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QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO: ANALISE NA PERCEPCAO DOS
COLABORADORES DA CONAB EM CAMPINA GRANDE - PB.

QUALITY OF LIFE AT WORK: ANALYSIS IN THE PERCEPTION OF CONAB
EMPLOYEES IN CAMPINA GRANDE - PB.

Rosangela de Fatima Ferreira Ramos*

RESUMO

Este atrigo teve como objetivo analisar a percepcao dos colaboradores, sobre a QVT, na
CONAB, em Campina Grande - PB. Na Metodologia foram apresentados os tipos de
pesquisas utilizados, a saber: exploratodria, descritiva, de campo, bibliogréafica, estudo de
caso; e ainda, o método quantitativo. O instrumento de pesquisa foi um questionario,
contendo vinte e nove assertivas, sendo cinco relacionadas ao perfil socioeconémico dos
colaboradores e, vinte e quatro distribuidas em oito fatores do modelo de Walton (1973).
A escala adotada foi do tipo Likert, adaptada para trés categorias: Concordancia,
Indiferenca e Discordancia. Em um universo de vinte colaboradores, doze, participaram
da pesquisa, perfazendo um total de 60% do universo. Nos Resultados pode-se perceber
que quanto ao perfil, a maioria encontra-se na faixa etéria de 50 a 70 anos; € formada por
pessoas do género masculino; é composta por pessoas casadas; dispbe de Ensino
Fundamental incompleto a Ensino Médio completo; e recebe de 01 a 03 salarios minimos.
Com relagao a QVT, verificou-se que houve maioria de Concordancia em todos os fatores,
destacando-se por ordem de importancia: Trabalho e 0 espaco total da vida; Integracéo
social na organizacdo; Oportunidade de uso e desenvolvimento de capacidades;
Constitucionalismo; Condi¢cdes de trabalho; Relevancia social do trabalho na vida;
Compensacdo justa e adequada e Oportunidade de crescimento e seguranga. Apesar da
pesquisa ser satisfatoria, a CONAB devera continuar investindo para melhorar a
satisfacao dos colaboradores com relacéo a QVT.

Palavras-chave: Qualidade de Vida - QV. Qualidade de Vida no Trabalho - QVT. CONAB.

ABSTRACT

This article aimed to analyze the employees' perception of QVT at CONAB, in Campina
Grande - PB. In the Methodology, the types of research used were presented, namely:
exploratory, descriptive, field, bibliographic, case study; and yet, the quantitative method.
The research instrument was a questionnaire, containing twenty-nine assertions, five of
them related to the socioeconomic profile of the collaborators and twenty-four distributed
in eight factors of the Walton model (1973). The scale adopted was of the Likert type,
adapted to three categories: Agreement, Indifference and Disagreement. In a universe of
twenty employees, twelve participated in the research, making up a total of 60% of the
universe. In the Results, it can be seen that, regarding the profile, most are in the age
group of 50 to 70 years; it is formed by people of the masculine gender; is made up of
married people; has incomplete Elementary School to complete High School; and receives
from 01 to 03 minimum wages. Regarding QVT, it was found that there was a majority of
agreement in all factors, standing out in order of importance: Work and the total space of
life; Social integration in the organization; Opportunity to use and develop capabilities;
Constitutionalism; Work conditions; Social relevance of work in life; Fair and adequate
compensation and Opportunity for growth and security. Despite the survey being
satisfactory, CONAB should continue investing to improve employee satisfaction with
regard to QVT.

Keywords: Quality of life - QV. Quality of life at work - QVT. CONAB.

*Graduanda em Bacharelado em Administracdo pela Universidade Estadual da Paraiba (UEPB).
E-mail: rosangela.ramos@aluno.uepb.edu.br



1 INTRODUCAO

Na atualidade a elevada competitividade no mercado vem exigindo
preocupacao das organizacdes, em relacdo as pessoas, que delas fazem parte, pois,
sabem que, dependem, extremamente delas, para o alcance de seus objetivos e
metas.

Assim, faz-se necessario estarem sempre atentas as novas tendéncias; bem
como, as necessidades de seus clientes externos, que a cada dia estdo mais
exigentes, buscando sempre por qualidade nos servicos, no atendimento e nos
produtos oferecidos, 0 que as levam a exigirem, resultados satisfatorios, cada vez
mais de seus colaboradores. Entretanto, para tal, devem atender primeiramente as
necessidades de seus clientes internos, promovendo satisfagdo em desenvolver suas
atividades, colocando-os sempre, em primeiro lugar. Pois, se 0s colaboradores
estiverem satisfeitos, irdo deixar os clientes externos, também, satisfeitos.

Para criar um ambiente produtivo dentro das organizacfes, deve-se investir da
melhor forma possivel nos funcionarios. Neste contexto, ressalta-se que uma das
praticas da alta direcdo, para valorizar o potencial humano, agregar valor, promover
envolvimento e comprometimento € a implantacao de programas de Qualidade de
Vida no Trabalho (QVT), os quais, provavelmente irdo elevar o nivel de
motivacao/satisfacéo dos trabalhadores, contribuindo de forma decisiva no aumento
da produtividade e competitividade das organizacdes.

Corroborando, Chiavenato (2010), diz que, a QVT € um constructo complexo
gue envolve uma constelacdo de fatores, como: satisfacdo com o trabalho executado,
as possibilidade de futuro na organizagdo, o reconhecimento pelos resultados
alcancados, o salario percebido, os beneficios auferidos, o relacionamento humano
dentro da equipe e da organizacdo, o ambiente psicolédgico e fisico de trabalho, a
liberdade de atuar e responsabilidade de tomar decisdes e a possibilidade de estar
engajado e de participar ativamente na organizagao.

Assim, verificar a percepcdo dos colaboradores sobre a QVT, dentro do
ambiente empresarial, contribui para aprimorar o desenvolvimento institucional, na
busca por programas que visem assegurar o desenvolvimento dos colaboradores e
sucesso da organizacdo. Com base nesta assertiva, surge o problema da pesquisa:
Qual a percepcéao dos colaboradores, sobre a QVT, na CONAB, em Campina Grande
- PB?

Diante da importancia da QVT para o sucesso de qualquer organizacéo, foi
proposto este trabalho que tem como objetivo analisar a percepcdo dos
colaboradores, sobre a QVT, na CONAB, em Campina Grande - PB.

Ressalta-se, ainda, que o referido tema se destaca no ambito académico, por
se tratar de mais um estudo que trara novas contribuicdes, como também, mais
informacgéo para a comunidade académica que queira se aprofundar no assunto em
guestdo; e no tocante ao ambito social, este estudo possibilitard maior
conscientizagdo ao trabalhador, ao consumidor e ao cidad&o a respeito da importancia
crescente da QVT, das novas condi¢coes de mercado de trabalho. Portanto, diante do
exposto, justifica-se a relevancia do tema.

O presente trabalho encontra-se estruturado da seguinte forma: Resumo,
Introducdo, Fundamentacao Teorica, Aspectos Metodoldgicos, Analise e Discussao
dos Resultados, Consideragfes Finais e Referéncias.



2 FUNDAMENTAGCAO TEORICA

Nesta secdo serdo apresentados os argumentos teéricos que conduzem a
discussdo do tema e posteriormente servirdo de base para a apresentacdo dos
resultados da pesquisa. Assim, inicialmente sera abordada a area escolhida —
Qualidade, seguida de Qualidade de Vida (QV) e do tema objeto de estudo a
Qualidade de Vida no Trabalho (QVT); bem como Modelos de QVT.

2.1 Qualidade

Definir qualidade, pode ser até certo ponto, uma tarefa dificil, pois é algo
subjetivo e particular. Cada individuo tem sua visdo do que vem a ser qualidade, mas,
ha um consenso, quando indagados sobre o que seja “qualidade”. A mencao dos
mesmos termos, como: é algo bem feito, organizado, limpo, visualmente bonito, bem
administrado, conforme os padrées.

De acordo com Maximiano (2006, p. 114), “Qualidade € uma palavra que faz
parte do dia-a-dia e desempenha um papel importante em todos os tipos de
organizagOes e em muitos aspectos da vida das pessoas”. Ainda, na visdo do autor,
ha muitas definicdes sobre a qualidade, conforme expostas no Quadro 1, exposto a
seguir.

Quadro 1 — Definicbes da ideia da qualidade.

e O melhor que se pode fazer. O padrdo mais elevado de desempenho em
qualquer campo de atuacéo.

