UNIVERSIDADE FEDERAL DE SANTA MARIA
CAMPUS PALMEIRA DAS MISSOES
DEPARTAMENTO DE ADMINISTRACAO
CURSO DE ADMINISTRACAO

Gabriela Rodrigues Pereira

QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO: O CASO DOS COOPERADOS
DA COOPERATIVA AGROPECUARIA DE PRODUCAO E
COMERCIALIZACAO DE JABOTICABA LTDA - COOPERJAB

Palmeira das Missoes, RS
2019



Gabriela Rodrigues Pereira

QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO: O CASO DOS COOPERADOS DA
COOPERATIVA AGROPECUARIA DE PRODUCAO E COMERCIALIZACAO DE
JABOTICABA LTDA - COOPERJAB

Relatorio de estagio obrigatorio apresentado
ao Curso de Graduagdo em Administragdo,
area de Gestdo de Pessoas, Universidade
Federal de Santa Maria (UFSM, Campus
Palmeira das Missdes), com requisito parcial
para obtencdo do grau de Bacharel em
Administracao.

Orientadora: Prof* Dra®. Silvia Patricia Cavalheiro de Andrade

Palmeira das Missdes, RS
2019



Gabriela Rodrigues Pereira

QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO: O CASO DOS COOPERADOS DA
COOPERATIVA AGROPECUARIA DE PRODUCAO E COMERCIALIZACAO DE
JABOTICABA LTDA- COOPERJAB

Relatorio de estagio obrigatorio apresentado
ao Curso de Graduagdo em Administragdo,
area de Gestdo de Pessoas, Universidade
Federal de Santa Maria (UFSM, Campus
Palmeira das Missdes), com requisito parcial
para obtencdo do grau de Bacharel em
Administracao.

Aprovado em 03 de julho de 2019:

Silvia Patricia Cavalheiro de Andrade, Dra®* (UFSM)
(Presidente/Orientadora)

Claudio Camfield, Dr (UFSM)

Vania Beatriz Rey Paz, Dra (UFSM)

Palmeira das Missdes, RS
2019



AGRADECIMENTOS

Ao finalizar esta etapa, gostaria de agradecer a todos que contribuiram de alguma
forma para a realizacdo desta conquista.

Agradeco primeiramente a Deus, por ter me protegido ¢ me proporcionado saude por
toda esta caminhada. Aos meus pais, Pedro Jair e Rosani, por todo amor, compreensdo e
incentivo. As minhas irms, Elizangela, Daiane, Ana Paula e Susamari, por compreenderem
minha auséncia e por todo apoio.

Agradeco aos meus colegas de faculdade por todo o companheirismo, ajuda e aos
momentos em que passamos juntos.

Obrigada aos meus amigos (as) que de alguma forma ajudaram e contribuiram durante
esta caminhada, tornando os meus dias mais alegres. Em especial as minhas amigas Alciere,
Alana e Elinara. Amo vocés!

Meu agradecimento em especial a minha orientadora Prof'. Dr". Silvia, por todos os
ensinamentos, auxilio, apoio e disponibilidade em ajudar, nos momentos em que precisei,
muito obrigada!

Agradeco a COOPERJAB, pela oportunidade e confianca na realizagao deste trabalho,
e a todos os cooperados que responderam ao questionario, ¢ que de alguma forma
contribuiram para a minha formagao, em especial aos envolvidos.

Agradeco ao meu chefe de trabalho, Jaime, pela compreensdo e por permitir que me
ausentasse ao trabalho sempre que precisei.

Agradeco a Universidade Federal de Santa Maria, pela oportunidade em poder cursar
em uma universidade publica e de qualidade. Aos meus professores, muito obrigada por todos
os ensinamentos, vocés foram fundamentais para esta formacao.

Enfim, agradeco a todos que de alguma fora contribuiram para a realizagdo desta
conquista.

Muito obrigada a todos!



RESUMO

QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO: O CASO DOS FUNCIONARIOS~ DA
COOPERATIVA AGROPECUARIA DE PRODUCAO E COMERCIALIZACAO DE
JABOTICABA LTDA - COOPERJAB

AUTORA: Gabriela Rodrigues Pereira
ORIENTADORA: Silvia Patricia Cavalheiro de Andrade

Na presente pesquisa teve-se como principal objetivo avaliar a satisfagdo dos colaboradores
da Cooperativa Agropecuaria de Produgdo e Comercializacdo de Jaboticaba Ltda —
COOPERJAB em relag@o aos fatores que interferem na Qualidade de Vida no Trabalho. Esta
pesquisa caracteriza-se como um estudo de caso, com cardter descritivo ¢ abordagem,
predominantemente, quantitativa. A pesquisa teve 26 participantes. O principal instrumento
de coleta de dados utilizado foi o questionario, contendo questdes de identificacdo pessoal,
questdes fechadas no que se refere aos fatores influenciadores da qualidade de vida no
trabalho, embasado no modelo do Walton (1973) e uma questdo aberta, a qual estava
relacionada com as propostas de melhoria da QVT. Utilizou-se ainda, a observagéo livre nao
participante e¢ a analise documental. Os dados obtidos por meio do questiondrio foram
analisados, estatisticamente, utilizando-se o programa Microsoft Office Excel. Foi possivel
identificar que, na sua maioria, os colaboradores estdo satisfeitos com os fatores que
interferem na qualidade de vida no trabalho, destacando-se o fator “condi¢des de trabalho e
seguranga”, “uso e desenvolvimento das capacidades”, “integracdo total do trabalho na vida”,
“relevancia social da vida no trabalho” e ainda “oportunidade de crescimento”. Porém,
algumas melhorias sdo necessarias, principalmente, no que se refere ao fator “compensacdo
justa e adequada”, “constitucionalismo” e “espago total da vida no trabalho”. Desta forma,
melhorias sdo importantes, visando aumentar a satisfagdo dos cooperados em relacdo a

qualidade de vida no trabalho.

Palavras-chave: Qualidade de Vida no Trabalho. Satisfagdo. Cooperativa



ABSTRACT

QUALITY OF LIFE AT WORK: THE CASE OF COOPERATIVES OF THE
COOPERATIVA AGROPECUARIA DE PRODUCAO E COMERCIALIZACAO DE
JABOTICABA LTDA - COOPERJAB

AUTHOR: Gabriela Rodrigues Pereira
ADVISOR: Silvia Patricia Cavalheiro de Andrade

The main objective of this research was to evaluate the satisfaction of the employees of the
Cooperativa Agropecuaria de Produgdo ¢ Comercializagdo de Jaboticabal .tda - COOPERJAB
in relation to the factors that interfere in Quality of Life at Work. This research is
characterized as a case study, with descriptive character and approach, predominantly,
quantitative. The survey had 26 participants. The main data collection instrument used was
the questionnaire, containing questions of personal identification, closed questions regarding
factors influencing quality of life at work, based on the Walton model (1973) and an open
question, which was related to the proposals to improve QVT. Non-participant free
observation and documentary analysis were also used. The data obtained through the
questionnaire were statistically analyzed using the Microsoft Office Excel program. It was
possible to identify that, for the most part, employees are satisfied with the factors that
interfere in the quality of life at work, highlighting the factor “working conditions and safety”,
“capacity utilization and development”, “total integration of work in life”, “social relevance
of work life” and “growth and security opportunity”. However, some improvements are
necessary, especially in relation to the factor “fair and adequate compensation”,
“constitutionalism” and “total space of life at work”. In this way, improvements are
important, aiming to increase the satisfaction of the members in relation to the quality of life
at work.

Keywords: Quality of Life at Work. Satisfaction. Cooperative
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1INTRODUCAO

1.1 TEMA E PROBLEMA

Alguns fatores como desmotivagdo ¢ insatisfagdo no trabalho sdo questdes
preocupantes nas organizacdes. Diante disto, as organizagdes tém buscado cada vez mais
promover a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT). Walton (1973) destaca que o termo
Qualidade de Vida, frequentemente, ¢ usado para descrever valores humanos e ambientais que
foram deixados de lado pelas sociedades industriais em favor dos avancos tecnoldgicos, do
crescimento econdmico ¢ da produtividade.

Atualmente, o conceito Qualidade de Vida no Trabalho envolve varios aspectos, sejam
eles, ambientais, fisicos ou psicologicos, do local de trabalho. Muitos gestores tém percebido
que melhorar a qualidade de vida de seus cooperados torna a empresa mais saudavel,
produtiva e competitiva, essa ¢ a principal funcdo da QVT (SANTOS, 2012).

No entanto, a Qualidade de Vida no Trabalho busca oferecer aos cooperados
condi¢des para que possam atingir suas metas e objetivos sem que isto lhe custe desprazer e
insatisfacdo. A QVT ¢ um conjunto de técnicas e instrumentos que busca, principalmente, a
saude da organizagdo e do colaborador (ALVARES; ZIVIANE, 2015).

Ambientes de trabalho saudaveis, baseado na qualidade de liderangas positivas, as
quais com comprometimento na produg@o e seguranca, saude e bem estar, sdo fundamentais
para a sustentabilidade da empresa, mantendo integro o cooperado como pessoa, cidaddo e
profissional para que possa alcangar a QVT (FERREIRA; TODESCAT; WEINZIERI, 2010).

Embora ainda haja uma enorme lacuna entre solu¢des ¢ mudangas efetivas nas
condi¢des de trabalho, as preocupacdes com a qualidade de vida no trabalho tem ganhado
grande expressdo no ambito mundial e no ambiente organizacional (SANTOS 2012).

Frente ao tema, torna-se significativo avaliar a satisfacdo dos cooperados diante de
alguns fatores que afetam a Qualidade de Vida no Trabalho. Nesse contexto, a situagdo-
problema a ser analisada, passa pelo seguinte questionamento: Como estd a satisfagdo dos
cooperados da COOPERJAB em relagdo aos fatores que interferem na Qualidade de Vida no
Trabalho?

Apresentam-se, na sequéncia os objetivos (geral e especifico), a justificativa, o
referencial teorico, o método de estudo utilizado na pesquisa, ¢ ainda, as analises dos

resultados, conclusdo e as referéncias utilizadas.
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1.2 OBJETIVOS

1.2.1 Objetivo geral

Avaliar a satisfacdo dos cooperados da Cooperativa Agropecuaria de Producdo e
Comercializagdo de Jaboticaba Ltda - COOPERJAB em relagdo aos fatores que interferem na

sua Qualidade de Vida no Trabalho.

1.2.2 Objetivos especificos

e Verificar as agdes relacionadas a qualidade de vida no trabalho desenvolvida na
organizacgdo analisada.

e Identificar os fatores que interferem, positivamente e negativamente, na Qualidade de
Vida no Trabalho da organizagdo analisada.

e Propor alternativas de melhoria, se necessario, nas praticas de Qualidade de Vida no
Trabalho na COOPERJAB.

1.3 JUSTIFICATIVA

As pessoas que formam uma organizagdo sdo as responsaveis pelo bom andamento e
desempenho das mesmas. E essencial que essas pessoas possuam uma boa Qualidade de Vida
no Trabalho, a fim de que possam dedicar-se a servico da organizagdo e produzir resultados.
Desta forma, a QVT envolve diversas questdes que possibilitam melhorar o desempenho dos
cooperados, pois trata de fatores que podem representar motivos comuns de insatisfagdo no
ambiente de trabalho.

De acordo com Burigo (1997), muitas organizagdes tornam-se ambientes propicios ao
sofrimento do trabalhador. Visando evitar esses problemas para as organizagdes, muitos
gerentes buscam desenvolver programas de Qualidade de Vida no Trabalho, procurando
aumentar a produtividade e a satisfacdo dos trabalhadores. A autora enfatiza que a
insatisfacdo ¢ a desmotivacdo no ambiente de trabalho sdo aspectos que preocupam os
gestores, pois sdo questdes que podem afetar muitos cooperados, independentemente da
posicdo ou status que possuem na organizagao.

Para Franga Jr e Pilatti (2004), ¢ evidente que a valorizagdo das pessoas ¢ o elemento

principal para tornar as empresas mais humanizadas e proporcionar condigdes para que eles
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tenham uma melhor QVT, buscando compreender melhor o outro, se aperfei¢oar e realizar um
trabalho em equipe.

Deste modo, a QVT pode elevar o grau de comprometimento e engajamento,
conduzindo os profissionais a desenvolverem suas competéncias elevando os resultados a
serem alcangados pela organizacdo. Considerando essas questdes, faz-se necessario refletir
sobre as condigdes de trabalho, mais detalhadamente (ALVARES; ZIVIANE, 2015).

Portanto, o ambiente de trabalho é o local propicio para o surgimento de fatores
causadores de estresse, situagdes adversas que podem comprometer a saude das pessoas. Os
cooperados estdo expostos a varios fatores que lhe causam uma sobrecarga fisica ¢
psicologica, tornando-se necessaria que algumas agdes sejam tomadas para melhorar a sua
qualidade de vida. Nesse sentido, percebe-se o quanto é importante avaliar a satisfacdo dos
colaboradores acerca da qualidade de vida no trabalho, bem como fatores que podem afeta-la
positivamente e negativamente.

Através deste estudo, busca-se obter um maior conhecimento a respeito da tematica
explorada, contribuindo para o desenvolvimento profissional da académica e, desta forma,

colaborar com provaveis melhorias na organiza¢ao estudada.
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2REFERENCIAL TEORICO

Neste capitulo ¢ descrito o embasamento tedrico da pesquisa, onde sdo abordados os

principais conceitos referentes ao tema.

2.1 QUALIDADE DE VIDA

A origem dos estudos sobre qualidade de vida no trabalho se deu nos anos cinquenta,
com o surgimento da abordagem soOcio-técnico. Mas somente na década de sessenta,
aprimorou-se os estudos buscando-se formas de organizar o trabalho, a fim de minimizar os
efeitos negativos do trabalho na saude e bem estar dos trabalhadores. A expressdo QVT, s6 foi
introduzida ao publico no final da década de setenta, pois nessa época surgiu nos Estados
Unidos um movimento pela qualidade de vida no trabalho. (ALVARES; ZIVIANI, 2015).

Franca Jr e Pilatti (2004, p.2) enfatizam que “a preocupacdo acentua-se com a
revolugdo industrial, onde a condi¢do de trabalho com os modelos de linha de produgdo torna
o trabalho repetitivo e desmotivante”. Com o passar do tempo e com o avango tecnoloégico, as
empresas comegam a se igualar e a competitividade aumenta cada vez mais, onde o homem
passa ser o diferencial no processo de produgao, e os gestores buscam o compartilhamento de
conhecimentos ¢ ambientes inovadores, propicio a novas ideias para que através de diferentes
programas e agdes tentam proporcionar uma melhor QVT, e este termo passa a fazer parte do
dia a dia dos gestores (IBID).

A busca pelo significado do termo Qualidade de Vida no Trabalho ¢ tdo antiga quanto
a civilizagdo, pois desde décadas os filosofos ja buscavam um conceito para a vida com
qualidade, a qual, na visdo aristotélica, estava ligada aos sentimentos relacionados a felicidade
e a realizagdo (FERREIRA; TODESCAT; WEINZIERI, 2010).

Para Burigo (1997, p.95),

O termo qualidade de vida no trabalho tem sido utilizado para referir-se a uma série
de preocupagdes e projetos, sendo redefinido no transcorrer do tempo, a medida que
a concepcdo de trabalho foi evoluindo. Possui ampla abrangéncia na organizacdo a
ponto de qualquer iniciativa de melhoramento das condigdes de trabalho, ou mesmo
das atividades desenvolvidas na area de Recursos Humanos ser chamada de QVT.

De acordo com Chiavenato (2004), as necessidades humanas variam conforme as
pessoas e a cultura da organizacdo. A QVT ndo ¢ determinada apenas pelas caracteristicas
individuais, valores, necessidade, estrutura organizacional ou situacional, mas,

principalmente, pela atuacdo sistémica das caracteristicas individuais e organizacionais.
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Ferreira (2016, p.5) complementa que “a Qualidade de Vida no Trabalho engloba ndo
s6 o gerenciamento de riscos 4 saude, na sua dimensdo fisica, mas também as condi¢des de
trabalho, tais como o ambiente ¢ as relagdes com chefes e colegas [...]”. O cooperado deve
sentir-se livre para participar nas decisdes da organizacdo, isso ¢ fundamental para a
motiva¢do e, consequentemente, a melhoria da produtividade e alcance dos resultados
(FERREIRA, 2016).

Marras (2009) destaca, que enquanto as organiza¢des se preocupam em ser cada vez
mais competitivas, produzindo cada vez mais, com custos menores, de outro lado os
empregados buscam compensacdo do estresse causado pela frenética busca de resultados. O
autor enfatiza, ainda, que “a conscientiza¢do do desejo de ‘viver qualitativamente melhor’ ¢
algo patente e palpavel para a grande massa dos trabalhadores” (MARRAS, 2009, p.31).

