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QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO: ESTUDO NA PERCEPCAO DOS
COLABORADORES DA CAGEPA, EM CAMPINA GRANDE - PB.

COSTA, Alexsandro Cardoso da*
GUEDES, Maria Dilma?
RESUMO

A preocupagdo com a Qualidade de Vida no Trabalho — QVT estd cada vez mais notoria, devido a
necessidade que os trabalhadores tém de conviver em um ambiente que Ihes proporcione condi¢do
favoravel e agradavel para trabalhar. Teve como objetivo analisar a percep¢do dos colaboradores do
setor SLBO, sobre a QVT, na Cagepa Regional da Borborema, em Campina Grande — PB. Caracterizou-
se como estudo de caso, acompanhado de pesquisas exploratéria, descritiva, bibliografica, de campo; o
método adotado foi 0 quantitativo. O universo da pesquisa foi composto por dezoito colaboradores do
setor SLBO, da Cagepa. O instrumento utilizado foi um questionario composto por seis questoes
relacionadas ao perfil socioeconémico e vinte e duas baseadas no modelo de QVT, proposto por Walton
distribuidas em 08 fatores. Também foi utilizada a escala Likert, adaptada para trés categorias:
Concordéancia, Neutralidade e Discordancia. Nos resultados, verificou-se que a maioria concordou com
Relevancia social do trabalho na vida; Integracéo social na organizacao e O trabalho e o espaco total da
vida. Verificou-se que em Constitucionalismo e Oportunidade de crescimento e seguranga, houve um
percentual mais elevado, mas que ndo atingiu maioria. Quanto a Uso e desenvolvimento de capacidades,
apenas metade, concordou. Entretanto, em Compensacdo justa e adequada, houve um percentual
elevado, mas que nao atingiu maioria que informou simultaneamente concordéncia e/ou neutralidade.
Apenas, em CondicGes de trabalho, obteve-se um percentual mais elevado, mas que ndo atingiu maioria,
de neutralidade. Espera-se que a organizacdo objeto de estudo procure implantar estratégias que
melhorem o grau de satisfacdo dos participantes da pesquisa no que diz respeito a QVT.

Palavras-chave: Qualidade. Qualidade de Vida. Qualidade de Vida no Trabalho.

ABSTRACT

The concern with Quality of Life at Work - QVT is increasingly evident, due to the need that workers
have to live in an environment that provides them with a favorable and pleasant condition to work. The
objective of this study was to analyze the perceptions of SLBO employees on QVT, at the Borborema
Regional Cagepa in Campina Grande - PB. It was characterized as a case study, accompanied by
exploratory, descriptive, bibliographical, field research; The method adopted was quantitative. The
research universe was composed of eighteen collaborators from the sector SLBO, from Cagepa. The
instrument used was a questionnaire composed of six questions related to the socioeconomic profile and
twenty-two based on the model of QWL, proposed by Walton distributed in 08 factors. Likert scale was
also used, adapted to three categories: Concordance, Neutrality and Discordance. In the results, it was
verified that the majority agreed with Social relevance of work in life; Social integration in organization
and Work and the total space of life. It was verified that in Constitutionalism and Opportunity of growth
and security, there was a higher percentage, but that did not reach majority. As for Use and Capacity
Development, only half agreed. However, in Fair and Adequate Compensation, there was a high
percentage, but did not reach a majority that simultaneously reported agreement and / or neutrality. Only
in Working Conditions did we obtain a higher percentage, but did not reach a majority, of neutrality. It
is expected that the organization under study will seek to implement strategies that improve the degree
of satisfaction of the participants of the research with regard to QVT.

Keywords: Quality. Quality of life. Quality of life at work.
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1 INTRODUCAO

A Qualidade de Vida no Trabalho — QVT, procura investigar o equilibrio entre as
expectativas do colaborador e da organizacdo, através da interacdo entre de ambas as partes,
visando melhorar na satisfacdo dos publicos envolvidos e assegurar os resultados
organizacionais. Assim, a QVT surge através da implantacdo de programas que, por um lado,
promove melhores indicadores de desenvolvimento humano e obtencéo de resultados eficazes.

Neste contexto a QVT, vem se tornando relevante no &mbito das organizagdes e nas
discussbes académicas e empresariais, despertando o interesse de empresarios e gestores, pela
contribuicdo que pode oferecer para a satisfacdo do colaborador e a produtividade empresarial.

A Qualidade de Vida no Trabalho surge nas organiza¢des como uma estratégia de gestao
que busca atender as necessidades individuais e coletivas dos colaboradores, e por estar
diretamente ligada a fatores como: motivacao, satisfacdo, bem-estar social, psicoldgico e fisico;
bem como, com a produtividade no trabalho.

Verificar a percepgao dos colaboradores sobre a QVT, dentro do ambiente empresarial,
contribui para aprimorar o desenvolvimento organizacional, na busca por programas que visem
assegurar o desenvolvimento dos colaboradores e sucesso da organizacao privada ou publica.
Com base nesta convic¢do surge o problema da pesquisa: Qual a percepcdo dos colaboradores
do setor de Subgeréncia de Manutencdo e Apoio as Agéncias Locais (SLBO) da Cagepa
Regional Borborema sobre a QTV?

Mediante esta perspectiva da importancia da QVT para o sucesso da organizacao foi
proposto este trabalho que tem como objetivo analisar a percep¢do dos colaboradores do setor
SLBO, sobre a QVT, na Cagepa Regional da Borborema, em Campina Grande — PB.

Foi utilizado como referéncia para a pesquisa de campo o modelo de Richard Walton
(1973), que apresenta oito dimensbes que envolvem todos os fatores ambientais da empresa;
bem como, indicadores que afetam as pessoas em seu trabalho, quais sejam: compensacao justa
e adequada, condicdo de trabalho, uso e desenvolvimento de capacidades, oportunidade de
crescimento e seguranca, integracdo social na organizacgdo, constitucionalismo, trabalho e
espaco total de vida, e relevancia social no trabalho. Tais aspectos sdo de grande importancia,
para mensurar a percepc¢do dos colaboradores, justificando-se, ainda, a relevancia do tema.

E valido ressaltar que este artigo, encontra-se estruturado da seguinte forma: Resumo,
Abstract, Introducdo, Fundamentacdo Teorica, Caracterizacdo do Objeto de Estudo, Aspectos

Metodolégicos, Anélise e Discussdo dos Resultados, Consideragdes Finais e Referéncias.



