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Acbdes adotadas por uma Usina de Alcool para a promocéo da Qualidade de
Vida no Trabalho.

Luciana Abrah&o Barbosa®
RESUMO

O tema Qualidade de Vida no Trabalho passou a ser cada vez mais discutido no
meio organizacional ap6s o surgimento das Leis Trabalhistas, sendo sem duavida
mais imprescindivel para as empresas competitivas que queiram se destacar neste
atual mundo globalizado. A necessidade da implantacdo da QVT foi aumentando a
medida que a insatisfacdo dos trabalhadores foi crescendo, sendo que a motivacao
dos funcionarios esteve sempre ligada a produtividade da organizagdo, o que fez
assim, com que esta fosse sendo difundida bastante com o passar do tempo. A
presente pesquisa diz respeito ao tema Qualidade de Vida no Trabalho, sendo um
estudo de caso aplicado em uma Usina de Alcool localizada no estado Goias com o
objetivo de descrever as acdes realizadas nesta Usina para a promocao da
Qualidade de Vida no Trabalho de trabalhadores ligados a atividade de producéao.
Para isto, foi realizada uma entrevista com o Gestor de Recursos Humanos da
empresa e um gquestionario para varios colaboradores da mesma, tendo como um
método pesquisa de carater qualitativo e quantitativo. Para a realizacdo da pesquisa,
foram utilizadas modelos de QVT como os de Walton, Belanger, Hackman &
Holdham, Westley e Werther & Davis como forma de entendimento para
identificacdo dos indicadores relacionados a QVT para que se possa alcancar o
objetivo geral desta pesquisa e auxiliar a fomentar o estudo, que demonstrou que a
empresa em questao adota acfes para a QVT, mas sua grande maioria esta ligada

as normas obrigatorias por lei.

Palavras-Chave: Qualidade de Vida no Trabalho; Motivacdo; Modelos de QVT.

1 Graduanda em Administracdo de Empresas pelo Centro Universitario de Brasilia — UniCEUB com
experiéncia em 6rgao publico e privado durante todo o periodo de graduacao. e-mail:
luabrab@gmail.com



1. Introducéo

Com o advento da Revolucdo Industrial, surge um grande desenvolvimento
dos meios produtivos com profundo impacto no nivel social e econémico, 0 que da
inicio a uma nova era. Iniciada a principio no Reino Unido em meados do século
XVIII, e posteriormente pelo mundo todo a partir do século XIX, essa revolugéo deixa
para tras a atividade produtiva artesanal e manual e da lugar a um conjunto de
mudancas tecnoldgicas. A origem desta transformacao incide pela necessidade de
melhores precgos, qualidade dos produtos e também pela forte concorréncia do
mercado. O que antes era realizado por meio do processo manufatureiro passou a
ser executado pela mecanizacdo, 0 que resulta no aumento da produtividade, e
consequente progresso econdémico (IANNONE, 1992). Esse estudo analisa uma
usina de alcool automatizada, resultado desse processo de transformacdo no
mercado.

A disseminacédo do sistema capitalista advinda da Revolucéo Industrial € peca
fundamental para um movimento em busca de direitos do trabalho. No Brasil, a
Consolidacédo das leis trabalhistas teve inicio no ano de 1943, no entdo governo de
Getulio Vargas. O surgimento das Leis Trabalhistas propicia melhores condi¢bes de
trabalho, com garantia de alguns beneficios, protegendo assim os direitos do
trabalhador (ZANLUCA, 2012). A realidade das usinas operantes no século XXI, que
foram impactadas pela revolucédo industrial e que por isso automatizaram o0 seu
processo, € a quase inexisténcia, por exemplo, do tradicional cortador de cana
(TRV- Trabalhador Rural Volante). Essa pessoa que anteriormente tinha muito dos
seus diretos trabalhistas violados ja ndo é mais tao frequentemente encontrada nos
processos produtivos mais modernos.

Porém, apesar das leis trabalhistas, das reivindicacbes da classe operaria e
de toda inovagdo tecnoldgica, a produtividade nas empresas e a satisfacdo dos
trabalhadores continuara insuficiente. O que ocorreria? Essa era uma pergunta
constante. No inicio dos anos 20, surgem estudos sobre o que poderia acarretar
maior satisfacdo ao empregado e consequente aumento da produtividade nas
empresas. Observa-se que ndo somente a carga reduzida de trabalho, o direito a

férias, pensdes ou mesmo uma boa remuneracdo, eram suficientes para motivar o



trabalhador. A partir desse momento, preocupacdes com a qualidade de vida no
trabalho (QVT) torna-se cada vez mais presente (RODRIGUES, 1994).

A QVT entende-se pelo conjunto de acfes que uma empresa utiliza para a
implementacdo de melhorias no que diz respeito a inovacdes estruturais e gerenciais
no ambiente de trabalho (LIMONGI-FRANCA, 1996).

De acordo com Vieira (1993), a QVT é embasada na filosofia humanista na
qual prioriza a valorizacdo do trabalhador como ser humano, indo em busca do
equilibrio entre o individuo e a organizacdo com o foco na interacdo entre a
exigéncia da organizagao e a necessidade do trabalhador ou vice versa.

O presente trabalho pretende responder a seguinte questdo: Quais sdo as
acdes adotadas por uma Usina de Alcool para a promocéo da QVT? Para tanto, tem
como obijetivo principal descrever as ac¢des realizadas em uma Usina de Alcool para
promocdo da QVT aos trabalhadores ligados a atividade de producdo. Para isso,
este estudo devera caracterizar a unidade de caso descrevendo as acdes por ela
adotadas, identificar a base tedrica e conceituar sobre QVT para que possa dar base
a uma analise dos dados obtidos.

Um estudo nesta area € bastante relevante tanto para o trabalhador quanto
para a empresa, pois quanto maior satisfeitas forem as necessidades do
trabalhador, maior a motivacdo para o trabalho e, consequentemente, melhor
desempenho e qualidade de produtos e servicos. O trabalhador apenas obtera
sucesso e desempenho no trabalho se a vida profissional e a pessoal estiverem em
constante equilibrio. Assim, funcionarios felizes e satisfeitos trabalham
confortavelmente em harmonia e produzem mais, adquirindo uma qualidade de vida
melhor. Para a empresa, a partir da percepcdo do que pode acarretar problemas a
vida do trabalhador e causar insatisfacéo no trabalho, esta pode agir com ac¢des que
contribuam para uma melhor QVT destes trabalhadores (MEDEIROS, 2002).

De acordo com (Limongi-Franca, 1996), um estudo sobre a QVT é importante
tanto para elevar o nivel de satisfagcbes dos colaboradores, quanto para a
produtividade das organizacoes, podendo resultar assim, em uma maior participagao
dos trabalhadores em seu trabalho como um todo.

Este trabalho contribui com novos conhecimentos ao meio académico ja que
também possui em sua metodologia um estudo de caso que podera servir como
modelo & posteriores pesquisas e consequente aplicabilidade em organiza¢gdes que

venham a se interessar em desenvolver e ampliar o conhecimento pratico e tedrico.



