem situacdes em que elas se sentiram bem ou mal a respeito de seu
trabalho.

No entendimento Robbins (2005, p. 134)

A partir das respostas categorizadas, Herzberg concluiu que aquelas referentes aos
momentos em que as pessoas se sentiram bem com o trabalho eram significativamente
diferentes das referentes aos momentos em que elas se sentiram mal. Algumas
caracteristicas tendem a se relacionar de forma consistente com a satisfagdo no
trabalho, e outra, com a insatisfacdo. Os fatores intrinsecos - como o progresso, o
reconhecimento, a responsabilidade e a realizacdo - sdo relacionados a satisfagdo. Os
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insatisfeitos tendiam a indicar fatores extrinsecos - como a supervisao, a remuneragao,
as politicas da empresa e as condicoes de trabalho.

Com base em levantamentos empiricos, Gil (2001, p. 207) afirma que “quando as
pessoas se sentem insatisfeitas com seus servigos preocupam-se com o ambiente em que estéo
trabalhando e que quando se sentem satisfeitos, isso se deve ao trabalho propriamente dito.”

Na teoria de Herzberg, os fatores higi€nicos expressam “o impulso natural para evitar
0 sofrimento causado pelo ambiente, mais os impulsos adquiridos, que se tornam
condicionado as necessidades biologicas basicas” enquanto que os fatores motivadores

“relaciona-se com aquela caracteristica humana singular, que é a capacidade de realizar, e

através da realizacdo, desenvolver-se psicologicamente” (RODRIGUES, 1994, p. 45).

Para Rodrigues (1994, p. 46) “Herzberg propde que os fatores sejam implantados nas

organizagdes a partir do “enriquecimento dos cargos”. Este termo supde enriquecer a tarefa e

proporcionar oportunidades para o desenvolvimento psicolégico do empregado.”

No quadro 1, observa-se um comparativo entre os ‘fatores higiénicos’ e ‘fatores

motivadores.”

Fatores Higiénicos

Fatores motivadores

Saléarios e beneficios

Inclui bdnus e prémios, carro da empresa, planos de
salde e itens assemelhados que incrementam o
salario.

Responsabilidade pelo trabalho
Sentimento de responsabilidade pelo trabalho que
executa independente de qualquer coercdo exterior.

Condicoes de trabalho

Envolvem as caracteristicas do ambiente, as
instalacdo, as maquinas, 0s equipamentos € a
quantidade de horas de trabalho.

Reconhecimento
Reconhecimento da capacidade de trabalho e do
desempenho no cargo pelos superiores.

Politica da empresa

Referem-se nao apenas as normas formais (escritas),
mas também as regras informais (ndo escritas) que
definem as relagGes empregador-empregado.

Desafios
Disposicao para realizar tarefas reconhecidas como
dificeis.

Status

E identificado por itens como: natureza do cargo,
autoridade, relacionamento com os outros e prestigio
interno e externo .

Realizacéo
Percepcdo de que o trabalho estd adequado as
expectativas.

Seguranca no trabalho

Refere-se ndo apenas as condigdes fisicas de
seguranga, mas também a confianga que o empregado
tem em relacdo a sua permanéncia a empresa.

Crescimento
Sensacdo de estar alcancando ou ter ultrapassado os
seus objetivos relacionados as tarefas.

Superviséo
Grau de controle que o empregado tem sobre o
trabalho que executa

Quadro 1- Teoria de Herzberg
Fonte: Chiavenato (2009, p. 29).
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Para Chiavenato (2008, p. 71) “o oposto da satisfacdo profissional ndo seria a
insatisfacdo, mas sim nenhuma satisfacdo profissional; e da mesma maneira, 0 oposto de

insatisfagdo profissional seria nenhuma insatisfagao profissional e ndo a satisfacao.”

2.6 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

A qualidade de vida no trabalho tem expressdo cada vez maior na empresa como
estratégia de gestdo de pessoas. Aumentando-se a produtividade, peca importante da
competitividade e modernidade de gestdo de pessoas, os resultados obtidos tém auxiliado a
organizacdo a enfrentar o ambiente competitivo e comprometendo as pessoas com 0 negocio
da empresa (LIMONGI-FRANCA, 2002, p. 305).

Para Limongi- Franca (2004, p. 41)

a qualidade de vida é estar saudavel, desde a salde fisica, cultural, espiritual até a
salde profissional, intelectual e social. Cada vez mais as empresas que desejarem estar

entre as melhores do mercado deverdo investir nas pessoas. Portanto, qualidade de
vida é um fator de exceléncia, pessoal e organizacional

A qualidade de vida na concepcdo de Limongi-Franca (2004, p. 20) é uma nova

realidade social, pois

Com o aumento da expectativa de vida, mais tempo dedicado as atividades
produtivas, maior consciéncia do direito a salde, apelos a novos hébitos e estilos
comportamentais, responsabilidade social e compromisso de desenvolvimento
sustentavel. Essas exigéncias atingem qualquer tipo de organizacdo, onde o stress é
o grande tema do momento e o problema que deve ser enfrentado e vencido, pois
dificulta e atrapalha o dia-a-dia.

Segundo Limongi-Franca (2004, p. 22) “A maioria desses caminhos leva a discussao
das condicOes de vida e do bem-estar de pessoas, grupos, comunidades e até mesmo do
planeta inteiro e de sua inser¢do no universo”. O conceito de qualidade de vida atende
escolhas de bem-estar e percepgdo para atender a expectativas criadas. “A qualidade deve ter
como objetivo as necessidades do usudrio, presentes e futuras” (CHIAVENATO, 2004, p.
581).

Os empregados que possuem uma vida familiar insatisfatoria tem o trabalho como o
Unico ou maior meio para obter a satisfacdo de muitas de suas necessidades, principalmente as
sociais (RODRIGUES, 1994, p. 93).

Para Bom Sucesso(1997, p. 29):
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a qualidade de vida trata da experiéncia emocional da pessoa com o seu trabalho, no
momento em que tantas mudancas sociais e tecnolégicas se instalam de forma intensa
e acelerada. Aborda os efeitos desta realidade no bem-estar da pessoa do ponto de
vista emocional e profissional, enfocando as consequéncias do trabalho sobre a pessoa
e seus efeitos nos resultados da organizagéo.
Por esses motivos a qualidade de vida € considerada um beneficio para todas as partes
nelas envolvidas. Bom Sucesso (1997, p.176) define a qualidade de vida como
Viver com qualidade é, acima de tudo, aprender a desfrutar do que se teme valorizar

conquistas, empenhar-se no autoconhecimento, desenvolver posturas facilitadoras,
cuidar da salde fisica e emacional, ter lazer, desenvolver-se emacionalmente.

Segundo Chiavenato, (2004, p. 365)

n&o sdo apenas as condicdes fisicas do trabalho que importam. E preciso algo mais. As
condicBes sociais e psicoldgicas também fazem parte do ambiente de trabalho.
Pesquisas recentes demonstram que, para alcangar qualidade e produtividade, as
organizacOes precisam ser dotadas de pessoas participantes e motivadas nos trabalhos
que executam recompensadas adequadamente por sua contribuic&o.

Para Bom Sucesso (1997, p. 36):

a valorizacdo do ser humano, a preocupagdo com sentimentos e emocdes, e com a
qualidade de vida sdo fatores que fazem a diferenca. O trabalho é a forma como o
homem, por um lado, interage e transforma o meio ambiente, assegurando a
sobrevivéncia, e , por outro lado, estabelece relacbes interpessoais , que teoricamente
serviriam para reforcar a sua identidade e o senso de contribuicéo .

2.6.1 Origens e evolugdo da QVT

O conceito de trabalho delineado através dos tempos evoluiu, a partir do momento que
imp0Os uma nova concepgdo, 0 que era apenas um dever passou a ser considerado um direito
de todos. O termo “trabalho” vem do latim tripalium, ou “trés paus”, instrumento de tortura
para castigar escravos, o que reflete a nocédo de empenho, sacrificio e tortura para se alcancar
determinados objetivos através do trabalho (BURIGO, 1997, p. 53).

A dindmica Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) foi exposta na década de 1970,
pelo professor Lois Davis, quando desenvolvia um projeto sobre desenhos e cargos. Para ele o
conceito de QVT referiu-se a preocupacdo com o bem estar geral e a saude dos trabalhadores
no desempenho de suas tarefas (CHIAVENATO, 1999).

Sob a viséo de Chiavenato (2008, p. 27)
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desde que o nosso velho ancestral Adao resolveu contrariar as recomendacfes do
criador, o trabalho tem sido uma constante na existéncia do ser humano. Ao longo
de toda histéria da humanidade sucedem-se os desdobramentos da atividade laboral
(...), quem trabalha, para quem, quem faz a guerra para quem, quem é escravo de
quem, quem é o dominador, quem é o chefe e coisas do género, mostram que 0
trabalho vem sendo desempenhado por mdltiplas formas e diferentes tipos e usos.

Atualmente a estratégia de Qualidade de Vida no Trabalho, envolve além dos aspectos
fisicos e mentais, os aspectos psicoldgicos do local de trabalho.
Na concepcéao de Davis e Newstrom (2004, p. 7)

0 interesse sobre as pessoas no trabalho foi despertado por Fred Taylor nos Estados
Unidos, no comeco de 1900. Ele ¢é frequentemente chamado “o pai da
Administragdo cientifica”, ¢ as modificagdes que trouxe para a administracdo
desbravaram o caminho para o desenvolvimento posterior do comportamento
organizacional. Provavelmente, o seu trabalho contribuiu para aperfeicoar o
reconhecimento e a produtividade para os trabalhadores da indUstria. Ele assinalou
que assim como existe uma melhor maquina para o trabalho, também existem
maneiras melhores das pessoas executarem suas atividades. Com certeza, o objetivo
era ainda a eficiéncia técnica, mas pelo menos a administracdo foi despertada para a
importancia de um de seus recursos negligenciados até entdo.

Ainda conforme os autores

O ponto mais forte do comportamento organizacional € a sua natureza
interdisciplinar. Integra as ciéncias comportamentais e outras ciéncias sociais que
podem contribuir para o campo. Ele tira dessas disciplinas quaisquer ideia que
aprimorardo os relacionamentos entre as pessoas e as organizacdes. Sua natureza
interdisciplinar é semelhante a medicina que utiliza-se das ciéncias fisicas,
biolodgicas e sociais dentro de uma pratica médica operante (DAVIS; NEWSTROM,
2004, p. 7).

Segundo Chiavenato (2003, p. 62),

a eficiéncia no trabalho depende ndo s6 do método de trabalho e do incentivo salarial,
mas também do conjunto de condicdes de trabalho que garantam o bem-estar fisico do
trabalhador diminuindo a fadiga. “A adog@o de programas de qualidade de vida e
promocédo de salde proporcionam ao individuo maior resisténcia ao estresse, maior
estabilidade emocional, maior motivacdo, maior eficiéncia no trabalho, melhor
autoimagem e melhor relacionamento.

2.6.2 Modelos de QVT

De acordo com Chiavenato, (2004, p. 449)

o desempenho no cargo e o clima organizacional representam fatores importantes na
determinacdo da QVT, se a qualidade do trabalho for pobre, conduzirda a ma
vontade, ao declinio da produtividade, a comportamentos contraproducentes, como
absenteismo, rotatividade, roubo, sabotagem, militancia sindical, etc. A qualidade
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do trabalho elevada conduz a um clima de confianga e respeito matuo, nos quais as
pessoas tendem a aumentar as suas contribuicdes e elevar suas oportunidades de
éxito psicolégico enquanto a administracéo tende a reduzir mecanismos rigidos de
controle social.

