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RESUMO

O objetivo principal desta pesquisa foi avaliar o grau de comprometimento
dos trabalhadores da Companhia Aguas de Joinville com a Politica de
Saneamento Basico no municipio de Joinville/SC. Ou seja, avaliar como
estes trabalhadores compreendem e o quanto sdo comprometidos com a
missdo, visdo e valores institucionais, os quais visam atingir as metas
quantitativas e qualitativas no que tange aos servicos prestados em
saneamento basico pela organizacdo. A metodologia utilizada foi de andlise
guantitativa e ao mesmo tempo qualitativa, com aplicagcdo da Escala de
Bases do Comprometimento Organizacional — EBACO (Medeiros, 2003). A
aplicacdo da EBACO foi complementada com uma questao aberta, discorrida
pelos participantes, especificamente relacionada ao comprometimento com a
Politica de Saneamento Basico. A amostragem pesquisada envolveu 20% do
corpo de profissionais que atuavam na Companhia Aguas de Joinville. Houve
também entrevistas com técnicos da area do saneamento, sobre os atuais
nameros e perspectivas futuras em relagdo ao assunto no municipio
pesquisado. Os resultados apontaram que, em sua maioria, 0s profissionais
demonstraram alto grau de comprometimento com a Politica de Saneamento
Bésico, tanto os que atuavam nas éareas fim (ex.. operacional), quanto
agueles que atuavam em areas meio (ex.: administrativa). Os comentarios
dos participantes da pesquisa refletiram um ambiente de cooperagao para
atingimento das metas em Saneamento Basico e reforcaram ainda mais as
bibliografias que defendem que o comportamento, a qualificacdo e
principalmente o comprometimento das pessoas que atuam nos Servicos
refletem consideravelmente na qualidade dos servicos prestados. A
relevancia do assunto € consideravel, pois o0 desenvolvimento do
saneamento basico é um dos caminhos para a salude e melhoria da
qualidade de vida da populagéo.

Palavras Chave: Gestao de Pessoas, Saneamento Basico,
Comprometimento.



ABSTRACT

The main objective of this study was to evaluate the degree of involvement of
employees of Joinville Water Company with the Basic Sanitation Policy in the
municipality of Joinville, Santa Catarina. It assesses how much they
understand and are committed to the mission, vision, and institutional values
aimed at achieving the quantitative and qualitative goals for the basic
sanitation services provided by the organization. The methodology used was
both quantitative and qualitative, applying the Scale of Bases of
Organizational Commitment - EBACO (Medeiros, 2003). The application of
EBACO was complemented by an open question, which was discussed by
the participants, relating specifically to commitment to the Sanitation Policy.
The sample studied involved 20% of the body of professionals working in the
Joinville Water Company. Interviews were also carried out with experts in the
field of sanitation, in relation to the current figures and future forecasts related
to the topic in the city studied. The results showed that the majority of the
professionals, both those working in end areas (e.g. operational), and those
working in medium areas (e.g., administrative), showed a high degree of
commitment to the Sanitation Policy. The comments of those who took part in
the survey reflected an environment of cooperation for achieving the targets
in Sanitation, and further strengthened the bibliographies that argue that the
conduct, qualifications and especially the commitment of people who work in
the services are closely linked to the quality of services provided. The
relevance of this issue is significant, because the development of basic
sanitation is one of the pathways to health and improved quality of life for the
population.

Keywords: People Management, Basic Sanitation, Commitment.
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1. Introducéo

A politica de saneamento béasico €, sem duvida, uma das prioridades
nacionais. Diversas pesquisas apontam que sdo consequéncias desta outras
tantas politicas, sendo a principal delas a politica de salde. As gestdes
publicas passam a contemplar, portanto, aspectos centrais em politicas de

saneamento basico elegendo-as como estratégicas e prioritarias.

Freitas (2003) relaciona os problemas ambientais com a saude
coletiva e as pesquisas em ciéncias sociais. Segundo ele, principalmente a
partir do século XX, como resultado da desordenada industrializacdo e
urbanizacdo, houve grande impacto nas condi¢cdes sanitarias e de saude,
problemas estes resultantes de processos politicos e sociais. Com uma visao
sistémica, o0 autor aponta as questées ambientais como o grande foco dos
problemas e solu¢cdes da humanidade e destaca a necessidade de todas
outras areas do conhecimento voltarem suas atencdes e pesquisas para as

solu¢Bes ambientais, dentre elas o saneamento béasico de qualidade.

O debate envolvendo o comprometimento das pessoas em servigcos
de saneamento também nos remete a olhar para a historia politica, pois esta
discusséo ganha importancia a partir da reforma da gestao publica no Brasil,
na década de 1990, momento em que diversos servicos sob a
responsabilidade exclusiva do Estado passaram a ser realizados por
funcionarios terceirizados, ou suas fungbes passaram a poder ser

terceirizadas para organizacdes privadas. O Estado brasileiro, na primeira
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gestdo do Governo Fernando Henrique Cardoso (1994-1998) passou por
amplas reformas que buscaram estabelecer novos paradigmas
administrativos (ABRUCIO, 2007).

A justificativa para tais mudangas apontava a necessidade de o
Estado buscar mais eficiéncia administrativa, a partir do que se
convencionou chamar de “gerencialismo publico”. Como consequiéncia desse
processo, de acordo com Souza (2007, p.78), “a eficiéncia passou a ser vista
como principal objetivo de qualquer politica publica aliada a importancia do
fator credibilidade e a delegagéo das politicas publicas para instituicbes com

‘independéncia’ politica”.

Para Paula (2005), a cultura do empreendedorismo é o que da
sustentacdo a este movimento gerencialista no setor publico, buscando
garantir a eficiéncia e competitividade maximos. O movimento foi fruto do
capitalismo flexivel provindo das ultimas décadas, com origem na Inglaterra e
nos Estados Unidos, se espalhando na Europa e América Latina e no Brasil,
ganhando forca ap6s 1990.

A reforma gerencial do Estado teve seu foco em duas grandes
dimensdes: a dimenséao cultural — buscando transformar a cultura burocratica
vigente na época em uma cultura gerencial; a dimenséo gestdo — uma forma
de trazer idéias e praticas que deram certo no setor privado, para o setor
publico, de forma adaptada, utilizando um filtro critico. Podemos citar como
exemplos destas préaticas a reengenharia organizacional e os programas de

qualidade total.

Nogueira (2004) afirma que a reforma do Estado brasileiro foi
concebida para promover um incremento significativo do desempenho estatal
mediante a introducdo de formas inovadoras de gestdo e de iniciativas
destinadas a quebrar as ‘amarras do modelo burocratico’, a descentralizar os
controles gerenciais, a flexibilizar normas, estruturas e procedimentos. Para
ele, a reforma era vendida como a Unica saida para o Estado frente as

adequacdes exigidas pela economia globalizada.
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O mesmo autor defende a necessidade de inaugurarmos um novo
ciclo de construcdo e democratizacdo do Estado. Para ele, a questdo do
Estado ndo se resume a questbes de custo, mas sim ao “revigoramento das
possibilidades de que, entre os cidadaos, estabelecam-se relacdes
superiores de reciprocidade que ndo sO6 garantam direitos adquiridos e
reconhecidos como também propiciem novas oportunidades de justica social,
de participacdo politica, de representacdo e de democracia” (Nogueira,
2004).

Novas institucionalidades, portanto, emergem no Brasil a partir das
reformas administrativas impulsionadas desde a ultima década do século
passado. Como se trata de fendmeno recente ha poucas pesquisas
empiricas contemplando o desenho de politicas publicas a partir de modelos
de privatizacdo, municipalizacdo ou terceirizacdo de servicos basicos
(SOUZA, 2007).

A Constituicdo de 1988, por sua vez, proporcionou as condicdes para
gue o0s constituintes alterassem diversas questbes relacionadas a
administracdo publica. A descentralizacao, por exemplo, apés duas décadas
de centralismo decisorio, possibilitou inovacdes no campo da gestédo publica,
valorizando particularidades locais. Esses novos desenhos institucionais,
com politicas publicas organizadas de forma descentralizada, valorizam a
autonomia dos governos locais (ABRUCIO, 2007, ARRETCHE e MARQUES,
2007).

Esses novos desenhos institucionais, com politicas publicas
organizadas de forma descentralizada, valorizam a autonomia dos governos

locais.

A Companhia Aguas de Joinville é uma sociedade de economia mista
que atua como concessionaria do servi¢co publico de abastecimento de agua

e esgotamento sanitario na cidade de Joinville no Estado de Santa Catarina
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e que emerge neste contexto. Sua missao vai além da coleta, tratamento e
distribuicdo de agua, necessita principalmente sanar o déficit que o municipio
possui com a coleta e tratamento dos esgotos. Porém, para que se consiga
atingir todas as metas fixadas, ndo bastam apenas verbas e recursos para
este fim. Existe um fator preponderante em todas as areas, que leva a atingir
ou ndo os objetivos: as pessoas. E quando nos referimos a qualidade dos
servicos prestados, em grande parte nos referimos as pessoas que fazem

parte destes.

Sendo assim, o comportamento, a qualificagdo e principalmente o
comprometimento das pessoas que atuam nos servicos reflete
consideravelmente na qualidade dos servicos prestados. E grande a
relevancia do assunto, pois o desenvolvimento do saneamento basico é o

caminho para a melhoria da qualidade de vida da populacao.

A década de 1990, no Brasil, contemplou instigante debate
envolvendo o desenho do Estado e as reformas administrativas englobando
a estrutura burocratica brasileira. A ideologia (neo)liberal conhecia seu
apogeu. Nao foi por acaso que as reformas administrativas que
contemplaram organizac@es publicas e a busca por flexibilidade nos modelos
de gestédo foram associadas a esse movimento de escala global. O discurso
liberal afirmava que o Estado era perdulario e ineficaz. A esquerda reagia e
acusava os reformadores de seguirem os ditames do neoliberalismo, mas
estava em consonancia com a necessidade de mudanca do Estado; o

caminho a seguir € que marcava a distincao.

O objetivo principal desta pesquisa foi avaliar o nivel de
comprometimento dos trabalhadores da Companhia Aguas de Joinville com a
Politica de Saneamento Basico no municipio de Joinville/SC pois, por se
tratar de um servigo publico, o grau de responsabilidade perante a Sociedade
é significativo. Ou seja, avaliar como estes trabalhadores compreendem e o
guanto sdo comprometidos com a misséao, visao e valores institucionais, 0s
quais visam atingir as metas no que tange ao saneamento basico em

Joinville. Buscou-se, com 0s objetivos especificos, conhecer a real situacéo
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do Saneamento Basico em Joinville e quais sdo as metas para o futuro, além
de oferecer & Companhia Aguas de Joinville condigdes de aferir o
comprometimento de seu corpo profissional, tendo assim condi¢cdes de suprir
possiveis lacunas e gaps que poderiam estar presentes na relacao
organizacdo x trabalhadores e que, por consequiéncia, repercutindo nos

resultados da politica de Saneamento Basico no municipio.

A metodologia utilizada foi de analise quantitativa e ao mesmo tempo
qualitativa, com aplicagdo da Escala de Bases do Comprometimento
Organizacional — EBACO, proposta por Medeiros (2003) e citada em Siqueira
(2008). A aplicacédo da EBACO foi complementada com uma questao aberta,
discorrida  pelos  participantes, especificamente relacionada ao

comprometimento com a Politica de Saneamento Basico.
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2. Politicas PuUblicas e Saneamento

2.1. Os numeros datriste realidade do esgotamento sanitario no Brasil

A Fundacdo Getulio Vargas, em parceria com a organizacao nao-
governamental (ONG) Trata Brasil, promoveu a pesquisa “Trata Brasil:
Saneamento e Saude", cujos resultados apontaram o esgoto sanitario como
0 servigo publico de pior qualidade no Brasil e também o que possui a menor
taxa de acesso, 0 menor crescimento de acesso e a pior qualidade percebida
entre coleta de lixo, luz e servico geral de agua. (FEDEREACAO NACIONAL
DOS ENGENHEIRQOS, 2007).

Apesar dos programas de universalizacdo criados pelo governo,
infelizmente o Brasil ainda registra dados alarmantes quanto a prestacao de
servicos publicos de saneamento basico. De acordo com os resultados do
levantamento feito pela Associacdo Brasileira da Infra-Estrutura e Indastrias
de Base (Abdib), 95 milhdes de cidaddos ndo possuem um sistema de
esgoto adequado (PEREIRA, 2007).

De acordo com entrevista publicada no Jornal Folha de Sao Paulo
(citada em AGENCIA BRASIL, 2008), o secretario nacional de Saneamento
Ambiental do Ministério das Cidades, Leodegar Tiscoski, afirmou que a
estimativa para a universalizacdo do acesso ao saneamento no Brasil seria
de um investimento de cerca de R$ 180 bilhdes. O Secretario referiu que ja
foram investidos R$ 12 bilhdes pelo governo nos ultimos cinco anos e que

até 2011 a previsdo € de que R$ 40 bilhdes sejam liberados para os ajustes
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necessarios na area, em concordancia com o Plano de Aceleracdo do
Crescimento — PAC (Agéncia Brasil, 2008).

Segundo o Programa das Nacfes Unidas para o Desenvolvimento
(PNUD), a partir de uma pesquisa produzida para o Programa de
Modernizacdo do Setor Sanitario, pelo Ministério das Cidades, foi possivel
concluir que, caso as acdes governamentais neste segmento se mantenham
como estdo dificiimente o Brasil conseguira atingir a meta de reduzir pela
metade o numero de pessoas sem rede de esgoto até 2015, o que
significaria dar acesso a 84,88 % da populacdo ao sistema de coleta e
tratamento de esgoto, de modo a cumprir o previsto no sétimo dos Objetivos
do Milénio. Nesse caso, a probabilidade de éxito € de apenas 30%
(FERNANDES, 2008).