2. Referencial Teo6rico

A principio, o embasamento tedrico abordara a origem e as diferentes
conceituacdes da QVT na visao de alguns autores como: LIMONGI-FRANCA (1971);
FERNANDES (1996) e KILIMNIK (2004), relatando assim, suas concepcdes e
caracteristicas a fim de clarificar seu conceito. Em seguida descrevera os métodos
de aplicacdo da QVT por meio de modelos que possam demonstrar sua real
necessidade em funcéo do resultado obtido. E por fim, abordar sobre seguranca no
trabalho que faz parte de um dos aspectos politicos dos indicadores da QVT e que

estard em bastante evidente no estudo de caso.

2.1 Conceitos de QVT

Para lannone (1992), na revolucéo industrial, os aspectos econémicos em sua
totalidade foram positivos, mas para a classe operaria, ndo. Estes eram sujeitos a
péssimas condi¢cbes de trabalho, sendo obrigados a cumprir uma jornada diaria
macante, sem direito a beneficios ou quaisquer assisténcia, com alimentacdo
precaria e alto indice de acidentes. Em resposta a isso temos a revolta da classe
operaria. Revolta esta que, segundo Henderson (1969), teve como objetivo uma
melhora nas condicbes de vida dos operéarios. Cria-se entdo, as associacdes de
socorro mutuo, na qual os trabalhadores aplicavam o dinheiro ganho em fundos de
investimento, com o intuito de instruir-se ja que o nivel de escolaridade era bastante
deficitario. Diante disso pode-se concluir a relevancia da revolucéo industrial, pois,
foi por meio dela que surgem as reivindicacdes da classe operaria para melhores
condi¢cbes de vida no trabalho e um possivel alerta ao Estado para a criagcdo dos
direitos trabalhistas.

As leis trabalhistas contribuiram para amparar e proteger o trabalhador com o
objetivo de regulamentar as relacdes individuais e trabalhistas, colaborando assim,
para uma vida mais digna dos mesmos. Entretanto, a insercéo desta lei no ambito
organizacional ndo foi tdo satisfatoria para a vida do trabalhador, pois de nada
adiantou para a motivagéo e satisfagdo dos mesmos. O que houve uma melhoria no
entanto, foram os estudos relacionados a QVT.

Os estudos da QVT iniciam-se por volta de 1950 com as pesquisas de Eric

Trist e outros pesquisadores em Londres (FERNANDES, 1996). Antes disso, no



inicio do século passado, a preocupacdo com a satisfacdo do trabalhador j4 era um
foco de estudo da administracdo cientifica com Taylor. Porém, mesmo com a
organizacdo do trabalho baseada na divisdo de tarefas, em hierarquias rigidas, na
extrema especializacdo do operario e na padronizacdo de mao de obra — métodos e
normas de trabalho prescritos por Taylor — ndo foram suficientes para satisfacao do
trabalhador. Ao contrario, com toda essa metodologia, o resultado obtido foi de
extrema rotinizacdo das tarefas, privacdo da integracdo social dos trabalhadores
com os colegas de trabalho, exclusdo de qualquer forma de iniciativa e criatividade
no mesmo, o que desmotiva por completo o trabalhador, e causa absenteismo e alta
rotatividade da mao de obra. A partir dai foram criadas escolas de rela¢cdes humanas
com maior preocupacdo em humanizar o trabalho dando maior enfoque a QVT
(MEDEIROS, 2002).

Para Medeiros e Hernandes (1999), a escola das relagbes humanas é
caracterizada por qualquer relagcdo de convivéncia pessoal, principalmente no
ambiente de trabalho, exigindo assim, um comportamento harménico para que haja
uma melhor interacdo social e motivacdo dos mesmos no ambito organizacional.
Para Rodrigues (1994), a escola das relagdes humanas contribuiu para novas
teorias sobre o comportamento do individuo para o desempenho da atividade de
producao e de sua QVT.

A QVT visa garantir uma maior eficacia e produtividade nos processos, assim
como, atender as necessidades basicas dos colaboradores na organizacdo com
melhorias nas condi¢bes de trabalho dos mesmos, devendo ser considerada assim,
uma gestdo dindmica, visto que as organiza¢des e os individuos estdo sempre
sofrendo mutacfes, e contingencial, pelo fato de empresas no geral possuirem
sempre uma realidade diferente da outra (FERNANDES, 1996).

Pode-se verificar a partir da literatura, que néo existe definicdo exata para o
significado de QVT, mas que seu significado estd diretamente ligado a
produtividade, bem-estar dos trabalhadores e maior competitividade entre as
organizacoes.

De acordo com Sa (2000), o significado de QVT esta sempre em constante
evolucdo. Conforme o desenvolvimento de pesquisas sobre o0 tema sao
apresentadas novas perspectivas sobre o assunto. Segue no quadro abaixo as

concepcgdes evolutivas de QVT de meados de 1959 até o visdo de futuro.



Tabela 1. Evolucdo do conceito de QVT

Concepcoes
Evolutivas do QVT

Caracteristicas ou Visao

1- QVT como uma| Reacdo do individuo ao trabalho. Era investigado como
variavel melhorar a qualidade de vida no trabalho para o
(1959 a 1972) | individuo.

2- QVT como umal| O foco era o individuo antes do resultado organizacional,
abordagem mas, a0 mesmo tempo, tendia a trazer melhorias tanto ao
(1969 a 1974) | empregado quanto a direcao.

3- QVT com um|Um conjunto de abordagens, métodos ou técnicas para
método melhorar o ambiente de trabalho e tornar o trabalho mais
(1972 a1975) |produtivo e mais satisfatorio. QVT era visto como

sinbnimo de  grupos autdbnomos de trabalho,
enriquecimento de cargo ou desenho de novas plantas
com integracao social e técnica.

4- QVT como um| Declaracdo ideoldgica sobre a natureza do trabalho e as

movimento
(1975 a 1980)

relacbes dos trabalhadores com a organizacdo. Os
termos - administracdo participativa e democracia
industrial - eram frequentemente ditos como ideais do
movimento de QVT.

5- QVT como tudo
(1979 a 1982)

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

6- QVT como nada
(futuro)

No caso de alguns projetos de QVT fracassarem no
futuro, ndo passardo de apenas um "modismo”
passageiro.

Fonte: Nadler & Lawler, 1983 (apud Fernandes, 1996: 42)

as organizacGes vao sofrendo constantes mutacdes, o que acarreta em Varias

Portanto, pode-se concluir com o quadro acima, que com o passar dos anos,

interpretacdes diferentes no que diz respeito a QVT (SILVA, 1999).