Ainda Chiavenato (2004, p. 449- 450), considera que “a importancia das necessidades

humanas varia conforme a cultura de cada individuo e de cada organiza¢ao”,

2.6.2.1 Modelo de Walton

No quadro 2 abaixo, observa-se 0 modelo de Walton, referentes a QVT

FATORES DE QVT DIMENSOES

1. Compensacdo justa e adequada 1-Renda (salario) adequada ao trabalho
2-Equidade interna (contabilidade interna)
3-Equidade (compatibilidade externa)

2. Condicdes de salde e seguranca no trabalho 4- Jornadas de trabalho
5- Ambiente fisico (seguro e saudavel)
3. Utilizacdo e desenvolvimento de capacidades 6-Autonomia

7-Significado da tarefa
8-ldentidade da tarefa
9-Variedade de habilidades
10-Retroaco e retroinformacao

4- Oportunidades de crescimento e seguranca 11- Possibilidades de carreira
12- Crescimento profissional
13-Seguranca do emprego

5. Integracéo social na organizagéo 14-1gualdade de oportunidades
15 - Relacionamentos interpessoais e grupais
16-Senso comunitario

6. Garantias Constitucionais 17-Respeito as leis e direitos trabalhistas
18-Privacidade pessoal

19-Liberdade de expresséo

20-Normas e rotinas claras das organizacdes

7. Trabalho e espago total de vida 21-Papel balanceado do trabalho na vida pessoal

8. Relevancia social da vida no trabalho 22-lmagem da empresa
23- Responsabilidades sociais pelos produtos/ servicos
24-Responsabilidade social pelos empregados

Quadro 2 - Fatores de QVT
Fonte: Walton apud Chiavenato (2005, p. 452).

Ja estdo surgindo novos paradigmas de modos de vida e também a construcdo de
novos valores relativos as demandas de qualidade de vida no trabalho o que estrutura varios
segmentos da sociedade: salde, ecologia, ergonomia, psicologia, sociologia, economia,
administracdo e engenharia. Tais contribui¢des identificam dois movimentos na gestdo de

qualidade de vida: um refere a compreensao, respeito do estresse e das doencas relacionadas
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as condicdes de trabalho, e o outro, a qualidade total a qual abrange ndo somente processos e
produtos, mas o universo global da organizacdo visando concretizar mais resultados
(LIMONGI-FRANGCA, 2004, p. 296).

Na mesma linha de pensamento, Limongi-Franca (2004, p. 39) afirma que

no decorrer da vida trabalhista, os trabalhadores enfrentam inimeros desafios, risco-
operacional, doencas relacionadas ao ambiente de trabalho e outros fatores
perturbadores a sadde, que trazem desconforto e restringem a participacdo dos
trabalhadores nas atividades socio-familiares, os quais sdo potencializadores de
doencas e diminuidores da qualidade de vida. Ritmos de produgdo, mecanicos,
repeticdo de ciclo de trabalho, locais de trabalho ndo compativeis com as
necessidades, pausas de descanso insuficientes e hordrios irregulares, comprometem
a condicdo de vida do trabalhador.

Portanto, é necessaria qualidade no que se faz, ja que um terco de nossas vidas é
dedicado a uma empresa e ndo se deve realizar tarefas apenas por obrigacdo, isso de acordo
com Rodrigues (1994, p. 301).

2.6.2.2 Modelo de Lawer e Nadler

Em seus trabalhos sobre motivagdo, Lawer encontrou evidéncias de que o dinheiro
pode motivar ndo apenas o desempenho, mas também outros tipos de comportamento, como o
companheirismo e a dedicacdo. A organizacdo apesar do resultado 6bvio verificou que o
dinheiro tem apresentado pouco potencial motivacional em virtude da sua incorreta aplicagéo
pela maior parte das organiza¢des (CHIAVENATO, 2008, p.103).

No quadro 3 abaixo, observa-se 0 modelo de Lawer e Nadler, referentes a QVT.
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CONCEPCOES EVOLUTIVAS DA QVT

CARACTERISTICA OU VISAO

QVT como uma variavel (1959 a 1972)

Reacdo do individuo ao trabalho. Investigasse como
melhorar a qualidade de vida no trabalho para o
individuo.

QVT como uma abordagem (1969 a 1974)

O foco era o individuo antes do resultado
organizacional; mas ao mesmo tempo buscava-se
trazer melhorias tanto para o empregado como a
direcéo.

QVT como um método(1972 a 1975)

Um conjunto de abordagens métodos ou técnicas para
melhorar 0 ambiente de trabalho e tornar o trabalho
mais produtivo e satisfatorio. A QVT era vista como
sinbnimo de grupo autbnomos de trabalho,
enriquecendo de cargo ou desenho de novas plantas
com integracdo social e técnica.

QVT como um movimento (1975 a 1980)

Declaragdo ideoldgica sobre a natureza do trabalho e
as relacBes dos trabalhadores com a organizacdo. Os
termos “Administragdo participativa” e “democracia
industrial” eram frequentes ditos como ideais de
movimento de QVT.

QVT como tudo (1979 a 1982)

Como panaceias contra a competicdo estrangeira,
problemas de qualidade, baixas taxas de
produtividade, problemas de queixas e outros
problemas organizacionais.

QVT como nada (futuro)

No caso de alguns projetos de QVT fracassarem no
futuro, ndo passara de um “modismo” passageiro.

Quadro 3 — Evolugéo do conceito de QVT
Fonte: VASCONCELQOS (2001, p. 24)

Em seu posicionamento Chiavenato (2008, p. 24) ressalta que

¢ dentro desse mundo em continua mudanga e transformacdo, que a gestdo de
pessoas representa a maneira pela qual as organizacfes procuram lidar com as
pessoas em conjunto e em plena era de transformacdo, ndo mais como recursos
organizacionais que precisam ser passivamente administrados, mas como seres
inteligentes e proativos, capazes de responsabilidades e de iniciativas e dotados de
habilidades e de conhecimento que ajudam a administrar 0os demais recursos
organizacionais inertes e sem vida propria.

2.6.2.3 Modelo de Hackman e Oldham

De acordo com Robins (2010, p. 233)

os individuos com elevada necessidade de crescimento podem estar mais propensos a
experimentar os estados psicolégicos mais criticos, e a responder a eles positivamente
quando seus trabalhos sdo valorizados do que seus colegas com baixa necessidade de
crescimento e desenvolvimento.
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A maioria das evidéncias ao suporte desse modelo é da presenca de um conjunto de
caracteristicas do trabalho - variedade, identidade, significAncia autonomia - de fato gera um
desempenho superior e mais satisfatorio, contudo além da necessidade de crescimento do
funcionario, outras variaveis como a percepcdo do empregado a respeito de sua carga de
trabalho comparado a dos outros, podem também atenuar a relagdo entre as dimensdes

esséncias de trabalho e resultados pessoais e profissionais.



3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Nesta secdo sdo apresentados os Procedimentos Metodoldgicos utilizados no trabalho
— delineamento da Pesquisa, Variaveis, Populacdo e Amostra, Plano de Coleta de Dados e
Anélise dos Dados.

Conforme Diehl e Tatim (2004), a pesquisa constitui-se num procedimento racional e
sistematico cujo objetivo é proporcionar respostas aos problemas propostos. Ao seu
desenvolvimento é necessario 0 uso cuidadoso de métodos, processos e técnica.

A definicdo para metodologia é dada por Diehl e Tatim (2004, p. 47) como sendo "o
estudo e avaliacdo de diversos métodos, com a finalidade de identificar possibilidades e

limitagdes no ambito de sua aplicacdo no processo de pesquisa cientifica”.

3.1 DELINEAMENTO

Tendo em vista a necessidade de analisar os fatores do ponto de vista empirico,
buscando avaliar o sistema utilizado pela empresa, bem como propor sugestfes a mesma, 0
procedimento técnico escolhido foi o estudo de caso que, segundo Diehl de Tatim (2004, p.
61) “caracteriza-se pelo estudo profundo e exaustivo de um ou poucos objetivos, de maneira
que permita seu amplo e detalhado conhecimento.”

Segundo Gil (2009, p. 54)

0 estudo de caso é uma modalidade de pesquisa amplamente utilizada nas ciéncias
biométricas e sociais. Consiste no estudo profundo e exaustivo de um ou poucos
objetos, de maneira que permita seu amplo e detalhado conhecimento, tarefa
praticamente impossivel mediante outros delineamentos ja considerados.

Segundo o propésito, é um estudo de avaliacdo formativa no qual de acordo com Diehl

e Tatim (2004, p. 53) tem como objetivo “melhorar ou aperfeigoar sistemas ou processos,
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implicando em um diagnéstico do sistema atual e da sugestdes para sua reformulacéo,
requerendo uma certa familiaridade com o tema.” A partir deste proposito foi possivel
apresentar sugestdes para melhorias dos resultados.

De acordo com Gil (2009, p. 43), o delineamento da pesquisa

refere-se a um planejamento da pesquisa em sua dimensdo mais ampla, que envolve
tanto a diagramacdo quando a previsdo de analise e interpretacdo de coleta dados.
Entre outros aspectos, o delineamento considera o ambiente em que s&o coletados os
dados e suas formas de controle das variaveis envolvidas.

A pesquisa utilizada neste trabalho possui algumas formas de delineamento. Quanto
aos objetivos trata-se de uma pesquisa descritiva. Segundo Gil (2009, p. 42), “as pesquisas
descritivas tém como objetivo primordial a descricdo das caracteristicas de determinada
populacdo ou fenbmeno ou, entdo, o estabelecimento de relagdes entre variaveis”.

No entender de Diehl e Tatim (2004, p. 53), “a pesquisa exploratéria tem como
objetivo proporcionar maior familiaridade com o problema, com vistas a torna-lo mais
explicito ou a construir hipdteses.” Gil (2009) complementa que a pesquisa exploratéria é
uma das que sdo menos rigida nos procedimentos e se refere a um tema pouco explorado, que
busca uma visédo geral de determinado fato.

Sendo assim, entende-se ser descritiva pois descreve as caracteristicas que foram
percebidas na pesquisa para entender os padrdes de qualidade de vida. Para tanto, foi utilizado
0 Modelo de Walton para apurar a QVT no supermercado Cotrisal de Rondinha/RS.

Quanto a abordagem de dados, trata-se de uma pesquisa quantitativa. A partir do
conceito basico de Diehl ¢ Tatim (2004, p. 51), “a pesquisa quantitativa revela dados de uso
da quantificacdo tanto na coleta quanto no trabalho das informagdes, possibilitando uma
margem de seguran¢a maior.”

Quanto ao proposito da pesquisa, entende-se que foram definidos pela pesquisa
diagnoésticos, a qual “tem como meta diagnosticar uma situacdo organizacional geralmente
ndo acarretam custos muito altos, mas séo dificultadas pela questdo da confidencialidade dos
dados ou pela desconfianca do empresario, que tem de abrir informagdes para os estagiarios.”
(DIEHL E TATIM, 2004, p. 57)
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3.2 VARIAVEIS DE ESTUDO

Segundo Gil (2009, p. 36) o conceito de variavel refere-se “a tudo aquilo que pode
assumir diferentes valores ou diferentes aspectos, segundo casos particulares ou as
circunstancias.”

A definicdo de termos e variaveis sao as definicOes gerais e operacionais das variaveis
relacionadas ao problema em estudo. De acordo com Marconi e Lakatos (2008, p 139)
variaveis € uma classificacdo ou medida, uma quantidade que varia e um conceito operacional
que contem ou apresenta valores.

