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RESUMO: No decorrer dos Ultimos anos, a qualidade de vida e a satisfacdo no trabalho vem
se tornando uma tonica por parte das organizagfes. Dispor de ambientes agradaveis aos
colaboradores, independentemente do cargo ocupado é uma condi¢do indispensavel para a
qualidade de vida e satisfacdo no trabalho. Através da presente pesquisa buscou-se identificar
qualidade de vida e satisfacdo no trabalho dos colaboradores de uma empresa atuante no
segmento de insumos agricolas nas cidades de Sinop, Sorriso e Alta Floresta, detalhando o
perfil destes colaboradores quanto a género, estado civil, nivel de instrucdo, cargo, tempo de
servico e salario, identificando possiveis motivos que interferem na qualidade de vida no
trabalho, contrastando com a percepcao destes, e por fim, sugerir melhorias para 0s aspectos
que envolvem a gestdo de pessoas. Em relacdo aos fatores que favorecem o ambiente de
trabalho da empresa, € possivel destacar o proprio ambiente de trabalho, relacionando-se as
condigdes inseridas no ambiente de trabalho, bem como, a funcdo que exercem; ja oS
possiveis motivos que interferem na QVT, destaca-se, sobretudo, a remuneracdo recebida
pelos colaboradores. Diante dos resultados e das perspectivas apresentadas anteriormente,
sugere-se para a empresa investigada: analisar a politica salarial vigente, de modo a evitar a
rotatividade dos colaboradores, inclusive dos consultores técnicos de vendas e vendedores
internos e propor plano de cargos e salarios.
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QUALITY OF LIFE AND SATISFACTION AT WORK: CASE STUDY OF A
COMPANY OF THE AGRICULTURAL SUPPLIES SEGMENT

ABSTRACT: Over the last few years, quality of life and job satisfaction have become a key
feature of organizations. Having pleasant environments for employees, regardless of the
position occupied is an indispensable condition for quality of life and job satisfaction. This
research aimed to identify quality of life and job satisfaction of the employees of a company
active in the segment of agricultural inputs in the cities of Sinop, Sorriso and Alta Floresta,
detailing the profile of these collaborators with regard to gender, marital status, education,
position, time of service and salary, identifying possible reasons that interfere in the quality of
life at work, contrasting with the perception of these, and finally, suggest improvements to the
aspects that involve the management of people. In relation to the factors that favor the work
environment of the company, it is possible to highlight the work environment itself, relating
to the conditions inserted in the work environment, as well as the function they perform;
already the possible reasons that interfere in the QVT, we highlight, above all, the
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remuneration received by the employees. In view of the results and perspectives presented
previously, it is suggested that the company investigated: analyze the current salary policy, in
order to avoid the turnover of employees, including technical sales consultants and internal
sellers and propose a job and salary plan.

KEYWORDS: Administration. People management. QVT. Satisfaction.

INTRODUCAO

A qualidade de vida no trabalho envolve diversos fatores determinantes nos
ambientes organizacionais, desde motivacdo, satisfacdo, estado psicoldgico, as relacdes
sociais e 0 meio ambiente em que atua, entre outros. A administracdo, para atingir 0s
objetivos organizacionais, se baseia no trabalho das pessoas. Na administracdo das
organizacOes, existem varias &reas de atuacdo para que aconteca 0 seu eficiente
funcionamento. A gestdo de pessoas mais especificamente, é responsavel por agregar valor as
pessoas e aos negocios, sendo possivel através da captacdo de profissionais qualificados, e da
valorizacdo humana - mediante a motivacdo dos mesmos.

Segundo Chiavenato (2000), a administracdo busca alcancar objetivos
organizacionais de modo eficiente e eficaz, ou seja, produzindo o méximo possivel com a
utilizacdo de matérias e de pessoas a fim de evitar desperdicios de insumos e de tempo. Na
verdade, Kwasnicka (2004), destaca a administragdo como um processo de relacdo que tem
por objetivos o alcance de determinados resultados estabelecidos. O administrador sendo o
responsavel para atingir tais objetivos através de planejamento, atem-se por criar, manter,
dirigir, operar e controlar a organizacao.

A gestdo de pessoas ndo é uma realidade que sempre existiu. As pessoas ndo eram
consideradas como principal ativo da organizacdo. Taylor explanava que deveria haver
planejamento e aplicar métodos cientificos na realizacdo dos trabalhos, para que 0s
trabalhadores se tornassem mais experientes naquilo que realizavam, produzindo com mais
qualidade e agilidade — o principio do método dentro da producdo mecanicista (GIL, 2011).