Vieira e Limongi-Franga (2004) ressaltam que nos dias de hoje ndo se admite que as
acoes em QVT sejam realizadas nas empresas como forma de modismo para melhorar a
imagem da empresa. As a¢des de Qualidade de Vida no Trabalho ndo devem ser encaradas
como algo de curto prazo ou como uma forma de marketing institucional.

As pessoas tém uma percepgao particular que representa o trabalho na sua vida e isto
se deve as caracteristicas pessoais, valores, expectativas e experiéncias pessoais de cada um.
Algumas pessoas atribuem extrema importancia ao trabalho, fazendo com que este se torne

seu maior objetivo de vida e principal fonte de satisfacdo (BION, 2009).

2.2 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO E SATISFACAO

Ao longo da historia e com a revolugdo industrial, no século XVIII, exigia-se um novo
modelo de organizagdo do trabalho. No entanto, a qualidade de vida no trabalho tem sido uma
preocupagdo do homem desde o inicio de sua existéncia, buscando-se facilitar e trazer
satisfacdo e bem estar ao colaborador na execugdo de suas tarefas (RODRIGUES, 1994).

De acordo com Burigo (1997, p.92) “a QVT busca humanizar as relagdes de trabalho
na organizacdo mantendo uma relagdo estreita com a produtividade, principalmente, com a
satisfacdo do trabalhador no seu ambiente de trabalho™.

A satisfacdo no trabalho é de extrema importancia, ela ndo pode estar isolada na vida
do individuo como um todo, é imprescindivel que considere a sua vida social.

Chiavenato (2004, p. 367) destaca que,

A qualidade de vida no trabalho envolve uma constelagdo de fatores, como: a
satisfagdo com o trabalho executado, possibilidade de futuro na organizagao,
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reconhecimento pelos resultados alcangados, o salario percebido, beneficios
auferidos, relacionamento humano dentro do grupo e da organizag¢do, ambiente
psicologico e fisico de trabalho, liberdade de decidir, possibilidade de participar de
coisas assim. A QVT envolve ndo somente os aspectos intrinsecos do cargo, como
todos os aspectos extrinsecos e contextuais.

A satisfagdo no trabalho é uma variavel de atitude que representa como uma pessoa se
sente em relacdo ao seu trabalho como um todo e em seus varios aspectos. A satisfacdo no
trabalho ¢ quando as pessoas gostam do que fazem, sentem-se felizes e realizadas. A
satisfacdo no trabalho tem sido um fator causador de importantes realizagdes por parte dos
cooperados, melhorando o desempenho no trabalho, da saude e aumento da expectativa de
vida (SPECTOR, 2005 apud KARPINSKI; STEFANO, 2008).

Na concep¢do de Maximiano (2005, p. 279), “a satisfacdo dos funcionarios e as
praticas das empresas sdo classificadas em quatro categorias principais: organizacional,
social, psicoldgica e bioldgica”. Pode-se buscar satisfazer o trabalhador, criando um ambiente
agradavel de participacdo, de integragdo com os superiores € com os demais colaboradores,
buscando sempre o bem estar dos funcionarios.

Karpinski e Stefano (2008) enfatizam que para o individuo conseguir sobreviver e se
autorrealizar, dara inicio com a sua contribui¢do colocando em pratica suas vocagoes,
oferecendo trabalho, gerando valores econdmicos e pertencendo a organizacdo como membro
colaborador. Em troca disso, recebe salarios para suprir as suas necessidades basicas de
sobrevivéncia. A qualidade de vida no trabalho ¢ a satisfagdo estdo relacionadas com a
organizacdo ¢ o individuo, pois este s6 se mantera produtivo e satisfeito, se suas expectativas
forem atendidas. Os autores completam “para que se alcance o grau de satisfagdo dos
colaboradores, ¢ preciso que a qualidade de vida no trabalho na empresa encontre maneiras de
atingir o bem estar [...]” (IBID, p.4).

Walton (1973) destaca que a insatisfacdo com a vida no trabalho ¢ um problema que
afeta a maioria dos colaboradores, independente da fun¢do que ocupa na organizacdo. Essa
insatisfacio ¢é prejudicial tanto para o funcionario, como para a organizacio. E importante que
a organizacdo saiba identificar as causas responsaveis por afetar a qualidade de vida no
trabalho.

A seguir, serdo apresentados alguns modelos de avaliagdo da qualidade de vida no
trabalho com alguns fatores que afetam na QVT. Entre os estudiosos, destacam-se Nadler e
Lawler, Walton, Hackman e Oldhan, os quais criaram uma espécie de indicadores mostrando

os fatores que influenciam na qualidade de vida no trabalho.
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2.3 MODELOS PARA AVALIACAO DA QVT

Dentre os principais modelos desenvolvidos com a finalidade de identificar os
aspectos que influenciam na QVT, destacam-se: (NADLER; LAWLER 1983, apud
ALVARES; ZIVIANI, 2015); Hackman e Oldhan (1975) e Walton (1973) que serdo

apresentados a seguir.

2.3.1 Modelo de Nadler e Lawer

A qualidade de vida ¢ uma maneira de pensar em relacdo as pessoas, do trabalho e das
organiza¢des. A QVT se reflete no nivel de qualidade de vida de cada individuo, pois boas
relacdes humanas no trabalho, satisfacdo profissional e pessoal, podem influenciar,
positivamente, na qualidade de vida (NADLER; LAWLER 1983, apud ALVARES;
ZIVIANI, 2015).

No modelo de Nadlere Lawler (Ibid), sdo apresentados alguns elementos para analisar
a qualidade de vida no trabalho. Sdo eles:

e Participagdo dos funcionarios nas tomadas de decisoes;

e Reestruturacdo do trabalho através do desenvolvimento das atividades e de
grupos de trabalho auténomos;

e Inovacdo no sistema de recompensas e no clima organizacional;

e Melhora no ambiente de trabalho quanto as condi¢des psicoldgicas, fisicas,
horarios de trabalho etc.

Os autores descrevem seis fatores determinantes para o sucesso dos projetos de QVT:

e A percepcao da necessidade;

O foco do problema que ¢ destacado na organizagao;
e A estrutura para identificagdo e soluc¢do do problema;
e As compensagdes projetadas tanto para os processos quanto para o0s
resultados;
e Os sistemas multiplos afetados, e;
e O envolvimento amplo da organizacao.
Destaca que “qualidade de vida é uma maneira de pensar a respeito das pessoas, do

trabalho e das organizagdes” (IBID).
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2.3.2 Modelo de avaliacdo da QVT de Hackman e Oldhan

O modelo de avaliacio de Hackman e Oldhan (1975) proporciona uma nova
abordagem aos estudos sobre qualidade de vida no trabalho, pois incorpora as dimensdes de
conteudo do trabalho.

Segundo o modelo de Hackman ¢ Oldham (1975), foi desenvolvido um modelo que
propde os resultados do trabalho e a positividade pessoal — alta motivagdo interna, alta
satisfagdo ocupacional desempenho de alta qualidade e baixa rotatividade e absenteismo — sdo
alcancados quando trés estados psicologicos estdo presentes em um determinado trabalho e
apresentam resultados positivos. Estes trés estados psicoldgicos sdo descritos da seguinte
forma:

e Variedade de habilidades: o grau em que o trabalho requer uma variedade de
diferentes atividades e o uso de diferentes habilidades e talentos em sua realizagao;

e Identidade da tarefa: o grau em que apresenta um impacto substancial sobre a vida
ou trabalho de outras pessoas, na organizagdo ou no ambiente externo.

o Significado da tarefa: o trabalho tem um impacto substancial sobre as vidas ou o
trabalho de outras pessoas, na organiza¢cao ou no ambiente externo.

e Autonomia: o grau em que o trabalho oferece uma liberdade substancial,
independéncia, e descricdo para o funciondrio para programar o trabalho e determinar
os procedimentos para a realizagdo do mesmo.

Os autores dividiram a dimens3o feedback em feedback intrinseco ¢ feedback
extrinseco:

e Feedback intrinseco: o grau em que o funciondrio recebe informagdes diretas e claras
seu desempenho, através da realizacdo de suas atividades realizadas.

e Feedback extrinseco: o grau em que o colaborador recebe informagdes claras sobre
seu desempenho através dos seus supervisores ou cooperados, sobre o seu trabalho.

e Inter-relacionamento: o grau em que o trabalho requer que o colaborador trabalhe
com outras pessoas da organizagdo ou clientes.

Hackman e Oldham (1975) analisam que a QVT se apoia em caracteristicas das tarefas
realizadas no ambiente organizacional. Neste modelo, a QVT advém do potencial motivador
com que cada pessoa concretiza suas tarefas. Sendo queesse potencial nasce da combinagio
das dimensdes da tarefa, resultando para os individuos em satisfagdo ¢ motivag¢do no trabalho

e para a organizagdo em producdo e qualidade.
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Para os autores, as dimensdes do cargo sdo essenciais na QVT, produzindo estados
psicologicos criticos que conduzem a resultados pessoais e de trabalho que afetam,

diretamente, a qualidade de vida no trabalho (IBID).

2.3.3 Modelo de avaliacao da QVT de Walton

De acordo com Walton (1973), a qualidade de vida no trabalho representa uma
preocupagdo com o resgate de valores humanisticos e ambientais, os quais tém sido
negligenciados em favor do avango tecnoldgico, da produtividade e do crescimento.

Alvares e Ziviane (2015) destacam que no modelo de Walton (1973) procurou
identificar-se os fatores e dimensdes que afetam de maneira mais significativa o trabalhador
na situagdo de trabalho. Walton (1973) propde oito categorias conceituais as quais sdo

apresentadas no Quadro 1:

Quadrol - Modelo de Walton

(continua)

1. Compensacio justa e adequada Equidade interna
Renda adequada ao trabalho

Equidade externa

2. Condicdes de trabalho Jornada de trabalho

Ambiente fisico seguro e saudavel

3. Uso e desenvolvimento de | Autonomia
capacidades Significado da tarefa

Identidade da tarefa

Variedade de habilidade

Retroinformacéo

4. Oportunidade de crescimento e | Possibilidade de carreira

seguranca
Seguranca no emprego
Crescimento profissional
5. Integracio social na empresa Senso comunitario

Igualdade de oportunidade

Relacionamento
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Quadro 1 - Modelo de Walton

(conclusdo)

6. Constitucionalismo Respeito as leis e direitos trabalhistas
Liberdade de expressdo
Privacidade pessoal

Normas e rotinas

7. O trabalho e o espaco total da | Papel balanceado do trabalho
vida
8. Relevancia social da vida no | Imagem da empresa
trabalho

Responsabilidade social pelos empregados
Responsabilidade social pelos servigos

Responsabilidade social pelos produtos

Fonte: WALTON (1973)

Ainda segundo Walton (1973), as categorias conceituais se caracterizam da seguinte
forma:

1) Compensaciao adequada e justa:

A justica do sistema de compensagdo ¢ pesquisada através da adequacdo da
remunera¢do ao trabalho que o trabalhador realiza, buscando-se equidade interna (equilibrio
entre as remuneragdes na empresa) ¢ equidade externa (comparagdo da remuneragdo com o
mercado de trabalho).

2) Condicoes de seguranca e satide do trabalho:

Sdo considerados os fatores jornada de trabalho e ambiente fisico, os quais ndo sejam
perigosos, em excesso ou prejudiciais ao trabalhador.

3) Uso e desenvolvimento de capacidades:

Refere-se as possibilidades do trabalhador satisfazer suas necessidades de utilizacdo
das habilidades e de conhecimentos, de desenvolver sua autonomia, autocontrole e de obter
informagdes sobre o processo total do trabalho, bem como de retroinformagdes quanto ao seu
desempenho.

4) Oportunidade de crescimento continuo e seguranca:
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Esta relacionada as possibilidades que o trabalho oferece em termos de carreira na
empresa, de crescimento e desenvolvimento pessoal e de seguranca no emprego de forma
mais duradoura.

5) Integracio social na organizacao:

A auséncia de diferengas hierarquicas demasiadas marcantes, apoio mituo e auséncia
de preconceito sdo pontos fundamentais para estabelecimento de um bom nivel de integragéo
social nas empresas.

6) Constitucionalismo

Estabelecimento de normas e regras da organizagdo, direitos e deveres do trabalhador
e recursos contra dimensodes arbitrarias sdo necessarios para que se estabeleca um clima de
democracia.

7) O trabalho e o espaco total de vida:

O trabalho ndo deve ocupar todo o tempo e energia do trabalhador em detrimento de

sua vida familiar, suas atividades de lazer e comunitarias.
8) Relevincia social da vida no trabalho:

A atuacdo da empresa perante a sociedade pode ser verificada através da imagem,
responsabilidade social, responsabilidades pelos produtos, praticas de emprego, regras bem
definidas de funcionamento ¢ administragdo eficiente. Este ¢ o modelo que embasou esta

pesquisa.
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3COOPERATIVISMO

O Cooperativismo ¢ uma associagdo de pessoas unidas a fim de cooperar umas com as
outras e buscar a solu¢io de problemas econdmicos por meio da solidariedade humana. E um
sistema econdmico e social que procura através das cooperativas, a organizagdo ¢ a
distribuicdo de suas riquezas (SANTOS; CEBALLOS, 2006).

A cooperativa, de acordo com Setti (2008) ¢ uma associagdo auténoma de pessoas que
se unem para satisfazer as aspira¢cdes econOmicas, sociais ¢ culturais comuns de um
determinado grupo. Complementa, ainda, que ha diversos motivos pelos quais as cooperativas
sdo importantes, como ponto de equilibrio de mercado, geracdo de emprego, viabiliza a
atividade dos cooperados, além de representa-los, investe na educacdo, promove
desenvolvimento regional, entre outros.

Destaca, ainda, que a cooperativa ¢ uma associacdo autbnoma de pessoas que se unem
para satisfazer as aspiragcdes econdmicas, sociais e culturais comuns de um determinado grupo
(IBID).

De acordo com Kiffer (2012), as cooperativas estdo presentes no cotidiano das
pessoas, por exemplo, em um grupo de alunos para a realizacdo de um trabalho escolar, ou até
mesmo em uma colméia de abelhas. E através da ajuda matua uns com os outros que percebe-
se essa cooperagdo, onde o retorno financeiro ¢ visto como retorno para seus associados,
tornando-se o pilar do cooperativismo e da unido entre as pessoas. O cooperativismo no inicio
esteve ligado a varias correntes ideologicas, defendidas por intelectuais que se entusiasmavam
na maneira de pensar, 0os mesmos viam no cooperativismo uma maneira de resolver os
problemas criados com o crescimento do capitalismo.

Santos e Caballos (2006) enfatizam que as cooperativas se diferenciam das demais
sociedades por terem suas caracteristicas proprias: capital social varidvel, adesdo voluntaria,
depende de um nimero minimo de pessoas para a sua exigéncia e ndo de capital, cada pessoa
significa um voto, o rateio das sobras e perdas € proporcional a produgido de cada cooperado;
e entre tantas outras que tornam o ser humano valorizado e ndo apenas o capital.

De acordo com Cacgado (2007), a tomada de decisdao nas cooperativas é democratica, ¢
isso traz vantagens e desvantagens. Sendo que as desvantagens sdo as demoras no processo de
tomada de decisdo e a possibilidade de formacdo de grupos rivais dentro da organizagdo, o
que pode inviabilizar o proprio processo de tomada de decisdo. No entanto por outro lado, a

tomada de decisdo democratica trds comprometimento ao quadro social, pois quando se
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participa do processo de tomada de decisdo passa a ser co-responsavel pela sua implantagdo e
pelos seus resultados.

Sabe-se que o cooperativismo existe desde a pré-historia e isso demonstra que a
cooperagdo ¢ bastante constante na vida do ser humano. Mas, foi no século XIX, na Inglaterra
em 1844 que o cooperativismo nasceu. Devido ao desemprego gerado pela Revolugio
Industrial, que substituiu por maquinas a vapor o trabalho artesanal, foi criado o que seria a
primeira cooperativa, sendo essa a primeira for¢a do cooperativismo (SANTOS;
CABALLOS, 2006).

A segunda for¢a vem com a globaliza¢do, que provocou um enxugamento em muitas
organiza¢des ¢ um grande aumento no mumero de desempregados, levando muitos a obter
maiores beneficios na busca de uma forma de estar novamente ativa no mercado (IBID).

As cooperativas sdo organizagdes que promovem o desenvolvimento do setor
agropecuario brasileiro e de seus cooperados, através de orientagdes qualificadas e confiaveis.
Assim sendo, as cooperativas possuem um papel importante, ou seja, organizam e aproximam
o produtor rural do consumidor final, fortalecendo os pequenos agricultores (ROSSES, et al.
2015).