¢ Qualidade como luxo. Maior niumero de atributos (...). Valor é relativo e

Valor depende da percepcéo do cliente, seu poder aquisitivo e sua disposi¢éo
para gastar.

e Qualidade planejada. Projeto do produto ou servigco. Definicdo de como o
produto ou servigo deve ser.

Exceléncia

Especificacbes

Conformidade ¢ Grau de identidade entre o produto ou servigo e suas especificagdes.

Regularidade o Uniformidade. Produtos ou servi¢os idénticos.

Adequacéo ao uso | e Qualidade de projeto e auséncia de deficiéncias.
Fonte: Maximiano (2006, p. 115).

Diante do exposto entende-se que as definicbes sobre qualidade variam de
acordo como o ambito em que estejam enquadradas. Portanto, atualmente, é
fundamental que as organizacdes primem pela qualidade, seja em qualquer funcéo,
isto ndo € mais novidade, pois ela esta presente no cotidiano das empresas.

Segundo Marshall Junior et al. (2010, p. 21), “[...] qualidade € um conceito
espontaneo e intrinseco a qualquer situacdo de uso tangivel, a relacionamentos
envolvidos na prestacdo de um servico ou a percepcdes associadas a produtos de
natureza intelectual, artistica, emocional ou vivencial”.

Logo, observa-se que os produtos do mercado estdo cotidianamente mais
concorridos e que os clientes buscam servicos de melhor qualidade, mesmo que
estejam encarecidos. Assim, as organizacdes precisam estar preparadas para
oferecerem e atenderem todas as expectativas dos consumidores e até supera-las.



Conforme Oliveira (2011, p. 22), “O processo de qualidade e sua gestao, na
pratica, existe como resultado de um desafio maior do que a necessidade de manter-
se atualizado. As mudancas cada vez mais rapidas e globalizadas estabeleceram
cobrancas. Os consumidores finais sdo cada vez mais exigentes”. Ainda, segundo
Oliveira (2011, p. 28), “se descobriu que as necessidades do consumidor mudaram,
que concorrentes entraram no mercado e que agora existem novos materiais com 0s
quais trabalham, alguns melhores que os antigos, alguns mais caros”.

Assim, percebe-se que a qualidade vem se tornando cada vez mais
abrangente, envolvendo varios aspectos dentro das organizacdes, virando sempre a
melhoria continua, para obter sempre resultados eficazes, principalmente as que
pretendem de destacar no mercado e chegarem antes da concorréncia.

A Academia Pearson (2011, p. 29), afirma que:

O conceito de qualidade evolui bastante ao longo do tempo. Inicialmente,
estava ligado as caracteristicas intrinsecas ao produto; atualmente, porém,
esta construido sobre a triade reducdo de custos, aumento de
produtividade e satisfagdo do cliente (grifo nosso).

Segundo os estudiosos, a qualidade pode ser definida conforme a satisfacéo
do produtor (desempenho do produto dentro das especificacbes) e com as
necessidades e exigéncias dos clientes, fazendo-se necessario oferecer sempre o que
ha de melhor e mais moderno, para que os envolvidos possam alcancar 0 sucesso,
traduzido através da satisfacao.

O termo qualidade tem sido utilizado em diversas situacdes, nem sempre tendo
uma definicdo clara e objetiva. Ou seja, a qualidade ndo é simples de ser definida, é
aparentemente intuitiva. Sua interpretacdo depende do ponto de vista de quem a
analisa. E comum um produto/servico ter qualidade para uma pessoa e nio ter para
outra. (CARVALHO, 2011).

Para Chiavenato (2014, p. 105), “Qualidade do produto/servigo é o componente
mais importante e, ao mesmo tempo, mais dificil de definir, pois a percepcéo de
qualidade pelos compradores € extremamente variavel”. Assim sendo, a qualidade vai
depender da percepcao do cliente.

Conforme Bagio (2015, p. 57), “A qualidade enfatiza a prevencao de defeitos e
a utilizacao de métodos estatisticos”. Para o autor, através da qualidade, deve-se
alcancar “zero defeito”.

Destarte, é valido mencionar que a palavra qualidade, devera estar presente
nas varias areas de uma empresa, visando sempre obter sempre obter resultados
eficazes, justificando-se assim, a busca continua das empresas. Neste contexto,
Moller (2002), apresenta cinco dimensdes da Qualidade, quais sejam: Qualidade
pessoal, Qualidade departamental, Qualidade de produtos, Qualidade de servigos e
Qualidade da empresa. Portanto, para o autor, a qualidade esta presente ndo somente
Nnos processos, produtos, servigos, percepgao dos clientes ou dos provedores, mas
também, na organiza¢cdo como um todo.

Em sintese, a partir da qualidade, outras dimensdes vém sendo adotadas,
dentre essas, a Qualidade de Vida (QV) e a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT);
esta Ultima, é o tema, objeto deste estudo.

2.2 Qualidade de Vida — QV

Nos Ultimos anos, diversos fatores surgiram para colocar em
discusséo a Qualidade de Vida das pessoas, a exemplo de: excesso de trabalho,



estresse, negligéncia com a saude, ma alimentacédo, sedentarismo, falta de sono,
descompromisso financeiro com o futuro, dentre outros. Portanto, trata-se de um
tema muito abrangente, pois estende-se muito além da saude fisica ou mental,
envolvendo o bem-estar das pessoas, nas areas: emocional, psicoldgica,
educacional, relacionamentos na familia e amigos, nivel socioecondémico, satisfacao
com seu emprego ou outras atividades em que realiza.

Para Moreira e Araujo (2005, p. 29), “para adquirir Qualidade de vida é
necessario haver mudancas em algumas areas da vida dos individuos”. A essas areas
os autores chamam de ‘sete pilares’ da QV, quais sejam: alimentacéo, atividade fisica,
sono, trabalho, afetividade, sexualidade e lazer (MOREIRA; ARAUJO, 2005). No
entanto, € comum as pessoas relacionara QV com o “sentir-se bem”, seja em
casa, no trabalho, ou em qualquer outro lugar.

Conforme Pinto Neto e Conde (2008, p. 535), “o conceito de QV é subijetivo,
multidimensional e influenciado por varios fatores relacionados a educacdo, a
economia e aos aspectos socioculturais, ndo havendo um consenso quanto a sua
definicdo”. Percebe-se, entdo, que a definicdo de QV é algo pessoal e apresenta
varios significados; logo, ird depender da percepcado de cada pessoa, e que, ainda,
poderd sofrer influéncia por diversos elementos.

Na concepcdo de Cordeiro (2015), Qualidade de Vida pode ser entendida
como a procura da satisfacdo plena das necessidades individuais. Infelizmente, para
muitos brasileiros, ter QV € poder comer, beber, morar e sentir-se seguro. Logo, a
preocupacao ainda é com a satisfacdo das necessidades primarias. Mas, atualmente
este € um assunto que vem ganhando mais espaco nas organizacdes, que cada dia
vem investindo mais na QV de seus colaboradores, pois ja perceberam a
importancia que esses exercem em seus resultados.

Destarte, fica evidente que a QV é de grande relevancia no dia-a-dia das
pessoas, diante da evolucdo tecnolégica e da produtividade, considerando que
o mundo esta cada vez mais informatizado e que as pessoas passam a trabalhar
mais e a buscar constantemente a satisfacdo de suas necessidades e desejos.

Na visdo de Braga (2021), para adotar um estilo de vida mais saudavel deve-
se considerar um dos métodos mais eficazes para diminuir os riscos a Saude Mental
e Fisica, além de aumentar a expectativa de vida. Conforme o autor, atualmente,
existe uma abordagem da Medicina Preventiva, fundamentada em cinco pilares,
conforme a Figura 1:

Figura 1 — Os 5 pilares da Qualidade de Vida
[ 1 l Alimentagao Saudavel |

2 l Exercicio Fisico l
3 Qualidade do Sono
l 4 Manejo do Estresse

[ Controle de Substancias Toxicas

Fonte: Adaptada de Braga (2021).



No entanto, esta claro que a QV individual possui uma relacédo de dependéncia
reciproca com a QV coletiva, pois além dos aspectos mencionados, destacam-se
outros, que fazem parte da coletividade, a exemplo de: moradia, transporte,
educacdo, saneamento basico, emprego, entre outros, que ndo estdo favoraveis,
consequentemente isso ira afetar o bem-estar individual.

Assim sendo, é valido mencionar que a QV e a QVT possuem vinculos muito
importantes, pois a area de trabalho € um dos fatores da coletividade que contribui
muito para o bem-estar social, respectivos como também,a QV seus fatores
influenciam bastante no ambiente de trabalho, podendo afetar positivamente ou
negativamente a produtividade e a motivagao dos colaboradores.

