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QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO: ESTUDO DE CASO NA CAMARA DE
VEREADORES DE PICUI - PB.

Jadiel dos Santos Lima?,
Universidade Estadual da Paraiba.
Lufs de Sousa Lima®

RESUMO

O tema Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) se faz presente como fator relevante no
contexto sdcio organizacional, principalmente na area de gestdo de pessoas das organizacGes
modernas, sejam elas, da administracdo publica a exemplo das camaras municipais de
vereadores que sdo 6rgaos legislativos dos municipios, ou privada. O presente estudo tem por
objetivo “analisar o nivel de satisfacdo dos colaboradores quanto a Qualidade de Vida no
Trabalho na Camara de Vereadores do Municipio de Picui-PB”. A metodologia parte de um
referencial tedrico e se consubstancia na aplicacdo de um questionario onde a pesquisa do foi
desenvolvida segundo o modelo de indicadores de QVT de William A. Westley (1979).
Caracteriza-se quanto aos fins, como uma pesquisa de natureza exploratoria e descritiva,
utilizando para os meios os tipos bibliografica, pesquisa de campo e estudo de caso, de
natureza quantitativa. O universo da pesquisa foram 16 servidores da empresa dos quais, 14
participaram como respondentes. A andlise dos dados obtidos permitiu avaliar o nivel de
satisfacdo dos colaboradores quanto a QVT na Camara, 0 que demonstra que, o nivel de
concordancia da maioria dos pesquisados apresenta um nivel positivo de satisfacdo, de modo
gue, na soma total de todas as dimensdes, 71,4% concordaram, ao passo em que 20,8% ndo
discordaram nem concordaram e 7,8% discordaram. Ao concluir os trabalhos, depreendeu-se
que as acdes analisadas neste estudo articulista podem aumentar, de fato, o nivel de satisfacéo,
a melhoria da motivagdo e o compromisso dos gestores e colaboradores com a organizagéo,
servindo como fonte de dados para a implantacdo ou o desenvolvimento de novos estudos.

Palavras-chave: Gestdo de Pessoas. Qualidade de Vida no Trabalho. Camara de Vereadores.

1 INTRODUCAO

Nas Ultimas décadas passou-se a perceber a importancia das pessoas para 0 SUCESSO
das organizagfes, com um consequente aumento nas acdes e de investimentos em estudos
acerca das relacbes entre as pessoas, o trabalho, o desenvolvimento e a implantacdo de
mecanismos que objetivam a melhoria dessas relagdes. Como relevante exemplo, cita-se a
Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) nas organizagdes privadas e publicas. A énfase passou

do capital financeiro para o capital intelectual na chamada Era do Conhecimento.

! Graduando em Administracéo, pela Universidade Estadual da Paraiba. E-mail: marreirojadiel @hotmail.com
2 Orientador de TCC — Universidade Estadual da Paraiba, Mestre em Ciéncias da Sociedade — Universidade
Estadual da Paraiba — UEPB. E-mail: admluisdesousalima@hotmail.com



Surge, entdo, uma nova forma de Recursos Humanos, a Gestédo de Pessoas que tem
sido responsavel pela exceléncia de organizacdes bem sucedidas e pelo aporte do capital
intelectual, o qual simboliza a importancia do fator humano, que contribui de forma
indispensavel para o desenvolvimento atual das empresas, posto que envolve as pessoas, 0
trabalho e as organizagdes num todo coeso, de modo que se busca ampliar a competéncia,
alcancando resultados satisfatorios quanto ao crescimento e melhoramento da qualidade de
vida de cada individuo no ambiente de trabalho e também fora dele.

Nesse sentido, 0 sucesso das organizacdes modernas em um ambiente de mudancas,
instavel, dindmico e competitivo dos negdcios — tal como ocorre hoje —, € uma decorréncia
cada vez maior de uma administracdo realmente eficaz de recursos humanos, tendo em vista
que a estrutura organizacional, o0 emprego de tecnologias, de recursos financeiros e materiais
sdo determinantes para a lucratividade e a sustentabilidade das organizacdes, porém, ditos
elementos se constituem apenas como aspectos fisicos e inertes que precisam ser
administrados sabiamente através de pessoas que integram um sistema inteligente que vivifica
e norteia qualquer organizacao.

Observa-se que a QVT tem sido objeto de reflexdo importante no atual cenério
organizacional, onde o grande desafio, portanto, consiste em se conseguir um nivel de
satisfacdo e ajuste ideal entre o incremento da produtividade, a sustentabilidade e o
atendimento a qualidade de vida do trabalhador. Os gestores, por sua vez, estdo inseridos em
um contexto onde a produtividade de servicos ndo € o Unico elemento a ser considerado.
Torna-se necessario considerd-la de modo conexo com o bem-estar geral das pessoas
envolvidas no processo. E neste sentido que se comegou a pensar em desenvolver, nas
organizacOes publicas, politicas que visassem a motivacdo dos trabalhadores e a sua qualidade
de vida no trabalho. No Brasil, o tema tem despertado interesses de empresarios, gestores,
estudantes e administradores pela contribuicdo que ela pode oferecer para elevar o nivel de
satisfacdo do empregado e da empresa, atendendo as condic¢Oes de trabalho, e as necessidades
fisicas e psicologicas de cada colaborador.

Neste contexto, o presente estudo tem como objetivo geral avaliar a Qualidade de Vida
no Trabalho dos colaboradores da Camara Municipal de Vereadores de Picui-PB.

E como objetivos especificos:

1) Identificar o perfil scio-demografico dos respondentes; e

2) Avaliar a qualidade de vida no trabalho segundo o modelo “indicadores de
qualidade de vida no trabalho”, de William A. Westley (1979).



Dentro desse contexto organizacional, foi utilizado, como metodologia, um estudo
bibliografico e de campo, estudo de caso, caracterizado como pesquisa exploratoria e
descritiva na forma quantitativa. O instrumento utilizado para a coleta de dados foi o
questionario aplicado. A anélise dos dados foi feita com base na Escala Likert de trés pontos,
sendo discordéncia, neutralidade e concordancia.

Quanto a estrutura, o trabalho deste artigo estd dividido em oito partes, quais sejam:
Fundamentacdo Tedrica; Espaco da Pesquisa; Procedimentos Metodoldgicos; Apresentacdo

dos Resultados; Conclusdes; Sugestdes; Referéncias; e Apéndice.

2 FUNDAMENTACAO TEORICA

2.1 GESTAO DE PESSOAS

De acordo com Araujo (2006, p. 3-4), a gestdo de pessoas visa a valorizacdo dos
profissionais e do ser humano, diferentemente do setor de Recursos Humanos que visava a
técnica e ao mecanicismo do profissional. E foi assim que a &rea de Recursos Humanos
ganhou um novo perfil, uma nova forma de ajudar a organizacao a crescer. Assim, chegamos
ao estagio atual, onde a gestdo de pessoas surgiu como a solucdo as demandas de exceléncia
organizacional.

Ainda de acordo com Gil (2001, p. 17) “Gestdo de pessoas € a funcdo gerencial que
visa a cooperacgdo das pessoas que atuam nas organizacOes para o alcance dos objetivos tanto
organizacionais quanto individuais™.

Neste contexto, as pessoas trabalham em conjunto para atingir os objetivos e metas da
empresa, apesar de terem o0s seus objetivos individuais, que cada vez se tornam mais
indispensaveis para uma vida saudavel, para terem uma qualidade de vida no trabalho e
também fora dele, necessitando, assim, que sejam consideradas parceiras da organizagao.

Ja para Chiavenato (2008, p. 6),

A Gestdo de Pessoas é uma area muito sensivel & mentalidade que predomina na
organizacdo. Ela é contingencial e situacional, pois depende de vérios aspectos,
como a cultura, que existem em cada organizagdo, da estrutura organizacional
adotada, das caracteristicas e do contexto ambiental, do negécio da organizacéo, da

tecnologia utilizada, dos processos internos e de uma infinidade de outras variaveis
importantes.

