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RESUMO

No mundo competitive em que vivemos, as empresas tém se esforgado energicamente por sua
sobrevivéncia no mercado. Diante destes fatos, uma das maiores ferramentas estratégicas de
que as empresas devem possuir € a Gestéo da Qualidade de Vida no Trabatho (QVT), pois é
através de seu capital humano & que as organizagSes atingem seus objetivos. O presente
trabalho procura identificar os indicadores de QVT na Cooperativa Agroindustrial de
Rubiataba, como ambiente de trabalho, remuneragfo, beneficios, treinamentos. A pesquisa foi
realizada com 48 funciondrios dos setores administrativo e industrial, através de questionarios
que tratavam dos indicadores de QVT presentes na organizacfio ¢ também sobre quais outros
poderiam ser acrescentados a fim de promover maior qualidade na vida no ambiente de
trabalho. Embasado nas respostas dos colaboradores, este trabalho sugere outros fatores que
poderdio contribuir consideravelmente para a satisfagio dos mesmos € para a geragdo de
fatores competitivos para a Empresa.

Palavras-chave: Motivagfo, Satisfagdo, Qualidade de Vida no Trabalho (QVT).
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ABSTRACT

In the competitive world we live in, the companies have worked vigorously for their survival
in the market. Considering these facts, one of the greatest strategic tools that companies must
have is the Management of Quality of Life at Work (MQLW), because through its human
capital is that organizations achieve their goals. This study seeks to identify indicators of
QLW in Agroindustrial Cooperative of Rubiataba as work environment, compensation,
benefits, training. The research was conducted with 48 officials of administrative and
industrial sectors, through questionnaires that dealt the indicators of QLW in the organization
and also on what others could be added to promote better quality in life in the workplace.
Based on responses from employees, this study suggests other factors that could contribute
significantly to the satisfaction of them and for the generation of competitive factors to the
Company.

Keywords: Motivation, Satisfaction, Quality of Life at Work (QLW).
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1 INTRODUCAO

“A Qualidade de Vida no Trabalho representa o grau em que oS membros da
organizagiio sdo capazes de satisfazer suas necessidades pessoais através de sua atividade na
organizacgdo.” (CHIAVENATO, 2000).

No decorrer do século XX, muitos pesquisadores contribuiram para o estudo da
satisfaciio do ser humano no trabalho. Dentre estes pesquisadores, destacam-se o sociélogo
australiano Elton Mayo, com a Escola das Relagdes Humanas. Mayo revelou, através de seu
estudo (o Experimento de Howthorne), a influéncia do ambiente de trabalho sobre o nivel de
desempenho humano. Destaca-se também o psicologo americano Abraham Maslow, que
desenvolveu a Teoria das Necessidades (fisiolégicas, seguranga, sociais, auto-estima e auto-
realizago). Vale também mencionar Frederick Herzberg, que contribuiu com a Teoria dos
Dois Fatores, que explica de que forma o ambiente de trabaiho ¢ o proprio trabalho agem

entre si para produzir motivagdo nos individuos.

A satisfagéio do ser humano no trabalho vem sendo uma preocupacfio dos gestores
nos dias atuais. As mudangas no mundo contemporineo acontecem de forma muito acelerada.
Assim sendo, as organizagdes necessitam acompanhar estas mudangas, ndo sé pelo lado
tecnolégico, mas principalmente no que tange a seu capital humano, proporcionando-thes
condigies favoriveis de trabalho, fisicas e psicologicas, de forma que lhes impulsionem a

caminhar em diregfio aos objetivos das organizagdes.

A qualidade de vida no frabalho é fator intrinseco em qualquer empresa,
independentemente de seu ramo ou localizago. Sua competitividade esta estritamente ligada
ao nivel de satisfagio de seus funciondrios, ou seja, quanto maior a qualidade de vida no

trabalho, mais funcionérios estardo satisfeitos e mais produzirfo para a empresa.
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2 PROBLEMATICA

Apesar da qualidade de vida no trabalho ser uma prética atual e essencial para a vida
das empresas, muitas delas ndio tém atentado para tal, muitas vezes por falta de interesse ou
mesmo de conhecimento do assunto. Como conseqiiéncia, estas empresas acabam perdendo
funciondrios de grande potencial, podendo gerar disfungdes em suas atividades, comprometer

sua imagem e sua competitividade.
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3 OBJETIVOS

3.1 Geral

Analisar a importincia da Qualidade de Vida no Trabalho, ndo s6 para os

colaboradores, como também para a propria Empresa.

3.2 Especificos

- Diagnosticar os fatores motivacionais presentes ¢ na empresa e quais fatores estéo

faltando e poderiam ser aplicados na mesma;

- Estudar o grau de satisfagfio dos colaboradores, suas relagdes com a chefia e com os

colegas e quais as suas expectativas de crescimento na empresa;

- Sugerir mudangas significativas que beneficiem tanto a empresa quanto seus

colaboradores.
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4 JUSTIFICATIVA

Para que o funciondrio desenvolva bem seu potencial e dé o melhor de si na empresa
em que trabalha, ¢ necessario que ele se sinta bem na mesma. Em contrapartida, a empresa
precisa incentivar seus funciondrios, investindo em remuneragéo, reconhecimento,
treinamentos, etc. Muitas vezes, as empresas perdem funcionérios excelentes e nfio sabem por
que, ou sabem e fingem n#o perceber o que esta acontecendo. E preciso as empresas ampliar
sua visdo e pensarem nio s6 nos lucros, mas também enxergar que sio 0s recursos humanos

que os produzem. Assim, tanto a empresa quanto os seus funcionarios serdo beneficiados.
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5 REFERENCIAL TEORICO

5.1 Defini¢oes de qualidade de vida no trabalbo

“A Qualidade de Vida no Trabalho representa o grau em que os membros da
organizagfio sdo capazes de satisfazer suas necessidades pessoais através de sua atividade na

organizagdio.” (CHIAVENATO, 2000).