2.3 Qualidade de Vida no Trabalho — QVT

Falar sobre QVT é muito complexo, devido a subjetividade e abrangéncia do
tema. Entretanto, Limongi-Franga (2007, p. 168), diz que:

No ambiente do trabalho, a qualidade de vida, salde e ergonomia associa-se
a ética da condicdo humana. Atitude ética compreende desde identificacéo,
eliminacgao, neutralizag&o ou controle dos riscos ocupacionais observaveis no
ambiente fisico, padrdes de relagbes de trabalho, carga fisica e mental
requerida para cada atividade, implicacdes politicas e ideolégicas, dinamica
da lideranca empresarial e do poder formal ou informal, o significado do
trabalho em si até p relacionamento e satisfacdo das pessoas no seu dia-a-
dia.

Para a autora, a QVT ndo diz respeito apenas a forma de trabalho do
colaborador, mas também, a uma série de fatores que possam interferir na realizacéo
da tarefa do mesmo, desde as condicbes de trabalho ao relacionamento com os
colegas no local de trabalho, ou seja, tudo deve estar favoravel para que ele realize
suas atividades da melhor maneira possivel, que o trabalhador se sinta bem, realizado
e feliz na funcédo e no local em que trabalha.

Limongi-Franca (2007, p. 173), vai mais além, quando chama atencéo para os
indicadores da gestdo de QVT, afirmando que: “Indicadores s&o as ferramentas de
planejamento e decisdo que permitem clareza de critérios, objetividade de avaliacao,
facilidade de levantamento de informacédo, visibilidade de dados, efeitos de
determinadas a¢des”. (Ver Quadro 2).

Quadro 2 — Indicadores empresariais de G-QVT

Critérios Foco

*Imagem, Treinamento & Desenvolvimento, Processos e Tecnologia, Comités de
Deciséo, Auséncia de Burocracia, Rotinas de Pessoal.

»Semana Interna de Prevencdo de Acidentes, Controle de Riscos Ergondmicos -

* Bioldgico PPRA, Ambulatério Médico, Ginastica Laboral, Refei¢cdes, Saude - PCSMO,
Comisséo - CIPA.

»Recrutamento e Selecdo, Avaliacdo de Desempenho, Camaradagem - Clima
Organizacional, Carreira, Salario, Vida Pessoal.

» Organizacional

* Psicoloégico

* Social » Convénios Comerciais
Fonte: Adaptado de Limongi-Franca (2007, p. 174).

A autora afirma ainda que: “O conjunto de critérios de Qualidade de Vida no
Trabalho mais utilizado no Brasil é o proposto por Walton (1973), que devem ser
operacionalizados com a proposta do programa de QVT de cada empresa (...)".
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Rodrigues (2009), pontua que a QVT, motiva o trabalhador, principalmente
guando este satisfaz suas necessidades individuais. Acarretando assim, maior
produtividade.

Para Chiavenato (2010), a QVT é o nivel de satisfacdo que o funcionério tem
em seu ambiente de trabalho e em suas atividades exercidas. Assim, trata-se do
contentamento do funcionario no seu local de trabalho.

Conforme Carvalho e Nascimento (2011, p. 167), “A QVT, portanto, constitui-
se na pec¢a chave do desenvolvimento humano enquanto profissional, pois é nas
organizacdes que ele, como trabalhador, encontra seu sucesso e frustracdo”. Neste
contexto, as organizacfes deverdo criar estratégias capazes de proporcionar ao
colaborador uma vida melhor.

A QVT atém-se a abordagem do bem-estar do individuo, em um dominio
especifico de sua vida, o trabalho, constituindo-se, porém, em tematica essencial para
a compreensdo da QV dos individuos em geral, na medida em que grande parte deles
passa 0 maior tempo de suas vidas em seus contextos laborais (FERREIRA;
MENDONCA, 2012).

Deste modo, as empresas preocupadas com o bem-estar dos seus
funcionarios e com a exceléncia organizacional, devem considerar a QVT como
um importante instrumento de gestédo. Isto é evidenciado, quando Wachowicz (2013,
p. 120), diz que:

As empresas que buscam manter a confiabilidade no mercado, que querem
atrair clientes e fornecedores, que almejam patamares de ganho igual ou
superior dos percentuais competitivos, sabem que investimentos

em qualidade de vidasédo diretamente proporcionais ao lucro que se
pode ter.

Segundo Faria (2015), o principal objetivo da QVT é criar alternativas para a
manutencdo de ambientes de trabalho mais saudaveis para os profissionais, gerando
inimeros beneficios para o bem-estar deles. Em geral, a QVT busca amenizar o0s
efeitos causados pela exaustédo, principalmente quando o profissional aplica mais
esforco fisico na execucéo de suas tarefas.

Desta forma, as organizacdes devem ficar com responsabilidade de conceber
estratégias para que o funcionario crie uma expectativa de vida melhor, considerando
que, quando ele possui QVT, tera também satisfacdo e bem-estar.

2.3.1 Modelos de QVT

Para Chiavenato (2010), a QVT é o nivel de satisfacdo que o funcionério tem
em seu ambiente de trabalho e em suas atividades exercidas. O autor corrobora com
Limongi-Franca, quando cita Walton (1973), como um dos principais estudiosos sobre
0 tema; e vai mais além, acrescentando Hackman e Oldhan (1975) e Nadler e Lawler
(1983), conforme exposicao, a seguir.

2.3.1.1 Modelo de QVT de Walton (1973)

Na visdo de Walton (1973 apud CHIAVENATO, 2010, p. 489-490), a QVT,
baseia-se conforme o0s seguintes fatores:

- Compensacdo justa e adequada: a justica distributiva de compensacao
depende da adequacédo da remuneracédo ao trabalho que a pessoa realiza,
da equidade interna (equilibrio entre as remuneracdes dentro da
organizagdo) e da equidade externa (equilibrio com as remuneragfes de
mercado de trabalho);
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- Condicbes de seguranca e saude no trabalho: envolvendo as
dimensdes, jornada de trabalho e ambiente fisico adequado a saude e bem-

estar da pessoa,;

- Utilizagdo e desenvolvimento de capacidades: no sentido de
proporcionar oportunidades de satisfazer as necessidades de utilizagdo de
habilidades e conhecimentos do colaborador, desenvolver sua autonomia,
autocontrole e de obter informacdes sobre o processo total do trabalho, bem
como retro informacdo quanto ao seu desempenho;

- Oportunidades de crescimento continuo e seguranca: no sentido de
proporcionar possibilidades de carreira na organizacdo, crescimento e
desenvolvimento pessoal e de seguranca no emprego de forma duradoura;

- Integragdo social na organizagdo: envolvendo eliminacdo de barreiras
hierarquicas marcantes, apoio muatuo, fraqueza interpessoal e auséncia de

preconceito;

- Constitucionalismo: refere-se ao estabelecimento de normas e regras da
organizacéo, direitos e deveres do colaborador, recursos contra decisdes
arbitrarias e um clima democratico dentro da organizagéo;

- Trabalho e espaco total de vida: o trabalho ndo deve absorver todo o
tempo e energia do colaborador em detrimento de sua vida familiar e
particular, de seu lazer e atividades comunitérias;

- Relevancia social da vida no trabalho: o trabalho deve ser uma atividade
social que traga orgulho para a pessoa em participar de uma organizagao.
A organizacao deve ter uma atuagdo e uma imagem perante a sociedade,

responsabilidade social,

responsabilidade pelos produtos e servicos

oferecidos, praticas de emprego, regras bem definidas de funcionamento e
de administracédo eficiente.

O Quadro 3, apresenta de forma resumida, uma complementacdo ao modelo
de Walton (1973), adicionando aos fatores da QVT, vinte e quadro dimensdes, que
poderéo servir de base para formular um instrumento de pesquisa.

Quadro 3 — Modelo de QVT de Walton (1973)

Fatores da QVT

Dimensodes

1.

Compensacéo justa e adequada

Renda adequada ao trabalho
Equidade interna
Equidade externa

. Condicéo de trabalho

Jornada de trabalho
Ambiente fisico seguro e saudavel

Oportunidade de uso e desenvolvimento de
capacidades

=
©

©CoNORWLNE

Autonomia

Significado da tarefa
Identidade da tarefa
Variedade da habilidade
Retro informacédo

Oportunidade de crescimento e seguranca

e
WN P

. Possibilidade de carreira
. Crescimento profissional
. Seguranca de emprego

Integracéo social no trabalho

B
o 0N

. lgualdade de oportunidade
. Relacionamento
. Senso comunitario

Constitucionalismo

N R
O © o~

. Respeito as leis e direitos trabalhistas
. Privacidade pessoal

. Liberdade de expresséo

. Normas e rotinas

7.