Nota-se, entdo, que, nos ultimos anos, a Gestdo de Recursos Humanos sofreu muitas

transformagdes. A visdo que se tem hoje da area é totalmente diferente de sua tradicional
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configuracdo, quando era intitulada Administragdo de Recursos Humanos (ARH). A Gestéo
de Pessoas tem sido a responsével pela exceléncia das organizagfes bem sucedidas e pelo
aporte de capital intelectual, o qual simboliza, indiscutivelmente, a importancia do fator
humano e de sua qualidade de vida no trabalho no século XXI.

Atualmente, ha uma nova forma de se lidar com as pessoas nas organizagoes, € a area
de Gestdo de Pessoas é considerada um fator estratégico que resulta no aumento de
qualificacdo e capacitacdo do funcionario, o qual para Attadia (2008, p. 63), “passa a ser visto
como colaborador e parceiro da empresa em relacdo ao alcance dos objetivos e metas
organizacionais.

Segundo Chiavenato (2008, p. 4). Grande parte da vida das pessoas transcorre dentro
das organizacGes e, nestas, suprem suas necessidades de subsisténcia e de realizacdo
profissional e pessoal. Portanto, "separar o trabalho da existéncia das pessoas é muito dificil,
sendo quase impossivel diante da importancia e do impacto que o trabalho nelas provoca”.

As organizag0es, por sua vez, necessitam das pessoas para realizarem seus objetivos,
s&o elas que fornecem o suporte para a execucdo dos Varios processos organizacionais. E por
isso que muitos afirmam que as pessoas levam consigo 0s recursos organizacionais mais
importantes que podem existir: inteligéncia, experiéncia, conhecimento, inspiracdo e
criatividade.

Finalmente Chiavenato (2008, p. 5) afirma que “com toda certeza, as organizagdes
jamais existiriam sem as pessoas que lhe ddo vida, dinamica, energia, inteligéncia,
criatividade e racionalidade”. Portanto, a nova tendéncia que atualmente se verifica é
balizada pela administracdo com as pessoas, 0 que significa tocar a organizacdo juntamente
com os colaboradores e parceiros internos que mais entendem dela, dos seus negécios e do

seu futuro.

2.2 CONCEITO DE QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

As definicbes sobre o termo Qualidade de Vida no Trabalho — QVT sdo diversas e
diferenciadas, exigem aprofundamentos na literatura cientifica para compreendé-las, até
mesmo por se tratar de um tema bastante debatido e pesquisado atualmente. A QVT trata da
higiene e seguranca no que se refere ao ambiente e ao bem-estar psicoldgico e social das

pessoas que laboram em um ambiente organizacional.
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Segundo Fernandes (1996, p. 40), “[...] O conceito engloba, além de atos legislativos
que protegem o trabalhador, o atendimento a necessidades e aspiragdes, calcado na ideia de
humanizagao do trabalho e na responsabilidade social da empresa”.

Para analisar diversas abordagens referentes as defini¢cbes de Qualidade de Vida no
Trabalho, verificam-se diferentes visdes a respeito do assunto. Como foi exposto por Limongi
et al. (2002, p. 296), “existem muitas interpretacdes de qualidade de vida no trabalho, desde o
foco clinico da auséncia de doencas no ambito pessoal até as exigéncias de recursos, objetos e
procedimentos de natureza gerencial e estratégica no nivel das organizacfes”.

E segundo Limongi-Franca (2007, p. 168):

Qualidade de vida no trabalho é a capacidade de administrar o conjunto de acdes,
incluindo diagndstico, implantagdo de melhorias e inovagBes gerenciais,
tecnoldgicas e estruturais no ambiente de trabalho, alinhada e construida na cultura
organ!zaclonal, com prioridade absoluta para o bem-estar das pessoas da
organizagao.

Sendo assim, a QVT precisa assimilar a reinvidicacdo dos colaboradores no que diz
respeito ao bem-estar e a satisfacdo no trabalho, assim como a posi¢do e interesses da
organizacdo quanto aos efeitos sobre a potencialidade, produtividade e qualidade do trabalho
a ser desenvolvido.

Para Chiavenato (2004, p. 448), a QVT é:

[...] Uma ferramenta que implica profundo respeito pelas pessoas. Para alcancar
niveis elevados de qualidade e produtividade, as organiza¢Ges precisam de pessoas
motivadas, que participem ativamente nos trabalhos que executam e que sejam
adequadamente recompensadas pelas suas contribuigdes.

Portanto, em pleno século XXI, a QVT se torna cada vez mais indispensavel
juntamente com colaboradores talentosos, satisfeitos e entusiasmados para as organizacfes
que almejam sucesso na Era do Conhecimento e da Informagdo. Nesse momento a QVT
passou a ser um fator fundamental para o desenvolvimento e a sobrevivéncia das empresas em
um mercado que fica cada vez mais competitivo, no qual as pessoas se tornam o grande
diferencial para o sucesso das empresas.

Para Fernandes (1996, p. 45) a QVT

E uma gestdo dinamica e contigéncial de fatores fisicos, tecnoldgicos e sdcio-
psicoldgicos que afetam a cultura e renovam o clima organizacional, refletindo-se no
bem-estar geral dos colaboradores, assim como também na propria produtividade
das empresas.

Por ndo ser um conceito restrito a produtividade, mas a qualidade de vida global, a

QVT deve caracterizar uma gestdo a partir da visao integrada das necessidades bioldgicas,
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psicologicas e sociais, ou seja, da visdo biopsicossocial (LIMONGI-FRANCA, 2002,
p. 300).

Esse conceito biopsicossocial se originou da medicina psicossomatica, a qual parte do
principio segundo o qual todo ser humano tem potencialidades bioldgicas, psicologicas e
sociais que correspondem, simultaneamente, as condi¢des de vida.

De acordo com Franca e Arellano (2002, p. 297), as diversidades das categorias
conceituais trazem grande contribuicdo ao tema pois, permitem identificar dois movimentos
principais na gestdo da qualidade de vida: a) O primeiro, individual, caracteriza-se pelo
aprofundamento da compreensdo a respeito do estresse e das doengas associadas as condi¢es
do ambiente organizacional; e b) O segundo, organizacional, refere-se a expansdo do conceito
de qualidade total, que deixa de restringir-se a processos e a produtos para abranger aspectos
comportamentais e a satisfacdo de expectativas individuais, visando a concretizacdo dos
resultados da empresa.

A QVT, segundo Chiavenato (2008, p. 487) envolve diversos fatores, sendo portanto

[...] um constructo complexo que envolve uma constelacdo de fatores: a satisfagédo
com o ambiente de trabalho, as possibilidades de futuro na organizacdo, o
reconhecimento pelos resultados alcangados, salario percebido, beneficios aferidos,
relacionamento humano dentro da equipe e da organizacdo, ambiente psicolégico e
fisico de trabalho, liberdade de atuar e responsabilidade de tomar decisdes,
possibilidade de estar engajado e participar ativamente.

Portanto, os conceitos apresentados acima permitem concluir que a qualidade de vida
no trabalho é algo que abrange diversas questdes determinantes para a inexisténcia de uma
definicdo simples ou objetiva, de modo que, apenas mediante um estudo aprofundado, poder-

se-a alcancar um bom entendimento acerca do tema.

2.3 EVOLUCAO DA QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO NO BRASIL

O tema Qualidade de Vida no trabalho foi representado, no passado, pela busca de
satisfacdo do operario e pela tentativa de reducdo do mal-estar e do excessivo esforco fisico
durante a atividade laborativa. Pode-se dizer que, das primeiras civilizagdes, ja se tem noticia
de que teorias e métodos eram desenvolvidos com vistas a se alcangar tais objetivos.