Para Marcelo Neri (2007), do Centro de Politicas Sociais do IBRE e da
EPGE, o problema do saneamento basico no Brasil ja deveria ter sido
resolvido no século passado, entretanto, o quadro dramatico do setor ndo sé
perdura até os dias atuais como ainda devera atingir o préximo século, ou
seja, a universalizacdo do acesso ao esgoto tratado s6 devera ocorrer dentro

de 115 anos, por volta do ano de 2122.

Entre os anos de 1994 e 2005, o Brasil gastou uma média de 0,09%
do PIB com saneamento basico, enquanto que os investimentos na saude
ficaram em 1,76% do PIB. O indice mais alto de investimento em
saneamento foi em 2001 (0,23%), ano em que foram utilizados recursos do

Fundo da Pobreza para as a¢gdes no saneamento (NERI, 2007).

Conforme a Federagao Nacional dos Engenheiros (2007), o processo
de evolucéo da infra-estrutura de acesso ao esgotamento sanitario no Brasil
tem sido muito lento, com crescimento de aproximadamente 1% ao ano nos
altimos anos. Além disso, informam que apenas 20% do esgoto recolhido no

pais passa por algum tipo de tratamento.
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A pesquisa “Trata Brasil: saneamento e saude”, desenvolvida pela
Fundacdo Getulio Vargas e pela ONG Trata Brasil, identificou as seguintes
caracteristicas relacionadas as variagbes do indice de acesso ao
esgotamento sanitario a populacéo: a faixa etéria, a escolaridade, o tamanho

da cidade, as favelas, os estados, e as regides metropolitanas (NERI, 2207).

Os numeros mostraram que a populacdo mais velha apresentou maior
acesso ao tratamento de esgoto, tendo seu pico, de 51,87%, entre os que
possuem idades no intervalo de 50 a 54 anos. Em relacdo a educacao, o
aumento do grau de escolaridade corresponde ao aumento da taxa de
acesso ao sistema de esgoto, com variacdo de 25,57%, dos que néao
apresentam grau de instrucdo, para 70,83%, daqueles que possuem 12 anos
ou mais de estudo (NERI, 2007).

No que diz respeito as cidades, a pesquisa revelou que nas areas
rurais a taxa de acesso a rede de esgoto é de apenas 2,9%, enquanto que
nas areas metropolitanas o nimero sobe para 63.05%. Os autores alertam
que a universalizacdo do acesso ao esgoto em um pais com a extensao
territorial do Brasil é invidvel e consideram que as economias urbanas das
grandes metropoles tém sido pouco aproveitadas. Nas favelas houve forte
crescimento do esgotamento sanitario, um salto de 25,57% para 45,98%
(NERI, 2007).

Quanto aos estados, a lideranca fica com o estado de Séo Paulo, com
taxa de 84,24% de acesso ao esgotamento sanitario, seguido pelo Distrito
Federal e pelo estado de Minas Gerais, com taxas de 79,85% e 73,43%,
respectivamente. Santa Catarina ocupa a 192 posicéo, com 10,54%, e o pior
indice esta no Amap4a, com 1,42%. (NERI, 2007). Além disso, a maior parte
das pessoas sem acesso aos servicos publicos — 60% a 85% - é pobre e
74,7% dos brasileiros cuja renda mensal domiciliar é de até um salario

minimo estdo excluidos da coleta adequada de esgoto (PEREIRA, 2007).
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A salde tem sido a principal area atingida, mas a falta de tratamento
de esgoto afeta varias outras areas como 0 meio ambiente, a educacéo e a

economia.

2.1.1. Principais conseqiéncias da falta de esgotamento sanitario

As consequéncias desse descaso refletem na salude da populacdo e
sdo inumeras e graves como, por exemplo, o aumento de 30% do risco de
Obito fetal e 0 aumento de quase um terco do niumero de mortes de criancas

entre um e seis anos nas casas que nao dispdem de tratamento de esgoto.

Dados expostos no projeto Esgoto é Vida (DOSSIE DO
SANEAMENTO, 2006) indicam que, em decorréncia da falta de rede de
esgoto, as criancas sao as que mais sofrem por problemas de saude. 65%
das internacbes hospitalares de criancas menores de 10 anos estédo
diretamente associadas a falta de esgoto. Os custos com o tratamento de
doencas sdo altissimos e poderiam ser reduzidos com o investimento na
area de saneamento. Consta no Projeto que, segundo a Fundacdo Nacional
de Saude (FUNASA), para cada R$ 1,00 (um real) investido no setor de
saneamento economiza-se R$ 4,00 (quatro reais) na &area de medicina

curativa.

O mesmo projeto ressalta que a triste situacdo em que se encontram
0S esgotos no pais tem consequéncias diretas na qualidade de vida da
populacao, sobretudo a de baixa renda e que vive nas periferias dos grandes
centros. Além disso, muitos programas federais de combate a mortalidade
infantil acabam esbarrando na questdo do saneamento basico. Ou seja, de
acordo com os principios da intersetorialidade, ndo podemos pensar saude e
educacdo sem antes projetarmos e executarmos o mais primordial, a infra-

estrutura basica de saneamento.

Reani e Segalla (2006) destacam os impactos sofridos pelo meio
ambiente, relacionados a questao abordada. Segundo elas, as cidades foram
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crescendo sem planejamento e os problemas urbanos foram tomando
dimensfes inimaginaveis. Dentre eles, a ocupag¢do de areas de risco,
encostas, vales, mananciais, etc. Com a eliminacdo dos dejetos diretamente
nos rios, existe a contaminacdo dos mananciais. O problema é sistémico, ou
seja, 0 homem polui os rios, que acabam retornando ao proprio homem sob

a forma de agua potavel de ma qualidade.

2.2. Politicas Publicas de Saneamento Basico

O ano de 2008 foi eleito pelas Nacdes Unidas como o Ano
Internacional do Saneamento Basico. As preocupacfes acerca do tema vém
ganhando forca ha algum tempo também no Brasil, o que, inclusive,
culminou com a promulgacao da Lei n° 11.445, de 05 de janeiro de 2007, que
estabeleceu as diretrizes nacionais e a politica federal de saneamento
basico, definindo-o como o0 conjunto dos servicos, infra-estruturas e
instalagcdes operacionais composto por abastecimento de &agua potavel;
esgotamento sanitario; limpeza urbana e manejo de residuos sélidos; e
drenagem e manejo das &guas pluviais urbanas. Encontra-se também
previsto nessa Lei 0 carater universal do acesso aos servicos e a exigéncia
do uso de técnicas de tratamento adequadas aos principios da saude publica

e da protecdo ao meio ambiente, dentre outros dispostos.

Do ponto de vista da area da salde, inUmeras patologias sao
resultantes, direta ou indiretamente, de um sistema de saneamento béasico
falho. Costa (2002) classificou as doencas infecto-parasitarias que tém como
determinante o ambiente, chamando-as de “Doencas Relacionadas a um
Saneamento Ambiental Inadequado — DRSAI". Esta classificagdo inclui
quinze grupos de doencgas, organizadas em cinco grandes categorias de
transmissao: relacionada com a higiene (doencgas dos olhos e doencas da
pele); pelo contato com a agua (esquistossomose e leptospirose); feco-oral
(diarréias, febres entéricas e hepatite A); englobando geo-helmintos
(helmintiases e teniases) e teniases e por inseto vetor (dengue, febre
amarela, leishmanioses, filariose linfatica, malaria e doenca de chagas).

Segundo o autor, cada uma destas doencas possui variacdes e/ou subtipos,
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sendo dificil mensurar objetivamente o nimero de doencas que direta ou
indiretamente poderiam ser evitadas com um sistema de saneamento béasico

adequado e extenso a toda a populacéao.

Andreazzi (2007) também aponta que a organiza¢cdo da sociedade em
sua histéria e forma de reproducdo estdo diretamente relacionados aos
conceitos de saude e bem estar. Segundo ele, os projetos de saneamento
estdo gradativamente abandonando a postura sanitaria classica e ganhando
uma roupagem de protecdo ambiental, visando ndo somente a saulde

humana, mas a conservagéo do meio ambiente.

Saneamento basico compreendido como um conjunto de a¢des de
abastecimento de agua, esgotamento sanitario e coleta de lixo é
considerado um direito dos cidadaos e um item imprescindivel de
gualidade de vida. A necessidade de fornecer agua com
guantidade e qualidade adequadas e, ao mesmo tempo, recolher
e tratar os dejetos humanos, € consequéncia do processo de
urbanizacdo e do adensamento humano. (ANDREAZZI, 2007, p.
212-213)

Podemos observar na citacdo de Andreazzi (2007) a relacdo com as
idéias defendidas por Freitas (2003), ou seja, se a urbanizacdo e
industrializagéo ocorreram historicamente de forma desordenada, sinalizam
um direcionamento nas escolhas politicas e sociais. Da mesma forma, a
minimizacdo dos efeitos causados por esta avalanche de progresso precisa

ser planejada e executada também no ambito politico e social.

Felizmente, temos observado as gestfes publicas investindo de forma
consistente na qualidade dos servicos prestados a comunidade no que tange
ao saneamento basico, embora muitas vezes a morosidade burocratica
acabe fazendo com que as obras extrapolem seus prazos ou nem sequer

sejam concluidas.

Lucena (2006) aponta como marco inicial para 0 saneamento basico
no Brasil, o Decreto n° 24.643 de julho de 1934 — o Codigo das Aguas,
promulgado pelo governo Vargas, o qual dava ao governo a possibilidade de

cobrar tarifas, iniciando-se assim a intervengao estatal no setor.
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A mesma autora aponta, dentre outros movimentos governistas, que
em 1970 foi lancado o PLANASA — Plano Nacional de Saneamento, pelo
presidente Médice, com o titulo “Década do Saneamento Basico”. Este plano
visava até 1980 atingir 80% da populacdo brasileira com os servi¢cos de
agua, e 50% com servicos de esgoto. Sem obter 0 sucesso esperado, em
1980 foi lancado 0 PROSANEAR — Programa de Abastecimento de Agua e
Saneamento para Populacdo de Baixa Renda da Zona Urbana, com
objetivos semelhantes aos anteriores, porém voltados as areas urbanas

periféricas.

Segundo Lucena (2006), apdés a Constituicio de 1988 ficaram
definidas as competéncias dos municipios e da Unido. Entdo em 1990 foi a
vez da Politica Nacional de Saneamento B&sico, com a elaboracéo
obrigatéria do PPA — Plano Plurianual (o qual definia & gestédo publica quais

eram as estratégias e caminhos a seguir).

Observamos em Oliveira (2005) os mesmos apontamentos feitos por
Lucena (2006) em relacdo a trajetoria historica, porém lembrando que ainda
na década de 1990, no primeiro mandato do governo Fernando Henrique
Cardoso, discutiu-se a possibilidade de privatizacdo dos servicos de
saneamento basico no Brasil. Estes processos de privatizagdo possibilitaram
agilidade nos servicos prestados, mas por outro lado abriu as portas para 0s

investimentos do capital estrangeiro no setor de saneamento.

Conforme Rodrigues (2008), o Programa de Aceleracdo do
Crescimento - PAC, instituido em janeiro de 2007, do ponto de vista de
diversos angulos € o programa mais efetivo dentre os que foram implantados
nos ultimos 14 anos. Apesar de possibilitar uma expansdo sem antecedentes
em saneamento basico, o PAC ndo € um programa especifico para atender
apenas esta necessidade da populagcéo, ao contrario, envolve toda a gestéo,

planejamento e estratégia governamental.
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3. Companhia Aguas de Joinville
3.1. Contextualizacdo Histérica

Em 1841 a Princesa Francisca Carolina, filha de Dom Pedro |, casou-
se com o Principe de Joinville, Francois Ferdinand Phellipe, filho do Rei
Phellipe Il da Franca. Como era o costume da época, ao noivo foi entregue
um dote correspondendo a uma grande importancia em dinheiro e uma area
de 25 léguas quadradas em terras. A queda do Rei Phellipe Il e as
dificuldades financeiras que abateram a familia real se somaram a intensa
corrente migratéria que se estabelecia entre a Europa e as Américas, 0 que
culminou na decisdo do Principe de Joinville em ceder 8 léguas quadradas
do dote que recebera, para firmar contrato de colonizacdo com a Companhia

Colonizadora de Hamburgo (Prefeitura Municipal de Joinville, 2001).

Assim, em 9 de marco de 1851 oficialmente nasceu Joinville, na época
denominada Colénia Dona Francisca, em homenagem a Princesa. Naquele
dia chegaram os primeiros imigrantes alemées, suicos e noruegueses, a
bordo da barca “Colon”, que aportou em S&o Francisco do Sul (Cunha,
2003).

Cunha (2003) sinaliza que a Coldnia Dona Francisca simbolizava para
os imigrantes a “terra prometida”, uma fuga das dificuldades enfrentadas na
Europa. Porém, quando os mesmos se depararam com a “selva”, um local

umido, sem alimentos ou qualquer infra-estrutura, logo veio o
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arrependimento. Porém, nos dias e meses posteriores mais imigrantes
europeus foram chegando e aos poucos foram desconstruindo a primeira
impressao de horror que tiveram, como bem descreve Cunha (2003), em

relatos dos primeiros imigrantes povoadores do municipio.

Cunha (2003) registra que antes desses “pioneiros” chegarem as
terras de Joinville, a regido ja era habitada. Os vestigios mais antigos - 0s
sambaquis — datam de aproximadamente 5.000 a.C. A histdria nos conta que
por volta dos 1.000 anos d.C. chegaram ao litoral catarinense os primeiros

tupis-guaranis.