2.2 Modelos de Aplicacdo de QVT

qgualquer programa do mesmo em empresas, € necessario analisar seus fatores
determinantes. E para isto, € de extrema importancia ter um breve conhecimento

sobre os modelos de aplicacdo da QVT que foram desenvolvidos por diferentes

Para que se possa identificar os indicadores relacionados a QVT e aplicar

autores.
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2.2.1 Modelo de Walton

O primeiro modelo de analise foi proposto por Walton (1979) com o intuito de
apresentar oito categorias conceituais para avaliar a QVT. Nesta proposta, o autor
cita os fatores que afetam a vida do trabalhador e sugere uma possivel solugcédo que
parece ser mais apropriada no seu ponto de vista a fim de obter um melhor bem-
estar aos trabalhadores. Para Walton (1973 apud MEDEIROS, 2007, p. 6) a QVT
pode ser descrita como valores ambientais e humanos que foram abolidos em favor

dos avancos tecnoldgicos e do grande crescimento econémico.

Tabela 2: Categorias Conceituais de Qualidade de Vida no Trabalho — QVT

Critérios Indicadores de QVT

Compensacdao justa e | Equidade interna e externa
adequada Justica na compensacao

Partilha dos ganhos de produtividade
Proporcionalidade entre salérios

Condicdes de trabalho || Jornada de trabalho razoavel
Ambiente fisico seguro e saudavel
Auséncia de insalubridade

Uso e Autonomia
desenvolvimento de Autocontrole relativo
capacidades Qualidades multiplas
Informacdes sobre o processo total do trabalho
Oportunidade de Possibilidade de carreira
crescimento e Crescimento pessoal
seguranca Perspectiva de avanco salarial

Seguranca de emprego

Integracdo social na||Auséncia de preconceitos
organizacao Igualdade

Mobilidade
Relacionamento

Senso comunitario

Constitucionalismo Direitos de protecéo do trabalhador
Privacidade pessoal

Liberdade de expresséao
Tratamento imparcial

Direitos trabalhistas

O trabalho e o espaco | Papel balanceado no trabalho
total de vida Estabilidade de horarios
Poucas mudancgas geograficas
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Tempo para lazer da familia

Relevancia social do | Imagem da empresa
trabalho na vida Responsabilidade social da empresa

Responsabilidade pelos produtos
Préaticas de emprego

Fonte: Fernandes (1996)

Walton (1973), apud Fernandes (1996) propde o modelo de QVT em oito

categorias:

1-

Compensacao Justa e Adequada: Mensura a QVT considerando remuneragao
adequada ao empregado com a mesma equidade dos membros da
organizacao e de outros profissionais do mercado de trabalho.

Condicdes de Trabalho: Consiste na utilizacdo de equipamentos de
seguranca para as devidas tarefas e jornada de trabalho digna com um local
de trabalho apropriado que tenha conforto e seguranca, para que ndo haja,
assim, o estresse decorrente do trabalho diario.

Uso e Desenvolvimento de Capacidades: Diz respeito as oportunidades que o
profissional tem de aplicar, seguidas do significado de identidade,
informacgdes e habilidades das tarefas, possibilitando o seu saber a cerca de
suas aptiddes profissionais.

Oportunidade de Crescimento e Seguranca: Consiste na oportunidade que a
organizacdo oferece ao empregado para que este aprimore suas atividades
obtendo um crescimento relevante tanto para este quanto para a instituicdo
em si, tendo assim, um crescimento pessoal. E a seguranca do emprego
quanto a manutencao de seus empregos.

Integracdo Social na Organizacdo: Mede a igualdade de oportunidades entre
individuos numa mesma organizacdo com a auséncia de preconceitos com
foco no relacionamento interpessoal e apoio mutuo entre o trabalhador.
Constitucionalismo: Existéncia de direitos trabalhistas com o cumprimento dos
mesmos, tendo assim normas e rotinas a serem cumpridas com liberdade de
expressdo expondo suas ideias aos superiores, afim de que tenham
privacidade pessoal dentro da instituig&o.

Trabalho e Espaco Total de Vida: Busca do equilibrio entre a vida profissional

e a pessoal, tendo as devidas conciliacbes entre as mesmas com O
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cumprimento de horarios de entrada e saida do trabalho, sem comprometer o
convivio pessoal.

Relevancia Social da Vida no Trabalho: Orgulho e satisfacdo em fazer parte
da organizacédo, seguindo sua imagem e responsabilidade social para com a
comunidade tendo a percepcdo quanto a sua participacdo na instituicdo

conforme a filosofia da empresa.

2.2.2 Modelo de Belanger

O modelo proposto por Belanger (1973) consiste nos aspectos ligados a

organizacdo dando menos énfase aos fatores externos incluindo quatro aspectos

para a andlise da QVT nas organizacbes conforme pode-se observar (AUSTRIA
2010 apud FERNANDES 1996, p. 55).

O trabalho em sii Remete a criatividade, variabilidade, autonomia,
envolvimento e feedback do colaborador.

Crescimento Pessoal e Profissional: Referente a treinamento, oportunidades
de crescimento, relacionamento no trabalho e papéis organizacionais.

Tarefas com Significado: Enfase nas tarefas completas, maior
responsabilidade, recompensa financeira / ndo e o enriquecimento.

Funcdes e Estruturas Abertas: Possui clima de criatividade e transferéncia de
objetivos.

2.2.3 Modelo de Hackman & Oldham

Segundo Kilimnik (2004), o modelo de Hackman & Oldham (1975) aborda

dimensdes determinantes para a satisfacao do trabalho, como:

Variedade de Demanda diferentes habilidades e talentos aos

Habilidades executantes

Identidade Requer que o trabalho seja executado do comeco ao fim

Significado Impactos do trabalho em outras pessoas do meio de
convivio

Autonomia O trabalho tende a proporcionar independéncia e
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liberdade de executar e planejar

FeedBack Intrinseco ||A execucgdo do trabalho fornece informagfes sobre o
desempenho

FeedBack Extrinseco || O individuo tem o recebimento de informacdes vindas de
colegas e supervisores sobre o desempenho do mesmo
na empresa

Inter Relacionamento || Proporciona ao trabalhador a facilidade de lidar com
pessoas e clientes

Fonte: Klimnik (2004), adaptado pela aluna

Conclui-se com o modelo de Hackman & Oldham (1975) que a variedade de
habilidades, identidade e significado de tarefa e interelacionamento estdo ligadas ao
significado do trabalho. Que o aumento da responsabilidade no trabalho, consiste na
dimensédo da autonomia e o conhecimento dos resultados adquiridos com o trabalho

permite as dimensdes do feedback intrinseco e extrinseco (KILIMNIK, 2004).

2.2.4 Modelo de Westley

Outro modelo descrito € o de Westley (1979) que tem como finalidade
solucionar os problemas das organizac¢des inseridas na sociedade industrial a fim de
humanizar o trabalho humano, abordando assim, indicadores fundamentais como:

econdmico, politico, psicoldgico e sociolégico. (FERNANDES, 1996).