De acordo com Guimaraes et al. (2004), a QVT ja era discutida, na idade média, com
os ensinamentos de Euclides de Alexandria (300 a.C.) sobre os principios da Geometria, que
serviriam de inspiracdo para melhorar os métodos de trabalho dos agricultores as margens do

Rio Nilo. Entretanto, foi apenas a partir da sistematizagdo dos métodos de producdo nos
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séculos XVIII e XIX, que as condi¢cdes de trabalho passaram a ser estudadas de forma
cientifica, primeiramente pelos economistas liberais, depois pelos tedricos da Administracdo
Cientifica e, posteriormente, pela Escola de Relagbes Humanas.

A Escola das Relagcbes Humanas, cuja preocupacdo estava voltada aos aspectos
psicossociais do trabalho, foi a que mais se identificou com o movimento da Qualidade de
Vida no Trabalho, tendo oferecido diversas contribuicGes, dentre as quais: Elton Mayo, que
observou o aumento da produtividade em determinados fendmenos de grupo; Maslow e
Herzberg, os quais apresentaram estudos sobre a motivacdo humana.

De acordo com Lacombe e Heilborn (2003, p. 312), Maslow enfatiza que o principio
basico da motivacdo, apesar de ser “uma necessidade satisfeita ndo é um motivo de
comportamento”, partindo do principio de que ndo é possivel inferir o que motiva cada
pessoa. Os autores entendem que todas as pessoas possuem necessidades insatisfeitas e
mesmo que estas sejam prioritéarias, outras necessidades sdo imersas e ocupam 0 primeiro
lugar, como por exemplo, o sono e a sede. Entdo, Maslow definiu uma hierarquia para as

necessidades humanas, apresentadas na figura a seguir.

Figura 1 — Pirdmide das necessidades

moralidade,
criatividade,
espontaneidade,
'solugao de problemas,)
auséncia de preconceito,
aceitacao dos fatos

/
auto-estima,
confianga, conquista,
respeito dos outros, respeito aos outros
/ amizade, familia, intimidade sexual \
seguranca do corpo, do emprego, de recursos,
da moralidade, da familia, da salde, da propriedad

/ respiracdo, comida, agua, sexo, sono, homeostase, ex c ca

Realizacdao Pessoal

Fisiologia
Fonte: Lacombe e Heilborn (2003, p. 312)

Na piramide das necessidades, como é reconhecida esta hierarquizacdo criada por
Maslow, demonstra-se uma tendéncia, existente na maior parte das pessoas em procurar,
primordialmente, a sua satisfacdo basica. Satisfeitas estas necessidades, o individuo passa a
buscar a satisfacdo de outros principios, tais como a seguranca, status e auto-realizacao.

Souza e Guimardes (1999, p. 120-122) relatam que cientistas sociais, filosofos e
politicos foram os primeiros que partilharam no Brasil e se interessaram por conceitos como
padréo de vida e qualidade de vida. Mas, foi a partir de 1970 que a QVT passou a ser objeto
de preocupacdo e de investimentos, sobretudo nas grandes corporacdes. Esse periodo historico
coloca, em primeiro plano, um traco importante do movimento corporativo, que buscou

implantar Programas de Qualidade de Vida no Trabalho.
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Foi exatamente, no inicio da década de 70, ao ampliar seu trabalho sobre o um projeto
de delineamento de cargos, que o professor Louis Davis (Ucla, Los Angeles), tornou
conhecida a expressdo Qualidade de Vida no Trabalho quando, nesta mesma década, surgiu
um movimento pela QVT, principalmente nos Estados Unidos, devido a preocupacdo com a
competitividade internacional e o grande sucesso dos estilos e técnicas gerenciais dos
programas de produtividade japonesa, centrados nos empregados através de praticas
gerenciais capazes de reduzir conflitos. A partir disso, tudo leva a crer que os Programas de
Qualidade Total despertaram maior interesse por QVT no Brasil.

No Brasil, onde a preocupagdo com a QVT surgiu de forma mais tardia, muitos
pesquisadores e organizacfes vém desenvolvendo importantes trabalhos sobre o tema,
fomentando discussGes que possibilitam sua propagacdo, sugerindo ideias que contribuem
para uma gestdo mais humanistica das pessoas que fazem parte das organizacoes.

Até o inicio da década de 80 muitas pesquisas e grupos de pesquisadores se
destacaram em ambito internacional dentro do que se podem considerar como pertencentes,
formalmente, ao movimento de QVT, tais como Nadler & Lawler (1971), Walton (1973),
Hackman & Oldhan (1975) e Westley (1979), que se preocuparam em desenvolver e
pesquisar, dentro de uma perspectiva funcionalista, variaveis que pudessem redundar em
significativas melhorias das condigdes de trabalho.

Fernandes (2003, p. 42) cita Nadler e Lawler, que nos apresentam a evolucao historica
do entendimento de QVT ao longo do tempo, ja que passou por diversas concepcdes, como se

pode verificar no Quadro 1:

Quadro 1 — Evolugdo historica do conceito de QVT

Concepgdes Evolutivas da QVT

por Periodo Evolucdo da Concepgéo

A QVT era entendida como uma varidvel caracterizada pelo impacto do
trabalho sobre o individuo.

1. QVT como uma variavel
De 1959 a 1972

2. QVT como uma abordagem
De 1969 a 1974

A QVT era vista como uma abordagem. O foco era o individuo, buscando
melhorias para 0s empregados € para a administragao.

3. QVT como um método
De 1972 a 1975

A QVT significava um conjunto de métodos ou técnicas para melhorar as
condicGes de trabalho e tornar este mais produtivo e satisfatério.

4. QVT como um movimento
De 1975 a 1980

A QVT era compreendida como um movimento, uma ideologia sobre a
natureza do trabalho e as relagdes entre os trabalhadores e a empresa.

5. QVT como tudo
De 1979 a 1982

A QVT era vista como tudo, um recurso global para problemas de
qualidade, produtividade e outros problemas organizacionais.

6. QVT como nada (futuro)
De 1982 em diante

A QVT poderia vir a significar “nada”, e seria considerado, apenas, um
modismo passageiro, caso alguns projetos de QVT viessem a fracassar.
Os autores colocam que isso pode acontecer devido ao entendimento
vago do conceito de QVT.

Fonte: Fernandes (2003, p. 42).
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Atualmente, as organizagdes, sejam elas privadas, publicas ou do terceiro setor, estdo
inseridas num ambiente organizacional competitivo e turbulento. O mundo organizacional ja
estd consciente da importancia da qualidade de vida no trabalho e da necessidade de criar
melhores condicGes para o bem-estar dos colaboradores, considerando que o profissional
produz e serve mais e melhor, quando se sente feliz e motivado. Como diz Claus Mdller,
citado por Chiavenato (2004, p. 448): “Coloque os colaboradores em primeiro lugar e eles
pordo os consumidores em primeiro lugar”.

Nota-se, entdo, que a Qualidade de Vida no trabalho é uma tendéncia que sO
recentemente tem sido aplicada a situacdo de trabalho, passando a ser um meio para alcangar
0 engrandecimento do ambiente de trabalho, obtendo maior produtividade e qualidade dos
resultados. Sendo vista, hoje, como um conceito global e como forma de dimensionar tais
fatores, adotando filosofias e métodos para uma maior satisfacdo do colaborador em sua
atividade profissional, seja em organizacdes privadas ou, mais recentemente, também nas

publicas.

2.4 MODELOS DE QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

Durante as Gltimas décadas, a QVT vem se desenvolvendo no campo tedrico empirico
e metodoldgico e, gradativamente, ganha espaco em aplica¢fes no cotidiano organizacional
de muitos paises, dentre eles o Brasil. Eis que surgem, entdo, diferentes abordagens para a
QVT, sistematizadas sob a forma de modelos, os quais se alternam na proposicdo de
dimens@es que minimizam os efeitos dos conflitos entre empregados e empregadores e gerem,
consequentemente, maior satisfacdo individual e produtividade empresarial.

