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RESUMO

ESTRUTURA:

No contexto atual onde as organizagbes buscam o desenvolvimento e aumento da
produtividade a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) surge como uma importante
aliada para os que gestores atinjam os objetivos organizacionais. A QVT aparece
como uma ferramenta administrativa de valorizagdo humana que propicia cargos
mais satisfatorios aos empregados e maior produtividade para empresa. Desta
forma, o presente estudo teve por objetivo: Analisar a percepgao dos colaboradores
da Geréncia de Acompanhamento e Manutencdo de Obras de uma Instituicdo
Publica referente as categorias da QVT do Modelo de Walton. A metodologia
utilizada para o alcance do objetivo foi a realizagdo de um estudo de caso, com a
aplicacdo de um questionario com perguntas fechadas, que possibilitou a devida
analise e interpretacdo dos dados, o que resultou num significativo percentual de
insatisfacdo para os fatores de QVT. Concluiu- se que ha necessidade da
organizagado buscar meios para proporcionar bem-estar ao trabalhador, atendendo
suas necessidades para que prestem um servigo de qualidade.

Palavras — Chave: Motivagao. Qualidade de Vida no Trabalho. Recursos Humanos.



ABSTRACT

In the current context where organizations seek to develop and increase productivity,
Quality of Life at Work (QWL) emerges as an important ally for managers to achieve
organizational goals. The QLW appears as an administrative tool of human
valorization that provides more satisfactory positions to employees and greater
productivity for the company. In this way, the present study had as objective: To
analyze the perception of the employees of the Geréncia de Acompanhamento e
Manutengao de Obras of a Public Institution referring to the QLW categories of the
Walton Model. The methodology used to reach the objective was to carry out a case
study, with the application of a questionnaire with closed questions, which made
possible the proper analysis and interpretation of the data, which resulted in a
significant percentage of dissatisfaction for the factors Of QLW. It was concluded that
it is necessary for the organization to seek means to provide well-being to the worker,
meeting their needs so that they provide a quality service.

Keywords: Motivation. Quality of life at work. Human Resources.
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1 INTRODUGAO

A integracao entre a organizagdo e o individuo ndo € um problema
recente. Weber ja mencionava que organizagcdo pode alterar negativamente a
personalidade de um individuo através da imposigéo de regras e procedimentos de
abordagem desumana desencadeando conflitos de interesses no relacionamento
entre a empresa e o0 empregado, afetando assim, no bom desenvolvimento
organizacional. Dessa forma, faz-se necessario a busca pela harmonia desses
interesses baseado em uma cultura voltada para as relagbes humanas, para que
tanto os objetivos organizacionais, quanto os objetivos dos funcionarios sejam
atingidos (CHIAVANETO, 2004).

Nessa perspectiva, a Qualidade de Vida no trabalho (doravante QVT)
atua como fator influenciador na motivacédo e, por conseguinte na produtividade
dentro do ambito organizacional (LIMONGI-FRANCA, 2009). Gerando funcionarios
motivados que, por conseguinte geram clientes (externos) mais satisfeitos, a QVT
faz com que a organizagao possua um diferencial competitivo, pois ao investir-se em
qualidade de vida do funcionario, indiretamente investe-se em seus produtos e
servigos (PONTES, 1996, p. 17).

Ao falarmos de Qualidade de Vida no Trabalho, falamos além das
condicbes fisicas do ambiente, sobre a integracdo das condi¢cdes sociais e
psicoldgicas dentro do ambiente de trabalho. E preciso considerar aspectos
importantes como a compensacido salarial, participacdo do funcionario em
programas de capacitagdo, comunicagao organizacional, relagdes interpessoais e
clima organizacional (Chiavenato, 2009).

Logo, a Qualidade de Vida no Trabalho passa a ser um dos grandes
desafios da administracdo contempordnea e alvo de diversas pesquisas e
discussdes académicas. Segundo Limongi — Franga (2009), Qualidade de Vida no
Trabalho é um assunto atraente, de um lado existe o acirramento da competitividade
entre as empresas que impde a reflexdo sobre a influéncia da QVT na organizagéo,
de outro, a maior conscientizagdo do trabalhador a respeito do stress e da
importancia crescente da qualidade de vida no trabalho.

Para se estudar qual relevancia da Qualidade de Vida no Trabalho,

optou-se pela realizacdo de um estudo de caso com os servidores do setor da
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Geréncia de Acompanhamento e Manuteng¢ao de Obras de uma Instituicdo Publica.
Por se tratar de um 6rgao publico a importancia de se conduzir diagndsticos e agdes
de QVT deve-se a fatores diversos. Segundo Ferreira, Alves e Tostes (2009) ha um
grande descompasso entre problemas existentes e atividades realizadas, pois nao
ha um entendimento claro do que seja QVT por parte dos gestores publicos, a
responsabilidade institucional se limita em oferecer atividades que fogem da rotina
de trabalho e, também, de ndo haver uma politica clara para a QVT nos 6rgaos
publicos (auséncia de objetivos, recursos e métodos). Portanto, € necessario
conduzir estudos no servigo publico relativos a QVT.

A contribuicdo desse trabalho se da no sentido de que os servidores ao
perceberem melhor a QVT no Org&o pesquisado, poderdo prestar um melhor servigo
tanto para o proprio Orgdo como para o publico externo. Assim, esse estudo busca
fornecer informagdes que poderéo, futuramente, ser utilizadas pela organizagéo para
refletir e discutir sobre agdes de QVT, contribuindo indiretamente para a qualidade
de servigos prestados aos cidadaos.

Logo esta pesquisa procurou responder a seguinte questao-problema:

Como os Servidores da Geréncia de Acompanhamento e
Manutencao de Obras de uma Instituicao Publica avaliam as categorias da QVT
sob a ética do modelo de Walton?

Para tanto, foram estabelecidos os objetivos da pesquisa, descrito a

sequir.
1.1 OBJETIVOS
1.1.1 Objetivo Geral

Investigar a percepgdo dos colaboradores da Geréncia de
Acompanhamento e Manutencdo de Obras de uma Instituicdo Publica referente as
categorias da QVT do Modelo de Walton.

1.1.2 Objetivos Especificos

e Descrever a percepcao dos colaboradores da Geréncia de Acompanhamento

e Manutencdo de Obras quanto as categorias da QVT do modelo de Walton;
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Apontar as categorias que merecem maior atengao a partir do diagnostico da
percepcdo dos colaboradores da Geréncia de Acompanhamento e
Manutencao de Obras;

Propor alternativas de melhoria da QVT aos colaboradores da Geréncia de
Acompanhamento e Manutencgao de Obras.
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2 METODOLOGIA DA PESQUISA

2.1 CARACTERIZACAO DA PESQUISA

O presente projeto de estudo visa analisar a percepgdo dos
colaboradores da Geréncia de Acompanhamento e Manutengao de Obras referente
as categorias da Qualidade de Vida no Trabalho do Modelo de Walton. A natureza
dessa pesquisa € aplicada, pois objetiva gerar conhecimentos para aplicagao pratica
da teoria as necessidades humanas. De acordo com Gil (1999, p.44) “a pesquisa
aplicada tem como caracteristica fundamental o interesse na aplicagao, utilizacao e

consequéncias praticas dos conhecimentos”.

Em relacdo a forma de abordagem, sera utilizada a quantitativa como
forma de garantir a precisdo dos resultados, evitando distorcbes de anadlises e
interpretacdes. A pesquisa quantitativa caracteriza-se pelo emprego da quantificagdo
tanto na coleta de dados, quanto no tratamento dos mesmos por meio de técnicas
estatisticas (Richardson, 2011 p.70). Sera elaborado um questionario fechado para
coleta das informagdes e para analise de resultados sera utilizado tabelas com
percentuais e graficos. A ferramenta utilizada para elaboragao do questionario sera o
modelo de Walton, que € o mais abrangente e um dos mais utilizados em pesquisas
sobre QVT, pois enfatiza questdes elementares a realizagdo do trabalho, prioriza
condigbes fisicas, seguranca, remuneragao e fatores higiénicos sem desconsiderar

os demais elementos citados por outros atores.