Na época da colonizacao do territorio brasileiro, era muito comum que
0s imigrantes se estabelecessem proximos aos rios, para que tivessem agua
em abundancia tanto para o uso pessoal quanto para as atividades laborais.
Em Joinville ndo foi diferente, o local determinado para instalacdo da Colbnia
Dona Francisca foi préximo da confluéncia entre os rios Cachoeira e
Bucarein. As margens do rio Mathias se estabeleceu o inicio da vila, os
primeiros moradores, onde atualmente esta localizado o centro da
cidade(Cunha, 2003).

Neste periodo as condicfes de higiene e salde eram muito precérias

e 0s rios ja eram prejudicados com a polui¢do, conforme ilustram as citacées:

Na falta de um cemitério, esses mortos tiveram de ser sepultados
em um local improvisado e, pode-se dizer, inadequado, as
margens do ribeirdo Mathias, no centro da Coldnia. (Cunha,
2003)

No ano de 1867, verificou-se na Colbnia, uma epidemia,
provavelmente, de intoxicacdo intestinal, apesar do médico
constatar sintomas de colera-morbo. Por ndo ser ainda a cidade
servida de rede de 4gua e a populagdo utilizar-se das aguas
limpidas do Ribeirdo Mathias para beber, cozinhar e lavar a
roupa, proibiu-se, terminantemente, pelas posturas da época, a
descarga de lixo e detritos no dito ribeirdo. Mesmo assim, porém,
noticiava a imprensa local, a retirada de um porco e um cachorro
morto, ja em adiantado estado de decomposi¢éo, do interior do
referido curso d’agua. (Governo do Municipio de Joinville, 1991)

BN

Assim, nos reportamos a época do inicio da colonizagdo para

entender e refletir sobre a importancia de se tratar o saneamento basico
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como um assunto diretamente ligado a saude da populacdo. Segundo
informagdes da Companhia Aguas de Joinville (2009), o rio Mathias citado
nos trechos acima, foi o primeiro a ser totalmente poluido, pois na auséncia
de um plano diretor e leis ambientais naquela época, as empresas foram se
instalando ao redor do rio e o poluindo cada vez mais. Atualmente ele esta
“‘entubado”, e “Mathias” virou nome de um mascote, um boneco em forma de
gota que, simbolicamente nas campanhas socioambientais que a Companhia
desenvolve, serve para lembrar as pessoas de nao repetir os erros do

passado.

Igualmente, o rio Cachoeira passa por toda a regido central de
Joinville (inclusive em frente a Prefeitura Municipal — marco inicial do

municipio) e esta totalmente comprometido:

(...) A grande concentracdo urbano-industrial, a retirada da
cobertura vegetal préximo ao seu leito, os cortes de terra e
aterros irregulares, bem como a grande influéncia das marés
altas sobre o0 seu curso, tornam este um dos rios com maiores
problemas de degradacdo ambiental do estado (Governo do
Estado de Santa Catarina, 2006).

A histéria nacional nos mostra que no passado ndo se deu muita
importancia ao tratamento dos efluentes, porém apenas ao tratamento da
agua para consumo. Em Joinville, apesar de estarmos muito aguém no
tratamento dos esgotos, o sistema de abastecimento publico de agua iniciou-
se em 1910, pela captacdo de a4gua do Rio do Engenho, afluente do Rio
Cachoeira. Posteriormente, com o crescimento populacional, outras opcdes
de afluentes foram adaptadas ao sistema de abastecimento, com a criacao
das Estacdes de Tratamento de Agua - ETAS (Companhia Aguas de
Joinville, 2010).

A administracdo do saneamento basico até 1973 era de
responsabilidade do municipio, quando neste ano o mesmo concedeu a
concessdo a CASAN (Companhia Catarinense de Aguas e Saneamento) por

30 anos.
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Segundo relatos de pessoas que acompanharam 0 processo de
transicdo, a gestacdo da Companhia Aguas de Joinville foi decorrente da
insatisfacdo da comunidade joinvilense diante dos servicos prestados pela
empresa que detinha a concessdo dos servigos de coleta e tratamento de
dgua e esgoto para Joinville, bem como a queixa de que 0S recursos
arrecadados em Joinville eram investidos em outras cidades do Estado, pelo
carater estatal da primeira concessionaria. Este anseio ganhou corpo e
possibilidade juridica com a proximidade do fim do periodo de 30 anos de

concessao marcado para 2003 (Loth, 2008).

Assim, com o término do periodo de concessdo, o contrato ndo foi
renovado. Neste momento, foi criada a Companhia Aguas de Joinville,
empresa de capital misto, com a grande maioria das acbes em posse da
propria prefeitura (Loth, 2008).

Primeiro foi constituida uma agéncia reguladora, a AMAE (Agéncia
Municipal de Regulag&o dos Servigos de Agua e Esgotos), em 2001, que tem
como objetivos regular, fiscalizar e controlar as atividades da concessionaria.
Apoés foi constituida a empresa que sucederia a estatal na gestdo dos
servicos de agua e esgoto. Entre 2003 e 2004 houve um periodo de
transicdo entre a CASAN e o Municipio — a gestdo compartilhada. O
municipio reassumiu 0s servicos em 2 de agosto de 2005, data historica em
que a Companhia Aguas de Joinville comecou a atuar na préatica (pois
documentalmente havia sido criada em 2004). Comecou ali a era da
Companhia Aguas de Joinville, que assumiu uma concess&o por 20 anos e
com estratégias visando ser referéncia nacional em saneamento basico
(Loth, 2008).

Desde entdo, a instituicio vem crescendo e se desenvolvendo
rapidamente. Realizando sucessivos concursos, o numero de trabalhadores
tem aumentado gradativamente, tendo como meta a substituicdo dos
eguipamentos sucateados no abastecimento de agua, bem como a expansao
da rede de esgotos deficitaria (Loth, 2008).
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3.2. Empresa mista: entre o publico e o privado

A Companhia Aguas de Joinville caracteriza-se por ser de economia
mista, ou seja, ndo € publica nem é privada. Seu maior acionista é a
Prefeitura Municipal de Joinville, com mais de 99,9% das ac¢0es, sendo que
0s demais acionistas sao da iniciativa privada.

Percebe-se que existe ainda uma confusdo a respeito do que € ser
“‘mista”, até mesmo por seus proprios empregados. Por ter vinculo publico, os
seus profissionais sdo contratados via concurso publico — pela transparéncia
do processo. Por ter vinculo privado, os contratos sao regidos pela CLT —
Consolidacao das Leis do Trabalho. No dia a dia de trabalho da Companhia,
sdo constantes os impasses na gestdo de pessoas, em funcdo da
caracterizagcdo da mesma (economia mista). Na empresa de capital misto,
todas as compras séao feitas por licitacdo, obedecendo a Lei 8666 de 1993,
bem como todas as acbes sao orientadas e auditadas pelo TCE — Tribunal

de Contas do Estado.

Keinert (2000) nos traz uma interessante discussdo a respeito da
conceituacdo das formas de propriedade. Ela reporta-se as concepc¢des de
estado e sociedade civil, especialmente as relacdes entre as esferas estatal
e nao-estatal. Sobre a esfera publica, a autora aponta estar historicamente
localizada no espaco estatal, com raizes na propria sociedade. Segundo ela,
a superacdo das dicotomias entre sociedade e Estado é um processo em

construcédo, pois existe uma relacdo constante entre ambos:

(...) o adjetivo “publico” irA marcando uma mudanga nestas
relacdes, dando lugar a uma progressiva diferenciacdo entre o
Estado, a comunidade e o individuo, exigindo a criacdo de uma
nova institucionalidade” que ndo somente crie a possibilidade de
tornar a gestdo publica mais permeavel as demandas emergentes
da sociedade, mas que também retire do Estado e dos agentes
sociais privilegiados o monopdlio exclusivo da definicdo da
agenda social. (KEINERT, 2000, p.61)

Sendo assim, ela aponta a necessidade de diferenciacdo, porém de

aumento da interacdo entre Estado, sociedade e individuos na administracéo
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publica. Quando pensamos ou discutimos a respeito do conceito de publico,
a primeira idéia que nos surge € o seu oposto, o privado, ou seja, a
conceituacdo baseada nas formas de propriedade, o que é apontada como
“a primeira grande dicotomia”, e uma dicotomia falsa, pois cada vez mais
tem-se encontrado o “publico no privado”. Um bom exemplo que ilustra este
raciocinio é o fato de que a esfera econdmica, mesmo na iniciativa privada,
esta sujeita ao poder publico do Estado. E mesmo a livre concorréncia € um
bem publico, subordinando-se ao capitalismo global, que € uma das formas
de organizagao do Estado. (BOBBIO, 1987 apud KEINERT, 2000, p. 62). Por
outro lado, a esfera econémica (0 mercado) auxilia na produgéo do coletivo
por meio de suas acdes, positiva ou negativamente. Ora, se considerado o
espaco publico como um valor para dada comunidade, logo a imagem
institucional da empresa s6 tem a ganhar quando a mesma implementa

acOes voltadas para o social:

Iniciativas como a publicacdo do balango social por parte das
empresas a fim de dar visibilidade a estas acdes, ou 0 expressivo
crescimento de iniciativas voltadas a filantropia empresarial, séo
bons exemplos desta nova realidade. (KEINERT, 2000, p.62).

O mesmo autor aponta que outro exemplo interessante de ampliacédo
do conceito de “publico” é a questdo da preservacdo ambiental. As empresas
— setor privado — tém o compromisso de auxiliar na preservacéo da natureza,
tratando-se esta como um bem publico. E evidente que a maioria das
empresas apenas adota medidas de reducdo da poluicdo em funcédo de
medidas do governo e até mesmo puni¢cdes (multas). Mais uma vez aparece

o entrelagcamento do publico com o privado.

by

Paula (2005) se reportando a reforma gerencial do Estado aponta,
seguindo as recomendacOes previstas no Plano Diretor, as atividades

estatais foram divididas em dois tipos:

(...) a) as “atividades exclusivas” do Estado: a legislagdo, a
regulacéo, a fiscalizacdo, o fomento e a formulagdo e politicas
publicas que séo atividades que pertencem ao dominio do nucleo
estratégico do Estado, composto pela Presidéncia da Republica e

os Ministérios (Poder Executivo), e que seriam realizadas pelas

33



secretarias de politicas publicas, pelas agéncias executivas e pelas
agéncias reguladoras; b) as “atividades n&o-exclusivas” do
Estado: os servicos de carater competitivo e as atividades

auxiliares ou de apoio. (...) (Paula, 2005, p.38 — grifo nosso)

Neste campo, podemos verificar de que forma se enquadram os
servigos prestados pela Companhia, que s&o realizados sob concesséo,
porém submetidos a regulacao e fiscalizacdo de uma agéncia reguladora — a
AMAE.

Atentando-se ao servigo prestado relacionado aos bens naturais, aqui
podemos mostrar a relagdo entre publico e privado no que diz respeito a
Companhia Aguas de Joinville. Agua é um bem publico, de toda a populacéo
e de responsabilidade do Estado, sendo que a gestdo da mesma deve ser
descentralizada, conforme lei 9.433/97 (Lei das Aguas), em seu artigo VI: “a
gestdo dos recursos hidricos deve ser descentralizada e contar com a

participacéo do Poder Publico, dos usuarios e das comunidades”.

Sendo assim, apesar da Companhia Aguas de Joinville ser
caracterizada como economia de capital misto, tanto pelo teor disposto na lei
9.433/97, quanto pelo fato de ser a Prefeitura Municipal a sua maior
acionista, em sintese existe o empoderamento da populagéo joinvilense no

controle social da gestdo do saneamento basico no municipio.

3.3. Instituicdo, Propdsitos e Estrutura

A Companhia Aguas de Joinville tem como misséo oferecer solucdes
sustentaveis em saneamento para a melhoria da qualidade de vida, das
condicbes ambientais e do desenvolvimento sécio-econémico. A visédo é ser
reconhecida por sua exceléncia em gestdo e qualidade de servicos em
saneamento. Os seus valores sdo: respeito ao ser humano; respeito ao meio
ambiente; justica; ética e transparéncia; compromisso social e
profissionalismo. Os valores da Companhia sdo também as competéncias
gerais esperadas de todos os profissionais, constantes nos processos de

avaliacdo de desempenho (Companhia Aguas de Joinville, 2009).
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A Companhia Aguas de Joinville € uma sociedade de economia mista
gue atua como concessionaria do servico publico de abastecimento de agua
e esgotamento sanitario na cidade de Joinville, no estado de Santa Catarina.
O Municipio de Joinville detém praticamente a totalidade de seu capital
acionario, que é de 237 milhdes de reais (Companhia Aguas de Joinville,
2009).

O Relatério de Gestdo/2009' da organizacdo descreve como esta
distribuida a composi¢éo do capital social da empresa:

! O Relatdrio de Gestd0/2009 foi elaborado pela Companhia Aguas de Joinville e entregue ao
Movimento Catarinense pela Exceléncia, por ocasido da inscricdo no PCE — Prémio Catarinense de
Exceléncia, com o qual a mesma foi agraciada naquele ano. As informacdes constantes nos itens 3.3 a
3.11 estdo fundamentadas neste relatério.
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Sécio Participacdo Acionaria

Prefeitura Municipal de Joinville 99,99%

Minoritarios (Pessoas Fisicas) 00,01%

Quadro 1: Composigao do capital social

A sociedade foi constituida em 2004 com o objetivo de criar as
condicbes necessarias ao processo de municipalizacdo dos servicos. A
Companhia assinou contrato de concessdo com o municipio de Joinville em
27 de julho de 2005 por um periodo de 20 anos (Companhia Aguas de
Joinville, 2009).