Trabalho e espaco total da vida

N
[y

. Papel balanceado do trabalho

8.

Relevancia social da vida no trabalho

N NN
A OWN

. Imagem da empresa
. Responsabilidade social pelos produtos/servigcos
. Responsabilidade social pelos empregados

Fonte: Adaptado de Chiavenato (2010, 491).
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Tais fatores séo indispensaveis para a implantacdo da QVT. Estes critérios,
segundo Robbins (2014), podem ser vistos como caracteristicas da vivéncia do
individuo no trabalho ou caracteristicas do ambiente do trabalho. Assim, a partir dos
mesmos é possivel obter sucesso e satisfacdo na organiza¢do em que trabalha. Logo,
€ notdria a relevancia desses indicadores para a organizacdo, além dos inUmeros
beneficios que poderdo proporcionar tanto as relagcdes, como a ambiéncia de
trabalho.

2.3.1.2 Modelo de QVT de Hackman e Oldham (1975)

Conforme Hackman e Oldham (1975 apud CHIAVENATO, 2010, p. 489), a
QVT, tem como base, sete dimensdes, quais sejam:

- Variedade de habilidades: o cargo deve requerer varias e diferentes
habilidades, conhecimentos e competéncias da pessoa;

- Identidade da tarefa: o trabalho deve ser realizado do inicio até o fim para
que a pessoa possa perceber que produz um resultado palpavel;

- Significado da tarefa: a pessoa deve ter uma clara percepcdo de como o
seu trabalho produz consequéncias e impactos sobre o trabalho das outras;

- Autonomia: a pessoa deve ter responsabilidade pessoal para planejar e
executar as tarefas, autonomia propria e independéncia para desempenhar
suas funcgdes;

- Retroacgao do proprio trabalho: a tarefa deve proporcionar informacgéo de
retorno a pessoa para que ela propria possa auto avaliar seu desempenho;

- Retroacdo extrinseca: deve haver o retorno proporcionado pelos
superiores hierarquicos ou clientes a respeito do desempenho na tarefa;

- Inter-relacionamento: a tarefa deve possibilitar contato interpessoal do
ocupante com outras pessoas ou com clientes internos e externos.

No Quadro 4, Davis e Newstrom (2013), apresentam o modelo de Hackman e
Oldham (1975), colocando apenas cinco dimensdes, a saber:

Quadro 4 — Modelo de QVT de Hackman e Oldham (1975)
Dimensdes de QVT Significados
 a variedade proporciona aos funcionarios um maior sentimento de
1. Variedade de Habilidades | competéncia, porque permite a execuc¢éo de distintos tipos de tarefas
e modos de trabalhar;
» quando as tarefas sdo largadas no sentido de produzir um produto

2. Identidade de Tarefa inteiro ou uma parte identificavel deste, a identidade da tarefa
estabelece-se;

- refere-se a propor¢do do impacto — tal qual é percebida pelo
trabalhador — que o seu trabalho tem sobre outras pessoas;

« & a caracteristica do trabalho que da aos trabalhadores certa
descricdo e controle sobre as decisfes relacionadas com o trabalho
e parece ser fundamental para a formacdo de um senso de
responsabilidade nos trabalhadores;

5. Feedback do proprio ¢ refere-se as informagfes que dizem aos trabalhadores como eles

trabalho estdo se desempenhando.

Fonte: Adaptado de Davis e Newstrom (2013).

3. Importéncia na Tarefa

4. Autonomia

Para Hackman e Oldham (1975 apud CAVASSIANI, 2006), as dimensdes do
cargo sao importantissimas na QVT, causando estados psicologicos cruciais que
permitem alcancar a resultados individuais e laboratoriais que atingem diretamente a
QVT.
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2.3.1.3 Modelo de QVT de Nadler e Lawler (1983)

Segundo Nadler e Lawler (1983 apud CHIAVENATO, 2010, p. 489), a QVT
depende de quatro aspectos, quais sejam:

1.
2.

3.

4.

Participacdo dos funcionarios nas decisoes;

Reestruturacdo do trabalho através do enriquecimento de tarefas e de
grupos auténomos de trabalho;

Inovacdo do sistema de recompensas para influenciar o clima
organizacional,

Melhoria no ambiente de trabalho quanto a condigbes fisicas e
psicolégicas, horario de trabalho e etc.

De acordo com Cavassani (2006), estes aspectos demonstram que o individuo
passa a ser considerado peca chave das organizacdes e mostra a evolucdo da
importancia dos mesmos.

Segundo Fernandes (2016), Nadler e Lawler, buscam encontrar o real conceito
de QVT, quais as suas significativas contribuicdes, e as condi¢des predeterminantes
para que a QVT produza os resultados desejados. Assim, realizaram uma analise
entre o periodo de 1959 até 1982, e encontraram seis contextos distintos em que a
QVT estava inserida. Veja o Quadro 5.

Quadro 5 — Modelo de concepcdes evolutivas da QVT, segundo Nadler e Lawler

(1983).

Percepcdes Evolutivas da QVT Caracteristicas ou Visao

1. QVT como variavel
(1959 a 1972)

2. QVT como abordagem
(1969 a 1974)

3. QVT como método
(1972 a 1975)

4. QVT como movimento
(1975 a 1980)

5. QVT como tudo
(1979 a 1982)

6. QVT como nada
(futuro)

» Areacdo do individuo para trabalhar. Investigou-se a forma
de melhorar a qualidade de vida laboral para o individuo.

+ A atengdo se concentrou no individuo antes dos resultados
para a organizacdo, porém ao mesmo tempo buscava
melhorias tanto para o empregado quanto para a direcéo.

« Um conjunto de enfoques, metodologias ou praticas para
aprimorar o clima de trabalho e tornar o trabalho mais
produtivo e mais satisfatério. QVT era vista como sinénimo
de grupos independentes de trabalho, enriquecimento de
cargo ou representacdo de novas plantas com integracao
social e técnica.

+ ldeologias sobre a natureza do trabalho e semelhanc¢as dos
trabalhadores com a organizagdo. Termos como:
“administracdo participativa” e “democracia industrial’
constantemente eram pronunciados como principios do
movimento QVT.

+ Como solucdo contraria & concorréncia estrangeira,
problemas de qualidade, baixos indices de produtividade,
problemas de reclamagbes e outras questdes
organizacionais.

» Caso alguns projetos de QVT fracassem futuramente, nédo
passarao apenas de “modismo” passageiro.

Fonte: Adaptado de Nadler e Lawler (1983, apud RODRIGUES, 2016).

Observando-se o Quadro 5, fica evidente que os colaboradores passam a
participar das decisdes, as atribuicbes tornam-se mais enriquecidas e inovadoras,
favorecendo o clima organizacional, em todos os aspectos.
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3 ASPECTOS METODOLOGICOS

Com relacao ao conceito de método e metodologia, Richardson (2011, p. 22),
afirma que: “[...] o método cientifico € o caminho da ciéncia para chegar a um objetivo.
A metodologia sédo as regras estabelecidas para o método cientifico, por exemplo: a
necessidade de observar, a necessidade de formular hipéteses, a elaboracdo de
instrumentos etc.”.

Assim, percebe-se que metodologia significa varios procedimentos que sao
utilizados na producédo do conhecimento. Representa a utilizacdo do método atraves
de técnicas que asseguram a legitimidade do conhecimento adquirido ao longo das
pesquisas. Entretanto, nesta secdo serdo apresentados 0s procedimentos
metodoldgicos seguidos para o alcance dos objetivos previamente estabelecidos.

Para elaboracdo da pesquisa, tomou-se como base o que diz Vergara (2011),
guando classifica a pesquisa quanto aos fins e quanto aos meios.

Assim, quanto aos fins, a pesquisa classificou-se como Exploratéria, que
segundo Tachizawa e Mendes (2006, p. 61), “permite ao pesquisador reunir
elementos capazes de subsidiar a escolha do objeto e a definicdo do tema, além das
justificativas tedricas do mesmo”. No caso, foi feito um levantamento que contribuiu
para maior conhecimento da area e tema escolhidos para estudo. Descritiva, que
conforme Vergara (2011, p. 47), “expde caracteristicas de determinada populagao ou
de determinado fenbmeno. Pode também estabelecer correlacdes entre varidveis e
definir sua natureza”. Neste contexto, foi feita, dentre outras, a descricdo dos fatores
do modelo da QVT, de Walton, adotados neste trabalho.