Quanto ao tipo classificou-se a pesquisa como descritiva, Gil (1999)
define a pesquisa descritiva como a que tem como objetivo “a descricdo das
caracteristicas de determinada populacdo ou fenbmeno ou o estabelecimento de
relagdes entre as variaveis”. Portanto, a intencdo desse estudo é descrever como o0s
colaboradores de um determinado local percebem dentro do seu contexto a QVT. A
pesquisa também classifica-se como sendo um estudo de caso, pois ira explorar
situagdes da vida real. De acordo com Yin (1987, p.23, apud Gil 1999, p. 73), “o
estudo de caso € um estudo empirico que investiga um fendbmeno atual dentro do

seu contexto de realidade”.-.
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Quanto aos procedimentos técnicos sera composto por pesquisa de
campo através do levantamento de dados, fatos e fendmenos. Desta forma, o
meétodo utilizado sera o indutivo baseado na experiéncia e nas observagdes de

casos da realidade concreta.

2.2 UNIVERSO, AMOSTRAGEM E AMOSTRA

O universo do presente estudo engloba uma Instituicdo Publica da
Paraiba, que € responsavel pela administracdo, de forma geral, das Escolas
Estaduais do Estado e dentro desse o6rgdo existe o setor da Geréncia de
Acompanhamento e Manutencdo de Obras que sera utilizado como amostra para
este trabalho.

A definicdo da amostra corresponde a uma parcela da populagdo com a
qual se faz uma pesquisa a partir de um universo previamente definido (GOMES,
2005). Para aplicagcao dessa pesquisa foi definida uma mostra de 36 funcionarios,
que é a quantidade total de funcionarios do setor escolhido. O tipo da amostra nao
foi probabilistica, onde os sujeitos sdo escolhidos por determinado critério, nesse

caso o Unico critério abordado foi trabalhar na GAMOB.

2.3 INSTRUMENTO DE COLETA DE DADOS

O instrumento escolhido para coleta de dados foi um questionario fechado
adaptado do modelo de Walton. Segundo Gil (1999), questionario é a técnica de
investigacdo composta por um numero de questdes escritas quem tem por objetivo
conhecer as opinides de uma pessoa.

O questionario dessa pesquisa foi composto por 20 questbes objetivas,
sendo divididas em duas partes. A primeira tem 05 questdes que considera a coleta
de dados sécio- demograficos e a segunda parte os dados inerentes a qualidade de
vida do trabalhador, contendo 15 perguntas com 05 opc¢des de resposta do tipo
Likert.
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2.4 PERSPECTIVA DE ANALISE DE DADOS

Os dados coletados através dos questionarios foram tabulados
eletronicamente no software Microsoft Excel, apds isso procedeu-se a analise
estatistica, que foi feita com o auxilio do mesmo software. Posteriormente foram
elaboradas, através dos percentuais obtidos na analise estatistica, tabelas e graficos

para proporcionar uma melhor compreensao e organizagao na analise dos dados.
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3 REFERENCIAL TEORICO

3.1 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO: ORIGEM E CONCEITO

A Qualidade de Vida no Trabalho foi definida por Suttle (Bowditch e
Buono, 2011 p. 208) como “o grau até onde os membros de uma organizagao sao
capazes de satisfazer suas necessidades pessoais importantes através de sua
vivéncia na organizagao”.

Diversos estudos ao longo do tempo foram construindo o conceito de
QVT, pode-se dizer que a QVT fez parte das mudancgas pelas quais passaram as
relacdes de trabalho na sociedade moderna (LIMONGI — FRANCA, 2009).

No século XX muitos pesquisadores, tais como Mayo, Maslow, Macgregor
e Herzberg contribuiram para o estudo da satisfagdo do trabalhador no ambiente
organizacional. De acordo com Limongi-Franga (2009), as pesquisas desenvolvidas
por Elton Mayo em Hawthorne no inicio dos anos 20 foram altamente relevantes
para o estudo do comportamento humano, a compreensao da motivagdo dos
individuos e a qualidade de vida no trabalho.

Os estudos de Maslow, com o desenvolvimento do conceito de hierarquia
das necessidades humanas afirma que o homem possui uma hierarquia de
necessidades que devem ser atingidas em ordem crescente e continua, e ainda
ressalta que o trabalhador possui outros fatores que influenciam na sua satisfacao,
além do trabalho (RUGUE, 2001, apud OLIVEIRA 2010).

Mcgregor, autor da teoria X e Y também foi um marco para entender o
fator humano dentro do contexto organizacional, pois segundo Rodrigues (2007)
varias das dimensdes demonstradas por Mcgregor sdo analisadas e consideradas
em programas de QVT. Herzberg, na sequencia traz a luz a teoria das
necessidades higiénicas e de satisfagdo como pontos focais do processo de trabalho
(Hersey e Blanchard, 1986 apud Limongi-Franga, 2009).

Ja com a denominagao de qualidade de vida, Walton (1975) é o primeiro
a fundamentar explicitamente um conjunto de critérios sob o campo de visao
organizacional, iniciando uma importante linha de pesquisa de satisfagdo em
qualidade de vida no trabalho (LIMONGI-FRANCA, 2009). Atualmente Fernandes e
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Rodrigues destacam-se como pensadores contemporaneos das questdes
organizacionais da QVT.

Conforme observado a QVT €& uma ideia dindmica e que vem sendo
permeada por evolugbes processadas em diferentes campos. Conforme relata
Sampaio (1999), esse conceito € discutido nas literaturas desde os anos 50 e em
sua esséncia € um tema discutido dentro do enfoque multidisciplinar humanista.
Para Bom Sucesso (1997 apud OLIVEIRA 2010):

Na década de 90 o termo qualidade de vida invadiu todos os espacos,
passou a integrar o discurso académico, a literatura relativa ao
comportamento nas organizagdes, os programas de qualidade total, as
conversas informais e a midia em geral.

A QVT tem sido pesquisada em diversos paises. No entanto, no Brasil s6
a partir da década de 80 foram realizados alguns estudos no ambito da qualidade de
vida no trabalho.

Segundo Hondério (2002) no Brasil, a preocupagédo com a QVT é recente,
sendo objeto de pesquisas a partir da segunda metade dos anos 80 principalmente
em Minas Gerais e no Rio Grande do Sul, realizada principalmente pelas
pesquisadoras Ana Cristina Limongi-Franca e Eda Conte Fernandes.

Alguns conceitos da QVT sao: a participagdo dos funcionarios nas
decisbes que afetam o desempenho de suas fungdes; reestruturacdo de tarefas,
estruturas e sistemas para que o ambiente oferegca maior liberdade e satisfacédo no
trabalho; sistemas de compensacdes que valorizem o trabalho de modo justo e de
acordo com o desempenho; adequacao do ambiente de trabalho as necessidades
individuais do trabalhador; satisfagdo com o trabalho (PILATTI; BEJARANO, 2005
apud Rosa, 2006).