2 FUNDAMENTAGCAO TEORICA

2.1 QUALIDADE

Pode-se dizer que falar de qualidade é tratar de um assunto subjetivo, tendo em vista,
que a mesma esté ligada aos desejos, necessidades, expectativas, vivéncias de cada pessoa, por
isso cada qual pode determinar o que para si pode ser considerado de qualidade ou ndo. Destarte,
é valido contextualizar o tema, apresentando defini¢cbes na visdo de varios estudiosos, que

provavelmente irdo desmistifica-lo, conforme o Quadro 1, exposto a seguir:

Quadro 1 - Contextualizacdo da defini¢do de qualidade a partir do novo milénio

Ano Autor Definicao

“Qualidade ¢ algo abstrato, sem vida propria, indefinido. (...) é sindnimo de perfeigéo.
(...) nunca muda. (...) é um aspecto subjetivo das pessoas. (...) é a capacidade que um
2000 | Paladini produto ou servigo tenha de sair conforme seu projeto. (...) € um requisito minimo de
funcionamento. (...) significa classes, estilos ou categorias de produtos ou servicos. (...)
¢ a area que se envolve com uma questdo. (...)” (p. 16-19).
Ballestero- “A qualidade ndo ¢ apenas uma fun¢io de um unico s.etor ou érea., mas abrange uma s.érie
2001 Alvarez de passos que a todos e tudo envolve e que necessita de um sistema que proporcione
condigdes favoraveis ao seu constante aperfeicoamento” (p. 167).
“O futuro de uma empresa ou organizagdo depende dela conseguir satisfazer os requisitos
2002 Moller de qualidade do mundo exterior. Ela precisa produzir e entregar bens e/ou servigos que
satisfagam as exigéncias e expectativas de clientes usuarios” (p. 17).
“Qualidade diz respeito as propriedades ou caracteristicas de um produto ou servigo
Lacombe e . ; . - . . A
2003 Heilborn relacionadas a sua capacidade de satisfazer as necessidades explicitas ou implicitas dos
que a utilizam” (459).
“Qualidade ¢ todo produto ou servigo que atende perfeitamente, de forma confidvel, de
forma acessivel, de forma segura e no tempo certo as necessidades do cliente” (p. 2).
“Qualidade ¢ a filosofia de gestdo que procura alcangar o pleno atendimento das
2005 | Lacerda necessidades e a maxima satisfacdo das expectativas dos clientes/usuarios em todos 0s
processos de uma empresa” (p. 49).
Lovelock e | ¢ “Qualidade do servigo, tal como definida pelos clientes, ¢ essencial a diferenciacdo do
Wright produto e para aumentar a fidelidade do cliente” (p. 22).
Marshall “Que’llidade ¢é um conceito espontén_eo e intrinseco a qualquer situ_ac;ﬁo de uso de alNgo
2007 et al tangivel, a relacionamentos envolvidos na prestacdo de um servico ou a percepgdes
' associadas a produtos de natureza intelectual, artistica, emocional e vivencial” (p. 19).
“A qualidade é um problema de todos os funcionarios e abrange todos os aspectos da
operagao da empresa” (p. 73).
Fischer et | ¢ “Qualidade é o atendimento de exigéncias e expectativas de clientes” (p. 8).
al.

2004 | Campos

2006

2008 | Maximiano

2009

“Qualidade é uma das palavras-chave mais difundidas junto a sociedade e também nas
2010 | Carpinetti empresas (ao lado de palavras como produtividade, competitividade, integragao (...)” (p.
13).

“O conceito de qualidade depende do contexto em que ¢ aplicado, podendo-se considerar
2011 | Oliveira diversas percepcdes em relagdo & qualidade, em face da subjetividade e complexidade de
seu significado” (p. 9).

Continuagao...



Continuagao...
Ano Autor Definicao

* “Qualidade no atendimento ao cliente se tornou uma obriga¢do para empresas que

2012 | Las Casas querem obter sucesso no mercado. A qualidade é um meio de alcancar exceléncia e

estabelecer uma vantagem competitiva sustentavel nos negéocios” (p. 68).

Kotlere |° Qual!dade éa totalidade' de recursos e caracteristipas de um ,b«_am ou s_ervis;o. que se

2013 Keller relaciona com sua capacidade de satisfazer necessidades explicitas ou implicitas" (p.

743).

* “Qualidade do produto/servigo é o componente mais importante e, a0 mesmo tempo,

2014 | Chiavenato | mais dificil de definir, pois a percep¢éo de qualidade pelos compradores é extremamente
variavel. (...)” (p. 105).

* “A qualidade enfatiza a prevengdo de defeitos e a utilizagdo de métodos estatisticos”
(57).

Fonte: Autoria prépria (2017).

2015 Biagio

Observando-se 0 Quadro 1 exposto, percebe-se que ndo existe um consenso por parte
dos autores sobre a defini¢do de qualidade; entretanto, é perceptivel que existem aspectos que
sdo comuns em quase todas elas, a exemplo de: satisfacdo, necessidade, percepgéo,
subjetividade, produto, servico, atendimento, clientes, funcionarios, dentre outros.

Assim, percebe-se que a qualidade é bastante abrangente, envolvendo diversos aspectos
dentro de uma empresa, tendo como principal objetivo melhorar cada dia mais, obter sempre
resultados eficazes, por isso € uma busca continua das organizacgdes, principalmente as que
pretendem se destacar no mercado e sairem na frente da concorréncia.

Por ser um tema cada vez mais relevante e discutido na atualidade, 0 mesmo tem
merecido mais atencdo, principalmente nos Ultimos anos em decorréncia de fatores como a
globalizacdo, os avancgos tecnoldgicos, e 0 aumento da competitividade no mercado, por isso,
as empresas tem buscado agregar no seu dia-a-dia maiores niveis de qualidade a tudo que
realizam, seja nas suas agdes, nos seus processos, na qualificacdo dos seus colaboradores, no
nivel de satisfacdo oferecido a estes. Pois todos esses aspectos interferem diretamente na

qualidade final dos produtos ou servigos que sdo comercializados.

2.2 QUALIDADE DE VIDA - QV

Embora pareca ser facil definir a expressao qualidade de vida, nos ultimos anos, diversos
fatores surgiram para colocar em discussdo a qualidade de vida do ser humano. Essas
necessidades eram no sentido de atender a preservacdo pessoal e a sobrevivéncia da propria

especie.



Franca (2003, p. 4) diz que “Qualidade de vida ¢ a busca continua da melhoria dos
processos de trabalho, os quais precisam ser construidos ndo s6 para incorporar as novas
tecnologias como para aproveitar o potencial humano, individual e em equipe”.

Complementando, Franca e Pilatti (2007, p. 1), dizem que “o viver bem ¢ viver com
qualidade de vida”, explanando que este tema aborda os demais fatores que influenciam a vida
do individuo.

A QV atualmente representa um aspecto de extrema importancia nas organizacoes e
ocupa cada vez mais espaco nas discussdes a respeito de como conciliar a produtividade e
competitividade aos padrbes inovadores de conhecimento, assim como a qualificacdo
profissional e aos novos estilos de vida. Logo, diante de sua complexidade tem a necessidade

de ser vista com uma interpretacdo individual e coletiva.

A preocupacdo em amenizar a luta pela sobrevivéncia é algo que remonta 0s
primérdios da humanidade e ¢ atestada pela paleontologia e pela historia ao admitir o
desenvolvimento de artefatos, instrumentos e metodologias como forma de tornar o
trabalno menos desgastante e mais prazeroso (FEITOSA apud SANT’ANNA;
KILIMNIK, 2011, p. 30).

A qualidade de vida, nada mais €, do que a busca por melhores condicGes de salde,
educacdo, empregos, remuneracBes, a fim de se criar uma condicdo mais favoravel de
sobrevivéncia humana.

Na visdo de Cordeiro (2015), Qualidade de vida pode ser definida como a busca da
satisfacdo plena das necessidades de cada pessoa. Para muitos brasileiros, infelizmente,
qualidade de vida é poder comer, beber, morar e sentir-se seguro, ou seja, a preocupacdo ainda
¢ a satisfacdo das necessidades primarias.