A QVT ndo é determinada apenas pelas caracteristicas individuais (necessidades,
valores, expectativas) ou situacionais (estrutura organizacional, tecnologia, sistemas de
recompensas, politicas internas), mas, sobretudo, pela atuagéo sistémica dessas caracteristicas

individuais e organizacionais, conforme se apresenta no Quadro, a seguir:

Quadro 2 — Resumo dos modelos teéricos em Qualidade de Vida do Trabalho

Modelo Teorico Dimensbes Consideradas
Compensacéo justa e adequada; Condicdes de seguranga e satde no trabalho; Utilizagao
Walton e desenvolvimento de capacidades; Oportunidades de crescimento e seguranga;
(1973) Integracdo social na organizacdo; Garantias constitucionais; Trabalho e espaco total de
vida; e Relevancia social da vida no trabalho.

Continuagéo ....
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Continuagéo ....

Modelo Tedrico Dimensdes Consideradas
Hackman e iedade de habilidades; Identidade da tarefa; Significado da tarefa; ia;
Oldhan Varie ade de habilidades; Identidade da tare 3, Slgr,n icado da tare a; Autonomia;
(1975) Retroacdo do préprio trabalho/Feedback; Retroacdo extrinseca; e Inter-relacionamento.
Westley T
(1979) Econdmica; Politica; Psicoldgica; e Socioldgica.
Werther e N . ) .
Davis (1983) Organizacional; Comportamental; e Ambiental
Belanger Trabalho em si; Crescimento pessoal e profissional; Tarefas com significado; Funcgdes e
(1983) estruturas organizacionais abertas.
Crr#rsﬁir? s Participacdo do trabalhador; Projeto de cargos; Inovacdo no sistema de recompensas;
(1985)9 Melhoria no ambiente de trabalho.

Fonte: Limongi-Franca, A. C. e Kanikadan, A, Y, A (2006, p. 38).

Os modelos de QVT oferecem um referencial para a avaliagdo da satisfagdo dos
colaboradores, cada um dos quais, enfatiza determinadas categorias e indicadores que
influenciam na qualidade da vida destes em situacao de trabalho.

O modelo de QVT escolhido para a realizacdo desse estudo foi a de Westley (1979),
que a seguir sera descrito. A opcao por essa perspectiva se justifica em razdo de este modelo
ter o potencial de agrupar diversas variaveis e indicadores de QVT em quatro dimensdes
permitindo, assim, uma analise melhor e mais consistente acerca do fenbmeno no ambiente
organizacional do ponto de vista estratégico, visto que considera as articulacbes dos

ambientes externos e internos simultaneamente.

2.5 MODELO DE “INDICADORES DE QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO”, DE
WESTLEY (1979)

William Westley (1979) construiu o modelo de QVT tomando como base as
caracteristicas do mundo moderno que influenciam a vida do trabalhador. Segundo o autor, a
maioria das atividades de trabalho na sociedade industrial apresenta deficiéncia em termos de
seguranca e equidade para os trabalhadores.

Este autor consegue resumir, de forma clara e objetiva, os problemas enfrentados pelos
trabalhadores. Segundo 0 mesmo, as principais caracteristicas que causam influéncia direta na
qualidade de vida no trabalho podem ser classificados e agrupados em quatro dimensdes:
Econdmica; Politica; Psicoldgica; e Socioldgica. De acordo com esse modelo, os problemas

vivenciados no ambiente de trabalho podem ser verificados no quadro a seguir:
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Quadro 3 — Indicadores da Qualidade de Vida no Trabalho

INDICADORES DA QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

ECONOMICO

POLITICO

PSICOLOGICO

SOCIOLOGICO

e Equidade Salarial

e Remuneracdo Adequada
¢ Beneficios

e Local de Trabalho

e Carga Horaria

e Ambiente Externo

e Seguranga Emprego

e Atuacdo Sindical

e Retro informagéo

e Liberdade de Expressao
e Valorizacdo do Cargo

¢ Relacionamento com a

o Realizacdo Potencial

o Nivel de Desafio

e Desenvolvimento Pessoal

e Desenvolvimento Profissional
e Criatividade

o Auto-Avaliagdo

o Participacfes nas Decisdes
o Autonomia

o Relacionamento Interpessoal
e Grau de Responsabilidade

o Valor Pessoal

Chefia e Variedade de tarefa

e |dentificacdo com a Tarefa

Fonte: Westley (1979, p. 122, apud FERNANDES, 1996, p. 53)

O modelo de Westley apresenta dimensfes atuais relacionadas ao dia-a-dia das
empresas, como pode ser observado na figura acima, que mostra pontos especificos para cada
indicador.

Para Westley, os problemas relativos as duas primeiras dimensdes estdo relacionados e
sdo de natureza geral, cujas solucBes propostas envolvem, no caso da dimensdo econémica, a
cooperacdo, a divisdo dos lucros e acordos de produtividade; e, no caso da dimenséo politica,
a auto-supervisao do trabalho, a descentralizacdo do poder com a participacdo de conselho de
trabalhadores nas decis6es sobre demissdes e desligamento de empregados.

As dimensdes psicoldgica e sociologica se relacionam com a forma como as
organizagOes se estruturam, em termos do porte, grau de complexidade, divisdo de tarefas,
especializacdo e automacdo. Para o autor, as solu¢bes da dimensdo psicologica estdo
relacionadas ao enriquecimento das tarefas, ao passo em que, quanto a dimensao socioldgica,
esta envolve a criacdo de grupos de trabalho estruturados sécio-tecnicamente. E com base na
abordagem deste modelo de Westley que serd analisado o nivel de satisfacdo dos
colaboradores quanto a QVT na Camara de Vereadores do Municipio de Picui - PB, conforme

sera descrito, a seguir nos procedimentos metodoldgicos que nortearam este estudo.

3 ESPACO DA PESQUISA

A pesquisa deste trabalho foi desenvolvida na Camara de Vereadores do Municipio de
Picui/PB — Casa Francisco Eduardo de Macedo.

Fica localizada na rua Rolddo Zacarias de Macedo, 89 — Bairro JK, Picui-PB,
Telefones: (83) 3371-2223/2372.
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Objetivos: A Camara Municipal é o Poder Legislativo da cidade. E o 6rgdo publico
onde atuam os vereadores e vereadoras eleitos pelo povo, que tém como fungGes principais
elaborar as leis; fiscalizar os trabalhos do Poder Executivo (as acbes do prefeito frente a
administracdo do municipio) e sugerir acdes e melhorias para a cidade.

Dentro do objetivo de que a maquina administrativa seja transparente,
descentralizadora e democrética e que todos tenham igualdade de condigdes no acesso aos
servigos publicos.

Atividades: A atividade legislativa das Camaras € delimitada pela Constituicdo, que
determina que "compete aos Municipios legislar sobre assuntos de interesse local" e
"suplementar a legislacdo federal e a estadual no que couber™” (CF, art. 30, I e Il). O processo
pelo qual as normas juridicas municipais sdo feitas, o processo legislativo municipal, é
determinado pelo Regimento Interno das Camaras. Também € assegurada a "iniciativa
popular de projetos de lei de interesse especifico do Municipio, da cidade ou de bairros,
através de manifestacdo de, pelo menos, cinco por cento do eleitorado” (CF, art. 29, XII).

4 ASPECTOS METODOLOGICOS

Os aspectos metodoldgicos da investigacdo correspondem aos métodos utilizados em
uma pesquisa ou estudo cientifico, para se alcangar o objetivo proposto. De acordo com Alves
e Hetkowski (2007, p. 61):

Considera-se metodologia um instrumento do pesquisador, uma vez que é através da
especificagdo dos caminhos a serem adotados que se torna possivel delimitar a
criatividade e definir o como, onde, com quem, com que, quanto, e de que maneira
se pretende captar a realidade e seu fendmeno.

A metodologia compde as etapas empregadas em um determinado processo,
contribuindo no entendimento das técnicas utilizadas e facilitando o alcance dos resultados,
por meio de planejamentos, sistematizacéo de suas etapas.