Dentre as variaveis, apresentam-se as seguintes:

- Compensacdo justa e adequada: relaciona-se a remuneracdo recebida pelo
trabalhador em troca da realizacdo de seu trabalho, nada mais é que a justica de equilibrio
entre as remuneracdes dentro das organizacbes e o equilibrio com as remuneragfes do
mercado de trabalho.

- Ambiente e Condic¢es trabalho: requerem a salde e ao ambiente fisico em que o
trabalhador esta inserido, envolve as dimensdes, jornadas de trabalho e ambiente fisico
adequado a satde e bem estar das pessoas.

- Uso e desenvolvimento da capacidade humana: relativo as oportunidades que o
trabalhador possui para utilizar no seu cotidiano 0 seu conhecimento e suas aptiddes
profissionais,

- Oportunidade de crescimento e seguranca: compreende as oportunidades que a
organizagdo oferece ao trabalhador para seu crescimento e desenvolvimento pessoal e para
sua seguranca no trabalho, visa proporcionar possibilidades de carreira na organizacdo,
crescimento e desenvolvimento pessoal e de seguranca no emprego de forma duradoura.

- Integragédo social na organizagao: visa mensurar a integragao social e a auséncia de
diferencas entre os trabalhadores, elimina as barreiras hierarquicas marcantes, trata do apoio
matuo, franqueza interpessoal e a auséncia de preconceito.

- Constitucionalismo: garante o respeito da organizacdo em relacdo aos direitos dos
trabalhadores, refere-se ao estabelecimento de normas e regras da organizagdo que analisam
os direitos e deveres do trabalhador.

- Trabalho e espaco total de vida: trata-se do equilibrio entre a vida pessoal e
profissional do trabalhador. Ou seja, do equilibrio entre a jornada de trabalho, viagens e a

convivéncia com a familia e seu lazer.
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- Relevancia social do trabalho: refere-se a percepcdo do trabalhador sobre a
organizagdo que trabalha, descreve que o trabalho deve ser uma atividade social que traga
para a sociedade, e para a propria pessoa, orgulho de té-lo realizado.

No entendimento de Chiavenato (2004, p. 367) a qualidade de vida no trabalho

envolve fatores como

a satisfacdo com o trabalho executado, possibilidades de futuro na organizacéo,
reconhecimento pelos resultados alcancados, o saldrio percebido, beneficios
auferidos, relacionamento humano dentro do grupo e da organizacdo, ambiente
psicolégico e fisico de trabalho, liberdade de decidir, possibilidades de participar.
A qualidade de vida no ambiente de trabalho faz parte da gestdo de pessoas. O estudo
sobre Qualidade de Vida Total tem o sentido de identificar as necessidades das pessoas de um

ambiente de trabalho e busca torna-lo satisfatorio nas organizagdes.

3.3 UNIVERSO DE PESQUISA

Vergara (2007, p. 50) explica que a populagdo ¢ um “conjunto de elementos que
podem ser empresas, produtos e pessoas que possuem caracteristicas que serdo o objetivo de
estudo”.

No entendimento de Diehl e Tatim (2004, p. 64) “populacao ¢ o conjunto de elementos
que pode ser mensuravel em relacdo as varidveis que se deseja analisar, e a amostra é uma
porcao selecionada desta populagcdo.” Essas informacdes sdo muito importantes para se
alcancar os objetivos da pesquisa.

Segundo Diehl e Tatim (2004, p. 64) a amostra é uma por¢do ou parcela da populacéo
convenientemente selecionada.

Neste estudo, o universo da pesquisa coincide com a amostra, pois sera feita com 0s

15 colaboradores e 0s 2 gestores e todos irdo participar da pesquisa num total de 17 pessoas.

3.4 PROCEDIMENTO E TECNICAS DE COLETA DE DADOS

A coleta de dados retrata o desenvolvimento do trabalho, sendo a fase mais importante
deste estudo. O plano de coleta de dados é muito importante, pois é através dele que coletam-
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se as informacdes e obtém-se as respostas que possibilitardo um diagnostico para a
organizagéo.

Os dados foram coletados nos meses de agosto a outubro de 2014, conforme a
disponibilidade de tempo. O processo foi desenvolvido em etapas, iniciando com a
abordagem dos colaboradores, seguindo com os gestores da unidade envolvida.

Neste estudo, foi utilizado como instrumento de coleta de dados o questionario. Para
Gil (2009, p. 128) questionario é a técnica de investigacdo composta por um niimero mais ou
menos elevado de questbes apresentada por escrito as pessoas, tendo por objetivo o
conhecimento de opinides, crencas, sentimentos, interesses, expectativas, situagcdes
vivenciadas, etc.

Conforme Marconi e Lakatos (2008), o questionario deve ser respondido sem a
presenca do entrevistador, sendo que deve ter juntado ao questionario uma nota explicando a
natureza da pesquisa, e importancia nas respostas obtidas.

Os questionarios para levantamento dos dados (ANEXOS A e B) sdo compostos por
37 (trinta e sete) questbes fechadas, as quais foram aplicadas no periodo de agosto a outubro
de 2014. Com apresentacdo em escala, onde os gestores e colaboradores deveriam marcar
somente uma das alternativas apresentadas quanto a afirmacdo das questBes, podendo
escolher entre: (5) muito bom, (4) bom, (3) regular, (2) fraco e (1) muito fraco.

3.5 ANALISE E INTERPRETACAO DE DADOS

Gil (2009, p. 54) afirma que a analise dos dados tem por objetivo ‘“‘organizar e
sumariar os dados, de tal forma que possibilitem o fornecimento de respostas ao problema
proposto para investigagdo”. Ja a interpretagdo tem por objetivo “a procura do sentido mais
amplo das respostas, 0 que € feito mediante sua ligacdo a outros conhecimentos anteriormente
obtidos”.

Os dados serdo coletados de forma consistente, visando a veracidade do trabalho
proposto, e a apresentacdo dos resultados obtidos. Com a analise e interpretacdo dos dados
alcancar as conclusdes adequadas. A pesquisa deve ser mantida numa atmosfera de
cordialidade e de amizade (MARCONI; LAKATOS, 2008, p. 200).

Apobs a coleta de dados, é necessario a analise dos mesmos. A analise consiste na
verificacdo das variaveis, das explicacdes e especificagdes do objeto em estudo (DIEHL;
TATIM, 2004).



45

Na elaboracdo da analise sdo utilizados trés requisitos: a interpretacdo da qual se
verifica as variaveis para aprimorar seus conhecimentos sobre o assunto; a explicacdo para
compreender de forma mais clara sua origem e a especificacdo para avaliar as variaveis
(MARCONI; LAKATOS, 2008).

A analise foi realizada da seguinte maneira: ap0s a tabulacdo dos resultados foi
realizada a média ponderada de cada pergunta, onde pegamos 0 nimero de respondentes de
cada questdo e foi multiplicado pelo nimero respectivo na escala de 1 a 5. Apds a
multiplicacdo foi realizada a soma dos valores e a divisdo pelo nimero de colaboradores, o
que gerou uma média ponderada para cada pergunta. Essas médias foram somadas e
novamente divididas pelo nGmero de perguntas, 0 que gerou a média aritmética da variavel,
onde se pode analisar os contetido e desenvolver conclusdes e sugestdes sobre qualidade de
vida na empresa.

Segundo Oliveira (2002, p. 191) a andlise é a tentativa de evidenciar as relagdes
existentes entre o fendmeno estudado e outros fatores. Essas relacdes podem ser
“estabelecidas” de acordo com suas propriedades relacionais de causa-efeito, produtor-

produto, de correlacdes, de analise de conteldo etc.



4 APRESENTACAO E ANALISE DOS RESULTADOS

Neste capitulo sera apresentada a organizacdo onde aconteceu o estudo, os resultados
da pesquisa e suas respectivas analises de acordo com as variaveis deste estudo. Em um
segundo momento serdo apresentadas algumas sugestdes, a fim de minimizar as caréncias e

diminuir os pontos frageis e negativos da instituicao.

4.1 HISTORIA DO COOPERATIVISMO

A historia do cooperativismo recente guarda relacdo com a distribuicdo de renda em
contraposi¢do ao Capitalismo Industrial em meados do século XIX. Em 1844, os tecelGes de
Rochdale, Inglaterra, ao perderem seus postos de trabalho com a Revolucdo Industrial, se
uniram para comprar alimentos mais baratos diretamente dos produtores, eliminando 0s
intermediarios (ZENI, 2008).

A ideia é antiga, mas os principios norteadores deste ideal ndo sofreram mudancas em
sua esséncia. A iniciativa possuia como fundamento a participacdo permanente de todos os
membros socios, cada um dentro de sua atividade profissional, negociava suas funcdes
diretamente com seus eventuais tomadores de servigos. Poucos anos depois aquela que
comegara pequena, jd contava com aproximadamente 1.400 associados em constantes
atividades (ZENI, 2008).

O grande objetivo da unido cooperativa, segundo Magri (2010) era organizar as
pessoas coletivamente a partir de interesses comuns, intervir em processos produtivos como
forma de organizacdo econdmica, para melhorar os ganhos e, consequentemente, a vida das
pessoas. O grande diferencial desta forma de organizacdo econdmica, desde o seu principio,
foi aliar a unido das pessoas, criando uma consciéncia coletiva, com a organizacgao produtiva,
visando construir novas relacdes de trabalho e uma sociedade embasada nos principios de
solidariedade, em busca do bem-estar econdmico e social.
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Para Zeni (2008) o homem é, por natureza, um ser social. A necessidade de ajuda
mUtua é uma condicdo de vida humana desde os primérdios da civilizacdo. A coopera¢do
entre as pessoas permite que cada qual possa desenvolver-se, resultando no crescimento do

proprio grupo social.

4.2 A EMPRESA ESTUDADA

No contexto do cooperativismo, agricultores da Regido Norte do Estado do Rio grande
Do Sul, na cidade de Sarandi, fundaram no dia 15 de agosto de 1957, a Cooperativa Triticola
Sarandi Ltda. — Cotrisal. A intencdo na criacdo da Cooperativa era armazenar as safras de
trigo proveniente das lavouras e, também, obter melhores precos na hora de comercializar
estes cereais (COTRISAL, 2014).

A Cotrisal foi crescendo, conquistando a confianca da comunidade e dos produtores,
que apostavam na Cooperativa para encontrar mecanismos e suporte para 0 seu proprio
crescimento (COTRISAL, 2014).

Com empreendedorismo de seus administradores, tendo sempre em evidéncia oS
principios do cooperativismo, a Cotrisal foi se expandindo e esta presente, atualmente, em 23
municipios, com 28 filiais. Conta hoje com 9.130 associados e cerca de 20 mil clientes e
fornecedores (COTRISAL, 2014).

Possui 1.115 colaboradores que auxiliam direta e indiretamente no atendimento aos
cooperados, dando énfase ao corpo técnico, composto por 83 profissionais, entre Técnicos em
Agropecuaria, Médicos Veterinarios e Engenheiros Agronomos, que estdo no campo, ao lado
do agricultor nos 365 dias do ano, auxiliando na assimilagdo de tecnologia, no aumento da
produtividade, em especial nas culturas de soja, milho, trigo e leite (COTRISAL, 2014).

Para conduzir o seu destino, a Cotrisal conta com 15 Conselheiros de Administracéo,
onde se destacam a Diretoria Executiva, composta por Presidente e Vice-presidente. Ha
também o Conselho Fiscal, composto por 3 conselheiros efetivos e 3 suplentes, além de 188
lideres presentes nas comunidades (COTRISAL, 2014).