Através do cooperativismo, as pessoas buscam solugdes conjuntas para problemas
diversos. De acordo com os principios, a cooperativa necessita ser gerida de forma correta ¢
eficiente, visando atingir resultados econdmicos satisfatorios. Pois, sem o econdmico, ndo se
consegue trazer melhorias sociais para os cooperados, quais sejam a qualidade de vida e de
convivéncia do quadro associativo (IBID).

As cooperativas sdo menos burocratizadas que as empresas, mas possuem alguns
deveres como, por exemplo, a constituicdo de um estatuto social, detalhando as regras da
cooperativa e regime interno. Como acontecem com as empresas, as cooperativas também
devem se registrar na Junta Comercial do Estado em que atua. As sociedades Cooperativas
estdo reguladas pela Lei 5.764, de 16 de dezembro de 1971, onde se definiu a Politica

Nacional e o regime juridico das Cooperativas.
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4METODOLOGIA

Neste capitulo ¢ descrito o método utilizado para a obtencdo dos objetivos tragados e,
também, o tipo de pesquisa a ser realizada. Segundo Collis e Russey (2005, p.61), “[...]
metodologia refere-se a maneira global de tratar o processo de pesquisa, da base tedrica até a
coleta e analise de dados [...]”, os autores completam que “[...] métodos por outro lado,

referem-se apenas as varias maneiras, de coletar ¢/ analisar dados [...]” (IBID).

4.1 DELINEAMENTOS DA PESQUISA

Quanto aos objetivos, as pesquisas podem ser caracterizadas como exploratorias,
explicativas e descritivas. Esta pesquisa se caracteriza como sendo descritiva, pois ¢ descrita a
situacdo da COOPERJAB no que se refere a Qualidade de Vida no Trabalho dos cooperados.

Desta forma, Gil (2009, p.42) destaca que “as pesquisas descritivas tem como
objetivo primordial a descri¢ao das caracteristicas de determinada populagdo ou fendmeno ou,
entdo, o estabelecimento de relagdes entre variaveis”. Segundo Collis e Hussey (2005, p. 24),
“pesquisa descritiva é a pesquisa que descreve o comportamento dos fendmenos. E usada para
identificar ¢ obter informag¢des sobre as caracteristicas de um determinado problema ou
questao”.

No que se refere a abordagem do problema, este estudo é, predominantemente,

quantitativo e qualitativo. De acordo com Richardson (2011, p.60),

O método quantitativo como o proprio nome indica, caracteriza-se pelo emprego da
quantificagdo tanto nas modalidades de coleta de informagdes, quanto no tratamento
delas por meio de técnicas estatisticas, desde as mais simples, como percentual,
média, desvio-padrdo, as mais complexas como coeficiente de correlagdo, analise de
regressao etc.

No entanto, de acordo com Richardson (1999), a abordagem qualitativa de um
problema justifica-se, sobretudo, por ser uma forma adequada para entender a natureza de um
fenomeno social. A abordagem qualitativa de uma investigacdo pode estar presente até
mesmo nas informagoes colhidas por estudo essencialmente quantitativos.

Segundo ao método de investigacdo, trata-se de um estudo de caso, pois uma das
principais caracteristicas do estudo de caso ¢ a pesquisa ser realizada de maneira detalhada e
profunda.

De acordo com Vergara (2000), o estudo de caso ¢ circunscrito a uma ou poucas

unidades, entendidas essas como uma pessoa, uma familia, um produto, uma empresa, um
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orgdo publico, uma comunidade ou mesmo um pais. Ele possui profundidade e detalhamento.
No que se refere ao método de investigacao, Collis e Hussey (2005, p.72), enfatizam que “um
estudo de caso é um exame extensivo de um Unico exemplo de um fendmeno de interesse e é
também um exemplo de uma metodologia fenomenolégica”. No estudo em questdo, foi
verificada, detalhadamente, a satisfagdo dos cooperados da COOPERJAB quanto aos fatores

que afetam a sua QVT.

4.2 DELIMITACAO DA POPULACAO-ALVO E TIPO DE AMOSTRAGEM

Para Marconi ¢ Lakatos (2009, p.112), a amostragem “s6 ocorre quando a pesquisa
ndo ¢ censitaria, isto é, ndo abrange a totalidade dos componentes do universo, surgindo
necessidade de investigar apenas uma parte dessa populagdo”. As autoras completam que
“populacdo € o conjunto de seres animados ou inanimados que apresentam pelo menos uma
caracteristica em comum” (MARCONI; LAKATOS, 2009, p.112).

Segundo Gil (2009, p.98), populagdo significa “o nlimero total de elementos de uma
classe. Isso significa que uma populagdo nao se refere exclusivamente a pessoas, mas a
qualquer tipo de organismos”. No entanto Hair Jr et al. (2005, p.239), destaque que “a
populagdo alvo é o grupo completo de objetos ou elementos relevantes para o projeto de
pesquisa”. Os autores completam, ainda, que “sdo relevantes porque possuem as informagdes
que o projeto de pesquisa propoe a coletar” (HAIR JR et al. 2005, p.239). No presente estudo,
a populacdo é composta por 31 cooperados da COOPERJAB.

No entanto, foi realizada a aplicacdo do pré-teste com 4 colaboradores, os quais nao
participaram de fato da coleta de dados da pesquisa. Portanto, participaram efetivamente da
pesquisa, 27 cooperados. Foi desconsiderado um questionario, pois o respondente deixou
varias afirmativas em branco. Assim, foram 26 participantes. A coleta de dados foi realizada

nas duas primeiras semanas do més de abril de 2019.

4.3 COLETA DE DADOS

A coleta de dados foi realizada por meio de questionario, observagdo livre ndo-
participante ¢ analise documental. As autoras Marconi e Lakatos (2009, p.167) destacam que
a coleta de dados é uma “etapa da pesquisa em que se inicia a aplicagdo dos instrumentos

elaborados e das técnicas selecionadas, a fim de se efetuar a coleta de dados previstos”. Os
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autores Collis e Hussey (2005, p. 153) enfatizam que “dados referem-se a fatos ou coisas,
conhecidas e usadas como uma base para interferéncia ou consideracio”.

O fundamental instrumento de coleta de dados primdrios utilizado foi o questionario
(APENDICE A). Em conformidade com as autoras Marconi e Lakatos (2009, p.203),
“questiondrio ¢ um instrumento de coleta de dados, constituido por uma série ordenada de
perguntas, que devem ser respondidas por escrito e sem a presenca do entrevistador”.
Segundo Hair Jr et al. (2005, p.159)“um questionario é um conjunto predeterminado de
perguntas criadas para coletar dados dos respondentes”.

Optou-se por utilizar o questionario elaborado com base nas oito dimensdes de
qualidade de vida no trabalho propostas por Walton (1973). O questionario foi dividido em
trés partes. Na primeira identificou-se o perfil dos respondentes. Em seguida, foram
estabelecidas algumas questdes objetivas, através destas se buscou avaliar a satisfacdo dos
cooperados pesquisados quanto aos critérios que interferem na qualidade de vida no trabalho
estabelecidos por Walton (1973), sendo: compensagdo justa e adequada; condigcdes de
trabalho e seguranca; uso e¢ desenvolvimento de capacidades; oportunidade de crescimento;
integracdo social no trabalho; constitucionalismo; espago total do trabalho na vida; relevancia
social da vida no trabalho.

O questionario de pré-teste foi aplicado com quatro cooperados, sendo eles um
auxiliar de escritorio, um técnico em agropecuaria, um operador de caixa ¢ um armazenista.
Os dados obtidos por meio do pré-teste ndo foram tabulados, sendo apenas usados para
constatar a possivel existéncia de erros que poderia, de alguma forma, prejudicar a
compreensdo do questionario pelos pesquisados. De acordo com Gil (2012), o pré-teste busca
evidenciar possiveis falhas na reda¢do do questionario, assegurando-lhe validade e precisdo
ao instrumento de coleta de dados.

O instrumento de coleta de dados foi entregue a cada participante nas duas primeiras
semanas do més de abril de 2019, nos turnos da manha e tarde. Na ocasido foi explicada aos
respondentes a razdo da pesquisa e estipulado o prazo de trés dias para a devolugdo do
questionario, o qual foi deixado pelos participantes em quatro caixas lacradas, distribuidas no
setor mercado, armazém, agropecuario € escritorio.

A observagdo realizada foi livre ndo-participante, na qual a autora realizou suas
observagdes sem relacionar-se com o grupo. Marconi e Lakatos (2009) explicam que a
observagdo ndo participante se define pelo fato de que o pesquisador toma contato com a

populagdo pesquisada, mas ndo interage com ela, permanecendo de fora. As autoras destacam,
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ainda que o pesquisador “presencia o fato, mas ndo participa dele; ndo se deixa envolver pelas
situacdes; faz mais o papel de espectador [...]” (IBID, p.195).

Segundo Hair Jr et al. (2005, p.153), “a coleta de dados observacionais evita a
tendenciosidade da entrevista, j& que nenhuma instru¢do, pergunta ou interacdo esta
envolvida”. Os autores completam ainda que “os dados observacionais podem ser obtidos pela
observagdo humana, mecanica ou eletronica” (HAIR JRet al. 2005 p.152 e 153).

A analise documental foi realizada junto aos dados obtidos nos documentos da
organizacdo. De acordo com Gil (2009), a andlise documental apresenta uma série de
vantagens, sendo que se deve considerar que os documentos analisados constituem uma fonte
rica e estavel de dados, mas apresenta, também, algumas limitagdes, como por exemplo, a

ndo-representatividade e subjetividade dos documentos.

4.4 ANALISE DOS DADOS

Apbs a coleta de dados, os dados obtidos por meio das perguntas fechadas do
questionario foram tabulados por meio do programa Microsoft Office Excel e analisados
estatisticamente. Marconi e Lakatos (2009, p.169) enfatizam que “uma vez manipulados os
dados e obtidos os resultados, o passo seguinte ¢ a analise e interpretacdo dos mesmos,
constituindo-se ambas no nicleo central da pesquisa”.

Para realizar o calculo da média e o desvio padrdo, estabeleceu-se valores para cada
grau de escala usada, os quais sdo representados da seguinte maneira: (1) bastante insatisfeito;
(2) insatisfeito; (3) levemente insatisfeito; (4) levemente satisfeito; (5) satisfeito e (6) bastante
satisfeito. A média, o desvio padrdo e a variancia foram calculados com o auxilio do
programa Microsoft Office Excel. Os calculos foram realizados de forma individual para cada
afirmativa e, em seguida, foram calculados para o fator em geral.

De acordo com Marconi e Lakatos (2009, p.112), os dados estatisticos “colhidos pela
pesquisa apresentar-se-d30 ‘em bruto’, necessitando da utilizagdo da estatistica para seu
arranjo, analise € compreensao”.

Os dados obtidos por meio da analise documental foram analisados de forma
qualitativa. Os registros da observacdo livre ndo-participante foram registrados em um diario
de campo.

Segundo Collis e Hussey (2005, p.163)“o objetivo da observagdo ndo-participante ¢
observar e registrar o que as pessoas fazem em termos de suas ac¢des e de seu comportamento

sem envolvimento do pesquisador”, sendo que, “um didrio ¢ um arquivo de acontecimentos
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ou pensamentos usado para captar e registrar o que as pessoas fazem, pensam e
sentem”(COLLIS; HUSSEY, 2005, p.157).

A analise qualitativa se deu junto aos dados coletados através da analise documental,
os quais foram disponibilizados pela COOPERJAB e tidos como importantes para esta

pesquisa.
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5APRESENTACAO E ANALISE DOS RESULTADOS

Neste capitulo sdo apresentados os dados que foram obtidos durante a realizacdo da
pesquisa, bem como a analise e interpretagdo destes. Inicialmente, ¢ caracterizada a
organizacdo estudada, através de um breve historico da mesma, em seguida, é apresentada a
sua estrutura organizacional, a descricdo e funcionamento dos processos de Gestdo de
Pessoas. Posteriormente, demonstra-se a satisfacdo dos cooperados quanto aos fatores que

interferem na sua QVT.

5.1 CARACTERIZACAO DA ORGANIZACAO

No ano de 1990, um grupo de agricultores, percebendo a caréncia existente no
municipio para a comercializagdo agropecuaria, langou a ideia ao Banco do Brasil quanto a
criagdo de uma Cooperativa de Producdo e Comercializagdo no municipio de Jaboticaba - RS.
Em 14 de junho de 1991, com sessenta ¢ seis produtores rurais foi, entdo, criada a
COOPERIJAB, tendo como o primeiro presidente o Sr. Miguelzinho Piccin.

A Cooperativa Agropecudria de Produgdo e Comercializagdo de Jaboticaba Ltda —
COOPERJAB foi fundada em 14 de junho de 1991. Desde sua fundagdo desenvolve seu
trabalho em prol do desenvolvimento associativista do municipio de Jaboticaba e regido.

A etapa seguinte foi buscar recursos para a construg¢do da primeira unidade recebedora
de graos. Na época, as instituicdes financeiras ndo dispunham de financiamentos para
cooperativas, mas somente para condominios rurais. Os associados foram, novamente,
convocados e discutiu-se a criagdo uma Associacdo e, através, desta obter o financiamento
necessario para construgdo da unidade. Foram conseguidos 70% dos recursos no Banco do
Estado do Rio Grande do Sul através do FEAPER, o restante via FINAME financiado junto
ao Banco do Brasil S/A e estes valores foram somados aos capitais proprios dos associados.

A cooperativa, entdo, surge para suprir as dificuldades de beneficiamento, transporte e
comercializagdo da producdo. Sempre foi incentivada a diversificagdo e o significativo
aumento na produgdo de soja, milho, trigo, aveia e outros; exigiu o aumento das instalagdes:
armazém, silos, secador e moegas.

Na pecudria leiteira, além do acompanhamento da sanidade animal em cada
propriedade, também se desenvolve um acompanhamento das técnicas de produgdo. Cursos
sdo realizados de forma periddica para agricultores, como também visitas em cada

propriedade com objetivo de adaptar as experiéncias as realidades concretas, buscando um
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didlogo maior com o produtor. As técnicas utilizadas sdo adequadas de acordo com a
realidade de cada agricultor, visando aumentar a produtividade e a qualidade da producao.

A cooperativa, em toda a sua existéncia, sempre atuou na vanguarda do
desenvolvimento do setor primario, garantindo aos seus associados, total apoio na producéo e
comercializagdo de seus produtos, fornecendo-lhes os insumos, ¢ assisténcia técnica
necessaria.

Com o surgimento da COOPERJAB no municipio de Jaboticaba, os produtores
passaram a resolver de forma coletiva seus problemas, a partir da necessidade comum,
afastando os atravessadores na compra e venda de seus produtos e servigos.

Através do departamento técnico, a cooperativa desenvolve um trabalho nas pequenas
propriedades, voltado a agricultura familiar na produgdo e comercializagdo de cereais, no
ambito de incentivo ao agricultor a permanecer em sua propriedade, produzindo com
qualidade, agregando valores aos seus produtos para viabilizar suas atividades na agricultura.

A COOPERIJAB hoje tem uma importancia efetiva em nivel de municipio, sendo a 1°
empresa em arrecadacdo de ICMS, contribuindo com mais de 60% do valor adicionado do
ICMS que forma indice para o retorno do imposto. Expandiu-se e, atualmente, se faz
presente no municipio de Jaboticaba, proporcionando crescimento através da geracdo de
emprego e renda nos municipios de abrangéncia.

Diante da atual conjuntura, o meio ambiente ¢ motivo de preocupagdo para a
COOPERJAB que estd disposta a unir forgas na recuperagdo e preservagdo do solo,
conscientizando seus associados que todos t€m direito ao meio ambiente, ecologicamente,
equilibrado, e para isso é preciso preserva-lo para presentes e futuras geracoes.

Através do esfor¢co de todos ao longo do tempo, a COOPERJAB busca melhorar a
condicdo social dos associados, incentivando suas atividades para o aumento da
produtividade, trazendo o desenvolvimento para agricultura e, de modo especial, para os
agricultores que trabalham em regime de economia familiar, produzindo em pequena escala e
que, até entdo, tinham dificuldades em comercializar com precos justos seus produtos.
Desempenhando o papel de cooperacdo entre cooperativa e cooperado, eliminou-se os
atravessadores na comercializagdo dos produtos, deixando mais lucro no bolso de quem
produz.

A cooperativa esta ciente que existe muito a fazer, mas sabe-se que grandes conquistas
resultam do somatério de pequenos esforcos de todos, ao invés de grandes esforgos de
poucos. Acreditando-se que, desta forma, trabalhando de forma unida e coletiva consegue-se

diminuir o &xodo rural, contribuindo para que o trabalhador do campo ndo seja composto
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somente por criancas ¢ idosos, mas sim de jovens que com orgulho ¢ dedicagdo consigam o

desenvolvimento autossustentavel.