Destarte, a QVT esta estritamente ligada a satisfacdo do trabalhador em
seu ambiente de trabalho, haja vista que por vezes as organizagdes, visando o lucro,
nao atentam para mudancas que promovam melhorias que considerem a parte

humana da empresa. Walton fala sobre essa ocorréncia nas organizacgdes:

O objetivo da qualidade de vida no trabalho é estudar a satisfacao
do individuo em ambiente de trabalho e as suas motivagbes, muitas vezes
negligenciadas pelas organizacbes em nome da produtividade e do
crescimento econdmico. A ideia de qualidade de vida no trabalho como ja
foi dito antes é calcada na humanizagcado do trabalho e responsabilidade
social da empresa, envolvendo o atendimento de necessidade e aspiragbes
do individuo, através da reestruturacdo do desenho dos cargos e novas
formas de organizar o trabalho, aliado a formagao de equipes com um maior
poder de autonomia e a uma melhoria do meio ambiente organizacional.
(1973 apud Oliveira, 2010).
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Nadler e Lawler (1983, apud Fernandes 1996) oferecem uma viséao

pragmatica e abrangente da evolugéo e conceito de QVT, conforme a tabela 1.

Tabela 1 — Evolugédo do Conceito de Qualidade de Vida no Trabalho

CONCEPCAO EVOLUTIVA DA QVT

CARACTERISTICAS OU VISAO

1. QVT como uma variavel (1959 a 1972)

Reagdo do individuo ao  trabalho.
Investigava-se como melhorar a Qualidade
de Vida no trabalho para o individuo.

2. QVT como uma abordagem (1969 a 1974)

O foco era o individuo antes do resultado
organizacional; mas, ao mesmo tempo,
buscava-se trazer melhorias tanto ao
empregado como a diregao.

3. QVT como um método (1972 a 1975)

Um conjunto de abordagens, método ou
técnicas para melhorar o ambiente de
trabalho e tornar o trabalho mais produtivo e
mais satisfatorio. QVT era vista como
sindbnimo de grupos autéonomos de trabalho,
enriquecimento de cargo ou desenho de
novas plantas com integracdo do movimento
de QVT.

4. QVT como um movimento (1975 a 1980)

Declaracdo ideologica sobre a natureza do
trabalho e as relagdes dos trabalhadores com
a organizagdo. Os termos ‘“administragdo
participativa” e “democracia industrial” eram

5. QVT como tudo (1979 a 1982)

frequentemente  ditos como ideais do
movimento de QVT.
Como panacéia contra a competigdo

estrangeira, problemas de qualidade, baixas
taxas de produtividade, problemas de queixas
€ outros organizacionais.

6. QVT como nada (futuro)

No caso de alguns projetos de QVT
fracassarem no futuro, ndo passard de um
“modismo” passageiro.

A respeito do ultimo contexto trazido por Nadler & Lawler na tabela

anterior, Pedroso e Pilatti (2010, p. 202) comentam:

A profecia de que a qualidade de vida no trabalho se torne “nada”,
com sucessivos fracassos dos programas de qualidade de vida no trabalho,
ndo ocorreu. Os testes da Histdria responderdo se o devir projetado
aconteceu ou, ainda, acontecera. Entretanto, a tendéncia é de que a
predicdo seja equivocada. A qualidade de vida no trabalho tornou-se um
elemento organizacional, que apresenta possibilidades reais de transcender

0 simples modismo.

O que podemos observar em breve sintese € que concepg¢ao de QVT evoluiu,

foi sendo reformulada e o processo continua até os dias atuais. Passou-se a projetar
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dentro da organizagdo o homem como cidadao, como o principal meio de producéo,
sendo que, este para produzir segundo Franga e Pilatti (2008, apud Rosa, 2006),
precisa estar bem, se sentir feliz, motivado e satisfeito com que esta fazendo e as
organizagbes procuram cada vez mais criar este ambiente propicio ao
desenvolvimento, procurando monitorar as variaveis que determinam os ambientes

tecnoldgicos, psicologicos, socioldgico, politico e econdmico do trabalho.

3.2 MODELOS DE QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

A Qualidade de Vida no trabalho segundo Chiavenato (2004) ndo é
determinada apenas pelas caracteristicas (necessidades, valores, expectativas) ou
situacionais (estrutura organizacional, tecnoldgica, sistemas de recompensas,
politicas internas), mas, sobretudo pela atuacdo sistémica dessas caracteristicas,
por isso varios autores apresentam modelos de QVT. Os trés modelos de QVT mais
importantes sao os de Nadler e Lawler (1983), de Hackman e Oldhan (1975) e o de

Walton (1983), tais modelos serdo apresentadas nas sessdes a seguir.

3.2.1 NADLER E LAWLER

O modelo tedrico proposto por Nadler e Lawler (1983) parte do preceito que a
QVT deve contemplar mutuamente o bem-estar do individuo e a melhoria da
produtividade. Segundo Limongi — Franca (2009), ele se baseia em 04 aspectos,
sendo eles:

Participagcao na resolugao de problemas: Os colaboradores devem estar
envolvidos nas decisdes organizacionais.

Reestruturagao do trabalho: a reestruturacdo da natureza basica do trabalho que
os colaboradores realizam e os sistemas de trabalho aos quais estes estao inseridos
se fazem necessarios para tornar o trabalho condizente com os limites individuais e
com as estruturas sociais do cenario trabalhista. E necessario enriquecer as tarefas
e dar autonomia aos trabalhadores.

Inovagdo do sistema de recompensas: as recompensas constituem um fator
altamente correlacionado com a motivagdo e o desempenho no clima

organizacional. Deve ser enfatizada a criagdo de um sistema de recompensas
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atrativo, que faga com que o colaborador sinta-se motivado a melhorar o seu
desempenho em virtude das recompensas que lhe serdo concedidas.

Melhoria no ambiente de trabalho: buscar proporcionar um ambiente de trabalho
melhor e algumas mudangas que podem melhorar esse ambiente tanto pelo aspecto
fisico quanto psicoldgico.

Tais aspectos mostram que o individuo é parte complementar da organizagao
sendo um sujeito ativo na participacdo das decisdes da empresa, assim como &
importante para ele a reestruturacdo do trabalho por meio do enriquecimento das
tarefas desempenhadas, tudo voltado sempre para melhoria das condic¢des fisicas e
psicologicas dentro do contexto organizacional.

Segundo Pedroso e Pilatti (2010, p. 204), o modelo de Nadler e Lawler &
sustentado por uma concepcéao evolutiva do conceito da QVT amplamente utilizada
na literatura, mas prioriza o apontamento de fatores que determinam o sucesso nos
programas de QVT, n&o apresentando indicadores para a avaliagdo da QVT, ou
seja, apesar de ser um modelo pioneiro o mesmo nao aponta indicadores que

avaliem a QVT dentro da empresa. /

3.2.2 HACHKMANN E OLDHAN

Hackman e Oldhan (1975, apud Chiavenato, 2004) propdem um modelo
baseado nas dimensdes do cargo, pois para eles estes meios produzem estados
psicologicos que influenciam nos resultados pessoais e de trabalho que afetam a
QVT. As dimensbes dos cargos conforme cita CHIAVENATO séo:

e Variedades de habilidades, o cargo exercido deve exigir varias e diferentes
habilidades para utilizar seus conhecimentos e a competéncia do trabalhador.

¢ |dentidade da tarefa: mostra a importancia do individuo sobre as suas tarefas, o
trabalho deve ser realizado do inicio ao fim, para que este perceba que
produz um resultado concreto.

¢ Significado da tarefa: o trabalhador precisar perceber de que forma o seu
trabalho produz consequéncia e impactos sobre o trabalho das outras

pessoas.
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e Autonomia: deve-se ter responsabilidade pessoal para planejar e executar as
tarefas, autonomia e independéncia para desempenha-las.

e Retroagcdo (feedback) do proprio trabalho: € necessario que o superior
proporcione informagao de retorno para que o proprio individuo possa avaliar
0 seu desempenho.

e Retroagao (feedback) extrinseca : deve haver o retorno proporcionado pelos
superiores hierarquicos ou clientes a respeito do desempenho na tarefa.

