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Resumao:

O presente artigo tem como objetivo identificar os principais métodos de avalia¢cdo do moral utilizados
no setor de agronegdcio na regido dos Campos Gerais — PR. A razdo para o estudo decorre da
crescente preocupagdo organizacional com a salde fisica e mental de seus funcionérios, aliado ao
crescimento do setor, que é um dos maiores na economia nacional e mundial. O artigo apresenta dados
organizacionais que contribuiram para o entendimento da valorizacdo do trabalhador. Informagoes,
tais qual o seu estado de animo e suas condi¢des de trabalho, partindo para uma analise sobre a
satisfacdo e bem estar do trabalhador, também foram consideradas. A coleta de dados se deu mediante
entrevistas realizadas com gestores das duas maiores empresas do setor na cidade de Ponta Grossa —
PR, a fim de elencar as principais técnicas utilizadas atualmente. Os resultados demonstram que 0s
modelos mais tradicionais ndo incorporam todas as dimensdes da Qualidade de Vida no Trabalho
(QVT) que as empresas necessitam, assim, elas precisam criar métodos e programas que atendam as
demandas atuais de seus colaboradores. Paralelo a isso o departamento de Recursos Humanos trabalha
constantemente com indicadores que possam demonstrar satisfacdo ou insatisfacdo dos funcionarios,
tais como absenteismo ou rotatividade, os quais refletem o moral do trabalhador.
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Methods of evaluating the satisfaction and the quality of work life:
Analysis of the agribusiness sector in Campos Gerais - PR

Abstract

This article aims to identify the main moral evaluation methods used in the agribusiness sector in the
region of Campos Gerais — PR. The reason of this study lies on the growing concern by the
organizations about the physical and mental health of their employees, allied with the growth of the
sector, which is one of the biggest in the world economy. The article presents data that contributed to
understand the way workers are valorized. Information, such as the state of mind and the working
conditions were also considered. Data collection occurred via interviews with managers of the two
biggest companies of the sector in the city of Ponta Grossa - PR in order to list the main techniques
used nowadays. The results show that traditional models do not attend all the dimensions of Quality of
Work Life (QWL) that companies need, so, they need to create methods and programs that meet the
current demands of employees. Parallel to this the Human Resources Department of these companies
constantly work with indicators that can demonstrate satisfaction or dissatisfaction of employees, such
as absenteeism and turnover, which reflect the morality of the worker.

Key-words: Agribusiness, Worker’s valorization, Morale.
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1. Introducéo

No Brasil, 0 agronegdécio ¢ um dos maiores setores da economia, ocupando uma posicao de
destaque. O Parand por sua vez, também apresenta grande notoriedade na producao de graos,
se destacando pela exportacdo de soja e milho, que contribuem para o crescimento do PIB
nacional.

Em decorréncia da globalizacdo e das atuais pressdes mercadoldgicas, tanto em relagdo a
qualidade dos produtos quanto a alta produtividade, a geréncia deve adequar suas atitudes de
modo a conciliar a alta producdo com a valorizagdo do funcionério, objetivando motiva-lo a
desenvolver suas func¢des, identificando eventuais insatisfacGes e baixo interesse.

Para Fernandes et al. (2006) analisar os aspectos que contribuem para a satisfacdo do
funcionario, assim como as situacdes que comprometam esta satisfacdo tém sido uma das
acbes que mais influenciam os resultados organizacionais, seja eles financeiros ou
relacionados a imagem da empresa perante a sociedade. Esta contribui¢do pode ser verificada
a partir da manutencdo de elementos que envolvem o funcionario em seu ambiente de
trabalho e afetam diretamente sua satisfacdo, como, por exemplo, sua qualidade de vida.

Com o intuito de criar um ambiente que favoreca e estimule o funcionério a desenvolver
contentamento a realizacdo de suas func@es, surge a qualidade de vida no trabalho (QVT)
ocupando-se dos elementos que envolvem o funcionario e afetam sua produtividade,
contribuindo para que a organizacdo lhe proporcione oportunidades de crescimento,
integracdo e desenvolvimento de suas habilidades através de politicas e praticas de Recursos
Humanos.

