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RESUMO

ARAUJO NETO, Joaquim Alves de. Qualidade de vida no trabalho (QVT): Um
estudo de caso na Companhia de Agua e Esgotos da Paraiba (CAGEPA). Orientadora:
Profe. Dr2 Celia Cristina Zago. Jodo Pessoa: UFPB/DA, 2017. 50 p. Relatério de
Pesquisa. (Bacharelado em Administracao).

A Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) pode ser entendida como um conjunto de
acbes que promovem salde, bem-estar e satisfacdo aos colaboradores. Em
consequéncia, contribuem para uma producdo maior e com mais qualidade. Sendo
assim, empresas que desejam alcancar um alto nivel competitivo, ndo deveriam abrir
méo de incluir a QVT em suas politicas de gestdo. O presente trabalho teve como
objetivo identificar a percepcdo dos empregados da sede administrativa da CAGEPA
em relacdo a qualidade de vida na organizacdo, a partir do modelo de avaliacdo de
QVT, de Walton. A pesquisa se caracteriza como um estudo de caso, do tipo descritiva.
Os dados foram coletados a partir da aplicagdo de questionédrios e analisados
quantitativamente, por meio do programa Microsoft Excel 2016 e da ferramenta
Formuléarios Google. A amostra foi de 162 respondentes de uma populagdo de 402,
tendo entdo um erro amostral de 5% a um nivel de confianca de 90%. Os resultados da
pesquisa demonstraram que a QVT percebida pelos colaboradores na Cagepa foi, no
geral, positiva, porém, com alguns aspectos um pouco abaixo do restante, a exemplo do
critério geral “oportunidade de crescimento e seguranca” que obteve uma média de
satisfacdo de 3,02 e das questdes especificas referentes a: imagem da empresa perante a
sociedade, possibilidade de carreira e crescimento profissional e perspectiva de avango
salarial, e que, por isso, merecem maior atencdo por parte da empresa para que a mesma
possa alcancar resultados mais positivos no que tange aos seus objetivos e em todos 0s
campos.

Palavras-chave: Qualidade de vida no trabalho. Satisfacdo. Produtividade.
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1. INTRODUCAO

OrganizacBes em todo o mundo sempre querem ser bem-sucedidas naquilo que
se propdem a fazer e no alcance de suas metas e objetivos. Um fator bastante importante
a ser considerado € a qualidade de seus produtos e/ou servigos ofertados. Silva, Barbosa
e Michel (2006) afirmam que nos dias de hoje a qualidade obtida em qualquer ramo de
atividade ndo pode ser sO vista como um fator diferencial, mas sim como uma das

poucas maneiras de se manter competitivo.

A partir desta qualidade, a empresa podera oferecer um produto ou servico
satisfatorio ao seu cliente. Este Gltimo, é em geral, a principal razdo de existéncia de
uma organizacao, e por isso, atender as suas necessidades da melhor maneira possivel é

0 que garantira a sobrevivéncia e competitividade da empresa.

Para se chegar a esta qualidade final desejavel, os colaboradores precisam
exercer suas funcGes de maneira eficiente e qualificada. Para isso, além da devida
competéncia, estar motivado e satisfeito com as condi¢cdes e ambiente de trabalho é
bastante importante. Corroborando com isto, Ferreira (2013) diz que colaboradores

satisfeitos e motivados no trabalho tendem a produzir mais e com maior qualidade.

De acordo com Timossi et al. (2009), inseridas no contexto em que a vantagem
competitiva advém principalmente do seu capital humano, as organizacdes possuem
agora as pessoas como principal meio de alavancagem produtiva, sendo a qualidade de
vida no trabalho -QVT -um aspecto essencial para as boas condi¢des no ambiente de
trabalho, que possa trazer satisfacdo e bem-estar aos colaboradores.

Apesar de ndo se ter um conceito geral de QVT no meio literério, € comum em
todos eles relaciona-lo com aspectos de humanizacdo do trabalho, objetivando a
satisfacdo do trabalhador. Ferreira (2013) diz que a construcao da Qualidade de Vida no
Trabalho se inicia a partir do enfoque biopsicossocial, no qual os trabalhadores e a
organizagdo sdo vistos de forma integrada. Neste modelo sdo propostos trés niveis de

compreensdo do individuo: bioldgico, psicologico e social.

Segundo Venson et al. (2013), se uma organizacdo ndo diagnosticar, planejar e
implementar agcdes para a promogdo da QVT, os resultados da empresa podem ser

influenciados de forma significativa e negativa, pois quando um individuo percebe que
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seus anseios ndo estdo sendo atingidos, passa a se sentir inseguro e desmotivado no
trabalho, gerando resultados abaixo do que é esperado pela organizagdo. Por isso a
importancia de um programa de QVT que possibilite amparo as necessidades dos

colaboradores.

O tema Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) ganhou forcas ha algumas
décadas e vem se mostrando muito relevante, tanto na perspectiva dos trabalhadores,
cada vez mais informados e conscientes com questdes de salde e bem-estar, quanto na
perspectiva das organizacGes, que se situam em um mercado cada vez mais integrado e
competitivo. Portanto, mais do que nunca, as empresas precisam valorizar a satisfacdo
de seus funcionérios, para que estes possam engrenar o desenvolvimento geral da

organizacao.

Limongi-Franga (2012) afirma que a crescente necessidade de melhorias
competitivas nas empresas, por meio de novos métodos e advento de novas tecnologias,
vem exigindo cada vez mais do trabalhador, e devido a isto, hd um aumento nos casos
de stress. Por consequéncia destes fatores, a autora conclui que a qualidade de vida

passou a ser indispensavel para os profissionais.

A empresa objeto de estudo, Companhia de Aguas e Esgotos da Paraiba
(CAGEPA), ainda ndo possui um programa e nem pesquisas sobre a QVT da
organizacdo, mas esta em fase de planejamento para a implantacdo de um programa.
Este trabalho tem como objetivo oferecer informacdes que subsidiem e auxiliem no
processo de planejamento do programa de qualidade de vida que serd implantado pela
diretoria da empresa.

Convencionamos junto a diretoria da empresa que 0 primeiro passo para a
criagdo do programa de QVT seria 0 de entender a realidade organizacional no assunto a
partir da percepcdo dos trabalhadores. Dessa forma a questdo de pesquisa do presente

trabalho é:

Qual a percepcdo dos trabalhadores da sede administrativa da CAGEPA em

relacdo as condigdes de Qualidade de Vida na organizagéo?
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1.1 Objetivos

1.1.1 Objetivo Geral

Este estudo tem como objetivo geral: Identificar a percepcédo dos colaboradores

da sede administrativa da CAGEPA em relacdo a Qualidade de Vida na organizacao.

1.1.2 Objetivos Especificos

e Auvaliar o nivel de QVT percebido pelos colaboradores;

e Relacionar os resultados obtidos com a teoria relatada nesta pesquisa;

e Apontar os aspectos de QVT mais emergenciais encontrados.

1.2Justificativa

A ferramenta Qualidade de Vida no Trabalho é indispensavel para uma
organizacdo que deseja manter-se competitiva, por isso € um assunto de grande
relevancia no campo da administracdo, tanto na teoria como na pratica. Segundo
Ferreira (2013), se bem trabalhada, a QVT pode gerar satisfagdo, motivacdo e
comprometimento no ambiente de trabalho, permitir a melhoria da produtividade dos

funcionarios e também a retencdo e atracdo de talentos.

Ainda de acordo com Ferreira (2013), o funcionéario insatisfeito tende a ser um
problema para a organizacdo e para ele proprio. A insatisfacdo pode ocasionar baixo
envolvimento com o trabalho, maior nivel de absenteismo e surgimento de doencas
como estresse, problemas de coracao e pressao. Por essa razao, esse assunto também se
torna relevante para a sociedade em geral, que esta mais interessada com contetdos

relacionados a qualidade de vida, salde e bem-estar.
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Esta pesquisa possui como principal justificativa o auxilio no processo de
planejamento de um programa de QVT na organizacdo pesquisada, o qual se dard por
meio da obtencdo de dados quantitativos, referentes a opinido dos colaboradores da
empresa, em relacdo a qualidade de vida constatada por eles no ambiente de trabalho.
Sendo assim, a pesquisa podera ser de grande valia para a empresa e para 0S Seus
funcionérios, ja que um programa de QVT bem elaborado aumenta a satisfagdo dos

colaboradores e favorece o desenvolvimento geral da organizacao.