Aqui, serdo expostos os procedimentos metodoldgicos dos quais lancamos méo no
sentido de realizarmos o presente estudo para atingir 0s objetivos propostos neste
trabalho.

Trata-se, pois, de uma compreensdo quantitativa do objeto em analise, onde
destacamos aspectos como a caracterizacdo da pesquisa, delimitacdo do universo e amostra, a
coleta e a anélise dos dados, entre outros aspectos, 0s quais serdo expostos a seguir.
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4.1 CARATERIZACAO DA PESQUISA

Na elaboracdo deste estudo, foi tomado como base o tipo de pesquisa proposto por
Vergara (2011), no qual sdo utilizados dois critérios basicos em sua classificagdo: quanto aos
fins e quanto aos meios.

Sendo assim, a pesquisa deste trabalho quanto aos fins é de natureza exploratéria e
descritiva. Segundo Vergara (2011, p. 47) a pesquisa exploratoria “¢ realizada em area na qual
ha pouco conhecimento acumulado e sistematizado. Por sua natureza de sondagem, ndo
comporta hipdtese que, todavia, poderdo surgir durante ou ao final da pesquisa”. A pesquisa
também ¢ considerada descritiva, pois, conforme Gil (2002, p. 42), “tem como objetivo
primordial a descricdo das caracteristicas de determinada populacdo ou fenémeno ou, entdo, o
estabelecimento de relacdes entre as variaveis”.

Quanto aos meios, os procedimentos técnicos utilizados, tratam-se de uma pesquisa de
estudo bibliogréfico e de campo, assim como estudo de caso, de natureza quantitativa onde o
campo de investigacdo € a Camara Municipal de Vereadores do Municipio de Picui — PB,
maiores detalhes na parte 2 deste artigo.

Para Gil (2007, p. 59), a pesquisa bibliografica pode ser entendida como o processo
gue envolve as seguintes etapas: Escolha do tema; levantamento bibliografico preliminar;
formulacdo do problema; Elaboracdo do plano provisério de assunto; Busca das fontes;
Leitura do material; fichamento; organizacéao l6gica do assunto e redacdo do texto.

A pesquisa também foi empreendida mediante um estudo de campo, pois seus dados
foram coletados e analisados a partir de informacGes obtidas na empresa, de modo que suas
propostas servirdo como base para o desenvolvimento de programas de qualidade de vida no

trabalho dentro da Camara Municipal e nas demais instituicdes da Administracdo Publica.

Tipicamente, o estudo de campo focaliza uma comunidade, que ndo é
necessariamente geogréafica, j& que pode ser uma comunidade de trabalho, de estudo,
de lazer ou voltada para qualquer outra atividade humana. No estudo de campo, 0
pesquisador realiza a maior parte do trabalho pessoalmente, pois é enfatizada a
importancia de o pesquisador ter tido ele mesmo uma experiéncia direta com a
situacdo de estudo (GIL, 2007, p. 53).

A pesquisa utiliza-se de estudo de caso em virtude de se analisar apenas uma
organizacdo. Para Vergara (2011, p. 49) o estudo de caso é: “circunscrito a uma ou poucas
unidades, entendidas essas como uma pessoa, uma familia, um produto, uma empresa, um
orgdo publico, uma comunidade ou mesmo um pais”. Trata-se de um ponto especifico, partido

de um estudo mais aprofundado com Unico objetivo.
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A pesquisa ainda se classifica como quantitativa, por apresentar os dados em
percentuais, a partir da amostragem de determinada populacéo é possivel quantificar a opinido

dos respondentes.

4.2 COLETA DE DADOS E MODELO DE PESQUISA

Diante do problema da pesquisa, este estudo utilizou questionarios como instrumento,
visando a coleta de dados e informagdes sobre o tema. No questionario, foi utilizada a “Escala
Likert” de trés pontos, onde o entrevistado respondeu, a cada item, por meio de trés
alternativas que classificaram o nivel de concordancia e discordancia. Tendo as seguintes

opcoes de respostas:

Discordancia Neutralidade Concordancia
1 "‘-'3' 2 @ 3 @

O presente artigo se caracteriza por ser uma pesquisa quantitativa empreendida através
de questionérios. De acordo com Gil (2002, p. 114) “[...] por questionario entende-se um
conjunto de questdes que sdo respondidas por escrito pelo pesquisado”. O autor ainda afirma
que estes podem conter tanto questdes fechadas (com alternativas de respostas a serem
escolhidas) e abertas (opcéo de resposta livre).

A coleta dos dados foi realizada através de um questionario constituido de duas partes,
de modo que a primeira trata do Perfil Demografico dos Respondentes e, a outra, é afeta a
Avaliacdo de acordo com o Modelo indicadores de QVT de Westley (1979), baseado em suas
quatro dimensdes, o qual fora aplicado junto aos colaboradores deste Orgdo Legislativo
Municipal. A amplitude desse modelo permite, ao investigador, auferir as condi¢des que se
apresentarem visando melhor avaliar o nivel de QVT.

O universo desta pesquisa é composto de 16 pessoas e a amostra é de 14,
correspondendo a 87,5% dos respondentes, portanto, legitimida os objetivos deste estudo pelo
elevado percentual de representatividade.

5 APRESENTACAO E INTERPRETACAO DOS RESULTADOS

A analise dos dados envolveu um tratamento estatistico, mediante a utilizacdo de

planilha eletrénica do programa Excel — Microsoft Office 2010, além da utilizacdo do Word
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2010. Posteriormente, foram organizados em tabelas e analisados através da estrutura
descritiva utilizando-se, como ferramenta, a distribuicdo de frequéncia e percentual
construidos de acordo com os dados das dimensdes de QVT do autor.

Os resultados serdo expostos em forma de tabelas, apresentando-se, ato continuo, as
pertinentes discussdes. Observar-se, a seguir, o resultado geral dos dados das duas partes da
pesquisa.

5.1 PARTE 1- PERFIL SOCIO-DEMOGRAFICO DOS RESPONDENTES

Tabela 1 — Sexo

Sexo n %
Masculino 06 429
Feminino 08 57,1

Total 14 100,0

Fonte: Pesquisa direta, junho de 2012.

Pode-se verificar, a partir da tabela, que 57,1% dos colaboradores pesquisados séo do
sexo feminino, e dados do Censo 2010 do IBGE, que mostram que o municipio de Picui com
uma porcentagem maior de mulheres na populacdo correspondente a 50,86%, ou seja, 9.269
mulheres. Quanto ao sexo masculino, os participantes da pesquisa representaram 42,86%,
comprovando-se também os dados do IBGE, segundo o qual 49,14% ou seja, 8.957 das
pessoas sdo do sexo masculino. Conclui-se que, entre os 14 (quatorze) colaboradores
pesquisados na Camara e da populacdo total em Picui/PB, existem mais mulheres (1,71%)

que homens, dados estes que se coadunam com a média estadual (3,12%) e nacional (2,07%).

Tabela 2 — Faixa Etaria

Faixa Etaria n %

Menos de 18 anos 0 0
De 18 a 25 anos 01 7,1
De 26 a 35 anos 06 42,9
De 36 a 55 anos 07 50,0

Acima de 55 anos 0 0
Total 14 100,0

Fonte: Pesquisa direta, junho de 2012.

Verifica-se, na tabela, que 50% dos pesquisados estdo entre 36 e 55 anos de idade, ao
passo em que 42,9% estdo entre 26 e 35 anos, e 7,1% entre 18 e 25 anos. Portanto, os dados

mostraram que, dentre 0s pesquisados, 0s que tém idade entre 36 e 55 anos maioria dos
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respondentes na Camara Municipal, fato que se alinha com os dados do Censo 2010 do IBGE,
que comprovam o fato de a maior parte da populacdo de Picui ser de adultos, e que varia na

faixa etaria entre os 25 e 0s 59 anos de idade.