Atualmente representa um aspecto de extrema importancia nas organizac¢@es e ocupa
cada vez mais espaco nas discussdes a respeito de como conciliar a produtividade e
competitividade aos padrées inovadores de conhecimento, assim como a qualificacdo
profissional e aos novos estilos de vida.

E valido ressaltar que na década de 70, houve uma ruptura dos valores cartesianos, que
pregam o homem, dividido em partes, dando lugar a uma nova visdo holistica, na qual o ser
humano é visto como um todo integrado, biopsicossocial, onde toda manifestacdo € complexa
e interligada, composto por interfaces, biologicas, psicoldgicas e sociais que reagem
simultaneamente aos estimulos recebidos (LIMONGI-FRANGCA, 2007).

A esfera biologica refere-se as caracteristicas fisicas como metabolismo ou
vulnerabilidade dos 6rgéos herdados ou adquiridos no decorrer da vida. A esfera psicologica

envolve as caracteristicas que formam a personalidade de cada individuo. Incluem-se nessa



categoria todos os processos afetivos, emocionais e de raciocinio. A esfera social relaciona o0s
aspectos culturais da pessoa, com seus valores, suas crencas e 0s papeéis no trabalho e na familia
(LIMONGI-FRANGCA, 2007).

Sendo assim, a relevancia do trabalho na sociedade atual e na vida das pessoas
individualmente € indiscutivel, visto que, além das questdes relacionadas com a sobrevivéncia,
traz para o ser humano o sentimento de utilidade, e de contribui¢do para com a sociedade.

Através do Quadro 2, a seguir, pode-se visualizar claramente os valores das trés

interfaces que propdem esta visao holistica.

Quadro 2 — Enfoque Biopsicossocial

Esfera bioldgica Esfera psicoldgica Esfera social

e Sono, alimentacdo e |e Autoconhecimento; o Melhoria das condices de vida pessoal
atividade fisica; e Meétodos terapéuticos, espirituaise | e familiar;

¢ Intervencdes clinicas; filoséficos; o Desenvolvimento profissional e

e Medicacdo, vitaminas; e Busca de convivéncia menos cultural;

e Técnicas de distensdo e conflituosa com pares e grupos; o Interagdo individuo e meio ambiente;
repouso; e Compensacdo de frustracbes com | e Revisdo e redimensionamento das

e Adequacdo do estilo de| atividades de auto realizagéo; formas de organizacéo de trabalho;
vida as necessidades | e Compreensdo dos simbolos e das | e Investimentos na autogestdo da carreira
individuais. necessidades dos pares. de sucesso profissional e pessoal.

Fonte: Adaptado de Limongi-Franca e Zaima (2003, p. 407).

Esses dados denotam a preocupacdo em ver o ser humano como um todo. Esse
entendimento foi consolidado, quando, em 1980, a Organizacdo Mundial da Saude (OMS)
estabeleceu que satde ndo é apenas a auséncia de doenca, mas também o completo bem-estar
biopsicossocial.

Pode-se perceber que a atividade profissional na atualidade, torna-se muito importante
na vida das pessoas, tendo em vista que a grande maioria delas trabalha e dedica a maior parte
do tempo de suas vidas as atividades funcionais nas institui¢ces. Rodrigues (2009) considera
que o trabalho detem um valor significativo na sociedade atual, onde as pessoas s@o inseridas
neste mercado cada vez mais jovens, podendo-se comprovar que a empresa em que trabalha

passa a ser uma referéncia em suas vidas até para sua identificagéo.

2.3 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO - QVT

E importante lembrar que o ser humano tem sentimentos, ambigdes; cria expectativas,

envolve-se, busca o crescimento dentro daquilo que desenvolve e realiza; considerando que
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estas necessidades e desejos sdo satisfeitas, levando o individuo a ter qualidade de vida. Logo,
a Qualidade de vida passa a ser fundamental no cotidiano das pessoas.
Rodrigues (2002, p. 21) quando se reporta a QVT, afirma:
Entendemos aqui por Qualidade de Vida no Trabalho — QVT — a resultante direta da
combinacdo de diversas dimensBes béasicas da tarefa e de outras dimensdes nédo
dependentes diretamente da tarefa, capazes de produzir motivacdo e satisfacdo em
diferentes niveis, além de resultar em diversos tipos de atividades e condutas dos
individuos pertencentes a uma organizacao.
De acordo com o autor, a QVT envolve tanto os aspectos fisicos e ambientais, quanto
aos aspectos psicoldgicos do local de trabalho, quando se fala em qualidade de vida envolve a
vida familiar, educacdo, meio ambiente, lazer e trabalho, e a todos os aspectos motivacionais.
Na viséo de Chiavenato (2008, p. 487), “a QVT representa o grau em os membros da
organizacao sao capazes de satisfazer suas necessidades pessoais atraves do seu trabalho na
organizacdo”. Para 0 autor os fatores apresentam-se em nove fatores, quais sejam: (1)
Satisfacdo com o trabalho executado; (2) As possibilidades de futuro na organizacéo; (3) O
reconhecimento pelos resultados alcancados; (4) O salario percebido; (5) Os beneficios
auferidos; (6) O relacionamento humano dentro da equipe e da organizacdo; (7) O ambiente
psicolégico e fisico de trabalho; (8) A liberdade de atuar e responsabilidade de tomar decisdes;
(9) As possibilidades de estar engajado e de participar ativamente.
Complementando, Chiavenato (2009, p. 59), diz que, a QVT “(...) afeta atitudes pessoais
e comportamentos importantes para a produtividade individual, tais como: motivacdo para o
trabalho, adaptabilidade a mudancas no ambiente de trabalho, criatividade e vontade de inovar
ou aceitar mudancas”.
Conforme Carvalho ¢ Nascimento (2011, p. 167), “A QVT, portanto, constitui-se na
peca chave do desenvolvimento humano enquanto profissional, pois € nas organizagdes que ele,
como trabalhador, encontra seu sucesso e frustragdo”. Destarte, as organizagdes deveréo criar

mecanismos capazes de proporcionar ao colaborador uma vida melhor.

2.4 MODELOS DE QVT

A QVT proporciona um clima de seguranca e respeito mutuo, gerando uma relacéo de
ganha-ganha para colaborador e empresa. Assim, estudiosos pesquisaram modelos de QVT,
que pudessem atender as necessidades individuais e organizacionais, através da intencdo de

aperfeicgoar as relagcdes no ambiente de trabalho.
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Conforme Chiavenato (2010, p. 488), “Os trés modelos de QVT mais importantes sao
0os de Nadler e Lawler, de Hackman e Oldhan e o de Walton [..]”. Para melhores

esclarecimentos, os modelos citados pelo autor, serdo abordados, a seguir:

2.4.1 Modelos de QVT de Nadler e Lawler

De acordo com Nadler e Lawler (apud CHIAVENATO, 2010, p. 489), a QVT esta

fundamentada em quatro aspectos:

e Participacéo dos funcionarios nas decisoes;

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

e Inovacdo do sistema de recompensas para influenciar o clima organizacional;

o Melhoria no ambiente de trabalho quanto a condicbes fisicas e psicolégicas,
horério de trabalho e etc.