“[..] a QVT é percebida como um conjunto de agdes, programas e atitudes que
interferem em toda a organizagfio, independentemente das fungdes de seus colaboradores.”
(LIMONGI-FRANCA, 2007).

Com base nos conceitos abordados pelos autores citados acima, percebe-se que a
QVT vem se tornando a cada dia mais uma necessidade no ambiente empresarial, e que vem a
ser um fator altamente competitivo. Quando bem elaborados, os programas de QVT trazem
beneficios bastante significativos tanto para as Empresas quanto para seus colaboradores. As
empresas contam com colaboradores satisfeitos, comprometidos e produtivos. Ja os
colaboradores podem desfrutar de em ambiente mais favoravel ao seu bem-estar, se integram

mais s atividades da organizag#io, e outros beneficios mais.

Existem vdrios fatores indicadores de Qualidade de Vida no Trabalho, dentre os

quais se citam:

Remuneragio capaz de satisfazer necessidades pessoais e sociais do individuo;
Orgulho pelo trabalho realizado e auto-estima;

Imagem da empresa em seu ambiente externo;

Equilibrio entre trabalho e lazer;

Expectativas de crescimento e construgfo de carreira dentro da empresa;
Eqiiidade e justiga nas recompensas;

Ambientes e condi¢Bes seguras de trabalho, dentre outros.

Para Walton, (1973 apud CHIAVENATO, 2004, p. 452), s#o oito os fatores que
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influenciam a Qualidade de Vida no Trabalho, os quais serdo enumerados no quadro abaixo

Fatores de QVT: Dimensoes:

I. Compensagdo justa € adequada Renda (saldrio) adequada ao trabalho

Eqtlidade interna (compatibilidade interna)

1
2
3. Egllidade externa (compatibilidade externa)
4

2. Condiges de seguranga e satde . Jornada de Trabalho

no trabalho 5. Ambiente fisico (seguro e saudivel)
3. Utilizag#io e desenvolvimento de 6. Autonomia
capacidades 7. Significado da Tarefa
8. Identidade da tarefa
9. Variedade de habilidades
10. Retroagdo e retroinformagéo
4. Oportunidades de crescimento e 11. Possibilidades de carreira
seguranga 12. Crescimento profissional

13. Seguranga do emprego

5. Integracio social na organizagdo 14. Igualdade de oportunidades
15. Relacionamentos interpessoais e grupais

16. Senso comunitirio

6. Garantias constitucionais 17. Respeito as leis e direitos trabalhistas
18. Privacidade pessoat
19. Liberdade de express#o

20. Normas e rotinas claras da organizacio

7. ‘Trabalho e espago total de vida 21. Papel balanceado do trabalho na vida pessoal
8. Relevéncia social da vida no 22. Imagem da empresa
Trabalho 23. Responsabilidade social pelos
produtos/servigos

24. Responsabilidade social pelos empregados

Quadro 01: Modelo de QVT de Walton.
Fonte: Adaptado de Walton (1973 apud CHIAVENATO, 2004, p. 452).

5.2 Motivagio

A palavra Motivagfio deriva da palavra motivus, que significa aquilo que movimenta,
que faz andar. A motivagio indica as causas om motivos que produzem determinado
comportamento. E a motivagio que instiga o ser humano a caminhar em diregdo a objetivos,

sejam eles individuais ou organizacionais.
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“No campo da Administragdo, pessoa motivada usualmente significa alguém que
demonstra alto grau de disposigdo para realizar uma tarefa ou atividade de qualquer natureza.”

(MAXIMIANO, 2004, p.275).

A motivagio movimenta o comportamento do ser humano e, para que se sinta
motivado, precisa ter suas necessidades satisfeitas. A teoria que melhor explica estas

necessidades ¢ a da Hierarquia das Necessidades Humanas, do psicélogo Abraham Maslow.

Necessidade de Auto
realizagao

Necessidades de estima

Necessidades Sociais

Necessidades de Seguranca

Necessidades Basicas

Figura 1: Hierarquia das Necessidades Humanas, segundo Maslow.
Fonte: Maximiano, 2004, p. 288

1- Necessidades fisiologicas ou basicas. Necessidades de alimento, abrigo, repouso,
sexo e outras necessidades orgénicas.
2- Necessidades de seguranga. Necessidades de protegdo contra ameagas, como as de

perda de emprego e riscos a integridade fisica e a sobrevivéncia.

3- Necessidades Sociais. Necessidades de amizade, afeto, intera¢do e aceitagdo

dentro do grupo e da sociedade.

4-Necessidades de estima. Necessidades de auto-estima e estima por parte dos

outros.
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5-Necessidades de auto-realizagio. Necessidade de usar o potencial de aptidées e

habilidades, autodesenvolvimento e realizagdo pessoal. (MAXIMIANO, 2004, p.289.)

Nio se pode deixar de citar sobre a teoria desenvolvida por Frederick Herzberg — a
Teoria dos Dois Fatores, que procura explicar de que forma o trabalho e seu ambiente
interagem na motiva¢fio do individuo. Vejamos as caracteristicas de cada uma a seguir,
segundo Herzberg (1959 apud MAXIMIANO, 2004, p. 293-294):

a) Fatores relacionados ao trabalho (Fatores motivacionais ou intrinsecos):

¢ Contetdo do trabalho em si;

o Sentido de realizaciio de algo importante;

¢ Exercicio da responsabilidade;

o Expectativa de crescimento;

o Orgulho e sentimento de prestigio decorrentes da profissio;

¢ Reconhecimento pelo trabalho bem feito.

b) Fatores relacionados as condigdes de trabalho (fatores extrinsecos ou higi€nicos):

Estilo de superviso do chefe;

RelagGes com os companheiros de trabalho;

Salarios;

Politicas de administrag8o de pessoal;

Condigdes fisicas e segurancga no trabalho.