Contando com capacidade estatica de armazenagem de 8.800 milhdes de sacas de
grdos, a Cotrisal abrange uma area agricultavel de 250.000 hectares nos municipios da area de
abrangéncia. Além disso, dispde de 15 lojas de Supermercados, lojas de Pecuéria, Lar &
Construcdo, Insumos Agricolas, Pecas, Ferragens, Implementos Agricolas, Unidade de
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Beneficiamento de Sementes, Fabrica de Racdes, Moinho de Trigo e Unidade de
Recebimento de Leite (COTRISAL, 2014).

A Cotrisal é uma Cooperativa que tem uma histéria de sucesso, idonea e sélida, que
supera as dificuldades, se reestrutura constantemente para se adaptar aos desafios do
ambiente. Constantemente ocupa as posicdes de destaque no setor em que atua devido aos
nameros que alcanga (COTRISAL, 2014).

A Cotrisal tem a formatagdo de seu organograma estabelecido por unidades de
negocio. Cada unidade dentro de sua area de atuagdo. Conforme definido por Wright, Kroll e
Parnell (2000, p. 186) “uma unidade de negocio é um subsistema organizacional que tem um
mercado, um conjunto de concorrentes e uma missao diferentes dos de outros subsistemas
organizacionais da empresa’”.

A Cotrisal (2014) possui suas diretrizes estabelecidas conforme Balango Social, onde
esta descrito o0 negdcio onde a Cooperativa esta inserida, sua Misséo, Visdo e Valores:

- Negocio - Comércio e servigos no agronegacio.

- Missdo - Atuar no agronegécio, gerando desenvolvimento tecnoldgico, econémico e
financeiro aos socios e colaboradores, com responsabilidade social e ambiental.

- Visdo - Ser o principal agente do desenvolvimento do agronegdcio, aumentando a
satisfacdo dos associados, colaboradores e comunidade.

- Valores - ética, presteza, confiabilidade, profissionalismo, participacdo na sociedade,
conscientizacdo ambiental, agcOes para o cooperativismo e rentabilidade nos processos.

A Cotrisal conta com 6 unidades de neg6cio e 4 unidades de apoio, conforme
apresentado no Organograma Geral da Cotrisal. ( ANEXO C).

A pesquisa foi realizada na unidade de supermercado na filial de Rondinha, onde

foram pesquisados 15 colaboradores e 2 gestores da mesma.

4.3 APRESENTACAO E ANALISE DOS RESULTADOS

Nesta etapa sdo expostas as andlises, obtidas da pesquisa. A primeira parte € a
caracterizacdo dos colaboradores e gestores respondentes e, a segunda parte corresponde a
identificacdo das variaveis de Qualidade de Vida no Trabalho, constando os resultados e
analises dos colaboradores e dos gestores.

Para melhor entendimento, o perfil dos respondentes foi dividido em trés tabelas: faixa
etaria, género e escolaridade, para colaboradores e gestores, com suas respectivas analises.



Tabela 1- Faixa etéaria
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Faixa etaria Colaboradores Gestores
15 a 20 anos 4
21 a 25 anos 6 1
26 a 35 anos 2 1
36 a 45 anos 2
46 a 55 anos 1
Total dos 15 2

respondentes

Fonte: Dados primarios — agosto /2014.

Percebe-se que a faixa etéria predominante dos colaboradores é de 21 a 25 anos e

sequentemente de 15 a 20 anos, pois hoje as redes de supermercados abrem oportunidades

para 0 primeiro emprego, com projetos de jovem aprendiz que proporciona a entrada de

muitos jovens para 0 mercado de trabalho. Os gestores tém faixa etaria entre 21 a 35 anos.

Tabela 2 — Género

Género Colaboradores Gestores
Feminino 7
Masculino 8 2
Total 15 2

Fonte: Dados primarios — agosto/2014.

O género masculino predominou com uma pequena diferenga para os colaboradores.

Ja os gestores sdo os dois do género masculino.

Tabela 3 — Grau de escolaridade

Grau de escolaridade

Colaboradores

Gestores

Fundamental incompleto

Fundamental completo

Ensino Médio incompleto

Ensino Médio completo

Superior incompleto

Superior completo

N ESEEI

Pés-graduacdo em
andamento

Pds graduacao completa

Total dos respondentes

15

Fonte: Dados primarios — agosto/2014.
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A escolaridade é de suma importancia para o crescimento profissional, porém a
maioria, 9 colaboradores tém apenas Ensino Médio completo, 4 colaboradores estdo cursando
0 Ensino Superior e apenas 1 tem o Ensino Superior completo.

Os gestores ambos possuem Pos-graduacdo completa. E indispensavel para estes
profissionais da area de gestdo terem uma escolaridade mais elevada, pois precisam contar
com a experiéncia e estudo para superar os problemas da area.

Nas tabelas a seguir sdo mostradas as respostas dos gestores e dos colaboradores
referentes a QVT, obtidas na pesquisa e suas respectivas analises. As questdes foram
divididas a partir das oito variaveis do modelo de Walton, a saber: compensacdo justa e
adequada; ambiente e condi¢Oes de trabalho; desenvolvimento da capacidade humana;
oportunidade de crescimento e seguranca; integragdo social; constitucionalismo; trabalho e o
espaco total de vida e relevancia social no trabalho. Para fins de melhorar a visualizagdo do
que pensam 0s gestores e 0s colaboradores, sobre de cada uma das variaveis, optou-se em
apresentar a pesquisa por dimensdes do publico estudado e depois a apresentacdo de
diagndstico.

As tabelas 4 e 5 apresentam as respostas dos gestores e dos colaboradores
correspondente a variavel da compensacdo justa e adequada. Essa variavel é composta de trés
questbes que se referem ao salario recebido, diferencas salariais e também sobre a

remuneragdo comparada com o mercado de trabalho.

Tabela 4 - Compensagéo justa e adequada (gestores)

Questdes
- O salario que recebe Ihe da condigcOes para uma vida 4,50
adequada
-Ha diferencas de salarios entre profissionais da mesma
i 1,50
atividade
-Sua remuneracéo e inferior se comparada com a categoria
3,00
no mercado de trabalho
MEDIA 3,00

Fonte: Dados primarios — agosto/2014.

De acordo com a tabela 4, a média aritmética das médias ponderadas para a variavel,
compensacdo justa e adequada para os gestores ficou em 3,00, a média ponderada mais alta
foi 4,50 da pergunta “O salario que recebe lhe da condigdes para uma vida adequada”, em

segundo lugar com 3,00 referente a pergunta “Sua remuneracao € inferior se comparada com a
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categoria no mercado de trabalho” , e o item mais baixo desta variavel ficou por conta da
pergunta “Ha diferencas de salarios entre profissionais da mesma atividade” com 1,50.

Na visdo dos gestores, 0s salarios pagos da sim condicGes para uma vida adequada,
pois ha uma politica de cargos e salarios. Porém percebe-se que precisa ser revista a questao
da diferenca entre profissionais que realizam a mesma atividade.

A compensacdo é a area que lida com a recompensa que o individuo recebe como
retorno pela execucdo de tarefas organizacionais. E basicamente uma relacio de intercambio
entre as pessoas e a organizacdo. Cada empregado transaciona com seu trabalho para obter
recompensas financeiras ou ndo (CHIAVENATO, 2004, p. 299).

Tabela 5 - Compensacéo justa e adequada (colaboradores)

Questdes
- O salario que recebe Ihe da condigcbes para uma vida 333
adequada '
- Ha diferencas de salarios entre profissionais da mesma
o 3,73
atividade
- Sua remuneracdo é inferior se comparada com a categoria
3,00
no mercado de trabalho
MEDIA 3,35

Fonte: Dados primarios — agosto/2014.

De acordo com a tabela 5, a média aritmética das médias ponderadas para a variavel,
compensacéo justa e adequada para os colaboradores ficou em 3,35, a média ponderada mais
alta foi 3,73 da pergunta “Ha diferengas de salarios entre profissionais da mesma atividade”,
em segundo lugar porém, abaixo da média com 3.33 referente a pergunta “O salario que
recebe lhe da condi¢des para uma vida adequada” , e 0 item mais baixo desta variavel ficou
por conta da pergunta “Sua remuneragdo ¢ inferior se comparada com a categoria no mercado
de trabalho” com 3,00.

Pode-se perceber que na visdo dos colaboradores ndo ha uma diferencas nos salarios
entre profissionais que estdo exercendo a mesma funcdo na organizacdo, porém o salario que
recebem ndo estd dando total condicdo de vida, e percebem que a renumeracdo ndo esta
dentro dos padrdes comparada a outros profissionais no mercado de trabalho.

Com base nas afirmac6es de Chiavenato (2008, p. 260), pode-se dizer que o salario é
“a contraprestacdo pelo trabalho desenvolvido, as pessoas imponham parte de seus esforgos,
em uma atividade diaria, com niveis de desempenho para em troca receber o salario.” E 0
salario que permite satisfazer os desejos e necessidades dos colaboradores, pois proporciona

poder aquisitivo para se alcancar os objetivos.



52

A sequir, as tabelas 6 e 7, apresentam as respostas dos gestores e dos colaboradores as
questBes relacionadas a variavel ambiente e condicbes de trabalho, onde sdo avaliadas as
condicdes de salde e seguranca oferecidas aos colaboradores, qualidade e quantidade de

materiais oferecidos para realizacdo das tarefas, estresse e excesso de trabalho.

Tabela 6 - Ambiente e condic6es de trabalho (gestores)

Questdes
- Oferece condicOes de salde e seguranca 2,50
- Oferece quantidade e qualidade de bons materiais para a
N 4,00
realizacdo do seu trabalho
- O trabalho realizado por vocé ocasiona stress 4,00
- As horas trabalhadas sdo suficientes para realizar suas
tarefas 4,50
MEDIA 3,75

Fonte: Dados primarios — agosto/2014.

Observando a tabela 6, percebe-se que a média aritmética das médias ponderadas para
a variavel, ambiente e condicGes de trabalho para os gestores ficou em 3,75, a media
ponderada mais alta foi 4,50 da pergunta “As horas trabalhadas s&o suficientes para realizar
suas tarefas”, em seguida acima da média com 4,00 as perguntas “Oferece quantidade e
qualidade de bons materiais para a realizacdo do seu trabalho” e “O trabalho realizado por
VOCE ocasiona stress” e o item mais baixo desta variavel ficou por conta da pergunta “Oferece
condicdes de saude e seguranga” com 2,50.

Analisando a variavel do ambiente e condicGes de trabalho, percebe-se que as horas
trabalhadas sdo suficientes para realizacdo das atividades propostas, que sdo dadas quantidade
e qualidade nos materiais para realizacdo de trabalho proposto para 0s mesmos, e que 0
trabalho realizado ndo ocasiona stress, porém existe uma deficiéncia no que diz respeito as
condicdes de salde e seguranca que sdo oferecidas pela empresa.

Seguranca do trabalho é o conjunto de medidas técnicas, educacionais, médicas e
psicoldgicas utilizadas para prevenir acidentes seja eliminando condigdes inseguras do
ambiente, seja instruindo ou convencendo as pessoas da utilizacdo de praticas preventivas
(CHIAVENATO, 2004, p. 352). Isso acaba afetando negativamente a organizacdo ao
interferir na qualidade e quantidade no trabalho, com o0 aumento das queixas, reclamacoes e
rotatividade de colaboradores.
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Tabela 7 - Ambiente e condi¢des de trabalho (colaboradores)

Questdes

- Oferece condi¢des de salde e seguranca 4,06
- Oferece quantidade e qualidade de bons materiais para a

NI 4,33
realizacdo do seu trabalho
- O trabalho realizado por vocé ocasiona stress 3,41
- As horas trabalhadas sdo suficientes para realizar suas 420
tarefas '

MEDIA 4,00

Fonte: Dados primarios — agosto/2014.