Cabe a organizacdo dispor de apoio necessario para estimular as pessoas para que as
mesmas possam dar o melhor de si no desenvolvimento das atividades. Esta deve oferecer aos
trabalhadores ambientes favordveis, bem como, suprir 0s materiais necessarios para o bom
desempenho de suas atividades, visando a sua motivacdo para o trabalho e a sua dedicacdo em
prol da organizacdo (DUTRA, 2013).

De acordo com Chiavenato (2008), a gestdo de pessoas é extremamente contingencial
e situacional, dependendo de mudltiplos aspectos: da estrutura organizacional, cultura, do
negdcio da organizagdo, das caracteristicas do contexto ambiental, tecnologia utilizada,
processos internos.

Com base nestes aspectos, o presente trabalho buscou identificar o nivel de satisfacdo
e qualidade de vida no trabalho dos colaboradores de uma empresa atuante no segmento de
insumos agricolas nas cidades de Sinop, Sorriso e Alta Floresta, detalhando o perfil destes
colaboradores quanto a género, estado civil, nivel de instrucdo, cargo, tempo de servigo e
salario, identificando possiveis motivos que interferem na qualidade de vida no trabalho,
contrastando com a percepc¢édo destes, e por fim, sugerir melhorias para 0 que tange a gestao
de pessoas de tal organizacéo.

2.REVISAO DE LITERATURA
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2.1 Administragdo e OrganizacGes

Conforme Maximiano (2004), a administragdo teve maior destaque em hodiernos
tempos a partir da Revolucdo Industrial, apesar de que, desde os primdrdios ja se observava o
principio de administrar envolto no ato de agregar e prover insumos e pessoas para o alcance
de objetivos.

Nesta relagcdo, conforme destaca Chiavenato (2003, p. 522):

A tarefa da Administragdo passou a ser a de interpretar os objetivos propostos pela
organizacdo e transforma-los em agdo organizacional por meio de planejamento,
organizacdo, direcdo e controle de todos os esforcos realizados em todas as areas e
em todos os niveis da organizacgdo, a fim de alcancar tais objetivos da maneira mais
adequada a situacdo e garantir a competitividade em um mundo de negécios
altamente concorrencial e complexo.

Em relagdo as organizacdes, estas sd0 compostas por pessoas e por recursos nao
humanos (como recursos materiais, fisicos, tecnoldgicos...). As organizacdes dependem das
pessoas para realizar as atividades, e estas por sua vez dependem da organizagdo. S&o
esforcos individuais que tem por objetivo alcancar propdsitos coletivos necessarios para
desempenhar as atividades e atingir os objetivos propostos pela empresa e assegurar bons
resultados (CHIAVENATO, 2014).

As organizacOes necessitam da administracdo — que atua com base em suas esferas —
financas, producdo, marketing e gestdo de pessoas — e a administracdo sO existe em fungédo
das pessoas e dos processos desencadeados por estas.

2.2 Gestdo de pessoas

Maximiano (2004) aponta que as organizagdes sao importantes aliados na vida dos
individuos, pois estas fornecem a subsisténcia as familias, na aquisicdo da alimentac&o,
roupas, entre outras necessidades, através dos servi¢os prestados a empresa. As pessoas, Ou
seja, 0s colaboradores, juntamente com a organizagcdo necessitam atingir os objetivos
propostos para obter resultados.

O capital humano esta em crescente valorizagao pelas organizag6es, permeando entre
os fatores de maior preocupacdo por parte dos gestores e proprietarios, pois é este composto
que ocupa 0s espagos departamentais e executa as atividades das empresas. A gestdo de
pessoas vem ao encontro para auxiliar na administracdo do capital humano.

A expressdo Gestdo de pessoas vem a substituir a Administracdo de Recursos
Humanos. “Gestdo de pessoas ¢ a funcdo gerencial que visa a cooperacdo das pessoas que
atuam nas organizagdes para o alcance dos objetivos tanto organizacionais quanto individuais.
” (GIL, 2008, p. 17).

Segundo Dutra (2013, p. 17), a gestdo de pessoas se caracteriza como: “‘um conjunto
de politicas e praticas que permitem a conciliacdo de expectativas entre a organizacdo e as
pessoas para que ambas possam realiza-las ao longo do tempo”. O acordo ou conciliacdo de
expectativas estd atrelada no compartilhamento de responsabilidade entre a pessoa e a
empresa.