Mesmo diante de tantos programas, ferramentas e tecnologias, Fernandes et al (2006)
afirmam que ha grande dificuldade por parte das empresas em gerir a satisfacdo de seus
colaboradores, visto que a elaboracdo de determinados modelos de questionarios podem
deixar de abranger certos pontos de grande relevancia ou inibir situacbes em que o
colaborador realmente possa expressar seu ponto de vista. Consequentemente, encontram-se
funcionarios desmotivados. A partir do estudo sobre a crescente valorizacao da satisfacdo e da
qualidade de vida do funcionéario em seu ambiente de trabalho, da andlise das relacdes e
influéncias entre estes aspectos e 0s métodos existentes para sua avaliacdo, este trabalho visa
elencar as principais técnicas utilizadas pelas maiores inddstrias do setor de agronegoécio dos
Campos Gerais para verificar o estado de animo de seus colaboradores e 0s motivos que
levam essas industrias a utilizar tais métodos.

2. Referencial Teorico
2.1 Satisfacéo laboral

A evolugdo do estudo das organizacbes trouxe ndo somente conhecimentos racionais
aplicados ao funcionario, mas também conhecimentos comportamentais, que tratam o
funcionario como pessoa e ndo apenas como forca motriz.

Essa questdo passou a ter relevancia primeiramente nos Estados Unidos, com a expansdo dos
sindicatos e com a reducdo dos nameros de trabalhadores disponiveis para o mercado de
trabalho devido as restrigdes a imigragédo. (VIEIRA, 1996).

A busca pelo menor custo, maior lucro e melhor desempenho vém crescendo cada vez mais
entre as organizagdes modernas, uma das grandes diferencas entre estas e as organizacoes de
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algumas deécadas é a importancia direcionada ao bem estar do individuo. Esse bem estar
compreende atitudes de boa disposi¢do e motivacdo para o desenvolvimento de suas funcdes
refletidas no moral de cada empregado e, consequentemente nos niveis de estresse e na
qualidade de vida. (HENNE & LOCKE, 1985).

Compreende-se 0 moral como a soma de satisfacdes experimentadas por um empregado como
titular de um cargo e membro de uma organizagdo (YODER, 1969). Sua importancia como
elemento motivador é considerado tdo, ou até mais importante que o incentivo monetario,
afetando o trabalhador ndo somente de forma individual, mas também em suas relagdes com o
grupo. Até poucos anos, a filosofia basica por tras do uso do dinheiro como principal
motivador da forca de trabalho era a presuncdo de que as pessoas trabalhavam apenas por
dinheiro (CARNEGIE, 1975).

A satisfacdo define-se, conforme Muchinsky (1994), como a medida do prazer que uma
pessoa alcanga com seu trabalho e vincula-se diretamente ao rendimento do individuo dentro
da empresa. Para Barrier (1998), é importante alinhar os interesses da organizacdo com 0s
interesses do empregado, visto que € responsabilidade da empresa auxiliar no crescimento do
colaborador buscando sua satisfacéo.

Com a aten¢do que vem sendo direcionada para o estado de animo, satisfacdo ou insatisfacéo
do funcionario, lideres empresariais tratam de aumentar a produtividade estimulando em cada
trabalhador o sentimento de orgulho pelo seu papel dentro do esfor¢o geral de producéo
(ETTINGER, 1964). Além de que, recentemente, existe a necessidade de reduzir os efeitos
desmotivacionais, 0 que faz com que a administracdo procure elementos que contribuam para
0 aumento da producio, como, por exemplo, a satisfagio laboral. (LEVY-LEBOYER, 1994).

2.2 Qualidade de vida no trabalho

Percebe-se que a concepcdo sobre satisfacdo e qualidade de vida tem sofrido grandes
mudancas quando comparada ha de alguns anos. O conceito de qualidade ja existe hd muito
tempo, porém apenas recentemente sua definicdo apresenta-se como funcdo da geréncia e
constatou-se que a mesma influencia diretamente o desempenho estratégico da organizacéo.
(FERNANDES, 1996).