Observando a tabela 7, percebe-se que a média aritmética das médias ponderadas para
a variavel, ambiente e condicBes de trabalho para os colaboradores ficou em 4,00, a média
ponderada mais alta foi 4,33 da pergunta “Oferece quantidade e qualidade de bons materiais
para a realizagdo do seu trabalho” em segundo também acima da média com 4,20 a pergunta
“As horas trabalhadas sdo suficientes para realizar suas tarefas”, seguindo acima da media
com 4,06 a pergunta “Oferece condigdes de saude e seguranca” e o item mais baixo desta
variavel ficou por conta da pergunta “O trabalho realizado por vocé ocasiona stress” com
3,41.

Avaliando as respostas dos colaboradores na variavel ambiente e condicBes de
trabalho percebe-se que a empresa oferece condigcdes de salde e seguranca, pode-se perceber
que existe uma sintonia no que estes sentem em relacdo ao seu ambiente de trabalho. Relatam
que ha qualidade nos materiais utilizados na empresa, e as horas trabalhadas séo suficientes
para desempenhar sua atividades. Porém o stress é um problema que atingue os colaboradores,
dependendo do cargo que exerce, a reponsabilidade pode ocasionar maior desgaste mental.

A higiene do trabalho refere-se ao conjunto de normas e procedimentos que visa a
protecdo da integridade fisica e mental do trabalhador, preservando-o dos riscos de salde
inerentes as tarefas do cargo e ao ambiente fisico onde sdo executadas (CHIAVENATO,
2004, p. 348).

As tabelas 8 e 9 contém questBes relacionadas a variavel de uso e desenvolvimento da
capacidade humana, onde os gestores e os colaboradores foram questionados com relacdo a
sua autonomia; interesse da organizacdo na implantagdo das sugestdes dos colaboradores;
responsabilidade, bom desempenho e qualidade do trabalho executado; utilizacdo dos
conhecimentos e habilidades e, por fim, avaliacdo dos resultados dos trabalhos
desempenhados.
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Tabela 8 - Uso e desenvolvimento da capacidade humana (gestores)
Questodes

- Tém autonomia para resolucdo de problemas relativos a

~ 2,50
fungdo que exerce
- Por parte da direcdo que eles tém interesse em implantar as 3.00
sugestdes que vocé faz '
- Percebe que a instituicdo delega a responsabilidade, o
resultado, o bom desempenho e qualidade do trabalho que 4,00
executam
- O trabalho que desenvolve permite a utilizacdo dos
. o . . 3,00
conhecimentos, experiéncias e habilidades que possui
- A direcdo avalia os resultados e processos do trabalho 400
MEDIA 3,30

Fonte: Dados primarios — agosto/2014.

De acordo com a tabela 8, percebe-se que a média aritmética das medias ponderadas
para a variavel, uso e desenvolvimento da capacidade humana para os gestores ficou em 3,30,
a média ponderada mais alta foi 4,00 das perguntas ‘“Percebe que a organizacdo delega a
responsabilidade, o resultado, o bom desempenho e qualidade do trabalho que executam”, “A
direcdo avalia os resultados e processos do trabalho” em seguida abaixo da média com 3,00 as
perguntas “O trabalho que desenvolve permite a utilizacdo dos conhecimentos, experiéncias €
habilidades que possui", “Por parte da direcdo que eles tém interesse em implantar as
sugestdes que vocé faz” e o item mais baixo desta variavel ficou por conta da pergunta “Tém
autonomia para resolugcdo de problemas relativos a fun¢ao que exerce” com 2,5.

Observando a tabela da variavel do uso e desenvolvimento da capacidade humana,
percebe-se que a instituicdo delega a responsabilidade, o resultado, o bom desempenho e
qualidade do trabalho que executam, e sim a direcdo avalia os resultados e processos do
trabalho. Por outro lado, a diregdo em partes ndo apresenta interesse em implantar sugestdes,
consideram também que cada um € responsaveis pelo trabalho e por fazem o resultado. Os
trabalhos realizados permitem em partes a utilizacdo de conhecimentos, experiéncias e
habilidades que possuem, mas o esforco de fazer acontecer essas habilidades sé depende deles
para o resultado da filial. Os mesmos apontam que possuem pouca autonomia para resolucao
dos problemas, visto que muitos dos problemas enfrentados precisam de avaliagéo criteriosa

das partes para evitar ainda mais transtornos.
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Tabela 9 - Uso e desenvolvimento da capacidade humana (colaboradores)
Questdes
- Tém autonomia para resolucdo de problemas relativos a

~ 4,00
fungdo que exerce
- Por parte da direcdo que eles tém interesse em implantar as 406
sugestdes que voceé faz '
- Percebe que a instituicdo delega a responsabilidade, o
resultado, o bom desempenho e qualidade do trabalho que 4,60
executam
- O trabalho que desenvolve permite a utilizacdo dos 446
conhecimentos, experiéncias e habilidades que possui ’
- A direcdo avalia os resultados e processos do trabalho 4.40

MEDIA 4,30

Fonte: Dados primarios — agosto/2014.

De acordo com a tabela 9, percebe-se que a média aritmética das medias ponderadas
para a variavel, uso e desenvolvimento da capacidade humana para os colaboradores ficou em
4,30, a média ponderada mais alta foi 4,60 das perguntas “Percebe que a instituicdo delega a
responsabilidade, o resultado, o0 bom desempenho e qualidade do trabalho que executam”. Em
segundo lugar com 4,46 a pergunta “O trabalho que desenvolve permite a utilizacdo dos
conhecimentos, experiéncias e habilidades que possui*, em seguida também acima da meda a
pergunta “A direcdo avalia os resultados e processos do trabalho” com média 4,40, em
seguida abaixo da média com 4,06 a pergunta “Por parte da diregéo que eles tém interesse em
implantar as sugestdoes que vocé faz” e o item mais baixo desta variavel ficou por conta da
pergunta “Tém autonomia para resolu¢do de problemas relativos a fungdo que exerce” com
4,00.

Observando a tabela da variavel do uso e desenvolvimento da capacidade humana, na
opinido dos colaboradores a cooperativa delega a responsabilidade, o resultado, 0 bom
desempenho e qualidade do trabalho que executam, o trabalho que desenvolvem permite a
utilizacdo dos conhecimentos, experiéncias e habilidades que possui e se faz avaliagdes dos
resultados para que cada colaborador saiba de seu desempenho e da utilizacdo de suas
habilidades. Por outro lado, h&a pouco interesse nas questdes se direcdo tem interesse em
implementar as sugestdes propostas e a autonomia.

Para Chiavenato (2004, p. 259) “avaliagdo de desempenho € uma apreciacao
sistematica do desempenho de cada pessoa no cargo e de seu potencial de desenvolvimento
futuro. Toda avaliacdo é um processo para estimular ou julgar o valor, a exceléncia, as

qualidades de algumas pessoas”.
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As tabelas 10 e 11 apresentam quatro questdes que dizem respeito a variavel da
oportunidade de crescimento e seguranga. Os gestores e 0s colaboradores foram questionados
quanto ao reconhecimento e valorizacdo dos colaboradores, chances de promocao, incentivo

aos estudos, e ainda demisséo.

Tabela 10 - Oportunidade de crescimento e seguranca (gestores)
Questoes
- A direcdo reconhece e valoriza seus acertos na

~ 4,00

execucao das tarefas
- Tém chances de promocéo 4,50
- Incentiva os colaboradores a continuarem seus estudos 4,00
- Somente demite caso tenha motivos justos 3,50
MEDIA 4,00

Fonte: Dados primarios — agosto/ 2014.

De acordo com a tabela 10, percebe-se que a media aritmética das médias ponderadas
para a variavel, oportunidade de crescimento e seguranca para os gestores ficou em 4,00, a
média ponderada mais alta foi 4,50 da pergunta “Tém chances de promo¢ao” em seguida com
média 4,00 as perguntas “A direcdo reconhece e valoriza seus acertos na execucdo das
tarefas”, “Incentiva os colaboradores a continuarem seus estudos” e 0 item mais baixo desta
variavel foi a pergunta “Somente demite caso tenha motivos justos” com média 3,50.

Analisando o tabela 11, pode-se observar que os gestores reconhecem e valorizam o0s
acertos dos colaboradores, bem como os mesmos possuem grandes chances de promogéo,
porém cada um trilha seu caminho, ha incentivo para o0s colaboradores continuarem a
estudar. J& a questdo das demisGes com motivos justos ficou abaixo da média.

Segundo Bohlander, Snell e Sherman, (2003, p. 197) ha varias formas de uma empresa
contribuir para o desenvolvimento de carreira de um funcionério e, a0 mesmo tempo, atender
suas necessidades de RH. A empresa pode, certamente, ser uma for¢a positiva no processo de
desenvolvimento, mas a responsabilidade priméaria para o crescimento de carreira pessoal
ainda é do individuo.

Ainda conforme Chiavenato (1995), o termo "motivacdo"” envolve sentimentos de
realizacdo, de crescimento e de reconhecimento profissional, manifestados por meio de
exercicios das tarefas e atividades que oferecem suficiente desafio e significado para o

trabalho.
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Tabela 11 - Oportunidade de crescimento e seguranca (colaboradores)

Questodes
- A direcdo reconhece e valoriza seus acertos na execucao

das tarefas 4,26
- Tém chances de promocéo 4,40
- Incentivam os colabradores a continuar seus estudos 4,26
- Somente demite caso tenha motivos justos 4,13

MEDIA 4,26

Fonte: Dados primarios — agosto/2014.

De acordo com a tabela 11, percebe-se que a média aritmética das médias ponderadas
para a variavel, oportunidade de crescimento e seguranca para 0s colaboradores ficou em
4,26, a média ponderada mais alta foi 4,40 da pergunta “Tém chances de promog¢ao” em
seguida com média 4,26 as perguntas “A direcdo reconhece e valoriza seus acertos na
execucao das tarefas”, “Incentiva os colaboradores a continuarem seus estudos” e o item mais
baixo desta variavel foi a pergunta “Somente demite caso tenha motivos justos” com média
4,13.

Analisando a tabela com as respostas dos colaboradores em relacdo as oportunidades
de crescimento e seguranga, a maioria aponta que 0s superiores reconhecem e valorizam seus
acertos que ha chances de promocéo e oportunidades de crescimento. Outro ponto positivo, é
0 incentivo para os colaboradores continuarem a estudar. Porém apresentam que as demissoes
ndo ocorrem somente quando ha motivos.

As tabelas 12 e 13 dizem respeito a variavel de integragdo social na organizagdo, onde
0s gestores e o0s colaboradores foram questionados sobre a existéncia de preconceito na
organizacdo; justica nas tomadas de decisdes; é€tica, relacionamento e espirito de

comprometimento e colaboragé&o.
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Tabela 12- Integracdo social na organizacgéo (gestores)

Questdes
- Na instituicdo que trabalha existe preconceito, incluindo cor,
raca, sexo, religido, nacionalidade, estilo de vida e aparéncia 1,00
fisica entre outros
- Percebe que as decisdes tomadas pelos gestores séo justas 4,00
- Percebe que a instituicdo procura manter a ética com 0s seus 350
colaboradores ’
- Considera que ha um bom relacionamento entre colaboradores e 350
gestores '
- Ha espirito de comprometimento e colaboragao entre os colegas 4,50
MEDIA 3,30

Fonte: Dados primarios — agosto/2014.