O Contrato de Concessdo define o atendimento da empresa ao
municipio de Joinville, que conta com uma popula¢do de aproximadamente

500 mil habitantes, para os quais a Companhia procura cumprir sua missao.

A Companhia submete-se a AMAE gue tem como objetivo regular,
fiscalizar e controlar as atividades da mesma, além de atuar em situacfes de
conflito entre a Concessionaria, o Poder Concedente e os clientes, fazendo
cumprir as normas estabelecidas no Contrato de Concesséo, zelando pelo
equilibrio e harmonia na administracdo dos sistemas (Companhia Aguas de
Joinville, 2009).

No quadro 2, pode ser verificada a ampliacdo dos servigos prestados
no municipio desde o inicio da concessdo (Companhia Aguas de Joinville,
2009):

Parametro 2005 2007 2008
Producao de 4gua em m° mil 54.010 60.750 54.661
Tratamento de esgoto m° mil 5.677 5.661 5.676
Ligaces de dgua em unidades 117.328 121.795 124.969
Ligacdes de esqoto em unidades 10.380 10.738 11.818
Economias de dgua em unidades 144.468 152.346 169.107
Economias de esgoto em unidades 21.291 23.003 25.522
Volume faturado de 4gua m*® — mil/ano 24.317 28.058 29.790
Indice de hidrometracio % 858 99.2 99.6

Quadro 2: Evolugdo dos Indicadores (Posi¢do em 31/12/08)
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3.4. Produtos e Processos

Os servicos prestados pela Companhia Aguas de Joinville abrangem as
seguintes atividades: gestao integrada, sob regime de concesséao, dos sistemas
de saneamento bésico de agua e esgotos sanitarios, cujo escopo inclui as
atividades de captacéo, tratamento e distribuicdo de 4gua, coleta, tratamento e
de

modernizacdo, ampliacdo e cobranca direta aos clientes dos servicos,

disposicdo final esgotos, operacdo, conservacdo, manutencao,

abrangendo a realizacdo de estudos técnicos, servi¢os, obras e a aquisicao de

equipamentos e demais atividades necessarias a prestacdo dos servigcos
(Companhia Aguas de Joinville, 2009).

A Companhia divide seus processos em principais, de apoio e
gerenciais. Os processos principais estdo detalhados no quadro 3, enquanto os

processos de apoio estdo detalhados no quadro 4 (Companhia Aguas de

Joinville, 2009).

Processos Principais

Sub-processos / Atividades

Producéo de &4gua

Captagdo, bombeamento, adugdo, tratamento, reservacéo de agua e
distribuicio.

Distribuicéo de 4gua tratada

Recalque, reservacdo, telemetria, manutencdo da distribuicdo de agua.

Coleta de Esgoto

Bombeamento, manutencao da rede coletora e estacdes de recalque;
manutencao preventiva da rede.

Tratamento de esgoto

Tratamento e disposigdo final.

Comercializagio

Medic&o, cadastro, faturamento, cobranga e prestagdo de servigos aos
clientes.

Quadro 3 — Processos Principais da Companhia

Processos de Apoio

Sub-processos / Atividades

Suprimentos

Licitacdo e Compra Direta

Transportes e Servi¢os Gerais

Gestdo da frota propria e locada, Gestdo de servicos gerais

Recursos Humanos

Educacéo e treinamento, Cargos e Salarios, Recrutamento e Selegéo,
Administracdo de Pessoal, Beneficios e Seguranca do Trabalho

Financeiro e Contabilidade

Contas a Pagar e Contas a Receber / Contabilidade Fiscal e Gerencial

Juridico

Judicial e Extrajudicial

Tecnologia da Informagao

Suporte e Desenvolvimento de Sistemas

Projetos e Obras

Ampliagio, Expansdo e Melhorias

Comunicacéo Social

Imprensa e Relagdes Publicas

Manutencdo corretiva

Elétrica, Mecanica, Hidraulica e Civil

Marketing Operacional

Endomarketing, Propaganda e Publicidade

Quadro 4 — Processos de Apoio da Companhia

Os processos gerenciais estdo baseados nos 7 critérios de exceléncia
preconizados pelo MEG, os quais sao: Lideranca, Estratégias e Planos,
Clientes, Sociedade, Informacdes e Conhecimento, Pessoas e Processos

(Companhia Aguas de Joinville, 2009).
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3.5. Forca de Trabalho

A Companhia Aguas de Joinville conta com 216 pessoas na for¢a de
trabalho, sendo um diretor presidente e quatro diretores, 192 colaboradores, 19
estagiarios. A formacao dos colaboradores diretos e estagiarios é apresentada

no quadro 5 (Companhia Aguas de Joinville, 2009).

FORMACAO | NUmero de Pessoas \
Engenheiros 32
Bidlogos 2
Arquitetos 1
Advogados 8
Administradores 9
Economistas 6
Contadores 8
Pedagogos 2
Qutros cursos superiores 21
Técnicos 15
Ensino Médio 112
Ensino Fundamental 0

.|
POS-GRADUACAO* Numero de Pessoas

TOTAL

Doutores 1

Mestres 6

Especialistas 19
| 26 |

TOTAL
Quadro 5 — Colaboradores por formagéo (mar/09)
*Considerando os funcionarios do quadro total (216)

Forca de Trabalho Necessidades e Expectativas Requisitos

- Plano de Cargos, Salarios e

- Reconhecimento Carreira
- Remuneracgao compativel - CLT
Concursados e Contratados P - S
- Possibilidade de crescimento - Tratamento igualitario
funcional - Salario compativel com o de
mercado

- Nova lei do estagio
- Bolsa compativel com o de
mercado

- Aquisicdo de experiéncia

Estagiarios x p
- Remuneracao compativel

Quadro 6 — Necessidades e expectativas da forgca de trabalho

O quadro funcional é composto por empregados admitidos através de
concursos publicos e regidos pela Consolidacdo das Leis do Trabalho — CLT,

cargos comissionados e estagiarios.

A empresa disponibiliza os Equipamentos de Protecéo Individual — EPIs,
bem como Vestimentas Regulamentares de Trabalho — VRTS, necessarios nas
atividades insalubres, a toda forga de trabalho exposta. Desde 2006 existe na
Companhia um profissional responsavel pela seguranca do trabalho. Em 2007

foi instituida a CIPA, que realiza reunides mensais para levantamento de riscos
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e elaboracdo de Mapa de Risco. Este Mapa esta disponivel nas diversas areas.
A Companhia conta também com o Programa de Prevencdo de Riscos
Ambientais e o Programa de Controle Médico e Saude Ocupacional. Para os
fornecedores, quando pertinente, sdo disponibilizados manuais de sinalizacéo
de obras em vias publicas. Além disso, sdo concedidos diversos beneficios,
conforme necessidades identificadas através de pesquisas realizadas, tais
como: vale alimentacédo, plano de saude, auxilio creche, plano odontolégico,

seguro de vida e vale transporte (Companhia Aguas de Joinville, 2009).

3.6. Clientes e Mercado

Segundo o Relatério de Gestdo/2009 da organizacdo, o mercado
atendido estd estabelecido em funcdo da regido abrangida pelos servicos
prestados (dgua ou agua e esgoto). Segundo este critério a Companhia atende
o municipio de Joinville. Em dezembro de 2008 a cobertura total de agua
tratada no municipio de Joinville atingiu 99,6 % com um total de ligacdes de
124.969 ou 169.107 economias de &gua e 11.818 ligacbes ou 25.522
economias de esgoto coletado e tratado. Para atender este mercado, o0s
clientes alvos séo classificados quanto sua situacdo de conexdo a rede de

distribuicdo da seguinte forma:

a) Atuais: clientes que possuem imoveis cujas ligaces de ramais estdo

conectadas a rede distribuidora de agua e a rede coletora de esgoto;

b) Factiveis: clientes que possuem imoveis localizados em logradouros
dotados de rede de abastecimento de agua, cujos imoveis ndo se encontram

conectados a rede distribuidora de agua e coleta de esgoto;

c) Potenciais: clientes que possuem imoéveis localizados em logradouros
urbanos préximos aos circuitos de distribuicdo de agua e rede coletora de

esgoto, que utilizam fontes alternativas de abastecimento.

Em relagéo a segmentagéo dos clientes, a mesma é realizada conforme

0S seguintes critérios: categoria de uso, faixa de renda e faixa de consumo.
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As principais

relacionadas a qualidade esperada para o0s servicos oferecidos

necessidades

identificadas dos clientes estao

pela

Companhia, conforme quadro 7 (Companhia Aguas de Joinville, 2009):

Produto / Servigo

Requisitos dos clientes

Qualidade do produto distribuido

AGUA TRATADA

Regularidade no abastecimento

Pressdo adequada / Prego justo

COLETA E TRATAMENTO DE ESGOTO

Agilidade / Pronto atendimento

Preco justo

Eliminacdo de possivel contaminagdo

Preco justo

SERVICOS

Agilidade / Pronto atendimento

Qualidade no atendimento

Qualidade do servico prestado

Quadro 7 — Necessidades identificadas dos clientes

3.7. Relacionamento com a Sociedade

O Relatério de gestao/2009 explicita que as principais comunidades com

as quais a organizacao se relaciona e suas respectivas necessidades sdo as

seguintes:

Publicos

Necessidades e expectativas

Poder concedente e regulador

Qualidade, disponibilidade, bom relacionamento, comunicagéo
adequada, boa gestdo financeira.

Entidades representativas

Qualidade, disponibilidade, Parcerias técnicas,

Fornecedores de insumos e servigos

Remuneragdo compativel, pagamento no prazo, Know how e
parceria

Usuarios

Qualidade, disponibilidade, preco justo, atendimento adequado.

Sociedade

Responsabilidade social e ambiental

Quadro 8 — Necessidades e expectativas da sociedade

O mesmo relatério aponta ainda que o0s principais impactos negativos
potenciais que os produtos, processos e instalacdes da organizacdo podem

causar, sado os seguintes:

Impactos negativos potenciais

Interrupcéo e fornecimento de dgua

Fornecimento de 4gua fora do padréo de qualidade

Produtos Extravasamento de esgoto

Descarte de esgoto in natura

Perdas de agua

Processos Transtornos por obras em via publica

Poluicéo veicular e de equipamentos méveis

InstalagBes Emisséo de ruidos
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Emanacao de odores

Consumo de energia

Quadro 9 — Principais impactos negativos potenciais

A Companhia Aguas de Joinville, através do seu corpo diretivo e
gerencial, interage com os poderes Executivo e Legislativo municipal, o Poder
Judiciario, o Ministério Publico e o Tribunal de Contas do Estado de Santa
Catarina, atendendo as mais diversas demandas. O relacionamento com 0s
acionistas se da por meio de reunibes trimestrais com o Conselho de
Administracdo, nas quais a diretoria apresenta os resultados econdmico-
financeiros, o acompanhamento das acdes estratégicas, a avaliacdo do
mercado, o plano de investimentos, o orcamento de custeio e a avaliagdo de
aspectos institucionais. Durante 0 ano sao realizadas também as Assembléias
Gerais de Acionistas e as Reunifes com o Conselho Fiscal. Além disso, outra
parte interessada significativa é representada pelas outras empresas do setor.
Visando uma maior aproximacdo com estas empresas, a Companhia tem
firmado, desde 2006, parcerias estratégicas com as mesmas, especialmente
com as julgadas “de referéncia”. Como exemplo, pode-se citar as parcerias e
0os termos de cooperacdo técnica firmados com as empresas: SABESP,
CORSAN, CAGECE e SANEPAR (Companhia Aguas de Joinville, 2009).

3.8. Desafios Estratégicos

Em relacdo aos desafios estratégicos, a Companhia Aguas de Joinville
buscou, logo na sua fundacéo, a criacdo de um ambiente profissional propicio a
consolidacdo de seu modelo de negocio e preocupado com a incorporacao e
aperfeicoamento de suas praticas de gestdo. Desta forma, optou
estrategicamente por incorporar ao seu modelo de gestdo os 08 (oito) critérios
de exceléncia empresarial preconizados pela FNQ - Fundacdo Nacional da
Qualidade e pelo PNQS - Prémio Nacional da Qualidade em Saneamento, com
praticas de gestdo consolidadas em empresas de Gestdo Classe Mundial
(Companhia Aguas de Joinville, 2009).

Conforme o Relatorio de Gestéo/2009, a implantagdo e a consolidacdo dos

8 critérios na Companhia Aguas de Joinville tem como estratégia principal o
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fortalecimento profissional do seu modelo de gestdo, beneficiando todas as
partes interessadas do seu negdécio, e estabelecendo assim politicas e
diretrizes de continuidade das boas praticas e da exceléncia em produtos e
servicos oferecidos. As praticas de gestdo estdo apresentadas, conforme os
critérios de exceléncia, e servem de modelo para o refinamento do proprio
sistema de gestédo adotado. Ainda, durante o ano de 2007, a empresa iniciou a
implementacéo do BSC - Balanced Scorecard, com o intuito de estruturar o seu
modelo de planejamento estratégico e o sistema de indicadores (Companhia
Aguas de Joinville, 20009).