Rodrigues (1999) menciona Qualidade de Vida como sendo um conjunto de valores
ambientais e humanos, atualmente negligenciados pelas sociedades industriais, favorecendo o
avanco tecnolégico, da produtividade e do crescimento econdmico, porém, em contrapartida,
a conscientizacdo da maioria dos trabalhadores com relacdo a importancia de se viver melhor
tem obrigado as organizagdes a rever certos conceitos relacionados a qualidade de vida no
trabalho e a valorizacao do trabalhador.

Sob outros titulos e em outros contextos, porém sempre voltada para facilitar ou desenvolver
satisfagdo e bem-estar ao funcionario na realizacdo de suas funcdes, Rodrigues (1999) afirma
que a qualidade de vida possui varios registros de estudos em funcdo de o tema ser objeto de
grande interesse e influenciar diversos outros aspectos no ambiente de trabalho, a exemplo de
QVT como um movimeto, como um meétodoou até mesmo como uma panacéia, como alguns
autors ja consideraram.

Ha& varios outros posicionamentos sobre o conceito de QVT, segundo Limongi-Franca (2003),
a considera um conjunto de agdes de uma empresa que visa a implantacdo de melhorias e
inovacOes gerenciais e tecnologicas no ambiente de trabalho. Tais inovacdes gerenciais
referem-se a construcdo de um ambiente de trabalho democratico que cultive e estimule a
satisfacdo do trabalhador. Pilatti e Bejarano (2005) vao um pouco mais além, consideram que
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a QVT representa a participacdo do empregado nas decisGes que afetam o desempenho de
suas fungdes. Trata-se de uma reestruturacdo de tarefas, estruturas e sistemas oferecendo
maior liberdade e satisfacdo no trabalho, desenvolvendo sistemas de compensa¢Ges que
valorizem o trabalho de modo justo e de acordo com o desempenho, adequando o ambiente de
trabalho as necessidades individuais do trabalhador, proporcionando-lhe maior satisfagéo.

Tantas mudancas no conceito de QVT repercutem sobre o posicionamento das organizacdes.
Albuquerque (1998) e Franca (1997) defendem que os novos valores e exigéncias da
qualidade de vida sdo consequéncias dos novos paradigmas de modos de vida existentes tanto
dentro como fora da empresa.

2.3 Relacgdo entre QVT e satisfacdo laboral

A satisfacdo no trabalho, assim como qualquer outra manifestacdo do funcionério é formada
em certo periodo de tempo, a partir das informac6es que 0 mesmo obtém em seu ambiente de
trabalho. Basicamente, a satisfacdo € composta por sentimentos favoraveis ou desfavoraveis
que o individuo desenvolve mediante influéncias do ambiente. Essas influéncias vado desde
relacfes interpessoais, valorizacdo, reconhecimento, até as condi¢des de trabalho as quais o
funcionario esta exposto. (MATOS, 1997).

O desenvolvimento de um programa de Qualidade de Vida no Trabalho tem como objetivo
criar uma organizacdo mais humana, onde os trabalhadores conciliam, simultaneamente, certo
grau de responsabilidade e de autonomia em seu cargo, recebendo informacfes sobre seu
desempenho (feedback), com tarefas adequadas e enriquecimento pessoal do individuo.

Para Silva e De Marchi (1997), a adocdo de programas de qualidade de vida e promocédo da
salde proporcionariam ao individuo maior resisténcia ao estresse, maior estabilidade
emocional, maior motivagdo, maior eficiéncia no trabalho, melhor autoimagem e melhor
relacionamento. Por outro lado, as empresas seriam beneficiadas com uma forca de trabalho
mais saudavel, menor absenteismo/rotatividade, menor nimero de acidentes, menor custo de
salde assistencial, maior produtividade, melhor imagem e, por fim, um melhor ambiente de
trabalho.

A utilizacdo da Qualidade de Vida no Trabalho pode focar também a renovacédo das formas de
organizacao do trabalho, de modo que, a0 mesmo tempo em que se eleva o nivel de satisfacéo
do pessoal, eleve-se também a produtividade das empresas, como resultado de maior
participacdo dos empregados nos processos relacionados ao seu trabalho.

Desta forma, haveria maior envolvimento dos trabalhadores, o que contribuiria de modo
significativo para o reconhecimento e valorizag&do do mesmo.