Destarte, quanto aos meios, a pesquisa realizada foi considerada de Campo,
que consiste na “investigacdo empirica realizada no local onde ocorreu um fendbmeno
ou que dispde de elementos para explica-lo” (idem, p. 47). Haja vista que, foram
investigados os colaboradores da CONAB-CG. Bibliogréafica, “¢ um estudo
sistematizado desenvolvido com base em material publicado em livros, revistas,
jornais, redes eletrénicas, isto é, material acessivel ao publico em geral” (idem, p. 48).
Logo, foram utilizados varios autores da area que embasaram a parte conceitual deste
trabalho. Estudo de caso, “é o circunscrito a uma ou poucas unidades, entendidas
essas como pessoa, familia, produto, empresa, 6rgéao publico, comunidade ou mesmo
pais. Tem carater de profundidade e detalhamento” (idem, p. 49). Desta forma, a
organizacao escolhida foi a CONAB, especificamente, em Campina Grande-PB.

O método adotado foi o quantitativo, que segundo Richardson (2011, p. 60),

[...] como o proprio nome indica, caracteriza-se pelo emprego da
guantificac@o tanto nas modalidades de coleta de informag¢des, quanto no
tratamento delas por meio de técnicas estatisticas, desde as mais simples,
como percentual, média, desvio-padrdo, as mais complexas, como
coeficiente de correlagdo, analise de regresséo etc.

O universo da pesquisa foi constituido por 20 funcionarios da CONAB-CG,
deste foi retirada uma amostra de 12 colaboradores, que corresponde a 60% do
universo. O instrumento de pesquisa foi um questionario, aplicado no proéprio local de
trabalho, nos dias 15 e 16 de fevereiro de 2022, composto por 24 assertivas,
referentes ao modelo de Richard Walton (1973).

Neste contexto, o Quadro 6, expbe o Plano de Varidveis da Pesquisa,
embasado no modelo de Walton, conforme mencionado anteriormente.
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Quadro 6 — Plano de variaveis

Fatores Questbes
1. Compensacdo justa e adequada Al,A2;A3
2. Condicbes de trabalho A4, A5; A6
3. Oportunidade de uso e desenvolvimento de capacidades A7,A8; A9
4. Oportunidade de crescimento e seguranca A.10, A.11; A.12
5. Integracdo social na organizacdo A.13, A14; A15
6. Constitucionalismo A.16, A.17; A.18
7. Trabalho e o espaco total de vida A.19, A.20; A.21
8. Relevancia social do trabalho na vida A.22, A.23; A.24
Fonte: Adaptado de Walton (1973 apud CHIAVENATO, 2010, p. 491).

Apos a coleta, os dados foram organizados e em seguida houve um tratamento
estatistico, por meio de planilha eletrénica do programa da Microsoft Office Excel-
2016. Para melhor compreensao foram agrupados através da escala Likert, adaptada
para trés categorias: Concordancia, Indiferenca e Discordancia. Posteriormente foram
expostos através de graficos

E vélido ressaltar que para fundamentar a Andlise e Discusséo dos Resultados,
etapa que serd apresentada, a seguir; foram levados e em consideracao, 0s seguintes
tedricos: Carvalho (2011), Carvalho e Nascimento (2011), Chiavenato (2008),
Chiavenato (2010), Limongi-Franca (2007), Oliveira (2011), Robbins (2014) e
Rodrigues (2009).

A Companhia Nacional de Abastecimento (Conab)l objeto deste estudo é um
empresa publica sediada em Brasilia, ligada ao Ministério da Agricultura, Pecuéria e
Abastecimento (MAPA). Foi criada através da Lei n° 8.029, de 12 de abril de 1990,
que aprovou a fusdo de trés empresas publicas: a Companhia de Financiamento da
Producdo (CFP), a Companhia Brasileira de Alimentos (Cobal) e a Companhia
Brasileira de Armazenamento (Cibrazem). Teve inicio as atividades em 1° de janeiro
de 1991, com capital 100% do Tesouro Nacional.

A Conab proporciona ao Governo Federal subsidios técnicos para embasar a
sua tomada de decisdo no que concerne a formulacdo de politicas voltadas a
agricultura. Assim, fornece informacdes detalhadas e atualizadas sobre a produc¢éo
agropecuaria nacional, através de levantamentos de previsdo de safras, de custos de
producdo e armazenagem, de posicionamento dos estoques e de indicadores de
mercado, bem como estudos técnicos que viabilizam a analise do quadro de oferta e
demanda, dentre outros dados.

A Conab é responsével pela formulagéo de estratégias de inclusédo social, que
sdo adotadas pelo Governo Federal, com foco na geracdo de emprego e renda.
Participa também, da execucdo de programas e acdes governamentais que
contribuam para o bem-estar de comunidades que estejam em situagcdo de
inseguranca alimentar e nutricional.

Em todas as regides brasileiras, a Conab esta presente, com superintendéncias
nos 26 estados e no Distrito Federal; além de 64 Unidades Armazenadoras (UA),
COMO armazens convencionais, graneleiros, etc., que sao capazes de estocar diversos
produtos agricolas e garantir o suprimento alimentar da populagcdo. Tem como
missado prover inteligéncia agropecuaria e participar da formulacdo e execucao de
Politicas Publicas, contribuindo para a regularidade do abastecimento e formacao de

! Disponivel em: https://intranet.conab.gov.br/. Acesso em: 18 fev. 2022.
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renda do produtor rural. A capacidade estética total da empresa € de pouco mais de
1,6 milhGes de toneladas, o que representa cerca de 1% do total do pais.

No Estado da Paraiba, a Conab conta com a Superintendéncia Regional, onde
a Superintendente é a Sra. Kelly Ramalho Freire, e conta com 4UAs, localizadas nas
cidades de Jodo Pessoa, Patos, Monteiro e Campina Grande, esta ultima, objeto deste
estudo.

A UA da CONAB de Campina Grande, com o CNPJ 26.461.699/0416-18,
iniciou as atividades em 06/08/2003. A principal atividade dessa Companhia é
Armazéns Gerais - Emissdo de Warrant. Encontra-se localizada a Av. Assis
Chateaubriand, n® 4885 - Campina Grande/PB - CEP: 58105-421. Bairro: Distrito
Industrial. Funciona: das 8:00h as 12:00h e das 13:00h as 17:00h, sobre Geréncia do
Sr. Vital Farias de Arruda Filho. Tel.: (83) 3331-2739; E-mail: pb.ua-
campinagrande@conab.gov.br. Atualmente disp6e de 20 servidores.

A UA da CONAB, no municipio de Campina Grande-PB, operacionaliza na
atuacao do Programa de Vendas em Balcao (ProVB), com a venda do milho para os
pequenos criadores rurais, onde os mesmos fazem um Cadastro Técnico, com
apresentacdo dos seguintes documentos: Cadastro de Pessoas Fisicas (CPF),
Registro Geral (RG), Declaracdo de Aptiddo ao Pronaf2 (DAP), e o Cadastro
Ambiental Rural (CAR), apds aprovacao do Cadastro, este criador vem a esta Unidade
solicitar Guia de Recolhimento da Unido (GRU) realizando o pagamento junto ao
Banco do Brasil, apds este procedimento, faz a retirada do milho.

O ProVB tem por objetivo viabilizar o acesso dos criadores rurais de pequeno
porte aos estoques de produtos agricolas sob gestdo da CONAB, através de vendas
diretas, a precos compativeis com os do mercado atacadista local. Constitui-se em
um canal de grande apelo social para 0 escoamento e a venda dos estoques publicos,
propiciando a democratizacdo do processo de comercializacdo de produtos do
Governo Federal.

O Programa estabelece condicfes de igualdade e oportunidades, visto que os
grandes compradores sao assistidos pelos leildes publicos realizados por meio
de Bolsas de Mercadorias, que se caracterizam por volumes maiores de compra e
inviabilizam a participacdo dos pequenos criadores.

Com o ProVB, o setor publico tem assegurado suprimento regular de insumos
a inumeras propriedades rurais, contribuindo para o desenvolvimento de um dos mais
representativos segmentos da economia nacional. Desta forma, induz a geragao de
renda e empregos, sobretudo nas areas rurais mais necessitadas, beneficiando,
também, de forma significativa, o criador vinculado a agricultura familiar.