O estudo foi realizado em um momento oportuno, pois a organizacdo objeto de
pesquisa estd em fase de planejamento do seu programa de Qualidade de Vida. Almeida
(2014) diz que deve ser levado em consideragéo, na realizacdo da pesquisa, 0 momento
em que uma organizacao estd passando, se a realizacdo de um determinado trabalho
seria proveitoso na solucdo de um problema ou situacdo em que uma empresa (ou um

determinado contexto) esta vivendo atualmente.

A pesquisa tornou-se exequivel, dado que o autor possui contrato de estagio
vigente na organizacdo estudada, assim como uma prévia autorizacdo da mesma,
facilitando o acesso e a aplicacdo da pesquisa (Apéndice A). O tema possui um
consideravel acervo de material disponivel para estudo, assim sendo favoravel para a
elaboracdo da fundamentacdo teodrica. Além disso, a pesquisa servira para 0
enriquecimento tedrico do autor sobre o assunto e também de contribui¢do cientifica

para a academia.
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2. FUNDAMENTAGCAO TEORICA

2.1 Conceituacdes da Qualidade de Vida no Trabalho

O conceito de QVT é muito amplo, e uma das principais razdes disto é a
subjetividade na qualidade de vida de um individuo, ou seja, na justificativa de que todo
ser humano possui suas subjetividades. Sendo assim, a conceituacdo da QVT também é
relativamente subjetiva, pois cada ser humano v& o mundo de uma maneira, € 0S
requisitos para sua satisfacdo e motivagdo no trabalho - elementos essenciais para

qualidade de vida no trabalho - se diferem.

A visdo biopsicossocial do ser humano relata bem essa subjetividade humana.
Limongi-Franca (2012, p.28 e 29) diz que, nesta vertente surgida da medicina
psicossomatica, todas as pessoas podem ser compreendidas a partir de trés dimensdes:

bioldgica, psicoldgica e social.

e Dimensdo bioldgica: refere-se as caracteristicas fisicas herdadas ou adquiridas
ao nascer e durante toda a vida. Inclui metabolismo, resisténcias e
vulnerabilidades dos 6rgaos ou sistemas;

e Dimensdo psicoldgica: refere-se aos processos afetivos, emocionais e de
raciocinio, conscientes ou inconscientes, que formam a personalidade de cada
pessoa e seu modo de perceber e de posicionarem-se diante das demais pessoas e
das circunstancias que vivencia;

e Dimens&o social: revela os valores socioecondmicos, a cultura e as crencas, 0
papel da familia e as outras formas de organizacdo social, no trabalho e fora
dele, os sistemas de representacdo e a organizacdo da comunidade a que cada
pessoa pertence e da qual participa. O meio ambiente e a localizacdo geogréfica

também formam a dimensao social.

Ainda de acordo com Limongi-Franca (1996 apud FERREIRA, 2013), o
posicionamento biopsicossocial representa o aspecto diferencial para realizagcdo de
medidas que preservem e desenvolvam as pessoas no trabalho, e envolve um conjunto
de a¢des de variadas areas de conhecimento cientifico, como administracdo, sociologia,

ecologia, engenharia, economia, salde, ergonomia e psicologia.
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Fernandes e Gutierrez (1988, p. 31) definem a QVT da seguinte maneira:

A tecnologia de QVT refere-se a esfor¢os no sentido de melhorar ou
humanizar a situacdo do trabalho, orientados por solucdes mais
adequadas em pesquisas e estudos que visem a reformulacdo e
condicdes negativas dos cargos, tornando mais produtivos em termos

de empresa e mais satisfatérios para os executores.

A partir dos principais modelos de indicadores de Qualidade de Vida no
Trabalho, Venson et al. (2013, p.144) caracteriza a QVT envolvendo varios fatores:

1. Satisfagdo com o trabalho executado;

2. Possibilidades futuras na organizagéo;

3. Reconhecimento pelos resultados alcangados;

4. Saléario recebido;

5. Beneficios auferidos;

6. Relacionamento humano dentro do grupo e da organizacao;
7. Ambiente psicoldgico e fisico de trabalho;

8. Liberdade e responsabilidade de decisao;

9. Possibilidades de participacao.

Na Era do Conhecimento e em um mercado cada vez mais integrado e
competitivo, o capital humano é um fator de primordial importancia para as empresas.
A atracdo e retencdo de talentos sdo fatores que devem estar sempre presentes na

politica de gestdo de empresas que desejam obter sucesso.

Fernandes e Machado (2007) ressaltam que passamos boa parte do nosso tempo
no trabalho e isso evidencia a necessidade de uma boa qualidade de vida no ambiente
laboral, para que assim a fungéo se torne satisfatoria. As autoras afirmam também que
hoje a maioria das pessoas considera o trabalho a fonte de sua identificagdo pessoal, o
gue demonstra a importancia sentimental que se da ao trabalho atualmente. Expandindo
0 escopo do contexto especifico do trabalho para uma perspectiva mais geral da vida,
Timossi et al. (2009) destacam que no cenario atual, a Qualidade de Vida (QV) das
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pessoas, estd relacionada a fatores como grau de satisfacdo, realizacdo profissional e

pessoal, bom relacionamento com a sociedade e acesso a cultura e ao lazer.

De acordo com Fernandes e Gutierrez (1988), a QVT, por meio de redesenho
dos cargos, pode servir como motivacgdo para que os colaboradores produzam mais, pela
razdo de proporcionar maior envolvimento e identificagdo com o trabalho. Segundo
Venson et al. (2013, p.140), “compreender que a¢des de QVT sdo necessarias para

atingir a lucratividade maxima, € determinante para o sucesso das organizagdes”.

Para Limongi-Franca (2012, p.34), “ndo ¢ suficiente a decisdo de melhorar a
QVT das organizagBes. Devem-se identificar fatores e critérios que sustentem a

formulacdo de modelos de implantacdo de projetos de QVT”.

2.2Modelos de QVT

Nesta secdo do capitulo serdo apresentados alguns dos principais modelos de
avaliagdo e mensuracdo de QVT existentes na literatura. Estes modelos se caracterizam
por apresentarem diferentes categorias e indicadores, em que se abordam conceitos e
aspectos que de certa forma influenciam na qualidade de vida de um trabalhador em seu

ambiente de trabalho e também fora dele.

2.2.1Modelo de Hackman e Oldham

Este modelo relaciona sete dimensbes bésicas do trabalho responséveis por
produzirem estados psicologicos favoraveis nos trabalhadores (FERREIRA, 2013). Esta

relacdo é apresentada no Quadro 1 a seguir.

Quadro 1 — Dimens0es basicas x Estados psicologicos

Dimens0es Béasicas Estados psicoldgicos
Variedade de habilidade
Identidade da tarefa Sentido encontrado na funcdo exercida

Significacdo da tarefa
Inter-relacionamento

Autonomia Responsabilidade percebida

Feedback intrinseco e extrinseco Conhecimento dos resultados do trabalho

Fonte: Ferreira (2013. p.142)
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Além disso, Hackman e Oldham propdem os chamados Resultados Pessoais e do
Trabalho, os quais sdo fatores secundarios que influenciam nas dimensdes basicas e nos
resultados. Estes fatores sdo 0s seguintes: motivacdo interna ao trabalho; satisfacao
geral com o trabalho; satisfacdo com a sua produtividade e; absenteismo e rotatividade.
(SILVA; PEDROSO; PILATTI, 2010).

2.2.2Modelo de Werther e Davis

O modelo de Werther e Davis focaliza o nivel de QVT do colaborador
basicamente na estruturacdo de seus cargos e envolve trés elementos na construcdo do
cargo: organizacionais, ambientais e comportamentais, conforme é demonstrado adiante

no Quadro 2.

Oliveira e Medeiros (2008) afirmam que esse modelo acredita que a QVT esta
centrada no cargo que o individuo desempenha, sendo este o elo entre pessoas e a
organizacdo. Também ressaltam que Werther e Davis condicionam a QVT a aspectos de

supervisdo, condi¢des de trabalho, do pagamento, dos beneficios e do projeto do cargo.

Quadro 2 — Elementos do projeto de cargo

Organizacionais Abordagem mecanicista
Fluxo de trabalho
Préticas de trabalho

Ambientais Habilidades e  disponibilidade  de
empregados
Expectativas sociais

Comportamentais Autonomia
Variedade

Identidade de tarefa
Retroinformacéo

Fonte: Werther e Davis (1983 apud SILVA; PEDROSO; PILATTI, 2010).