Aumentar a satisfacdo laboral requer a manutencdo de varios elementos pertencentes ao
ambiente de trabalho, porém, Rodrigues (1999) menciona que um dos elementos que facilita e
mais contribui para trazer a satisfacdo e bem-estar ao trabalhador no desenvolvimento de suas
tarefas é a qualidade de vida.

Contudo, é evidente que nem todo tipo de insatisfacdo do empregado, em qualquer nivel,
podem ser resolvidos pela Qualidade de Vida no Trabalho. No ambiente de trabalho, a
melhoria de certas condi¢des, ndo assegura e nao conduz necessariamente a maiores niveis de
satisfacdo. Desta forma, exemplifica Coradi (1985), quando fatores de higiene, em lugar de se
tornarem melhores, pioram, caindo a niveis em que os empregados jA ndo aceitam sem
contestacdo, a insatisfacdo comeca a se manifestar. Em outras palavras, a melhoria dos fatores
de higiene ndo aumenta a satisfacdo, ndo motiva, mas a sua piora traz a insatisfagéo.

1) APREPRO

ASSOCIAGAO PARANAENSE DE
ENGENHARIA DE PRODUGAO



IV CONGRESSO BRASILEIRO DE ENGENHARIA DE PRODUCAO

Ponta Grossa, PR, Brasil, 03 a 05 de Dezembro de 2014

2.5 Métodos de avaliacdo da satisfacédo laboral e QVT dos colaboradores

Fernandes (1996) considera que, mesmo diante das facilidades proporcionadas pelas
inovagdes tecnoldgicas é fato facilmente constatdvel, que as principais queixas dos
trabalhadores sobre seu ambiente de trabalho, como condi¢Ges inadequadas de trabalho e
subutilizacdo de seus talentos e potencialidades, refletem diretamente em uma alta
rotatividade, diminuicdo do rendimento e aumento do absenteismo dos funcionarios.

Silva e De Marchi (1997) apontam dois desafios fundamentais, dos muitos existentes no
mundo empresarial. O primeiro relaciona-se a necessidade de uma forca de trabalho
motivada, saudavel e preparada para a competicdo existente. O segundo refere-se a
capacidade da empresa responder a demanda de seus funcionarios em relacdo a uma melhor
qualidade de vida.

Sob a necessidade de atender as expectativas de seus funcionarios e buscar desenvolver um
grande comprometimento entre organizacdo e colaborador, hoje existem técnicas que
auxiliam a geréncia a tomar decisdes com relacdo a manutencdo da satisfacdo e bem estar do
trabalhador. A aplicacdo dos métodos pode variar de acordo com a area de atuacdo das
empresas, bem como, com o tipo de trabalho que é desenvolvido, aléem de envolver questfes
como a politica e a cultura da organizacéo.

A realizacdo de uma avaliacdo adequada envolve obter o conhecimento sobre os fatores que
afetam diretamente e indiretamente o desempenho do colaborador. Locke (1969) em meados
de 1970 postulou a existéncia de dois fatores inter-relacionados que determinavam a
satisfacdo do no trabalho: os agentes, que compreendem o estilo de geréncia, relacionamento
com colegas, chefes e subordinados, etc e os eventos, que sdo ligados diretamente ao trabalho,
como o salério, promogdo, reconhecimento, condi¢des de trabalho.

Ha dois tipos de evidéncia que podem ser consideradas para avaliar se o moral (satisfacdo) de
um empregado estd alto ou baixo. Uma delas “é o comportamento manifesto na rotacdo de
méao-de-obra, produtividade, presteza, prevencdo de desperdicio ou atividade como
inquietacdo, fingir enfermidade, desperdicio de tempo ou atrasos e auséncia frequente”. Outro
tipo de evidéncia “¢ o que os empregados dizem e como o dizem — suas opinides e reagdes
expressas” (YODER, 1969, p.627).