5.1.1 Estrutura organizacional

Atualmente, o presidente da Cooperativa ¢ o Sr. Irramir José Rubin Piccin, sendo que
ela possui3l (trinta e um) cooperados, destes, nove, sdo armazenistas, cinco operador de
caixa, dois técnicos em agropecudria, um técnico agricola, quatro auxiliar de escritorio em
geral, um vendedor de comércio e varejista, um repositor de mercadorias, um agougueiro, um
auxiliar de limpeza, um comprador, um gerente de loja e supermercado, um engenheiro
agronomo, um gerente de producdo e operagdes agropecudrias, um contador € um motorista
de furgdo. Estes estdo, distribuidos nos seguintes setores: pecudria, supermercado, vendas ¢
faturamento, financeiro e contabilidade, armazenagem e beneficiamento de graos e na fabrica
de ragdo.

O quadro social ¢ composto quinhentos e cinquenta e quatro associados distribuidos
nos Municipios de Jaboticaba, Boa Vista das Missdes, Lajeado do Bugre, Pinhal ¢ Novo
Tiradentes, sendo 60% dos associados classificados como mini produtores, 35% como
pequenos produtores e 5% dos produtores como médios.

A cooperativa ¢ administrada por um conselho de administragio de 9 (nove)
componentes, compostos, exclusivamente, de associados eleitos pela assembleia geral para
um mandato de 4 (quatro) anos, sendo obrigatdorio no término de cada periodo de mandato a
renovagdo de no minimo 1/3 (um ter¢o) de seus componentes.

A diretoria ¢ composta pelo Presidente, Vice-Presidente e secretarios, sendo eleitos,
juntamente, com o Conselho administrativo na forma prevista no Estatuto da empresa e
Regime Interno. Sobre o Conselho Fiscal, a administracdo da cooperativa ¢ fiscalizada,
assidua e minuciosamente, por um Conselho Fiscal, constituido de 3 (tr€s) membros efetivos
e 3 (tr€s) suplentes, todos associados eleitos, anualmente, pela Assembleia Geral, sendo

permitida apenas a reeleigdo de 1/3 (um tergo) de seus componentes.

5.1.2 Politica de gestio de pessoas

A COOPERIJAB possui o Departamento de Pessoal, no qual trabalham um contador e
um auxiliar de escritorio em geral, os quais realizam as atividades de RH, auxiliados de forma

direta pela administracdo. A cooperativa tem por missdo zelar pelas relagdes interpessoais,
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cuidar do ambiente de trabalho, valorizar seus cooperados por meio de a¢des que invistam na
comunicagdo interna, nos relacionamentos e nos resultados gerais. O departamento de pessoal
da COOPERJAB objetiva atrair pessoas com potencial e qualificacdo para integrar o seu
quadro de cooperados e desempenhar com competéncia as tarefas e fungdes designadas para
que assim a cooperativa alcance 6timos resultados.

A Cooperativa nao faz a divulgacdo de vagas de emprego em redes sociais, sites ¢
jornal. Quando ha necessidade em preencher uma vaga, recorre-se ao arquivo de curriculos
recebidos, entdo seleciona as pessoas a qual acredita que atenderiam os requisitos para
determinada fun¢do e em alguns casos anuncia-se no programa de radio que ¢ proprio da
Cooperativa, apos os candidatos passam por uma entrevista.

Sempre se busca selecionar e dar prioridade aos filhos de associados ou pessoas que
residem no municipio e que de alguma forma contribuem para o desenvolvimento do mesmo.

A triagem de possiveis candidatos ¢ feita com base nos pré-requisitos (experiéncia
profissional, escolaridade, facilidade em se expressar ¢ se comunicar, entre outros). Este
processo ocorre de duas formas: recrutamento interno e externo.

No recrutamento interno ¢ realizada uma analise do perfil, empenho e desempenho,
relagdo e comunicagdo com os colegas e clientes. O recrutamento externo ¢é realizado através
de um programa de radio da COOPERJAB, mas apenas em algumas situagdes, pois na
maioria das vezes divulga-se a vaga de forma boca a boca e, sdo analisados os curriculos, os
quais passam por triagem e a proxima etapa ¢ a entrevista com os candidatos. O resultado dos
processos de avaliagdo, em alguns, casos ¢ encaminhado para a avaliagdo e aprovagdo do
Conselho de Administracdo. Apos a definicdo do candidato selecionado, o mesmo apresenta a
documentagdo necessaria para a contratacdo e realiza o exame admissional.

Para integrar o cooperado a cultura organizacional e, assim, facilitar o processo de
socializagdo, a COOPERJAB repassa algumas informagdes e nogdes referentes aos servigos
da organizagdo, o novo contratado é apresentado aos colegas e tem acompanhamento do
responsavel pelo setor, que o acompanha no desenvolvimento de suas tarefas. J& o processo
de desligamento, ocorre por meio formal, onde tanto o cooperado como a cooperativa devem
comunicar com uma antecedéncia de trinta dias sobre o desligamento.

A Cooperativa ndo possui definicdo de cargos ¢ salarios, pois adota o que esta
convencionado nas negocia¢des sindicais. Em relagdo a avaliagdo do desempenho
profissional, a organizacdo ndo possui nenhuma avaliagdo especifica, apenas analisa,

acompanha e avalia, visualmente, o cooperado diariamente.
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Em relacdo aos programas de treinamentos, a organizacdo apoia, incentiva,
proporciona condi¢des de treinamentos: promove treinamentos de seguranga no trabalho, uso
¢ manuseio de equipamentos; incentiva capacitacao profissional através de cursos e palestras,
tanto internas como externas; proporciona recursos financeiros e incentivos morais. Contudo,
reconhecem que ha muito a melhorar e projetos a serem desenvolvidos.

Quanto a remuneracdo, obedece-se ao estabelecido nas convengdes coletivas da
COOPERJAB. No entanto, ha algumas excegdes impostas por for¢a do mercado em relagédo a
algumas das categorias profissionais, como alguns cargos de chefia em que ¢ oferecido
gratificacdo de fungdo. Os cooperados tém participagdo nos lucros.

Em relacdo a gestdo de riscos, a cooperativa possui contrato com uma empresa
prestadora de Servicos de e Assessoria em Medicina do Trabalho, o qual realiza exames
médicos, disponibiliza Técnicos em Seguranca do Trabalho que prestam toda a assisténcia
necessaria, orientam, monitoram e realizam levantamentos de situa¢des que demandem agdes.
A empresa prestadora de servico é responsavel pela elaboracdo dos laudos técnicos, PCMSO
— Programa de Controle Médico de Satde Ocupacional, PPRA— Programa de Preven¢ao de
Riscos Ambientais ¢ PPP — Perfil Profissiografico Previdenciario. A assisténcia prestada pela
empresa ocorre por telefone, virtual e presencial, estdo sempre disponiveis para solucionar os
problemas que venham surgir.

A cooperativa conta com um banco de dados de cada cooperado, no qual se encontram
diversas informagdes referentes aos dados pessoais de cada um. Os cooperados sdo
monitorados por seus supervisores de cada setor que coordenam as atividades desenvolvidas.

A cooperativa nao possui programa especifico de qualidade de vida no trabalho, mas
desenvolve varias agdes que agem neste sentido, tais como a realizag@o de reunides, palestras
e cursos profissionalizantes, buscando melhorar o desempenho e bem estar do cooperado no
ambiente de trabalho. Os cooperados possuem facil acesso para dialogar com o presidente da
cooperativa e seus supervisores, favorecendo o didlogo entre as partes ¢ 0 bom andamento das
atividades.

Quanto a oportunidade de crescimento dos cooperados, a organiza¢do busca capacitar,
com o objetivo de prepara-los, para melhor desenvolver suas atividades, promovendo o
crescimento dentro da organiza¢do. Quando surge a necessidade em preencher uma vaga,
primeiramente, ¢ analisado se ja existe alguém que possa preencher tal vaga sem que haja

necessidade em se buscar alguém fora da cooperativa.
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5.2 SATISFACAO DOS COLABORADORES QUANTO AOS FATORES QUE AFETAM
A QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

Neste item ¢ apresentado o perfil dos respondentes, bem como os resultados da analise

dos fatores que podem afetar a qualidade de vida no trabalho na organizacao investigada.

5.2.1 Perfil dos respondentes

Apbs a tabulacdo dos dados coletados por meio do questionario, foi possivel
caracterizar a populagdo pesquisada. Foram aplicados 27 questionarios, sendo que um
questionario foi desconsiderado, pois o respondente ndo preencheu diversas afirmativas, no
entanto considerou-se 26 questionarios.

Dessa forma, identificou-se que 19 (73,08%) respondentes sdo do sexo masculino e 7

(26,92%) sdo do sexo feminino, como pode ser visto na Figura 1.

Figura 1 - Sexo dos respondentes

B Masculino ~ Feminino

Fonte: Dados da pesquisa, 2019.

Segundo Pereira, Santos e Borges (2005), mesmo com todos os obstaculos que as
mulheres vivenciam no mercado de trabalho elas tém entrado de forma gradual e consistente,
aumentando a sua participacdo no mercado.

A idade dos colaboradores pode ser observada na Figura 2.
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Figura 2 - Idade dos respondentes
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Fonte: Dados da pesquisa, 2019

Nota-se que os maiores percentuais sao dos cooperados que possuem de 18 a 27 anos e
38 a 46 anos, os quais correspondem a 8 (30,77%) participantes ¢ ainda os cooperados que
possuem de 28 a 37anos de idade, sendo 6 (23,08%) cooperados.

Ao serem questionados em relagdo ao tempo de trabalho na COOPERJAB, pode ser
observado que os maiores percentuais de respostas se concentra nos periodos de 1 ano a 4

anos ¢ 11 meses e de 5 anos a 9 anos ¢ 11 meses, conforme pode ser visto na figura 3.

Figura 3 - Tempo de trabalho na COOPERJAB
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Fonte: Dados da pesquisa, 2019
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Nota-se que 11 (42,31%) cooperados disseram trabalhar de 1 ano a 4 anos e 11 meses,
6 (23,08%) trabalham de 5 anos a 9 anos e 11 meses, os cooperados que trabalham de 10 anos
a 14 anos e 11 meses sdo 5 (19,23%). No entanto os menores percentuais sdo dos cooperados
que trabalham menos de um ano, sdo 2 (7,69%), e ainda 1 (3,85%) para aqueles que
trabalham de 15 a 19 anos e 11 meses e mais de 20 anos.

Analisando o tempo que os cooperados trabalham na COOPERJAB e no cargo atual,
percebe-se que alguns deles atuam no mesmo cargo durante todos os anos que trabalham na

organizac¢do, como pode ser observado na Figura 4.

Figura 4 - Tempo no cargo atual
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Fonte: Dados da pesquisa, 2019.

Conforme constata-se na figura 5, no que diz respeito ao grau de escolaridade dos
cooperados, a maioria dos respondentes possui Ensino Médio e Pos-Graduagdo completa,
sendo eles 5 (19,23%) cooperados, respectivamente, 4 (15,38%) disseram possuir ensino
superior completo, as opgdes “ensino fundamental completo”, “curso técnico completo” e
“ensino superior completo”, ambas tiveram 3 (11,54%) respostas, respectivamente e 2

(7,69%) cooperados responderam a opg¢ao “outro”. Uma pessoa ndo respondeu.



Figura 5 - Nivel de escolaridade
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Quanto ao estado civil, o maior percentual foi dos casados e/ou em unido estavel,

sendo eles 16 respondentes (61,54%). Em seguida, com 30,77% (8) das respostas, tem-se os

solteiros, 1 (3,85%) separado e 1 (3,85%) vitivo, como pode ser visto na Figura 6.

Figura 6 - Estado Civil
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Fonte: Dados da pesquisa, 2019.

Em relagdo a questdo sobre possuir ou ndo filhos, 14 respondentes (53,85%)

responderam “sim”, 10 (38,46%) responderam que “ndo” e 2 (7,69%) ndo responderam esta

questdo, conforme apresenta-se na Figura 7. No entanto, indo ao encontro com os fatores
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estabelecidos por Walton (1973), no que se refere ao espaco dedicado a outras esferas da vida,
tais como o relacionamento com a familia, e que o trabalho pode de alguma forma afetar
positivamente ou negativamente essa esfera, considerou-se importante questionar os
cooperados se possuem ou ndo filhos, pois assim, pode-se avaliar se isso interfere no

equilibrio entre sua vida profissional e pessoal.

Figura 7 - Possui filhos?
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Fonte: Dados da pesquisa, 2019

Desta forma, foi possivel identificar o perfil dos respondentes, enfatizando que a
maioria dos cooperados ¢ do sexo masculino, possuem ensino médio e pos-graduacdo
completa, sdo casados, possuem filhos e a maior parte ndo atua no mesmo cargo durante todos
0os anos que laboram na cooperativa. Na sequéncia apresenta-se a analise dos fatores
propostos por Walton (1973) e que foram utilizados para avaliar a qualidade de vida no
trabalho dos cooperados da COOPERJAB.

5.2.2 Anailise dos fatores que afetam a qualidade de vida no trabalho

Nesta etapa da pesquisa, ¢ analisada a satisfagdo dos cooperados da COOPERJAB
quanto aos fatores que interferem na sua qualidade de vida no trabalho, de acordo com o

modelo estabelecido por Walton (1973).

5.2.2.1 Compensagdo justa e adequada



38

De acordo com Rodrigues (2006), a gestdo de remunerag@o nas organizagdes se da por
meio de alguns programas ¢ estruturas de pagamentos que podem ser explicadas em dois
eixos: 0o modelo tradicional o qual tem como referéncia o cargo para a consolidacdo dos
planos de cargos e salarios, ¢ a abordagem de estratégias que busca o reconhecimento,
principalmente, por meio de programas de remuneragdo variavel.

Na Tabela 1, pode-se observar o grau de satisfacdo dos participantes da pesquisa
quanto ao fator “compensacdo justa e adequada”, o qual envolve o salario relacionado com a
funcdo exercida, o salario relacionado com as necessidades pessoais ¢ socioecondmicas, 0
salario comparado com a média de mercado. Os beneficios oferecidos, e a perspectiva de

aumento de salario.

Tabela 1 - Compensagao Justa e Adequada

Bastante Insatisfeito Levemente | Levemente Satisfeito Bastante
Insatisfeito Insatisfeito Satisfeito Satisfeito

1.Saléario
recebido
relacionado
funcao que
exergo:

3,85% 7,69% 11,54% 34,62% 38,46% 3,85%

2.Saléario
relacionado
com as
necessidades
pessoais e
socioecond-

3,85% 23,08% 7,69% 26,92% 34,62% 3,85%

micas:

3.Salario
comparado
com a média
de mercado:

3.85% 11,54% 0,00% 42,31% 38,46% 3.85%

4.Quanto aos
beneficios

oferecidos: 12,00% 32,00% 16,00% 16,00% 16,00% |  8,00%

5.Quanto &
perspectiva de
aumento de
salarios:

7,69% 26,92% 3,85% 46,15% 11,54% 3,85%

Fonte: Dados da pesquisa, 2019



39

Na primeira questdo procurou-se avaliar a satisfacdo dos cooperados a respeito do
salario recebido relacionado a fungdo que exerce. Nota-se que o maior percentual encontra-se
na opg¢do satisfagdo, estando 11 (38,46%) respondentes satisfeitos, 10 (34,62%) levemente
satisfeitos e 1 (3,85%) bastante satisfeito. Ja na opgdo de insatisfacdo tem-se3 (11,54%)
levemente insatisfeitos, 2 (7,69%) insatisfeitos e 1 (3,85%) bastante insatisfeito.

Para a realizacdo do calculo da média e do desvio padrdo de cada questdo, atribuiu-se
um valor para cada opg¢do de resposta. No entanto, atribuiu-se valor 1 para a opg¢do bastante
insatisfeito; 2 para a opg¢do insatisfeito; 3 para levemente insatisfeito; 4 para levemente
satisfeito; 5 para satisfeito; e 6 para bastante satisfeito. Desta forma, nesta afirmativa obteve-
se uma média de 4,08 ¢ um desvio padrdo de 1,16.

Para descobrir o qudo distante os valores estdo em relacdo a média ¢ necessario elevar
o desvio padrdo ao quadrado, sendo assim calcula-se a varidncia. Neste caso, a varidncia
encontrada ¢ 1,35, isso significa que os valores se afastam 1,35 pontos para mais ou para
menos em relagdo a média, sendo que a maioria das respostas reside no intervalo 2,73
(levemente insatisfeito) a 5,43 (satisfeito).