4 ANALISE E DISCUSSAO DO RESULTADOS

Nesta etapa, levou-se em consideracgao, inicialmente, o perfil dos pesquisados,
mensurado através das variaveis: faixa etaria, género, estado civil, escolaridade, e
renda mensal familiar. Ja na segunda parte da pesquisa, foram utilizados os oito
fatores da QVT, segundo Walton (1973), conforme Quadro 6 - Plano de Variaveis,
exposto na Metodologia deste trabalho.
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4.1 Perfil Socioecondmico dos Colaboradores

Quanto a faixa etaria, agrupando-se os resultados, percebe-se que a metade,
50,0%, afirmou que se encontra na faixa etaria de 50 a 60 anos; seguido por 41,7%,
que disseram estar incluidos na faixa etaria de 60 a 70 anos; apenas 8,3%, informaram
de 20 a 30 anos; enquanto que nao existe nenhum colaborador que se encontre na
faixa etaria de 30 a 40 anos e de 40 a 50 anos. (Ver Gréafico 1). No que concerne ao
género, a maioria, 91,7%, é género masculino; e apenas 8,3% disseram ser do
feminino. (Ver Gréfico 2).

Gréfico 1 - Faixa etaria Gréfico 2 - Género
% 0%

8,3% i \\8,3%
\
* | Y

De 20 a 30 anos e 30 a 40 anos
ODe 40 a 50 anos [De 50 a 60 anos - culi = ..
[De 60 a 70 anos  @Mais de 70 anos Masculino Feminino

Fonte: Pesquisa direta, 15-16/fev./2022.

Observando-se o Grafico 1, ficou evidente que dos 12 colaboradores que
participaram da pesquisa, agrupando-se os resultados, grande maioria, 11 (91,7%),
estdo entre 50 a 70 anos; logo, apenas 01 (8,3%) informou que se encontra na faixa
etéria de 20 a 30 anos. Portanto, os colaboradores da CONAB-CG, sao relativamente
idosos. Com relacdo ao Grafico 2, a grande maioria 11 (91,7%) € do género
masculino; e apenas 01 (8,3%) do feminino; haja vista que as atividades exigem maior
esforco fisico, o que justifica 0 maior nimero de homens.

O Gréfico 3 trata do estado civil, onde a maioria 66,7% disse ser casados;
16,7%, sao solteiros; respectivamente 8,3%, informaram vilvos ou divorciados; bem
como, nao existe ninguém com unido estavel ou outros. Quanto ao grau de
escolaridade, um percentual mais elevado, mas que nao atingiu maioria, 33,4%,
dispde de Ensino Médio completo; respectivamente 16,7%, possuem Ensino Superior
incompleto e/ou Ensino Superior completo; e apenas 8,3%, informaram tem apenas o
Ensino Fundamental completo; Ensino Fundamental incompleto; Ensino Médio
completo; e Pés-Graduacdao. (Ver Grafico 4).

Gréfico 3 - Estado civil Gréfico 4 - Escolaridade
8,3% i B—— S 83%| 83%
83% ©°% 16,7% 0% W 8.3%
& 16,7% b Y

o \
e 1

s. Fund. Completo
[ Ens. Médio Incompleto [1Ens. Médio Completo
O Ens. Sup. Incompleto [ Ens. Sup. Completo

[ Pos-Graduacao

Fonte: Pesquisa direta, 15-16/fev./2022.
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No que diz respeito ao Grafico 3, vé-se que dos 12 envolvidos na pesquisa, a
maioria, 08 (66,7%) é composta por pessoas casadas; 0 que corrobora com a faixa
etaria, onde agrupando-se os resultados, nota-se que 11 (91,7%); encontram-se entre
50 a 70 anos; conforme abordado anteriormente. Quanto ao Gréfico 4, € perceptivel
que a maioria, 58,3% dispde de Ensino Fundamental incompleto a Ensino Médio
completo; enquanto que 41,7%, estdo entre Ensino Superior incompleto a Poés-
graduacéo. Portanto, dispde de um grau escolaridade relativamente baixo.

Quanto a renda mensal, um percentual mais elevado, mas que n&o atingiu
maioria, 41,7% recebe até 02 a 03 salarios minimos; respectivamente, 25,0%,
disseram de 03 a 04 salarios minimos e/ou mais de 04 salarios minimos; apenas 8,3%
disseram de 01 a 02 salarios minimos; e nenhum deles optou por até 01 salario
minimo. (Ver Grafico 5).

Gréfico 5 - Renda mensal
0%

25,0% 8,3%

41,7%

\ 25,0%
! =~

OAté 01 salario minimo O De 01 a 02 sal. minimos
ODe 02 a 03 sal. minimos EDe 03 a 04 sal. minimos
Mais de 04 sal. minimos

Fonte: Pesquisa direta, 15-16/fev./2022.

Quanto ao perfil socioecondmico dos pesquisados, ficou evidente que, a
maioria (91,7%) afirmou que se encontra na faixa etaria de 50 a 70 anos; 91,7%, é
formada por pessoas do género masculino; 66,7%, é composta por pessoas casadas;
58,3%, dispde de Ensino Fundamental incompleto a Ensino Médio completo; e
66,7%%, recebe de 01 a 03 salarios minimos.

4.2 QVT na Percepcéo dos Colaboradores

Para analisar a QVT na percepcédo dos colaboradores que participaram da
pesquisa, como ja foi mencionado anteriormente, foram utilizados oito fatores
propostos por Walton (1973), e para cada fator, foram elaboradas trés assertivas.

Destarte, serdo expostos oito Graficos (do 6 ao 13) relacionados a QVT, a luz
de Walton, analisados e corroborados com estudiosos da area. Posteriormente, seréo
apresentados mais dois Graficos (14 e 15) referentes aos resultados isolados e
agrupados da pesquisa.

4.2.1 Compensacéo justa e adequada

No Grafico 6, quando questionados sobre Compensacéo justa e adequada, 0s
resultados foram os seguintes:

Na A.1 - Minha remuneracédo corresponde adequadamente ao trabalho que
realizo. Verificou-se que a maioria 66,7%, informou concordancia; 33,3% discordaram,;
ninguém apresentou indiferenca.
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Em A.2 - Meu salario equipara-se ao de outros profissionais que desempenham
as mesmas atividades que as minhas. Observou-se que metade (50,0%) concordou;
41,7% discordaram; e apenas 8,3% foram indiferentes.

Na A.3 - Estou satisfeito com os beneficios extras (alimentacado, transporte e
seguro de vida). Identificou-se que a maioria, 58,3% concordou; 8,3% discordaram; e
33,4% mantiveram-se indiferentes.

Gréfico 6 - Compensacdao justa e adequada

A3 - Estou satisfeito com os = % 8.3
beneficios extras (alimentagdo, RES6 SRHARE
transporte e seguro de vida).

profissionais no mercado de trabalho 50,0% 3,39
que desempenham as mesmas
atividades que as minhas.

A.2 - Meu saldrio equipara-se ao dos
5 41,7%

A.1 - Minha remuneragao corresponde o o
adequadamente ao trabalho que 66,7% O 33,3%
realizo.

[ Concordo [ Indiferente [ Discordo

Fonte: Pesquisa direta, 15-16/fev./2022.

Quanto a esta dimensao, Carvalho e Nascimento (2011, p. 164), afirmam que,

Compensacéo justa e adequada: visa medir a QVT, tendo como parametro
o salario recebido pela tarefa realizada, observando-se a sua equidade a
outros membros que desempenham as mesmas funcfes tanto na
organizacdo onde trabalha como também de profissionais de outras
empresas.

Analisando-se as trés assertivas, pode-se afirmar que quanto ao primeiro
critério analisado por Walton - Compensacao justa e adequada - para verificar se ha
QVT na CONAB-CG, na percepcao dos respondentes da pesquisa, a maioria 58,3%,
dos colaboradores concordou que a Compensacao € justa e adequada para o trabalho
executado; 27,8% discordaram; e apenas 13,9% foram indiferentes. Entretanto, com
relacdo a A.2, esforcos deverdo ser envidados para melhorar a satisfagdo dos
colaboradores, com relacédo a questéo salarial.

4.2.2 Condic0Oes de trabalho

O Grafico 7, trata do indicador Condi¢des de trabalho, foram selecionadas,
também, trés assertivas, quais sejam:

A.4 - Minha jornada de trabalho semanal é satisfatéria. Por unanimidade, houve
concordancia.

A.5 - Realizo meu trabalho em ambiente fisico favoravel e adequado as minhas
atividades. A maioria, 83,3%, concordou; ninguém discordou; e apenas 16,7% foram
indiferentes.