Tabela 3. Indicadores da qualidade de vida no trabalho do modelo de Westley

Equidade Salarial
Remuneracdo Adequada
Beneficios

Local de Trabalho

Carga Horaria

Econdmico

Politico Seguranca Emprego
Atuacéo Sindical
Retroinformacéo
Liberdade de Expressao
Valorizacdo do Cargo

Relacionamento com a Chefia

Realizac&o Potencial

Nivel de Desafio
Desenvolvimento Pessoal
Desenvolvimento Profissional
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Psicologico e Criatividade

e Auto Avaliacao

e Variedade de Tarefa
e Ident. com Tarefa

Sociolégico e Participacdo nas decisdes

e Autonomia

e Relacionamento Interpessoal
e Grau de Responsabilidade

e Valor Pessoal

Fonte: Westley (1979) adaptado por Rushel (1993, apud FERNANDES, 1996)

2.2.5 Modelo de Werther & Davis

O modelo de Werther & Davis (1983) diz respeito aos elementos
organizacionais, comportamentais e ambientais que fazem parte do projeto de
cargos referente a QVT (FERNANDES, 1996).

Tabela 4. Modelo de Werther & Davis.

Elementos e Abordagem mecanistica
Organizacionais e Fluxo de Trabalho
e Praticas de Trabalho

Elementos Ambientais e Habilidade e Disponibilidades de empregados
Expectativas Sociais

Elementos Autonomia

Comportamentais Variedade

Identidade de Tarefa
Retroinformacao

Fonte: Werther & Davis (1983 apud Fernandes 1996).

O modelo de Werther & Davis (1983) consiste na QVT que €& afetada por
elementos organizacionais onde se evita a abordagem mecanicista dando énfase no
fluxo e praticas de trabalho; nos elementos ambientais, que h& o envolvimento de
habilidades e disponibilidades de empregados e expectativas sociais; e 0s
elementos comportamentais que visam a autonomia, variedade, identidade de tarefa
e retroinformacao das necessidades humanas relacionados com o comportamento
do trabalhador em seu ambiente de trabalho (FERNANDES, 1996).

Portanto, pode-se concluir que 0s insumos tedricos acima déo base para o
alcance dos objetivos propostos neste trabalho como forma de entendimento na

analise dos dados obtidos.
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3. Metodologia

3.1 Tipo de Pesquisa

O método escolhido para o presente estudo contribui para que se alcancem
0S objetivos propostos, tendo como carater aprofundar e detalhar uma investigacao
realizada no local do fendmeno, por isso, trata-se um estudo de caso. (VERGARA,
2000). Com uma pesquisa de carater descritivo, que é caracterizada por descrever
as caracteristicas de uma determinada populacdo, envolvendo o uso de técnicas
padronizadas de coleta de dados (GIL, 2007), uma vez que o objetivo do estudo &
identificar as acfes adotadas pela Usina para a promocdo da QVT, com o enfoque
nos trabalhadores de atividade produtiva. E quanto ao método de abordagem do
problema, este se caracteriza como qualitativa e quantitativa. Qualitativa, pois nao
ha métodos estruturados e sim flexiveis, 0 que caracteriza a abordagem qualitativa
(GIL, 1999).

Na pesquisa qualitativa ndo ha generalizacbes para o publico alvo, por isso
ndo ha a existéncia de representatividade amostral e busca-se foco em um grupo
social ou fenbmeno para estudar suas caracteristicas com profunda qualidade.

Segundo Neves (1996, p.1), a pesquisa qualitativa é

[...] um conjunto de diferentes técnicas interpretativas que visam a
descrever e a decodificar os componentes de um sistema complexo
de significados. Tendo por objetivo traduzir e expressar o sentido dos
fendmenos do mundo social [...]

E quantitativa que tem como caracteristica dados que séo analisados por meio
da estatistica e por ter como objetivo do pesquisador a descricdo e explicacdo do
fendmeno, para que se possa buscar resultados exatos de acordo com a frequéncia
de ocorréncia do fenbmeno para poder conhecer o comportamento de determinado
grupamento.

A causa para se conduzir uma pesquisa quantitativa € descobrir quantas
pessoas de uma determinada populacdo compartiham de um grupo de
caracteristicas, traduzindo as informac¢des em numeros para assim, analisa-las.
(LAKATOS E MARCONI, 2004).
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3.2 Descricao da Unidade de Caso

Esta pesquisa envolve o estudo de uma Usina de Alcool do setor
sucroenergético localizada no municipio de Jandaia-GO. A economia deste
municipio se baseia basicamente na agricultura e pecuaria, onde cerca de 80% da
arrecadacdo do municipio provém da producdo de &lcool pela Usina. E uma
empresa familiar fundada em 1° de julho de 1980, uma das pioneiras destilarias de
alcool do Estado de Goias, onde a primeira safra ocorreu no ano agricola de
1982/83. Durante a safra, gera-se mais de 1.500 empregos diretos e contribui para o
desenvolvimento socioecondmico dos municipios da regido, através de empregos
diretos e indiretos, parcerias com empresas locais nas areas de educacao, saude,
alimentagao e transporte.

A Usina é composta por trés areas basicas de trabalho como: a
administrativa, agricola e a industrial. Os trabalhadores ligados a atividade de
producdo sdo os que exercem fungdes na &rea agricola e na industrial. Atualmente,
a empresa é composta de 1.255 colaboradores com 890 funcionarios no setor
agricola, 217 no setor da industria e 148 no administrativo. Totalizando 1.107
funcionérios na atividade de producéo.

A empresa tem como produtos, o etanol anidro (é utilizado como combustivel
na mistura de aditivo a gasolina), sendo assim um &lcool mais puro, o hidratado
(para uso de combustivel em carros flexfuel) e a cogeracédo de energia que consiste
no bagaco da cana-de-acucar como fonte de energia térmica, mecanica e elétrica,
gerando sua propria energia.

Para a realizagéo da colheita da cana-de-agucar sdo utilizados dois métodos,
a colheita mecanizada e a manual. A colheita mecanizada é composta por 90% do
canavial, utilizando-se o uso de colhedoras e tratores que visam a redugdo dos
efeitos da compactagcdo do solo. E a colheita manual, que é efetuada por
trabalhadores rurais, por uma operacao que ocorre onde a topografia dificulta a
operacdo mecanica, onde estes trabalhadores realizam ginastica laboral todos os
dias antes do inicio das atividades e fazem uso dos EPI's que séo os equipamentos
de protecdo individual para a realizacdo do corte de cana queimada, a fim de

garantir a seguranca e a saude do trabalho de seus colaboradores.
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A organizacgdo tem como politica de meio ambiente a obediéncia a legislagdo
vigente e a implantacdo de plano de sustentacdo ambiental para toda sua atividade
seja ela agricola ou industrial. No que diz respeito a politica social, a organizacao
tem como foco a saude, tendo uma estrutura completa para o atendimento das
necessidades dos colaboradores, o lazer, e a recreagdo com o intuito de um
convivio social mais saudavel composta por uma associacdo dos empregados da

empresa.’