Herzberg afirma que, geralmente, as pessoas gostam mais do seu trabalho do que do
ambiente de trabalho, especialmente quando executam tarefas que correspondam a seus
objetivos e habilidades. A motivagio € algo intrinseco; o que motiva um individuo pode néo
motivar o outro. Dai a necessidade dos gestores conhecerem as pessoas com quem trabalham,

para que possa motiva-los de maneira correta e egiiltativa.

5.2.1 O significado do trabalho como fator motivacional

Desde os primérdios da humanidade, o trabalho ¢ visto como algo penoso, sofrido e
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até mesmo humilhante para muitas pessoas. Para outras, o trabalho é algo virtuoso e revela a
dignidade do homem; significa a fonte de seu sustento ¢ também de prazer. A palavra
trabalho & derivada do latim tripalium, que era um instrumento feito de trés paus agugados,
algumas vezes ainda munidos de pontas de ferro, no qual os agricultores batiam o trigo, as
espigas de milho, o linho para rasga-lo e esfiapa-lo. Alguns dicionarios descrevem #ripalium

apenas como instrumento de tortura.

Se existe algo que realmente faga com que o trabalho deixe de ser algo chato e
estressante para ser algo prazeroso, € o significado que cada pessoa enxerga no seu trabalho,
sua razio de ser e porque este tfrabalho ¢ importante para a organizag@io. Quando o
colaborador entende por que faz determinado servico e qual a importincia do mesmo para a
empresa, a sua motivagio, auto-estima e produtividade aumentam consideravelmente. Dai a
importéncia dos gestores deixarem sempre bem claro a importéncia de cada funcéo dentro das
organizagBes que gerenciam; e 0s colaboradores devem também construir o significado de seu
trabalho, através de seu comprometimento e da busca de conhecimento em sua area de

trabalho.

5.3 Reconhecimento no trabalho

“Reconhecimento é qualquer ato da diregio da empresa destinado a compensar
psicologicamente um empregado pelo esforgo realizado em conseguir alguma coisa.”

(LOBOS, 1991).

Uma das causas que faz com que a produtividade do empregado decresga é ndo ser
reconhecido por seus esforgos e também n3o saber qual € a sua importidncia e de suas
atividades dentro da organizagéo. O reconhecimento € fator essencial para o engajamento
subjetivo. A qualidade nas empresas depende das pessoas, e para que elas produzam devem se
sentir impulsionadas a isto. O reconhecimento impulsiona os colaboradores a darem o melhor
de si pela empresa, podendo o mesmo vir por parte da chefia, dos colegas, clientes, etc.
Quando o ser humano ¢é reconhecido pelo bom trabalho que realiza, se torna capaz de deixar
aflorar novas potencialidades, talentos e singularidades que muitas vezes nfio sobressaiam por

medo de represalias ou simplesmente pela falta de auto-confianga e estima.
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O reconhecimento pode vir de véarias maneiras: promogdes, prémios, elogios,
aumentos de salarios, beneficios, dentre tantas outras formas que podem ser manifestas,
depende da criatividade e da sensibilidade de cada gestor em reconhecer os esforgos e os

talentos de cada colaborador nas organizagGes.

5.4 Higiene e seguranca do trabalho

A Higiene e Seguran¢a do Trabalho sio areas estritamente ligadas entre si, buscando
proporcionar aos colaboradores condigdes seguras e sauddaveis de trabalho, fazendo com que

os mesmos se sintam bem fisica, mentalmente ¢ pessoalmente em seu local de trabalho.

5.4.1 Higiene do trabalho
Atua no ambiente de trabalho, a fim de detectar o tipo de agente prejudicial,
quantificar sua intensidade e tomar medidas de controle necessarias para resguardar a satde ¢

conforto dos empregados, tendo como objetivo:

Eliminagdo das causas de doengas do trabalho;

Manuten¢io da satde dos trabalhadores;

Prevengio do agravamento de doengas e lesGes;

Aumento da produtividade pelo controle do ambiente de trabalho.

Chiavenato (2004, p.430) define higiene do trabalho da seguinte maneira: “A higiene
do trabalho esta relacionada com as condi¢Ges ambientais de trabalho que assegurem a satide

fisica e mental e com as condi¢Ges de safide e bem-estar das pessoas”.

No ambito da higiene do trabalho, sfo incliidos planos como exames admissionais e
periddicos, primeiros socorros, controle de insalubridade, atengfio as doengas ocupacionais,

prevencio de riscos 4 satde (quimicos, fisicos e biolégicos), dentre outros.

5.4.2 Seguranga do trabalho
E o conjunto de medidas (técnicas, educacionais, médicas e psicoldgicas) que séo
adotadas visando minimizar os acidentes de trabalho, doengas ocupacionais, bem como

proteger a integridade e a capacidade de trabalho do trabalhador. Geralmente, dentro das
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organiza¢Bes, cada lider fica sendo o responsavel pela seguranca da sua area, sendo os

mesmos orientados pelo setor de seguranca da empresa.

Atualmente, as empresas contam com ferramentas de apoio & Seguranga do trabalho,
tais como a CIPA (Comissdo Interna de Prevengdo de Acidentes), imposta legalmente pela
CLT (Consolidagfo das Leis do Trabalho). A CIPA tem como objetivo observar as condi¢des
de risco existentes no ambicnte de trabalho solicitando medidas que reduzam ou eliminem
estes riscos, discutir as causas dos acidentes ocorridos, orientar os trabalhadores a respeito das
medidas preventivas a acidentes. Segundo Chiavenato (2008, p. 353/354) é importante que se

apliquem os seguintes principios:

e Apoio ativo da administragéo;
e Manutengfio de pessoal dedicado exclusivamente a seguranga;

¢ Instrucdes de seguranca para cada atividade da empresa.