Observando a tabela 12, percebe-se que a média aritmética das médias ponderadas
para a variavel, integracdo social na organizacdo para os gestores ficou em 3,30, a média
ponderada mais alta foi 4,50 da pergunta “Ha espirito de comprometimento e colaboragéo
entre os colegas”, em segundo com média 4,40 a pergunta “Percebe que as decisdes tomadas
pelos gestores sdo justas” em seguida também acima da média com 3,50 as perguntas
“Percebe que a instituigdo procura manter a €tica com os seus colaboradores”, “Considera que
ha um bom relacionamento entre colaboradores e gestores” e o item com a média menor dessa
variavel foi a pergunta “Na instituigdo que trabalha existe preconceito, incluindo cor, raga,
sexo, religido, nacionalidade, estilo de vida e aparéncia fisica entre outros’” com 1,00.

Na demosntracdo da tabela acima, de acordo com o entendimento dos gestores, 0s
mesmos apontam que ndo existe preconceito em relacdo a cor, raca, sexo, religido,
nacionalidade entre outros. Em relacdo a tomada de decisdes acham justa, afirmam que as
decisdes tomadas pela empresa sdo éticas. H4 um bom relacionamento com os colegas e
espirito de comprometimento entre os colaboradores.

Os beneficios sociais sdo as facilidades, conveniéncias, vantagens e servi¢os que as
empresas oferecem a seus empregados, no sentido de poupar-lhes esforcos e preocupacao.
Podem ser financiadas parcialmente ou totalmente pela organizacdo. Quase sempre ndo séo
pagos diretamente pelas pessoas (CHIAVENATO, 2004, p. 335).
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Tabela 13 - Integracao social na organizacao (colaboradores)

Questdes
- Na instituicdo que trabalha existe preconceito, incluindo
cor, raga, sexo, religido, nacionalidade, estilo de vida e 1,50
aparéncia fisica entre outros
- Percebe que as decisdes tomadas pelos gestores séo justas 4,00
- Percebe que a empresa procura manter a ética com 0s seus 446
colaboradores '
- Considera que ha um bom relacionamento entre 466
colaboradores e gestores '
- Ha espirito de comprometimento e colaboracédo entre 0s 453
colegas '
MEDIA 3,83

Fonte: Dados primarios — agosto/2014.

Observando a tabela 13, percebe-se que a média aritmética das médias ponderadas
para a variavel, integracdo social na organizacao para os colaboradores ficou em 3,83, a media
ponderada mais alta foi 4,66 da pergunta “Considera que ha um bom relacionamento entre
colaboradores e gestores” em segundo com média 4,53 a pergunta “Ha espirito de
comprometimento e colaboracdo entre os colegas”, seguindo com 4,46 também acima da
media a pergunta “Percebe que a instituigdo procura manter a ética com 0s seus
colaboradores” em seguida com 4,00 a perguntas, “Percebe que as decisdes tomadas pelos
gestores sdo justas” e 0 item com a média menor dessa varidvel foi a pergunta “Na institui¢do
que trabalha existe preconceito, incluindo cor, raca, sexo, religido, nacionalidade, estilo de
vida e aparéncia fisica entre outros’’ com 1,50.

Levando em consideracdo os resultados obtidos em relacdo se existe preconceito,
constatou-se que ndo ha, com raca, cor, sexo, religido, nacionalidade, estilo de vida. Grande
maioria repondeu que consideram as atitudes do gestor justas e ética. Em um relacionamento
com os colegas, a concordancia total predominou, levando em consideragdo o particular de
cada um e a maneira de agir, se o relaciomento sé é profissional ou se ha uma amizade fora do
ambiente de trabalho.

Nas tabelas 14 e 15 o questionario aborda, no entendimento dos gestores e dos
colaboradores, qual a percepcéo destes quanto ao cumprimento de seus direitos e deveres por

parte da instituicdo.
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Tabela 14 — Constitucionalismo (gestores)

Questdes
- Os gestores cumprem os direitos trabalhistas 5,00
- Existe respeito e individualidade no trabalho e também fora 5,00
- Percebem que pode expor sua opinido, sem medo de 450
represalias '
- Ha& normas e rotinas que devem ser seguidas que influenciam

4,50

o trabalho )

MEDIA 4,75

Fonte: Dados primarios — agosto/2014.

Observando a tabela 14, percebe-se que a média aritmética das médias ponderadas
para a variavel, constitucionalismo para os gestores ficou em 4,75, a média ponderada mais
alta foi 5,00 das perguntas “Os gestores cumprem os direitos trabalhistas”, “Existe respeito e
individualidade no trabalho e também fora” em seguida, porém abaixo da média com 4,50
“Ha normas e rotinas que devem ser seguidas que influenciam o trabalho” e o item “Percebem
que pode expor sua opinido, sem medo de represalias”.

De acordo com os gestores da Cotrisal de Rondinha, todos cumprem os direitos
trabalhistas, ha respeito pela individualidade no trabalho, e as normas e rotinas devem ser
seguidas e estas acabam influenciando na organizacdo e na vida dos colaboradores. Nao se
pode fazer simplesmente o0 que se quer e, sim agir de acordo com normas e leis estabelecidas
para um bom convivio na organizacdo e na sociedade. Porém percebe-se que ndao podem
expor sua opinidao sem medo de represalias.

Para Bohlander, Snell e Sherman, (2003, p. 343) As empresas devem fornecer, por lei,
condicdes de trabalho seguras para seus funcionarios. Para atingir esse objetivo, a maioria

delas possui um programa formal de seguranga.

Tabela 15 — Constitucionalismo (colaboradores)

Questdes
- Os gestores cumpre os direitos trabalhistas 4,66
- Existe respeito e individualidade no trabalho e também fora 4,53
- Percebem que pode expor sua opinido, sem medo de 480
represalias ’
- H& normas e rotinas que devem ser seguidas que influenciam o

4,60

trabalho

MEDIA 4,64

Fonte: Dados primarios — agosto/2014.

Observando a tabela 15, percebe-se que a média aritmética das médias ponderadas

para a variavel, constitucionalismo para os colaboradores ficou em 4,64, a média ponderada
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mais alta foi 4,80 das perguntas “Percebem que pode expor sua opinido, sem medo de
represalias” em segundo com 4,66 também acima da média a pergunta “Os gestores cumprem
os direitos trabalhistas” em seguida com media 4,60 a pergunta “Ha normas e rotinas que
devem ser seguidas que influenciam o trabalho” e o item com a menor média dessa varidvel
foi a pergunta, “Existe respeito e individualidade no trabalho e também fora” com 4,53.

Com a analise da tabela acima, percebe-se que a grande maioria concorda que a
cooperativa cumpre com as leis e direitos trabalhistas e podem expor suas opinides sem
medo de represalias. Porém ha uma deficiencia na questdo do respeito e individualidade no
trabalho e na organizagdo e no que diz respeito as normas e rotinas que influenciam o
trabalho.

As tabelas 16 e 17 estdo relacionadas a variavel trabalho e espaco total de vida, os
gestores e 0s colaboradores foram questionados a respeito do equilibrio que existe entre o

trabalho e a vida pessoal.

Tabela 16 - Trabalho e espaco total de vida (gestores)

Questdes
- Percebe que o seu trabalho influencia e/ou prejudica sua vida familiar 5,00
— Tem tempo disponivel para fazer atividades sociais 4,00
- Em seu tempo livre pratica atividades esportivas com regularidade 3,50
MEDIA 4,16

Fonte: Dados primarios —agosto/2014.

De acordo com a tabela 16, percebe-se que a média aritmética das médias ponderadas
para a variavel, trabalho e espaco total de vida para os gestores ficou em 4,16, a média
ponderada mais alta foi 5,00 da pergunta “Percebe que o seu trabalho influencia e/ou
prejudica sua vida familiar” em segundo lugar porém abaixo da média com 4,00 a pergunta
“Tem tempo disponivel para fazer atividades sociais” e o item com a menor média dessa
variavel foi a pergunta “Em seu tempo livre pratica atividades esportivas com regularidade”
com 3,50.

Na tabela acima que diz respeito a varidvel do trabalho e espaco total de vida ,
percebe-se vida profissional e o trabalho influenciam e prejudicam a vida familiar ou
particular, constata-se também que tém pouco tempo disponivel ou ndo ha tempo disponivel
para a realizacio de atividades sociais. E muito preocupante também, pois quando ha tempo

livre, ndo ha a pratica de atividades esportivas.
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Tabela 17 - Trabalho e espaco total de vida (colaboradores)

Questdes
- Percebe que o seu trabalho influencia e/ou prejudica sua vida 320
familiar ,
— Tem tempo disponivel para fazer atividades sociais 3,33
- Em seu tempo livre pratica atividades esportivas com 313
regularidade '
MEDIA 3,22

Fonte: Dados primarios —agosto/2014.

De acordo com a tabela 17, percebe-se que a média aritmética das médias ponderadas
para a variavel, trabalho e espaco total de vida para os colaboradores ficou em 3,22, a média
ponderada mais alta foi 3,33 da pergunta “Tem tempo disponivel para fazer atividades
sociais” em segundo lugar porém abaixo da média com 3,20 a pergunta “Percebe que o seu
trabalho influencia e/ou prejudica sua vida familiar” e o item com a menor média dessa
variavel foi a pergunta “Em seu tempo livre pratica atividades esportivas com regularidade”
com 3,13.

A maioria dos colaboradores confirmam que seu trabalho influencia ou prejudica sua
vida familiar, apresentam também que alguns possum tempo disponivel para fazer atividades
sociais, mas se contradizem pois quando ha tempo livre consequentemente ndo realizam
atividades fisica com regularidade.

As tabelas 18 e 19 contém questdes relacionadas a variavel relevancia social do
trabalho, onde se questiona os gestores e colaboradores sobre o prestigio e reconhecimento da

instituicdo pela comunidade.

Tabela 1 - Relevancia social do trabalho (gestores)

Questdes
- Tem orgulho em dizer onde trabalha 5,00
- Seu local de trabalho é reconhecido e possui prestigio em 500
sua comunidade '
- Se sente realizado com o trabalho que desenvolve 5,00
- E oferecido plano de beneficios 2,00
- O salario pago fornece condicGes para uma vida adequada 350
(educacdo, lazer, saude, etc.) '
- Percebe que sua alimentacdo costuma ser saudavel e 250
suficiente para toda a familia '
MEDIA 3,83

Fonte: Dados primarios — agosto/2014.
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De acordo com a tabela 18, percebe-se que a média aritmética das médias ponderadas
para a variavel, relevancia social do trabalho para os gestores ficou em 3,83, a média
ponderada mais alta foi 5,00 das perguntas “Tem orgulho em dizer onde trabalha”, “Seu local
de trabalho é reconhecido e possui prestigio em sua comunidade”, “ Se sente realizado com o
trabalho que desenvolve” em seguida porem abaixo da média com 3,50 a pergunta “O salario
pago fornece condi¢des para uma vida adequada (educacdo, lazer, saude, etc.)” em seguida
com média 2,50 a pergunta “Percebe que sua alimentagdo costuma ser saudavel e suficiente
para toda a familia” e o item com a menor média dessa variavel foi da pergunta “E oferecido
plano de beneficios” com 2,00.