2.2.3Modelo de Walton

Dentre 0os modelos classicos de avaliagdo da QVT, o de Walton, criado na

década de 70, é o que abrange 0 maior nimero de critérios, que sdo oito. Foi 0 primeiro
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modelo a ser desenvolvido, sendo considerado um dos mais completos e por isso é o
mais utilizado até os dias de hoje. (SILVA; PEDROSO; PILATTI, 2010).

Segundo Walton (1974 apud TIMOSSI et al., 2009), a conceituagdo de QVT
destaca as necessidades e aspiracdes do homem, assim como também a responsabilidade
social do trabalhador. Sendo assim, neste modelo foram propostos oito fatores que
influenciam de maneira mais forte o trabalhador e suas condi¢bes no trabalho:
compensacao justa e adequada, condicGes de seguranga e saude no trabalho, uso e
desenvolvimento de capacidades, oportunidade de crescimento e seguranca, integracédo
social na organizacdo, constitucionalismo, trabalho e espaco total de vida e relevancia

social do trabalho na vida.

Aqui serdo conceituados os oito critérios do modelo de Walton segundo Ferreira
(2013, p. 139 e 140):

1 - Compensacao justa e adequada: relacéo do salario com o esforgo fisico ou mental,
com as habilidades requeridas, com a experiéncia, com a responsabilidade do cargo,
com o estabelecimento de uma relacdo de proporcionalidade entre os diversos niveis de
compensacdo na empresa (equidade interna) ou fora dela, considerando o mercado de

trabalho (equidade externa).

2 - Condicdes de seguranca e saude no trabalho: envolve o estabelecimento de
horarios razoaveis, de condices fisicas de trabalho que reduzam ao minimo o risco de
doencas e danos fisicos, e 0 estabelecimento de limites de idade quando o trabalho é

prejudicial ao bem-estar de pessoa acima ou abaixo de certa faixa etéria.

3 - Uso e desenvolvimento de capacidades: nivel de autonomia no trabalho, o quanto
demanda a utilizacdo de habilidades multiplas, a existéncia de informacdes e de
perspectivas, a complexidade de tarefas e a possibilidade de planejamento (autocontrole
relativo).

4 - Oportunidade de crescimento e seguranca: oportunidade de carreira e de
crescimento continuo, considerando as dificuldades do trabalhador em face das suas
limitagdes, relacionadas, por exemplo, a educagdo formal, que impedem ou dificultam o
crescimento. Envolve também as perspectivas de avanco salarial e a seguranca ou

estabilidade no emprego.
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5 - Integracéo social na organizacdo: natureza das relagdes interpessoais e o0 grau de
identidade do trabalhador com a organizacédo. Inclui questdes como: igualdade, auséncia

de preconceitos, mobilidade, relacionamento e senso comunitario.

6 — Constitucionalismo: existéncia de normas que estabelecem direitos e deveres
(direitos de protecdo do trabalhador, direitos trabalhistas, entre outros). Deve haver o

direito a privacidade, tratamento justo e liberdade de dialogo.

7 - O trabalho e o0 espaco total de vida: a experiéncia de trabalho pode afetar as
demais esferas da vida do trabalhador, como as relacdes familiares. E importante
considerar o tempo e a energia que o trabalhador dedica & empresa e 0s impactos que
isso pode acarretar em sua situacao familiar. O nivel de satisfacdo do trabalhador quanto
a interferéncia do trabalho na vida privada deve ser avaliado por meio de
questionamento sobre o balanceamento da jornada de trabalho, estabilidade de horarios
e mudancas geograficas que podem impactar a disponibilidade de tempo para o lazer e a

familia.

8 - Relevancia social do trabalho na vida: a forma irresponsavel de agir de algumas
empresas faz com que um numero crescente de empregados deprecie o valor de seus
trabalhos e carreiras, 0 que afeta a autoestima e sua produtividade. E importante
verificar a atuacéo e importancia da empresa (qual a imagem de empresa no mercado e
perante seus colaboradores?), seu nivel de responsabilidade social, sua preocupacao
com requisitos de qualidade dos produtos, com o cumprimento de prazos, com 0

ambiente, assim como com préticas predatérias.
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3. PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Nesta parte do estudo sdo abordados os procedimentos metodoldgicos utilizados,
0s quais envolvem o motivo da escolha do local da pesquisa, a descri¢cdo dos meios para
a coleta e analise dos resultados obtidos, a caracterizacdo em relagdo ao tipo da

pesquisa, entre outros.

Para Acevedo e Nohara (2013), este capitulo é uma parte imprescindivel do
trabalho, pois é aqui que o autor deve explicar como a pesquisa foi conduzida, de forma

que possibilite a comunidade cientifica sua avaliacéo e replicacéo.

3.1 Tipo de Pesquisa

Quanto aos meios de producdo da pesquisa, essa se caracteriza como um estudo
de caso. Segundo Acevedo e Nohara (2013, p. 75), “a pesquisa de estudo de caso
caracteriza-se pela analise em profundidade de um objeto ou um grupo de objetos, que

podem ser individuos ou organizag¢des”.

Esta pesquisa também € considerada do tipo Descritiva, pois seu objetivo
envolveu descobrir qual a percepcao dos colaboradores de uma organizagdo em relagéo
a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) presente na mesma. De acordo com Almeida
(2014, p. 26), a pesquisa descritiva “tem a finalidade de descrever o objeto de estudo, as
suas caracteristicas e 0s problemas relacionados, apresentando com méaxima exatiddo

possivel os fatos e fenomenos™.

A forma de abordagem aplicada foi a quantitativa. Segundo Almeida (2014, p.
26 e 27), esta abordagem “caracteriza-se pelo uso de ferramentas estatisticas para o
tratamento dos dados, visando medir as relagdes existentes entre as variaveis, que por

sua vez sdo previamente estabelecidas, & semelhanga das hipoteses”.
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3.2 Objeto de Estudo, Populagéo e Amostra

A pesquisa foi realizada na sede administrativa da Companhia de Agua e
Esgotos da Paraiba (Cagepa), localizada na Av. Feliciano Cirne, N° 220, no bairro de
Jaguaribe, Jodo Pessoa. Nela estdo lotados cerca de quatrocentos e dois (402)
colaboradores ativos, dos mais de trés mil (3.000) espalhados por todo o estado da
Paraiba. A empresa trabalha na oferta de servigos de abastecimento de agua e

esgotamento sanitario.

A Sanesa (Saneamento de Campina Grande) foi criada em 4 de novembro de
1955. Onze anos depois, em 1966, foram constituidas, no dia 30 de dezembro, a
Sanecap (Saneamento da Capital) 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 do estado da Paraiba passaram a ser atendidas pela companhia.

O local do estudo foi escolhido devido a facilidade de acesso do pesquisador,
que atualmente estagia na mesma. A pesquisa foi feita com uma amostra de cento e
sessenta e duas pessoas (162), de uma populacdo de quatrocentos e duas (402), o que
traz um erro amostral de 5% a um nivel de confianca de 90%. Na populacdo e amostra
foram exclusos jovens aprendizes e estagiarios, por possuirem menor tempo de contrato
e contou, por isso, apenas com efetivos e comissionados. Martins (2002, p.43) define
populagdo e amostra: o primeiro “trata-se do conjunto de individuos ou objetos que
apresentam em comum determinadas caracteristicas definidas para o estudo. Amostra é

um subconjunto da populacao”.

3.3 Coleta e Anéalise dos Dados

O instrumento utilizado para obtencéo de dados foi um questionario (Apéndice
B). De acordo com Martins e Lintz (2007, p.38), “questionario € um conjunto ordenado
e consistente de perguntas a respeito de varidveis, e situa¢fes, que se deseja medir, ou
descrever”. Ele foi desenvolvido a partir do modelo de Walton, que indica oito

categorias conceituais da QVT que podem servir para avaliacdo e analise em
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determinado contexto. Este modelo foi escolhido pelo autor por ser, segundo Varios
autores, um dos mais completos na literatura, pois aborda a QVT por meio de diversos

aspectos.

O questionario foi aplicado presencialmente pelo proprio autor do estudo, em
varios setores da sede administrativa da empresa e, 0s respondentes, por esse motivo,
eram na maioria de cargos administrativos. A amostragem foi definida por
conveniéncia, que € do tipo ndo probabilistico. Segundo Acevedo e Nohara (2013, p.
83), nesta técnica “as pessoas sdo selecionadas de acordo com a conveniéncia do
pesquisador. Sdo os sujeitos que estdo ao alcance do investigador”. A coleta total dos

dados ocorreu em uma semana.