Vale lembrar que os objetivos da higiene e seguranga do trabalho séio de carater
preventivo, mas s6 alcangam sua eficicia desde que os colaboradores contrtbuam para tal,

obedecendo as normas de seguranga impostas pela empresa.

5.5 Compensacio (administraciio de salarios)

“Administracio de salarios € o conjunto de normas ¢ procedimentos que visam a
estabelecer e/ou manter estruturas de saldrios eqiiitativas e justas na organizagfo.”

(CHIAVENATO, 2000, p.375).

Lacombe (2003, p.277) faz a seguinte afirmativa:

... administracdo salarial é o conjunto de métodos que tem por finalidade a
atribuicdio de remuneragdo adequada aos empregados, assegurando a
coeréncia interna entre os valores de salarios e beneficios de cada um e a
coeréncia externa com o mercado de trabalho, visando a proporcionar
constante motivagio ao pessoal e controle dos custos de pessoal.

Podemos definir Salério como a obrigagfio que uma empresa paga a seus empregados

em contrapartida dos servigos prestados pelos mesmos. J4 a Compensagio trata das
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recompensas que os funciondrios recebem em troca de seu trabalho. As recompensas podem

Ser:
a) Financeiras- saldrios, bonus, prémios e comissdes.

b) Néo financeira- orgulho, auto-estima, reconhecimento, seguran¢a no emprego,

programas de incentivo e beneficios sociais e treinamentos.

Pessoas profissionalmente boas ¢ com capacidade de trabalhar em equipe constituem
grande patrim6nio para as organizagGes. Para que estas organiza¢cdes mantenham estes
talentos e possam atrair outros para si € necesséria uma boa administragio salarial, que deve

ser eqiiitativa em relagfio aos ambientes interno e externo a empresa.

¢ Equilibrio Interno: além da remuneragio propriamente dita, existe outro fator do
salario que € bastante motivador: o reconhecimento profissional por parte dos administradores
que decidem as remuneragdes. Geralmente, quando um colaborador percebe que algum colega
que ele considera profissionalmente inferior tem uma remunera¢io superior 4 sua, fica
totalmente desmotivado. Para se estabelecer a eqiiidade interna nas empresas, um caminho a

ser seguido € desenvolver um programa de descri¢do e analise de cargos.

o Equilibrio Externo (ou coeréncia externa de salarios): normalmente, esta é obtida
por meio de informagdes externas, que sdo alcangadas através de uma pesquisa de salarios.
Com a ajuda desta pesquisa, a empresa sabera se os salarios que ela paga estio dentro da
média de mercado ou nfo. Caso a empresa esteja pagando abaixo do mercado, passa a correr
o risco de perder seus melhores talentos e, conseqiientemente, sua qualidade, produtividade ¢

competitividade.

5.5.1 Planos de beneficios sociais

Além dos salérios, as organizagfes oferecem também os beneficios, podendo ser eles
monetarios ou ndo. Quando os beneficios sfio obrigatérios mediante a lei, sio chamados de
Encargos Sociais, os quais séo:

o Décimo terceiro salario;

e Férias remuneradas;
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¢ Descanso semanal remunerado (DSR);
¢ Salario-Familia;

e Vale transporte, entre outros.

Existem também os beneficios que ndo sfo obrigatorios por lei, como:
e Gratificagdes;

» Seguro de vida;

» Assisténcia médica e odontologica;

» Refeigoes subsidiadas;

e Bolsas de estudo;

e Cestas basicas, entre outros.

Atualmente, as empresas precisam investir em uma politica de salarios que se adeque
as das outras empresas de seu mesmo ramo de negécio. Este € um dos maiores fatores
motivacionais de que uma empresa deve dispor. Se o saldrio proporcionado ao funcionario
satisfizer apenas necessidades basicas, conseqiientemente gerara certo grau de insatisfacio ao
mesmo. Assim, a empresa corre o risco de perder funciondrios qualificados e de alto potencial

para o trabatho.

5.6 Perfil do administrader em QVT

Segundo Limongi-Franga (2007), existem trés grupos tipicos de administradores em
QVT:

1. Incondicionais: sio os que apresentam respostas mais positivas para a
importincia da QVT, especialmente os administradores executivos, valorizando informagdes,
capacitagiio especializada ¢ legitimidade., Tem como varidvel mais caracteristica a firme
convicgdo de que a QVT tem espago definido em termos conceituais, de capacitagéo e de

atuacdio dentro das organizacgdes.

2. Conciliadores: a aceitagiio de QVT como pratica legitima € a caracteristica mais

acentuada neste grupo. Seu posicionamento ante o empregador como responsdvel pela

implantagio de programas de QVT ¢ fortemente positivo. Tem a percepgdo de que a
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utilizacio de programas de QVT vem progressivamente aumentado sua importincia nas

organizag3es, provocando aumento de produtividade.

3. Refratdrios: este grupo considera a QVT ainda relevante, com posicfio favoravel
ds suas praticas, porém com menor énfase. Defende fortemente a adogdo de agdes e
programas permanentes, mas nio concorda com a visdo de legitimidade de sua adogéo pelas

organiza¢des. Este grupo é relacionado a administradores mais jovens.
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6 METODOLOGIA

O presente trabalho foi desenvolvido na Cooperativa Agroindustrial de Rubiataba
(Cooper-Rubi), situada & Rodovia GO 434, km 24-Zona Rural, na cidade de Rubiataba-Goias,
que atua no setor sucroalcooleiro. No perfodo da entressafra 2007/2008, nos setores
administrativo e industrial, a empresa contava com um quadro de 166 funcionérios, sendo 31

deles do setor administrativo e 135 no setor industrial,

6.1 Tipo de pesquisa

A pesquisa foi desenvolvida através do método da pesquisa exploratéria, com carater

qualitativo.