As pessoas ou colaboradores como parceiros da organizacdo traduz em beneficio
para ambos, a empresa “incentivando sua participacdo nas decisoes e utilizando ao maximo 0
talento das pessoas para a obten¢do da sinergia necessaria para seu desenvolvimento” (GIL,
2011, p. 24).

De acordo com Chiavenato (2008), a gestdo de pessoas € extremamente
contingencial e situacional, dependendo de multiplos aspectos: da estrutura organizacional,
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cultura, do negécio da organizacdo, das caracteristicas do contexto ambiental, tecnologia
utilizada, processos internos.

Compreender que as pessoas sao Unicas e diferentes umas das outras é o primeiro
passo em qualquer empresa e na sociedade em que as pessoas vivem. Sé sera possivel atingir
resultados satisfatérios se a gestdo de pessoas for capaz de escolher as pessoas certas para
cada funcdo e tarefas dentro das organizagdes.

2.2.1 A hierarquia das Necessidades de Maslow

A teoria das necessidades — hierarquia das necessidades - fora proposta por Maslow
para elencar as necessidades intervenientes na condi¢cdo humana, sendo denominada piramide
das necessidades. E importante frisar, conforme Chiavenato (2014), que a piramide estabelece
uma hierarquia de importancia e de influéncia presente nos individuos. Na base da piramide
estdo as necessidades mais baixas (necessidades fisiologicas) e no topo, as mais elevadas (as
necessidades de auto realizacéo).

1. Necessidades fisioldgicas: sendo o nivel mais baixo das necessidades humanas,
porem de fundamental importancia. Abrangem neste nivel as necessidades béasicas de
alimentacéo, sono, repouso, de abrigo, desejo sexual.

2. Necessidades de seguranca: As necessidades de seguranga compreendem
estabilidade, de protegéo (contra doencas, desemprego), ter onde morar, etc.

3. Necessidades sociais: passar a existir a partir do momento em que as necessidades
anteriores (fisiologicas e de seguranca) sdo relativamente atendidas. As necessidades sociais
esta relacionada a, participacdo, necessidade de amor, filiacdo, aceitacdo, sentimento de
pertencer, amizade, afeto.

4. Necessidades de estima: relacionada com a imagem que a pessoa tem de si e
como se avalia. O ser humano busca ser competente, envolvendo a autoconfianca, realizagéo,
necessidade de aceitagdo social, status, prestigio, de reconhecimento.

5. Necessidade de Auto Realizacé@o: necessidades humanas mais elevadas, que esta
no topo da piramide, esta relacionada a realizacdo propria, autodesenvolvimento como pessoa,
possibilidade de uso das potencialidades individuais.

2.2.2 Teoria dos dois fatores de Herzberg

Para explicar o comportamento das pessoas em situacdo de trabalho, Frederick
Herzberger formulou a teoria dos dois fatores. Chiavenato (2003), relata que a teoria dos dois
fatores de Herzberg como sendo um dos mais influentes estudos sobre a motivacdo para o
trabalho:

1. Fatores Higiénicos ou fatores extrinsecos: situados no espago de trabalho,
ambiente que rodeia a pessoa, estes fatores estdo fora do controle das pessoas. Tendo como
fundamentais fatores como: salério, tipo de supervisdo que auferem de seus superiores,
beneficios sociais, politicas das empresas, regulamentos internos, relacionamento entre
colegas e organizacéo.

2. Fatores motivacionais ou fatores intrinsecos: relacionada ao cargo que o
trabalhador desempenha e suas tarefas diarias. Os fatores intrinsecos estdo sob dominio da
pessoa. Relacionada a reconhecimento profissional, sentimentos de crescimento individual e
auto realizacdo, dependem das tarefas que a pessoa desenvolve no ambiente organizacional.

Sendo os fatores de motivagdo, associados aos sentimentos positivos dos
colaboradores sobre o trabalho, o que resulta em manter a satisfacdo e alto desempenho no
cargo (SILVA, 2001).

A teoria dos dois fatores implica na satisfacdo do cargo - depende dos fatores
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motivacionais, € o conteldo ou atividades desafiadoras e estimulantes do cargo realizadas
pelo individuo ou; insatisfacdo no cargo, depende dos fatores higiénicos, esta atrelado ao
ambiente de trabalho, da supervisdo, colegas e do contexto geral que abrange a funcgéo
ocupado pela pessoa.

Herzberger recomenda o “enriquecimento de tarefas” ou o “enriquecimento do cargo”,
substituindo as atividades simples por atividades mais complementares, para acompanhar
assim o crescimento do trabalhador, dando-lhe condicdes para desafios e a satisfacdo
profissional do cargo. Para ocorrer o crescimento isso depende da cada pessoa, e necessita
adaptar-se as suas caracteristicas pessoais de mudanca (CHIAVENATO, 2003).