Depois de aplicado os questionérios, foi feita a tabulacdo dos dados. Apds a
obtencdo de todas as respostas, o questionario foi replicado na ferramenta disponivel no
Google Drive, “Formularios Google”. Esta ferramenta possibilitou a recriacdo do
questionario, semelhante ao original, onde todas as 162 respostas obtidas
presencialmente foram respondidas novamente, pelo autor, respeitando as repostas
originais dos respondentes. Obteve-se assim o0 resumo estatistico gerado pela mesma.
Os dados foram tabulados e analisados a partir deste resumo e também com a ajuda do

programa Microsoft Excel 2016.
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4. APRESENTACAO E ANALISE DOS DADOS

Neste capitulo sdo apresentados e analisados os resultados obtidos. A pesquisa
teve como intencdo identificar a opinido dos colaboradores da sede administrativa da
Companhia de Agua e Esgotos da Paraiba (CAGEPA), em relacdo a Qualidade de Vida
no Trabalho (QVT).

Para o alcance dos objetivos propostos, os dados foram analisados
quantitativamente a partir das seguintes secfes: 4.1 — Analise do Nivel de Satisfacdo;
4.2 — Aspectos Mais Emergenciais Encontrados; 4.3 - Analise do Grau de Importancia
Dado aos Fatores de QVT.

4.1 — Analise do Nivel de Satisfacdo

Nesta secdo foram analisados os niveis de satisfagdo dos colaboradores da
Cagepa em relacdo aos oito fatores de QVT propostos por Walton. Utilizou-se graficos
e tabelas para melhor demonstracdo e analise. De inicio os fatores foram analisados
separadamente, com valores agregados das respostas contidas neles. Logo apds, € feita
uma analise baseada nas médias ponderadas dos fatores e de todas as questdes
avaliadas. O numero total de respostas difere de critério para critério, de acordo com o
nimero de questionamentos contidos em cada um, no questionario aplicado. Por isso,

haveréa diferenciacfes no valor total de alguns deles.

E importante salientar que cada critério possui um determinado ndmero de
questionamentos especificos referentes a um contexto geral do critério e, em primeiro
momento, os seus dados foram tabulados e analisados de maneira conjunta ou agregada,
obtendo assim resultados gerais/genéricos destes. Quanto maior o nimero de perguntas
e, consequentemente, de respostas de cada critério, maior a possibilidade de

generalizacdo.
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4.1.1 Satisfacdo do critério: Compensacao Justa e Adequada

Tabela 1 - Nivel de satisfacdo com a compensacdo justa e adequada (Agregado)

Compensacdo Justa e Adequada n %
Muito Insatisfeito 15 3,90%
Insatisfeito 69 14,20%
Nem Insatisfeito Nem Satisfeito 105 21,60%
Satisfeito 221 45,47%
Muito Satisfeito 76 15,64%
Total 486 100%

Fonte: dados da pesquisa (2017)

Os dados da Tabela 1, referente ao critério, compensacdo justa e adequada,
demonstram que um pouco mais de 60% das respostas referentes a este fator foram de
satisfacdo ou muita satisfagdo. Enquanto que menos de 20% das respostas foram de
insatisfacdo ou muita insatisfacdo. Portanto, este € um fator que obteve respostas
predominantemente positivas pelos colaboradores, mostrando que no geral, a empresa
oferece remuneragdes justas e adequadas, ndo sendo um fator critico a ser melhorado.
Segundo Fernandes e Machado (2007, p.8), as pessoas percebem o seu real valor a
partir da remuneracdo que recebem, por isso a importancia de uma recompensa

satisfatoria, para que assim se sintam valorizadas e motivadas no trabalho.

4.1.2 — Satisfacdo do critério: Condigdes de Seguranca e Saude no Trabalho

Tabela 2 - Nivel de satisfacdo com as condi¢6es de seguranca e satde no trabalho
(Agregado)

Condicdes de Seguranca e Saude no
Trabalho n %
Muito Insatisfeito 10 2,06%
Insatisfeito 49 10,08%
Nem Insatisfeito Nem Satisfeito 90 18,52%
Satisfeito 259 53,29%
Muito Satisfeito 78 16,05%
Total 486 100%

Fonte: dados da pesquisa (2017)

No critério, condi¢Bes de salde e seguranca no trabalho, a Tabela 2 mostra um

indice ainda maior de satisfacdo em relagdo ao critério anteriormente analisado (quase
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70% de respostas positivas). Vale ressaltar também o baixo indice de respostas
negativas (49 respostas de insatisfacdo e 10de muita insatisfacdo). Demonstram que a
empresa proporciona, de maneira geral, na opinido da maioria dos empregados, boas
condi¢des de seguranca e saude no trabalho, indicando que a empresa ndo deixa a
desejar neste fator, ndo necessitando de grandes melhorias. Este critério trata da parte
bioldgica do ser humano, e como diz a teoria da visdo biopsicossocial do homem, a
parte bioldgica ¢ uma das trés dimensGes, além da psicoldgica e social, em que o
homem deve ser compreendido. Essa compreenséo é de fundamental importancia para o
desenvolvimento de acgdes que preservem e desenvolvam as pessoas no trabalho. Por
isso a importancia que possui esse critério. Além disso, Fernandes e Machado (2007)
ressaltam que a salde, higiene e a seguranca no trabalho, sdo questdes indispensaveis

para uma boa qualidade de vida no trabalho.

4.1.3 — Satisfacdo do critério: Uso e Desenvolvimento de Capacidades

Tabela 3 - Nivel de satisfacdo com o uso e desenvolvimento de capacidades (Agregado)

Uso e Desenvolvimento de Capacidades n %
Muito Insatisfeito 5 0,77%
Insatisfeito 56 8,64%
Nem Insatisfeito Nem Satisfeito 121 18,67%
Satisfeito 353 54,48%
Muito Satisfeito 113 17,44%
Total 648 100%

Fonte: dados da pesquisa (2017)

O critério “uso e desenvolvimento de capacidades” apresentou também um
elevado indice de respostas de satisfacdo (353 respostas de satisfacdo e 113 de muita
satisfacdo), representando 71,92% das respostas. Enquanto que apenas 0,77% das
respostas foram de muita insatisfacdo. Sendo assim, de forma geral, a maioria dos
colaboradores estdo satisfeitos com as atividades que executam (habilidades exigidas,
importancia e autonomia) e com a existéncia de feedback sobre estas, apontando entéo
que a maioria estd bem encaixada ou alocada em suas funcdes e atividades. E isso é
bastante importante, pois como visto na teoria, segundo Fernandes e Gutierrez (1988), a

organizacdo de um cargo de forma geral (desenho do cargo), se bem adequado, pode
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servir como motivagdo para que os colaboradores “queiram fazer mais” ou produzam

mais, pela razdo de proporcionar maior envolvimento e identificacdo com o trabalho.

4.1.4 — Satisfagdo do critério: Oportunidade de Crescimento e Seguranca

Tabela 4 - Nivel de satisfacdo com a oportunidade de crescimento e seguranca
(Agregado)

Oportunidade de Crescimento e Seguranca n %
Muito Insatisfeito 57 11,73%
Insatisfeito 95 19,55%
Nem Insatisfeito Nem Satisfeito 149 30,66%
Satisfeito 152 31,28%
Muito Satisfeito 33 6,79%
Total 486 100%

Fonte: dados da pesquisa (2017)

As respostas para o fator “oportunidade de crescimento e seguranga” (Tabela 4),
que envolve estabilidade no emprego, possibilidade de carreira/crescimento profissional
e avanco salarial, foram mais equilibradas. Foram 38,07% de respostas de satisfacdo e
31,28% de insatisfacdo. Somente 6,79% (33 de 486) das respostas foram de muita
satisfacdo. A porcentagem de respostas neutras também obteve destaque com 30,66%.
Foi o Unico critério em que a porcentagem de respostas satisfeitas ou muito satisfeitas
ndo superou 0 somatorio das outras trés opc¢des de resposta, indicando que a empresa
estd pecando um pouco neste fator e talvez precise analisar melhor o seu plano de
cargos e carreiras, melhorando a possibilidade de crescimento, seguranca e avango

salarial.