“As pesquisas exploratorias tém como principal finalidade desenvolver, esclarecer e
modificar conceitos e idéias, com vistas na formulagio de problemas mais precisos ou

hipdteses pesquisaveis para estudos posteriores.” (GIL, 1995, p. 44)

Segundo Tripodi et al, (1975 apud LAKATOS; MARCONIL, 2001, p.187), a
pesquisa exploratéria possuti tripla finalidade:

1. Desenvolver hipteses;

2. Aumentar a familiaridade do pesquisador com um ambiente, fato ou fendémeno,
para a realizagfio de uma pesquisa futura mais precisa;

3. Modificar e clarear conceitos.

“A pesquisa qualitativa pode ser caracterizada como a tentativa de uma compreenséio
detalhada dos significados e caracteristicas situacionais apresentadas pelos entrevistados, em
lugar da producdo de medidas quantitativas de caracteristicas ou comportamentos.”
(RICHARDSON, 1999, p. 90).

A pesquisa assumiu a forma de um estudo de caso.
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“Estudos de caso tém sido utilizados na Administragio com diversos propodsitos: (a)
casos para o ensino; (b) casos que se destinam a relatar préticas de organizag¢Ges ou oferecer
alternativas de politicas; e (c) casos que buscam contribuir para o avanco do conhecimento na
drea.” (ROESCH, 1999, p.198/199).

6.2 Coleta e analise de dados

Para esta pesquisa, foi utilizada wma amostra de 29% do total de funcionarios, ou
seja, 48 funciondrios dos setores administrativo e industrial da Cooper-Rubi. Dos
questionarios distribuidos, 37 foram devolvidos, 0 que equivale a 77% de devolugdes.
Segundo Lakatos e Marconi (2002, p. 201): “Em média, os questiondrios expedidos pelo
pesquisador alcangam 25% de devolugfio.” Com base nesta teoria, o pesquisador alcangou

uma devolugfo acima do esperado.

A coleta de dados foi feita através de questiondrios com 17 questdes, sendo 15
perguntas semi-abertas e mais duas questdes abertas, distribuidas entre os colaboradores da

Empresa,

“Questiondrio é um instrumento de coleta de dados, constituido por uma série
ordenada de perguntas, que devem ser respondidas por escrito e sem a presenga do
entrevistador.” {LAKATOS; GIL, 2001, p. 201).

“A pergunta semi-aberta € a jun¢fo de uma pergunta fechada a uma aberta em que,
em um primeiro momento, o entrevistado responde a uma das opgdes de alternativas e depois
justifica ou explica a sua resposta.” (SAMARA; BARROS, 2002, p.71).

Segundo Samara e Barros (2002, p.70), as perguntas abertas séio aquelas em que “o

entrevistado responde livremente 0 que pensa sobre o assunto”.

A andlise dos dados foi feita através de tabulagio, cujos resultados serfio expostos

através de graficos setoriais ou pizza.
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7 RESULTADOS E DISCUSSOES

Ao se aplicar os questionarios, obtiveram-se os seguintes resultados:

1-Género:

Género dos Entrevistados

@masculino |

Bfeminino |

Tustragdo 1: Género dos Entrevistados
Fonte: Elaborado pela autora, 2008.

Como se pode perceber, neste grafico, a maioria dos colaboradores da empresa sdo
do sexo masculino, totalizando 68% do total de entrevistados. Por se tratar de uma empresa
do ramo industrial, suas atividades exigem que a maior parte de sua mdo-de-obra seja

composta por homens.

2- Faixa etaria:

Faixa Etaria

|18 a 25 anos
B26 a 35 anos
a36 a 50 anos
Omais de 50 anos

19%

Tustragdo 2: Faixa etéria
Fonte: Elaborado pela autora, 2008.

De acordo com o grafico, as faixas etarias predominantes sio as de 18 a 25

anos e de 36 a 50 anos. Na primeira, muitos dos funcionarios estdo em seu primeiro emprego,
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o que lhes oferece a oportunidade de aprender uma profissdo. Ja na segunda, sdo pessoas que
ja estdo em uma fase mais madura e estavel de suas profissdes. Em uma porcentagem menor,
porém significativa (19%), sdo pessoas entre 26 e 35 anos. E, por ultimo, estio os

funcionarios que t€m mais de 50 anos de idade, totalizando 8% dos entrevistados.

3- Sua escolaridade:

Grau de Instrugédo

BNao alfabetizado

0% 8% 8% BFundamental incompleto

e B
e .11 * OFundamental completo

OEnsino médioincompleto
BEnsino médio completo

OSuperior incompleto

BSuperior completo

Tlustrag@o 3: Grau de Instrugfio dos Entrevistados
Fonte: a autora, 2008.

De acordo com a ilustragdo 3, a Empresa possui um fator bastante positivo em
relagdio a seus colaboradores, pois 24% dos mesmos ja concluiram o ensino superior e 24%
possuem curso superior incompleto. Vinte e oito porcento dos entrevistados concluiram
apenas o ensino médio. Totalizando 11% dos entrevistados, estdo os que possuem ensino
médio incompleto, 5% ensino fundamental completo e 8% ndo concluiram o ensino

fundamental.

4- Ha quanto tempo vocé trabalha nesta empresa?

Tempo de Empresa

a1 a 6 meses

@6 mesesa1ano
a1a 5anos

O5a 10 anos
@mmaisde 10 anos

lustragéo 4: Tempo de Empresa
Fonte: Elaborado pela autora, 2008.
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De acordo com a ilustragio 4, 5% dos funcionarios estdo na empresa entre um
periodo de 1 a 6 meses; 14% estdo entre 6 meses a 1 ano; 46% entre 1 ¢ 5 anos; 16% entre 5 e
10 anos ¢ 19% estdo na empresa ha mais de 10 anos. Este resultado mostra que a Empresa
oferece estabilidade a seus colaboradores, pois a maioria dos mesmos estdo ha mais de um

ano na mesma, além de boa quantidade dos entrevistados possuirem mais de 10 anos de casa.