Na segunda afirmativa, avaliou-se a satisfacdo dos cooperados no que se refere ao
salario recebido levando em consideragdo as suas necessidades pessoais e necessidades
socioeconomicas. Nota-se que 9 cooperados (34,62%) se encontram satisfeitos, 7 (26,92%)
estdo levemente satisfeitos e 1 (3,85%) esta bastante satisfeito. A média calculada para essa
afirmativa é de 3,77 e o desvio padrdo 1,37. O somatorio das opgoes de insatisfagdo foi de 9
(34,62%). A variancia calculada ¢ de 1,86, mostrando que a maiorias das respostas
encontram-se entre insatisfeito e bastante satisfeito, tendo-se o intervalo entrel,91 e 5,63,
respectivamente. Conclui-se que a maioria estd satisfeita quanto a este fator, pois de um
universo de 26 pessoas, apenas 9 respostas estdo nas opgdes de insatisfagdo, mesmo assim, ha
necessidade de monitoracdo nesta afirmativa.

Assim, os salarios definem o padrdo de vida do cooperado exercendo influencia em
seu status na comunidade, mas, quando a organizagdo oferece uma oportunidade de
remuneracdo mais elevada, o salario passa a ser uma for¢ca motivadora e nao somente um
volume de dinheiro em si, mas pelas possibilidades de crescimento dentro da organizagdo,
tanto crescimento individual como profissional, bem como pela melhoria da qualidade de vida
(GUIRRO; JARDINETTE E GASPAROTTE, 2009).

Na afirmativa trés, em relagdo ao salario recebido, comparado com a média de

mercado, 11 (42,31%) respondentes estdo levemente satisfeitos, o somatorio da satisfacdo e
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bastante satisfeito ¢ de 11 (42,31%) e o somatdrio de bastante insatisfeito e insatisfeito ¢ de
apenas 4 (15,39%) respondentes. Nota-se que o campo da satisfagdo atinge 84,62%, sendo um
numero significativo de pessoas que acreditam que seu salario ¢ compativel com a média de
mercado. Contudo, destaca-se que a metade dos que se encontram na opg¢ao de satisfagdo esta
levemente satisfeita, o que pode revelar a necessidade de um monitoramento desta questdao. A
média da questdo foi de 3,88 e o desvio padrdo de 1,34. A variancia encontrada foi 1, 87 o que
indica que grande parte das respostas se encontra entre a insatisfacdo e bastante satisfacdo, ou
seja, entre os intervalos 2,01 ¢ 5,75.

Quando os cooperados comparam o seu salario recebido com o mercado salarial, ele
pode notar que a posicao ele estad quanto a média salarial para o referido cargo que ocupa, ou
entdo conhecer a realidade salarial do mercado. Assim ele podera tomar decisdes para mudar
de emprego ou entdo capacitar para buscar oportunidades melhores cuja remuneracio seja
mais atrativa (GUIRRO; JARDINETTE E GASPAROTTE, 2009).

Ao serem questionados a respeito dos beneficios oferecidos pela institui¢do, tais como:
auxilio alimentacdo, plano de saiude e outros, afirmativa quatro. Nota-se que o somatorio das
respostas bastante insatisfeito, insatisfeito e levemente insatisfeito ¢ de 15 (60,00%)
respondentes ¢ o somatorio de levemente satisfeito, satisfeito e bastante satisfeito é de 10
(40,00%) dos respondentes.

A média calculada foi de 3,16 ¢ o desvio padrao de 1,55, significando que houve umas
consideraveis variagdes nas respostas comparadas a média. A varidncia calculada foi de 2,39,
sendo que grande parte das respostas residem no intervalo 0,77 (bastante insatisfeito) e 5,55
(satisfacdo). Observa-se que prevaleceu, nesta questdo, a insatisfacdo dos cooperados, sendo
este um fator que deve ser monitorado pela institui¢do. Ressalta-se que nesta afirmativa uma
pessoa ndo respondeu, totalizando 25 respondentes.

Guirro, Jardinette ¢ Gasparotte (2009) enfatizam que as pessoas precisam sentir-se
bem e agradadas e para isso os beneficios sdo muito tuteis. Ha necessidade de a organizacdo
manter uma boa comunica¢do em relacdo aos beneficios a serem oferecidos, identificando as
vantagens de cada um desses beneficios.

Na afirmativa cinco, questionados sobre sua satisfagdo quanto a perspectiva em
relagdo aos aumentos de salarios, 12 (46,15%) dos respondentes esta levemente satisfeito, 3
(11,54%) esta satisfeito e 1 (3,85%) bastante satisfeito. Tem-se9 (34,61%) no somatorio
insatisfeito e bastante insatisfeito, sendo que apenas 1 (3,85%) diz estar levemente

insatisfeito. Nesta afirmativa nota-se que a maioria estd levemente satisfeita, deve-se haver
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monitoragdo por parte da organizacdo, pois pode se tornar insatisfacdo caso ndo for
monitorado.

A média encontrada nesta afirmativa foi de 3,38, o desvio padrdo foi de 1,33 ¢ a
variancia de 1,77, o qual demonstra variagdes em relagdo a média, sendo que, parte das
respostas reside no intervalo 1,61 (insatisfagdo) e 5,15 (satisfacao).

A apuracdo da média para este fator foi realizada através do calculo da média das
médias e do desvio padrao por meio da média dos desvios. Encontrou-se 3,66, como média do
fator e 1,35 como desvio padrdo do fator. A variancia do fator ¢ de 1,90, revelando que houve
significativa variagdo nas respostas em torno da média. Sendo assim, as respostas residem
entre 1,76 (insatisfeito) e 5,56 (satisfeito).

Analisando-se o fator como um todo, percebe-se que o campo da satisfagdo
prevaleceu, mas existem indices de insatisfacdo. Podendo concluir que neste fator ha
necessidade de atengdo quanto aos indices de insatisfacdo, mas, principalmente, na afirmativa
quatro, a qual se refere aos beneficios oferecidos pela instituicdo o qual obteve 60,00% de
respostas nas opcoes que revelam insatisfagao.

Os autores Guirro, Jardinette e Gasparotte (2009) completam ainda, que, para o
trabalhador, as contribuigdes que elas fazem as organizagdes representam investimentos
pessoais, tais investimentos devem proporcionar retornos na forma de incentivos ou de

recompensas.

5.2.2.2 Condigoes de trabalho e seguranca

Em relagdo as condigdes de trabalho e seguranga, conforme mostra na Tabela
2buscou-se avaliar a satisfagdo no que se refere a carga horaria relacionada as atividades que
precisam ser desenvolvidas; a carga horaria e nivel de estresse percebido durante a jornada de
trabalho; quanto ao ambiente fisico de trabalho (moveis, iluminacdo, materiais e
equipamentos); prote¢do, seguranca limpeza, higiene e organiza¢do no ambiente de trabalho;
quanto aos fatores envolvidos na realizagdo do trabalho que interferem na condigdo de saude e
também quanto aos intervalos para descanso.

A seguranca do trabalho engloba medidas técnicas, educacionais, médicas e
psicologicas utilizadas para prevenir acidentes, eliminando as condi¢cdes inseguras do
ambiente, sendo assim, instruindo ou convencendo as pessoas da implantagdo de praticas

preventivas (CHIAVENATO, 2004).
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Tabela 2 - Condig¢des de trabalho e seguranga

Bastante Insatisfeito Levemente Levemente Satisfeito Bastante
Insatisfeito Insatisfeito Satisfeito Satisfeito

1.Carga
horéaria
relacionada as
atividades
desenvolvidas

3,85% 0,00% 0,00% 19,23% 61,54% 15,38%

2. Carga
horéaria e nivel
de estresse
percebido:

0,00% 15,38% 19,23% 15,38% 42,31% 7,69%

3.Quanto ao
ambiente
fisico de
trabalho:

0,00% 3,85% 0,00% 11,54% 65,38% 19,23%

4.Quanto a
protegdo e
seguranga no
ambiente de

3,85% 0,00% 0,00% 19,23% 61,54% 15,38%
trabalho:

5.Quanto a
limpeza e
organizagdo
do ambiente
de trabalho:

4,00% 4,00% 12,00% 12,00% 48,00% 20,00%

6.Quanto aos
fatores
envolvidos na
realizagao do
trabalho que
interferem nas
condi¢oes de
saude:

7,69% 3,85% 11,54% 23,08% 38,46% 15,38%

7.Quanto aos 9,09% 4,55% 0,00% 9,09% 50,00% 27,27%
intervalos:

Fonte: Dados da pesquisa, 2019.

Na questdo um, os participantes foram questionados quanto a carga horaria
relacionada as atividades que precisam ser desenvolvidas, 16 (61,54%) respondentes disseram

estar satisfeitos, 5 (19,23%) estdo levemente satisfeitos e 4 (15,38%) estdo bastante
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satisfeitos. Em relacdo as opgdes de insatisfagdo houve apenas 1 (3,85%) que indicou estar
bastante insatisfeito. A média apurada foi de 4,81 e o desvio padrdo de 0,98. A varidncia
encontrada nas respostas foi de 0,96, o que indica que ndao houve muitas variacdes nas
respostas, pois quanto mais proximo de zero menor € a variacdo, isso demonstra que grande
parte das respostas reside no intervalo entre 3,85 (levemente satisfeito) e 5,77 (bastante
satisfeito).

Na afirmativa dois, no que se refere a carga horaria de trabalho e nivel de estresse
percebido durante a jornada de trabalho, nota-se que 11 (42,31%)dos respondentes, estdo
satisfeitos, sendo que o somatorio no campo da satisfagdo é representado porl7 (63,38%). Ja
no campo da insatisfacdo, o somatorio € de 9 (36,62%), sendo que 4 (15,38%) responderam
estar insatisfeito e 5 (19,23%) levemente insatisfeitos.

A média calculada foi de 4,08 e o desvio padrdo 1,26. A varidncia encontrada foi de
1,59, isso significa que as respostas tiveram uma variagdo em relacdo a média apurada,
afastando-se 1,59 pontos para mais e para menos, estando, grande parte das respostas no
intervalo 2,49 (insatisfeito) a 5,67 (bastante satisfeito).

Quando se fala em estresse no ambiente de trabalho, Chiavinato (2014) destaca que
quando o colaborador se estressa no ambiente de trabalho isso causa varias consequéncias
tanto para o cooperado como para a organizagdo. Para o trabalhador, as consequéncias sdo
diversas, como por exemplo, ansiedade, angustia e impactos fisicos, depressdo, nervosismo e
dores de cabeca, ¢ ainda, problemas gastricos ¢ cardiovasculares. Ja para a organizagdo, o
estresse interfere negativamente no rendimento e qualidade dos servigos, podendo aumentar
os indices de absenteismos e rotatividade.

Em relacdo ao ambiente fisico de trabalho, tais como: moveis, ilumina¢do, materiais €
equipamentos, 0s quais representam a afirmativa trés, em relacdo a satisfagdo, 17 (65,38%)
dos cooperados estdo satisfeitos, 5 (19,23%) bastante satisfeito ¢ 3 (11,54%) levemente
satisfeitos, totalizando 96,15 % dos respondentes satisfeitos nesta afirmativa. Porém, quanto
aos campos que revelam insatisfacdo, apenas uma pessoa (3,85%) disse estar insatisfeita. A
média apurada é de 4,96 e o desvio padrdo é de 0,81. A varidncia ¢ de 0,68, significando que
houve pouca variagdo, concentrando-se a maioria no campo da satisfacdo, as quais residem
nos intervalos 4,28 (leve satisfacdo) a 5,64 (bastante satisfeito).

Quanto a protegdo e seguranca no ambiente de trabalho, afirmativa quatro, 16
(61,54%) dos respondentes disseram estar satisfeitos, 5 (19,23%) levemente satisfeito, 4
(15,38%) bastante satisfeito. J& no campo da insatisfagdo apenas 1 (3,85%) disse estar

insatisfeito. A média encontrada foi de 4,81 e¢ o desvio padrio foi de 0,81. A varidncia
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encontrada foi de 0,96, entende-se que houve pouca variagdo nas respostas, concentrando no
intervalo 4 (leve satisfacdo) a 5,62 (bastante satisfeito).

Ao que se refere a limpeza, higiene e organizacdo do ambiente de trabalho, afirmativa
cinco, nota-se que 12 (48,00%) estdo satisfeitos nesta questdo, 5 (20%) respondentes estdo
bastante satisfeitos e 3 (12%) disseram estar levemente satisfeito. J4 no campo da insatisfacao
o somatdrio foi de 5 (20,00%) respostas. Isso significa que 80% dos cooperados estdo
satisfeitos de alguma forma em relagdo a esta questdo. A média encontrada foi de 4,56 e o
desvio padrdao ¢ de 1,29, a variancia encontrada foi de 1,67, o qual indica que houve uma
variag@o nas respostas. Isso significa que parte das respostas reside nos intervalos 2,89 ¢ 6,23,
ou seja, entre levemente insatisfeito e bastante satisfeito. Ressalta-se que um participante ndo
respondeu esta afirmativa, totalizando 25 respondentes.

Na afirmativa seis, quanto aos fatores envolvidos na realizagdo do trabalho que
interferem na condigdo de saude, tais como: esforco repetitivo, tempo em pé, estresse, barulho
excessivo, o somatorio das opgdes de satisfacdo é de 20 (76,92%). Contatou-se, ainda, que 3
(11,54%) estdo levemente insatisfeitos, 2 (7,69%) estdo bastante insatisfeitos, 1 (3,85%)
insatisfeito. Mesmo que nesta questdo tenham prevalecido as opg¢des de satisfacdo, ¢
necessario monitorar este aspecto, pois ha sujeitos 3 (11,54%)levemente insatisfeitos. A
média encontrada para esta questdo ¢ de 4,27, o desvio padrdo ¢ de 1,40 e a variancia obtida ¢
de 1,96 mostrando que houve variagdo de respostas em relacdo a média. As respostas se
concentram no intervalo entre 2, 31 (insatisfeito) e 6,23 (bastante satisfeito).

No que se refere aos intervalos para descanso, afirmativa sete, 11 (50,00%)
cooperados disseram estar satisfeitos, 6 (27,27%) disseram estar bastante satisfeitos e 2
(9,09%) estdo levemente satisfeitos. Ja nas opgdes de insatisfacdo 2 (9,09%) disseram estar
bastante insatisfeitos e 1(4,55%) esta insatisfeito. Vale ressaltar que quatro (04) colaboradores
ndo responderam esta afirmativa, totalizando 22 respondentes nesta questdo. A média
encontrada foi de 4,59 e o desvio padrdo de 1,56. A variancia obtida foi de 2,31, o que
significa que houve significativa variagdo das respostas em relagdo a média de respostas
encontrada, concentrando-se nos intervalos 2,15 (insatisfeito) e 7,03 (bastante satisfeito).

Ao analisar o fator “condigdo de trabalho e seguranga” nota-se que o maior numero de
respostas encontra-se no campo da satisfacdo. A média encontrada foi de 4,58 e o desvio
padrdo de 1,18. A variancia encontrada foi de 1, 48, desta forma, ha uma concentragdo de
respostas no intervalo de 3, 01 (levemente insatisfeito) e 6,06 (bastante satisfeito). Nota-se, ao
observar este fator que prevaleceu o campo da satisfacdo. Mas, foram identificados alguns

percentuais de insatisfag@o, indicando que estes itens merecem atengdo.
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5.2.2.3 Uso e desenvolvimento de capacidades

No que se refere ao uso e desenvolvimento das capacidades, buscou-se avaliar a
satisfacdo dos cooperados quanto a valorizagdo como membro da equipe; em relacdo a
liberdade de autonomia na tomada de decisdo em relagdo ao seu trabalho; em relagdo a
valorizac¢do do cargo exercido; quanto a valorizagdo e reconhecimento, pelos superiores, sobre

suas competéncias e ainda em relagdo ao cargo que exerce.

Tabela 3 - Uso e desenvolvimento de capacidades

Bastante Insatisfeito Levemente Levemente Satisfeito Bastante
Insatisfeito Insatisfeito Satisfeito Satisfeito
1. Valorizagao
como membro
da equipe: 7,60% 7,69% 3,85% 26,92% 50,00% 3,85%
2. Autonomia
na tomada de
decisio: 3,85 11,54 0,00 42,31 38,46 3,85
3.Valorizagao 11,54% 7,69% 15,38% 34,62% 26,92% 3,85%
do cargo:
4. Valorizagdo
e reconheci-
0, 0 0, 0 0, )
mento pelos 8,00% 16,00% 8,00% 28,00% 36,00% 4,00%
superiores:
5. Em relagdo
ao cargo que
exerce: 0,00% 0,00% 4,17% 12,50% 79,17% 4,17%

Fonte: Dados da pesquisa, 2019.