4.1.5 — Satisfacdo do critério: Integracdo Social na Organizacao

Tabela 5 - Nivel de satisfacdo com a integracdo social na organizacdo (Agregado)

Integracdo Social na Organizacao n %
Muito Insatisfeito 20 6,17%
Insatisfeito 40 12,35%
Nem Insatisfeito Nem Satisfeito 59 18,21%
Satisfeito 144 44,44%
Muito Satisfeito 61 18,83%
Total 324 100%

Fonte: dados da pesquisa (2017)
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As respostas obtidas no critério “integracdo social na organizagdo” constatam
destaque positivo para o critério no geral. Por meio da Tabela, podemos ver que 44,44%
das repostas foram de satisfacdo e 18,83% foram de muita satisfacdo, totalizando
63,27% de respostas positivas (205 de 324). Desta maneira, este critério que envolve
questdes sobre igualdade de oportunidades, auséncia de preconceito e relacionamento
interno na empresa, foi validado de forma satisfatoria ou muito satisfatéria na maioria
das respostas, mostrando que a empresa, no geral, pouco precisa de melhorias em
relacdo a este fator e isso é bastante importante, ja que Ferreira (2013) diz que uns dos
fatores que podem contribuir para o surgimento do estresse no trabalho séo as relagdes
interpessoais existentes no mesmo. A auséncia de cooperagéo e de apoio de colegas e/ou
supervisores e também a existéncia de discriminacdo, assédio ou algum tipo de

preconceito no trabalho, contribuem para uma menor satisfacdo do empregado.

4.1.6 — Satisfacdo do critério: Constitucionalismo

Tabela 6 - Nivel de satisfacdo com o constitucionalismo (Agregado)

Constitucionalismo n %
Muito Insatisfeito 29 4,48%
Insatisfeito 82 12,65%
Nem Insatisfeito Nem Satisfeito 193 29,78%
Satisfeito 263 40,59%
Muito Satisfeito 81 12,5%
Total 648 100%

Fonte: dados da pesquisa (2017)

Em relagdo ao critério “constitucionalismo”, a Tabela 6 mostra que as respostas
foram, como na maioria dos critérios, majoritariamente de satisfacdo (40,59%) ou muita
satisfacdo (12,50%). A neutralidade também esteve bastante presente nas respostas
obtidas (193 de 648). Com isso podemos deduzir, genericamente, moderada taxa de
satisfacdo por parte dos trabalhadores da empresa, no que tange ao cumprimento das leis
trabalhistas e ao tratamento justo e legal da mesma perante os empregados. A alta taxa
de repostas neutras sugere um pouco mais de atencdo pela organizagédo em relacdo aos

aspectos gue envolvem este fator.
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4.1.7 — Satisfacdo do critério: O trabalho e o Espaco Total de Vida

Tabela 7 - Nivel de satisfacdo com o trabalho e o espaco total de vida (Agregado)

O Trabalho e 0 Espaco Total de Vida n %
Muito Insatisfeito 12 3,70%
Insatisfeito 30 9,26%
Nem Insatisfeito Nem Satisfeito 91 28,09%
Satisfeito 150 46,30%
Muito Satisfeito 41 12,65%
Total 324 100%

Fonte: dados da pesquisa (2017)

Os empregados também responderam, na maioria das vezes, pela opcdo de
satisfacdo (46,30%) ou muita satisfacdo (12,65%) diante do tempo disponivel para lazer
(equilibrio entre vida pessoal e trabalho) e em relacdo ao local de trabalho (localizagédo
geografica). Isto indica que este é um fator que quase ndo precisa de melhorias por parte
da empresa. Sendo assim, é um critério positivo para a organizacdo e seus empregados,
e segundo Timossi et al. (2009), o acesso a cultura e ao lazer contribui para uma melhor
qualidade de vida das pessoas.

4.1.8 — Satisfacéo do critério: Relevancia Social do Trabalho na Vida

Tabela 8 - Nivel de satisfacdo com a relevancia social do trabalho na vida (Agregado)

Relevancia Social do Trabalho na Vida n %
Muito Insatisfeito 25 3,86%
Insatisfeito 98 15,12%
Nem Insatisfeito Nem Satisfeito 177 27,31%
Satisfeito 217 33,49%
Muito Satisfeito 131 20,22%
Total 648 100%

Fonte: dados da pesquisa (2017)

Neste critério, que trata de imagem da empresa, qualidade de seus servigos,
responsabilidade social e ambiental e orgulho da profissdo, a Tabela 8 revela uma boa
taxa de respostas satisfeitas (33,49%) e muito satisfeitas (20,22%). Porém foi um dos
critérios que mais recebeu respostas neutras, insatisfeitas ou muito insatisfeitas,

indicando que a organizagdo talvez precise melhorar em relacdo aos aspectos
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envolvidos neste fator, pois é um dos que mais esta influenciando negativamente a QVT

dos colaboradores.

4.1.9 — Anélise do Nivel de Satisfacdo Por Média Ponderada

Tabela 9 — Média Ponderada dos oito fatores de QVT

- Média
Critérios (respostas agregadas) Ponderada
1. Compensacdo Justa e Adequada 3,56

2. Condicdes de Seguranca e Saude no
3,71
Trabalho
3. Uso e Desenvolvimento de
: 3,79
Capacidades
4. Oportunidade de Crescimento e
3,02
Seguranca
5. Integracdo Social na Organizacao 3,57
6. Constitucionalismo 3,44
7. O trabalho e 0 Espaco Total de Vida 3,55
8. Relevancia Social do Trabalho na
; 3,51
Vida

Fonte: dados da pesquisa (2017)

De modo geral, todos os critérios foram avaliados com uma moderada ou boa
média, acima de trés, como mostra a Tabela 9. Obtendo a maior média o critério “uso e
desenvolvimento de capacidades” (3,79) e a mais baixa “oportunidade de crescimento e
seguranca” (3,02).  Os critérios “relevancia social do trabalho na vida” e
“constitucionalismo” obtiveram segunda e terceira menor média, respectivamente. E
ndo por acaso, figuram questdes especificas destes, nas ultimas posi¢es da Tabela 10
que, traz todas as questdes avaliadas de todos os critérios, por meio de suas médias

ponderadas, em ordem decrescente.

Tabela 10 — Média Ponderada de todas as questfes avaliadas

. Média
Questionamentos Ponderada
8.1 - Orgulho do trabalho e profisséo. 4,35
5.2 - Relacionamento com colegas e superiores. 4,1
3.4 - Importancia da tarefa/trabalho/atividade executada. 4,06
2.3 - Trabalho adequado as condigdes fisicas. 3,98
3.2 - Exigéncia de habilidades para a execugdo do trabalho. 3,93
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6.3 - Respeito a privacidade pessoal no ambiente de trabalho. 3,86
2.1 - Jornada de trabalho. 3,8
3.1 - Autonomia e controle na realizacdo do trabalho. 3,78
1.1 - Remuneracéo pelo trabalho realizado. 3,7
1.3 - Conformidade e equivaléncia de remuneracdo da empresa Vs

empresas de setor e porte similares. 3,7
7.1 - Equilibrio entre trabalho e vida pessoal. 3,7
6.1 - Respeito as leis e aos direitos dos trabalhadores por parte da

empresa. 3,57
8.3 - Responsabilidade social e ambiental da empresa. 3,43
3.3 - Existéncia de informacdes avaliativas. 3,4
7.2 - Mudancas geograficas de local de trabalho. 3,4
2.2 - Condigdes fisicas do ambiente de trabalho. 3,35
1.2 - Conformidade e equivaléncia de remuneracao cargo Vs cargo. 3,3
6.2 - Liberdade de expressdo dentro da empresa. 3,3
4.1 - Segurancga no emprego (estabilidade). 3,28
8.4 - Qualidade dos servigos prestados pela empresa. 3,28
5.1 - lgualdade de oportunidades e auséncia de preconceito. 3,05
6.4 - Tratamento imparcial e justo da empresa perante seus empregados. 3,02
8.2 - Imagem da empresa perante a sociedade. 2,99
4.2 - Possibilidade de carreira e crescimento profissional. 2,93
4.3 - Perspectiva de avanco salarial. 2,85

Fonte: dados da pesquisa (2017)

Podemos ver entdo, mais detalhadamente, pela tabela 10, os aspectos mais
emergenciais encontrados referentes a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) na
empresa pesquisada. As menores médias de satisfacdo foram atribuidas as questdes
sobre: perspectiva de avanco salarial (2,85); possibilidade de carreira e crescimento
profissional (2,93); imagem da empresa perante a sociedade (2,99); tratamento
imparcial e justo da empresa perante seus empregados (3,02) e; igualdade de
oportunidades e auséncia de preconceito (3,05). Vale destacar que as trés questdes
abordadas no critério “oportunidade de crescimento e seguranca” estdo entre as sete que
tiveram menores médias, como no caso do questionamento sobre seguranga no emprego
(estabilidade), que obteve média 3,28. Fato que pode ser explicado pelo surgimento de
rumores de que a empresa pode ser privatizada em um futuro préximo. Ferreira (2013),
diz que o funcionério insatisfeito tende a ser um problema para a organizacao e para ele
préprio. Pode levar a um baixo envolvimento com o trabalho, maior nivel de

absenteismo e surgimento de doengas como estresse, problemas de coracgdo e pressao.
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Na préxima secdo 0s aspectos mais emergenciais serdo analisados

individualmente.