5- Voceé gosta do que faz?

| Identificagao com a fungdo exercida

3%

s |
BEndo |

97%

Ilustragdo 5: Identificagdo com a Fungdo Exercida
Fonte: Elaborado pela autora, 2008.

A maioria dos entrevistados (97%), dizem gostar da fung@o que exercem dentro da
empresa, pois tém amor ao trabalho e se identificam com o que fazem, atuam em sua 4rea de
educacgdo académica e também porque obtém seu sustento através desta profissdo. Os que
responderam negativamente (3%) dizem ndo gostar do que fazem porque simplesmente ndo se

identificam com sua fung¢do, trabalham apenas porque precisam.

6- Vocé se sente importante para a empresa que trabalha?

Percepgdo de importancia perante a Empresa

'msim i

|ENao
ll;_l N_éjn_o_isponderam

89%

Ilustragdo 6: Percep¢do de importincia perante a Empresa.
Fonte: Elaborado pela autora, 2008.



28

Nesta questdo, percebe-se mais um ponto positivo da organizagdo: 89% dos
colaboradores afirmam se sentir importantes para a empresa, por entenderem que sio parte do
processo produtivo e contribuem de alguma forma para o crescimento da mesma. Em
contrapartida, 8% dos entrevistados afirmaram o contrario, pois ndo se sentem valorizados
como merecem, se sentem inseguros em seus cargos ou acham que qualquer pessoa seria

capaz de exercer a mesma fungdo em seu lugar.
7- Vocé se empenha em sua fungio?
Conforme depoimentos, todos os entrevistados afirmam se empenhar em sua fungéo,

dizendo se identificarem com o cargo que ocupam na organizacio.

8- Vocé ja fez ou esta fazendo algum curso para se aperfeigoar em sua area de trabalho?

Busca de Conhecimento

Ilustra¢do 7: Busca de Conhecimento
Fonte: Elaborado pela autora, 2008.

Boa parte dos colaboradores respondeu afirmativamente a questdo (65%), dizendo
que ja fizeram pequenos cursos. Outros estdo cursando ou ja concluiram o Ensino Superior
em suas areas de atuacio, inclusive pos-graduandos. Ja 35% dos entrevistados dizem ndo ter
feito cursos por falta de oportunidades e/ou recursos financeiros que os possibilitem de fazer

os cursos que desejam.
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9- A Empresa investe em treinamentos para os funcionarios, participando de cursos,

seminarios, simposios, etc.?

| Fator Treinamento ‘

‘@sim |
\ENZo H

% 54%  |ON&o responderam

llustragdo 8: Fator Treinamento
Fonte: Elaborado pela autora, 2008.

Acompanhando o grafico, vemos que 54% dos entrevistados afirmam que a empresa
investe em treinamentos para a capacitagdo de seus colaboradores, como por exemplo, a
SIPAT (Semana Interna de Prevengdo a Acidentes de Trabalho), realizada uma vez a cada ano
e, eventualmente, cursos ministrados por instituigdes terceirizadas. Porém, 41% dos

colaboradores afirmaram que a empresa ndo oferece nenhum curso de treinamento.

“A empresa conta com palestras e cursos de formagdo no inicio de safra e

ocasionais” (depoimento de entrevistado)

“A Empresa ainda ndo despertou para a importancia do treinamento e da qualifica¢do

da mao-de-obra, onde o funcionario s6 aprende fazendo™” (depoimento de entrevistado)

Chiavenato (2004, p. 339) afirma que,

4

Treinamento ¢ a experiéncia aprendida que produz uma mudanga
relativamente permanente em um individuo e que melhora sua capacidade de
desempenhar um cargo. O treinamento pode envolver uma mudanga de
habilidades, conhecimentos, atitudes ou comportamento.

Uma empresa deve estar sempre preocupada com a capacitagdo de seus
colaboradores, tentando aliar seus objetivos com os objetivos da organizagdo. Através do
treinamento os colaboradores tendem a ampliar sua visdo e capacidade profissional. Desta

forma, empresa e colaborador sdo beneficiados.
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10- Vocé acredita ter chances de crescer profissionalmente na empresa, ou seja, ser

promovido?

Expectativas de Crescimento

5%

0, e
0% | @ Sim
B Nao

O Nao responderam

Ilustragdo 9: Expectativas de Crescimento
Fonte: Elaborado pela autora, 2008.

A maioria dos entrevistados (65%) afirmaram ter sim uma chance de crescer
profissionalmente na empresa, por acreditarem em seu potencial, executarem suas tarefas da

melhor maneira possivel, relacionarem-se bem com colegas e superiores, etc.

“Um funcionario que esta atualizado..., tem um bom relacionamento com todos,
tenho chance sim de crescer na empresa, ndo s6 eu, mas qualquer funcionario.” (depoimento

de entrevistado)

Em contrapartida, 30% dos entrevistados ndo tém expectativas de promogao, devido
a falta de treinamentos, falta de liberdade de expor suas id¢ias ¢ a ndo-valorizagdo da méio-de-

obra interna.

“Acho muito dificil, a empresa ndo da cursos de aprendizado para novas areas e

valoriza mais quem vem de fora.” (depoimento de entrevistado).

Conforme o modelo de QVT de Walton exposto na pag. 14 deste trabalho, a
oportunidade de crescimento na empresa faz parte dos critérios de Qualidade de Vida, tendo
como indicadores a possibilidade de carreira, crescimento e seguranga profissional. O que
Walton diz entra em concordancia com o mais alto pilar da pirimide das necessidades

humanas de Maslow, que diz respeito a realiza¢do pessoal do individuo.
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Segundo Carvalho e Nascimento (1997, p. 235/236), algumas das vantagens de um
planejamento de carreira sdo: permanéncia de funcionarios de alto potencial na empresa,
crescimento do nivel de motivagio, diminui¢io de etros de promogéo e facilidade na escolha

de profissionais ao longo dos anos.