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

Percebe- se de deste modo que o modelo de Hackman e Oldham avalia a

motivacdo proveniente do ambiente laboral baseado neste inventario das
caracteristicas do cargo como diagnostico da QVT. Como descrevem o0s

autores:

Segundo este modelo, os cinco fatores basicos estardo presentes
apenas quando existir Significancia Percebida; Responsabilidade Percebida
e Conhecimento dos Resultados do Trabalho. Na realidade, seriam estados
psicolégicos que deveriam ser satisfeitos através do trabalho e, como
resultado, proporcionariam alta motivagdo interna, elevada satisfagéao,
qualidade no desempenho e baixa rotatividade e absenteismo (HACKMAN;
OLDHAM, 1983 apud PEREIRA, 2003, p. 27).

3.2.3 WALTON

Walton foi um dos pesquisadores pioneiros da sistematizacdo dos critérios e
conceitos de QVT. O modelo desenvolvido por ele abrange ndo s6 o ambiente de
trabalho, mas menciona alguns aspectos direcionados para a vida fora da
organizacdo, sendo assim, torna-se bastante heterogéneo nos critérios e dimensoes
da QVT (LIMONGI-FRANCA e ARELLANO 2002).

A expressao Qualidade de Vida no Trabalho é usada frequentemente pra
descrever valores ambientais e humanos. Walton considera elementar para os
estudos de QVT, questbes que irdo incluir fatores higiénicos, condi¢des fisicas,
aspectos relacionados a segurancga e também a remuneragao. (VIEIRA, 1996 apud
OLIVEIRA, 2006).

Devido a isso, Walton propds oito categorias conceituais com critérios de QVT
e indicadores que afetam a qualidade de vida das pessoas em seu trabalho

conforme apresentado na tabela 02.



Tabela 2 — Categorias conceituais da QVT

23

CRITERIOS INDICADORES DE QVT
1 — COMPENSACAO JUSTAE Equidade interna e externa
ADEQUADA Justica na compensacao

Partilha de ganhos de produtividade

2 — CONDIGOES DE TRABALHO

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

3 - USO E DESENVOLVIMENTO DE
CAPACIDADES

Autonomia

Autocontrole relativo

Qualidades multiplas

Informacdes sobre o processo total do
trabalho

4 — OPORTUNIDADE DE CRESCIMENTO
E SEGURANCA

Possibilidade de carreira
Crescimento pessoal
Perspectiva de avanco salarial
Seguranga de emprego

5—- INTEGRAS;AO SOCIAL NA
ORGANIZACAO

Auséncia de preconceitos
Ilgualdade

Mobilidade
Relacionamento

Senso Comunitario

6 — CONSTITUCIONALISMO

Direitos de protecao ao trabalhador
Privacidade pessoal

Liberdade de expressao
Tratamento imparcial

Direitos trabalhistas

7 — O TRABALHO E O ESPACO TOTAL
DE VIDA

Papel balanceado no trabalho
Estabilidade de horarios
Poucas mudancgas geograficas
Tempo para lazer da familia

8 — RELEVANCIA SOCIAL DO TRABALHO
NA VIDA

Imagem da empresa
Responsabilidade social da empresa
Responsabilidade pelos produtos
Praticas de emprego

Fonte: Walton (1973 apud FERREIRA 2009)

Para Mbénaco e Guimaraes (2000, apud Oliveira 2006), “0 modelo de Walton &

0 mais amplo, contemplando processos de diagnostico de Qualidade de Vida no

Trabalho, levando em consideracao os fatores intra e extra empresa”. Portanto, para

Walton os programas de QVT precisam humanizar a organizagdo, para que 0

trabalho seja desempenhado com responsabilidade e autonomia e o funcionario

precisa de um ambiente seguro e que o dé condi¢gbes de melhoria e o possibilite ter
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um equilibrio entra a vida pessoal e profissional. O modelo escolhido para
elaboracdo desta pesquisa foi o de Walton (1973), as oito dimensdes abordada por

ele e seus indicadores sera explicado segundo Pereira e Labegalini (2002):

3.3 CATEGORIAS DO MODELO DE QVT DE WALTON

3.3.1 Compensacao Justa e Adequada

Walton (1973) diz que a compensagao recebida pelo trabalho realizado pode
ser focalizada sob pontos diferenciados, seja pela relagdo feita entre salario e o
esforgo fisico ou mental, seja pela experiéncia do trabalhador e a responsabilidade
exigida pelo cargo. Segundo Lacombe (2011) um dos fatores que mais desmotiva o
colaborador é considerar-se injusticado em sua remuneragao, por isso €
indispensavel que haja coeréncia entre as remuneragdes concedidas ao pessoal da
mesma empresa (equidade interna). Também deve ser verificado se a remuneragao
de um trabalhador de outra organizacdo do mesmo porte e setor € igual ou muito
parecida com a remuneragao percebida pelos empregados da organizagéo, quando
executam tarefas semelhantes, pois ainda segundo Lacombe (2011) se o salario
pago pela empresa for abaixo do praticado pelo mercado havera queda na

produtividade devido a falta de motivagao.

3.3.2 Condicdes de Trabalho e Seguranga

A satisfacdo do trabalhador esta, neste ponto, relacionada a adogao de
horarios razoaveis, auséncia de insalubridade, e condi¢cdes de trabalho que reduzam
ao nivel zero os riscos de doencas e danos fisicos ou da imposicdo de limites de
idade quando o trabalho é prejudicial ao bem-estar das pessoas, acima ou abaixo de
determinada faixa etaria. Um ambiente seguro é mais propicio ao desenvolvimento
do trabalho, pois causa bem estar e anima as pessoas no exercicio de suas fungdes
(Rieger, 2002). Um ambiente fisico que traga danos implicara em niveis baixos de
produtividade e de qualidade de vida, sendo assim, o espaco laboral deve fornecer
ao funcionario conforto pessoal e condigbes dignas de trabalho, segundo Walton
(1973 apud Rodrigues, 2007).
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3.3.3 Utilizacado e Desenvolvimento das Capacidades

Refere-se a possibilidade de o trabalhador utilizar seus conhecimentos e
aptiddées, desenvolver autonomia (empowerment), obter informac¢des sobre o
trabalho que desempenha (feedbacks) e o processo produtivo ao qual pertence.

Entretanto, Walton lembra que o grau de maturidade do trabalhador, sua
formacao e capacidade de tomar decisdes e iniciativas determinardo em que nivel
estes fatores serdo considerados. Rieger (2002) afirma que € preciso estar atento
se a organizagdao permite que o trabalhador tenha um determinado limite para
resolver problemas relacionados as tarefas que executa, ou seja, autonomia para
que ele se enxergue como participante ativo daquilo que representa sua parcela na
empresa, ainda complementa que muitos trabalhadores se sentiriam mais animados
se soubessem o valor da sua tarefa no contexto do servico que a empresa se

prop&e a oferecer.

3.3.4 Oportunidade de Crescimento e Seguranga

Walton focaliza a oportunidade de carreira concedida aos trabalhadores, do
mesmo modo as dificuldades enfrentadas por estes. Nao exclui suas préprias
limitagdes e procura dar énfase as ligadas diretamente a educacédo formal que
impedem ou dificultam a ascenséo dos trabalhadores. Nisto ele abarca as politicas
da instituicdo no que concerne ao desenvolvimento, crescimento e seguranga de
seus empregados. Segundo menciona Chiavenato (2004), a oportunidade de
crescimento, seguranca do trabalho e possibilidade de carreira sdao meios que
elevam a qualidade de vida do trabalhador, sendo entdo essenciais para estimular o

bem estar do funcionario.

3.3.5 Integracao Social

Walton ressalta a importancia das relagdes interpessoais para verificar o grau
de identidade dos trabalhadores com a organizagéo e, por consequéncia, o nivel de
satisfacdo destes com a qualidade de vida no trabalho. Isso pode ser avaliado pela

auséncia de preconceitos, de diferencas hierarquicas marcantes e senso
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comunitario, o que faz com que o trabalhador sinta-se integrado ao grupo e a

empresa.