Tabela 3 — Estado Civil

Estado Civil n %
Solteiro 05 35,7
Casado 08 57,2
Separado 0 0
Divorciado 01 7,1
Viavo 0 0
Total 14 100,0

Fonte: Pesquisa direta, junho de 2012.

De acordo com a Tabela 4, nota-se que 57,2% sdo casados, ao passo em que 35,7%
sdo solteiros e 7,1% divorciados, ndo havendo separados, nem vilvos entre os pesquisados.
Tais informacgdes coadunam-se com os dados estatisticos do PNAD/IBGE 2009, os quais

atestam que a Paraiba € o 2° Estado com maior percentual de casados do pais, com 50,8%.

Tabela 4 — Escolaridade

Escolaridade n %
Ensino Fundamental Incompleto 04 28,6
Ensino Fundamental Completo 01 7,1
Ensino Médio Incompleto 03 21,5
Ensino Médio Completo 03 21,5
Ensino Superior Incompleto 02 14,2
Ensino Superior Completo 01 7,1

Outros 0 0
Total 14 100,0

Fonte: Pesquisa direta, junho de 2012.

Observar-se, a partir da tabela, que dos respondentes constituidos por 28,6%, tém o
ensino fundamental incompleto, seguido de 21,5%, com ensino medio incompleto, 21,5%,
com o ensino médio completo, 14,2%, que tém o ensino superior incompleto, 7,1%, que tém o

ensino superior completo e, também, 7,1%, com o ensino fundamental completo.

Tabela 5 — Tempo de Servigo

Tempo de Servico n %
Menos de 01 ano 02 14,2
01 a 02 anos 01 7,1
03 a 05 anos 03 215
06 a 10 anos 03 21,5
Acima de 10 anos 05 35,7
Total 14 100,0

Fonte: Pesquisa direta, junho de 2012.
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Verifica-se, a partir da Tabela 7 que, de acordo com o tempo de servico, 0S

colaboradores desta Camara, ou seja, 35,7% dos pesquisados tém acima de 10 anos de

trabalho, ao passo em que 21,5% tém entre 6 e 10 anos, 21,5% entre 3 e 5 anos, 14,2% menos

de 1 ano e, por fim, 7,1% entre 1 e 2 anos de tempo de servico.

Tabela 6 — Cargo Ocupado

Vinculo Empregaticio

n

%

Cargo de Comissédo 09 64,3
Servidor E. Efetivo 04 28,6
Servidor E. Cedido 0 0
Servidor E. CLT 0 0
Cargo Eletivo 01 7,1
Total 14 100,0

Fonte: Pesquisa direta, junho de 2012.

Conclui-se, a partir da Tabela 6, que 64,3% dos participantes da pesquisa confirmaram

ocupar cargos comissionados; 28,6% sao servidores estatutarios efetivos e 7,1% disseram ter

cargo eletivo. Portanto, os dados revelados mostraram que, nesta Camara Municipal de

Vereadores, a maioria dos colaboradores sdo comissionados.

5.2 PARTE 2 — AVALIACAO DA QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO DE
ACORDO COM O MODELO DE INDICADORES DE QVT DE WESTLEY (1979)

5.2.1 Dimensdo Econdmica

e Q.01 - Vocé considera que o seu salario estd adequado ao trabalho que realiza?

e Q.02 - O que vocé acha da compatibilidade interna dos salarios pagos aos seus

colegas pelas mesmas atividades desempenhadas por vocé?

e Q.03 - Qual a sua opinido em relacdo a beneficios extras como gratificacdes,

auxilios, etc?

Tabela 7 — Distribuicdo de frequéncia dos servidores quanto a dimensdo econdmica

Questdes Concordancia Neutralidade Discordancia Total
n % n % n % n %
Q.01 11 78,6 02 14,3 01 7.1 14 100,0
Q.02 11 78,6 02 14,3 01 7,1 14 100,0
Q.03 14 100,0 0 0 0 0 14 100,0
Total 36 85,7 04 9,5 02 4,8 42 100,0

Fonte: Pesquisa direta, out./2012.
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Na Tabela 7 verifica-se que das 42, ou 100,0% respostas obtidas, a maioria, 36, ou
85,7%, concordou com a dimensdo econémica; 04, ou 9,5% mantiveram-se neutras; e apenas
02, ou 4,8% discordaram dessa dimensao. Analisando-se isoladamente, nota-se que nas trés
questdes que mensuraram o nivel de satisfacdo dos servidores com relacdo a QVT, em todas
houve maioria de concordéancia. Assim, no que concerne a Q.01, vé-se que a maioria
concordou com relacdo ao salério estar adequado ao trabalho que realiza; em Q.02, a maioria
também concordou com a compatibilidade interna dos salarios pagos mesmo tendo obtido
maioria de concordancia; mas observando-se Q.3, houve unanimidade de concordancia
quanto aos beneficios extras como gratificacGes, auxilios, dentre outros. Logo, apesar dos
resultados satisfatorios a Camara Municipal devera investir em Q.01 e Q.02, para melhorar o
nivel de satisfacdo dos servidores, nesta dimensdo, quanto a QVT. Considerando que, na
esfera econémica, considera-se a equidade salarial, a remuneracéo, os beneficios, o local de
trabalho, a carga horaria e 0 ambiente externo (FERNANDES, 1996).

5.2.2 Dimenséo Politica

e Q.04 - Como vocé avalia a necessidade de atuacdo do sindicato de apoio a sua
categoria no seu trabalho?

e Q.05 - Como vocé avalia o0 seu relacionamento com a presidéncia e demais
colaboradores em seu ambiente de trabalho?

e Q.06 - Como vocé avalia as informacGes recebidas sobre o seu desempenho por

parte da chefia/presidéncia?

Tabela 8 — Distribuicdo de frequéncia dos servidores quanto a dimensdo politica

Questdes Concordancia Neutralidade Discordancia Total
n % n % n % n %
Q.04 06 42,9 08 57,1 0 0 14 100,0
Q.05 14 100,0 0 0 0 0 14 100,0
Q.06 13 92,9 01 7.1 0 0 14 100,0
Total 33 78,6 09 21,4 0 0 42 100,0

Fonte: Pesquisa direta, out./2012.

A Tabela 8 observa-se que das 42, ou 100,0% respostas obtidas, a maioria, 33, ou
78,6%, concordou com a dimensdo politica; 09, ou 21,4% mantiveram-se neutras; € nao
houve discordancia em nenhuma das questdes que mensuraram essa dimensdo. Analisando-se

isoladamente, nota-se que nas trés questdes que mensuraram o nivel de satisfagdo dos
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servidores com relacdo a QVT, em duas houve maioria de concordancia — Q.05, por
unanimidade, quanto ao relacionamento com a presidéncia e demais colaboradores em seu
ambiente de trabalho; e em Q.06, quanto as informacdes recebidas sobre o seu desempenho
por parte da chefia/presidéncia. Mas, na Q.04 a maioria manteve-se neutra quanto a
necessidade de atuacdo do sindicato de apoio a sua categoria no seu trabalho. Logo, percebe-
se que o sindicato da classe, deverd ter uma melhor atuacdo junto aos seus associados. Desta
forma a dimensdo politica garante os direitos trabalhistas e a seguranca no trabalho
(FERNANDES, 2003).

5.2.3 Dimensao Psicologica

e Q.07 - O que vocé acha da habilidade e preparo para o trabalho em equipe nesta
camara municipal?

e Q.08 - Em relacdo a participacdo em atividades de ensino e aprendizado como
apoio, estimulo e/ou permissdo para continuacdo dos estudos, cursos, treinamentos,
etc. Como vocé avalia isso em seu local de trabalho?

e Q.09 - O que vocé acha da oportunidade de desenvolvimento profissional e pessoal

desenvolvida em seu trabalho?