Conforme Cavassani (2006), estes aspectos demonstram que 0 ser humano passa a ser
parte integrante das organizacdes e mostra a evolucdo da importancia dos mesmos. Desta forma,
os colaboradores passam a participar das decisdes, as atribui¢cbes tornam-se mais enriquecidas

e inovadoras, favorecendo o clima organizacional, em todos os aspectos.

2.4.2 Modelo de QVT de Hackman e Oldhan

Para Hackman e Oldhan (apud CHIAVENATO, 2010, p. 489), a QVT, baseia-se em:

1. Variedade de habilidades: o cargo deve requerer vérias e diferentes habilidades,
conhecimentos e competéncias da pessoa;

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

3. Significado da tarefa: a pessoa deve ter uma clara percep¢do de como o Seu
trabalho produz consequéncias e impactos sobre o trabalho das outras;

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

5. Retroagdo do proprio trabalho: a tarefa deve proporcionar informagdo de retorno
a pessoa para que ela propria possa auto avaliar seu desempenho;

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

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

Para Hackman e Oldhan (apud CAVASSIANI, 2006), as dimensdes do cargo séo de
extrema importancia na QVT, estes aspectos produzem estados psicologicos criticos que

conduzem a resultados pessoais e de trabalho que afetam diretamente a QVT.
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2.4.3 Modelo de QVT de Walton

Na visdo de Walton (apud CHIAVENATO, 2010, p. 489-490), a QVT, fundamenta-se
através dos seguintes fatores:

e Compensacdo justa e adequada: a justica distributiva de compensacdo depende
da adequacdo da remuneracdo ao trabalho que a pessoa realiza, da equidade interna
(equilibrio entre as remuneracfes dentro da organizacdo) e da equidade externa
(equilibrio com as remuneracdes de mercado de trabalho);

e CondicGes de seguranca e satde no trabalho: envolvendo as dimensdes, jornada
de trabalho e ambiente fisico adequado & salde e bem-estar da pessoa;

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

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

e Integracdo social na organizagdo: envolvendo eliminacdo de barreiras
hierarquicas marcantes, apoio mdtuo, fraqueza interpessoal e auséncia de
preconceito;

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

e 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 organizacdo. A organizacéo
deve ter uma atuacdo e uma imagem perante a sociedade, responsabilidade social,
responsabilidade pelos produtos e servigos oferecidos, praticas de emprego, regras
bem definidas de funcionamento e de administracdo eficiente.

O Quadro 3, complementa o modelo de Walton (1973) de forma sucinta, agregando aos
respectivos fatores da QVT, dimensdes que poderdo ser utilizadas como instrumento de

pesquisa.

Quadro 3 — Modelo de QVT de Walton

Fatores da QVT Dimensdes
1. Renda adequada ao trabalho
1. Compensacdo justa e adequada 2. Equidade interna
3. Equidade externa
_ 4. Jornada de trabalho
2. Condigdo de trabalho 5. Ambiente fisico seguro e saudavel
6. Autonomia
. . 7. Significado da tarefa
3. COap(;ZLiudr;lg:;je de uso e desenvolvimento de 8. Identidade da tarefa
P 9. Variedade da habilidade
10. Retro informagdo

Continuacdo...
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Continuagdo...

Fatores da QVT Dimens6es
11. Possibilidade de carreira
4. Oportunidade de crescimento e seguranca 12. Crescimento profissional

13. Seguranca de emprego

14. 1gualdade de oportunidade
5. Integracdo social no trabalho 15. Relacionamento
16. Senso comunitario

17. Respeito as leis e direitos trabalhistas
18. Privacidade pessoal

19. Liberdade de expressédo

20. Normas e rotinas

6. Constitucionalismo

7. Trabalho e espaco total da vida 21. Papel balanceado do trabalho
22. Imagem da empresa
8. Relevancia social da vida no trabalho 23. Responsabilidade social pelos produtos/ servigos

24. Responsabilidade social pelos empregados

Fonte: Chiavenato (2010, 491).

Tais fatores sdo indispensaveis para a implantacdo de um programa de QVT. A partir
dos mesmos € possivel obter sucesso e satisfacdo dentro da organizacdo. Logo, € notdria a
grande relevancia que os indicadores tém para a organizacgdo, além dos inimeros beneficios que

poderéo proporcionar nas relacdes de trabalho.

3 CARACTERIZACAO DO OBJETO DE ESTUDO?

O presente estudo foi desenvolvido na Companhia de Agua e Esgotos da Paraiba
(Cagepa). Trata-se de uma empresa que esta juridicamente organizada sob a forma de sociedade
de economia mista, sendo que, 0 governo, € o acionista majoritario. A empresa detém o
monopdlio do saneamento do estado da Paraiba, ou seja, ela controla o abastecimento de dgua
e o tratamento de esgoto no nosso estado, a histéria do abastecimento de agua da Paraiba é
certamente a histdria da Cagepa, a consolidagdo desta empresa teve 0 marco maior no momento
em que as companhias de Saneamento da Capital (Sanecap) e de Saneamento de Campina
Grande (Sanesa) foram incorporadas em 26 de julho de 1972, pela Companhia de Agua e
Esgotos da Paraiba (Cagepa). Surgindo, assim, a empresa no formato que esta até 0 momento.

As primeiras iniciativas no que se refere a abastecimento, aconteceram primeiramente
na capital do estado. O primeiro manancial publico que serviu a populacéo da Capital foi a fonte
situada no sitio do Padre Jodo Vaz Salem, onde hoje se encontra 0 Mosteiro de Sdo Bento; ali
foi construido em 1599 um chafariz no Governo do presidente Frederico Carneiro da Cunha.

Esta fonte era também conhecida como “Bica dos Milagres”.

3 A Caracterizacdo do Objeto de Estudo foi adaptada do site: <http://www.cagepa.pb.gov.br/institucional/historia/>
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O primeiro projeto para a implantacdo de um sistema de esgotamento sanitario, na
Paraiba, aconteceu em 26 de junho de 1922, quando foi efetuado um empréstimo para a
construcdo de uma rede de esgotos na cidade de Jodo Pessoa. Posteriormente, outras
experiéncias de implantacdo de sistemas de abastecimento foram implementadas em varios
municipios paraibanos, embaladas pela criacdo das comissées municipais de abastecimento.

A Sanesa foi criada em 4 de novembro de 1955, onze anos depois, em 1966, foram
fundadas, no dia 30 de dezembro, a Sanecap e a Cagepa, que tinha abrangéncia estadual. As
trés empresas funcionaram paralelamente até 1972, quando houve a unificacdo de todas as
companhias, que passaram a funcionar como Cagepa. Desde entdo, praticamente todas as
cidades paraibanas passaram a ser atendidas pela companhia.

A empresa tem como denominac&o social: Companhia de Agua e Esgotos da Paraiba, e
como Nome fantasia - Cagepa; tem como missdo: “Atender as necessidades de Saneamento
Ambiental da populagdo, contribuindo para a melhoria da qualidade de vida e da saude publica
dos paraibanos”, e, como visdo: “Ser uma empresa de referéncia no setor de Saneamento
Ambiental”.

A organizacao esta estruturada em 6 regionais estratégicas espalhadas por toda a Paraiba
e em cada regional tem uma cidade sede. Ent&o as regionais e suas sedes sdo respectivamente:
Regional do litoral — Jodo Pessoa, Regional da Borborema — Campina Grande, regional do Brejo
— Guarabira, Regional das Espinharas — Patos, Regional do Rio do Peixe — Sousa e Regional do
Alto Piranhas — Cajazeiras.