De acordo com Rodrigues (2007), dispde que alguns requisitos sdo importantes para
que o cooperado desenvolva e potencialize a utilizagdo da sua capacidade humana na
organiza¢do, sendo elas: autonomia no trabalho, informagdes e perspectivas, multiplas
habilidades, tarefas completas e planejamento.

Quanto a valorizagdo como membro da equipe, afirmativa um, 13 (50,00%) dos
respondentes disseram estar satisfeitos, 7 (26,92%) estdo levemente satisfeitos ¢ 1 (3,85%)
estd bastante satisfeito. J4 no campo da insatisfagdo, tem-se um somatdrio de 5 (19,23%)

respondentes. A média encontrada foi 4,15, o desvio padrdo de 1,32 ¢ varidncia de 1,74,
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indicando que houve heterogeneidade nas respostas em relagdo a média encontrada. Tendo-se
um intervalo entre 2,41 (insatisfacdo) e 5,89 (bastante satisfeito).

Rodrigues (2006) destaca que as organizagdes tém procurado cada vez mais envolver
seus funciondrios nas tomadas de decisoes, buscando melhorias no sistema de recompensas,
inovando e proporcionando um ambiente de trabalho agradavel para que haja um clima
organizacional bom para ambas as partes.

No que se refere & autonomia na tomada de decisdo em relagdo ao trabalho, questdo
dois, 11 (42,31%) dos respondentes estdo levemente satisfeitos, 10 (38,46%) estdo satisfeitos
e 1 (3,85%) estdo bastante satisfeitos. Ja nas opcdes de insatisfagdo 3 (11,54%) disseram estar
insatisfeitos e 1 (3,85%) disse estar bastante insatisfeito, nenhum participante disse estar
levemente insatisfeito, prevalecendo as opgdes no campo da satisfagdo. A média calculada foi
de 4,12, o desvio padrio ¢ de 1,18 e a varidncia é de 1,39, demonstrando que houve
heterogeneidade nas respostas. Desta forma, o intervalo onde reside significativa parte das
respostas esta entre 2,73 (levemente insatisfeito) e 5,51 (bastante satisfeito). Esta questdo deve
haver monitoramento por parte da cooperativa, pois 11 (42,31%) estdo levemente satisfeitos,
podendo estes se tornar insatisfeitos caso ndo seja monitorado.

A respeito da valorizacdo do cargo, afirmativa trés, o maior percentual se concentra no
campo das opgdes de satisfagdo, totalizando 17 (65,39%) e o campo da insatisfagdo apresenta
um somatorio de 9 (34,61%). Esta, também, ¢ uma questdo que a organizagdo precisa
acompanhar, pois além dos insatisfeitos, tem-se 34,62% levemente satisfeitos, ou seja, estes
podem com o tempo, tanto tornarem-se satisfeitos como insatisfeitos.

A média calculada foi de 3,69, o desvio padriao de 1, 35 e a varidncia de 1,90,
indicando que houve uma diversidade nas respostas. Assim, as respostas se concentram no
intervalo entre 1,79 e 5,59, ou seja, insatisfeito e bastante satisfeito.

Em relagdo a valorizagdo e reconhecimento pelos superiores sobre minhas
competéncias, afirmativa quatro, percebe-se que 9 (36,00%) estdo satisfeitos, 7 (28,00%)
disseram estar levemente satisfeitos e 1 (4,00%) disse estar bastante satisfeito. Nas op¢oes de
insatisfacdo, 4 (16,00%) estdo insatisfeitos e nas opgdes bastante insatisfeito e levemente
insatisfeito houve 2 (8,00%) de respostas, respectivamente. Indicando que ¢ importante uma
monitoragdo deste aspecto. A média calculada foi de 3,60, o desvio padrio de 1,44 ¢ a
variancia de 2,08, indicando que houve heterogeneidade nas respostas e que, grande parte das
respostas se encontra entre 1,52 e 5,68, sendo insatisfacdo e bastante satisfeito. Um dos

respondentes ndo assinalou esta afirmativa.
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Interrogados sobre a sua satisfagdo em relacdo ao cargo exercido, afirmativa cinco,
teve-se 23 (95,84%) das respostas nas opgoes de satisfagdo. Apenas 1 (4,17%) disse estar
levemente insatisfeito. Portanto, os colaboradores da COOPERJAB demonstram satisfagdo
em relagdo ao cargo, Destacando-se este aspecto como positivo. A média calculada foi de
4,83, o desvio padrdo ¢ de 0,56 e a variancia ¢ de 0,32, o que se justifica pelo fato das
respostas se concentrarem nos intervalos que representam satisfacdo, ou seja, entre 4,51 ¢
5,15, levemente satisfeito e satisfeito. Dois colaboradores ndo responderam esta afirmativa,
totalizando 24 respondentes.

A média apurada para este fator ¢ de 4,08, o desvio padrdo calculado é de 1,17 ¢ a
variancia ¢ de 1,64, significando que houve uma variacdo em torno da média. O intervalo no
qual reside grande parte das respostas ¢ de 2,44 e 5,72, ou seja, entre insatisfeito ¢ muito
satisfeito.

Analisando o fator como um todo, nota-se que a maioria dos cooperados estdo
satisfeitos de alguma forma no que se refere a categoria “Uso e desenvolvimento das
capacidades”. Contudo, alguns aspectos tais como as questdes dois, trés e quatro precisam ser

monitoradas.

5.2.2.4 Oportunidade de crescimento

Conforme Milkovich (2000), as carreiras desenvolvem-se por intermédio de escolhas
entre o cooperado ao buscar entusiasmo e as escolhas das organizagdes em proporcionar
oportunidades de crescimentos. Sendo a carreira uma sequéncia crescente das experiéncias
profissionais do colaborador no decorrer do tempo.

Na Tabela 4 ¢ possivel perceber a satisfagdo dos cooperados em relacdo a
oportunidade de crescimento e seguranga oferecida pela COOPERJAB. Pode-se observar o
grau de satisfagdo dos cooperados quanto a estabilidade no emprego; Quanto a oportunidade
de crescimento na carreira oferecida pela organizacdo; quanto a treinamentos necessarios e
disponibilizados para a realizagdo e qualidade do trabalho; quanto a investimentos da

organizac¢do na qualificacdo e capacitacdo de pessoal.
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Tabela 4 - Oportunidade de Crescimento

Bastante Insatisfeito Levemente Levemente Satisfeito Bastante
Insatisfeito Insatisfeito Satisfeito Satisfeito

1.Estabilidade 4,17% 0,00% 4,17% 25,00% 45,83% 20,83%
no emprego:

2.
Oportunidade
de 7,69% 3,85% 7,69% 38,46% 34,62% 7,69%
crescimento
na carreira:

3. Treinamen-
tos

necessérios: 0,00% 8,00% 0,00% 36,00% 48,00% | 8,00%

4 .Investimen-
tos da
organizagdo
na

0,00% 11,54% 7,69% 26,92% 50,00% 3,85%

qualificacdo e
capacitagdo:

Fonte: Dados da pesquisa, 2019

No que se refere a estabilidade no emprego, afirmativa um, nota-se que 45,83% dos
cooperados estdo satisfeitos, ou seja, onze (11) respondentes. Totalizando o campo da
satisfacdo em 22 (91,66%) respostas. Ja no campo da insatisfacdo houve 1 (4,17%) resposta
na opg¢do “bastante insatisfeito” e a mesma porcentagem na opgdo (levemente insatisfeito).
Duas pessoas ndo responderam esta afirmativa. A média apurada foi de 4,71 e o desvio padrao
de 1,12, a varidncia encontrada foi de 1,26, sendo que a maioria das respostas reside nos
intervalos entre 3,45 e 5,97, sendo entre a leve insatisfacdo e bastante satisfeito.

Quando questionados sobre oportunidade de crescimento na carreira, questdo dois, o
maior percentual foi de 38,46%, sendo 10 pessoas, os quais disseram estar levemente
satisfeitos, 9 (34,62%) dos respondentes disseram estar satisfeitos e 2 (7,69%) disseram estar
bastante satisfeitas. O somatorio da insatisfacdo foi de 5 (19,23%). No entanto, a média
apurada foi de 4,12, o desvio padrdo ¢é de 1,28 ¢ a variancia de 1,63, isso justifica pelo fato
das respostas se concentrarem nos intervalos entre 2,49 (insatisfeito) e 5, 75 (bastante

satisfeito). E necessario monitoragdo quanto a este aspecto, devido a soma entre as opg¢des de
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insatisfacdo e a opcdo de levemente satisfeito, a qual pode mudar pra satisfagdo ou
insatisfacdo no decorrer do tempo.

Na afirmativa trés, indagados sobre os treinamentos oferecidos e disponibilizados pela
organizac¢do ¢ qualidade de vida no trabalho, o somatorio das opgdes de satisfagdo foi de 23
(92,00%) respostas. Nenhum respondente disse estar bastante insatisfeito e levemente
insatisfeito, apenas 2 (8,00%) responderam estar insatisfeito em relagdo a esta afirmativa. A
média encontrada foi de 4,48, o desvio padrdo de 0,94 e a variancia calculada foi de 0,93a
concentracdo de respostas esta no intervalo de 3,54 ¢ 5,42, ou seja, entre levemente satisfeito
¢ bastante satisfeito.

Milkovich e Boudreau (2006) destacam que o treinamento € um processo sistémico
que promove a aquisi¢do de conceitos, habilidades, regras e atitudes, buscando a melhoria da
adequagdo entre as caracteristicas dos cooperados ¢ as exigéncias dos papéis funcionais.

Quanto aos investimentos da organizagdo na qualificacdo e capacitacdo de pessoal,
afirmativa quatro, o somatorio da satisfacdo foi de 14 (80,77%) das respostas, destacando que
7 (26,92%) esta levemente satisfeito. Nenhum cooperado disse estar bastante insatisfeito, o
somatorio da leve insatisfagdo e insatisfagdo foi de 5 (19,23%) dos respondentes. Mesmo que
o percentual da insatisfacdo tenha sido baixo, destaca-se que apenas um participante do estudo
se diz bastante satisfeito com este aspecto. A média calculada foi de 4,27, o desvio padrdo de
1,08. A variancia calculada foi de 1,16, o que aponta certa variagdo em relacdo a média, o
qual a maioria das respostas se concentra nos intervalos entre 3,11 e 5,35, isto ¢é, entre
levemente insatisfeito e satisfeito.

A média apurada para o fator “oportunidade de crescimento e seguranga”, foi de 4,39,
o desvio padrdo de 1,10 e a variancia de 1,26, o que revela que ha uma significativa varia¢ao
em torno da média. O intervalo que reside grande parte das respostas é de 3,13 (levemente
satisfeito) e 5,65 (satisfeito). Este fator, de modo geral, pode afetar de forma positiva a QVT,
pois os maiores percentuais foram de leve satisfacdo e satisfagdo. Mas de alguma forma foi

identificada alguma insatisfacdo que ¢ importante ser acompanhada.

5.2.2.5 Integracgdo social no trabalho

Observa-se na Tabela 5, o quanto os cooperados estdo satisfeitos em relacdo ao fator
. . ” . . :
integracdo social no trabalho”, os quais foram questionados sobre o relacionamento com os

colegas de trabalho e a existéncia de respeito e apoio miituo; em relagdo ao clima de trabalho;
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quanto ao relacionamento com os superiores ¢, em relacdo a igualdade de oportunidades,

considerando a inexisténcia de qualquer tipo de preconceito.

Tabela 5 - Integragdo social no trabalho

Bastante Insatisfeito Levemente Levemente Satisfeito Bastante

Insatisfeito Insatisfeito Satisfeito Satisfeito
1.Relacionam 0,00% 0,00% 19,23% 3,85% 46,15% 30,77%
ento com oS
colegas:
2. Clima de 0,00% 0,00% 15,38% 7,69% 46,15% 30,77%
trabalho:
3.Relaciona-
mento com 0s
superiores: 0,00% 7,69% 15,38% 11,54% 42,31% 23,08%
4.Igualdade
de
oportunidades 4,00% 8,00% 4,00% 8,00% 60,00% 16,00%

Fonte: Dados da pesquisa, 2019

Na afirmativa um, no que se refere ao relacionamento com os colegas, No campo da
satisfagdo, nota-se que 12 (46,15%) estdo satisfeitos, 8 (30,77%) estdo bastante satisfeitos e 1
(3,85%) respondente estd levemente satisfeito. No entanto, 5 (19,23%) dos respondentes estao
levemente insatisfeitos. A média calculada foi de 4,88, proximo da satisfacdo ¢ o desvio
padrdo de 1,07. A variancia é de 1,15, identificando-se o intervalo entre 3,73 (levemente
satisfeito) e 6,03 (bastante satisfeito).

No que se refere ao clima de trabalho, afirmativa dois, a maior parte dos cooperados
12 (46,15%), se dizem satisfeitos, 8 (30,77%) se diz bastante satisfeito e 2 (7,69%) levemente
satisfeito. No campo da insatisfagdo, 4 (15,38%) dos respondentes estdo levemente
insatisfeitos. A média calculada para esta afirmativa foi de 4,92, o desvio padrdo de 1,02 ¢ a
variancia ¢ de 1,03, o que demonstra que ndo houve muito variagdo em relacdo a média.
Grande parte das respostas reside no intervalo entre 3,89 (levemente satisfeito) e 5,95
(bastante insatisfeito).

Baccaro (2009) destaca que o clima de trabalho ¢ um indicador do grau de satisfacdo

dos membros de uma empresa, em relagdo a diferentes aspectos da cultura ou realidade
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aparente da instituicdo, tais como as politicas de RH, modelos de gestdo de pessoas, missdo da
empresa, valoriza¢do profissional, processo de comunicagdo entre outros.

Questionados a respeito do relacionamento com os superiores, afirmativa trés,
novamente prevaleceu o campo da satisfagdo, totalizando 20 (76,93%) respostas. Destes, 3
estdo levemente satisfeitos, 6 bastante satisfeitos e 11 satisfeitos. Ja, 4 (15,38%), estdo
levemente insatisfeitos e 2 (7,69%) se dizem insatisfeitos. A média encontrada para a
afirmativa foi de 4,58, o desvio padrdo de 1,21, e a variancia foi de 1,53, o que revela que
houve variacdo nas respostas em relacdo a média. A maioria das respostas esta no intervalo
entre 3,05 (levemente insatisfeito) e 6,11 (bastante satisfeito).

Em relacdo a igualdade de oportunidades, considerando a inexisténcia de qualquer tipo
de preconceito e discriminagdo, afirmativa quatro, destaca-se a satisfacdo com 15 (60,00%)
respostas, sendo que 2 (8,00%) estdo levemente satisfeitos e 1 (4%) esta bastante satisfeito.
Nas opgdes de insatisfacdo, 1 (4,00%) respondente esta bastante insatisfeito, o mesmo
percentual de respondentes estd levemente insatisfeito e 2 (8,00%) insatisfeitos. Um
participante ndo respondeu esta afirmativa.

No entanto, A média encontrada ¢ de 4,60, o desvio padrio é de 1,29, e a variancia
calculada foi de 1,67. Portanto, a maioria das respostas se encontra nos intervalos entre 2,93 e
6,27, isto €, entre levemente insatisfeito e bastante satisfeito.

A média apurada para o fator foi de 4,75, o desvio padrao de 1,15 e a variancia 1,33. O
intervalo no qual se encontra grande parte das respostas estd entre 3,42 (levemente
insatisfeito) e 6,08 (muito satisfeito).

Analisando o fator de modo geral, é possivel notar que os maiores percentuais se
encontram no campo da satisfagdo, sendo que houve pequenos percentuais de respostas no
campo da insatisfacdo. Assim, este ¢ um fator que pode afetar de forma positiva a qualidade

de vida no trabalho dos cooperados da COOPERJAB.

5.2.2.6 Constitucionalismo

Esta categoria se refere ao respeito pela privacidade e liberdade de expressdo dos
funcionarios, ao tratamento imparcial nas situagoes ¢ decisoes referente aos funcionarios, para
que ndo exista favoritismo, e, ainda, a respeito do cumprimento, por parte da institui¢do, das
obrigagdes trabalhistas junto aos seus funcionarios. Portanto, a satisfacdo dos cooperados,

quanto a este fator pode ser vista na Tabela 6.
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Tabela 6 - Constitucionalismo

Bastante Insatisfeito Levemente Levemente Satisfeito Bastante
Insatisfeito Insatisfeito Satisfeito Satisfeito

1.Respeito

pela
privacidade e 3,85% 7,69% 3,85% 19,23% 50,00% 15,38%

liberdade:

2. Tratamento
imparcial nas
situagdes e

decisoes 4,00% 20,00% 16,00% 12,00% 36,00% | 12,00%
referente aos
funcionarios:

3.Cumpri-
mento das
obrigagdes 11,54% 0,00% 0,00% 11,54% 50,00% 26,92%

trabalhistas:

Fonte: Dados da pesquisa, 2019

Na questdo um, no que se refere a privacidade e liberdade de expressio dos
cooperados, grande parte dos respondentes afirmaram estar satisfeitos, sendo eles 13
(50,00%), o somatorio da leve satisfagdo e bastante satisfeito foi de 9 (34,31%) respostas. Em
seguida, nota-se os cooperados que estdo insatisfeitos, sendo uma pequena porcentagem, 1
(3,85%) bastante insatisfeita, 2 (7,69%) estdo insatisfeitos e1(3,85%) levemente insatisfeito.