A.6 - Minhas atividades profissionais sdo muito estressantes. Nesta, diferente
de A.4 e A5, a maioria 58,3% discordou; 25,0% concordaram; e apenas 16,7%
demonstraram indiferenca.
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Gréfico 7 - Condicdes de trabalho

A6 - Minhas atividades profissionais 25,0% 16,7% 58,3% i
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O Concordo [indiferente [ Discordo

Fonte: Pesquisa direta, 15-16/fev./2022.

De acordo com Chiavenato (2010, p. 470), “[...] um ambiente saudavel de
trabalho deve envolver condi¢cdes ambientais fisicas que atuem positivamente sobre
todos os oOrgdos dos sentidos humanos — como visdo, audicdo, tato, olfato e
paladar”.

Agrupando-se os resultados, com relagao as trés assertivas que mensuraram
o fator Condicbes de Trabalho, pode-se verificar que a maioria 69,4% concordou;
19,4% discordaram; e 11,2% demonstraram indiferenca. Entretanto, é valido
acrescentar que comparando o fator 1 — Compensacao justa e adequada com o 2 —
Condi¢des de trabalho, este Gltimo obteve maior nivel de satisfacdo quanto a QVT.

4.2.3 Oportunidade de uso e desenvolvimento de capacidades

No Gréafico 8, para mensurar o indicador Oportunidade de uso e
desenvolvimento de capacidades, foram levadas em consideracao trés assertivas, a
saber:

Na A.7 - Tenho autonomia para tomar decisdbes em minhas atividades.
Verificou-se que a maioria, 58,3% concordou; 16,7% discordaram; e 25,0%
permaneceram indiferentes.

Na A.8 - Estou satisfeito com a atividade que exerco. Por unanimidade, os
colaboradores concordaram.

De acordo com a A.9 - Ha feedback da geréncia quanto ao desempenho de
minhas atividades. Houve maioria, 66,7%, de concordancia; 8,3%, discordaram; e
25,0% foram indiferentes.

Grafico 8 - Oportunidade de uso e desenvolvimento de capacidades

A .9 - Ha feedback da geréncia quanto ’ 66,7% ‘ 25,0% Ei
ao desempenho de minhas atividades.

A _8 - Estou satisfeito com as ‘ 100,0% Ui%
atividades que exerco.

decisdes na realizacdo de minhas

A7 - Tenho autonomia para tomar
58,3% 25,0% 16,7%
atividades.

[0 Concordo Oindiferente [ Discordo

Fonte: Pesquisa direta, 15-16/fev./2022.
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Segundo Robbins (2014), para o gestor desenvolver o tipo de habilidades
necessarias para poder contribuir para a equipe de alto desempenho — principalmente,
habilidades para a solucdo de problemas e tomada de decisdo em grupo, faz-se
necessario ter capacidade para ouvir, dar feedback e resolver conflitos, entre outras
aptidées interpessoais.

Conforme os resultados, pode-se afirmar que quanto ao critério Oportunidades
para uso e desenvolvimento das capacidades, no qual foram analisados os
indicadores autonomia, satisfagcdo na atividade exercida e retroinformacéo, houve
maioria de 75,0% concordéancia; 8,3%, discordaram; e 16,7% mantiveram-se
indiferentes. Logo, trata-se de um fator favoravel a QVT na CONAB-CG.

4.2.4 Oportunidade de crescimento e seguranca

Observa-se no Gréafico 9, que igualmente ao indicador anterior, foram
elaboradas trés questdes, a saber:

Em A.10 - Tenho oportunidade de crescimento profissional. Nota-se que um
percentual elevado, mas que nao atingiu maioria, 41,7%, concordou; 25,0%,
discordaram; e 33,3%, foram indiferentes.

Na A.11 - Recebo incentivos para melhorar minhas competéncias profissionais.
Observou-se que metade, 50,0% concordou; 33,3%, discordaram; e mantiveram-se
indiferentes, 16,7%.

Em A.12 - Sinto-me seguro (estabilidade) na organizacdo que trabalho. Vé-se
gue a maioria, 66,7%, concordou; 25,0%, discordaram; e 8,3% foram indiferentes.

Grafico 9 - Oportunidade de crescimento e seguranca

A.12 - Sinto-me seguro (estabilidade) 66,7% 8,3% 25,0%
na organizacédo que trabalho.

A.11 - Recebo incentivos para
melhorar minhas competéncias
profissionais.

50,0% 16,7% 33,3%

A.10 - Tenho oportunidade de A41,7% 33,3% 25,0% g
crescimento profissional.

O Concordo [Indiferente [ Discordo

Fonte: Pesquisa direta, 15-16/fev./2022.

Com relacédo a este fator, Carvalho (2011), diz que se faz necessario verificar
as oportunidades oferecidas pela empresa para o desenvolvimento e crescimento
pessoal, bem como, para a seguranga no emprego. Tais aspectos, deverao ter como
base perspectivas de ascensado profissional e grau de permanéncia (seguranca) no
emprego.

Observando-se o Grafico 9, vé-se que, nas trés assertivas, houve maioria,
52,8%, de concordéncia; 27,8% de discordancia; e 19,4% de indiferenga. Entretanto,
para melhorar a QVT dos colaboradores, a CONAB-CG devera tracar estratégias para
poder proporcionar oportunidades de crescimento, tanto pessoal como profissional; o
gue provavelmente ird gerar mais satisfacdo no ambiente de trabalho, melhorando o
desempenho.



22

4.2.5 Integracao social na organizacéao

Conforme o Gréafico 10, que se reporta ao fator Integracdo social na
organizacao, elegeram-se trés assertivas, quais sejam: A.13; A.14 e A.15.

Em A.13 — Quando questionados se o0 relacionamento entre chefia e
colaboradores € amistoso. A maioria 83,3% concordou; 16,7%, discordaram; logo, ndo
houve indiferenca.

Na A.14 - Percebo oportunidades iguais de crescimento profissional. Nesta
assertiva, um percentual mais elevado, mas que ndo atingiu maioria, 41,7%
concordou; metade, ou seja, 50,0% discordou; e apenas 8,3% mantiveram-se
indiferentes.

Em A.15 - As informagdes sobre reunifes, encontros e outros sédo avisados
com antecedéncia. A maioria, 75,0% concordou; 25,0%, discordaram. Logo, néo
houve indiferenca.

Grafico 10 - Integracéo social na organizagédo
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antecedéncia.
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O Concordo [ Indiferente [@ODiscordo

Fonte: Pesquisa direta, 15-16/fev./2022.

Na visdo de Limongi-Franca (2007, p. 173), os principais focos de atuacao
gerencial estdo correlacionados a: sistemas de qualidade, potencial humano e saude
e seguranca do trabalho; neste contexto, destaca-se o potencial humano, conforme
exposto abaixo:

O foco potencial humano refere-se a capacitacdo, motivacdo e
desenvolvimento profissional da forgca de trabalho, educacdo para a
convivéncia social, para utilizacdo de potencialidades e para o aprendizado
organizacional — aqui se inserem as ac¢0fes e politicas (LIMONGI-FRANCA,
2007, p. 173).

Agrupando-se as trés assertivas que analisaram este fator, a maioria, 66,7%
concordou; 30,6% discordaram; e apenas 2,7%, mantiveram-se indiferentes.

Ficou nitido que apesar de se obter maioria de concordancia em A.13 e A.15,
a empresa devera investir em A.14, considerando que em oportunidades iguais de
crescimento profissional, mesmo tendo obtido um percentual mais elevado, mas
mesmo assim, ndo se obteve maioria; ja& que, somando-se indiferencas e
discordancia, obtém-se 58,3%.
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4.2.6 Constitucionalismo

Na dimensdo Constitucionalismo, o Gréafico 11, dispbe das seguintes
assertivas:

Em A.16 - As leis e os direitos trabalhistas sdo cumpridos integralmente.
Observa-se que, a maioria, 58,3% concordou; 16,7%, discordaram; e 25,0% foram
indiferentes.

Na A.17 - As normas e rotinas sao claras nesta organizacdo. Verifica-se que a
maioria, 66,7% concordou; 25,0%, discordaram; e apenas 8,3% mantiveram-se na
indiferenca.

Em A.18 - Tenho liberdade de expor minhas opinides, sempre que necessario
e sem represalias. Observa-se que a maioria, 83,3%, concordou; seguida de 16,7%,
gue discordaram. Logo, nenhum dos colaboradores optaram por indiferenca.