3.9. Normatizacao
No quadro abaixo estdo descritas as principais normas que a

Companhia segue para atender os requisitos legais, em cada area (Companhia
Aguas de Joinville, 2009):

Setor Normas Pertinentes
Poder Concedente e regulador Resolugdes da AMAE, Decretos e Portarias municipais, Contrato de Concessao
Cliente Resolu¢des da AMAE, normas regulamentares, Decreto 5.440/2005
Licengas ambientais para ampliagdes dos sistemas de distribuicéo de 4gua e esgotamento
Meio ambiente sanitario, outorga do departamento de recursos hidricos para utilizago do Rio Cubatio e

Pirai como fonte de captacéo de 4gua, CONAMA 357

Forca de trabalho Plano de Cargos e Salérios e Carreira, PPRA - Programa de Prevencéo de Riscos

Ambientais, PCMSO - Programa de Controle Médico da Saude Ocupacional, CLT
Ss‘;%'t'gade daagua e tratamento do | b o ia 518/2004 MS, CONAMA 357

Fornecedores Lei 8.666/93, cadastro de fornecedores

Quadro 10 — Aspectos Legais para atender as partes interessadas

3.10. A Busca pela Qualidade nos Servicos

Desde o inicio de suas atividades no ano de 2005, motivada
especialmente pelo longo periodo de criticas levantadas pela sociedade local a
prestacdo dos servicos da antiga concessionaria, a Companhia tem
estabelecido como prioridade a melhoria continua na gestdo de todos 0s seus
processos (Companhia Aguas de Joinville, 2009).
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Desta forma, a empresa tem valorizado o planejamento e a revisao de

seus procedimentos internos, conforme histérico abaixo (Companhia Aguas de

Joinville, 2009):

Ano Acoes / Iniciativas

Elaboracéo e Implantagdo do Planejamento Orgamentario/Financeiro

2006 Inicio da Padronizacéo dos Processos Administrativos

Elaboracéo e Implantagdo do Planejamento Estratégico para Tecnologia da Informacéo (T1)

Elaboragéo do Planejamento Estratégico com base no BSC — Balanced Scorecard;

Realizagdo de Auto-avaliacdo da Gestéo e do Plano de Melhoria do Sistema Gerencial (PMSG) para atendimento dos
2007 requisitos do MEG, preconizados pelo PNQS - Prémio Nacional da Qualidade em Saneamento.

Definigdo dos Objetivos Estratégicos, Taticos e Operacionais para 2008/2009.

Inicio da participacdo no Programa PAEX — Parceiros para Exceléncia da FDC — Fundagdo Dom Cabral.

Inicio da AGMs — AvaliagGes Gerenciais Mensais, com participagdo de consultor da FDC - Fundagdo Dom Cabral.

2008 Participacdo no PNQS — Prémio Nacional de Qualidade em Saneamento — Nivel | (vencedora)

Revisdo do Planejamento Estratégico (2009 — 2012)

Adesdo ao MCE - Movimento Catarinense de Exceléncia

2008

Elaboragdo do PMSG - Plano de Melhoria do Sistema Gerencial com base no RA — Relatério de Avaliagdo do PNQS

Elaboragéo de Relatoério de Gestdo, conforme solicitado pelo Poder Concedente.

2009

Inicio da Revisdo das Normas e Procedimentos, com mudangca da gestéo funcional pela gestdo por processos.

Desburocratizagao

Envio do PMSG para certificagio junto ao GESPUBLICA - Programa Nacional da Gestdo Publica e

Participa¢do no PCE — Prémio Catarinense de Exceléncia

Quadro 11 — Histérico da busca da qualidade

Comunidade: SOCIEDADE LOCAL

Entradas Processos
Bens Negécio
+ AGUAIN NATURA « AMBASTECIMENTO DE
TUuBOS Acus E
oo Cocuee
G SAMITARIO

FRODUTOS QUIMICOS - SERVICOS ADQ CLIENTE

Servios Apoto
+ ENERGIAELETRICA « CONTABILIDADE
MANUTENGAD - FINSHCERD
COMUNICAGAD - RH/PESS0AS
LEITURA - TECHOL INFORM
ENTRE®A DE CONTAS - SUPRIMENTOS
PROJETOS - WAHUTEN GAD
OBRAS - PROJETO
- CONSTRU
» COMUNICAGED SOCIAL
- TRAMSPORTE
Gerencial
- LIDERAMGA.
- ESTRATEGIAS E FLANDS
- CLIENTES
- SOCIEDADE
« INFORM. E CONHEL.
- PESSOAS
- FROCESS0S
Parceiros
WIGILANC LA Forga de Trabalho
-LIMPEZA + 194 FUNCION + 21 ESTAS
-CALL CENTER - 312 TERCEIROS
\COBRANGA/CORTE
T
TRANSPORTE

Figura 1 — Mapeamento do Perfil — Companhia Aguas de Joinville

MAPEAMENTCO DO PERFIL DA COMPANHIA AGUAS DE JOINVILLE

Saidas

Produtos

- AGUA POTAVEL

= ESGOTO
TRATADO

- PRESTACAD DE
SERWICOS

Concormréntia
Nacional

FORTES ALTERMA TN AS
EMPREZAS DO SETOR

Internacional
EMPREZAS DO SETOR

Mercados

W UINICTPIO DE JOINVILLE

Segmentos

CATEZORIA DE US0
Falxa DE REHDA
Falxa DE COMSURMO

Principais Clientes
SRAMDES CLIEMTES (TUP™Y,
MULTIBREAS, HOSFITAL
RE=IOHAL PREFEITURA &
CONDOMINIOS)

CAaSAaMN —ARADLUAR]
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3.11. Pessoas

A estrutura de trabalho é organizada de forma a atender as diretrizes
estabelecidas pelo planejamento estratégico institucional, dispondo o
organograma de forma a contemplar 0s processos necessarios para que se
atinja a miss&o, visdo e valores estabelecidos (Companhia Aguas de Joinville,
2009):

Conselho de
Administragdo

Conselho Fiscal

Presidéncia

Assessoria Auditoria

Juridica

Assessoria de

Assessoria
Planeiamento e de Comunicacio

Niicleo fe
Planejam :nto

Diretoria Diretoria Diretoria
Administrativa Comercial Operacional
e Financeira

Assessoria de Assessoria
Planejamento de Planejamento
& Desenvolvimento e Desenvolvimento

Geréncia Geréncia Geréncia Geréncia Gerencia de Geréncia de Geréncia de Geréncia
deT.l. de Medicdo Relacionamento Producao e Controle Operagéo de Projetos

Administrativa Financeira

Diretoria
de Expans&o e
Novos Negdcios

Geréncia
De Obras

Coordenagéo Coordenagéo Coordenagéo Coordenagéc e Coordenagéo Coordenagdo
de

Financeira de Medicao de Atendimen o e anto de do
C"ggﬁzsﬁ” Coordenagéo Coordenagéo Coordenagéio Coordenagéo

de Cadastro de Faturamento de do

De Transportes.

Coordenagéo
De R.H.

Coordenagéo
Operacional

Coordenagdo
Eletro Mecanica

de Sistemas

Figura 2 — Organograma — Companhia Aguas de Joinville

Abaixo da presidéncia, existem quatro grandes éareas divididas em
diretorias, sendo elas: Expansdo, Operacional, Administrativo/Financeira e
Comercial. Dentro destas diretorias ha geréncias, com responsabilidades mais
delimitadas; e dentro das geréncias existem as coordenacfes, responsaveis

por operacionalizar os processos em todas as areas.

As divisBes da estrutura entre as areas existem para uma organizacao
do trabalho, porém, os processos ndo sao administrados de forma cartesiana.

Ha interacdo entre as areas e muitos processos coordenados mutuamente. Um
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exemplo é o Programa de Educacdo Ambiental - que atua tanto na comunidade
externa quanto interna — o qual tem ligacdes diretas com a area de Expanséo
(as comunidades onde se esta expandindo a rede de tratamento de esgotos);
com a Gestao de Pessoas (relacionando todo o trabalho com o publico interno
e com familiares); da Geréncia de Relacionamento com o Cliente (com o

trabalho de orientacdo a comunidade em geral); dentre outros (Companhia
Aguas de Joinville, 2009).

Conforme estabelecido pelo Conselho de Administracdo e pela propria
legislacdo vigente, a empresa mantém uma estrutura de cargos que somente
pode ser admitida através de concursos publicos externos. O Plano de Cargos
e Salarios aprovado pelo mesmo Conselho estrutura os cargos de forma a
possibilitar o desempenho adequado da organizacdo em realizar suas metas e
planos, adequando-se as necessidades emergentes. Como refinamento, uma
nova estrutura de cargos, carreiras e salarios foi implementada?, cujo principal
objetivo € o de aprimorar a politica de ingresso, a evolucdo funcional, o
desenvolvimento e a avaliagdio de desempenho dos colaboradores,
procurando, desta forma, garantir o alto desempenho da organizagdo, bem
como a remuneracdo, 0 reconhecimento e 0s incentivos que estimulem os
colaboradores na busca por melhores resultados (Companhia Aguas de
Joinville, 2009).

Para que os profissionais atinjam um elevado nivel de comprometimento
com os resultados e para que sintam-se protagonistas do processo de gestéo,
a empresa vem implantando diversos projetos, como o PPR (Programa de
Participacdo nos Resultados) e o CCQ (Circulos de Controle da Qualidade),
incentivando a equipe a envolver-se ativamente na producao e implementacao
de idéias para a melhoria continua na Companhia (Companhia Aguas de
Joinville, 2009).

Também faz parte da filosofia de gestdo, desde 2006, a criacdo de

comissdes que congreguem profissionais de diversas areas para atingirem

? Tal estrutura foi desenvolvida pela Fundagdo Getulio Vargas — FGV em 2007.
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objetivos corporativos. Podemos citar como exemplos a CIPA — Comisséao
Interna de Prevencdo de Acidentes, as comissdes de organizacdo das
confraternizacbes, a banca avaliadora da documentacdo entregue pelos
concursados no processo admissional, o Nucleo de Planejamento Estratégico,
a comissao de gestdo de carreiras (que valida as progressdes horizontais e
verticais e atende os pedidos de revisdo), etc (Companhia Aguas de Joinville,
2009).

Nas Normas e Procedimentos de Gestdo de Pessoas estao
estabelecidas também as diretrizes para Recrutamento e Selegdo. O
documento expbe que as vagas em aberto serdo preenchidas através de
concurso publico, salvo aquelas passiveis de serem preenchidas independente
de tal formalidade, observados os requisitos da lei, em ambos os casos. O
levantamento das necessidades de pessoas € feito durante o processo de
elaboracdo do orcamento, através do plano de posi¢cdes, na qual as areas
realizam o dimensionamento do quadro para o ano seguinte. Este plano é
submetido sempre ao Conselho de Administracdo para a aprovacao

(Companhia Aguas de Joinville, 2009).

Em relacdo a integracdo dos admitidos, em 2006 foi realizada
externamente uma Unica vez, por empresa prestadora de consultoria, a qual
acolheu as primeiras levas de profissionais concursados. Apds, como ja existia
um quadro formado, o processo foi internalizado. Sendo assim, desde 2007, os
novos admitidos passam por um processo de integracdo elaborado e
promovido pela equipe da area de Gestao de Pessoas, contemplando palestras
e dinamicas de grupo, a fim de que todos se sintam acolhidos e recebam as
informagdes mais importantes para terem uma visdo global da empresa. Nesta
ocasiéo é fornecida uma cartilha chamada “Conhecendo a Aguas de Joinville”,
gue contém um grande resumo de tudo 0 que € exposto no momento da

integracdo (Companhia Aguas de Joinville, 2009).

ApOs esta integracgdo inicial, ainda nos primeiros dias de trabalho, os
profissionais recebem treinamentos relacionados ao “Sistema de Gestdo de
Carreiras”, “Planejamento Estratégico” e “5S”. Esta integracdo e todos os
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treinamentos promovidos internamente sdo avaliados através de uma avaliacao

de reagao.

Segundo o Relatorio de Gestdo/2009 da organizacdo, a Politica de
Gestdo de Pessoas esta aliada a uma estrutura de funcdes focada nos
processos, de forma estratégica. O levantamento das necessidades de
treinamento considera dois eixos essenciais: as estratégias da organizacéo e a
identificacdo das necessidades pessoais, através das avaliacbes de
desempenho, estando esta fundamentada no Sistema de Gestdo de Carreiras

institucional, conforme ilustra a figura 3:

om0 |

) SERFLOE |
/ AVALIACAODE - |
-. DESEMPENHOD o oE |
—— METAS

IDENTIFICACAD DA
MECESSIDADE DE
TREIMAMENTO

ELABORACAO DO
PLAND ANUAL DE
CAPACITAAD
¥
REALIZACAD DO REPASSE DO
TREINAMENTC [ | TREINAMENTO

_~AVALIAGAD DOS
N RESULTADOS OK?

<

“AGREGA CAPITAL .

" INTELECTUAL
. ADGUIRIDO

Figura 3 — Identificacdo de Necessidade de Capacitagdo

Desde 2008 a empresa dispde de estrutura de avaliacdo de
desempenho, a qual compde o Sistema de Gestdo de Carreiras, com foco na
capacitacdo e melhoria continua. Até entdo os gestores realizavam o
levantamento das necessidades de treinamento de sua equipe baseados em
oportunidades e demandas que eles proprios identificavam. Este novo sistema

proporciona, com critérios claros e transparentes, o crescimento dos
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profissionais, fundamentando os aumentos salariais (promog&o ou progressao)

(Companhia Aguas de Joinville, 2009).

Segundo o0 mesmo relatdério, com o estabelecimento de critérios
transparentes e um unico método de avaliagio comum a toda a forca de
trabalho, o colaborador pode ter a visdo de seu desempenho, recebendo um
feedback com pontos positivos e itens a melhorar. Conectados aos itens a
melhorar, na avaliagcdo sdo especificadas as sugestdes de treinamentos para
suprir a necessidade elencada. Sendo assim, gestores e colaboradores
elaboram planos de acdo buscando melhorias para seus processos e
capacitacdo dos colaboradores para o exercicio de suas atividades. Com este
levantamento é elaborado um Plano Anual de Capacitacdo. O plano é orcado e
0S recursos aprovados pela Diretoria sao provisionados no orcamento anual da

Companhia (Companhia Aguas de Joinville, 2009).