Abaixo os modelos de avaliacdo / analise da QVT e satisfacdo laboral:
¢ Modelo de Walton (1973)

De acordo com este modelo, existem oito critérios para analise da QVT, tais aspectos
determinam e influenciam diretamente os niveis de satisfacdo experimentados pelo cliente
interno.
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CRITERIOS INDICADORES DE QWVT

1. COMPENSACAO JUSTA E ADEQUADA

Eqgiiidade interna e externa
Justi¢ca na compensacio
Partilha de ganhos de produtividade

2

CONDICOES DE TRABALHO

Jornada de trabalho razodavel
Ambiente fisico seguro e saudawvel
Aunséncia de insalubridade

3. USO E DESENVOLVIMENTO DE
CAPACIDADES

Auntonomia

Autocontrole relativo

Qualidades mniltiplas

Informagdes sobre o processo total do trabalho

4. OPORTUNIDADE DE CRESCIMENTO E
SEGURANCA

Possibilidade de carreira
Crescimento pessoal
Perspectiva de avanco salarial
Seguranca de emprego

5. INTEGRACAQ SOCIAL MNA ORGANIZACAO

Aunséncia de preconceitos
Igualdade

Mobilidade
Relacionamento

Senso Comunitario

6. CONSTITUCIONALISMO

Direitos de protecio ao trabalhador
Privacidade pessoal

Liberdade de expressao
Tratamento imparcial

Direitos trabalhistas

7. 0O TRABALHO E O ESPACO TOTAL DE VIDA

Papel balanceado no trabalho
Estabilidade de horarios
Poucas mudangas geograficas
Tempo para lazer da familia

Fonte: Walton (1973)

Quadro 1 — Categorias para avaliacdo da QVT

Modelo de Hackman & Oldham (1974)

O modelo apresentado no quadro 2 pressupde que resultados positivos, tanto pessoais como
do trabalho (motivacdo, alta satisfacdo no trabalho, desempenho de alta qualidade, baixo
turnover e absenteismo) sdo obtidos quando trés estados psicolégicos criticos estdo presentes:
percepcao da significancia do trabalho, percepcdo da responsabilidade pelos resultados e
conhecimento dos reais resultados do trabalho.

h

Dimensdes basicas do trabalho Resultados pessoais e do trabalho

—

o Percepcio da responsabilidade
pelos resultados do trabalho

Estados psicolégicos criticos

Variedade de habilidades
Identidade da tarefa
Significado da tarefa

Percepgio da significincia Alta motivagio interna para o trabalho

do trabalho
Produgdo de trabalho de alta qualidade

Autonomia

Alta satisfacdo com o trabalho

Conhecimento dos reais
resultados do trabalho

Feedback Absenteismo e rotatividade baixas

Y

J

Fonte: Adaptado de Hackman e Oldham (1975)
Quadro 2 - Modelo de Hackman e Oldham
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e Modelo de Westley (1979)

Este modelo estabelece que os problemas enfrentados pelos trabalhadores em seu ambiente de
trabalho podem ser classificados em quatro categorias: injustica, inseguranca, isolamento e
anomia. O quadro 3 elenca os fatores que caracterizam os problemas de Qualidade de Vida no
Trabalho, apresentando os sintomas, indicadores, acdes e propostas de melhorias.

Natwrera | Sintoma do s:ﬁ.lac?uiaarra o Indicadores Propostas
do problema | problema problema
Fatores Unidio dos - Insatisfagdo |- Cooperagéo
Econdmicos Injustica trabalhadores |- Greves e - Divis&@o dos lucros
(1850) sabotagem - Participacdo nas decistes
Fatores - Insatisfagdo |- Trabalho auto-supervisionado
Politicos Inseguranga | Posigdes Politicas |- Greves e - Conselho de trabalhadores
(1850-1950) sabotagem - Participagéo nas decisdes
- Sensacdo de
Fs!;oﬁtl?jreiios Isolamento Agentes de isolamento - Valorizag&o das tarefas
'“95% mudanga - Absenteismo |- auto-realizagdo no trabalho.
) e tumover
-Desinteresse [ 2 s arupos de trabaino:
oy | anomia | Crpos e st oo abao  aarzacto cas. regoes i
! : ! e tumover pessoais, distribuicdo de
responsabilidade na equipe, etc).

Fonte: Adaptado Westley (1979)

Quadro 3 — Fatores que influenciam a QVT

e Modelo de Davis & Werther (1981)

Segundo Davis e Werther (1981), fatores como supervisdo, condi¢Ges de trabalho,
pagamento, beneficios e projeto de cargo afetam a QVT. O projeto de cargos desenvolvido
por estes autores se dividia em trés niveis: Organizacional, Ambiental e Comportamental. O
objetivo era chegar a cargos produtivos e satisfatorios que trariam uma vida no trabalho de
alta qualidade (RODRIGUES, 1998). Segue modelo de Davis & Werther no quadro 4.