11- Suas relagdes com seus superiores sdo boas?

Pode-se perceber que a relagfio lideranga-liderados é muita boa, pois a resposta foi
undnime. Os entrevistados afirmam saber lidar com facilidade aos conflitos que possam

surgir, com rela¢Ges baseadas no respeito mutuo.

“Acredito que uma boa relagio vem do respeito € também do cardter de cada um.”

(depoimento de entrevistado)

“Procuro respeitar e ser respeitado.” (depoimento de entrevistado).

Boas relagdes interpessoais geram um clima amistoso dentro das organizac¢des,
fazendo com que cada colaborador tenha a oportunidade de se integrar socialmente uns com

0$ outros.

12- Vocé se d4 bem com seus colegas de trabalho?

Como na questio anterior, a resposta também foi undnime, mostrando que as
relagdes interpessoais da organizagio fluem de uma maneira amistosa, com bases no respeito,
coleguismo e espirito de equipe.

“Eu tenho uma boa relagéio com meus colegas, as vezes tem uma ‘rusguinha’, mas

nada que atrapalhe.” (depoimento de entrevistado)

“Trato todos com respeito e sou respondido da mesma forma.” (depoimento de

entrevistado).
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13- Vocé est4 satisfeito com seu salario? Vocé consegue cobrir suas necessidades com este

valor?

‘ Fator Remuneragéao ;

‘Bsim-
!NQOJ

59%

[lustracdo 10: Fator Remuneragédo
Fonte: Elaborado pela autora, 2008.

No tocante ao salario, 59% dos entrevistados afirmaram ndo estarem satisfeitos com

seus salarios, dizendo receberem um salario defasado, além da incoeréncia interna e externa.

“O meu salario esta muito defasado e as coisas cada dia subindo mais, eu ndo passo

necessidade, mas vivo no limite.” (depoimento de entrevistado).

“Apesar de estar conseguindo cobrir minhas necessidades, o saldrio estd abaixo do

praticado no setor.” (depoimento de entrevistado).

Em contrapartida, 41% dos colaboradores afirmaram estar sim satisfeitos com seu
salario, porque moram com o0s pais ou conseguem administrar bem o que ganham, néo
gastando além do que podem.

“Gastos sdo feitos de acordo com meu salario.” (depoimento de entrevistado).

“Porque moro com meus pais, mas do contrario!” (depoimento de entrevistado).
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14- Vocé trabalha em um ambiente fisico adequado e seguro?

Ambiente Fisico de Trabalho

asSim
@Nao

ONzo responderam

Ilustragdo 11: Ambiente fisico de Trabalho
Fonte: Elaborado pela autora, 2008.

No fator ambiente, a maioria dos colaboradores (68%) afirmou que trabalham sim
em um ambiente adequado e seguro (fator este que influencia positivamente na produtividade
dos empregados). Porém, 29% dos entrevistados afirmaram o contrario, pois trabalham em
ambientes de alto risco, ficando expostos a gases, alturas, calor excessivo, espago muito
limitado, etc. Acrescentam, ainda, que ndo recebem nenhum adicional que cubra o risco que
correm.

15- A empresa fornece equipamentos de seguranga adequados para seus colaboradores

trabalharem?

Equipamentos de Seguranga

B Nao
_l;l_Néq responderam ||

| 95%

Ilustragéio 12: Equipamentos de Seguranga
Fonte: Elaborado pela autora, 2008.

Os entrevistados, quase que em unanimidade (95%), afirmaram que recebem
regularmente os equipamentos de seguranga apropriados para cada funcdo, e que o
departamento de seguranga no trabalho faz um trabalho bastante minucioso visando
resguardar a seguranga de cada colaborador. Em contrapartida, 5% dos entrevistados

resolveram ndo opinar.
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16- Quais os beneficios que a Empresa oferece a seus colaboradores?

e Assisténcia médica e odontoldgica;
o QGratificagGes;

¢ Auxilio —doenga;

e Refeitério;

e Transporte;

¢ Planos de saide (UNIMED).

17- Em sua opinido, o que vocé acha que a Empresa poderia fazer para motivar ¢ aumentar a

’ produtividade de seus funcionarios?

e Proporcionar a seus colaboradores um salario compativel com o mercado;

e Investir mais em treinamentos;

¢ Reconhecer o trabalho dos colaboradores;

e Mais lazer para os colaboradores;

¢ Bolsas de estudos para os colaboradores, a fim de promover o crescimento dos

mesmos na empresa, além de contribuir para o crescimento intelectual de cada um.
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8 CONCLUSOES

Considerando o resultado do levantamento realizado com os trabalhadores,

encontramos varios fatores indicadores de QVT, os quais se seguem:

Estabilidade no emprego;

Ambiente seguro;

Equipamentos de protecdo adequados;

Boas relagdes humanas;

Identifica¢do do colaborador com o cargo que exerce.

Todos os fatores supracitados s3o imprescindiveis para que se tenha uma boa
qualidade de vida no ambiente de trabalho, porém outros fatores também muito importantes

podem ser melhorados na Empresa, tais como:

¢ Remuneragdo;
e Recrutamento interno de mio-de-obra;

e Treinamentos.

Ainda pode-se concluir que os colaboradores possuem um grau positivo de satisfagéio
no trabalho, porém ainda pode-se melhorar a partir do momento que a Empresa procurar
atender melhor as necessidades de seus colaboradores de acordo com os fatores citados

anteriormente, 0s quais dizem respeito aquilo que deve ser melhorado na organizagéo.