Observando a tabela percebe-se que todos tém orgulho em dizer onde trabalham como
também que seu local de trabalho é reconhecido e possui prestigio na comunidade e se sentem
sim, realizados com o trabalho que desenvolvem. Por outro lado hd uma deficiéncia nas
questdes planos de beneficios, alimentacdo que ndo é considerada saudavel e suficiente para

toda a familia e o salario pago fornece condi¢es para uma vida adequada.

Tabela 19 - Relevancia social do trabalho (colaboradores)

Questdes
- Tem orgulho em dizer onde trabalha 4,50
- Seu local de trabalho é reconhecido e possui prestigio em sua 490
comunidade ’
- Se sente realizado com o trabalho que desenvolve 4,46
- E oferecido plano de beneficios 3,93
- O salario pago fornece condicGes para uma vida adequada 320
(educacdo, lazer, saude, etc.) '
- Percebe que sua alimentacdo costuma ser saudavel e suficiente 353
para toda a familia '
MEDIA 4,15

Fonte: Dados primarios — agosto/2014.

De acordo com a tabela 19, percebe-se que a média aritmética das médias ponderadas
para a varidvel, relevancia social do trabalho para os colaboradores ficou em 4,15, a média
ponderada mais alta foi 4,90 das perguntas “Seu local de trabalho ¢ reconhecido e possui
prestigio em sua comunidade” a segunda maior média foi 4,50 para a pergunta “Tem orgulho
em dizer onde trabalha” em seguida também acima da média a pergunta “ Se sente realizado
com o trabalho que desenvolve” com 4,46, em seguida porém abaixo da média com 3,93 a
pergunta “E oferecido plano de beneficios” em seguida com média 3,53 a pergunta “Percebe
que sua alimentacdo costuma ser saudavel e suficiente para toda a familia” e o item com a
menor média dessa varidvel foi da pergunta “O salario pago fornece condigdes para uma vida

adequada (educacgao, lazer, saude, etc.)” com 3,20.
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Em relagdo a variavel relevancia social do trabalho os colaboradores se sente sim
realizados com o trabalho que desenvolve, tém orgulho de disser onde trabalham e que a
cooperativa € reconhecida e possui prestigio na comunidade. Porém, quanto as questfes se
tem planos e beneficios ficou abaixo da média.

De acordo com o salério, os colaboradores responderam que a empresa nao fornece
condicdes para uma vida adequada para lazer salde e educacdo. Quanto se hd necessidades
basicas, e a alimentacdo ndo costumam ser saudaveis devido o pouco tempo de intervalo.

Para Chiavenato (2008, p. 71) “o oposto da satisfagdo profissional ndo seria a
insatisfacdo, mas sim nenhuma satisfacdo profissional; e da mesma maneira, 0 oposto de

insatisfacdo profissional seria nenhuma insatisfagao profissional e ndo a satisfagdo.”

Média Geral Das Variaveis

Compensagao justae

adequada
5
Relevancia social do 4 Ambiente e condi¢des de
trabalho trabalho
r/
Trabalho e espago total Uso e desenvolvimento
devida da capacidade humana

Oportunidade de

Constitucionalismo .
crescimento e seguranga

Integragaosocial na
organizagao
= [Vlédia Gestores === Média colaboradores

Grafico 1: Média Geral das Variaveis.
Fonte: Dados da pesquisa (2014)

Observando o grafico 1, pode-se perceber que o a QVT estd indiferente para os
gestores e para os colaboradores, pois ambas as médias ndo chegaram 4,00.

Pode concluir que a varidvel com menor média para os gestores foi a variavel
compensacgdo justa e adequada e para os colaboradores trabalho e espaco total de vida, e

melhor média para gestores e colaboradores foi a variavel constitucionalismo.
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4.5 SUGESTOES

Considerando os dados obtidos na pesquisa com os funcionarios e gestores, do setor de
supermercado da Cotrisal filial de Rondinha/RS, verificou-se que a organiza¢do possui um
adequado ambiente de trabalho, colaboradores satisfeitos com as a¢cdes de Gestdo de Pessoas
e Qualidade de Vida no Trabalho, mas, por outro lado, algumas areas que apresentam
fragilidade. Pode-se constatar que € necessario fazer algumas mudancas, para haver maior
satisfacdo no ambiente de trabalho, consequentemente em um clima organizacional mais
favoravel.

A partir dos resultados obtidos na pesquisa, abaixo elencam-se algumas sugestdes para
0S gestores, com a intencdo de colocar em pratica elevando o nivel de satisfacdo para
instituicdo, gerando um ambiente mais agradavel, evolutivo, de qualidade e atrativo aos
olhares.

Dentre as sugestdes apresentadas para 0s gestores, citam-se as seguintes:

v' Existe a possibilidade de oferecer mais bem estar através da variavel
compensagdo justa e adequada. Especificamente: a) comunicando aos empregados como
funciona os adicionais por tempo de servico; b) realizando pesquisa salarial externa para saber
se a remuneracdo acompanha a média do mercado.

v Para melhorar o bem-estar dos colaboradores através da varidvel ambiente e
condicdes de trabalho. Especificamente: a) realizar pesquisa interna para averiguar se 0S
cargos estdo desenhados e descritos adequadamente e que o numero de colaboradores
ocupantes nos cargos € suficiente para atender satisfatoriamente os picos de atendimento sem
ocasiona mento de stress. Mediante este estudo pode ser alocado colaboradores de acordo
com o horario com maior nimero de clientes.

v Através da variavel uso e desenvolvimento capacidade humana para melhorar o
bem-estar dos colaboradores. Sugere-se: a) para aumentar a autonomia de alguns
colaboradores € importante que o lider realize um acompanhamento de quais s&o 0s principais
cargos que precisam de mais autonomia, para que, com estes sejam realizados um programa
de delegacdo onde seja transferida a responsabilidade por decisBes rotineiras sem prejuizos
para a eficiéncia e a eficacia. b) redirecionar funcbes com mais responsabilidade para cada
colaborador;

v/ Através da variavel oportunidade de crescimento e seguranca para melhorar a
qualidade de vida dos colaboradores. Sugere-se: a) realizar reunides com os colaboradores
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explicando as possibilidades de promocéo especificamente quais os perfis de cargos existem a
possibilidade de aproveitamento interno. Assim é possivel descobrir se mal estar destes
colaboradores se da pela falta de oportunidade de promogcao ou se 0S Mesmos possuem
expectativa equivocadas sobre promocOes; b) abrir selegdes internas que possibilite a
participacdo interna nos processos de selecao.

v Para melhorar a qualidade de vida dos colaboradores através da variavel trabalho
e espaco total de vida. Sugere-se: a) realizar escalas de horéarios e folgas; b) incentivar a
participar de campeonatos e jogos de integracdo c) criar uma cede para associacdo dos
colaboradores para promover encontros de socializacdo entre colaboradores e familiares.

v Para oferecer mais bem estar aos colaboradores através da variavel relevancia
social do trabalho. Sugere-se: a) oferecer palestras com nutricionistas através do SIPAT
(Semana Interna de Prevencdo de Acidentes de Trabalho); b) aprofundar pesquisas sobre o
item - O salario pago fornece condi¢fes para uma vida adequada (educacdo, lazer, salde,
etc.), posteriormente a ser descoberto as expectativa por exemplo: oferecer maior

porcentagem no auxilio universitério, oferecer plano de saude, vale refeicdo...
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VARIAVEIS O QUE? COMO? QUEM? QUANDO? | QUANTO
CUSTA?
Comunicar como Através de Colaboradores | Primeiro Sem custo
COMPESACAO funciona os reunides e gestores semestre de
JUSTAE adicionais de tempo 2015
ADEQUADA de trabalho.
Realizar pesquisa Comum Gestores Primeiro Conforme
salarial externa questionario semestre de orcamento
2015 para 2015
AMBIENTE E Realizar pesquisa Através de Colaboradores | Primeiro Sem custo
CONDICOES DE interna para entrevista e gestores semestre de
TRABALHO averiguar os cargos 2015
Alocar colaboradores | Através de Colaboradores | Primeiro Sem custo
de acordo com 0s escalas de e gestores semestre de
horérios de picos horarios 2015
USO E Realizar um Através de Colaboradores | Primeiro Sem custo
DESENVOLVIMENT | acompanhamento de | reunides e gestores semestre de
O DA CAPACIDADE | cargos e fungdes periodicas 2015
HUMANA Redirecionar fungbes | Reunides e Colaboradores | Primeiro Sem custo
e responsabilidades exposicdo de | e gestores semestre de
opinides 2015
Realizar reunides Reunides e Colaboradores | Primeiro Sem custo
OPORTUNIDADE explicando as exposicdo de | e gestores semestre de
DE CRESCIMENTO | possibilidades de opinides 2015
E SEGURANCA promocao
Abrir selecdes Solicitar com | Gestores Primeiro Conforme
internas a psicéloga semestre de orcamento
2015 para 2015
Realizar escalas de Fazendo Gestores e Primeiro Sem custo
horérios e folgas cronograma colaboradores | semestre de
com horarios 2015
TRABALHO E flexiveis
ESPACO TOTAL DE | Criar uma cede para | Localizando Colaboradores | Primeiro Conforme
VIDA associagdo dos um espago na | e gestores semestre de orcamento
colaboradores filial 2015 para 2015
Mais incentivo para | Solicitar com | Colaboradores | Primeiro Conforme
participar de a direcdo e gestores semestre de orcamento
campeonatos 2015 para 2015
esportivos e jogos de
integracédo
Oferecer palestras Palestras de Colaboradores | Primeiro Conforme
RELEVANCIA com nutricionistano | conhecimento | e gestores semestre de orcamento
SOCIAL DO SIPAT especificos 2015 para 2015
TRABALHO Oferecer vale Solicitar com | Colaboradores | Primeiro Conforme
refeicdo,plano de a direcdo e gestores semestre de orcamento
salde, aumentar 2015 para 2015

porcentagem do
auxilio universitario

Quadro 4- Sugestoes da variaveis
Fonte: dados da pesquisa de agosto/ 2014
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Melhorar as condi¢bes de trabalho, assumir novas formas de gestdo e agradar na
medida do possivel as pretensdes dos colaboradores, é o caminho que permitird atrair e
manter os mais qualificados e justificar os esforcos de preparacao e treinamento da empresa.
A Qualidade de Vida no Trabalho deve ser vista como prioridade no ambiente organizacional,
ja que esta unida a produtividade e seguranca fisica do trabalhador.

Passamos a maior parte de nossas vidas nas organizacdes, por isso seria ideal se nosso
ambiente de trabalho fosse um local bom, saudavel, local onde pudéssemos passar horas
criando, produzindo com satisfacédo e alegria.

O comprometimento dos colaboradores com o trabalho é cada vez mais necessario nas
organizacgdes. A empresa espera que esse seja leal e esteja envolvido com os resultados dela.
Jd o empregado espera uma boa remuneracdo, oportunidade de crescimento, clima

organizacional bom e qualidade de vida.



5 CONSIDERACOES FINAIS

A pesquisa realizada buscou apresentar uma analise sobre a percepcdo dos
colaboradores da Cooperativa Triticola Sarandi Ltda (Cotrisal), na unidade de supermercado
da filial de Rondinha/RS nos aspectos ligados a qualidade de vida no trabalho.

Com relacdo ao primeiro objetivo especifico que era analisar as agdes que ja existem
na empresa em relacdo a qualidade de vida no trabalho, pode-se perceber que a empresa
estudada ndo possui nenhum modelo de gestdo envolvendo a qualidade de vida no trabalho de
seus funcionarios. Porém identificou-se que a empresa ja possui algumas acdes que atendem
0s aspectos referentes a qualidade de vida no trabalho, conforme o modelo de Walton.