3.3.6 Constitucionalismo

Para Walton esta baseado no estabelecimento dos direitos e deveres dos
trabalhadores, nele mede-se o grau em que os direitos do empregado sao
cumpridos na instituicdo e também se a empresa respeita a privacidade de seu
trabalhador, e da mesma forma a sua liberdade de expressao com abertura para dar

sugestdes e manifestar suas ideias aos seus superiores hierarquicos.

3.3.7 Trabalho e Espaco Total de Vida

Walton diz que as experiéncias dos trabalhadores com o trabalho podem
interferir, de forma positiva ou negativa, na vida pessoal e social destes; por esta
razao, o autor recomenda a busca do equilibrio através de esquemas de trabalho e
crescimento profissional. Para Chiavenato (2004), o trabalho ndo deve absorver o
tempo e a energia do funcionario, pois ele necessita de tempo para convivio social,

familiar e lazer.

3.3.8 Relevancia Social na Vida no Trabalho

Investiga-se a percepcado do empregado em relagdo a imagem da empresa, a
responsabilidade social da instituicdo na comunidade, a qualidade dos produtos e a
prestacdo dos servigos. De acordo com Walton a forma de agir irresponsavel de
algumas empresas faz com que muitos trabalhadores passem a depreciar seu
trabalho, o que afeta a autoestima e, por consequéncia, a produtividade. E
fundamental que a organizagdo conserve excelente imagem perante seus
trabalhadores, clientes atuais e potenciais, dos meios de comunicagcdo social,

fornecedores, comunidade, entre outros.
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3.4 Esfera Publica

O termo publico para Garcia (2004, apud Coutinho, 2014) exprime tudo o que
pode ser visualizado e participado por todos com transparéncia. O Estado € o “poder
publico” e tem como papel principal a agdo de agir para o bem publico, em comum
para todos os cidadaos. Garcia (2007, apud Coutinho, 2014) menciona que a partir
da década de 70 o servidor publico passou a ser meio de estudos cientificos, a
medida que, ganhou expressdao na luta junto aos demais trabalhadores. Os
funcionarios publicos divergem em alguns pontos de outros trabalhadores por
possuirem estabilidade no emprego apdés 03 anos e submetem-se a um estatuto,
fixado em lei, para cada uma das unidades da federagéo, no caso dos servidores do
Estado da Paraiba existe a lei complementar de n° 58/2003. Entretanto, os
funcionarios publicos enfrentam as mesmas tensées que os demais empregados do
setor privado, segundo Bonezzi e Pedraga (2008) no servigo publico ha um circulo
vicioso em que os servidores se sentem desvalorizados e esquecidos pelos

governantes e desprestigiados pelos usuarios dos seus servigos.
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4 RESULTADOS E DISCUSSOES

Este topico apresenta os dados coletados por meio dos questionarios aplicados
junto aos funcionarios da Geréncia de Acompanhamento e Manuteng¢ao de Obras e
as respectivas analises e discussdes. Este estudo visa responder os objetivos

tragcados e consequentemente a pergunta da pesquisa proposta.

4 .1 Analise do Perfil dos Entrevistados

Nesse item serdo analisadas questdes referentes ao perfil
socioecondmico dos pesquisados, para isso foram utilizados os seguintes fatores:
sexo, faixa etaria, formagao académica, tempo de servigo na organizacéo e a renda
mensal individual.

Referente ao sexo dos entrevistados observa-se que o perfil dos
pesquisados é composto por uma amostra heterogénea de maioria feminina, com

58% da amostra, conforme apresentados no grafico abaixo.

SEXO

B Masculino MFeminino

Grafico 1: Sexo
Fonte: dados da pesquisa (2017)

Em relacao a faixa etaria dos participantes obtiveram-se os seguintes dados:
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FAIXA ETARIA

W18-20anos W21-40anos

m40- 60 anos W Maisde 60 anos

3% 0%

Grafico 2: Faixa Etaria
Fonte: dados da pesquisa (2017)

Percebeu-se uma maior concentracédo na faixa etaria entre os 21 — 40 anos de
idade que corresponde a 69% do total. Observa-se também que ndo ha ninguém
entre a faixa dos 18-20 anos e apenas 3% da amostra esta na faixa acima dos 60

anos.

FORMACAO ACADEMICA

B Graduacdo M Especializacao m Mestrado MEnsino Médio

Grafico 3: Formagdo Académica
Fonte: dados da pesquisa (2017)

No item sobre a formagdo académica que os servidores da GAMOB possuem
podemos identificar que predomina a formagao em nivel superior, apenas 14% da
amostra alegaram possuir o ensino médio. Considera-se entdo uma populagao

instruida.



30

A figura 04 demonstra os dados obtidos em relagdo ao tempo de servigo dos

servidores na organizagao:

TEMPO DE SERVICO

WMlaS5anos MW5al0anos mEmaisde 10 anos

Grafico 4: Tempo de Servigo na Organizagdo
Fonte: dados da pesquisa (2017)

Identificou-se que 53% dos servidores estdo no cargo pelo periodo de 1 a 5
anos, seguidos por 28% que estdo na organizagao pelo periodo que compreende 5
— 10 anos e 19% estéo por mais de 10 anos. Isso se da devido a estabilidade que os

servidores possuem apos adentrar na organizagéo.

FAIXA SALARIAL

W Até RS 1.000,00

W Acimade RS 1.000,00 até RS 3.000,00
I Acimade RS 3.000,00 até RS 5.000,00
M Acimade RS 5.000,00

Grafico 5: Faixa Salarial
Fonte: dados da pesquisa (2017)
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Pelos dados apresentados no grafico acima em relagdo a remuneragéo, pode-
se afirmar que a faixa salarial “ acima de R$ 1.000,00 até R$ 3.000,00” se destaca
com 39% do total, 25 % recebem entre R$ 3.000,00 e R$ 5.000,00 e 19% até R$
1.000,00, apenas 17% do entrevistados afirmam receber acima da faixa de R$
5.000,00, tal resultado demonstra uma pequena discrepancia entre os salarios

dentro da organizagéo.

4.2 Analise dos Dados Relacionados a Qualidade de Vida no Trabalho

Em relacdo a compensacgédo justa e adequada foram apresentados dois
questionamentos:
Q1 — A organizagao oferece um salario justo e adequado.
Q2 — A organizagao proporciona aos funcionarios uma equidade salarial em relagao
as remuneragodes que sao oferecidas por outras empresas do mesmo patamar.
Quanto a percepgao dos servidores em face do salario que eles recebiam ficou

constatado os seguintes resultados demonstrados na tabela abaixo:

Tabela 3 — Compensacéo justa

Qualidade Frequéncia %
Concordo Totalmente - -
Concordo 04 11,1
Indiferente 02 5,5
Discordo 16 44,4
Discordo Totalmente 14 38,8
Total 36 100

Fonte: Dados da pesquisa 2017

Os dados da tabela revelam que a maioria dos servidores (83,2%)
considera sua remuneracao inadequada para o trabalho realizado, e uma parcela
minima de 11,1% diz esta satisfeito com a remuneracdao ofertada pela
organizagcdo estudada. Lacombe (2011) afirma que um dos fatores que mais
desmotiva o colaborador é considerar-se injusticado em sua remuneracao,
portanto €& esperado que os servidores da GAMOB sintam-se afetados
negativamente por este critério. De acordo com Chiavenato (2004) este fator é
diretamente ligado a qualidade de vida do funcionario, por proporcionar-lhe bem-

estar no convivio social.
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Tabela 4 — Equidade Salarial Externa

Qualidade Frequéncia Y%
Concordo Totalmente --- ---
Concordo -—- -—-
Indiferente 02 5,5
Discordo 12 33,3
Discordo Totalmente 22 61,1
Total 36 100

Fonte: Dados da pesquisa 2017

Os dados da tabela 4 mostram como os servidores avaliam a remuneragao que
eles recebem na organizagdo estudada em relacdo as remuneragdes que Ss&o
oferecidas para o mesmo cargo em outras empresas. Observou-se que 94,4% dos
respondentes afirmam que ndo existe equidade externa e 5,5% se mostraram
indiferente. Os funcionarios que veem seu salario menor que o de outros
funcionarios que executam o mesmo trabalho em outras empresas podem sentir-se
desmotivados e n&o reconhecidos pela empresa em que trabalham, segundo
Lacombe (2011) se o salario pago pela empresa for abaixo do praticado pelo
mercado havera queda na produtividade devido a falta de motivacéao.