Conforme a teoria de Herzberger, a presenca dos fatores extrinsecos ou higiénico,
indica um clima psicolégico e material saudavel. As relacdes entre colegas, tratamento
recebido dos supervisores, quanto melhores e saudaveis, ambiente fisico de trabalho razoavel,
melhor sera o clima.

O clima a que se refere é o clima organizacional, que tem influéncia na satisfacao
dos trabalhadores, o relacionamento entre colegas deve ser saudavel para a organizagdo
também esteja com saude.

Também Maximiano (2004) reforca que o clima organizacional é uma medida de
como colaboradores se sentem em relacdo a seus administradores e a organizacéo, tendo seu
conceito evoluido para qualidade de vida no trabalho.

2.3 Qualidade de vida no trabalho

Em 1950 surge a origem do movimento de qualidade de vida no trabalho (QVT), com
0 aparecimento da abordagem sdcio técnica, contudo apenas em 1960, tiveram impulsos as
iniciativas de cientistas sociais, empresarios, lideres sindicais e governantes, pela busca de
melhores formas de estabelecer o trabalho com o intuito de minimizar as decorréncias
negativas do emprego na saude e bem-estar dos trabalhadores (FERNANDES, 1996).

Ainda a partir da revolucdo industrial, foi o periodo em que acabaram as oficinas de
artesdo que tinham nas suas proprias casas, tendo como resultado a “percepcdo de que a
separacao entre o trabalho e a casa ¢ a mais importante divisdo do trabalho” Com essa divisdo
do trabalho os trabalhadores passam a desejar trabalhar em ambientes mais agradaveis (GIL,
2011, p. 46).

Por muitos anos, a qualidade de vida nas organizacdes era principalmente focado na
producdo dos produtos ou servigos. Atualmente a qualidade de vida esta atrelada ao
empregado, e ndo apenas a qualidade do trabalho. Isso significa dizer que os colaboradores
necessitam ser felizes. Para que sejam bem-sucedidos e produtivos, os empregados devem
sentir que o trabalho que realiza é a apropriado as suas habilidades e que sdo tratados como
pessoas. As pessoas passam maior parte de sua vida e dedicam-se ao trabalho, “e para muitas
o trabalho constitui a maior fonte de identificagdo pessoal” (GIL, 2011, p. 460).

Maximiano (2000), coloca que o desempenho de uma pessoa € o resultado que ela
consegue com a aplicacdo de algum empenho ou esforgco fisico ou intelectual. Sendo o
desempenho positivo quando o resultado favorece a prépria pessoa. Existem dois grupos de
motivos que influenciam o desempenho: motivos internos: que surgem das préprias pessoas;
motivos externos: aqueles criados pela circunstancia ou ambiente que a pessoa se encontra.

Varios estudiosos ao longo do tempo, destacando Maslow, Nadler e Lawler,
Hackmann e Oldhan e Walton, desenvolveram uma espécie de indicadores demonstrando
fatores que afetam a qualidade de vida no trabalho.

Sé&o oito os fatores que afetam a QVT: compensacdo justa e adequada; condicGes de
seguranca e saude no trabalho; utilizacdo e desenvolvimento de capacidades; oportunidades
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de crescimento continuo e segurancga; integracdo social na organizacdo, constitucionalismo;
trabalho e espaco total de vida; relevancia social da vida no trabalho(CHIAVENATO, 1999).

Observa-se que as dimensdes da QVT — Qualidade de Vida no Trabalho sdo
abrangentes, basicamente envolvem a vida tanto organizacional como social. Diversas teorias
buscam esclarecer o que motiva o ser humano no seu trabalho ou como o0 mesmo é motivado a
trabalhar de maneira satisfatdria ou insatisfatoria.

2.3.1 Modelo de QVT de Nadler e Lawler

Chiavenato (1999), reforca que para Nadler e Lawler definem QVT como maneira de
refletir a respeito dos individuos, os autores consideram que as atividade que os individuos
executam sdo as fontes importantes de motivacéo e satisfacdo dos colaboradores.

2.3.2 Modelo de Hackmann e Oldhan

Como pode se verificar Hackmann e Oldhan apresentam um modelo de QVT
dedicado as dimensdes do cargo. O modelo considera que, a partir de trés estados
psicoldgicos criticos (significacdo pratica do trabalho, responsabilidade pratica com o
resultado do trabalho e conhecimento de suas atividades).