A média encontrada foi de 4,50, o desvio padrdo de 1,27. A variancia para esta
afirmativa foi de 1,60, isso significa que houve resposta em todas as opgoes, sendo que a
maior concentracdo reside nos intervalos entre 2,9 (levemente insatisfeito) e 6,1 (bastante
satisfeito).

Na segunda afirmativa, quanto ao tratamento imparcial nas situagdes e decisdes
referentes aos funcionarios, houve heterogeneidade nas respostas, o campo da satisfagdo
apresenta-se com15 (60,00%), das respostas. Nas opg¢des de insatisfacdo 5 (20,00%) estdao
insatisfeitos, 4 (16,00%) estdo levemente insatisfeitos e 1 (4,00%) esta bastante insatisfeito,
portanto o somatério da insatisfacdo foi de 10 (40,00%). Uma pessoa ndo respondeu esta
afirmativa.

A média calculada foi de 3,92, o desvio padrdo e 1,50 ¢ a variancia foi de 2,24.

Percebe-se que a concentragdo de respostas reside no intervalo entre 1,68 (insatisfeito) e 6,16
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(bastante satisfeito). E importante que a organizacio fique atenta em relagdo a este fator,
buscando o tratamento imparcial entre os cooperados, pois somatorio das opgdes de
insatisfacdo foi de 10 respostas em relagdo a esta afirmativa.

A terceira afirmativa refere-se ao cumprimento das leis trabalhista por parte da
institui¢do, nota-se que a satisfacdo prevaleceu, sendo que 13 (50,00%) estdo satisfeitos, 7
(26,92%) se dizem muito satisfeitos e 3 (11,54%) estdo bastante satisfeitos. Ja na insatisfagdo
3 (11,54%) estdo bastante insatisfeitos, nas opgoes “insatisfeito” e “levemente insatisfeito”
ndo houve respostas. A média apurada para esta afirmativa foi de 4,69 e o desvio padrdo ¢ de
1,46. A variancia calculada foi de 2,22, significando que a concentracdo de respostas residem
nos extremos representados por 2,47 (insatisfacao) e 7,16 (muito satisfeito).

A média do fator ¢ de 4,37, o desvio padrdo encontrado foi de 1,41 e a variancia
calculada foi de 2,08, mostrando que a variagcdo de respostas foi significativa em relacdo a
média. Nota-se uma concentracdo de respostas no intervalo entre 2,29 (satisfeito) ¢ 6,45
(muito satisfeito).

No entanto, o maior percentual da insatisfacdo se encontra na afirmativa “quanto ao
tratamento imparcial nas situagdes e decisdes referente aos funciondrios ndo existindo
favoritismo”, deve-se observar este fator. Analisando de forma geral, este fator ndo representa

uma questdo que afeta a maioria dos colaboradores de forma negativa.
5.2.2.7 Espaco total do trabalho na vida
Abordou-se, aqui, as questdes referentes ao equilibrio entre a vida pessoal e

profissional, e, também, quanto as atividades sociais e de lazer proporcionadas pela

institui¢do, buscando compreender a satisfagdo dos cooperados em relagdo a elas.

Tabela 7 - Espaco total do trabalho na vida

(continua)
Bastante Insatisfeito Levemente Levemente Satisfeito Bastante
Insatisfeito Insatisfeito Satisfeito Satisfeito
1.Equilibrio
entre a vida
pessoal 0,00% 7,69% 0,00% 15,38% 38,46% 38,46%
profissional:
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Tabela 7 - Espaco total do trabalho na vida

(conclusdo)

2. Atividades
sociais e de
lazer 16,67% 16,67% 8,33% 8,33% 33,33% 16,67%
proporciona-
das pela
instituicao:

Fonte: Dados da pesquisa, 2019

O trabalho ndo deve absorver toda a energia e tempo do trabalhador, em detrimento de
sua vida particular e familiar, de suas atividades de lazer e comunitarias (CHIAVINATO,
2004). Portanto, esta categoria busca medir, a qualidade de vida no trabalho em relagdo ao
trabalho e ao tempo dispensado para as atividades de lazer e sua familia.

No que se refere a vida pessoal e profissional, afirmativa um, 10 (38,46%) cooperados
estdo satisfeitos e a mesma quantidade de respondentes estdo bastante satisfeitos e 4 (15,38%)
levemente satisfeitos. Apenas 2 (7,69%) estdo insatisfeitos. Dois colaboradores ndo
responderam esta afirmativa. A média calculada foi de 5,00, o desvio padrdo de 1,13 ¢ a
varidncia de 1,28, justificando-se pelo fato de apenas 2 (7,69%) colaboradores terem
respondido “insatisfeito”, afastando-se da média. O intervalo o qual concentra-se a maioria
das respostas esta entre 3,75 e 6,28, isto €, levemente satisfeito e bastante satisfeito.

Em relagdo as atividades sociais de lazer proporcionadas pela institui¢do, o somatorio
do campo satisfacdo foi de 14(58,33%) respostas, 4 (16,67%) estdo bastante insatisfeitos, a
mesma porcentagem esta insatisfeita e 2 (8,33%) levemente insatisfeitos, sendo o campo da
insatisfacdo representado por 10 (41,67%). Duas pessoas ndo responderam esta afirmativa. A
média encontrada foi de 3,75, o desvio padrio ¢ de 1,82 e a varidncia de 3,33, isso se justifica
pelo fato de ndo haver homogeneidade nas respostas. Os intervalos no qual concentra-se
maior parte das respostas esta entre 0,42 (bastante insatisfeito)e 7,08 (bastante satisfeito).

A média encontrada para este fator foi de 4,38, o desvio padrdo de 2,30 e a variancia
de 2,61, isso se justifica pelo fato de haver respostas em quase todas as opgdes, revelando que
grande parte das respostas reside no intervalo entre a insatisfeito (1,77) e bastante satisfeito
(6,99).

De modo geral, este ¢ um fator que precisa ser monitorado, podendo afetar
negativamente a QVT, tendo em vista que 41,67% dos cooperados encontram-se insatisfeitos

de alguma forma, em relacdo a afirmativa dois.
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5.2.2.8 Relevancia social da vida no trabalho

Na Tabela 8, percebe-se a satisfagdo dos cooperados da COOPERJAB, quanto ao fator
“relevancia social da vida no trabalho” buscou-se avaliar o grau de satisfagdo dos cooperados
quanto a qualidade dos servicos prestados (assisténcia veterinaria, assisténcia técnica, entrega
de produtos, entre outros) pela organizacdo; em relagdo ao orgulho e satisfacdo pessoal em
trabalhar na instituicdo e quanto a valorizagdo do seu trabalho, considerando a importancia

que a organizagdo e a comunidade atribuem a ele.

Tabela 8 - Relevancia social da vida no trabalho

Bastante Insatisfeito Levemente Levemente Satisfeito Bastante
Insatisfeito Insatisfeito Satisfeito Satisfeito

1.Qualidade
dos servigos

prestados: 0,00% 4,17% 0,00% 16,67% 70,83% | 8.33%

2. Orgulho e
satisfacdo
pessoal em
trabalhar na
institui¢ao:

0,00% 12,00% 8,00% 4,00% 52,00% 24,00%

3.Valorizagao
do meu
trabalho, pela
organizacao e
pela
comunidade:

4,00% 8,00% 4,00% 20,00% 52,00% 12,00%

Fonte: Dados da pesquisa, 2019

O autor Chiavenato (2004, p. 393) enfatiza que “a organizacdo deve ter uma atuacgdo e
uma imagem perante a sociedade, responsabilidade social, responsabilidade pelos servigos. O
trabalho deve ser uma atividade social que traga orgulho para a pessoa em participar da
organizacgao”.

Quando questionados sobre qualidade dos servigos prestados, afirmativa um, 17
(70,83%) respondentes se dizem satisfeitos, 4 (16,67%) estdo levemente satisfeitos, ¢ 2
(8,33%) estdo bastante satisfeitos. Apenas 1 (4,17%) esta insatisfeito. A média calculada foi
de 4,79, o desvio padrao de 0,78 ¢ a variancia de 0,61, justificando-se pela concentragdo de

respostas no campo da satisfagdo, e 2 respostas no campo da insatisfacdo, afastando-se um
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pouco da média. No entanto, o intervalo o qual reside grande parte das respostas ¢ 4,18 a 5,4,
isto ¢, leve satisfacdo e satisfagdo. Assim, esta questdo pode afetar de forma positiva a QVT
dos colaboradores.

Na afirmativa dois, no que se refere ao orgulho e satisfagdo pessoal em trabalhar na
institui¢do, nenhum colaborador esta bastante insatisfeito, 3 (12,00%) se dizem insatisfeitos ¢
2 (8,00%) dos respondentes estdo levemente insatisfeitos. A satisfagdo prevalece novamente,
sendo quel (4,00%) colaborador, disse estar levemente satisfeito, 13 (52,00%) estdo
satisfeitos e 6 (24,00%) colaboradores bastante satisfeitos. A média apurada ¢ de 4,73 e o
desvio padrao foi de 1,28. A variancia calculada foi de 1,64, mostrando que houve variagdo de
respostas em torno da média e o intervalo onde se encontra a maioria das respostas ¢ entre
3,09 e 6,42, sendo, entre insatisfeito e bastante satisfeito.

Referente a valorizagdo do seu trabalho, pela organizacdo e pela comunidade,
afirmativa trés, 13 (52,00%) estdo satisfeitos, 5 (20,00%) levemente satisfeitos e 3 (12,00%)
estdo bastante satisfeitos. O somatorio do campo insatisfagdo foi de 4 (16,00%) respostas.
Uma pessoa nao respondeu esta afirmativa.

A média calculada foi de 4,44, o desvio padrdo ¢ de 1,24 e a varidncia de 1,59,
mostrando que houve uma variagdo de respostas as quais se afastaram da média. Desta forma,
grande parte das respostas reside nos intervalos entre 2,85 e 6,03, sendo assim, entre
levemente insatisfeito e bastante satisfeito. Portanto, esta afirmativa mostra que os
colaboradores, de modo geral, estdo satisfeitos no que se refere a valorizagdo do seu trabalho,
pela organizagdo e pela comunidade.

A média encontrada para este fator foi de 4,65, o desvio padrao é de 1,10 e a variancia
¢ de 1,28, mostrando que houve heterogeneidade nas respostas. O intervalo que se concentra
maior parte das respostas esta entre 2,21 e 4,77, isto é, insatisfagdo e satisfagdo. De modo

geral este ¢ um fator que pode afetar positivamente a QVT dos cooperados.

5.2.3 Analise das tabelas cruzadas

Buscou-se por meio das tabelas cruzadas, avaliar duas variaveis de forma simultanea,
para que seja observado se existe ou ndo relagdo entre elas. Na Tabela 9, buscou-se analisar a
relagdo entre possuir filhos ou ndo, com o equilibrio entre a vida pessoal e profissional.

Nesta afirmativa, dois cooperados ndo responderam se possuiam filhos ou ndo, sendo
que quanto ao equilibrio entre a vida pessoal e profissional, destes, tem-se um insatisfeito e

outro bastante satisfeito.



Tabela 9 - Possui filhos X equilibrio entre a vida pessoal e profissional

Possui filhos X equilibrio entre a vida pessoal e profissional

Quanto ao equilibrio entre a vida pessoal

e profissional?

Insatisfeito Levemente Satisfeito Bastante Total

Satisfeito Satisfeito
Possui SIM 2 1 6 14
Filhos? NAO 0 3 3 9
Total 1 4 10 24

Fonte, Dados da pesquisa, 2019
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Analisando a tabela cruzada, percebe-se que tanto os cooperados que possuem filhos

como aqueles que ndo possuem, na sua maioria, estdo satisfeitos, quanto ao equilibrio entre a

vida pessoal e profissional. Apenas dois cooperados, que possuem filho, estdo insatisfeitos.

Portanto, tendo ou ndo filhos, os respondentes se mostraram, na sua maioria, equilibrados

quanto a vida pessoal e profissional.

Para melhor entendimento se ha relagdo ou ndo entre possuir filhos ¢ o nivel de

satisfacdo quanto ao salario recebido relacionado com as necessidades pessoais ¢

socioecondomicas, fez-se o cruzamento destes dados, como pode ser observado na Tabela 10.

Tabela 10 - Possui filhos X Salario relacionado com as necessidades pessoais e

socioecondomicas

Possui filhos X Salario relacionado com as necessidades pessoais e socioeconémicas

Salario relacionado com as necessidades?

Bastante Insatisfeito Levemente Levemente Satisfeito Total
Insatisfeito Insatisfeito Satisfeito
Possui Sim 0 4 0 4 14
Filhos? | Nao 1 2 1 3 10
Total 1 6 1 7 24

Fonte: Dados da pesquisa, 2019
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Ao analisar a Tabela 10, nota-se que dos 14 cooperados responderam possuir filhos,
destes, 6 estdo satisfeitos, 4 levemente satisfeito e 4 estdo insatisfeitos em relagdo ao salario
recebido relacionado com as necessidades pessoais e socioeconomicas. Porém, dos 10
cooperados que ndo possuem filhos, destes, 3 responderam no campo da insatisfagdo, a
mesma quantidade de respondente disse estar levemente satisfeito.

O motivo pelo qual os respondentes que possuem filhos e estdo insatisfeitos, pode se
dar talvez, por terem filhos dependentes, os quais necessitam suprir as suas necessidades por
meio do salario, ¢ a remuneragdo recebida, pode ndo ser o bastante para atender essas
necessidades.

Cruzou-se, também, as variaveis tempo de trabalho na COOPERJAB e a perspectiva

quanto ao aumento de salario dos cooperados, conforme € exposto na Tabela 11.

Tabela 11 - Tempo de trabalho na COOPERJAB X Perspectiva quanto ao aumento de

Salario
(continua)
Tempo de trabalho na COOPERJAB X Perspectiva quanto
a0 aumento de salario
Perspectiva quanto ao aumento de saldrio?
Bastante Insatisfeito Levemente Levemente Satisfeito Bastante Total
Insatisfeito Insatisfeito satisfeito Satisfeito
Menos
de um
ano 0 0 0 2 0 0 2
De 1l
ano a
4 anos 1 2 0 6 1 1 11
ell
meses
Tempo De 5
de anos a
trabalho? | 9 anos 1 3 0 1 2 0 7
ell
meses
De 10
anos a
14 0 1 1 2 0 0 4
anos e
11
meses
De 15
al9
anos e 0 1 0 0 0 0 1
11
meses




59

Tabela 11 - Tempo de trabalho na COOPERJAB X Perspectiva quanto ao aumento de

Salario
(conclusdo)
Mais
de 20 0 0 0 1 0 0 1
anos
Total 2 7 1 12 3 1 26

Fonte: Dados da pesquisa, 2019.

Observa-se que na maioria dos periodos hd cooperados que apresentam grau de
insatisfacdo, mas as quantidades ndo sdo expressivas em todos quanto ao aumento de salario,
sendo que de onze cooperados que trabalham de 1 ano a 4 anos e 11 meses na instituigdo, um
deles esta bastante insatisfeito e dois estdo insatisfeitos.

Nota-se que dos sete respondentes que trabalham na COPERJAB de 5 anos a 9 anos e
11 meses, quatro deles possuem grau de insatisfagdo em relagdo a afirmativa. Dos quatro
respondentes que trabalham entre 10 a 14 anos e 11 meses na cooperativa, dois deles
responderam no campo da insatisfagdo e dois no campo da satisfacdo. O respondente que
possui de 15 a 19 anos e 11 meses de tempo de trabalho na COOPERJAB disse estar
insatisfeito.

Conclui-se que deve haver monitoramento com os cooperados que trabalham de 1 a 4
anos e 11 meses na cooperativa, pois de 11 respondentes nesta afirmativa, 6 estdo levemente
satisfeitos, podendo se tornarem insatisfeitos ou satisfeitos, sendo que um disse estar bastante
insatisfeito e dois estdo insatisfeitos. Também, nota-se que aqueles que responderam trabalhar

de 5 a9 anos e 11 meses, tem-se as respostas na sua maioria nas opgoes de insatisfagdo.