4.2 — Aspectos Mais Emergenciais Encontrados

Aqui foram analisados o0s aspectos mais emergenciais encontradas na pesquisa
(cinco),relativo aos questionamentos presentes no questionario que obtiveram as
menores médias ponderada de satisfacdo. As andlises tiveram o auxilio de tabelas.

4.2.1 — Questdo: lIgualdade de Oportunidades e Auséncia de Preconceito (5.1)

Tabela 11 — Nivel de satisfagdo com a questdo “igualdade de oportunidades e
auséncia de preconceito”

n %
Muito Insatisfeito 19 11,70%
Insatisfeito 35 21,60%
Nem Insatisfeito Nem Satisfeito 39 24,10%
Satisfeito 57 35,20%
Muito Satisfeito 12 7,40%
Total 162 100%

Fonte: dados da pesquisa (2017)

O questionamento referente a “igualdade de oportunidades e auséncia de
preconceito”, obteve a quinta menor média de satisfagdo e, como podemos observar
pela Tabela 11, 11,70% dos respondentes estdo muito insatisfeitos e 21,60%
insatisfeitos com relagdo a esta questdo, que pertence ao critério “integragdo social”.
Porém, ainda assim atingiu moderadas taxas de satisfacdo (35,20%) e de muita
satisfacdo (7,40%). Uma revisdo na forma com que sdo oferecidas oportunidades aos
empregados e no préprio tratamento com os mesmos, agindo de maneira mais justa,
igualitaria e sem discriminagéo, poderia melhorar o nivel de satisfacdo do aspecto aqui

analisado.
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4.2.2 — Questdo: Tratamento Imparcial e Justo da Empresa Perante seus
Empregados (6.4)

Tabela 12 - Nivel de satisfagcdo com a questdo “tratamento imparcial e justo da empresa
perante seus empregados”

n %
Muito Insatisfeito 16 9,90%
Insatisfeito 31 19,10%
Nem Insatisfeito Nem Satisfeito 61 37,70%
Satisfeito 41 25,30%
Muito Satisfeito 13 8,00%
Total 162 100%

Fonte: dados da pesquisa (2017)

Com a quarta menor média de satisfacdo, a questdo que aborda o “tratamento
imparcial e justo da empresa perante seus empregados”, recebeu 31 votos de
insatisfacdo e 16 de muita insatisfacdo, do total dos 162 colaboradores respondentes
(Tabela 12). Foi uma questdo que, como a anterior (Tabela 11), ainda obteve moderados
indices de satisfacdo (25,30%) e de muita satisfacdo (8,00%), superando o somatdrio
das respostas de muita insatisfacdo e insatisfacdo. Houve ainda uma alta quantidade de
neutros, 37,7%. Interessante notabilizar que esta questdo, pertencente ao critério
“constitucionalismo”, possui certa aproximacdo com a questdo anteriormente analisada
(igualdade de oportunidades e auséncia de preconceito) e, as duas, estdo entre as que
tiveram menores média de satisfacdo. O que deduz que a empresa talvez precise
melhorar questfes de tratamento justo e igualitario com os seus empregados, para que

estes possam estar mais satisfeitos.

4.2.3 — Questdo: Imagem da Empresa Perante a Sociedade (8.2)

Tabela 13 - Nivel de satisfagdo com a questdo “imagem da empresa perante a
sociedade”

n %
Muito Insatisfeito 13 8,00%
Insatisfeito 44 27,20%
Nem Insatisfeito Nem Satisfeito 52 32,10%
Satisfeito 38 23,50%
Muito Satisfeito 15 9,30%
Total 162 100%

Fonte: dados da pesquisa (2017)
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Para o questionamento sobre a imagem da empresa perante a sociedade (atrelado
ao critério: relevancia social do trabalho na vida), 27,20% dos respondentes disseram
estar insatisfeitos e 8,00% muito insatisfeitos (Tabela 13). Ainda que com medianas
taxas de satisfacdo (23,5%) e muita satisfacdo (9,30%), esta questdo esta afetando mais
fortemente a insatisfacdo dos colaboradores em relacdo a maioria dos aspectos, e isto
estd diretamente ligado a qualidade dos servigos prestados pela empresa que, também
foi um dos itens do questionario e, obteve uma das menores média de satisfacdo: 3,28
(Tabela 10). Estes dados apontam para uma possivel melhoria na forma como a empresa
é vista pela sociedade, melhorando seus servigos, agindo de forma mais responsavel,
socialmente e ambientalmente, entre outras maneiras de elevar as taxas de satisfacao.
Timossi et al. (2009) destacam o bom relacionamento com a sociedade, como um dos

fatores importantes para a qualidade de vida das pessoas.

4.2.4 — Questdo: Possibilidade de Carreira e Crescimento Profissional (4.2)

Tabela 14 — Nivel de satisfacdo com a questdo “possibilidade de carreira e crescimento
profissional”

n %
Muito Insatisfeito 21 13,00%
Insatisfeito 37 22,80%
Nem Insatisfeito Nem Satisfeito 48 29,60%
Satisfeito 45 27,80%
Muito Satisfeito 11 6,80%
Total 162 100%

Fonte: dados da pesquisa (2017)

Na questdo que trata da possibilidade de carreira e crescimento profissional
(critério: oportunidade de crescimento e seguranca), 22,80% dos questionados
responderam estar insatisfeitos e 13,00% muito insatisfeitos (Tabela 14). Neste, o
somatorio de insatisfeitos e muito insatisfeitos, supera o de satisfeitos e muito
satisfeitos, mostrando ser uma questdo de maior preocupacdo para a empresa, em

relacdo as anteriormente analisadas.
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4.2.5 — Questdo: Perspectiva de Avango Salarial (4.3)

Tabela 15 - Nivel de satisfagdo com a questdo “perspectiva de avango salarial”

n %
Muito Insatisfeito 23 14,20%
Insatisfeito 38 23,50%
Nem Insatisfeito Nem Satisfeito 48 29,60%
Satisfeito 46 28,40%
Muito Satisfeito 7 4,30%
Total 162 100%

Fonte: dados da pesquisa (2017)

A questdo sobre perspectiva de avango salarial foi a que obteve a menor média
de satisfagdo. 23,50% de insatisfeitos e 14,20% muito insatisfeitos (Tabela 15). E 48
respondentes disseram estar neutros em relacdo a este questionamento. Esta baixa taxa
de satisfacdo pode ter direta ligacdo com o fato de que a Cagepa (objeto de pesquisa)
esta passando por uma fase de contencdo de gastos, o qual resultou em alguns cortes
salariais e resultara em uma desaceleracdo nos aumentos remuneratérios. O que pode ter
influenciado também no baixo grau de satisfacdo da questdo acerca da possibilidade de

carreira e crescimento profissional.

4.3 - Andlise do Grau de Importancia Dado aos Fatores de QVT

Nesta parte do capitulo serdo apresentados e analisados os dados coletados
acerca do grau de importancia dado pelos respondentes aos oito fatores de QVT,
propostos por Walton. Os colaboradores opinaram sobre cada critério baseados em uma

escala de importancia que vai de 1 a 5.

Tabela 16 - Grau de importancia dado ao critério “Compensacao justa e adequada”

Compensacéo Justa e N %
Adequada
1 - Pouca Importancia 3 1,90%
2 8 4,90%
3 29 17,90%
4 62 38,30%
5 - Muita Importancia 60 37,00%
Total 162 100,00%

Fonte: dados da pesquisa (2017)
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A partir da Tabela 16, podemos perceber que houve uma elevada quantidade de
respondentes que deram importancia ao critério “Compensacao justa e adequada (37%

deles deram muita importancia). Apenas 1,9% disseram dar pouca importancia.