Equidade salarial
Remuneracio adequada
Beneficios

Local de mwabalho

Carga horaria

Ambiente externo
Seguran¢a no cmprego
Amacio sindical
Retroinfomacio
Liberdade de expressio
“Walorizagio do cargo
Relacionamento com a chefia
Realizacio potencial
M™Mivel de desafio
Desenvolvimento pessoal

Econdmico

Politico

Desenvolvimento profissional
Criatividade

Psicologico

Aunto-avaliagio
“Wariedade de tarefa

Identidade com a tarefa
Participacio nas decisbes

Autonomia

Pelacionamento interpessoal
Grau de responsabilidade
“alor pessoal

Sociologico

Fonte: Fernandes (1996)
Quadro 4 — Indicadores da QVT do modelo de Westley (1981)
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3 Procedimentos Metodoldgicos

Com o interesse de investigar fendbmenos relacionados ao trabalho e a qualidade de vida do
trabalhador no ambiente produtivo destacou-se a importancia da compreensdo das técnicas de
elevacdo da autoestima dos trabalhadores como fator influenciador na QVT.

O procedimento eleito para a andlise desta pesquisa foi o estudo exploratério buscando
proporcionar uma visdo global, aproximada, das técnicas utilizadas por empresas da regido
dos Campos Gerais — Parana do setor produtivo denominado agronegdécios e alimentos, para
elevacdo da moral de seus funcionarios.

As pesquisas exploratdrias segundo Gil (1999) objetivam proporcionar visdo geral, de tipo
aproximativo, acerca de determinado fato.

As Industrias foram escolhidas em funcdo de atributos como:

* Industrias de grande porte da regido dos Campos Gerais;

* Por serem empresas abertas ao didlogo e investigagdo académica;

» Empresas multinacionais com sedes em diversas regides brasileiras;

A selecdo dos participantes foi o de amostragem ndo probabilistica por acessibilidade aos
gestores dessas industrias. Uma entrevista semiestruturada composta por seis perguntas foi
realizada com profissionais gestores de pessoas dentro da organizacéo.

O perfil dos respondentes foi composto por administradores profissionais. Obteve-se 04
entrevistas por meio de dois procedimentos operacionais: contato direto e contato telefénico.

A analise se deu por meio da analise de conteudo, que, segundo Bardin (1979), busca inferir
informacdes e conhecimentos relativos as respostas obtidas durante o procedimento de coleta
de dados.

4. Analise dos Dados

A partir das respostas dos dados coletados, percebeu-se que a visdo dos administradores sobre
a qualidade de vida no trabalho e moral (satisfacdo) foi de forma homogénea dentro da
realidade de cada empresa. A primeira questdo apresentada aos administradores abordou o
controle, ou a falta, do nivel de satisfacdo do funcionario. Sendo a resposta positiva, buscou-
se identificar a forma que o mesmo era feito. As duas empresas analisadas disseram realizar o
controle da satisfacdo dos funcionarios através de questionarios anuais ou mensais conforme a
politica interna de cada uma. Para Fernandes et al. (2006) analisar os aspectos relevantes para
a satisfacdo do funcionario e as situacdes que circundam e influenciam diretamente tem sido
de grande importancia para os resultados finais da organizacdo, seja ele financeiro ou até
mesmo a imagem da mesma perante a sociedade. De forma que este acompanhamento da
satisfacdo dos colaboradores € importante, pois verifica com antecedéncia um problema ou
alguma insatisfacéo que esta sendo gerada por todos.