2.4 Teoria Xe TeoriaY

Comparacdo de dois estilos opostos de administrar, um lado apresenta um estilo
baseado na teoria tradicional, mecanicista (Teoria X), e de outro lado baseado em estilos das
concepgOes modernas a respeito do comportamento humano (Teoria Y) (CHIAVENATO,
2003).

Para Kwasnicka (2006, p. 95) o criador da Teoria X e Y Douglas Mc Gregon,
“associa o efeito motivagdo a atividade de lideranga, cuja forca motivacional estd centrada na
“auto-realiza¢do” e na “satisfacdo das necessidades”.

O quadro 3 abaixo demonstra, a teoria X e a teoria Y, como sendo as diferentes
concepgOes a respeito da natureza humana:

PRESSUPOSICOES DA TEORIA X PRESSUPOSICOES DA TEORIA Y

. As pessoas sdo preguicosas e indolentes. . As pessoas sdo esforcadas e gostam de ter o que
fazer.

. As pessoas evitam o trabalho. . O trabalho é uma atividade tdo natural como

brincar ou descansar.
. As pessoas evitam a responsabilidade, a fim de se | . As pessoas procuram e aceitam responsabilidade e

sentirem mais seguras. desafios.

. As pessoas precisam ser controladas e dirigidas. . As pessoas podem ser automotivadas e
autodirigidas

. As pessoas sdo ingénuas e sem iniciativa. . As pessoas sdo criativas e competentes.

Fonte: Adaptado de Chiavenato (2003, p. 339)
Quadro 1 - A teoria X e a Teoria Y como diferentes concepcdes a respeito da natureza
humana.

Considerando a figura acima, pode-se entender que as duas teorias publicadas sao

completamente diferentes umas das outras, mostrando assim as formas de ser e ver o
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colaborador. Constituidas no comeco da década de 50, como suposicBes que pudessem
evidenciar o comportamento dentro das empresas. Ou seja, como a empresa e a direcdo
direciona para que as atividades sejam desenvolvidas. Se adotar a Teoria X, estard seguindo a
estratégia de sobrevivéncia e controle. Ao adotar a Teoria Y terd buscando as potencialidades
e desenvolvimento pessoal e intelectual (MICHEL, 2005).

2.5 Higiene do Trabalho: Saude e Seguranca no Trabalho

O ambiente de trabalho contribui de varias formas para a saude fisica e bem-estar
psicologico dos trabalhadores. No aparecimento de doencas ocupacionais e acidentes de
trabalho, surgem altos custos para as organizacdes e as pessoas. As doencas ocupacionais e
acidentes de trabalho podem ser prevenidos através de programas preventivos (FIDELIS;
BANOV, 2006).

Através dos programas preventivos implantados nas organizacGes, é possivel
preservar 0s riscos que o ambiente de trabalho possa vir a oferecer ao colaborador. Os
programas de higiene estdo relacionados com o ambiente fisico de trabalho; ambiente
psicologico de trabalho; aplicagdo de principios de ergonomia, como também salde
ocupacional (CHIAVENATO, 1999).

Conforme conceito emitido pela Organizagdo Mundial da Satde, “a satide ¢ um
estado completo de bem-estar fisico, mental e social e que ndo consiste somente na auséncia
de doenca ou de enfermidade”. A pessoa, ou seja, neste caso, o colaborador precisa estar bem
consigo mesmo, nao é apenas a auséncia da doenca, pois as vezes 0 mesmo ndo esta doente,
porém mentalmente ou psicologicamente estd indisposta, ocasionando situacdes de desgaste
emocional, e consequentemente prejudicando o trabalho (CHIAVENATO, 2008, p. 348).

3.PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Quanto ao tipo de pesquisa, a mesma enquadra-se como basica, os autores Kaurk,
Manhdes e Medeiros (2010, p. 26), estabelecem: “Pesquisa basica, objetiva gerar
conhecimentos novos Uteis para 0 avanco da ciéncia sem aplicacéo pratica prevista. Envolve
verdades e interesses universais”.

Em relacdo aos objetivos da pesquisa apresenta carter descritivo, visa descrever
as caracteristicas de determinadas populacbes ou fendmenos (GIL, 2008). Do ponto de vista
da abordagem do tema foi utilizada a pesquisa de carater qualitativo, neste método
preocupou-se em analisar e interpretar aspectos mais profundos, apresentando a complexidade
do comportamento humano. Fornece analise mais delineada sobre as averiguacgdes, habitos,
atitudes, etc (MARCONI; LAKATQOS, 2011). Quanto aos procedimentos técnicos ou
metodoldgicos utilizado, adotou-se o estudo de caso, que ¢ uma “modalidade de pesquisa
amplamente utilizada nas ciéncias biomédicas e sociais” (GIL, 2010, p. 37).