Tabela 17 — Grau de importancia dado ao critério “Condic¢des de seguranga e salde no
trabalho”

Condigdes de Seguranca e N %
Saude no Trabalho
1 - Pouca Importancia 1 0,60%
2 7 4,30%
3 31 19,10%
4 65 40,10%
5 - Muita Importancia 58 35,80%
Total 162 100,00%

Fonte: dados da pesquisa (2017)

Ao critério “Condigdes de seguranga e saude no trabalho”, 40% deram grau 4 de
importancia, enquanto que apenas 0,60% ou uma (1) pessoa deu pouca importancia

(Tabela 17). Obteve assim uma alta taxa de importancia na opinido dos colaboradores.

Tabela 18 — Grau de importancia dado ao critério “Uso e desenvolvimento de
capacidades”

Uso e Desenvolvimento de o
. n Y0
Capacidades
1 - Pouca Importancia 1 0,60%
2 12 7,40%
3 36 22,20%
4 63 38,90%
5 - Muita Importancia 50 30,90%
Total 162 100,00%

Fonte: dados da pesquisa (2017)

No critério “Uso e desenvolvimento de capacidades”, 30,90% deram muita
importancia para o mesmo, 38,9% escolheram “grau 4” de importancia e novamente

apenas 0,60% ou uma pessoa deu pouca importancia (Tabela 18).
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Tabela 19 — Grau de importancia dado ao critério “Oportunidade de crescimento e

seguranca”
Oportunidade de Crescimento N o
e Seguranca 0
1 - Pouca Importancia 4 2,50%
2 14 8,60%
3 32 19,80%
4 55 34,00%
5 - Muita Importancia 57 35,20%
Total 162 100,00%

Fonte: dados da pesquisa (2017)

O grau de importancia dada a “Oportunidade de crescimento e seguranca”
também foi alto, 35,20% deram muita importancia ao critério, 34,00% opinaram por

“grau 4” de importancia e 2,5% deram pouca importancia (Tabela 19).

Tabela 20 — Grau de importancia dado ao critério “Integracdo social na organizagao”

Integra(;ao_ Soc~|al na n %
Organizaco
1 - Pouca Importancia 3 1,90%
2 9 5,60%
3 33 20,40%
4 69 42,60%
5 - Muita Importancia 48 29,60%
Total 162 100,00%

Fonte: dados da pesquisa (2017)

Os resultados do grau de importancia dado ao critério “Integracdo social na
organiza¢ao” mostram, pela Tabela 20, que 29,60% dos respondentes disseram dar
muita importancia, 42,60% deram “grau 4” de importancia e 1,90% deram pouca
importancia. Sendo entdo mais um critério com alto grau de importéncia, de acordo com

0S respondentes.

Tabela 21 — Grau de importancia dado ao critério “Constitucionalismo”

Constitucionalismo n %
1 - Pouca Importancia 0 0,00%
2 9 5,60%
3 38 23,50%
4 62 38,30%
5 - Muita Importancia 53 32,70%
Total 162 100,00%

Fonte: dados da pesquisa (2017)
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O critério “Constitucionalismo”, atingiu também altos indices de importancia,

38,30% deram “grau 4” de importancia e 32,70% opinaram por muita importancia

(Tabela 21). Destaque também para o grau “pouca importancia” que ndo recebeu votos.

Tabela 22 — Grau de importancia dado ao critério “O trabalho e o espaco total de vida”

O trabalho e o_Espago Total de N %
Vida
1 - Pouca Importancia 0 0,00%
2 8 4,90%
3 26 16,00%
4 60 37,00%
5 - Muita Importancia 68 42,00%
Total 162 100,00%

Fonte: dados da pesquisa (2017)

Os dados obtidos do grau de importancia dado ao critério “O trabalho e 0 espaco

total de vida” se mostrou positivo para 0 mesmo. 42,00% responderam por muita

importancia, enquanto que 0,00% votaram por pouca importancia (Tabela 22).

Tabela 23 — Grau de importancia dado ao critério “Relevancia social do trabalho na

vida”
Relevancia Social do Trabalho N o
na Vida °
1 - Pouca Importancia 0 0,00%
2 2 1,20%
3 15 9,30%
4 75 46,30%
5 - Muita Importancia 70 43,20%
Total 162 100,00%

Fonte: dados da pesquisa (2017)

Sobre o critério “Relevancia social do trabalho na vida”, os respondentes deram,
como em todos os critérios, alto grau de importancia para 0 mesmo. Apenas dois votos
no somatorio dos graus de importancia 1 e 2. Ja o “grau 4 e 5” de importancia,
receberam 46,30% e 43,20% dos votos, respectivamente (Tabela 23).Fernandes e
Machado (2007) dizem que hoje em dia a maioria das pessoas considera o trabalho a
fonte de sua identificacdo pessoal, possuindo assim grande valor sentimental. O alto

grau de importancia recebido por esse critério corrobora a afirmativa das autoras.
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Todos os oito critérios de Walton receberam alto grau de importancia, de acordo
com as respostas obtidas dos colaboradores, o que mostra que todos os critérios séo
bastante importantes para a afericdo da Qualidade de Vida no Trabalho (QVT). A tabela
a seguir mostra o comparativo entre as médias ponderadas dos graus de importancia

com a média ponderada dos niveis de satisfacdo obtidos.

Tabela 24 — Comparativo entre nivel de satisfacdo e grau de importancia (Média
Ponderada)

Importancia | Satisfacéo
Critérios (Média (Média
Ponderada) | Ponderada)
8. Relevancia Social do
Trabalho na Vida 4,31 3,51
7. O trabalho e 0 Espaco Total 4,16 3,55
de Vida
2. Condig0es de Segurancga e
Saude no Trabalho 4,06 371
1. Compensacao Justa e
Adequada 4,04 3,56
6. Constitucionalismo 3,98 3,44
5. Integra(;a_o Sczmal na 3.03 3,57
Organizacdo
3.Usoe Desen_volwmento de 3,02 3,79
Capacidades
4. onrtunldade de 3,01 3,02
Crescimento e Seguranca

Fonte: dados da pesquisa (2017)

Por meio da Tabela 24, podemos observar a média do grau de importancia que
cada critério de Walton recebeu em ordem decrescente, juntamente com o respectivo
nivel de satisfacdo atingido. Pode-se dizer que todos os critérios receberam uma boa ou
alta média de importancia (acima de 3,90), ja os niveis de satisfacdo alcancaram

moderada ou boa média no geral (acima de 3).

O critério “oportunidade de crescimento e seguranca”, apesar de ter recebido a
mais baixa média de importancia (3,91), ainda recebeu uma boa média e por isso deve-
se dar atencdo a sua média do nivel de satisfacdo (3,02), que foi a mais baixa. J& o
critério “relevancia social do trabalho na vida” obteve a mais alta média de importancia
(4,31), porém a sua média de satisfagéo foi a terceira mais baixa (3,51), sendo entédo um
fator que se mostrou também emergencial quando comparado com os demais. Estes dois
critérios foram os mais criticos encontrados, se compararmos média de importancia com

média de satisfacdo, desta maneira s&o os que mais precisam de cuidado e melhorias por
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parte da empresa, para que o nivel de satisfagdo geral dos empregados possa melhorar e
consequentemente a producdo deles, em quantidade e qualidade, gerando resultados
mais positivos para a organizacdo. Em encontro ao que foi dito, Venson et al. (2013)
afirmam que quando um individuo percebe que seus anseios nao estdo sendo atingidos,
passa a se sentir inseguro e desmotivado no trabalho, gerando resultados abaixo do que

é esperado pela organizacéo.
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5. CONCLUSAO

Neste capitulo serdo apresentadas as principais conclusdes do estudo, relatando o
alcance dos objetivos propostos e a resposta para a pergunta formulada, destacando
sempre 0s aspectos mais cruciais encontrados, além de sugerir outros estudos que

possam aprimorar este e apontar as principais limitagdes do mesmo.

Os resultados da pesquisa demonstram que a percepcdo dos colaboradores da
Cagepa em relacdo as condicBes da Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) é no geral,
positiva, porém com alguns aspectos especificos um pouco abaixo e que, por isso,

poderiam ser melhorados.

Dos oito critérios de Walton, o que obteve a menor média de satisfacdo foi
“oportunidade de crescimento e seguranga” (3,02). Apesar disso, ainda ¢ uma média
moderada, ja que a escala de respostas ia de 1 (um) até 5 (cinco). O critério “relevancia
social do trabalho na vida” obteve a maior média de importancia (4,31) dada pelos
respondentes, porém obteve a terceira menor média em satisfacdo (3,51), por essa razdo
foi considerado outro fator critico encontrado. Os resultados indicaram ainda que todos
os critérios de Walton sdo bastante importantes para a afericdo da QVT, pois todos eles
alcancaram média maior que 3,90 (escala de 1 a 5) quando questionados aos

respondentes 0s seus respectivos graus de importancia.