Atualmente a empresa dispde de aproximadamente 3.100 colaboradores, dos quais 886
trabalham na Regional da Borborema, destes aproximadamente 142 trabalham no distrito 2
(depuradora) na cidade de Campina Grande.

O presente estudo, foi desenvolvido especificamente, no Distrito 2, no setor de
Subgeréncia de Manutengdo e Apoio as Agéncias Locais (SLBO) que é responsavel por toda
manutencdo hidromecéanica e elétrica das agéncias locais da Regional da Borborema que conta
hoje com 18 funcionérios, que sdo de extrema importancia para o funcionamento dos sistemas

de abastecimento de 66 localidades paraibanas.

4 ASPECTOS METODOLOGICOS

Richardson (2011, p. 22) sobre o conceito de método e metodologia, afirma que: “[...] o

método cientifico é o caminho da ciéncia para chegar a um objetivo. A metodologia séo as
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regras estabelecidas para o método cientifico, por exemplo: a necessidade de observar, a
necessidade de formular hipéteses, a elaboragéo de instrumentos etc.”.

Neste sentido, percebe-se que, metodologia significa varios procedimentos que séo
utilizados na producédo do conhecimento. Representa a utilizagdo do método através de técnicas
que asseguram a legitimidade do conhecimento adquirido ao longo das pesquisas. No entanto,
esta secdo pretende apresentar os procedimentos metodolédgicos seguidos para o alcance dos
objetivos previamente estabelecidos.

Para confeccdo da pesquisa, tomou-se como base o que diz Vergara (2013), quando
classifica a pesquisa quanto aos fins e quanto aos meios.

Assim, quanto aos fins, a pesquisa classificou-se como Exploratoria, 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 teéricas do mesmo”.
No caso, foi feito um levantamento que contribuiu para um maior conhecimento da area e tema
escolhidos para estudo. Descritiva, que conforme Vergara (2013, p. 47), “expde caracteristicas
de determinada populacdo ou de determinado fenbmeno. Pode também estabelecer correlacdes
entre variaveis e definir sua natureza”. Neste contexto, foi feita, dentre outras, a descricdo das
variaveis do modelo da QVT, de Walton, adotado neste trabalho.

Destarte, quanto aos meios, a pesquisa realizada foi considerada de Campo, que
consiste na “investigacdo empirica realizada no local onde ocorreu um fenémeno ou que dispde
de elementos para explica-lo” (idem, p. 47). Haja vista que, foram investigados os
colaboradores do Setor de Subgeréncia de Manutencdo e Apoio as Agéncias Locais (SLBO) da
Cagepa.

Bibliografica, “é um estudo sistematizado desenvolvido com base em material
publicado em livros, revistas, jornais, redes eletrdnicas, isto €, material acessivel ao pablico em
geral” (idem, p. 48). Logo, foram utilizados autores da &rea para embasar a parte conceitual do
referido trabalho. Estudo de caso, “¢ o circunscrito a uma ou poucas unidades, entendidas essas
como pessoa, familia, produto, empresa, 6rgao publico, comunidade ou mesmo pais. Tem
carater de profundidade e detalhamento” (idem, p. 49). Desta forma, a organizagdo escolhida
foi a Cagepa, especificamente o SLBO, em Campina Grande.

O método utilizado foi quantitativo, que na visdo de Richardson (2011, p. 60),

[...] como o préprio nome indica, caracteriza-se pelo emprego da quantificagdo tanto
nas modalidades de coleta de informac8es, quanto no tratamento delas por meio de
técnicas estatisticas, desde as mais simples, como percentual, média, desvio-padréo,
as mais complexas, como coeficiente de correlagdo, analise de regressao etc.
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O universo da pesquisa foi constituido por 18 colaboradores, especificamente do Setor
da SLBO da Cagepa, conforme mencionado anteriormente. O instrumento de pesquisa foi um
questionario, com 28 questdes fechadas; sendo seis, relacionadas ao perfil socioeconémico dos
colaboradores; e vinte e duas, referentes aos oito fatores da QVT, modelo de Richard Walton
(1973, apud CHIAVENATO, 2010), por ser considerado classico, em virtude de ter sido um
modelo de anélise de varios experimentos sobre QVT, tendo como base oito critérios, conforme

0 Quadro 4, exposto abaixo.

Quadro 4 — Plano de variaveis

Fatores Questdes
1. Compensacdo justa e adequada Q.1,Q.2
2. CondicBes de trabalho Q.3;04
3. Uso e desenvolvimento de capacidades Q.5;Q.6; Q.7
4. Oportunidade de crescimento e seguran¢a Q.8;Q.9; Q.10
5. Integracéo social na organizagdo Q.11;Q.12; Q.13; Q.14
6. Constitucionalismo Q.15; Q.16; Q.17; Q.18
7. O trabalho e 0 espaco total de vida Q.19; Q.20; Q.21;
8. Relevancia social do trabalho na vida Q.22; Q23;

Fonte: Adaptado de Walton (1973 apud CHIAVENATO, 2010, p. 491).

No estudo em questdo, os dados coletados foram organizados e em seguida houve um
tratamento estatistico, por meio de planilha eletrénica do programa da Microsoft Office Excel-
2013. Para melhor compreensdo foram agrupados atraves da escala Likert, adaptada para trés
categorias: Concordancia, Neutralidade e Discordancia. Posteriormente, foram elaborados
gréficos, analisados e corroborados com autores, tais como: Carvalho e Nascimento (2011);
Chiavenato (2008-2009-2010); Lacombe e Heilborn (2003); Las Casas (2012); Limongi-Franca
(2007); e Oliveira (2011).

5 ANALISE E DISCUSSAO DO RESULTADOS

Nesta etapa, levou sem consideragéo, inicialmente, o perfil dos pesquisados, mensurado
através das variaveis: género, faixa etaria, estado civil, grau de escolaridade, renda mensal
familiar e tempo de trabalho na empresa. J& na segunda etapa da pesquisa, levou-se em

consideragao dos oito fatores da QVT, segundo Walton.
5.1 PERFIL SOCIOECONOMICO DOS COLABORADORES

Quanto ao género, verificou-se que a maioria dos pesquisados, 94,4%% é do Género
masculino e apenas 5,6% é do feminino (ver Grafico 1). No que concerne a faixa etéria,
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agrupando-se os resultados, percebe-se que a maioria, 55,5%, afirmou que se encontra na faixa
etaria de 41 a mais de 45 anos; enquanto que 27,8%, disseram de 36 a 40 anos; 11,1% indicaram
de 31 a 35 anos; 5,6%, apontaram de 26 a 30 anos; e ndo houve nenhum respondente, de 18 a

20 anos (ver Grafico 2).

Grafico 1 — Género Grafico 2 — Faixa etaria

94,4%

R 31 a 35 angs
MMasculino [ Feminino [H41a45 anos

4 Mais de 45 anos

Fonte: Pesquisa direta, abr./2017.