Diante do exposto, observou-se que o critério de compensagao justa e
adequada proposto no modelo de Walton (1973) ndo é bem avaliado pelos
servidores da organizacado, podemos inferir que a politica salarial gera insatisfagao
por parte dos funcionarios que interfere no grau de qualidade da qualidade de vida

no trabalho dos mesmos.

Em relagdo as condicbes de trabalho dentro da organizagdo foram
apresentados dois questionamentos:
Q1 — A jornada de trabalho semanal é considerada razoavel.

Q2 — O ambiente de trabalho é seguro e salubre.
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Tabela — 5 Jornada de trabalho semanal

Qualidade Frequéncia %
Concordo Totalmente 08 22,2
Concordo 21 58,3
Indiferente 07 19,4
Discordo - -
Discordo Totalmente --- -
Total 36 100

Fonte: Dados da pesquisa 2017

Na tabela 5 observa-se que 80,5% dos servidores concordam de forma geral
que a jornada de trabalho semanal é razoavel e 19,4% se mostram indiferentes. As
jornadas de trabalho prolongadas podem levar ao desgaste fisico e emocional do
funcionario, é necessario que ela seja compativel com as atividades do trabalhador,
pois € um fator fundamental para a qualidade de vida conforme enfatiza Oliveira
(2006). No setor estudado a maioria dos funcionarios esta satisfeito com a jornada
proposta pela organizagdo, que por sua vez se trata de um 6rgdo publico com
horario de funcionamento bastante razoavel.

Na tabela 6 logo abaixo estdo os dados correspondentes ao que os
pesquisados pensam sobre as condigdes de salubridade e seguranga da
organizagdo. Os dados revelam que 94,4% concordam ao afirmar que o local de
trabalho é seguro e salubre, ou seja, podemos inferir que as condigdes fisicas do
ambiente sao propicias ao trabalho. Um ambiente fisico que trouxesse danos aos
funcionarios implicaria em niveis baixos de produtividade e de qualidade de vida,
sendo assim, o espaco laboral deve fornecer ao funcionario conforto pessoal e

condi¢des dignas de trabalho (Walton 1973 apud Rodrigues, 2007).

Tabela 6 — Ambiente de trabalho seguro e salubre

Qualidade Frequéncia %
Concordo Totalmente 04 11,1
Concordo 30 83,3
Indiferente 02 5,5
Discordo - -
Discordo Totalmente --- ---
Total 36 100

Fonte: Dados da pesquisa 2017
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Em relacdo ao critério de uso desenvolvimento das capacidades, os
funcionarios reponderam a duas questoes:
Q1 — A organizagédo proporciona ao funcionario a autonomia necessaria para
programar e executar as suas atividades.
Q2 — Os funcionarios sentem-se satisfeitos com a tarefa que executam no trabalho.

As tabelas 6 e 8 abaixo representam os dados coletados:

Tabela 7 — Autonomia dos funcionarios na organizagao-

Qualidade Frequéncia %
Concordo Totalmente 01 2,7
Concordo 13 36,1
Indiferente 18 50
Discordo 04 11,1
Discordo Totalmente - -
Total 36 100

Fonte: Dados da pesquisa 2017

Rieger (2002) afirma que é preciso estar atento se a organizagdo permite que o
trabalhador tenha um determinado limite para resolver problemas relacionados as
tarefas que executa, ou seja, autonomia para que ele se enxergue como participante
ativo daquilo que representa sua parcela na empresa.

Na tabela 7 visualiza-se que 50% da amostra se posicionou de forma
indiferente ao indicar da autonomia como fator de qualidade de vida no trabalho
dentro da organizagdo. Todavia, uma parcela significativa da amostra (38,8%) diz

possuir autonomia dentro do ambiente de trabalho e 11,1% afirmam o contrario.

Tabela 8 — Satisfagdo com a tarefa

Qualidade Frequéncia %
Concordo Totalmente -—- -—-
Concordo 22 61,1
Indiferente 10 27,7
Discordo 01 2,7
Discordo Totalmente 03 8,3
Total 36 100

Fonte: Dados da pesquisa 2017

Na tabela 8 pode ser verificado o nivel de satisfacdo individual com a tarefa

desempenhada por cada funcionario, ou seja, se os mesmos estédo felizes com a
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natureza do trabalho que realizam. Cerca de 60% concorda com essa afirmacéo, o
que revela pessoas trabalhando em algo que as realiza profissionalmente, porém um
grande numero de respondentes se mostrou indiferente (27,7%). De acordo com
Rieger (2002) muitos trabalhadores se sentiriam mais animados se soubessem o
valor da sua tarefa no contexto do servico que a empresa se propde a oferecer,
sendo assim os servidores da GAMOB sentiriam-se mais realizados conforme
conhecessem a importancia do seu trabalho para organizagdo, e com isso o

desempenho deles melhoraria significativamente.

Em relagédo ao critério que aborda crescimento e seguranga profissional foram
feitos os seguintes questionamentos:
Q1 — A organizagao realiza treinamentos com intuito de preparar os funcionarios a
desenvolver e executar novas atividades.
Q2 - Os funcionarios tem oportunidade de ascensao de cargo dentro da empresa.

As tabelas abaixo representam os dados coletados por essas questdes:

Tabela 9 — Treinamento com os funcionarios.

Qualidade Frequéncia Y%
Concordo Totalmente - -—-
Concordo --- ---
Indiferente 05 14
Discordo 12 333
Discordo Totalmente 19 52,7
Total 36 100

Fonte: Dados da pesquisa 2017

Verifica-se que a maioria discorda sobre a empresa realizar treinamentos
com os funcionarios, um total de 86% e 14% se mostram indiferente a este

indicador.

Tabela 10 — Oportunidade de ascensao de cargo dentro da organizagao

Qualidade Frequéncia %
Concordo Totalmente -— —
Concordo - —
Indiferente - —
Discordo 07 19,4
Discordo Totalmente 29 80,5
Total 36 100

Fonte: Dados da pesquisa 2017
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Na tabela 10 observa-se que 100% dos pesquisados afirmam ndo existir
possibilidade de ascender hierarquicamente dentro da empresa, em parte isso se
deve ao fato da empresa pesquisada pertencer setor publico, haja vista que a forma
de ingresso por meio de concurso publico € para uma vaga que deve ser ocupada
por tempo indeterminado.

Mediante o exposto, pode inferir que, em relacdo ao critério que trata da
seguranga e crescimento profissional a organizacdo ndo tem uma politica de
valorizagao do funcionario, segundo menciona Chiavenato (2004), a oportunidade de
crescimento, seguranga do trabalho e possibilidade de carreira sdo meios que
elevam a qualidade de vida do trabalhador, sendo entdo essenciais para estimular o

bem estar do funcionario.