Indo para os aspectos mais especificos, foram encontradas as questfes mais
emergenciais da QVT na organizagdo. Dentre as cinco encontradas, serdo destacadas

aqui trés, que obtiveram média abaixo de trés.

A questdo sobre a imagem da empresa perante a sociedade teve média 2,99 e,
portanto, ndo esta muito satisfatoria para os respondentes. Esta questdo esta relacionada
com a qualidade dos servicos prestados pela empresa, com a responsabilidade ambiental
e social da mesma, entre outros fatores que envolvem como a organizagdo é vista pela
sociedade. E preciso mais atencdo com este aspecto por parte da organizagao, pois esta

afetando mais negativamente a satisfacdo dos empregados.

As outras duas questdes que atingiram as mais baixas meédias foram:
possibilidade de carreira e crescimento profissional (2,93) e perspectiva de avango

salarial (2,85). As duas do mesmo critério (oportunidade de crescimento e seguranca), 0
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que explica este fator ter obtido também a menor média. Este baixo indice de satisfacéo
pode ser devido ao momento de contencdo de gastos no qual a empresa esta vivendo,
em que vem resultando em alguns cortes e contencdes remuneratorias. Seria interessante
a organizacdo equilibrar essas acdes para obter taxas de satisfacdo mais altas nesses dois
aspectos, pois sabemos que a valorizagdo da satisfacdo e bem-estar dos trabalhadores,

acarreta em resultados positivos para a empresa, em todos os &mbitos.

Como sugestdo para futuras pesquisas, seria interessante uma avaliacdo da QVT
com base nos cargos, salarios, sexo e/ou idade (dados demogréaficos) dos respondentes,
para que assim se possa saber se ha alguma influéncia significativa dessas variaveis na
afericdo da QVT.

Além dessa, uma avaliacdo da QVT em outras areas da empresa, sem ser a
administrativa, também seria relevante, de forma que gerasse informacgdes para a
empresa sobre a satisfacdo desses colaboradores, que poderiam ser por exemplo, da area
mais operacional, como leituristas e agentes operacionais, possibilitando que a
organizacdo tome medidas para melhorar a satisfacdo em outros departamentos nédo

explorados.

O estudo possui como limitagdo a amostragem que possui 90% de confianca.
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APENDICE A — CARTA DE SOLICITACAO

A Sra.
Gicelle de Alcantara Bonifacio

Gerente de Capital Humano

Prezada Gerente,

Venho, por meio desta, solicitar de V.Sa. permissdo para realizar uma pesquisa
utilizando, como caso de estudo, esta Empresa na qual VVossa Senhoria atua. Informo
ainda que sera utilizado questionario como consta em anexo e sera aplicado junto aos
empregados efetivos da Cagepa Central. Os dados coletados da referida pesquisa
servirdo de base para o alcance dos objetivos do Trabalho de Conclusdo de Curso de
Administracdo — UFPB, intitulado de “QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO
(QVT): Um estudo de caso na Companhia de Agua e Esgotos da Paraiba (CAGEPA)”, o
qual, também poderd ser aproveitado pela empresa estudada para auxilio no
planejamento e execucdo de eventuais programas de QVT.

Segue também em anexo, Carta Aceite de Orientacdo de Aluno, em que consta
assinatura da professora orientadora Celia Cristina Zago, atestando a sua orientagdo
neste referido trabalho da disciplina Trabalho de Conclusédo de Curso 1.

Sabedor da importancia que VVossa Senhoria e a Empresa conferem a Qualidade
de Vida dos Trabalhadores espero contar com vosso valoroso apoio. Agradeco
antecipadamente a sua colaboracéo.

Atenciosamente,

Joaquim Alves de Araujo Neto

Aluno UFPB



APENDICE B — QUESTIONARIO

QUESTIONARIO
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Caro respondente, este questionario faz parte de um trabalho de concluséo de
curso de Administracdo e tem o objetivo de identificar a percepcédo dos colaboradores
da sede administrativa da CAGEPA em relacdo a Qualidade de Vida no Trabalho
(QVT). Os dados obtidos serdo analisados de forma coletiva e a sua identificacdo nao é

necessaria. Peco para que as questdes sejam respondidas de forma sincera. Obrigado.

Avalie o seu nivel de satisfacdo em relacdo a cada item dos critérios abaixo.
Responda marcando um X em uma das alternativas. A escala a ser utilizada é a

seguinte:
Muito Insatisfeito Nem Satisfeito Muito
Insatisfeito Insatisfeito Satisfeito
Nem Satisfeito
1 2 3 4 5

1

- Critério: Compensacao justa e adequada (remuneragao)

1.1 - Remuneragéo pelo trabalho realizado.

1

| 2

| 3

| 4

| 5

1.2 - Conformidade e equivaléncia de remuneracédo entre o seu cargo e 0s demais cargos

da empresa.

1

| 2

1.3 - Conformidade e equivaléncia de remuneragao entre a sua empresa em comparacao
com outras empresas de setor e porte similares.

1

\ 2

\ 3




48

2 - Critério: Condigdes de seguranca e saude no trabalho

2.1 - Jornada de trabalho (horario do expediente).

1 | 2 | 3 | 4 | 5 |

2.2 - Condigdes fisicas do ambiente de trabalho (equipamentos, instalagdes, etc).

1 | 2 | 3 | 4 | 5 |

2.3 - Trabalho adequado as suas condi¢des fisicas.

1 | 2 | 3 | 4 | 5 |

3 - Critério: Uso e desenvolvimento de capacidades

3.1 - Autonomia e controle na realizacdo do seu trabalho.

1 | 2 | 3 | 4 | 5 |

3.2 - Exigéncia de habilidades para a execucao do trabalho (complexidade e variedade
das tarefas).

1 | 2 | 3 | 4 | 5 |

3.3 - Existéncia de informac6es avaliativas sobre o seu trabalho como um todo e de suas
acoes.

3.4 - Importancia da tarefa/trabalho/atividade que vocé executa.

1 | 2 | 3 | 4 | 5 |




4 - Critério: Oportunidade de crescimento e seguranga

4.1 - Seguranca no emprego (estabilidade).
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1 | 2 | 3 | 4 | 5

4.2 - Possibilidade de carreira e crescimento profissional.

1 \ 2 \ 3 \ 4 \ 5

4.3 - Perspectiva de avanco salarial.

1 \ 2 \ 3 \ 4 \ 5

5 - Critério: Integracdo social na organizacao

5.1 - lgualdade de oportunidades e auséncia de preconceito.

1 \ 2 \ 3 \ 4 \ 5

5.2 - Relacionamento com colegas e superiores.

1 | 2 | 3 | 4 | 5

6 - Critério: Constitucionalismo

6.1 - Respeito as leis e aos direitos dos trabalhadores por parte da empresa.

1 | 2 | 3 | 4 | 5

6.2 - Liberdade de expressdo dentro da empresa (possibilidade de expor ideias e
sugestdes sem sofrer represalias).

1 | 2 | 3 | 4 | 5

6.3 - Respeito a sua privacidade pessoal no ambiente de trabalho.

1 | 2 | 3 | 4 | 5




6.4 - Tratamento imparcial e justo da empresa perante seus empregados.
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1 | 2 | 3 | 4 | 5

7 - Critério: O trabalho e o0 espaco total de vida

7.1 - Equilibrio entre trabalho e vida pessoal (tempo para lazer, familia, etc).

1 | 2 | 3 | 4 | 5

7.2 - Mudangas geogréaficas de local de trabalho (ex: transferéncia para outra cidade).

1 | 2 | 3 | 4 | 5

8 - Critério: Relevancia social do trabalho na vida

8.1 - Orgulho de seu trabalho e profisséo

1 | 2 | 3 | 4 | 5

8.3 - Imagem da empresa perante a sociedade.

1 | 2 | 3 | 4 | 5

8.4 - Responsabilidade social e ambiental da empresa.

1 | 2 | 3 | 4 | 5

8.5 - Qualidade dos servigos prestados pela empresa.

1 | 2 | 3 | 4 | 5

Por gentileza, verifique se todas as questdes foram respondidas.

Agradeco a vossa participacao.