No que diz respeito ao estado civil, a maioria 83,2%, é composta por casados;
respectivamente 5,6% disseram ser, solteiros, divorciados e outros; ndo existindo viivos no
setor (ver Grafico 3). Quanto ao grau de instrucdo, agrupando-se Ensino Fundamental (16,7%)
mais Ensino Médio (44,3%), obtém-se uma maioria de 61,0%; respectivamente, 16,7%
disseram Ensino Superior Incompleto e Ensino Superior Completo; e apenas 5,6% informaram

Pds-Graduacdo (ver Grafico 4).

Gréfico 3 — Estado civil Gréfico 4 — Grau de escolaridade

M Outros [@Pés Graduagdo

Fonte: Pesquisa direta, abr./2017.

Quanto a renda mensal familiar, a maioria, 55,5% informou que dispde de 4 a 6 salarios
minimos; 22,2% indicaram, até 3 salarios minimos; 16,7% disseram de 7 a 9 salarios minimos;

apenas 5,6%, recebem acima de 12 salarios minimos; e ndo existem entre 0s respondentes,
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alguém de afirmou de 10 a 12 salarios minimos (ver Grafico 5). Por fim, observa-se que,
agrupando-se: 16,7%, de 6 a 10 anos, mais 38,8%, de 11 a 15 anos, obtém-se a maioria de
55,5%; 33,4% disseram, mais de 25 anos; e apenas 11,1%, informaram de 1 a 5 anos. Por outro

lado, ninguém informou de 16 a 20 anos e de 21 a 25 anos (ver Gréafico 6).

Gréfico 5 — Renda mensal familiar Gréfico 6 — Tempo de trabalho na empresa

55,5%
min. [Ade&ab6sal.min. |@1a5a 7 4 10 anos
[Ade 7 a 9 sal. min. ©10a 12 sal. min, [411a 15 anos_ ‘
[4Acima de 12 sal. min: [M21a25anos

[ Mais de 25 anos

Fonte: Pesquisa direta, abr./2017.

Diante do exposto, quanto ao perfil socioecondmico dos pesquisados, nota-se que, a
maioria, informou que é do género masculino, ja que é um trabalho de manutencéo e exige forca
fisica ndo € muito atrativo ao género feminino; encontra-se a maioria na faixa etaria de 41 a
mais de 45 anos, por se tratar de um trabalho que exige um alto nivel de experiéncia; a maioria
é de casados, em razdo da faixa etéria identificada; maioria tem ensino médio; recebe de 4 a 6

salarios minimos; e trabalha na empresa de 11 a mais de 25 anos.

5.2 QVT NA PERCEPCAO DOS COLABORADORES

5.2.1 Compensacéo Justa e Adequada

De acordo com o Gréfico 7, quando questionados: Minha remuneracao esta adequada
ao trabalho que realizo, verificou-se que a maioria 55,6%, concordou; permaneceram neutros
27,7%%; seguindo de 16,7% que discordaram.

Na segunda questdo mensurou-se a seguinte questdo: Meu salario é compativel ao de

outros profissionais que realizam as mesmas atividades, verificou-se que um percentual mais
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elevado, mas que ndo atingiu maioria 44,4% optou por neutralidade; 38,9% discordaram; e

apenas 16,7% concordaram.

Graéfico 7 — Compensacédo Justa e Adequada

Q2. Meu salario é compativel
ao de outros profissionais que
realizam as mesmas
atividades.

Q1l. Minha remuneracdo esta
adequada ao trabalho que
realizo.

[ Concordéncia

16,7%

44,4% 38,9% !

55,6% 27,7% 16,7%!

4 Neutralidade

[ADiscordéncia

Fonte: Pesquisa direta, abr./2017.

Neste contexto, Carvalho e Nascimento (2011, p. 164), dizem que,

Compensacéo justa e adequada: visa medir a qualidade de vida no trabalho, tendo
como parametro o salario recebido pela tarefa realizada, observando-se a sua equidade
a outros membros que desempenham as mesmas fungdes tanto na organizagéo onde
trabalha como também de profissionais de outras empresas.

Analisando-se as duas questdes, pode-se afirmar que, quanto ao primeiro critério

analisado por Walton — compensacdo justa e adequada — para verificar se ha QVT, no SLBO

da Cagepa, a maioria dos funcionarios concordou com a remuneracgdo, afirmando que esta

adequada ao trabalho que realiza; enquanto que, na segunda questdo que mensurou a

Compensacao é justa, quanto ao salario, se € compativel ao de outros profissionais que realizam

as mesmas atividades, houve um percentual elevado de neutralidade, seguido de discordancia.

Logo, percebe-se, que o0s colaboradores, ndo estdo satisfeitos com os salérios, quando

comparado ao de outros profissionais.

5.2.2 Condicdes de Trabalho

No Grafico 8, para mensurar este indicador foram selecionadas duas assertivas (Q3 e

Q4); na Q3, levou-se em consideracdo o ambiente fisico, perguntando-se: O ambiente de
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trabalho € saudavel e seguro; percebeu-se que um percentual mais elevado, mas que néo atingiu
maioria, 44,4%, optou por neutralidade; 33,3% concordaram e 22,2% discordaram.
Na Q4 - foi perguntado: A empresa disponibiliza recursos necessarios para a execugao

do trabalho, metade, demonstrou neutralidade; 27,7% discordaram e 22,3% concordaram.

Gréfico 8 — Condicbes de Trabalho

recursos necessarios para execucdo 22,3% 50,0% 27,7%
do meu trabalho.

Q4. A empresa disponibiliza i

Q3.0 ambl'ente de trabalho e 33,3% 44,4% 22.3%
saudavel e seguro.

4 Concordancia I4Neutralidade A Discordancia

Fonte: Pesquisa direta, abr./2017.

De acordo com Chiavenato (2010, p. 470), “[...] um ambiente saudavel de trabalho deve
envolver condi¢cBes ambientais fisicas que atuem positivamente sobre todos os 6rgdos dos
sentidos humanos — como visao, audicao, tato, olfato e paladar”.

A partir da analise dessas duas questdes, que avaliaram o critério Condicdes de
Trabalho, levando em consideracdo o indicador ambiente fisico confortavel e o indicador,
recurso necessarios para executar o trabalho. Logo, a organizacdo devera investir mais nesse
indicador, principalmente tracar estratégias que proporcionem maior seguranga no ambiente de
trabalho.

5.2.3 Uso e Desenvolvimento de Capacidades

Neste indicador, vé-se no Grafico 9, que foram levadas em consideracao trés questdes.
Na Q5 — Tenho autonomia para tomar decisfes na realizacdo de minhas atividades; verificou-
se que, um percentual mais elevado, mas que ndo atingiu maioria, 44,4% concordou; 33,3%
discordaram; e 22,3% permaneceram neutros.

Na Q6 — A geréncia dar feedback quanto ao desempenho das atividades; a maioria,

72,1% discordou; 22,3% mantiveram-se neutros e apenas 5,6% concordaram.
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Na Q7 — foi perguntado: O trabalho é importante para a vida das outras pessoas. Por

unanimidade, houve concordancia. Logo nao houve neutralidade e nem discordancia.

Gréfico 9 — Uso e Desenvolvimento de Capacidades

Q7. Meu trabalho é importante o g

para vida das outras pessoas. e o,»;‘»-‘
Q6. A geréncia dar feedback

quanto ao desempenho de 5,6%22,3% 72,1% }

minhas atividades.

Q5. Tenho autonomia para
tomar decisdes na realizagao 44,4% 22,3% 33,3%
de minhas atividades.