Avaliacdo dos treinamentos: todo treinamento realizado é avaliado,
quanto a sua eficacia no atendimento ao proposito de sua realizagdo. Os
treinamentos sdo feitos atrelados as estratégias e sua eficacia garante,
diretamente, o apoio a obtencdo das mesmas. A ineficacia do treinamento
inicia um novo ciclo de reprogramacao. Eventualmente, colaboradores internos
sdo convidados para ministrar treinamentos. A empresa incentiva seus
colaboradores a realizarem cursos de especializagdo, mestrado e doutorado,
voltados a sua area de atuacdo, com liberacdo no horéario de trabalho, quando

necessario (Companhia Aguas de Joinville, 2009).

Muitos treinamentos, principalmente operacionais, sdo realizados na
propria empresa ou em unidades praticas (como nas obras por exemplo), pois
facilitam a assimilacdo dos colaboradores nas atividades diarias. Nos ultimos
anos a empresa vem investindo em Programas de Capacitagdo Gerencial, com
treinamentos voltados as competéncias e habilidades exigidas para o exercicio
da lideranca, sintonizados com os valores da empresa, e 0s gestores sdo muito
incentivados a participar de simpdsios, treinamentos externos e de
desenvolvimento, além de cursos de pos-graduacdo (Companhia Aguas de
Joinville, 2009).
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A partir deste sistema estruturado para o levantamento de necessidades
de treinamento, fica assegurado o planejamento, atendimento as estratégias e
o alcance dos resultados esperados dentro de cada processo, conforme
apresentado na figura 4, onde se apresenta o0 objetivo estratégico
“Fortalecimento da Gestdo de Pessoas” e seu desdobramento nos objetivos
taticos, em especial, neste caso, no “Treinar e desenvolver a forca de trabalho

nas Competéncias Organizacionais” (Companhia Aguas de Joinville, 2009).

Promover acdes que garantam a ldentificacdo
e desenvolvimento de liderangas

Treinar e desenvolver forga de
Maximizar captacdo e trabalho nas Competéncias
retengdo de talentos Organizacionals

X _—— ¥

/ Fortalecer a Politica de » \
\_ Gestdo de Pessoas

Garantir a seguranca 4~ ————— \
fisica e mental com
qualidade de vida Controlar politicas dentro
da legisiacdo vigente

Estimular criatividade e participacado
das pessoas nos resultados
Figura 4— Objetivos estratégicos para Politicas de Gestéo de Pessoas
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Buscando oferecer estimulo para alcancar melhores resultados, a

Companhia oferece programas que estimulam o envolvimento das equipes e a

motivacdo de seus colaboradores. No quadro 12 estdo descritos alguns dos

programas e os beneficios oferecidos pela empresa aos seus colaboradores

(Companhia Aguas de Joinville, 2009).

Reconhecimento /
Incentivo

Descrigdo

Ano de
implementacéo

Responsavel

Abrangéncia

Avaliagao de
Desempenho

A avaliacéo de desempenho tem
como objetivo avaliar o desempenho
individual do colaborador, através
dos indicadores individuais, que
estdo contidos na avaliagdo
funcional, além de avaliar o
desempenho de equipes através dos
resultados dos processos (por
intermédio de indicadores
operacionais ou estratégicos),
estimulando o alcance de metas de
alto desempenho e reconhecendo a
forca de trabalho.

2008

Recursos
Humanos

Todos os empregados

Confraternizagdes

A Companhia também realiza
confraternizagdes com o0s
colaboradores, no Dia do
Trabalhador e no final do ano, como
forma de reconhecimento pelos
servigos prestados.

2006

Recursos
Humanos

Todos os empregados

Investimento no
capital intelectual

A Companhia incentiva seus
colaboradores a realizarem cursos de
especializagao e pds-graduacéo,
voltados a sua area de atuagdo, com o
objetivo de agregar valor aos
negdcios da empresa, com liberacdo
no horério de trabalho, quando
necessario. A Companhia também
oferece cursos de capacitacdo para os
colaboradores nas dependéncias
empresa ou em locais conveniados,
para melhorar o desempenho dos
profissionais.

2007

Recursos
Humanos

Todos os empregados

Consignacédo

A Companhia possui convénio de
consignacéo para desconto em folha
de Pagamento com a Caixa
Econdmica Federal e Coopercred.

2007

Recursos
Humanos

Todos os empregados

Auxilio
Alimentacédo

No momento da admisséo, o
colaborador opta pelo Vale
Alimentacéo (cartdo) ou pelo Vale
Refeicdo (cartdo/papel).

2007

Recursos
Humanos

Todos os empregados

Plano de Saude

A empresa subsidia 70% das
mensalidades
do Plano de Saude dos colaboradores,

2007

Recursos
Humanos

Todos os empregados
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conjuge e filhos. Além de 70% dos
procedimentos médicos e
ambulatoriais.

A empresa oferece esse beneficio,
quando necessério. E descontado 6% Recursos
Vale transporte L. . 2006 Todos os empregados

do salario base ou o valor integral do Humanos

vale transporte, conforme legislagao.

No final de cada més, a empresa faz
um café para todos os

Aniversariantes . . L Recursos
aniversariantes, com participacéo do 2008 H Todos os empregados
. . umanos
presidente e de no minimo um
diretor.

A empresa oferece aos
colaboradores um seguro de vida

Seguro de Vida . Recursos
para casos de falecimento natural, 2006 H Todos os empregados
. L umanos
morte acidental ou invalidez
permanente por acidente.
O uniforme é oferecido pela empresa
. no momento da admissdo do Recursos Empregados das areas
Uniforme L 2006 s .
colaborador. A troca é feita Humanos operacionais/comerciais.

anualmente.

Quadro 12 — Alguns programas e beneficios oferecidos aos empregados

O resultado da Avaliagdo de Desempenho ainda sera utilizado para
mudanca de salério, através da Tabela Salarial da Companhia, que permitira
duas possibilidades de progressdo, a horizontal (step) e a vertical
(promocao). Anualmente a empresa realiza pesquisas salariais com
empresas de porte na regido de sua abrangéncia e mantém os salarios
dos colaboradores dentro da média regional. O pagamento é feito em
conta corrente, através de depoésito bancario, no dia 5 de cada més. O
aumento salarial é concedido anualmente, apds Acordo Coletivo e, a cada
dois anos, os colaboradores podem receber, individualmente, aumento
salarial através das evolu¢cBes na carreira providas do processo de avaliagdo
de desempenho (Companhia Aguas de Joinville, 2009).

No Relatério de Gestdo/2009 fica evidente que a Companhia oferece
mecanismos e assegura condicOes propicias a satisfacdo, motivacdo e bem-
estar dos mesmos. Os riscos fisicos e ambientais, ligados a seguranca do
trabalho e salde ocupacional sao identificados e tratados pela Companhia
através de programas que contam com a participacdo de colaboradores, dentre

eles:

CIPA — Comissao Interna de Prevencéo de Acidentes: tem como objetivo
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prevenir e atenuar a ocorréncia de acidentes na Companhia Aguas de Joinville,
observando e relatando condigcbes de riscos no ambiente de trabalho,
solicitando medidas para reducdo dos riscos existentes ou prevenindo
ocorréncia de acidentes semelhantes e orientando o0s colaboradores. A
Companhia disponibiliza equipamentos de seguranca, individual ou coletivo,
com certificado de aprovacgao e treina todos os colaboradores para a utilizacao

segura e eficaz.

PCMSO - Programa de Controle Médico de Saude Ocupacional: tem o
objetivo de prevenir, rastrear e diagnosticar, precocemente, 0s agravos a
saude, relacionados ao trabalho, constatar a existéncia de casos de doencas

profissionais ou danos a saude dos trabalhadores.

O PCMSO ¢ integrado ao PPRA, onde informacfes sobre os riscos
fisicos, quimicos e biolégicos sdo extraidas para subsidiar a indicacdo de
exames especificos. Como decorréncia deste trabalho, a Companhia vem
adequando sua estrutura com medidas ergondmicas, favorecendo melhores

condi¢Oes de trabalho para os colaboradores.

PPRA — Programa de Prevencédo de Riscos Ambientais: acdo preventiva,
voltada a preservacdo da saude e da integridade fisica dos colaboradores,
expostos aos riscos ambientais. Este programa visa antecipar, reconhecer,
avaliar e controlar os riscos ambientais, inerentes ao desenvolvimento de suas
atividades. O programa é avaliado sempre que necessario e pelo menos uma
vez ao ano verificando sua aplicacdo, realizando os ajustes necessarios,

avaliando seu desenvolvimento e estabelecendo novas metas e prioridades.

Ainda, mensalmente, sédo realizadas Campanhas para promover a
Saude e a Seguranga no trabalho. Nestas campanhas sdo abordados temas
focando maior seguranca e bem estar no ambiente de trabalho e como fonte de
esclarecimentos sobre assuntos diversos. Estes processos sao monitorados
mensalmente pelos indicadores de Gestado de Pessoas: Acidentes de Trabalho

(Taxa de frequéncia e taxa de gravidade), absenteismo, rotatividade,
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participagcdo em Treinamentos, indice de freqiéncia de acidentes e coeficiente

de gravidade de acidentes (Companhia Aguas de Joinville, 2009).

A Companhia utiliza os seguintes mecanismos para identificar situacdes
que podem influenciar na atuagéo eficaz de seus colaboradores: auditorias
internas, inspec¢des de seguranca, pesquisa de satisfacdo, reunides gerenciais,
visitas periédicas as unidades operacionais, etc (Companhia Aguas de
Joinville, 2009).

A satisfacdo dos funcionarios € mensurada por diversos mecanismos,
dentre eles o servico de psicologia, efetuando avaliacbes de clima
organizacional, visitas constantes nos diversos setores, avaliacdes nos
periodos de experiéncia, acompanhamento no processo de realizacdo das
avaliacdes de desempenho, entrevistas de desligamento, etc. Estes canais tém
sido muito utilizados pelos profissionais que atuam na Companhia, e diversas
melhorias foram consequéncia de sugestbes da equipe de trabalho. Desde
2007 a Companhia usufrui da PSI — Pesquisa de Satisfacéo Interna, realizada
anualmente. A pesquisa considera os seguintes eixos (0s quais se subdividem
em diversas questdes): ser ouvido, expectativa de retorno, atendimento as
necessidades pessoais, canais de comunicacdo, autonomia, seguranca interna,
vinculo, planejamento, solugéo de problemas, tomada de deciséo, trabalho em
equipe, mudancas, gestdo de pessoas e um campo aberto para observacoes e

sugestdes (Companhia Aguas de Joinville, 2009).

A PSI tem sido uma ferramenta fundamental para pré-atividade da
gestado, provocando a busca de projetos especificos para suprir as expectativas
levantadas, como ilustra a figura a seguir, que faz um comparativo entre as
pesquisas realizadas em abril/08 e em dez/08, do ponto de vista de realizagao
dos planos de acgéo resultantes das necessidades levantadas na pesquisa.
Como resultado deste trabalho, a Companhia ja conseguiu implementar
diversas melhorias para o permanente bem estar, satisfacdo e motivacado de
seus colaboradores, provindas das sugestdes emitidas pelos colaboradores

(Companhia Aguas de Joinville, 2009).
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A segquir, a figura 5 ilustra um pouco dos planos de agao provindos da

PSI e igualmente o quadro 13 aponta algumas melhorias ja implementadas a

partir do mesmo instrumento (Companhia Aguas de Joinville, 2009):

ABR 2008

PLANOS DE ACAO

ADJUL

REALIZAR PLANO DE REVISAD SALARIAL

DIVULGAR PLANO DE SAUDEE
SEGURO DE VIDA EM GRUPO

WA SN R
WL oW no

VALE ALIMENTACAO

FORTALECER O MARKETING INSTITUCIONAL

ELABORAR E IMPLEMENTAR PROJETO DE
ENDOMARKETING E DE COMUNICACAD
INTERNA

IMPLANTAR INTEGRACAQ INTERNALIZADA.
CONSCIENTIZACAO DA IMPORTANCIA DO
TRABALHO DA COMPANHIA EDO
FUNCIONARIO

DAR CONTINUIDADE A REALIZACAC DO
CAFEDOS ANIVERSARIANTES

IMPLANTAR FESTA JUNINA PARA TODA A
FAMILIAE FESTAPARA AS CRIANCAS NO
NATAL

Figura 5 — Planos de Agéo provindos da Pesquisa de Satisfacao Interna

PESQUISA DE SATISFACAO INTERNA DEZEMBRO 2008

STATUS

vERMsE WO

EM PROJETO

oK

EM PROJETO

EM ANDAMENTO

EM PROJETO

MAO EXECUTADO

Melhorias decorrentes das praticas relacionadas as pessoas

Ano Préatica Melhoria decorrente
Disponibilizagdo de percentual do orgamento para
2007 Plano anual de treinamentos treinamentos. Implantag&o da avaliagéo de reagéo do curso.
Multiplicaco interna através de workshops e reunides.
Desde . - Mudanca da freqliéncia de realizagéo de anual para semestral.
Pesquisa de Satisfacdo Interna x ~ -
2007 Implantacdo de planos de agio pontuais.
Ampliagdo do Programa de Beneficios com a incluséo de
Desde . o s S
Programa de beneficios conveénio farmécia e plano odontolégico, conforme
2007 b L
necessidades identificadas.
Amplo interesse de funcionarios na participacdo da Comissao e
X B - ox x na organizagdo da SIPAT — Semana Interna de Prevencéo de
2007 Crlaga}o da CIPA ~ Comissdo Intefna de Prevencéo Acidentes de Trabalho. Em 2007, por sugestdo da mesma,
de Acidentes - o
realizou-se o levantamento ergonométrico na empresa com
vistas a corrigir problemas de ordem, basicamente, postural.
2007 - | Desenvolvimento e implantagdo do Plano de X -
2009 Cargos, Salérios e Carreira. Avaliacéo de desempenho periddica.
Desde - Avaliacéo periddica do Programa por parte dos colaboradores
Programa de ginéstica laboral .
2008 com vistas a melhorar o trabalho.