Gréfico 11 - Constitucionalismo
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A.16 - As leis e direitos trabalhistas 58,3% 25,0% 16,7%
sdo cumpridos integralmente.

O Concordo O Indiferente [ Discordo

Fonte: Pesquisa direta, 15-16/fev./2022.

Para Oliveira (2011), o fator Constitucionalismo fiscaliza se a empresa vem
cumprindo com os direitos do empregado na organizacdo, a exemplo de: direito
trabalhista, privacidade, liberdade de expresséo e aplicacdo de normas e rotinas.

Destarte, agrupando-se as trés assertivas de Constitucionalismo, vé-se que, a
maioria, 69,4%, concordou; 19,5%, discordaram; e 11,1% foram indiferentes.

4.2.7 Trabalho e espaco total de vida

O Gréfico 12, apresenta trés assertivas para mensurar o Trabalho e espaco
total de vida.

Em A.19 - Consigo conciliar plenamente trabalho-familia-vida pessoal sem
transtornos. A maioria, 83,3%, concordou; ndo houve discordancia; e 16,7%,
demonstraram indiferenca.

Na A.20 - Estou satisfeito com a influéncia do meu trabalho sobre minhas
possibilidades de lazer. A maioria, 75,0% concordou; ndo houve discordancia; e
25,0%, optaram pela indiferenca.

Em A.21 - Os dias de repouso remunerado s&o respeitados totalmente. A
grande maioria, 91,7%, concordou; nenhum dos respondentes discordou; e apenas
8,3%, foram indiferentes.
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Gréafico 12 - Trabalho e espaco total de vida
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Fonte: Pesquisa direta, 15-16/fev./2022.

Conforme Chiavenato (2008), o trabalho ndo deve absorver todo o tempo e
energia do trabalhador, em detrimento de sua vida familiar, particular, seu lazer e
atividades comunitérias.

Observando-se os resultados, vé-se que a maioria, 83,3%, concordou; ndo
houve discordancia; e apenas 16,7%, foram indiferentes.

4.2.8 Relevancia social da vida no trabalho

Na ultima dimensdo do modelo de Walton, foram escolhidas também, trés
assertivas, quais sejam:

A.22 - Meu trabalho contribui para o desenvolvimento da sociedade. Por
unanimidade houve concordancia; logo, ninguém optou por discordancia ou
indiferenca.

A.23 - Tenho orgulho de fazer parte desta organizacdo. Também houve
unanimidade de concordancia; assim sendo, ninguém optou por discordancia ou
indiferenca.

A.24 - Estou satisfeito com a politica de RH da organizacédo. Nesta assertiva,
diferente da A,22 e A,23, apenas metade, 50,0%, concordou; 33,3% discordaram; e
apenas 16,7%, foram indiferentes,

Gréfico 13 - Relevancia social da vida no trabalho
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Fonte: Pesquisa direta, 15-16/fev./2022.
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Conforme Rodrigues (2009), este fator tem como objetivo avaliar a percepcao
dos trabalhadores quanto a responsabilidade social da organizagdo, relacionamento
com o0s empregados, ética e qualidade de seus produtos e servicos.

Face ao exposto, a maioria, 83,3%, concordou; 11,2%, discordaram; e apenas,
5,5%, disseram ser indiferentes. Portanto, neste fator, os colaboradores
demonstraram que a CONAB-CG, prima pela QVT dos colaboradores.

4.2.9 Resultados isolados e agrupados da pesquisa

Quando aos resultados isolados, percebe-se que, no Grafico 14, dos oito
fatores que mensuraram a QVT na CONAB-CG, houve maioria de Concordancia em
todos eles. Assim, por ordem de importancia, destacaram-se: Trabalho e o espaco
total da vida (83,3%); Integracao social na organizacéo (83,3%); Oportunidade de uso
e desenvolvimento de capacidades (75,0%); Constitucionalismo (69,4%); Condi¢cdes
de trabalho (69,4%); Relevancia social do trabalho na vida (66,7%); Compensacéo
justa e adequada (58,3%); e Oportunidade de crescimento e seguranca (52,8%).

Gréfico 14 - Resultados isolados da pesquisa
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Fonte: Pesquisa direta, 15-16/fev./2022.

Em sintese, com relacdo aos resultados isolados da pesquisa (Grafico 14),
mesmo tendo alcancando maioria de concordancia em todos os fatores, a CONAB-
CG, deveré continuar investindo para melhorar cada vez mais a satisfagdo de seus
colaboradores com relacdo a QVT. Entretanto, devera tragar estratégias, priorizando
0s seguintes fatores: Oportunidade de crescimento e segurancga; Compensacao justa
e adequada; e Relevancia social do trabalho na vida; considerando que, mesmo
alcangcando maioria de concordancia; mas comparando com 0s outros cinco fatores,
obtiveram percentuais de concordancia menores.

No Grafico 15, vé-se os resultados agrupados da pesquisa sobre QVT, onde a
maioria (69,8%), concordou; (18,1%) discordaram; e 12,1% apresentaram indiferenca.
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Gréfico 15 - Resultados agrupados da pesquisa
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Fonte: Pesquisa direta, 15-16/fev./2022.

Quanto aos resultados agrupados da pesquisa (Gréafico 15), percebe-se que
os colaboradores demonstraram maioria de satisfacdo, com percentual significativo,
mas considerando a importancia da QVT no cotidiano das pessoas e das
organizacoes; esforcos deverado ser envidados para alavancar cada vez mais QVT na
organizacao objeto deste estudo.

5 CONSIDERACOES FINAIS

Sabe-se que a QVT é uma importante ferramenta para as empresas, pois
influencia no cotidiano das pessoas, ajudando a melhorar o desempenho das
organizacdes; bem como vem sendo uma preocupacao crescente e motivadora para
todas as empresas que buscam manter alto desempenho e competitividade no
mercado de atuagdo. Assim, a cada dia ela vem ganhando mais espagco no meio
organizacional, onde se investe bastante para melhorar a saude fisica e mental dos
colaboradores, para que eles se sintam mais satisfeitos e motivados, e assim
desempenhem suas atividades com mais qualidade e empenho.

Portanto, a empresa que nao atentar para a QVT pode se considerar
decadente, haja vista que se seus colaboradores ndo estiverem satisfeitos, refletira
na produtividade, no atendimento aos clientes externos e na propria qualidade de vida.

Neste contexto, este estudo teve como objetivo analisar a percepcéo dos
colaboradores, sobre a QVT, na CONAB, em Campina Grande - PB.

Entretanto, para atingir o objetivo proposto, inicialmente foi feito um
levantamento do perfil socioeconémico dos colaboradores, e chegou-se aos seguintes
resultados: a maioria afirmou que se encontra na faixa etaria de 50 a 70 anos; é
formada por pessoas do género masculino; é composta por pessoas casadas; dispde
de Ensino Fundamental incompleto a Ensino Médio completo; e recebe de 01 a 03
salarios minimos.

Com relacdo aos resultados isolados da pesquisa sobre os fatores de QVT
propostos por Walton (1973), verificou-se que houve maioria de Concordancia em
todos eles. Assim, por ordem de importancia, destacaram-se: Trabalho e o espaco
total da vida; Integracdo social na organizacdo; Oportunidade de uso e
desenvolvimento de capacidades; Constitucionalismo; Condicbes de trabalho;
Relevancia social do trabalho na vida; Compensacdo justa e adequada; e
Oportunidade de crescimento e seguranca. Apesar os resultados serem satisfatorios,
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a CONAB devera continuar investindo em todos, para melhorar cada vez mais a
satisfacdo dos seus colaboradores, principalmente nos trés altimos.

Quanto aos resultados agrupados, verificou-se que houve maioria de
concordancia, seguida de discordancia e posteriormente de neutralidade. Entretanto,
mesmo obtendo-se resultados favoraveis, esforcos deverdo ser envidados para
melhorar cada vez mais a QVT dos pesquisados.

Face ao exposto, o objetivo proposto foi alcancado, considerando que ficou
evidente a satisfagcdo dos colaboradores da CONAB, em Campina Grande, no que
concerne a QVT.

Outrossim, é valido ressaltar que o presente estudo teve suas limitacdes,
considerando que a pesquisa foi aplicada em apenas a Unidade Armazenadora da
CONAB-CG. Entretanto, espera-se que este artigo contribua de forma significativa
para todos que tenham interesse sobre o tema, em especial aos que fazem a unidade
objeto de estudo, bem como para trabalhos futuros de estudantes, professores,
pesquisadores e empresarios.
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