Tabela 9 — Distribuicao de frequéncia dos servidores quanto a dimensdo psicoldgica

Questdes Concordancia Neutralidade Discordancia Total
n % n % n % n %
Q.07 08 57,2 05 35,7 01 7.1 14 100,0
Q.08 09 64,3 02 14,3 03 21,4 14 100,0
Q.09 08 57,2 03 21,4 03 21,4 14 100,0
Total 25 59,5 10 23,8 07 16,7 42 100,0

Fonte: Pesquisa direta, out./2012.

Nota-se que na Tabela 9, das 42, ou 100,0% respostas obtidas, a maioria, 25, ou
59,5%, concordou com a dimensao psicolégica; 10, ou 23,8% mantiveram-se neutras; e 07,
ou 16,7% discordaram dessa dimensdo. Analisando-se isoladamente, vé-se que nas trés
questdes que mensuraram o nivel de satisfacdo dos servidores com relacdo a QVT, em todas
houve maioria de concordancia. Ressalta-se que, apesar dos resultados serem satisfatdrios a
Cémara Municipal deverd continuar investindo para melhorar o nivel de satisfacdo dos

servidores, considerando que essa dimensdo € de grande relevancia. Logo, é valido destacar o
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que diz Limongi-Franca (2007, p. 26), “a dimensdo psicoldgica refere-se aos processos
afetivos, emocionais e de raciocinio, conscientes ou inconscientes, que formam a
personalidade de cada pessoa e seu modo de perceber e de posicionar-se diante das demais

pessoas e das circunstancias que vivencia” (grifo da autora).

5.2.4 Dimensao Socioldgica

e Q.10 - Concorda que € facultado aos profissionais/colaboradores participarem com

criticas e sugestdes que envolvem o trabalho na empresa?

e Q.11 - Quanto a responsabilidade, como vocé avalia em nivel de exceléncia a
execucao de tarefas dentro da equipe?

e Q.12 - Como vocé avalia o sentimento de autoestima e o prestigio que o

colaborador ganha executando o seu trabalho?

Tabela 10 - Distribuic8o de frequéncia dos servidores quanto a dimenséo socioldgica

Questdes Concordancia Neutralidade Discordancia Total
n % n % n % n %
Q.10 08 57,2 06 42,8 0 0 14 100,0
Q.11 08 57,2 02 14,3 04 28,5 14 100,0
Q.12 09 64,3 04 28,6 01 7,1 14 100,0
Total 25 59,5 12 28,6 05 11,9 42 100,0

Fonte: Pesquisa direta, out./2012.

Observa-se na Tabela 10, que das 42, ou 100,0% respostas obtidas, a maioria, 25, ou
59,5%, concordou com a dimensdo socioldgica; 12, ou 28,6% mantiveram-se neutras; e 05,
ou 11,9% discordaram dessa dimensdo. Analisando-se isoladamente, nota-se que nas trés
questdes que mensuraram o nivel de satisfacdo dos servidores com relacdo a QVT, em todas
houve maioria de concordancia. Neste contexto, trata-se de uma dimensao que “[...] visa
mensurar a Qualidade de Vida no Trabalho através da percepgdo do empregado em relacdo a
responsabilidade social da instituicdo na comunidade, a qualidade de prestacéo dos servigos e
ao atendimento a seus empregados [...]” (FERNANDES, 1996, p. 52). Entretanto, apesar dos
resultados serem satisfatorios a Camara Municipal devera continuar investindo para melhorar

o nivel de satisfagdo dos servidores, considerando que essa dimens&o.



5.2.5 Resultado Global da Pesquisa
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« Dimensdo Politica

« Dimensao Psicoldgica

« Dimenséao Socioldgica
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Tabela 11 - Distribuicdo de frequéncia dos servidores quanto ao resultado global da pesquisa

Questdes Concordancia Neutralidade Discordancia Total
n % n % n % n %
Dimensdo Econdmica 36 85,7 04 9,5 02 4,8 42 100,0
Dimenséo Politica 33 78,6 09 214 0 0 42 100,0
Dimenséo Psicologica 25 59,5 10 23,8 07 16,7 42 100,0
Dimensdo Socioldgica 25 59,5 12 28,6 05 11,9 42 100,0
Total 119 70,8 35 20,8 14 8,4 168 100,0

Fonte: Pesquisa direta, out./2012.

A Tabela 11 apresenta os resultados isolados e agrupados da pesquisa, onde:

e Quanto ao resultado isolado, verifica-se que nas 04 dimensdes que mensuraram 0

nivel de satisfacdo quanto a QVT na Cémara de Vereados de Picui-PB, em todas

houve maioria de concordancia, o que demonstra a preocupacdo deste 6rgdo

publico com seus servidores. Entretanto, deverd investir mais nas Dimensfes

Psicoldgicas e Socioldgicas (ver Grafico 1).

e Quanto ao resultado agrupado, observa-se que das 168, ou 100,0% respostas

obtidas, a maioria 119, ou 70,8% concordou; 35, ou 20,8% mantiveram-se neutras;

e 14, ou 8,4% discordaram. Logo, o resultado foi satisfatorio (ver Gréfico 2).

Grafico 1 — Resultado global isolado da pesquisa

Gréfico 2 — Resultado global agrupado da pesquisa
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Fonte: Pesquisa direta, out./2012.

Através deste estudo, pdde-se perceber que a maioria dos colaboradores da Camara
Municipal de Vereadores de Picui/PB, esta satisfeita quanto a QVT na empresa.
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6 CONCLUSAO

A preocupacdo com a Qualidade de Vida no Trabalho deve ser um fator de elevada
importancia para as organizacfes. Os programas de qualidade de vida sdo imprescindiveis ao
desenvolvimento pessoal e profissional de seus colaboradores, bem como para um
desenvolvimento eficaz das empresas nessa nova e moderna era do conhecimento.

O estudo sobre qualidade de vida no trabalho integra questdes referentes as relacdes de
trabalho bem como a responsabilidade social da organizacéo, buscando humanizar os anseios
individuais e os interesses da empresa, seja ela da administracdo publica ou privada, pois a
medida que o colaborador se apresenta satisfeito, este colabora positivamente para 0S
resultados da empresa.

Considerando que o presente estudo teve como objetivo geral avaliar a Qualidade de
Vida no Trabalho dos colaboradores da Camara de Vereadores do Municipio de Picui-PB,
conclui-se que positivamente alcangou este através dos seus objetivos especificos que foi: 1)
identificar o perfil S6cio-demogréafico dos respondentes; e 2) avaliar o nivel de qualidade de
vida no trabalho, dos colaboradores da Camara de Vereadores de Picui-PB — segundo o
modelo “indicadores de qualidade de vida no trabalho”, de William A. Westley (1979), que
aborda 04 (quatro) dimensdes: econdmica, politica, psicoldgica e sociolégica — ponderamos
que, apesar de alguns indices de neutralidade, o estudo foi de grande sucesso, pois atingiu 0s
objetivos especificos e conduziu ao alcance do objetivo geral da pesquisa, segundo a qual se
constatou que a grande maioria dos respondentes, mostrou-se satisfeita, ou seja, concordou
com o nivel da QVT nesta Camara.

Diante dos resultados, nota-se que had poucos pontos de divergéncia entre 0s
colaboradores, que, apds andlise dos dados, compreendeu-se que ha concordancia no que diz
respeito as “Dimensdes Economicas e Politicas, onde respectivamente, 85,7% e 78,6% da
maioria dos pesquisados esta satisfeita (concordou)”. Quanto aos outros dois indicadores
Psicologicos e Sociologicos, tiveram, respectivamente, 59,5% apesar da maioria também estar
satisfeita, notou-se uma manifestacéo de neutralidade e discordancia.

Com o intuito de contribuir para a continuidade das pesquisas relacionadas ao nivel de
satisfagdo da QVT, este artigo propés um modelo inédito para anélise do nivel de satisfagdo
dos colaboradores em uma Instituicdo do Poder Legislativo.