4 Concordancia [4Neutralidade [ Discordancia

Fonte: Pesquisa direta, abr./2017

E valido acrescentar que das trés questdes que mensuraram esse indicador, a Q6,
apresentou um resultado insatisfatério. Logo, é valido destacar o que diz Lacombe e Heilborn
(2003, p. 286), “Uma das caracteristicas de um bom administrador ¢ ser capaz de fazer uma boa
avaliacdo e de saber dar o feedback ao subordinado”.

Assim, faz-se necessario, que a chefia do SLBO da Cagepa, proporcione feedback, pois,
se nao houver, como podera o avaliado se preparar para melhorar? Por outro lado, devera haver

mais flexibilidade na tomada de decisdo, quanto a realizacdo das atividades.

5.2.4 Oportunidade de Crescimento e Seguranca

Observa-se no Grafico 10, que igualmente ao indicador anterior, foram elaboradas trés
questdes. Entretanto, em Q8 — A empresa promove treinamentos, pode-se observar que
concomitantemente, 33,3%, concordaram, discordaram e mantiveram-se neutros.

Quanto a Q9 — Sinto-me seguro na empresa que trabalho; metade concordou; 27,7%,
discordaram e 22,3% mantiveram-se neutros

Na Q10 — A empresa permite aplicar meus conhecimentos no ambiente organizacional;
38,9% respectivamente informaram concordancia e neutralidade; e 22,2% discordaram dessa

assertiva.
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Grafico 10 — Oportunidade de Crescimento e Seguranga
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. 33,3% 33,3% 33,4% !
treinamentos.

[ Concordéncia 4 Neutralidade [E Discordancia

Fonte: Pesquisa direta, abr./2017.

Observando-se o grafico, nota-se que das trés assertivas que apresentaram menor indice
de satisfacdo, foi Q8 — A empresa promove treinamentos. Logo, ressalta-se a visdo de Las Casas
(2012), a finalidade do treinamento é preparar os funcionarios para 0s papéis que irdo
desempenhar na empresa, capacitando-os para atender os clientes de maneira positiva.

Assim, funcionarios treinados, poderdo agregar valor a empresa, conforme a Q10, pois
irdo aplicar conhecimentos, ficardo motivados internamente, superando a satisfacdo dos clientes

externos, através de um atendimento diferenciado.

5.2.5 Integracdo Social na Organizacao

Nesta dimensdo, representada atravées do Grafico 11, foram elaboradas cinco perguntas.
Na Q11 — A empresa oferece oportunidade de crescimento profissional; vé-se que a maioria,
66,7%, discordou; 22,2% mantiveram-se neutros; e apenas 11,1%, concordou.

Na Q12 — O relacionamento entre a chefia e colaboradores é amistoso; a maioria 83,3%
concordou com essa assertiva; 11,1%, apresentaram-se neutros; e apenas 5,6%, discordaram.

Na Q13 — O trabalho em equipe € comum na empresa; por unanimidade houve
concordancia; logo, ndo houve neutralidade e nem discordancia.

Na Q14 — O relacionamento com colegas de trabalho é agradavel; houve também,
maioria de 77,8%, de concordéncia; 22,2% de neutralidade; e ndo houve discordéncia.

Em Q15 - Sinto-me valorizado nesta empresa; nota-se que em metade, houve

neutralidade; 33,3%, concordaram; e apenas 16,7%, discordaram.
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Gréfico 11 — Integracdo Social na Organizagao
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Fonte: Pesquisa direta, abr./2017

De acordo com Limongi-Franca (2007, p. 178), “os principais focos de atuacéo
gerencial estdo associados a: sistemas de qualidade, potencial humano e salde e seguranca do

trabalho”. Neste contexto, destaca-se o potencial humano, a saber:

O foco potencial humano refere-se a capacitacdo, motivacdo e
desenvolvimento profissional da forga de trabalho, educacdo para a
convivéncia social, para utilizacdo de potencialidades e para o aprendizado
organizacional — aqui se inserem as agdes e politicas (idem, p. 173).

Analisando-se separadamente, ficou nitido que nas trés questbes que focaram o
relacionamento com a chefia e com os colegas; bem como a existéncia do trabalho de equipe,
houve maioria de satisfagdo nas questfes analisadas. Entretanto, quando questionados sobre

oportunidade de crescimento e valorizacdo, vé-se resultados insatisfatorios.

5.2.6 Constitucionalismo

No que se refere a Constitucionalismo, o Grafico 12, mostra que, quatro questdes, a
saber: A Q16 — Onde trabalho as leis e direitos trabalhistas s&o cumpridos integralmente. Notou-
se que a maioria, 61,1% demonstrou neutralidade; 22,2% discordaram; e apenas 16,7%
concordaram.

Na Q17 - Liberdade de expressdo: Tenho liberdade de expor minhas opinides, sempre
que necessario e sem represalias. Neste quesito, metade manteve-se na neutralidade; 33,3%

concordaram e 16,7% discordaram.
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A Q18 — Vocé sabe claramente suas atribuicbes na empresa. A maioria, 88,9%,
concordou; 11,1% discordaram e ndo houve neutralidade.

Grafico 12 — Constitucionalismo

Qis. Vc_lce_sa“be claramente suas 88,0% 0%11,
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Fonte: Pesquisa direta, abr./2017

Assim, Oliveira (2011), diz que 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 aplica¢do de normas e rotinas.

Destarte, comparando as trés questdes que mensuraram Constitucionalismo, em apenas
uma, Q18 — VVocé sabe claramente suas atribui¢des na empresa, houve maioria de concordancia;
enquanto que, em Q16 e Q17, ndo houve maioria de concordancia, mesmo somando-se as duas
categorias (16,7% + 33,3% = 50,0%), portanto, apenas metade concordou, 0 que deixa a desejar,

segundo os participantes da pesquisa.

5.2.7 Trabalho e Espaco Total de Vida

O Gréfico 13, indica que foram formuladas duas perguntas para mensurar o Trabalho e
Espaco Total de Vida. Quanto a Q19 — Consigo conciliar plenamente trabalho-familia-vida
pessoal sem transtornos; a maioria, 61,1%, concordou; 27,8% ficaram neutros; e 11,1%,
discordaram.

Na Q20 — O trabalho que desenvolvo afeta minha saude. Nesta assertiva, metade

concordou; 33,3% discordaram; e 16,7% mantiveram-se neutros.
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Gréfico 13 — Trabalho e Espaco Total de Vida
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Fonte: Pesquisa direta, abr./2017.

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

Observando-se os resultados, vé-se que houve maioria de concordancia, em apenas uma
— Q19; ou seja, os respondentes conseguem conciliar trabalho-familia-vida pessoal; enquanto
que, em Q20, metade concordou; o que significa que o trabalho afeta a salde desses

respondentes.

5.2.8 Relevancia Social da Vida no Trabalho

Na altima dimensdo do modelo de Walton, foram escolhidos dois indicadores: Q21 —
Meu trabalho contribui significativamente para o desenvolvimento da sociedade; e Q22 — Tenho
orgulho de fazer parte nesta empresa devido sua imagem perante a sociedade (ver Grafico
14).

Em Q21, verificou-se que a maioria, 88,9% concordou; 11,1% ficaram neutros; e ndo
houve discordancia.