A pesquisa teve a finalidade de buscar conhecer o perfil dos colaboradores da
Sertdo Agricola quanto a idade, género, estado civil, nivel de instrucdo, cargo, tempo de
servico e salario; identificar possiveis motivos que interferem para a qualidade de vida no
trabalho; verificar a percepcdo dos colaboradores de uma empresa do segmento de
comercializacdo de insumos agricolas da Sertdo Agricola em relacao a satisfacdo no trabalho,
a saude, compensacdo. O questionario composto de 17 (dezessete) perguntas fechadas e 1
(uma) aberta, que foi distribuido nas unidades de Sorriso, Sinop e Alta Floresta-MT.

A populacéo da pesquisa envolveu os colaboradores da Sertdo Agricola, das trés
lojas Sorriso, Sinop e Alta Floresta, perfazendo um total de 31 colaboradores.  Para a
realizacdo desta pesquisa, a amostragem foi composta de 23 funcionarios, perfazendo 74%
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(setenta e quatro por cento) do total de 31 colaboradores (KAURK; MANHAES E
MEDEIROS 2010).

4.ANALISE E INTERPRETACAO DE DADOS

Quanto ao grau de instrugdo, como demonstra o gréfico 1, a pesquisa aponta que
30% dos entrevistados possui ensino superior completo; 22% pés graduacdo; 17% tem
segundo grau completo; 13% tem superior incompleto, e ainda 9% pds graduacdo em
andamento; 4 % respondeu que possui 0 ensino fundamental incompleto, e 4% n&o respondeu
a presente pergunta. Através destes dados é possivel identificar que 61% possuem ensino
superior completo, pds graduacao ou pos graduacao em andamento.

35 30%
30
25 22%
20 17%
15 13%
0,
10 9%
4% 4%
, I .
0
Fundamental Segundo grau  Superior Superior  P6s graduacdo Pos graduacdo Néo respondeu
incompleto completo incompleto completo andamento

Fonte: Propria
Gréfico 1: Grau de Instrucao

Como apresenta os dados do gréafico 2, o quadro funcional é relativamente novo
57% dos colaboradores entrevistados tem menos de 3 anos de empresa; ja 39% tem periodo
entre 3 a 6 anos na empresa, também um namero significativo. Em percentual menor 4%
possui 12 a 15 anos de empresa, podendo citar neste caso o diretor da empresa, que é 0 s6cio
fundador da empresa, conforme questionario respondido.
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Menos de um ano 1la3anos 3 a6 anos 12 a 15 anos

Fonte: Propria
Grafico 2: Tempo de Servico.
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Mediante o grafico 3, em relacdo ao salario, 0 mesmo demonstra que a maioria
dos colaboradores entrevistados 61% destaca que o salario atende parcialmente as
expectativas, enquanto que apenas 39% atende totalmente as expectativas sobre o salario.

Constatou-se através dos questionarios que 30,43% dos colaboradores com menos
de um ano de empresa responderam que o salario atende parcialmente suas as expectativas, ou
seja, estes colaboradores sdo relativamente novos dentro do ambiente da empresa, onde o
salario inicial geralmente é mais baixo.

A maioria dos colaboradores 56% tem até 3 anos de empresa, segundo demonstra
o grafico 6 com relacdo ao tempo de servi¢o, possivelmente esse seja um indicador de o
salario atender parcialmente as expectativas, pois 0s mesmo ja estdo na empresa um periodo
relativamente maior, e consequentemente almejam um salario melhor para satisfazer suas
necessidades.

70% 61%
60%

50% 39%
40%
30%
20%

10%

0%
Atende totalmente as expectativas Atende parcialmente as expectativas

Fonte: Propria
Gréfico 3: Em relacdo ao saléario.

Através da analise do grafico 4, ao serem indagados entre os fatores que motivam
vocé no ambiente de trabalho, destacando 30,43% relata que os fatores que motivam no
ambiente de trabalho € o préprio ambiente de trabalho, ou seja, é formado por diversas
condicBes que esta inserido no ambiente, e que alteram o clima organizacional; 13,04%
destaca como motivacdo a funcdo que o mesmo exerce; também 8,70% consta como o que
motiva no ambiente de trabalho o relacionamento com superior; ja 8,70% aponta o
relacionamento com colegas de trabalho € um motivador. Para alguns colaboradores
entrevistados da empresa Sertdo Agricola, o que motiva no ambiente de trabalho é um
conjunto de fatores, conforme comprovado através do grafico 3 acima.