Em relagdo a integracdo social foram elaborados dois questionamentos que
foram respondido pelos servidores da GAMOB:
Q1 — Existe um bom relacionamento entre os colegas e chefes dentro do ambiente
de trabalho.
Q2 — Nao ha discriminagdo (social, religiosa, racial, sexual) dentro do ambiente de

trabalho.

Tabela 11 — Relacionamento entre os funcionarios

Qualidade Frequéncia Y%
Concordo Totalmente 22 61,1
Concordo 14 38,8
Indiferente - —
Discordo — —
Discordo Totalmente --- -
Total 36 100

Fonte: Dados da pesquisa 2017

Na tabela 11 pode se verificar que 100% dos servidores tem um bom
relacionamento com seus colegas e chefes de trabalho, sendo assim o setor um
ambiente agradavel e cordial que contribui positivamente para qualidade de vida

no trabalho.
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Tabela 12 — Discriminagéo social no ambiente de trabalho

Qualidade Frequéncia %
Concordo Totalmente 15 41,6
Concordo 19 52,7
Indiferente 02 5,5
Discordo - -
Discordo Totalmente --- -
Total 36 100

Fonte: Dados da pesquisa 2017

A tabela 12 mostra que cerca de 94% dos servidores afirmam que na

GAMOB nao existe discriminacdo de nenhum tipo e 5,5% se mostraram
indiferente a este indicador.

O critério integracao social para Walton (1973 apud Pereira e Labegalini 2002)

as relagoes interpessoais sao importantes para verificar o grau de identidade dos

trabalhadores com a organizagao e, por consequéncia, o nivel de satisfacdo destes

com a qualidade de vida no trabalho.

Em relagédo ao constitucionalismo foi apresentado o seguinte questionamento:

Q1 — A organizagéao respeita os direitos trabalhistas.

Tabela 13 — Respeito aos direitos dos trabalhadores

Qualidade Frequéncia %
Concordo Totalmente 02 5,5
Concordo 04 11,1
Indiferente 11 30,5
Discordo 15 41,6
Discordo Totalmente 04 11,1
Total 36 100

Fonte: Dados da pesquisa 2017

Em relacdo aos direitos trabalhistas serem cumpridos pela organizagao
52,7% dos servidores discorda enquanto uma parcela de 16,7% concorda. 30,5%
dos servidores néo se posicionaram em relagéo a pergunta, optando por assinalar
a opgao “indiferente”. Walton (1973 apud Pereira e Labegalini 2002) considera que
os membros de uma empresa sao afetados pelas decisbes tomadas e, nessa
perspectiva, deve haver o constitucionalismo para proteger os trabalhadores.
Perante a observacdo dos dados é possivel inferir que os servidores da GAMOB
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sentem-se violados em alguns de seus direitos trabalhistas, isso pode ser

explicado pelo fato que funcionarios publicos ndo seguem as normas da CLT

(Consolidacao das Leis do Trabalho), mas agem de acordo com aquilo que esta

instituido no Estatuto do Servidor do Estado da Paraiba.

Em relagdo ao trabalho e espago total de vida as seguintes questdes foram

abordadas:

Q1 — A organizagao proporciona aos funcionarios um papel balanceado no trabalho,

ou seja, um equilibrio entre a vida pessoal e a jornada de trabalho.

Q2 — Os horarios de trabalho sao estaveis.

Quanto ao nivel de satisfagédo referente ao espago ocupado pelo trabalho na

vida do trabalhador, pode-se observar os resultados nas tabelas abaixo:

Tabela 14 — Equilibrio entre a vida pessoal e a jornada de trabalho

Qualidade Frequéncia %
Concordo Totalmente 04 11,1
Concordo 24 66,6
Indiferente 06 16,6
Discordo 02 5,5
Discordo Totalmente - ---
Total 36 100

Fonte: Dados da pesquisa 2017

67,7% dos funcionarios afirmam que existe um equilibrio entre a vida pessoal e

a jornada de trabalho, 16,6% estao indiferentes e apenas 5,5% discordam dessa

afirmacao, o que leva a concluir que o nivel de satisfagdo quanto a este indicador é

alto.

Tabela 15 — Horario de trabalho estavel

Qualidade Frequéncia %
Concordo Totalmente 15 41,6
Concordo 18 50
Indiferente 03 8,3
Discordo -—- -
Discordo Totalmente - -
Total 36 100

Fonte: Dados da pesquisa 2017
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Sobre a estabilidade nos horarios de trabalho cerca de 92% afirmam concordar
que a organizagdo mantém os horarios sem alteragdes que possam prejudicar os
funcionarios.

Diante disso, pode-se observar que a organizagao respeita o funcionario
proporcionando-lhe tempo para a vida pessoal dele. Para Chiavenato (2004), o
trabalho ndo deve absorve o tempo e a energia do funcionario, pois ele necessita de
tempo para convivio social, familiar e lazer. Sendo assim a GAMOB tem cumprido

em nivel satisfatério este indicador de QVT.

Em relagcdo a relevancia social da vida no trabalho foram apresentadas duas
questoes:
Q1 — A empresa age de forma responsavel perante seus funcionarios, atribuindo-
Ihes o valor merecido pelo trabalho realizado.
Q2 — A imagem publica da organizagao € positiva em relagdo ao publico geral.

Nas tabelas abaixo pode-se observar os resultados obtidos:

Tabela 16 — Responsabilidade da empresa perante seus funcionarios

Qualidade Frequéncia Y%
Concordo Totalmente 02 5,5
Concordo - -
Indiferente 06 16,6
Discordo 16 44.4
Discordo Totalmente 12 33,3
Total 36 100

Fonte: Dados da pesquisa 2017

Verifica-se que 77% da amostra discordam da afirmagcao onde a empresa
atribui valor merecido aos seus funcionarios, 16,6% estdo indiferente a este
critério e uma minoria de 5,5% concordam totalmente com a afirmacéao

De acordo com Walton (1973 apud Pereira e Labegalini 2002) a forma de agir
irresponsavel de algumas empresas faz com que muitos trabalhadores passem a
depreciar seu trabalho, o que afeta a autoestima e, por consequéncia, a produtividade
dos mesmos. Os servidores da GAMOB sentem-se desvalorizados em seu trabalho o que

pode acarretar consequéncias para a propria organizagao.



Tabela 17 — Imagem positiva da organizagéo frente ao publico

Qualidade Frequéncia %
Concordo Totalmente - —
Concordo 02 5,5
Indiferente 13 36,1
Discordo 21 58,3
Discordo Totalmente - —
Total 36 100

Fonte: Dados da pesquisa 2017
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Na tabela 17 observa-se que a maioria dos pesquisados afirmam que a

organizacdo na qual trabalham possui uma imagem negativa frente ao publico

(94,4%).

Parte dessa afirmacgao pode ser explicada pelo fato da organizagdo em questao

pertencer ao servigo publico que € altamente desacreditado pelos usuarios, segundo

Bonezzi e Pedraga (2008) no servigo publico ha um circulo vicioso em que os

servidores se sentem desvalorizados e esquecidos pelos governantes e

desprestigiados pelos usuarios dos seus servigos. No Brasil o servigo publico é visto

em modo geral de uma forma negativa, logo, a organizagdo estudada nao é

diferente.
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5 CONSIDERAGOES FINAIS

A pesquisa realizada na Geréncia de Acompanhamento e Manutencao de
Obras, cujo objetivo foi investigar a percepgao dos colaboradores referente as
categorias da QVT do Modelo de Walton, permitiu diagnosticar através da analise
dos resultados que a percepcao dos servidores da GAMOB em relagao aos fatores
propostos por Walton & negativa.

Mediante o que foi exposto através das respostas aos questionarios ficou
evidente que a organizagao nao proporciona uma boa gestdo para a qualidade de
vida no ambiente laboral.