3.3 Participantes

Este estudo terd como participantes o gerente responsavel pelo Recursos
Humanos da empresa, sendo ele o responsavel por coordenar todas as acles
ligadas a este setor. E sua participacdo sera realizada por meio de uma entrevista
com perguntas relacionadas ao tema em questdo. A escolha desta amostra se deve
ao fato de que o gerente de Recursos Humanos tem um maior conhecimento a
respeito das acBes adotadas na empresa para a promoc¢ao da QVT. E tera também
a participacdo de uma amostra de 286 funcionarios ligados a atividade de producéo
(area agricola e industrial) para que se possa analisar por meio destes, como
realmente sdo as condi¢des de vida no trabalho dos mesmos.

O célculo da amostragem desta pesquisa foi realizado por um site com o
intuito de ressaltar que esta férmula utilizada é simplificada, podendo ser aplicada
em condicdes ideais e que existem outros aspectos que devem ser analisados para
o calculo de uma amostra ideal de pesquisa. O calculo foi alcancado de acordo com
as seguintes férmulas abaixo com relacdo entre a populacdo total (universo
estudado), com a margem de erro da pesquisa, totalizando em o niumero de casos
da amostra. Para achar a amostra, utilizei a populagéo (n) de 1.107 e uma margem

de erro de 5,00%, totalizando em 286 pessoas.’

(1=p)p_ IN—n
¢ = I . w
‘ 0 \N—1

- T
[

2 Disponivel em: < http://www.denusa.com.br/>. Acesso em: 03 de setembro de 2012.
3 Disponivel em: <www.cuali.com.br>. Acesso em 19 de setembro de 2012.
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Os respondentes foram distribuidos dado a disponibilidade em participar da
pesquisa no ato da coleta de dados. Dentre eles, a maioria era do sexo masculino,
33 com faixa etéaria entre 18 e 57 anos, sendo que entre 18 e 30 anos estavam a
maioria deles. A maior parte dos correspondentes trabalha na empresa no periodo
de 1 a 5 anos e muitos também a menos de 1 ano. Com referéncia & escolaridade,
23 dos correspondentes possuem 2 grau completo, 13 deles fizeram o superior
completo, 8 deles o 1 grau incompleto (todos esses exercendo o cargo de TRV) e 1

com pos graduacao.
3.4 Instrumento

Para a coleta de dados, foram necessarios os instrumentos de pesquisa
bibliografica em livros, artigos e monografias que abordam temas de Qualidade de
Vida no Trabalho. Foram coletadas informagdes sobre o tema em artigos, nos sites
SCIELO, GOOGLE ACADEMICO e ENANPAD. Estas informacées foram coletadas
por meio de palavras chaves como qualidade de vida no trabalho e trabalhadores
em usinas de alcool. ApGs a coleta de informacdes foi feita a separacéo dos artigos
classificados como relevantes ao tema para compor o projeto.

Foi elaborada uma entrevista semi-estruturada e um questionario para a
coleta de informacdes primarias sobre os temas abordados. A partir da entrevista, foi
possivel ter a visdo geral do gerente de Recursos Humanos sobre a qualidade de
vida que os trabalhadores ligados a atividade de producéo estdo submetidos em seu
trabalho, e das a¢cOes adotadas pela instituicdo. O questionario foi necessario para
se ter também uma visdo dos colaboradores da empresa, sobre a QVT na mesma e
identificar o objetivo principal deste estudo, que € descrever as acdes que a

organizacao adota para que se possa analisar a promocéo da QVT na mesma.

3.5 Procedimento de Coleta

A entrevista possui 16 perguntas, com um tempo total aproximadamente de
40 minutos. Para a realizacdo da entrevista, o gerente de Recursos Humanos foi
contatado pessoalmente para agendamento da mesma. A entrevista foi realizada e
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gravada perante autorizacdo dos gestores da empresa e realizada nas instalagbes
da mesma na semana do dia 12/09/12 ao dia 17/09/12.

O questionario € composto por 15 perguntas fechadas e abertas, com um
tempo total de aproximadamente 15 minutos para cada colaborador. Para a
realizacdo do questionario, foi necesséaria a autorizacdo do gerente de Recursos
Humanos e realizada do dia 20/09/12 ao dia 23/09/12. Os questionarios foram
entregues a 290 colaboradores no inicio de suas atividades e foi solicitada a
devolucdo no mesmo dia, ao final do expediente. Apenas 67 foram entregues onde
10 questionarios foram devolvidos em branco, 12 com erros e 45 devidamente
preenchidos, que poderéo contribuir para essa pesquisa.

Optou-se por considerar os instrumentos que foram entregues, mesmo com

aumento consideravel no risco da amostra, que passa a ser de 14%.

3.6 Procedimento Analitico

Para a analise das informacdes qualitativas, foi realizada uma entrevista com
o gerente de Recursos Humanos onde adotou-se o método comparativo por meio do
referencial tedrico utilizado nesta pesquisa. E para os dados quantitativos, os
guestionarios realizados com os colaboradores da organizacdo foram tabulados em
uma planilha no Excel e, a partir disso, foram criados graficos de analise dos dados
para cada pergunta, analisando sua frequéncia, para depois comparar suas
respostas com as da entrevista realizada com o gerente de Recursos Humanos.
Portanto, o conteddo levantado constituiu-se em dados qualitativos e quantitativos

gue foram organizados em uma tabela de acordo com o seu contexto.

4. Andalise de Dados

Para a realizagdo da analise de dados, observou-se que a empresa cumpri
com alguns critérios de Qualidade de Vida no trabalho, em especial, no que tange a
seguranca do trabalho nos aspectos legais. Porém, comparando as respostas do
gerente dos Recursos Humanos com a dos colaboradores, percebe-se um gap de
compreensao.

As respostas foram analisadas comparando a dos colaboradores com as do
gestor e também de acordo com a teoria que se segue neste artigo. O Quadro 1 diz
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respeito a analise de dados da entrevista do Gerente de RH que n&o estdo de

acordo com a teoria estudada.

Quadro 1: Quadro de Analise de Dados — Entrevista Gerente de RH X Acdes de
QVT de acordo com os modelos estudados

Acdes de QVT de acordo Entrevista Gerente de RH
com os modelos estudados
Condicdes de Trabalho Insalubridade

Ambiente Fisico ruim
Partilha de Ganhos na N&o possuli.
Produtividade

Participacao dos trabalhadores || Apenas em termos de EPI’'s, na aquisi¢do
nas decisdes tomadas dentro | de um novo produto para testa-lo e dar sua
da empresa opiniao sobre.

Cursos e Palestras aos Apenas o treinamento
Trabalhadores

Fonte: Autoria Propria

De acordo com a teoria estudada, tém-se os resultados da entrevista
realizada com o gerente de Recursos Humanos. As condi¢cdes de trabalho dos
colaboradores desta empresa ndo estdo em total conformidade com a teoria
estudada, as que estdo em conformidade nao precisarao ser citadas.