5.2.4 Anailise da questiio aberta

Quanto a questdo aberta “em sua opinido o que pode ser realizado pela COOPERJAB
para melhorar a sua qualidade de vida no trabalho”, dezessete cooperados responderam a esta
questao.

Foi sugerido que a remuneragdo seja definida por meio da andlise do desempenho
individual. Valorizando a competéncia, fungdo exercida, servicos e esfor¢os dos cooperados.
Pediu-se que os cooperados sejam reconhecidos financeiramente. E, ainda, que cada
cooperado trabalhe na fung@o na qual foi contratado, ndo havendo troca de setores.

Sugeriu-se uma melhor avaliagdo em relagdo ao trabalho em equipe e nos processos de

recrutamento e selegdo de pessoal.
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Quanto aos beneficios oferecidos pela institui¢do percebe-se que houve 15 (60,00%)
respostas no campo da insatisfacdo, podendo afetar, negativamente, a qualidade de vida no
trabalho dos funcionarios. Quanto a isto, sugeriu-se que seja criado um plano de saude.

Quanto a valorizagdo e reconhecimento por seus esfor¢os pelos superiores, houve 8
(32,00%) de respostas no campo da insatisfacdo. Analisando, a questdes aberta, dois
colaboradores sugeriram a criagdo de um plano de cargos e salarios com o desenvolvimento
de carreiras, pois ha desigualdades nos cargos desde os salarios a status social.

Quanto ao ambiente fisico de trabalho percebeu-se que apenas uma pessoa disse estar
insatisfeita, mas na questdo aberta, sugeriu-se que seja instalado ar condicionado para
melhorar a QVT dos cooperados.

E ainda quanto a esta afirmativa, foi solicitado melhorias no banheiro do setor
agropecuario. Em relacdo a esta melhoria, durante o periodo de estagio foi solucionado o
problema.

No que se refere a carga horaria de trabalho e nivel de estresse percebido durante a
jornada de trabalho, nota-se que no campo da insatisfagdo, o somatorio ¢ de 9 (36,62%),
sendo que 4 (15,38%) responderam estar insatisfeito ¢ 5 (19,23%) responderam estar
levemente insatisfeitos indo ao encontro da sugestdo na questdo aberta a qual solicita-se, que
seja redistribuido de melhor forma os colaboradores, pois alguns estdo sobrecarregados e
outros ociosos. Sugeriu-se ainda, ajustes de horarios para ndo trabalhar aos sabados.

Na afirmativa referente ao tratamento imparcial nas situacdes e decisdes referente aos
funcionarios, ndo existindo favoritismo, privilégios e uma igualdade de tratamento, percebe-se
que houve 10 (40,00%) de respostas no campo da insatisfacdo. Recomendou a reducao do
favoritismo por parte de alguns cooperados, valorizando os cooperados de forma igualitaria.

No que se refere ao relacionamento com o0s superiores, sugeriu-se mais
companheirismo entre os colegas e superiores e igualdade de tratamento entre todos. Havendo
necessidade de descentralizagdo de poder e gestdo mais democratica. E, ainda, quanto a esta
questdo pediu-se que seja cobrado mais dos supervisores de cada setor, os quais devem usar
formas claras de comunicagdo e que as normas sejam cumpridas.

Quando ao clima organizacional o indice de insatisfagdo foi baixo, com apenas 4
(15,38%) de respostas no campo da insatisfagdo, mas a sugestdo ¢ que exista mais unido e
redugdo de conversas negativas entre os cooperador.

Em relacdo aos treinamentos o indice de insatisfagdo foi pequeno, porém na questdo
aberta foi sugerida a realizagdo de mais capacitagdo, palestras, treinamentos em relacdo ao

atendimento com os clientes e treinamentos de modo geral.
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No que se refere as atividades sociais e de lazer proporcionada pela instituigdo,
visando a integragdo de funcionario e familiares, na andlise desta afirmativa notou-se que 10
(41,67%) das respostas encontram-se no campo da insatisfacdo. Sugeriu-se que haja
integracdo entre os cooperados e que a0 menos uma vez ao ano seja realizada uma integracao
com os familiares dos cooperados.

E por fim, pediu-se que seja providenciado uniforme adequado e de boa aparéncia,
pois os colaboradores se apresentam em feiras e eventos, € ha uma necessidade de cuidado

com a imagem da organizagao.

5.3 SUGESTOES

Conforme os resultados obtidos, recomenda-se ao departamento de pessoal da
COOPERJAB algumas agdes relacionadas aos fatores que podem influenciar a QVT dos
cooperados, visando proporcionar maior satisfagdo, promovendo melhorias na sua qualidade
de vida no trabalho.

Por meio do diario de campo, notou-se a necessidade de melhorias quanto ao ambiente
fisico no setor agropecuario, pois a porta fica sempre aberta devido ao fato da sala comercial
ndo possuir ar condicionado, sendo que os colaboradores ficam expostos ao vento, frio e
calor.

Constatou-se, ainda, quanto aos EPIs do setor do armazém que os colaboradores nao
usavam todos 0s equipamentos necessarios. Sugere-se que os supervisores fiscalizem mais e
que os cooperados usem os equipamentos corretamente.

Sugere-se ainda;

e Desenvolver um plano de cargos e saldrios e um programa de desenvolvimento
de carreira;

e Ha necessidade de desenvolver atividades com os familiares dos cooperados.
Por exemplo, realizar alguma viagem anual com os cooperados e seus
familiares e até mesmo um encontro simples entre eles para que haja essa
interagao;

e Analisar a possibilidade de oferecer um plano de saude;

e Elaboracdo de um programa voltado para a qualidade de vida no trabalho.

Apbs as analises das tabelas, sugere-se ainda, que alguns fatores sejam monitorados,
0s quais obtiveram a menor média:

e Condicdes de trabalho e seguranca: quanto ao item intervalos para descanso;



62

e Uso e desenvolvimento das capacidades: quanto ao item valorizagdo no cargo
exercido;

e Oportunidade de crescimento: no que se refere ao item oportunidade de
crescimento na Carreira;

e Integracdo social no trabalho: no que se refere a igualdade de oportunidades;

e Constitucionalismo: no que diz respeito ao tratamento imparcial nas situagdes e
decisOes referente aos funcionarios;

e Espaco total do trabalho na vida: quanto ao item atividades sociais e de lazer
proporcionadas pela instituicao;

e Relevancia social da vida no trabalho: em relagdo ao item valorizagdo do meu

trabalho, pela organizacdo e pela comunidade.
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6 CONSIDERACOES FINAIS

O presente estudo teve por objetivo avaliar a satisfacdo dos cooperados da
COOPERJAB quanto aos fatores que interferem na Qualidade de Vida no Trabalho (QVT).

Esta pesquisa amparou-se nos seguintes objetivos especificos para alcangar os
resultados planejados. O primeiro objetivo foi alcangado por meio das informagdes e arquivos
repassados pelo setor de pessoal.

Em seguida, os proximos objetivos foram atingidos por meio do questionario,
aplicados aos cooperados da COOPERJAB e por meio da observagdo livre-ndo participante.
De modo geral, ha alguns fatores a serem destacados e que obtiveram maiores indices de
satisfacdo e insatisfagdo, e que podem afetar, positivamente ou negativamente, a qualidade de
vida no trabalho dos cooperados da COOPERJAB.

No que diz respeito ao fator condi¢des de trabalho e seguranca, destaca-se elevados
indices de satisfacdo no que se refere a carga horaria relacionada as atividades que precisam
ser desenvolvidas. Da mesma forma, obtiveram-se varias respostas no campo satisfagdo no
que se refere ao ambiente fisico de trabalho e quanto a protecdo e seguranca no ambiente de
trabalho. Portanto, neste que se refere as condi¢des de trabalho e seguranga oferecido pela
organizacdo, os cooperados demonstram-se consideravelmente satisfeitos.

Obtiveram-se, também, altos indices de satisfacio quanto ao fator uso e
desenvolvimento das capacidades, pois na afirmativa em relagdo ao cargo que os cooperados
exercem, na sua maioria encontra-se satisfeito, podendo afetar, a sua qualidade de vida no
trabalho.

Em relagdo a integracdo total do trabalho na vida, os cooperados se mostraram
satisfeitos quanto ao relacionamento com os colegas de trabalho e a existéncia de respeito e
apoio mutuo. Referente ao fator oportunidade de crescimento e seguranca destaca-se a
afirmativa no que diz respeito a estabilidade no emprego o qual obteve altos indices de
satisfacdo, bem como a afirmativa relacionada aos treinamentos oferecidos pela organizagao.

O fator relevancia social da vida no trabalho, também, afeta, positivamente, a QVT,
tendo em vista altos indices de satisfagdo.

Quanto aos fatores que afetam, negativamente, a QVT, tendo em vista os altos indices
de insatisfacdo, destacam-se os fatores compensagdo justa ¢ adequada, constitucionalismo e
espago total de vida no trabalho.

O fator compensacdo justa e adequada, obteve,na afirmativa quanto aos beneficios

oferecidos pela institui¢do, 60% das respostas nas opgdes de insatisfagdo, podendo afetar,
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negativamente, a qualidade de vida no trabalho dos cooperados. Desta forma, este fator
merece atencdo especial por parte da organizacdo, buscando medidas para solucionar e
amenizar a insatisfagdo dos cooperados.

Destaca-se, também, o fator constitucionalismo, pois na afirmativa referente ao
tratamento imparcial nas situacdes e decisdOes referente aos funcionarios, 40,00% das
respostas foram no campo da insatisfagao.

No que se refere ao fator espaco total do trabalho na vida, constatou-se quanto as
atividades sociais e de lazer proporcionadas pela organizacdo 41,64% das respostas foi no
campo da insatisfagdo, mostrando que este também ¢ um fator que merece atengao.

Vale ressaltar que na maioria das afirmativas houve respostas nas opgdes de
insatisfacdo, mas apenas a afirmativa relacionada aos beneficios obteve a sua maioria de
respostas no campo da insatisfagdo. E importante monitorar, também, as afirmativas com altos
indices de leve satisfacdo, pois estes com o passar do tempo podem se tornar insatisfag@o,
caso ndo haja monitoragao.

Ao analisar estes fatores, sugeriu-se algumas ac¢oes de melhorias, as quais podem ser
analisadas e discutidas por parte da instituicdo, a fim de que se verifique a viabilidade de
implantagdo, visando a melhoria da qualidade de vida dos cooperados.

Destaca-se como fator de limitagdo do trabalho, o fato de nem todos os colaboradores
terem respondido a questdo aberta, pois conseguiu-se aplicar com todos os cooperados e,
ainda, obteve-se o retorno de todos os questionarios. Além disso, algumas afirmativas ndo
foram respondidas e um questionario ndo foi considerado.

De modo geral, conclui-se que todos os objetivos foram alcancados, sendo que foi

possivel identificar a satisfacdo dos colaboradores com a maioria dos fatores analisados.
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APENDICE A — QUESTIONARIO

UNIVERSIDADE FEDERAL DE SANTA MARIA
CAMPUS PALMEIRA DAS MISSOES - RS
CURSO DE ADMINISTRACAO

Prezado(a) colaborador(a),

Tendo em vista a conclusdo do curso de Administragdo, pela Universidade Federal de
Santa Maria, solicito a sua colaboragdo no preenchimento do questionario abaixo. Este
fornecera subsidios para a construgdo do trabalho final de conclusdo do curso e por meio dos
resultados obtidos poderdo ser implementadas melhorias em relagdo a qualidade de vida no
trabalho na COOPERJAB. O presente questionario trata-se do instrumento de coleta de dados.
Nao € necessaria sua identificagdo. Desde ja agradeco a colaboragdo.

Gabriela Rodrigues Pereira

1) Assinale um “X” na resposta que melhor lhe identifica:

Sexo: () Masculino () Feminino Idade:

Tempo de trabalho na COOPERJAB (anos/meses):

Tempo de atuagdo no cargo atual (anos/meses):

Nivel de instrucédo:

() Ensino Fundamental Completo () Ensino Superior Incompleto
() Ensino Médio Completo () Ensino Superior Completo
() Curso Técnico Incompleto () Pés — Graduagdo Completa
() Curso Técnico Completo () Outro

Estado Civil:
() solteiro(a) () casado(a) e/ou unido estavel () separado(a) ( )
divorciado(a) ( ) viavo(a)

Possui filhos: () Sim () Néo



2) Assinale com um “X” a opc¢iao que melhor descreve sua opinido. Nao existe opciao
certa ou errada, o que importa é a sua opinido.

Onde:

BI = bastante insatisfeito I = insatisfeito LI = levemente insatisfeito

LS = levemente satisfeito S= satisfeito BS = bastante satisfeito

1. COMPENSACAO JUSTA E ADEQUADA BI|I |LI|LS|S |BS

1.1 Quanto ao salario recebido, relacionado a funcdo que
exerco, estou:

1.2 Quanto ao salario recebido, levando em consideragdo
as minhas necessidades pessoais ¢ socioecondmicas, me
sinto:

1.3 Em relag¢@o ao meu salario, comparado com a média do
mercado, estou:

1.4 Quanto aos beneficios oferecidos pela instituicdo
(auxilio alimentacdo, plano de satde e outros) estou:

1.5 Quanto a perspectiva em relagdo aos aumentos de
salario estou:

2. CONDICOES DE TRABALHO E SEGURANCA

2.1 Quanto a carga horaria relacionada as atividades que
precisam ser desenvolvidas, me sinto:

2.2 Quanto a carga de trabalho e nivel de estresse
percebido durante a jornada de trabalho, estou:

2.3 Quanto ao ambiente fisico de trabalho (moveis,
iluminac¢do, materiais e equipamentos) me sinto:

2.4 Quanto a protecdo e seguranga no ambiente de trabalho
me sinto:

2.5 Quanto a limpeza, higiene e organizacdo do ambiente
de trabalho me sinto:

2.6 Quanto aos fatores envolvidos na realizacdo do meu
trabalho que interferem na minha condicdo de saude, tais
como: esforgo repetitivo, tempo em pé, estresse, barulho
excessivo, me sinto:

2.7 Quanto aos intervalos para descanso estou:

3. USO E DESENVOLVIMENTO DE CAPACIDADES

3.1 Quanto a valorizacdo como membro da equipe me
sinto:

3.2 Em relacdo a liberdade de autonomia na tomada de
decisdo em relagdo ao meu trabalho me sinto:

3.3 Em relag@o a valorizagdo do cargo que exergo estou:

34 Quanto a valorizagdo e reconhecimento, pelos
superiores, sobre minhas competéncias, estou:




3.5 Em relagdo ao cargo que exerco estou:

4. OPORTUNIDADE DE CRESCIMENTO

4.1 Quanto a estabilidade no emprego me sinto:

4.2 Quanto a oportunidade de crescimento na carreira
oferecida pela organizacdo estou:

4.3 Quanto a treinamentos necessarios e disponibilizados
para a realizacdo e qualidade do trabalho estou:

4.4 Quanto a investimentos da organiza¢do na qualificagdo
¢ capacitacdo de pessoal me sinto:

5. INTEGRACAO SOCIAL NO TRABALHO

5.1 Quanto ao relacionamento com os colegas de trabalho,
¢ a existéncia de respeito e apoio mituo, estou:

5.2 Com relagdo ao clima de trabalho estou:

5.3 Quanto ao relacionamento com os superiores me sinto:

54 Em relagdo a igualdade de oportunidades,
considerando a inexisténcia de qualquer tipo de
preconceito e discriminagdo, estou:

6. CONSTITUCIONALISMO

6.1 Quanto ao respeito da organizacdo pela privacidade e
liberdade de expressdo dos funciondrios me sinto:

6.2 Quanto ao tratamento imparcial nas situagdes e
decisOes referentes aos funcionarios, ndo existindo
favoritismo, estou:

6.3 Quanto ao cumprimento, por parte da institui¢do, das
obrigagdes trabalhistas junto aos funcionarios, estou:

7. ESPACO TOTAL DO TRABALHO NA VIDA

7.1 Em relacdo ao equilibrio entre a vida pessoal ¢
profissional me sinto:

7.2 Quanto as atividades sociais e de lazer proporcionadas
pela instituicdo, visando a integracdo de funciondrio e
familiares, estou:

8. RELEVANCIASOCIAL DA VIDA NO TRABALHO

8.1 Quanto a qualidade dos servicos prestados (assisténcia
veterindria, assisténcia técnica, entrega de produtos, entre
outros...) pela organizagdo, estou:

8.2 Em relacdo ao orgulho e satisfagdo pessoal em
trabalhar na instituicdo estou:

8.3 Quanto a valorizagdo do seu trabalho, considerando a
importancia que a organizagdo e a comunidade atribuem a
ele, vocé esta:

71
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3) Questao aberta:

Em sua opinido o que poderia ser realizado pela COOPERJAB para melhorar a sua Qualidade
de Vida no Trabalho?