Quanto ao primeiro objetivo especifico, a percep¢ado dos funcionarios
quanto a QVT constatou-se que das categorias de QVT do modelo de Walton, os
satisfatérios na empresa sao condigdes de trabalho, uso e desenvolvimento de
capacidades, integracao social e trabalho e o espaco total de vida. Entretanto, eles
afirmaram nao perceberem uma compensacéao justa e adequada advinda de seu
trabalho, inexisténcia de oportunidade de crescimento e segurancga, nao respeito as
leis trabalhistas (constitucionalismo) por parte da organizagao e insatisfagcdo com o
critério da relevancia social do trabalho na vida por se sentirem desvalorizados e
acreditarem que a imagem da organizagdo € negativa perante os usuarios do
servigo que eles prestam.

No tocante as categorias que merecem maior atengado, relativo ao
segundo objetivo especifico, a partir do diagndstico da percepg¢ao dos colaboradores
da GAMOB, pode-se observar que a remuneragdo e a categoria que abrange o
crescimento dentro da organizacdo é um fator negativo de QVT onde todos os
funcionarios entram em consenso, adotar medidas para corrigir este ponto seria uma
forma de aumentar a motivacido dos funcionarios e melhorar a praticas de qualidade
de vida no trabalho, porém deve-se levar em consideragcdo o tipo de empresa
estudada pertencente a esfera publica, logo, as mudangas ndao podem ocorrer
conforme o gestor almeja, e sim de acordo com o que preza a lei maior dentro do
Estado da Paraiba, o que inviabiliza qualquer alternativa para correcao de tais
pontos.

Foi possivel constatar outros aspectos que podem influenciar na melhoria
da qualidade de vida no trabalho dos pesquisados, pois esses apresentam baixo e

médio nivel de satisfagdo e deveriam ser revistos pela empresa com o intuito
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aumentar o nivel de satisfacdo entre os funcionarios, devido a sua importancia no
contexto da qualidade de vida no trabalho, tais aspectos outrora citados sao
constitucionalismo, ou seja, respeito as leis trabalhistas e a relevancia social do
trabalho na vida pessoal de cada colaborador.

No que diz respeito a terceiro objetivo especifico, diante do exposto,
conclui-se ao final deste estudo, a necessidade da organizagdo buscar meios para
proporcionar bem-estar ao trabalhador, porém alternativas reais que pudessem ser
implantadas no servico publico seria mera utopia, haja vista a dificuldade imposta
pela burocracia que atinge esse setor.

O gestor publico por vezes nao tem autonomia para interferir em alguns
pontos que seriam necessarios para promover um bem estar maior para os
funcionarios, assim, prover condicdes fisicas e materiais de trabalho como também,
um clima de trabalho agradavel, € um elemento chave para favorecer um aumenta

no indice de qualidade de vida, gerando satisfagdo nos trabalhadores.
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INSTITUTO FEDERAL DE EDUCACAO, CIENCIA E TECNOLGIA DA
PARAIBA

UNIDADE ACADEMICA DE GESTAO E NEGOCIOS

UA

Unidade
Académica
de Gestio e
Megécios

Prezado Servidor,

Solicito a sua colaboragdo no sentido de responder o questiondrio abaixo, com
perguntas sobre diversos aspectos de sua vida funcional. Esclarecemos que os questionarios
ndo serdo identificados, logo se sinta tranquilo para responder as questdes de forma

verdadeira.

Agradecemos sua colaboragdo nesta pesquisa.

| PARTE 1 - DADOS SOCIO-DEMOGRAFICOS | 1.

Sexo:
( ) Masculino ( ) Feminino

2. Idade:
() 18-20 anos

3. Formacao académica:
() Graduagao

() Especializagao

() Mestrado

() Doutorado

() Pos-doutorado

() Ensino Médio

() Ensino Fundamental

4. Tempo de servico na organizacio:
()0alano

()1a5anos

()5al0anos

() mais de 10 anos

5. Qual a sua renda mensal individual?

a) () Até RS 1.000,00

b) () Acima de R$ 1.000,00 até R$ 3.000,00

()21 —40anos ( )40-60 anos

( ) Mais de 60 anos

¢) ( ) Acima de R$ 3.000,00 até RS 5.000,00

d) () Acima de R$ 5.000,00
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‘ PARTE 2 - DADOS SOBRE A QUALIDADE DE VIDA DO TRABALHADOR |

Em relacio ao salario (compensacao) justo e adequado, a Organizagao:

6. Oferece um salario justo e adequado para o trabalho realizado:

Discordo totalmente

Discordo

Indiferente

Concordo

Concordo totalmente

1

2

3

4

5

7. Proporciona aos funcionarios uma equidade salarial em relagdo as remuneragdes que sao

oferecidas por outras empresas do mesmo patamar:

Discordo totalmente Discordo Indiferente Concordo Concordo totalmente

1 2 3 4 5
Em relacio as suas condicoes de trabalho:

8. A jornada de trabalho semanal ¢ considerada razodvel:

Discordo totalmente Discordo Indiferente Concordo Concordo totalmente
1 2 3 4 5

0. O ambiente de trabalho € seguro e salubre:

Discordo totalmente Discordo Indiferente Concordo Concordo totalmente
1 2 3 4 5

Em relacido ao desenvolvimento de suas capacidades no ambiente de trabalho:

10. A Organizagao Proporciona ao funcionario a autonomia necessaria para programar €
executar as suas atividades:

Discordo totalmente

Discordo

Indiferente

Concordo

Concordo totalmente

1

2

3

4

5

11. Sinto me satisfeito com a tarefa que executo em meu trabalho:

Discordo totalmente

Discordo

Indiferente

Concordo

Concordo totalmente

1

2

3

4

5
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Em relacio ao crescimento e seguranca profissional:

12. A organizagdo realiza treinamentos com os funcionarios, no intuito de prepara-los para o

desenvolvimento e execugdo de novas atividades:

Discordo totalmente

Discordo

Indiferente

Concordo

Concordo totalmente

1

2

3

4

5

13. Os funcionarios tem a oportunidade de ascensdo de cargo dentro da empresa:

Discordo totalmente

Discordo

Indiferente

Concordo

Concordo totalmente

1

2

3

4

5

Em relacio a integracio social na Organizagao:

14. Existe um bom relacionamento entre os colegas e chefes dentro do ambiente de trabalho:

Discordo totalmente

Discordo

Indiferente

Concordo

Concordo totalmente

1

2

3

4

5

15. Nao ha discriminacao (social, religiosa, racial, sexual) dentro do ambiente de trabalho:

Discordo totalmente

Discordo

Indiferente

Concordo

Concordo totalmente

1

2

3

4

5

Em relacio ao constitucionalismo (respeito as leis) do seu trabalho:

16. A Organizagao respeita os direitos trabalhistas:

Discordo totalmente

Discordo

Indiferente

Concordo

Concordo totalmente

1

2

3

4

5

Em relacio ao trabalho e o espaco total de vida:

17. Proporciona aos funciondrios um papel balanceado no trabalho, ou seja, um equilibrio
entre a vida pessoal e a jornada de trabalho:

Discordo totalmente Discordo Indiferente Concordo Concordo totalmente
1 2 3 4 5

18. Os horarios de trabalho sdo estaveis:

Discordo totalmente Discordo Indiferente Concordo Concordo totalmente
1 2 3 4 5
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Em relacao a relevancia social da vida no trabalho:

19. A empresa age de forma responsavel perante seus funciondrios, atribuindo-lhes o valor

merecido pelo trabalho realizado:

Discordo totalmente

Discordo

Indiferente

Concordo

Concordo totalmente

1

2

3

4

5

20. A imagem publica da Organizagdo ¢ positiva em relagdo ao publico geral:

Discordo totalmente

Discordo

Indiferente

Concordo

Concordo totalmente

1

2

3

4

5