Condicoes de trabalho que ndo estdo em total conformidade com a Teoria
estudada: A primeira delas é que os colaboradores estdo suscetiveis a insalubridade
com a presenca de alguns riscos a saude dos mesmos, como o calor, o frio, poeira,
gases e vapores, agentes biolégicos e quimicos. O ambiente fisico dos
trabalhadores ligados a atividade de producdo ndo é bom, visto que o0s
colaboradores do setor agricola (TRV) estdo sujeitos a exposi¢cdes ao ambiente
externo e alto esforgo fisico. O restante dos trabalhadores do setor agricola sé&o
operadores de maquina e trabalham em equipamentos fechados e climatizados, e 0s
colaboradores do setor industrial exercem suas atividades em uma planta produtiva
totalmente coberta.

A segunda é a nao disponibilizacdo de cursos e palestras aos colaboradores,
apenas o treinamento para informacdo de quais foram as dificuldades durante a
safra e baseado nas informacbes é feito um cronograma para realizacdo dos

treinamentos no sentido de eliminar os gaps apresentados. A inser¢cao de cursos e
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palestras para estes trabalhadores € necesséria para que se possa capacitar ainda
mais os funcionarios sobre a importancia de algum tema em questdo, possibilitando
0 seu saber a cerca de suas aptiddes profissionais e na oportunidade que a
organizacao oferece ao empregado para que este aprimore suas atividades obtendo
um crescimento relevante tanto para este quanto para a instituicdo em si, tendo
assim, um crescimento pessoal.

A terceira € uma maior participacdo dos funcionarios nas decisbes da
empresa, ndo apenas sobre os EPI's. A participacdo dos funcionarios € importante
para que estes sintam que estdo sendo Uteis para a organizacdo e que sua
participagao faz diferenga na empresa.

E a Ultima é que ndo ha mais uma partilha de ganhos na produtividade. Ha
até dois anos tinha o PPR que € o premio de participacdo nos resultados que foi
suspenso para reformulacdo. A partilha de ganhos na produtividade € necessaria
para que assim como a bonificagdo, provogue uma maior motivagcdo nos
trabalhadores e também como forma da empresa parabenizar por seu esforco.

Na analise dos questionarios realizados com o0s colaboradores da
organizacdo, todos os respondentes tem conhecimento sobre o que € o SESMT
(Servico de Seguranca e Medicina do Trabalho), 58% deles nunca participaram de
qualquer acgao realizada pelo SESMT, 87% usam EPI's como éculos de seguranga,
caneleira, luvas, protetor de ouvido, capacete, sapato proprio, entre outros. 80% dos
colaboradores entrevistados fazem ginastica laboral diariamente.

A respeito da pergunta sobre o conhecimento do programa de cargos e
salarios da empresa, sua grande maioria desconhece sobre, onde apenas 22%
conhecem totalmente e 38% deles sabem o que é preciso para mudar de cargo e
aumentar o salério. A respeito das condi¢cbes de trabalho, apenas 20% consideram
regular, sendo que 56% acham as condi¢des de trabalho 6timas. O relacionamento
entre eles foi considerado bom e a carga horaria adequada. Na pergunta sobre
treinamentos e cursos realizados, 68% ja participaram de algum tipo de treinamento,
onde 69% consideram este tipo de acdo importantissima para o desempenho dos
mesmos. Na pergunta sobre atestados, 53% dos colaboradores nunca precisaram

de atestado médico.

Imagem 1: Necessidade de Atestado Médico
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Ja precisou de atestado?

EN3o ESim

Fonte: Autoria Propria

Em primeiro lugar, com o maior indice de motivos de atestados, esta a gripe
com 43%, em segundo, exame especifico com 28%, em terceiro, acidente de
trabalho com 9% e o restante com 5% que sdo atestados de acompanhante,

desidratagdo, gastrite e licenca maternidade.

Imagem 2: Motivo do Atestado

Motivo do atestado?

B Acidente de trabalho B Acompanhante M Desidratacdo
B Exame especificado B Gastrite M Gripe

™ Licenga maternidade

Fonte: Autoria Prépria
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Com relacdo ao tempo de atestado médico, 67% dos respondentes ficaram
afastados do trabalho em razdo de atestado médico por menos de 5 dias, 19% de

cinco a dez dias e 14% por mais de 10 dias.

Imagem 3: Tempo do Atestado Médico

Tempo do atestado (dias)

m<5 m5310 >10

Fonte: Autoria Prépria

Sobre a pergunta referente a CIPA (Comissédo Interna de Prevencao de
Acidentes), 49% conhecem muito sobre a CIPA, 13% regularmente e 10% pouco.
Com relacdo a participacdo de alguma acédo da CIPA, 40% participaram poucas
vezes e 31% nunca. 42% dos entrevistados nunca participaram de nenhuma festa

na empresa e 78% nunca ganharam nenhum tipo de premiagéao.

5. Consideracdes Finais

Tendo em vista que o objetivo geral desta pesquisa € descrever as acdes
realizadas em uma Usina de Alcool para promogdo da QVT aos trabalhadores
ligados a atividade de producéo, é possivel afirmar que objetivo do presente trabalho
foi alcancado a medida que verificou-se pela entrevista e questionérios realizados,
que a empresa em questdo ainda necessita de algumas a¢fes na mesma para que
haja uma boa qualidade de vida aos trabalhadores. Assim, percebe-se que as acdes
realizadas sédo: Compensacdo Justa e Adequada, Oportunidade de Crescimento,
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Integracdo Social na Organizacdo, Constitucionalismo e Crescimento Pessoal e
Profissional. Nota-se com este estudo que a organizagcdo adota principalmente as
normas obrigatérias de cumprimento as leis trabalhistas, deixando de lado iniciativas
de melhorias no que tange a QVT nao exigidas por lei.

As principais limitagdes encontradas para a realizacdo desta pesquisa foram:
dificuldade de deslocamento, visto que a empresa esta localizada no estado de
Goias, a 400 km do Distrito Federal, sendo necesséaria a ida do pesquisador a
empresa trés vezes neste periodo, todas as vezes aos finais de semana, 0 que
dificultou o prazo na entrega de alguns relatérios. E a baixa disposi¢cdo e motivacao
dos funciondrios para a participacdo da pesquisa, ja que, ap0s a entrega de 286
guestionarios, apenas 45 foram respondidos corretamente.