Quadro 13 — Exemplos de melhorias nos dltimos 3 anos
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4. Comprometimento Organizacional

4.1. Vinculos do Individuo com a Instituicdo e com o Trabalho

Segundo Ferreira (1989), compromisso € o “acordo pelo qual os
litigantes sujeitam a arbitragem a decisdo num pleito”, ou ainda “divida que se
deve pagar em determinado dia”. Comprometimento, por sua vez, tem a
seguinte denotagdo: “obrigar por compromisso”; “dar como garantia;
empenhar”; “expor a perigo, perda, etc”; “assumir responsabilidade grave”
(Ferreira, 1989, p.126).

Siqueira e Gomide Junior (2004, p. 313), por sua vez, etimologicamente
atribuem ao termo comprometimento o seguinte significado: “agdo ou ato de
comprometer-se, sendo que o préprio ato de comprometer revela a idéia de
obrigar por compromisso”. Para 0s autores, no relacionamento em que existe
comprometimento, este trata-se de uma interagdo social com base em uma

obrigacdo ou promessas, normalmente solenes entre as partes.

Pela observacdo do significado das palavras, em geral podemos
observar que o termo compromisso assume um significado formal, algo que
resultou de um acordo. Comprometimento, por este conceito basico, pode estar
relacionado ao cumprimento de um compromisso, mas transcende a
formalidade, pois necessariamente é resultado de uma escolha muito

importante, pois que esta relacionada a assumir responsabilidades e também
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na possibilidade de perda, em decorréncia desta escolha. Em linhas gerais, no
comprometimento esta contido o compromisso, implicita ou explicitamente,

porém no compromisso Nao necessariamente esta contido o comprometimento.

De posse destes significados iniciais, mas agora buscando entender de
que forma o comprometimento acontece nas relagbes de trabalho,

verificaremos também o significado do termo “trabalho”:

Trabalho, como palavra infinitamente pronunciada em nosso cotidiano,
revestiu-se de um sentido vago e maleavel. Consultando o mesmo dicionério,

obtivemos que trabalho significa:

“aplicagdo das forgas e faculdades humanas para alcancar um
determinado fim”; “atividade coordenada, de carater fisico e/ou
intelectual, necesséaria a realizacao de qualquer tarefa, servico ou

empreendimento”; “lida, labuta”. (Ferreira, 1989, p. 503).

Em Albornoz (1976) encontramos um apanhado de que em todas as
linguas da cultura européia o trabalho tem mais de uma significacdo. O grego
tem uma palavra para fabricacdo e outra para esfor¢o, oposta ao écio. O latim
distingue “laborare”, a acao de “labor”, e “operare”, o verbo que corresponde a

“opus”, obra.

Segundo Zanelli (1994) o trabalho, numa perspectiva psicologica € uma
categoria central como fonte de auto-estima e também no desenvolvimento do
auto-conceito, sendo considerado fundamental para o desenvolvimento do ser

humano.

Savtchenko (1987) conceitua trabalho como:

(...)atividade racional do homem, com a qual ele adapta os objetos
da natureza, de modo a satisfazer as suas necessidades. No
processo de trabalho o homem despende energia fisica, nervosa e
mental e cria os produtos necessarios para sua existéncia.
(Savtchenko, 1987, p. 85)

Arendt (1989), fildsofa e pensadora politica, refere que o trabalho néo

esta necessariamente contido no respectivo ciclo vital da espécie. Segundo ela,
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€ através do trabalho que o homem cria coisas extraidas da natureza,
convertendo o mundo num espago de objetos partilhados pelo homem.
Diferencia, entdo, labor e trabalho. O primeiro é um processo de transformacao
da natureza para satisfacdo das necessidades vitais do ser humano. E o
segundo, um processo de transformacdo da natureza para responder aquilo
que é um desejo do ser humano, emprestando-lhe certa permanéncia e

durabilidade historica.

Relacionando os conceitos de trabalho defendidos por Arendt (1989) aos
obtidos sobre comportamento e comprometimento, podemos desenvolver uma
analogia. A primeira definicAo da autora conceitua trabalho em sua forma
primeira, buscando atingir as necessidades basicas. Traduzindo para o
cotidiano do mundo do trabalho, seria o contrato de trabalho, ou seja, o
compromisso. Ja o segundo conceito citado pela autora vai além, tratando do
investimento afetivo que se confere ao trabalho. Este sim, cabe mais a

perspectiva do comprometimento com o trabalho.

Nesse sentido, Codo (1999) aborda o trabalho para além de uma mera
necessidade para a sobrevivéncia, mas como uma atividade humana nobre e
muito especial, que se diferencia das demais por ser algo que resulta em um
produto que transforma a natureza e permanece no tempo e espaco. Segundo
0 autor, a existéncia do trabalho implica em algo estar se transformando, mas
nao € qualquer tipo de transformacao (sujeito — objeto); trabalho, segundo ele,
€ uma transformacéo planejada, intencional, proporcionando um resultado que
antes ndo existia concretamente, apenas na mente do trabalhador (sujeito —

objeto — significado).

Comparando também as idéias de Codo (1999) com 0S h0SS0S primeiros
conceitos de compromisso e comprometimento, da mesma forma podemos
relacionar o conceito de trabalho citado pelo autor com o significado obtido no
termo comprometimento. Ou seja, para que alguém possa assumir
responsabilidades, riscos, colocar algo em jogo em razdo do trabalho, nao
basta apenas existir um contrato de trabalho formal (0 compromisso), é preciso

que se tenha um envolvimento afetivo, a medida que o trabalhador tem claro o
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significado do seu trabalho, em outras palavras, em que o seu trabalho esta Ihe

transformando e propiciando a transformacao do meio onde ele vive.

Chiavenato (2006) reflete que os individuos se agrupam formando
organizagfes, para alcancar objetivos comuns. Porém, segundo ele, os
objetivos pessoais e 0s objetivos organizacionais precisam estar alinhados, e
este € o0 grande impasse das organizacdes. Segundo o autor, objetivos

organizacionais sao:

O que a organizacao pretende alcancar:
Lucro, produtividade, qualidade, reducdo de custos, participagdo no
mercado, satisfagdo do cliente, etc. (Chiavenato, 2006, p.94).

Ao passo gque os objetivos pessoais séo representados por:

O que as pessoas pretendem alcancar:

Salario, beneficios sociais, seguranca e estabilidade no emprego.
Condi¢des adequadas de trabalho.

Crescimento profissional (Chiavenato, 2006, p.94).

Para Chiavenato (2006), quase sempre 0s objetivos organizacionais e 0s
objetivos pessoas estdo se contrapondo, por exemplo, o objetivo do
empregado de ter um aumento salarial se contrapde ao objetivo organizacional
de reduzir custos. Este conflito de interesses e objetivos, segundo o autor, é

um dos principais desafios nas organizacoes.

Tamayo (2001) também faz apontamentos no mesmo sentido que
Chiavenato (2006). Para Tamayo (2001), devemos considerar primordialmente
as variaveis individuais, representadas por “...) idade e tempo de casa, sendo
que, nos dois casos, medidas maiores associam-se com niveis mais elevados

de comprometimento” (Tamayo, 2001, p.28) e as caracteristicas no trabalho:

(...) observam-se correlacdes positivas entre o carater inovador, nao
rotineiro do trabalho e o comprometimento. As correlacdes s&o
menos importantes quando se compara com o grau de autonomia
acordado aos empregados. Sao também correlacionadas
positivamente com o0 comprometimento variaveis tais como
interdependéncia de tarefas, estilo participativo, comunicacédo do lider
e 0s comportamentos de estruturacdo e consideracdo do lider (...)
(Tamayo, 2001, p.28).
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Siqueira e Gomide Junior (2004) abordam, dentro da abordagem
psicoldgica, as teorias de ligacéo afetiva que explicam os vinculos constituidos,
tais como Teoria da Aprendizagem Social, Psicanalise, Cognitivo-
comportamental e Etolégica do Apego. A psicologia Social, segundo eles, pode
apresentar interessantes explicagdes a respeito dos vinculos sociais que se

estabelecem entre pessoas ou entre pessoas e instituicoes.

Na abordagem socioldgica, a explicagdo para os vinculos de natureza
social parte das interacfes de troca ou pelas normas de regulacéo, necessarias
no estabelecimento do principio da reciprocidade (Siqueira e Gomide Juanior,
2004).

J& sob o ponto de vista da filosofia, os vinculos tendem a se estabelecer
pautados na necessidade de cooperacdo social e na forma como as
instituicbes aplicam os principios de justica em relacdo as suas partes

envolvidas (Siqueira e Gomide Junior, 2004).

De qualquer forma, independente da abordagem que se adote, ndo ha
de se negar que ha diferencas gritantes em relacdo a forma como diferentes
individuos e grupos estabelecem seus vinculos, bem como a intensidade dos
vinculos. Estas variacdes podem ser de natureza politica, econémica, social,
funcional, estrutural ou até mesmo fisica. O fato é que todas estas abordagens,
quando aplicadas no contexto corporativo, acabam convergindo para 0s
seguintes conceitos psicossociais: “Envolvimento com o Trabalho; Satisfacédo
no Trabalho, Comprometimento Organizacional; Percepcdo de Suporte
Organizacional; Percepcao de Reciprocidade Organizacional e Percepc¢des de

Justi¢a” (Siqueira e Gomide Junior, 2004, p.301).

Nas décadas de 60 e 70 teve destaque, como uma grande novidade, a
busca da compreensdo do ser humano e de sua satisfacdo no trabalho como
fator motivacional para o aumento do indice de produtividade, bem como
redutor dos indices de rotatividade e absenteismo no trabalho. Esta

necessidade perdura e o assunto ‘satisfacdo no trabalho’ ainda € um dos mais
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explorados na éarea do comportamento organizacional. Porém agora o
significado que se atribui a satisfacdo tende a ndo se apresentar de forma téo
cartesiana. Ao menos diversas empresas tém se preocupado com a
sustentabilidade e com suas rela¢cées com os stakeholders, ou seja, com suas
partes interessadas, dentre elas os trabalhadores (Siqueira e Gomide Junior,
2004).

Os mesmos autores bem conceituam ‘satisfacdo no trabalho’ da

seguinte forma:

(...Jum resultado ou uma consequencia (output) de experiéncias
pessoais no meio organizacional que se irradiam para a vida social
do individuo, podendo representar um forte indicador de influéncias
no trabalho sobre saude mental, de relagédo de trabalho e vida familiar
ou até de interacdo entre trabalho e vinculos afetivos pessoais. Esse
conjunto de argumentos para justificar a relevancia de satisfacdo no
trabalho n&o reflete preocupacdo com a efetividade e a
competitividade organizacionais, mas uma concepc¢ado social seqgundo
a qual o trabalhador satisfeito com seu trabalho pode se tornar uma
pessoa _com mais possibilidades de ser um cidaddo integrado a
sociedade, a sua familia e apresentar melhores indices de bem estar
fisico e mental (...)

(...) € um forte correlato de variaveis integrantes do bem-estar, tais
como satisfacdo geral com a vida, estado de &nimo, otimismo e auto-
estima (...)

(...) um estado emocional positivo ou de prazer resultante de
um trabalho ou de experiéncias de trabalho(...) (Siqueira e Gomide
Junior, 2004, p.303 — grifo nosso).

Como podemos observar, estes conceitos apresentam-se muito mais
abrangentes do que apenas a visdo cartesiana que voltava a busca de
satisfacdo apenas para a obtencdo da maior produtividade. Nao sejamos
ingénuos em pensar que as empresas nao buscam sempre aumentar a
produtividade, isto continua acontecendo e faz parte do nosso sistema
capitalista. Porém, o que os autores apontam € que objetivos mais sistémicos
estdo emergindo no que tange a satisfacdo no trabalho, ultrapassando as
paredes da organizacdo, chegando a familia, & qualidade de vida e & qualidade

das relacdes também fora do ambiente de trabalho.

Os autores acima citados, bem como tantas outras autoridades no

assunto, indicam com resultados da satisfacdo no trabalho a maior
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produtividade, melhor desempenho, menos faltas e o0 aumento na vontade de

permanecer na empresa, dentre outros.

O envolvimento no trabalho, por sua vez, é resultado de fatores como a

adequacao da supervisao e o significado que o individuo atribui ao trabalho:

Na visdo socioldgica, seria o processo de socializacdo do individuo
que permitiria a ele introjetar ou incorporar os valores e as normas
sociais relativas ao trabalho, levando-o a aceitar as regras do
sistema organizacional e a pautar sua conduta no trabalho a partir
delas (Siqueira e Gomide Junior, 2004, p.305).

Sob o ponto de vista organizacional, o envolvimento com o trabalho
configura-se em um importante aliado na busca da motivacdo dos
colaboradores e, consequentemente, um fator importante na competitividade
nos negocios. Por sua vez, no ponto de vista individual, o envolvimento pode
auxiliar a alavancar a carreira do individuo na organizagcdo, passando ele a
organizacao a idéia de que € merecedor de investimentos (Siqueira e Gomide
Janior, 2004).