A segunda pergunta questiona o conhecimento dos funcionarios em relagéo a expectativa da
empresa no desempenho de suas atribuicGes. Ambas as industrias afirmaram que seus
colaboradores sabem o que elas esperam do seu trabalho, cada uma de forma individual
abordando os seguintes métodos:

e Treinamento versus desempenho do trabalho; utilizando ferramentas e definigdes de
metas onde cada colaborador deve alcangar e obtendo um feedback para possiveis
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melhoras dentro do setor. A questdo de o colaborador saber o que se espera dele é
muito importante para o clima organizacional, pois segundo Muchinsky (1994) a
medida que o funcionario sente prazer em trabalhar na organizacdo este estado de
espirito é refletido diretamente com o nivel de rendimento dentro da empresa.

e PMP (Performance Management Program — Programa de Gestdo de Desempenho) —
Isto é, programa que define as competéncias e 0s comportamentos de todos os
funcionarios, para que assim, saibam exatamente 0 que €é esperado no
desenvolvimento de suas atividades. Conforme relatado, o trabalho é planejado e as
expectativas sdo definidas. Posteriormente ocorrem: Monitoramento do desempenho
do trabalho; Capacidade pessoal de realizar tarefas é aprimorada através de
treinamentos; Desempenho é avaliado; Desempenho superior € recompensado com
gratificacoes.

Outro aspecto relevante questionado aos entrevistados esta relacionado ao estado do clima
organizacional. Nesse ponto, as duas empresas afirmaram que ele é atualmente muito bom,
informando que o mesmo € obtido na forma de pesquisa de satisfagdo mediante questionario
realizado anualmente com amostras de colaboradores. As pesquisas ndo utilizam um
questionario especifico da literatura, mas uma mistura de perguntas que 0S gestores
estratégicos de recursos humanos julgam mais influenciadores no clima. Essa escolha resultou
de observacdes e estudos de varias praticas aplicadas anteriormente.

O quarto questionamento buscava identificar os principais programas ou técnicas utilizados
para a motivacdo dos funcionarios. Das duas empresas, apenas uma apresentou ter um
programa especifico para a gestdo motivacional, onde nesta é feita uma reunido mensal que
retine um colaborador representante de cada unidade que visa solucionar ou adquirir sugestdes
para solucionar algum problema que interfira no grupo, a outra ndo possui um programa
especifico, contudo citou que existem outros programas que interferem diretamente na
satisfacdo laboral, a exemplo do Programa de Cargos e Salérios, Programa de Qualidade de
Vida, Normas de Seguranca e o Didlogo Aberto, este ocorrendo de forma frequente com os
gestores diretamente.

Uma das formas de motivar o colaborador é fazer com que ele faca parte das decis6es do setor
onde ele desempenha suas atividades. Para Pilatti e Bejarano (2005), trata-se de qualidade de
vida no trabalho, onde o funcionario colabora nas decisGes do setor onde trabalha, e isto lhe
oferece uma maior liberdade, gerando satisfacdo laboral. Diante dessa abordagem, a quinta
pergunta visou descobrir se nessas empresas ha participacdo do funcionario nas decisdes
taticas do departamento onde ele atua, posto que isso € um método de elevacdo do moral.
Sobre isso, as duas organizacdes se posicionam de forma diferente: Uma cobra essa
participacdo dos seus colaboradores diretamente, pois faz parte dos seus valores. J& na outra,
essa participacdo é conforme o perfil do gestor da equipe, cabendo a ele ser mais centralizador
ou direcionador.

Por fim buscou-se entender a conexdo entre a influéncia do moral na rotatividade do
funcionario. As industrias reportaram que a rotatividade é bastante baixa quando comparadas
com industrias do mesmo segmento, nivel inferior a 1,5% ao més. Ndo obstante, quando
ocorre, 0 motivo, na maioria das vezes, € particular e ndo por questdes diretamente ligadas a
organizacao. Foi identificado também que ha desligamentos gerados principalmente pela falta
de interesse do colaborador, especialmente com pessoas mais jovens, fazendo com que as
empresas criem ou aperfeicoem programas de retencdo de talentos. Logo, ndo basta apenas
haver elevacdo do moral, mas também atividades inusitadas e rotatividade dentro das proprias
equipes.
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A retencdo de talentos € uma técnica muito utilizada por organizagdes que queiram obter
diferencial competitivo frente ao mercado. Segundo Silva (2006), os talentos sdo importantes,
pois geram uma identidade para a organizacao e com isso faz com que atributos importantes
sejam aflorados, tais como: criatividade; lideranca eficaz; responsabilidade; senso de
observacao; urgéncia, etc. Esses atributos sdo de extrema importancia, ja que irdo refletir
diretamente nos resultados finais, na imagem da organizacdo frente ao mercado, mostrando
que a empresa valoriza seus colaboradores.