Ja, em Q22, a maioria, 61,1%, concordou; 33,3% mantiveram-se neutros; e apenas,

5,6% discordaram.
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Grafico 14 — Relevancia Social da Vida no Trabalho
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Segundo Chiavenato (2009, p. 61),

(...) A QVT assimila duas posic¢Oes antagbnicas: de um lado, a reivindicagéo
dos empregados quanto ao bem-estar e satisfacdo no trabalho; e, de outro, o
interesse das organizacBGes quanto a seus efeitos potencializadores sobre a
produtividade e a qualidade.

Visto que, com a analise dessas duas Ultimas questdes, pode-se afirmar que a maioria

dos colaboradores esta satisfeita quanto ao critério Relevancia Social da Vida no Trabalho.

5.2.9 Resultados Isolados e Agrupados da Pesquisa

Quando aos resultados isolados, percebe-se que, no Grafico 15, dos oito fatores que
mensuraram a QV'T na percepc¢ao dos colaboradores do Setor de SLBO da Cagepa, em Campina
Grande — PB, houve maioria de Concordancia em trés fatores: Relevancia social do trabalho na
vida (75,0%); Integracéo social na organizacdo (61,1%); e O trabalho e o espaco total da vida
(55,7%). Em dois fatores, nota-se um percentual mais elevado, mas que nao atingiu maioria,
quais sejam: Constitucionalismo (46,3%); e Oportunidade de crescimento e seguranca (40,7%).
Em apenas um fator — Uso e desenvolvimento de capacidades observa-se que, apenas metade
(50,0%), concordou. Em outro fator, Compensacgéo justa e adequada, respectivamente (36,1%)
responderam concordancia e/ou neutralidade. E, por fim, percebeu-se que em Condigdes de
trabalho, um percentual mais elevado, mas que nao atingiu maioria (47,2%) demonstrou
neutralidade. Logo, em todos os fatores, estratégias deverdo ser formuladas para melhorar a

satisfacdo no que concerne a Qualidade de Vida no Trabalho.
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Gréfico 15 — Resultado isolado da pesquisa
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Fonte: Pesquisa direta, abr./2017.

No Gréfico 16, vé-se os resultados agrupados da pesquisa sobre QVT, onde um
percentual mais elevado, mas que ndo atingiu maioria (49,1%), concordou; 29,0% apresentaram

neutralidade; e (21,9%) discordaram.

Grafico 16 — Resultado agrupado da pesquisa

Discordancia 21,9% ’
Neutralidade 29,0% 1
Concordancia 49,1% l

Fonte: Pesquisa direta, abr./2017.

E valido ressaltar que apesar de se obter um percentual mais elevado, ndo se obteve
maioria de concordancia. Logo, segundo os pesquisados, ficou evidente que ha insatisfacdo
quanto a QVT. Logo, deverdo ser implantadas estratégias que sirvam de subsidios para

minimizar a neutralidade e discordancia; e, portanto, alavancar concordancia.
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6 CONSIDERACOES FINAIS

Sabe-se que a QVT ¢, sem duvida, uma preocupacao crescente para todas as empresas
que buscam manter alto desempenho e competitividade no mercado de atuacéo. Nesse contexto,
é imprescindivel uma conexdo com a melhoria de Qualidade de Vida de cada individuo no
ambiente de trabalho e suas consequéncias fora dessa esfera. A melhoria do trabalho podera vir
através da motivacdo, dignidade e grande participacdo no desempenho do processo de trabalho
na organizacao.

A empresa que ndo atenta paraa QVT pode se considerar decadente, haja vista que, seus
clientes internos ndo estdo satisfeitos, refletirdo esse descontentamento na sua produtividade,
em outras palavras, o produto final da empresa é o reflexo da satisfacdo e da qualidade de vida
dos funcionérios, se este tem uma alta qualidade de vida, o produto da empresa sera de alta
qualidade e seus clientes externos estardo satisfeitos.

Neste contexto, este trabalho teve como objetivo analisar a percep¢do dos colaboradores
do setor SLBO, sobre a QVT, na Cagepa Regional da Borborema, em Campina Grande — PB.
Assim, inicialmente foi tracado o perfil dos colaboradores do respectivo setor e pode-se
verificar que, a maioria, informou ser do género masculino; estar numa faixa etéaria de 41 a mais
de 45 anos; ser composta por pessoas casadas; ter ensino médio; dispor de 4 a 6 salarios
minimos; e encontrar-se na empresa de 6 a 15 anos.

Com relacdo a andlise da QVT na percep¢do dos colaboradores, dos oito fatores
propostos por Walton para se determinar a QVT, nos resultados isolados foram os seguintes:
maioria de concordancia em Relevancia social do trabalho na vida; Integracdo social na
organizacédo e O trabalho e o espaco total da vida. Um percentual mais elevado, mas que nédo
atingiu maioria, em Constitucionalismo e Oportunidade de crescimento e seguranca. No que
diz respeito a Uso e desenvolvimento de capacidades, apenas metade, concordou. Quanto a
Compensacao justa e adequada, houve um percentual elevado, mas que ndo atingiu maioria que
informou simultaneamente concordancia e/ou neutralidade. E pode-se afirmar que em apenas
um fator CondicOes de trabalho, obteve-se um percentual mais elevado, mas que néo atingiu
maioria, que demonstrou neutralidade.

Com relagdo aos resultados agrupados, verificou-se que houve um percentual mais
elevado, mas que ndo atingiu maioria, de concordancia, seguida de neutralidade e
posteriormente de discordancia.

Em meio ao exposto, o objetivo proposto pela pesquisa foi alcangado, pois ficou

evidente, na percepcdo dos colaboradores no que diz respeito a QVT. Portanto, para uma gestao
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mais eficiente e eficaz do capital intelectual da organizacéo objeto de estudo, faz-se necessario
que haja continuidade nos processos de QVT, bem como, a criacdo de novas estratégias para
alinhar os objetivos desejados, através da utilizacdo das ferramentas da qualidade para obter a
melhoria dos processos e também as relacGes interpessoais, desenvolvendo pessoas mais
criativas e com bom potencial nas equipes, para que se tenham produtos e servicos de qualidade.
Assim, para melhorar a satisfacdo dos colaboradores com relagdo a QVT, recomenda-
se gque a empresa: invista em treinamentos voltados aos servicos executados, para ter
colaboradores mais qualificados e conscientes dos trabalhos desempenhados; implante
métodos de manutencdo preventiva, considerando que a maioria dos servi¢os executados sdo
de manutencdo corretiva, 0 que ira elevar um pouco o estresse devido ao tempo curto para
execucdo, como o trabalho requer conhecimento técnico e material de qualidade; adquira
ferramentas, equipamentos, EPI’s e EPC’s mais modernos melhorando ergometria, qualidade e
agilidade nas tarefas; e, promova reunides semanais ou quinzenais para que os colaboradores
possam dar opinides, fazerem questionamentos e discorrerem sobre dificuldades encontradas
na execucao dos servicos, podendo obter 6timo feedback para determinar acdes de melhorias.
Espera-se que este artigo tenha contribuido de forma significativa para todos que tenham
interesse sobre 0 tema, em especial aos que fazem parte da instituicdo em estudo; bem como

para estudantes, professores e a sociedade como um todo.
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