Investir na Qualidade de vida dos trabalhadores, ao contrério do que muitos gestores
pensam ainda nos dias de hoje, nfio ¢ um gasto, e sim um investimento, pois o principal ativo
de que uma empresa dispde é o seu capital humano, o qual € dotado de um talento que néo

pode ser substituido pela mais avangada tecnologia.
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9 SUGESTOES

Investir em programas de treinamentos periédicos para os colaboradores, abolindo o
sistema de somente “aprender fazendo™;

Oferecer adicional de periculosidade para os colaboradores que trabalham em éreas de
alto risco, porém ainda néo dispem do beneficio;

Implantar um plano de cargos e saldrios, a fim de reter e atrair talentos, além de,
através deste, gerar um fator altamente competitivo para a empresa.

Oferecer bolsas de estudos a seus funcionarios;

Oferecer mais lazer para seus colaboradores, através de confraternizagdes periodicas, ¢
n#o apenas no inicio ou final de safra.

Reconhecer o trabalho bem realizado por parte dos colaboradores;

Valorizagiio da miio-de-obra interna, ou seja, dar mais oportunidades para as pessoas
que ja estdio na empresa ¢, caso ndo haja nenhum colaborador que preencha o perfil do
cargo disponivel, dar oportunidade as pessoas que moram na regido; a Empresa
também pode optar por trabalhar com planos de carreira;

Implantagfio de um departamento de Recursos Humanos, a fim de cuidar das areas de
recrutamento, selegio, relagdes da empresa com os colaboradores e demais fungdes

atribuidas aos profissionais da area.
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APENDICE A

QUESTIONARIO APLICADO AOS COLABORADORES

CESUR - Centro de Ensino Superior de Rubiataba
FACER - Faculdade de Ciéncias e Educagfio de Rubiataba

QUESTIONARIO

Este é um questionario de cunho académico, para fins de pesquisa para trabalho monografico,
que ser4 apresentado & Facer — Faculdade de Ciéncias e Educagdo de Rubiataba. E necessério
que se use de sinceridade para responder este questionario. Obs.: Ndo é preciso identificar-se.

1-Sexo:
( ) Masculino { ) Feminino

2- Faixa etéria:

()18a25anos { )36 a 50 anos

( )26 .a35 anos { ) mais de 50 anos

3- Sua escolaridade:

( )Néo alfabetizado ( )Ensino médio completo
( ) Fundamental incompleto ( )Superior incompleto
( ) Fundamental completo ( )Superior completo

( ) Ensino médio incompleto

4- H4 quanto tempo vocé trabalha nesta empresa?

( )1 a6meses ( )5a10anos

{ Y6 mesesa | ano ( ) mais de 10 anos
( Yla5anos

5- Vocé gosta do que faz?

( ) Sim { ) Néo

Justifique:

6- Vocé se sente importante para a empresa que trabalha?
( )Sim ( )N&o
Justifique:
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7- Vocé se empenha em sua fungéo?
( ) Sim ( ) Ndo
Justifique:

8- Vocé ja fez ou esta fazendo algum curso para se aperfeigoar em sua area de trabalho?
( ) Sim ( ) Néo
Justifique:

9- A Empresa investe em treinamentos para os funciondrios, participando de cursos,
semindrios, simposios, etc.?

( )} Sim ( Nao

Justifique:

10- Vocé acredita ter chances de crescer profissionalmente na empresa, ou seja, ser
promovido?

( ) Sim ( ) Ndo

Justifique:

11- Suas relagdes com seus superiores &0 boas?
( ) Sim ( YNao
Justifique:

12- Vocé se da bem com seus colegas de trabalho?
( ) Sim ( YNdo
Justifique:
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13- Vocé esta satisfeito com seu saldrio? Vocé consegue cobrir suas necessidades com este
valor?

( ) Sim ( )N#o

Justifique:

14- Vocé trabalha em um ambiente fisico adequado e seguro?
( ) Sim ( YNéo
Justifique:

15- A empresa fornece equipamentos de seguran¢a adequados para seus colaboradores
trabalharem?

( ) Sim ( ) Néo

Justifique:

16- Quais os beneficios que a Empresa oferece a seus colaboradores?

17- Em sua opinido, o que vocé acha que a Empresa poderia fazer para motivar e aumentar a
produtividade de seus funcionarios?
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ANEXO A

BREVE HISTORICO DA COOPER - RUBI

Diante do Programa Nacional do Alcool e incentivo do Governo Brasileiro e do -
espirito cooperativista instalado em Rubiataba, a COOPER-RUBI - Cooperativa-
Agroindustrial de Rubiataba Ltda, foi fundada no ano de 1994, constituida de 40.
Cooperadores. Realizou sua primeira safra de cana de agticar em 1986, com a fabricagdo de:.
Alcool Etilico Hidratado Carburante e em 1998 passou a fabricar Alcool Anidro Etilico .
Carburante. No ano de 2002 a empresa firmou uma parceria com o Grupo Japungu, de Santa -

Rita, Estado do Paraiba, fortalecendo ainda mais a sua atua¢fo no ramo sucroalcooleiro. No

ano de 2000 a empresa esmagou aproximadamente 644.000 toneladas de cana de agticar e
produziu 54.560.000 de litros de 4lcool.

Em 1995 a COOPER-RUBI deu inicio a um decidido esforgo na direclio da -
protegdo e desenvolvimento de seus recursos humanos, foi implantando o Servigo em
Engenharia de Seguranga e Medicina do Trabalho — SESMET, que ¢ composto pela seguinte
equipe: Médico do trabalho, Engenheiro de Seguranga do Trabalho, Técnico de Seguranga do
Trabalho e Auxiliar de Enfermagem do Trabalho, pois a, empresa considera que vale a pena .
investir em seguranga do trabalho. Também mantém diversos outros programas sociais,

como: Cursos ¢ Treinamentos especificos profissionais, dentre outros beneficios oferecidos.

Hoje a COOPER-RUBI gera em torno de 1600 empregos diretos e indiretos,

contribuindo para o desenvolvimento da regifio € proporcionando melhor qualidade de vida a .

todos os envolvidos com a empresa.