No segundo objetivo especifico, que foi avaliar a percepcdo dos gestores e
colaboradores com relagdo a qualidade de vida no trabalho, verificou-se que a as respostas
foram variadas, identificou-se que ha alguns aspectos negativos podem ser destacados, como
a insatisfacdo com os salarios, o stress, 0 pouco tempo para atividades sociais. Mas também
ha varios aspectos positivos como as condi¢des oferecidas pela empresa a seus colaboradores,
possibilitar oportunidades de crescimento e desenvolvimento, o respeito da empresa com oS
direitos dos funcionarios, como incentivo a continuar a estudar, o orgulho de dizer onde
trabalha, entre outros.

Com relacdo ao terceiro objetivo especifico que foi sugerir agdes de melhoria nos
aspectos negativos apontados na pesquisa, percebeu-se que a empresa possui algumas acoes
relacionadas a QVT, no que tange aspectos motivacionais, alguns devem ser revistos pela
empresa com o intuito de aumentar o nivel de satisfacdo entre os colaboradores.

Finalmente, no que diz respeito ao objetivo geral, foi possivel verificar a percepcao
dos colaboradores a respeito da Qualidade de Vida no Trabalho na Cooperativa Triticola
Sarandi LTDA (Cotrisal) Unidade de Supermercado, na filial de Rondinha/RS, onde pode-se
identificar os reais motivos que afetam a vida profissional dos colaboradores, encontrando
reais solucbes para os mesmos e aplica-las, visando um resultado de melhoria, e ndo

simplesmente saber do problema e ndo fazer nada para ajudar, onde os mesmos acabam se
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sentindo desvalorizados e motivados. Ou seja, um conjunto que todas as forgas se completam,
ai sim ha uma frequéncia de qualidade de vida de cada profissional, com todos os resultados
positivos, haveria uma melhoria para a empresa e para o colaboradores.

Confirmamos ainda que os colaboradores, quando trabalha em uma empresa que lhe
oferece beneficios, se sentem mais motivados e qualificados para desempenhar suas
atividades com a melhor atuacdo possivel, pois a qualidade de vida e o clima organizacional
oferecido sdo satisfatorios.

Conclui-se que os objetivos foram inteiramente alcancados, em virtude de que foi
possivel avaliar a QVT dos colaboradores do supermercado. No que tange as implantacdes
das acOes recomendadas considera-se essas essenciais para a obtencdo de um alto indice de
satisfacdo e comprometimento por parte dos colaboradores. Dessa forma, a empresa ird gerar
resultados positivos para ambas as partes.

A Qualidade de Vida no Trabalho € uma das formas de a empresa compensar 0 seu
colaborador da melhor forma possivel por todas aquelas horas que dedica do seu tempo para
desenvolvimento da organizagédo, no desenvolvimento das suas tarefas, tendo em vista todos
esses fatores, a organizagdo investe em melhorias, novas instalacdes, recursos necessarios
para 0 bom andamento de todo esse projeto, que traz a total satisfacdo dos colaboradores da
organizacdo onde os quais poderdo sentirem-se mais valorizados, mais (teis e necessarios
para aquela organizacgao.

Portanto, conclui-se que investir em QVT, além de proporcionar beneficios aos
colaboradores por meio das melhorias das condicGes de trabalho como o bem-estar, também é
uma grande ferramenta para a empresa alcancar vantagens competitivas que proporcionarao

seu desempenho organizacional.
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ANEXO A — Questionarios dos Colaboradores

QUESTIONARIO

Este questionario tem como finalidade servir de subsidio para o Trabalho de
Conclusdo do Curso de Administracdo, da académica Inessa Cristina Sartoretto, sob
orientacdo do Prof. Me. Olivo Tiago Giotto . O presente questionario ¢ uma aplicacdo do
Modelo de Richard Walton, sobre a Qualidade de Vida no Trabalho, o mesmo foi dividido
em duas partes: a primeira trata da caracterizacdo dos respondentes; e a segunda corresponde
a verificacdo das variaveis da QVT.

Espero a sua colaboracédo respondendo as questdes que seguem.

Parte 1 — Dados Pessoais

1. Idade

() 15- 20 anos
() 21- 25anos
() 26-35anos
() 36-45anos
() 46-55anos

2. Geénero

() Feminino
() Masculino

3. Escolaridade

) Fundamental incompleto

) Fundamental completo

) Ensino Médio incompleto

) Ensino Médio completo

) Superior incompleto

) Superior completo

) Pos graduacdo em andamento
) P6s graduacdo completa

AN N AN AN AN NN N
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Parte 2 — Informac6es - Qualidade de Vida no Trabalho
Responda as questdes de acordo com sua opinido e conforme a escala abaixo:

1- Muito fraco; 2- Fraco; 3- Regular; 4- Bom; 5- Muito bom.

QUESTOES 1 2 3 4 5

4. O salario que recebe Ihe da condicdes para uma vida adequada.

5. Ha diferencas de salarios entre profissionais da mesma atividade.

6. Sua remuneracao é inferior se comparada com a categoria no mercado de
trabalho.

7. Oferece condicdes de salde e seguranga.

8. Oferece quantidade e qualidade de bons materiais para a realizacdo do seu
trabalho.

9. O trabalho realizado por vocé ocasiona stress.

10. As horas trabalhadas séo suficientes para realizar suas tarefas.

11. Tém autonomia para resolucédo de problemas relativos a funcdo que exerce.

12. Por parte da direcdo que eles tém interesse em implantar as sugestfes que
vocé faz.

13. Percebe que a instituicdo delega a responsabilidade, o resultado, o0 bom
desempenho e qualidade do trabalho que executam.

14. O trabalho que desenvolve permite a utilizacdo dos conhecimentos,
experiéncias e habilidades que possuli.

15. A direcdo avalia os resultados e processos do trabalho.

16. A direcdo reconhece e valoriza seus acertos na execucao das tarefas.

17. Tém chances de promocao.

18. Incentiva a continuar seus estudos.

19. Somente demite caso tenha motivos justos.

20. Na instituicdo que trabalha existe preconceito, incluindo cor, raca, sexo,
religido, nacionalidade, estilo de vida e aparéncia fisica entre outros.

21. Percebe que as decisBGes tomadas pelos gestores sdo justas.

22. Percebe que a instituicdo procura manter a ética com os seus colaboradores.

23. Considera que ha um bom relacionamento entre colaboradores e gestores.

24. Ha espirito de comprometimento e colaboracéo entre os colegas.

25. Os gestores cumpre os direitos trabalhistas.

26. Existe respeito e individualidade no trabalho e também fora.

27. Percebe que pode expor sua opinido, sem medo de represalias.

28. Ha normas e rotinas que devem ser seguidas que influenciam o trabalho.

29. Percebe que o seu trabalho influencia e/ou prejudica sua vida familiar.

30. Tem tempo disponivel para fazer atividades sociais.

31. Em seu tempo livre, pratica atividades esportivas com regularidade.

32. Tem orgulho em dizer aonde trabalha.

33. Seu local de trabalho é reconhecido e possui prestigio em sua comunidade.

34. Se sente realizado com o trabalho que desenvolve.

35. E oferecido plano de beneficios.

36. O salario pago fornece condicdes para uma vida adequada (educagdo, lazer,
salde, etc.).

37. Percebe que sua alimentacdo costuma ser saudavel e suficiente para toda a
familia.

ANEXOS B - Questionarios dos Gestores
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QUESTIONARIO

Este questionario tem como finalidade servir de subsidio para o Trabalho de
Conclusdo do Curso de Administracdo, da académica Inessa Cristina Sartoretto, sob
orientacdo do Prof. Me.Olivo Tiago Giotto. O presente questionario € uma aplicacdo do
Modelo Richard Walton, sobre a Qualidade de Vida no Trabalho, 0 mesmo foi dividido em
duas partes: a primeira trata da caracterizacdo dos respondentes; e a segunda corresponde a
verificacdo das variaveis da QVT.

Espero a sua colaboracdo respondendo as questdes que seguem.

Parte 1 — Dados Pessoais

1. Idade

) 15- 20 anos
) 21- 25 anos
) 26- 35 anos
) 36- 45 anos
) 46- 55 anos

AN N AN N N

2. Género

() Feminino
() Masculino

3. Escolaridade

) Fundamental incompleto

) Fundamental completo

) Ensino Médio incompleto

) Ensino Médio completo

) Superior incompleto

) Superior completo

) Pos graduacdo em andamento
) P6s graduacdo completa

AN AN AN AN AN NN N
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Parte 2 — Informac6es - Qualidade de Vida no Trabalho
Responda as questdes de acordo com sua opinido e conforme a escala abaixo:

1-Muito fraco; 2- Fraco; 3- Regular; 4- Bom; 5- Muito bom.

QUESTOES 1 2 3 4 5

4. O salario que recebe Ihe da condicdes para uma vida adequada.

5. Ha diferencas de salarios entre profissionais da mesma atividade.

6. Sua remuneracao é inferior se comparada com a categoria no mercado de
trabalho.

7. Oferece condicGes de salide e seguranca.

8. Oferece quantidade e qualidade de bons materiais para a realiza¢do do seu
trabalho.

9. O trabalho realizado por vocé ocasiona stress.

10. As horas trabalhadas séo suficientes para realizar suas tarefas.

11. Tém autonomia para resolucédo de problemas relativos a funcéo que exerce.

12. Por parte da direcdo que eles tém interesse em implantar as sugestfes que
vocé faz.

13. Percebe que a instituicdo delega a responsabilidade, o resultado, o bom
desempenho e qualidade do trabalho que executam.

14. O trabalho que desenvolve permite a utilizacdo dos conhecimentos,
experiéncias e habilidades que possuli.

15. A direcdo avalia os resultados e processos do trabalho.

16. A direcdo reconhece e valoriza seus acertos na execugao das tarefas.

17. Tém chances de promocao.

18. Incentiva a continuar seus estudos.

19. Somente demite caso tenha motivos justos.

20. Na instituigdo que trabalha existe preconceito, incluindo cor, raga, sexo,
religido, nacionalidade, estilo de vida e aparéncia fisica entre outros.

21. Percebe que as decisBGes tomadas pelos gestores sdo justas.

22. Percebe que a instituicdo procura manter a ética com os seus colaboradores.

23. Considera que ha um bom relacionamento entre colaboradores e gestores.

24. Ha espirito de comprometimento e colaboracéo entre os colegas.

25. Os gestores cumpre os direitos trabalhistas.

26. Existe respeito e individualidade no trabalho e também fora.

27. Percebe que pode expor sua opinido, sem medo de represalias.

28. Ha normas e rotinas que devem ser seguidas que influenciam o trabalho.

29. Percebe que o seu trabalho influencia e/ou prejudica sua vida familiar.

30. Tem tempo disponivel para fazer atividades sociais.

31. Em seu tempo livre, pratica atividades esportivas com regularidade.

32. Tem orgulho em dizer aonde trabalha.

33. Seu local de trabalho é reconhecido e possui prestigio em sua comunidade.

34. Se sente realizado com o trabalho que desenvolve.

35. E oferecido plano de beneficios.

36. O salario pago fornece condicdes para uma vida adequada (educagdo, lazer,
salde, etc.).

37. Percebe que sua alimentagdo costuma ser saudavel e suficiente para toda a
familia.
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Figura 3 - Organograma Geral da Cotrisal
Fonte: COTRISAL (2014).
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