Para contribui¢cdes futuras sugere-se que esta pesquisa seja relevante para
profissionais em pesquisar sobre o0 assunto, futuras pesquisas relacionadas ao tema,
4 empresas que queiram fazer uma analise da QVT que oferecem aos seus
trabalhadores para que possa assim, aumentar a motivacdo de seus funcionarios e
consequentemente a producdo da organizacao e para que haja uma maior dinamica

entre os colaboradores da organizagao e a mesma.
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Apéndice A — Roteiro de Entrevista

Parte | — Caracterizacdo do Entrevistado

Idade: 44 anos

Formacao: MBA em Gestéao de Pessoas

Sexo: Masculino

Tempo de Empresa: 05 anos

Tempo de Atuacdo com RH: 18 anos

Duas Ultimas empresas que tenha trabalhado como chefe de RH: Usina Central
Parana Ltda / Paraiso Bioenergia Ltda, ambas do setor sucroenergético

Cargo na empresa atual: Gerente de Recursos Humanos

Parte Il — Roteiro de Entrevista (Agdes de QVT)
1. Como é estruturado o Departamento de RH da empresa?
MT: Estamos estruturados em um organograma onde a gerencia de recursos
humanos responde para diretoria administrativa financeira, e temos abaixo da
gerencia os seguintes areas: Administracdo de Pessoal onde séo tratadas e
armazenadas toda documentacdo dos empregados, temos o setor de
recrutamento e selecdo juntamente com desenvolvimento de pessoas que €&
responsabilidade da nossa psicologa. Temos ainda seguranca patrimonial,
restaurante, seguranca e medicina do trabalho que fica sob a responsabilidade
de um engenheiro de seguranca, e folha de pagamento sendo assim a

estruturacdo de nosso Recursos Humanos.

2. Existe uma subdivisdo de QVT?
MT: Nao exatamente, o tema QVT esta diretamente ligado ao SESMT (Servi¢o
de Seguranca e Medicina do Trabalho) juntamente com a area de
desenvolvimento de pessoas representada pela psicéloga. Ambos trabalham
no sentido de dar manutencdo e melhorar a qualidade de vida dos

colaboradores.

3. Se nao, quem é o Responséavel pelas a¢gbes de QVT na empresa?

7

MT: Como na resposta anterior, a responsabilidade é do SESMT e

desenvolvimento de pessoas.
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4. A empresa possui uma politica de cargos e salarios para seus colaboradores?
Se sim, como é realizada?
MT: Sim possuimos. Primeiramente fizemos uma pesquisa de mercado para
verificarmos se o0s salarios praticados dentro da empresa estavam
compativeis. Posteriormente fizemos o que chamamos de equilibrio interno,
gue consiste em comparar as responsabilidades dos cargos no sentido de
equilibra-lo, ou seja, cargos com responsabilidades parecidas com
remuneracdes muito diferentes. Feito isso fizemos a divulgacdo aos
empregados para que saibam qual a regra, qual a forma que a politica de
cargos e salarios funciona. Atualmente sao feitas bimestralmente avaliagéo de
desempenho com itens referente a comportamento, resultados e grau de
escolaridade. Essa avaliacao é feita pelo superior imediato. O resultado indica

se 0 empregado sera ou ndo evoluido na tabela de cargos e salarios.

5. Como séo as condi¢cGes de trabalho dos trabalhadores do setor industrial e
agricola?
MT: Possui um ambiente fisico seguro e saudavel? Ha o uso de EPI’s?
Tanto o setor industrial quanto o agricola possuem normas regulamentadoras,
as famosas NR’s no sentido de preservar a saude dos trabalhadores. Nos
procuramos cumprir todas elas, mas ndo somente por cumprir, mas por
acreditarmos que temos como empresa a obrigacdo de cuidarmos da saude
dos colaboradores, pois a instituicao juridica s6 existe com a fisica. A empresa
fornece todos os EPI's de acordo com atividade e risco inerente de cada

funcao, treina os colaborados no uso e fiscaliza.

6. Existe uma partilha de ganhos na produtividade para os trabalhadores ligados
a atividade de producéo (setor industrial e agricola)?
MT: Atualmente ndo. Tivemos até uns dois atras o PPR que é o premio de

participag&o nos resultados que foi suspenso para reformulagéo.

7. Como é a participacdo dos trabalhadores nas decisbes tomadas dentro da

organizacao?
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MT: Apenas em termos de EPI’'s, quando da aquisicdo de um novo produto, os
colaboradores sao envolvidos diretamente, pois sdo 0s proprios que testam e

definem o melhor modelo para uso.

8. Quais séo os principais rituais da empresa?
MT: Todo inicio de jornada seja ela na industria ou agricola, inclusive no

campo sO acontece apoés a ginastica laboral.

9. Vocés disponibilizam cursos e palestras aos trabalhadores? Se sim, de quanto
em quanto tempo e como é realizado?
MT: Sim, é disponibilizado treinamento para os colaboradores. Todo final se
safra fazemos o que chamamos de LNT Levantamento de Necessidade de
Treinamento. Os lideres sdo procurados para informar quais foram as
dificuldades durante a safra, baseado nas informac@es é feito um cronograma
para realizacdo dos treinamentos de sentidos de eliminarmos 0s gaps

apresentados.

10.Vocés tem casos de funcionarios afastados por doencas psicologicas
(depressédo, sindrome do panico, etc)? Se, sim, mais ou menos quantos
casos?
MT: N&o temos nenhum histérico neste sentido.
a) Em média, quantos atestados sao recebidos por més?
MT: Tivemos nos dois Ultimos meses uma média de 200 atestados.
b) Quais os principais motivos desses atestados?
MT: Gripe, cefaléia, atestado de acompanhante, gastrite, exame nao
especificado e desidratacao.
c) Existe algum historico de acidente de trabalho? Se sim, Qual?
MT: Sim, fazemos todo um acompanhamento de quaisquer acidentes ocorrido
na empresa independentemente se ha afastamento ou ndo. Fazemos
investigagcdo do acidente onde sdo envolvidos os lideres imediatos, gerencia
no sentido de detectarmos qual o real motivo dos acidente, caso seja
impericia/imprudéncia o colaborador passa por reciclagem, caso seja por
condigcao insegura procuramos adequar o ambiente de trabalho. Os membros

da CIPA também participam ativamente desse processo.
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11. Como € o relacionamento e o lazer dos colaboradores na empresa?
MT: O relacionamento é de certa forma harmoniosa dentro das areas, porém
guando se trata de area com area temos uma disputa, claro que saudavel no
sentido de producdo. Quanto ao lazer a empresa possui uma area de lazer
localizada na cidade de Indiara com piscina, saldo de festa, cantina, campo

de futebol, disponibilizada para colaboradores que fazem adesao.

12. Quantas festas ou comemoragdes sao realizadas por ano na organizagao e
quais séo?
M.T: Como tradicdo temos apenas a festa junina que acontece anualmente
entre os meses de junho e julho aberta a todos os colaboradores, porém

acorrem outras festa esporadicas em outras ocasifes.

13. No que diz respeito & responsabilidade social e ambiental, a empresa
participa de algum programa neste sentido?
MT: NoOs fomos agraciados com certificacdo do selo do Compromisso
Nacional para Erradicacdo do Trabalho Escravo no Setor Sucroenergético.
Este selo consiste em uma iniciativa do governo federal, juntamente com os
sindicatos da categoria, que criaram algumas regras basicas para erradicar o
trabalho escravo no setor. Foi contratada auditoria externa para auditar nossa
empresa o que foi encontrada em conformidade, tendo como recompensa a
certificacdo recebendo entdo o Selo do Compromisso Nacional. Na questao
ambiental, participamos de um comité junto ao sindicato patronal
(SIFAEG/SIFACUCAR) para discutirmos melhores praticas dentro das
empresas fazendo benchmarking. Possuimos um viveiro de mudas nativas
para reflorestamento sendo que nos ultimos 3 anos produzimos 117.200

mudas e reflorestamos 187 hectares de area.