Em relacdo ao resultado total sobre o nivel de satisfacdo quanto a QVT, observou as
seguintes médias percentuais, segundo as dimensGes do modelo de Westley: 70,8% dos

respondentes concordaram; 20,8% mantiveram-se neutros; e apenas 8,4% discordaram.



29

Atraveés desta pesquisa, foi possivel conhecer diversos pontos que tornam interessante
0 estudo sobre a Qualidade de Vida no Trabalho no Poder Legislativo Municipal — Camara de
Vereadores, assim como o nivel de satisfacdo dos colaboradores destas. Pode-se constatar que
0 estudo atingiu seu objetivo, onde o modelo utilizado possibilitou abordar pontos
significativos, obtendo informac6es concisas sobre a QVT na Camara.

Por conseguinte, a presente pesquisa realizada com os colaboradores da Céamara
Municipal de Vereadores de Picui-PB mostra claramente um nivel elevado de satisfacéo, ou
seja, concordancia, referentes a Qualidade de Vida no Trabalho. Assim conclui-se que o0s
colaboradores dessa Céamara estdo inseridos em uma boa condigéo de trabalho, no qual
conseguem manter um equilibrio entre atender as necessidades individuais dos servidores e

atingir os objetivos organizacionais.

7 SUGESTOES

Este trabalho apresenta informagdes sobre a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT)
que, futuramente, podera servir como base para pesquisas académicas nesta e noutras
instituicBes. As conclusbes daqui extraidas revestem-se de relevancia social para as
organizacOes publicas e privadas, e que estejam interessadas na medida em que apresentam a
importancia do bem-estar fisico e mental dos seus colaboradores para se chegar ao sucesso
com sustentabilidade, produtividade e profissionalismo. Mas, notou-se que também é
importante solucionar a indiferenca que ha entre os colaboradores e a organizacéo.

Atualmente, é necessario que as Camaras Municipais, assim como a maioria dos
6rgdos publicos tanto do poder legislativo, quanto do poder executivo e das grandes
organizagOes, invistam em ac¢des da qualidade de vida no trabalho dos seus colaboradores,
pois, através da implantacdo dessa politica, todos os envolvidos ficardo satisfeitos, e
desempenhardo suas fungbes com mais eficiéncia, contribuindo, assim, para uma melhor
visdo administrativa na sociedade em relacdo a QVT e as caAmaras municipais.

Portanto, este trabalho conclui que os trabalhadores em geral, buscam muito mais que
um simples salario, eles almejam um local de trabalho seguro e que, a0 mesmo tempo,
satisfaca suas necessidades, possibilitando-lhes o seu desenvolvimento pessoal e profissional,
dentro e fora do trabalho. Somente 0 homem através da sua capacidade de aprender e de fazer
uso do seu conhecimento consegue criar e renovar 0 mundo. E as organizac6es tém, através

da QVT, a oportunidade de contribuir para isso e para 0 sucesso em comum.
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| APENDICE A - INSTRUMENTO DE COLETA DE DADOS

UNIVERSIDADE ESTADUAL DA PARAIBA
PRO-REITORIA DE ENSINO E GRADUACAO
CENTRO DE CIENCIAS SOCIAIS APLICADAS
DEPARTAMENTO DE ADMINISTRAGCAO E ECONOMIA
CURSO DE BACHARELADO EM ADMINISTRACAO
AREA TEMATICA: RECURSOS HUMANOS
LINHA DE PESQUISA: QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

Urihersidade

ESTADUAL DA PARAIBA

Este questionario de pesquisa tem o objetivo de proporcionar a coleta de dados para um estudo
académico que servira de base para Artigo de Trabalho de Conclusdo de Curso (TCC) de Bacharelado
em Administracdo do CCSA/DAEC/UEPB, que pretende avaliar o nivel de satisfacdo dos
colaboradores quanto a Qualidade de Vida no Trabalho na Camara de Vereadores do Municipio de
Picui no Estado da Paraiba — Orgdo do Poder Legislativo Municipal. O questionario tem a seguinte
estrutura:

e Parte 1: Perfil sdcio-demografico dos respondentes;
e Parte 2: Avaliacdo da Qualidade de Vida no Trabalho segundo o modelo “Indicadores de
Qualidade de Vida no Trabalho” de Westley.

Instrucdo: Marque com X apenas 01 (uma) alternativa em cada quest&o.

Atencéo: Suas respostas e sua identificacdo serdo mantidas em sigilo.
Desde ja agradecemos a sua disposicéo, atengdo e colaboragéo!

Graduando: Jadiel dos Santos Lima
Orientador: Luis de Sousa Lima

PARTE 1 - PERFIL SOCIO-DEMOGRAFICO DOS RESPONDENTES

01 — Sexo:

( ) Masculino | ( ) Feminino | ( ) Outro

02 — Qual a sua idade?

() Menos de 18

( ) Entrel8e 25

() Entre 26 a 35

( )Entre36a55

() Acima de 55

anos anos anos anos anos
03 — Estado Civil:
( ) Solteiro | () Casado | () Separado | () Divorciado [ () ViGvo

04 — Escolaridade:

() Ensino Fundamental Incompleto

(' ) Superior Incompleto

() Ensino Fundamental Completo

() Superior Completo

() Ensino Médio Incompleto

(' ) Outros: Especializacdo, Mestrado, etc.

() Ensino Médio Completo

05 — Tempo de trabalho na Cadmara de Vereadores:

( )Menos delano |( )Dela2anos [( )De3a5anos | ( )De6al0anos | () Acimade 10 anos

06 — Vinculo empregaticio com a Camara:

() Servidor Estatutario
CLT

() Cargo
Eletivo

() Cargo de () Servidor Estatutario
Comissao Efetivo

() Servidor Estatutario
Cedido
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PARTE 2 - MODELO “INDICADORES DE QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO” DE
WESTLEY (1979)

Escala Likert de 3 (trés) pontos:

Discordancia Neutralidade Concordancia

1

al

2 34

Dimensoes:

Dimensdo Econdmica

CNe Questdes: Respostas:

01

Vocé considera que o0 seu salario esta
adequado ao trabalho que realiza?

1) 2()3(Q)

02

O que vocé acha da compatibilidade interna
dos salérios pagos aos seus colegas pelas
mesmas atividades desempenhadas por vocé?

1()z2()3()

03

Qual a sua opinido em relacdo a beneficios
extras como gratificacdes, auxilios, etc?

1()2()30)

B

Dimensdo Politica

04

Como vocé avalia a necessidade de atuagéo do
sindicato de apoio a sua categoria em seu
trabalho e demais 6rgdos?

1()2() 3()

05

Como vocé avalia o seu relacionamento com a
presidéncia e demais colaboradores em seu
ambiente de trabalho?

1()2(0)3(0)

06

Como vocé avalia as informagdes recebidas
sobre o seu desempenho, por parte da
chefia/presidéncia?

1(0)2(0)3(0)

c

Dimensdo Psicoldgica

07

O que vocé acha da habilidade e preparo para o
trabalho em equipe nesta Camara municipal?

1()2()3@)

08

Em relacdo & participacdo em atividades de
ensino e aprendizado como apoio, estimulo
e/ou permissdo para continuacdo dos estudos,
cursos, treinamentos, etc. Como vocé avalia
isso em seu local de trabalho?

1()2()3()

09

O que vocé acha da oportunidade de
desenvolvimento  profissional e  pessoal
desenvolvida em seu trabalho?

2()3()

D

Dimensdo Sociologica

10

Concorda que é facultado aos profissionais/
colaboradores participarem com criticas e
sugestdes que envolvem o trabalho na
empresa’?

2()3()

11

Quanto a responsabilidade, como vocé avalia
em nivel de exceléncia a execucdo de tarefas
dentro da equipe?

2()3()

12

Como vocé avalia o sentimento de auto-estima
e o0 prestigio que o colaborador ganha

executando o seu trabalho?

2()3()