Foi utilizado o modelo de avaliacdo de Nadler e Lawler (1983), pois se constatou que o
modelo seria a melhor opcdo para conectar a teoria com a pratica aplicada nas duas
organizagOes que estdo servindo de base para o presente estudo, que segundo Ferro (2012,
p.35)

Os indicadores de QVT devem apreciar 0 bem-estar do trabalhados e a melhoria da
produtividade. Para isso, relinem quatro indicadores que envolvem os aspectos
psicologicos, organizacional, econdmico e ambiental. Os autores consideram o0s
programas de QVT devem encontrar formas para as pessoas trabalharem melhor e
também que o trabalho melhore a vida das pessoas. A participacao dos trabalhadores
nas decisfes da organizagdo é uma condicao relevante.

Abaixo a representacdo do modelo dos autores Nadler e Lawler (1983) versus a interpretacdo
de dados obtidos através de questionarios.

ATIVIDADES FATORES INTERPRETACAO DE DADOS
As duas empresas utilizam a participacéo do funcionério.
Participacdo na resolucéo Percepcéo das Sendo uma a participacéo fazendo parte da politica da
de problemas necessidades empresa. Na outra a participacéao é definida pelo perfil do

gestor, sendo ele mais aberto ou fechado para opinides.

As organizagdes afirmam que seus colaboradores sabem
0 que se espera do seu trabalho, verifica-se na forma de
questiondrios anuais. A solugdo de problemas ocorre de
forma individual sendo em uma empresa como um dos
valores, a participacdo do colaborador e outra conforme o
modelo do gestor da unidade, que pode ser centralizador
ou direcionador.

Percepcéo das
necessidades da
Reestruturacdo do organizacdo e a utilizacdo

trabalho de técnicas para a solucéo
de problemas dentro da
organizacéo

As organizac@es afirmam que seu nivel de rotatividade é

Inovagéo do sistema de Estruturacdo de politicas | baixo. Apenas uma possui um programa especifico para a

para recrutamento e retencdo de talentos e utilizacdo de ferramentas para
recompensas ~ x
retencéo de talentos manter o colaborador na empresa. A outra néo faz
nenhum programa especial.
Motivar pessoas ligadas a | A avaliagdo para a melhoria do ambiente interno € feito
atividades de longo prazo | PO questionario que envolve a motivagéo e o espago
Melhoria no ambiente de fisico. Essa avaliacdo é feita nas duas empresas por
trabalho questionarios para verificar o clima organizacional e

Envolver a organizacdo

assim observando a motivagdo dos seus colaboradores e
como um todo

envolvendo-os dentro da mesma

Fonte: Ferro (2012), adaptado pelos autores.

Quadro 5 — Atividades e Fatores, utilizando o método de Nadler e Lawler

5. Conclusao

Cada vez mais a sociedade e as organizacOes prestam atengdo a qualidade de vida no trabalho
dos empregados. A mensuracdo dessa qualidade pode ocorrer pelos métodos mais
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tradicionais, como informado no referencial, ou até mesmo através de outras praticas, como
apresentadas na secdo de resultados deste artigo.

Percebeu-se que as duas empresas utilizam métodos similares na avaliacdo do clima
organizacional, que pode ser coincidéncia por serem do mesmo setor. A pesquisa de clima
aplicada apresenta-se bastante abrangente, conforme informado, trazendo questdes como
condigdes de trabalho, motivacdo dos colaboradores, rotatividade nas organizacgdes do estudo
e a satisfacdo com os beneficios oferecidos pelas empresas. Existe uma politica de
treinamento muito presente em ambas as organizacdes objetivando desenvolvimento pessoal e
profissional de seus funcionarios fazendo com que seus colaboradores se sintam mais
motivados a trabalhar e tornando o clima organizacional favoravel a organizacao.

Este artigo, entretanto, ndo procurou investigar a efetividade, ou ndo, da elevacao do moral do
trabalhador pelas praticas utilizadas pelas empresas em questdo. Assim, este trabalho pretende
servir como base e inicio para outras pesquisas similares no setor de agronegocios.
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