A teoria dos dois fatores de Herzberg (MAXIMIANO, 2000), no que tange aos
fatores motivacionais intrinsecos, aqueles que estdo sob o dominio do individuo, destaca-se
em relacdo ao cargo que o colaborador desempenha diariamente, ou seja, a funcdo que exerce
vem a ser um motivador que os colaboradores da empresa em questdo mencionam como
sendo importante
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30,43%

13,04% 8.70%

8,70%
I Io I i?O% 4,35% jp 4,35% 4350 435%  435% 435%
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AT. FE. R.S.

RCT. RE.+ RE.+ CHT+ CHT+ RE+ RE+ AT+ RE.+
AT.+ FE. RS.+ RE.+ AT.+ RS+ RS+ AT.+

R.C.T RCT. AT.+ RS.+ RCT.+ RCT+ RS.+
FE. RCT. FE FE. RCT.+
F.E.

Fonte: Propria
Legenda: A.T.: Ambiente de trabalho
F.E.: Funcdo que exerce
R.S.: Relacionamento com superior
R.C.T.: Relacionamento com colegas de trabalho
R.E.: Remuneragéo
C.H.T.: Carga horéria de trabalho

Gréfico 4: Fatores que motivam no ambiente de trabalho.

Quanto a questdo satisfacdo com o trabalho que exerce em seu ambiente de

trabalho, percebe-se 96% relata sempre estar satisfeito; enquanto que apenas 4% relatam que
as vezes esta satisfeito, considerando entdo, este quesito fica claro que a maioria dos
colaboradores sente-se satisfeitos com o trabalho que exerce na empresa.

Ficando evidente a satisfacdo dos colaboradores em relagdo ao trabalho realizado

no ambiente organizacional, Marx (1989) ja destacava que a esséncia do ser humano esta no
trabalho, sendo através do mesmo que o individuo se realiza, proporcionando bem-estar para
si mesmo. Esse ponto vai de encontra a um dos objetivos especifico da verificacdo dos
colaboradores em relagdo a satisfacdo no trabalho, ou seja, 0s mesmo estdo quase em sua
maioria satisfeitos.

120%

100%

80%

60%

40%

20%

0%

96%

4%

As vezes Sempre

Fonte: Prépria

Gréfico 5: Vocé sente satisfeito com o trabalho que exerce em seu ambiente de trabalho.
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Ficando comprovado que 34,78% preferiram ndo responder ao presente
questionamento. O gréafico 6 ainda demonstra, o que desmotiva no ambiente de trabalho,
21,74% relata ser a remuneragdo o principal desmotivador; 13,04% a carga horaria de
trabalho; enquanto que 8,70% expdem o relacionamento com superior, e 0 mesmo ainda
aparece mais uma vez juntamente com outro fator, perfazendo total 13,05% aborda que o que
desmotiva no trabalho é o relacionamento com superior. Para alguns colaboradores o que
desmotiva é um conjunto de fatores que alteram o clima organizacional.

40,00%
34,78%

35,00%
30,00%
25,00% 21,74%
20,00%

15,00% 13,04%

10,00% 8,70%
00 435%  435%  435%  435%  4,35%
,00%

- IIIII

N. R. R.E. CH.T. R.S. R.C.T. RE.+AT. RE.+ RE.+AT.
RCT.+ +RS.+
F.E. R.C.T.

Fonte: Propria
Legenda: N.R.: N&o responderam
R.E.: Remuneragéo
C.H.T.: Carga horaria de trabalho
R.S.: Relacionamento com superior
R.C.T.: Relacionamento com colegas de trabalho
A.T.: Ambiente de trabalho
F.E. Fungédo que exerce

Gréfico 6: Fatores que desmotivam no ambiente de trabalho.

Em relacdo com a sua satisfagdo com a sua QVT, percebe-se que 78% estd
satisfeito; enquanto que 13% relata ser razoavel; e ainda 9% destaca sendo excelente a QVT.

Neste sentido, em analogia a outros gréaficos que vem a corroborar o atual grafico,
podendo destacar o grafico 5, que expressa “vocé se sente satisfeito com o trabalho que
exerce em seu ambiente de trabalho? ”. Neste fica evidente que 96% relata que esta satisfeito
com o trabalho que desempenha.