14. Como é a jornada diaria de trabalho dos trabalhadores ligados a atividade de
producdo (industria e agricola)? Explique sua jornada do inicio ao fim do
expediente.

MT: Nossa jornada de trabalho est4 divida em trés turnos uma vez que nossa

atividade é ininterrupta nas 24 horas. Temos a jornada que chamamos de 1°
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horario que inicia as 6:00 e termina as 14:20, uma outra 2° horario que inicia
as 14:00 e termina 22:20 e uma terceira 3° horario que compreende entre as
22:00 as 6:20, isso no sentido cobrimos as 24 horas. A area administrativa

possui outro horario, sendo das 07:00 as 17:00 horas.

15. A empresa tem alguma politica de premiacdo ou bonificagcdo para esses
trabalhadores? Se sim, qual?
MT: De premiacdo sim. Dependo a atividade, sdo estipuladas metas de
producdo caso sejam atingidas, os colaboradores receberdo sua premiagao
baseado no resultado entregue.

16. Com relacdo ao ambiente fisico. Como €é o local de trabalho dos
trabalhadores ligados a atividade de producao (industria e agricola)?
MT: Na area industrial temos uma planta produtiva totalmente coberta, porém
na area agricola o trabalho € desenvolvido em espaco aberto estando o
colaborador de algumas atividades expostos ao ambiente externo, porém a
maior parte de nosso operadores trabalham em equipamento fechado e

climatizado.
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Apéndice B — Questionario com Colaboradores

Caro colaborador, esse questionario € um instrumento que esta sendo utilizado em
uma pesquisa em Nivel de graduacéo, com o objetivo de analisar as a¢des adotadas
por essa empresa para o desenvolvimento de qualidade de vida no trabalho.

Para melhor descricdo dessas acdes, preciso verificar algumas questdes com voceé.
Desde j&, agradeco sua disponibilidade em participar e me comprometo a nao
divulgar nenhuma questdo aqui apresentada que possa expor e lesar direta ou
indiretamente a empresa ou a voceé.

N&o h& necessidade de identificacdo por nome neste instrumento.

Qualquer esclarecimento, coloco-me a disposicéo.

Luciana Abrahao Barbosa

Parte | - Caracterizacdo do Respondente:

Sexo: () Masculino () Feminino

Idade: ( )18 a30 ( )31a44 ( )45a57 ( )Acimade57
Cargo:

Tempo de Empresa: ()

Escolaridade: () Primeiro Grau Incompleto ( ) Primeiro Grau Completo
() Segundo Grau Completo ( ) Outros

Parte Il — Questdes
1. A suaempresatem SESMT — Servico de Seguranca e Medicina no Trabalho?
( )Sim ( )Nao

2. Vocé ja participou de alguma acéo desenvolvida pelo SESMT?

a. Se sim, qual?

3. Vocé precisa utilizar EPI — Equipamento de protecdo Individual — durante a
execugéao de sua funcao?

a. Se sim, quais?
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4. Com que frequéncia vocé participa da ginastica laboral realizada na
empresa?
( ) diariamente ( ) uma vez por semana ( ) uma vez no més

( ) nunca

5. Vocé conhece o plano de cargos e salarios da empresa?
() Conheco Totalmente ( ) Conheco Parcialmente

() Conhec¢o muito pouco

6. Sabe o que é preciso para mudar de cargo ou aumentar o salario?
() conheco totalmente () conheco parcialmente () conheco muito

pouco

7. Como vocé considera suas condicdes de trabalho (ambiente fisico)?
( )Otima ( )Boa ( )Regular ( )Ruim ( ) Péssima

8. Como vocé considera as relacdes entre as pessoas da sua empresa?
( )Otima ( )Boa ( )Regular ( )Ruim ( ) Péssima

9. Como vocé considera a carga horaria de trabalho na sua empresa?

( )Adequada ( )Em sobrecarga ( ) Com sobra de tempo

10.Vocé ja participou de algum curso ou treinamento fornecido pela empresa?

a. Se sim, quais?

11.Vocé acredita que a participacdo nesses treinamentos contribuiram para o
seu desempenho profissional?
( ) Muito ( ) Regular ( ) Pouco

12.Vocé ja precisou ficar de atestado?
a. Se sim, por qual motivo?

( ) Gripe ( ) Cefaléia ( ) Gastrite ( ) Exame especificado
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( ) Desidratacdo ( ) Acompanhante ( ) Doencas psicolégicas como

depressao e sindrome do péanico

b. Por quanto tempo?

13. A empresa que vocé trabalha tem CIPA - Comisséo Interna de Prevencao de
Acidentes?
c. Se sim, Vocé a conhece?
( ) Muito ( )Regular ( ) Pouco

13.Ja patrticipou de alguma acao promovida pela CIPA - Comisséo Interna de
Prevencao de Acidentes?
( )Muito ( ) Regularmente ( ) Pouco ( ) Nunca

14.De quais festas vocé ja participou na empresa?
( ) FestaJunina ( ) Festa de Final de Ano ( ) Outras

() Nenhuma

15.Vocé ja ganhou alguma premiacéo por algum trabalho realizado na empresa?

a. Se sim, Qual?

Agradeco sua participacdo e estimo que este trabalho venha a contribuir para

uma melhoria na sua empresa.
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Apéndice C - Siglas

CIPA — Comisséo Interna de Prevencao de Acidentes

SIPAT — Semana Interna de Prevencao de Acidentes de Trabalho

SESMT - Servico de Seguranca e Medicina no Trabalho

GATEC - Sistemas de Controle tanto Industrial como Agricola

NR’S — Normas Regulamentadoras sobre Procedimentos relacionados a Seguranca
e Medicina do Trabalho

NR 10 — Norma Regulamentadora de Seguranca em Instalacbes e Servicos em
Eletricidade

NR 12 — Norma Regulamentadora de Maquinas e Equipamentos

NR 20 — Norma Regulamentadora de Liquidos e Combustiveis

NR 31 — Norma Regulamentadora de Seguranca e Saude no Trabalho Agricola

PPR — Prémio de Participacdo nos Resultados. S&o identificados indicadores com
metas pré-estabelecidas uma vez as metas atingidas recebe-se o PPR
INTEGRACAO - Quando o empregado é contratado na empresa, faz-se um
treinamento com informacdes para que ele possa se integrar, ou seja, se familiarizar
com a cultura da empresa. Fala-se desde folha de pagamento a seguranca do
trabalho.

TRV - Trabalhador Rural Volante — Realiza diversos servicos bracais, nao
envolvendo o uso de maquinas agricolas. Seus principais servicos sdo realizados
onde a maquina ndo consegue atingir. Retirar pedras e tocos de arvore na lavoura,

aplicar herbicidas e cortar cana, entre outros.