E ainda o grafico 4 o qual destaca os fatores que mais motivam no ambiente de
trabalho: sendo o ambiente de trabalho que alteram o clima organizacional e a funcdo que
exerce, permitindo assim um resultado expressivo de 87%, 0s quais avaliam como estarem
satisfeito com qualidade de vida no trabalho em étimo/excelente.

No entanto, ao relacionar com outros graficos é possivel perceber discrepancias
nas respostas obtidas através dos resultados, como por exemplo em relacdo ao salario que esta
evidenciado no gréfico 3, onde 61% dos colaboradores indicam que atende parcialmente as
expectativas; e ainda ao grafico 6 o que desmotiva no ambiente de trabalho, podendo citar a
remuneracéo.
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Fonte: Propria
Gréfico 7: Satisfacdo com a sua QVT.

5. CONCLUSAO

Por meio da realizacdo deste estudo, e através da analise dos resultados permitiu-se
conhecer como os colaboradores da empresa investigada sentem-se em relacdo a qualidade de
vida e satisfacdo no trabalho e como a empresa esta colaborando para tal.

A qualidade de vida era antes apenas focada na producdo dos produtos ou servicos,
enquanto que hoje a qualidade esta atrelada ao empregado, e ndo apenas a qualidade do
trabalho. A QVT passa ser uma necessidade para os colaboradores e assim ter uma boa
produtividade. Os funcionarios em geral nas empresas buscam no seu ambiente de trabalho,
aléem da remuneracdo, a satisfacdo na fungdo que exerce, relacionamento com superiores e
colegas de trabalho, estabilidade no emprego até vinculos de amizade.

Considerando os resultados, observa-se em relacdo ao perfil dos colaboradores da
Sertdo Agricola, que mais de 50% sdo mulheres e que as mesmas Sd0 as que mais se
especializam em relacdo aos homens. Outro dado importante aponta que a maioria, 61%,
possuem ensino superior completo, pds-graduacdo ou pds-graduacdo em andamento. A
maioria dos colaboradores, 56%, sdo relativamente novos no quadro de funcionarios
possuindo até 3 (trés) anos de empresa.

Os possiveis motivos que interferem para a QVT, 21,74% expdem a remuneracao, ou
seja, neste caso o salario, sendo o que mais desmotiva os colaboradores na presente empresa.
Corroborando com tal dado, 61% mencionaram que o salario atende parcialmente suas
expectativas, enquanto que para alguns colaboradores a real desmotivacdo € um conjunto de
fatores. Ainda no que tange ao salario fica evidente o descontentamento principalmente por
parte dos consultores técnicos de vendas, onde 100% do quadro avalia que o salario atende
parcialmente suas expectativas, gerando assim a percep¢do de insatisfacdo na compensacao
justa e adequada.

A percepcdo dos colaboradores a satisfagdo no trabalho sem sombra de duvidas é
essencial nas empresas, e constatou-se que 30,43% relata que o ambiente de trabalho, ou seja,
as diversas condicOes inseridas no ambiente alteram o clima organizacional, e ainda verificou-
se que 96% dos colaboradores estdo satisfeitos com o trabalho que exercem na empresa,
podendo reforcar aqui e ressaltar que 34,79% indicam que a funcdo que exercem tem
influéncia direta na motivagdo dos mesmos.
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Em relacdo a satisfacdo, no quesito saude a empresa disponibiliza a seus
colaboradores o beneficio de Assisténcia Médica UNIMED, onde os mesmos ao aderir tém
uma coparticipacao, todavia, a empresa contribui com até 70% do valor.

A estabilidade no emprego, a jornada de trabalho e o trabalho que o colaborador
exerce sao fatores importantes no que tange a QVT, pois 0s funcionarios em sua maioria estao
totalmente satisfeitos, conforme ficou evidente na pesquisa.

Portanto, em relacdo aos fatores que favorecem o ambiente de trabalho da empresa, é
possivel destacar o préprio ambiente de trabalho, relacionando-se as condic¢des inseridas no
ambiente de trabalho, bem como, a funcdo que exercem; ja 0s possiveis motivos que
interferem na QVT, destaca-se, sobretudo, a remuneracdo recebida pelos colaboradores.

Diante dos resultados e das perspectivas apresentadas anteriormente, as sugere-se
para a empresa investigada:

- Analisar a politica salarial vigente, de modo a evitar a rotatividade dos
colaboradores, inclusive dos consultores técnicos de vendas e vendedores internos.

- Propor plano de cargos e salarios.
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