Neste sentido, Siqueira e Gomide Janior (2004) elencam quatro
principais vinculos que os individuos estabelecem com as organizacées,
ancorados em pressupostos sociais e cognitivistas, a saber: percepcdo de
justica, percepcado de suporte organizacional, percepcdo de reciprocidade
organizacional e comprometimento organizacional. Na préxima secéo,
abordaremos com mais profundidade este ultimo, cujo tema é o foco desta

pesquisa.

4.2. O Comprometimento no Trabalho e as formas de mensura-lo

No mundo corporativo muito se fala em planejamento estratégico, visdo
organizacional, a busca pelo atingimento de metas, etc. Porém limiar entre
alcancar ou ndo os objetivos estratégicos vai para além das questdes objetivas:
depende do comportamento humano. Sim, pois sdo as pessoas que precisam

tomar a decisdo de agir e fazer o planejamento sair do papel. E o nivel de
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comprometimento da forga de trabalho o principal ingrediente que faz qualquer
empreendimento se tornar um sucesso ou um fracasso, por melhores que
sejam as intencdes dos dirigentes ou por melhores que sejam 0s equipamentos

disponibilizados.

Objetivando ‘desvendar’ a subjetividade humana, a busca pelo
entendimento sobre o comportamento humano tem sido cada vez mais uma
constante também na area organizacional. Porém Siqueira (2008) conta que os
estudos sobre o comprometimento no trabalho ganharam forga a partir do final
da década de 1970, obtendo cada vez mais espac¢o nas discussdes da &rea do
trabalho. Ela comenta que existem inUmeros conceitos sobre comprometimento
no trabalho, porém organizou tantos conceitos em cinco grandes “focos” de
comprometimento: valores, organizagdo, carreira, trabalho e sindicato. Para

cada um deles, ela constroi objetivos e propostas de escalas para mensura-los.

Segundo Silva (2009), no Brasil os estudos sobre o comprometimento
cresceram a partir da década de 90, e um ponto marcante foi a publicacao de
um artigo na Revista de Administracdo de Empresas (RAE), de Bastos (2003),
contendo um resumo das principais abordagens teéricas sobre o assunto, bem

como a fundamentacdo que as sustentam.

Em Silva (2009), temos que existem no minimo trés conceitos mais

utilizados para o termo ‘comprometimento’:

(...) @) aproxima-se dos conceitos de compromisso e envolvimento,
descrevendo formas de como os individuos se comportam em relagao
a algo; b) o anténimo de descompromissadamente, sugerindo o grau
de atencdo, esforco e zelo que o individuo dispde ao realizar alguma
coisa, passando o termo comprometimento a expressar o estado de
lealdade a algo, podendo ser traduzido por frases que sugerem
intencdo, sentimentos e desejos; e c) relagdo entre conjuntos de
categorias que conduzem a produtos indesejados — comprometer
como depreciar ou atrapalhar. De acordo com esta Ultima abordagem,
o termo é adotado para descrever dimensfes valorativas contrérias,
podendo ser utilizado para descrever situacfes que remetem a idéia
tanto de unido como de envolvimento que pode atrapalhar as acfes
do individuo. Geralmente, no cotidiano, o termo é associado a idéia
de algo que une o individuo a alguma coisa (Silva, 2009. p.26). Grifo
Nosso.
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Percebemos que Silva (2009) foi muito feliz em expressar de forma tao
clara, trés maneiras de se conceituar ‘comprometimento’. No intuito do que
moveu esta pesquisa, podemos perceber que os trés conceitos tém relacao
com o objeto pesquisado, por este motivo sublinhamos as palavras chaves dos

conceitos, que refletem diretamente no que se busca com este trabalho.

Observando os trés conceitos, fica evidente que comprometimento &
algo muito profundo, que reflete até mesmo em uma entrega, uma unido, como
sugere Silva(2009) em seu conceito “c”. Nos conceitos “a” e “b”, da mesma
forma, a autora se utiliza de palavras muito fortes, como “compromisso”,
“envolvimento”, “esforgo”, “zelo”, “lealdade”. E para chegar a este estagio, sem
duvidas, é preciso existir um querer: “intencéo, sentimentos e desejos”. Neste

sentido, a mesma autora continua, clarificando ainda mais o conceito:

(...) o comprometimento possui carater disposicional e adverbial.
Disposicional, derivado do termo disposicdo, quando o ato de
comprometer-se € adotado para descrever uma disposicdo para a
acdo; e adverbial porque as acbes necessitam apresentar
caracteristicas que permitam descrevé-las como comprometidas ou
ndo, entendendo, dessa forma, que comprometimento demanda que
algo ldgico seja realizado para que, como qualidade, possa ser
percebido (Silva, 2009, p.27).

Neste trecho fica claro que, apesar de o ser humano ser tao subjetivo, o
comprometimento pode ser mensurado, pois reflete em acdes. Ou seja,
enguanto € apenas um pensamento ou idéia, ainda ndo pode ser chamado de
comprometimento. O comprometimento € o pensamento, idéia ou vontade,
aliada a acdo, ao comportamento de fazer esta vontade se concretizar aos

olhos de todos.

J& para Siqueira (2008), as convergéncias das diversas idéias ja relatam
acerca do assunto comprometimento no trabalho, resultou que
comprometimento é:

a) uma forca que estabiliza e coage;
b) d& direcdo ao comportamento (por exemplo, restringe liberdade,

liga a pessoa a um curso de acéo). (Meyer e Herscovith, 2001, apud
Siqueira, 2008, p. 50)
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Mowday, Porter et. al.(1974) séo citados em Siqueira (2008), pela obra
que enfatiza a afetividade do individuo em sua identificacdo com os objetivos e
valores da organizacdo. Esta nocdo é organizada em trés dimensdes citadas

pelos autores:

a)forte crenca e aceitagcdo dos valores e objetivos da organizacéo;

b)o forte desejo de manter o vinculo com a organizagéo e

c)a intencdo de se esforcar em prol da organizagdo. (Mowday, Porter e
colaboradores, 1974 apud Siqueira, 2008, p. 50).

Siqueira e Gomide Junior (2004) chegam a afirmar que o
comprometimento organizacional configura-se como o mais sélido vinculo que

um individuo pode estabelecer com uma organizacao.

Observamos, por esta linha de pensamento, que o comprometimento no
trabalho vai muito além de fatores isolados, como a remuneracéo, por exemplo.
O comprometimento com o trabalho perpassa questbes afetivas de
identificacdo com a filosofia da empresa e de coeréncia entre os valores

pessoais e 0s valores organizacionais.

Flauzino (2008) adota postura semelhante ao conceituar
comprometimento. Ela destaca, além dos focos (carreira, organizacao,
sindicatos,...) e das bases do comprometimento (afetiva, instrumental,
normativa, dentre outras), cinco vertentes de pesquisa, tendo elas como base
os enfoques normativo, comportamental, calculativo, afetivo e autoridade no

contexto do trabalho.

Siqueira e Gomide Junior (2004) abordam trés concepcbes de
comprometimento como as mais aceitas e investigadas: normativa, calculativa

e afetiva.

Medeiros (2003) fez uma varredura em todas as pesquisas realizadas no
Brasil entre 1993 e 2002, através de publicacdes de nove edi¢cdes do Encontro
Anual da Associagdo Nacional de Pés-Graduacdo e Pesquisa em

Administracdo — ANPAD. O autor entdo classificou as principais vertentes
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conceituais do Comprometimento Organizacional, a saber: o enfoque afetivo, o

enfoque instrumental, o enfoque normativo e os enfoques multidimensionais.

Siqueira (2008) caminha também na mesma linha de pensamento,
porém ao invés de denominar estes fatores como ‘enfoques’, ‘vertentes’ ou
‘concepgdes’, optou por chama-los de ‘mdltiplos conceitos de
comprometimento’. Nestes, estdo inclusas as trés concepcfes citadas por

Siqueira e Gomide Janior (2004).

Assim, 0os multiplos conceitos de comprometimento citados por Siqueira
(2008) sao o0s seguintes: comprometimento de valor, normativo,
comprometimento de identificacdo, calculativo, afetivo, moral, instrumental, e

comprometimento de continuagao.

Tamayo (2001) estudou a relagcdo do comprometimento individual e os
valores (organizacionais e pessoais). Para ele, a relacéo é significativa, pois 0s
valores pessoais expressam as metas motivacionais do individuo. Assim, o seu
estudo aferiu as metas motivacionais de valores dos individuos, conhecido

como os dez Tipos Motivacionais de Valores — TMV:

(...) Estes tipos motivacionais de valores foram deduzidos a partir das
exigéncias basicas do ser humano, a saber, 1) necessidades
biolégicas do organismo, 2) necessidades sociais relativas a
regulacdo das interacdes interpessoais e 3) necessidades socio-
institucionais referentes a sobrevivéncia e bem-estar dos grupos (...)
(Tamayo, 2001, p.28).

Para Tamayo (2001), é altamente significativa a relacédo entre os valores
pessoais, o trabalho e o desempenho organizacional. Segundo ele, repercutem
na vida organizacional todas as mudancas de valores sociais pelas quais

passam os integrantes da organizagao:

Tamayo e cols. (1998b) verificaram o impacto dos valores pessoais
sobre o comportamento de cidadania e constataram que as
prioridades ao nivel dos valores de autotranscendéncia,
autopromocao, abertura a mudanca e conservacao tiveram influéncia
significativa sobre varios fatores de cidadania organizacional.
Finalmente, Tamayo (2000) estudou a relacéo dos valores pessoais
com a satisfacdo no trabalho e constatou que os valores de
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autotranscendéncia influenciam a satisfagdo com o0s colegas de
trabalho e a prioridade dada aos valores de conservacdo afetam a
satisfacdo com a chefia e a satisfacdo com os colegas (...) (Tamayo,
2001, p.30).

Reforcando a importancia da relacédo entre os tipos motivacionais e 0
comprometimento no trabalho, Tamayo (2001) aborda os trés componentes
essenciais para o comprometimento organizacional, a saber: “ a aceitagdo dos
valores, normas e objetivos da organizacdo, a disposicao em investir esforgos
em favor da organizacdo e o desejo e a vontade de se manter membro da

mesma (...)” (Tamayo, 2001, p.30).

Na vertente atitudinal/afetiva, Flauzino (2008) aponta nocdo semelhante
a exposta por Siqueira (2008) e Tamayo (2001), identificando a relacao entre
0S objetivos e valores pessoais e organizacionais. Segundo estes autores,
caso nao exista esta identificacdo afetiva no ambito de valores e objetivos,
pode ocorrer até mesmo um bom nivel de satisfacdo com o trabalho, porém
falso e momentaneo. Ela faz ponte deste assunto com a famosa Piramide de
Maslow, pois na medida em que as necessidades basicas do individuo
estiverem satisfeitas (remuneracgéo, seguranca, etc), sera 0 momento do auto-
guestionamento sobre a realizacdo pessoal no trabalho. E é efetivamente nesta
fase que pode ocorrer choque entre os valores organizacionais e os valores

pessoais, apontando a fragilidade do comprometimento, neste caso.

Em relacdo a vertente instrumental/calculativa, Flauzino (2008) faz
mencdo a relacdo fria de custo / beneficio em continuar trabalhando na
empresa ou sair (recompensas e custos). Na vertente da autoridade no
contexto do trabalho estdo presentes as andlises acerca da relacdo de poder,

autoridade e subordinacao entre empregadores e empregados.

Segundo Flauzino (2008), o enfoque normativo, por sua vez, observa o

comprometimento da seguinte forma:

(...)conjunto de pressdes normativas internalizadas pelo individuo
para que se comporte congruentemente como o0s objetivos e
interesses da organizacao. (Bastos, 1994:51 apud Flauzino, 2008, p.
255).
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Sob este enfoque, segundo a autora, existe a tentativa de incutir por
meio de mecanismos internos de pressao, os valores e normas da organizagao
no plano individual dos trabalhadores. A quinta vertente, da consisténcia
cognitiva ou comportamental, considera que a avaliacdo do comprometimento
€ realizada pelas empresas somente com o objetivo de melhor controlar dos

comportamentos e atitudes dos empregados.

Flauzino (2008), apds expor a conceituacao das cinco vertentes, afirma
gue apesar de ndo existir consenso ou verdade absoluta acerca dos conceitos
de comprometimento, a literatura pesquisada por ela aponta grande predominio
da concepcao afetiva.

Esta afirmacdo da autora tem consonancia com o uso da escala
Organizational Commitment Questionare - OCQ. Esta escala, também citada
amplamente por Siqueira (2008), foi proposta inicialmente por Porter e Smith,
em 1970. Depois desta data, outros tantos pesquisadores realizaram estudos
utilizando a OCQ. Atualmente, segundo Siqueira (2008), Mowday, Porter e
Steers sd@0 0s autores mais citados a respeito do assunto, 0s quais construiram

uma versao reduzida do instrumento de pesquisa.

Siqueira (2008) afirma que o OCQ € um instrumento de pesquisa valido
e fidedigno relacionado ao comprometimento no trabalho. A versdo completa
(proposta inicialmente por Porter e Smith) é integrada por 15 itens, ao passo
gue na versao condensada (proposta por Mowday, Porter e Steers) contém

apenas 9 itens.

A autora mostra que resultado de mais investigacdes sobre o assunto,
Meyer e Allan desenvolveram na década de 80 um instrumento que veio a
substituir o OCQ, porém havia controvérsias quanto a dimensionalidade das
medidas. Segundo a autora, eles conceituaram comprometimento utilizando

trés componentes:
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a) comprometimento como um apego (affective commitment), ou
afetivo, com a organizacao;

b) comprometimento percebido como custos associados a deixar a
organizacao, que os autores chamam de continuance commitment e
c) comprometimento como uma obrigacdo em permanecer na
organizacdo, que os autores denominam de obligation e depois
reconceituaram como normative commitment e que chamamos de
normativo (Meyer, Allen e Smith, 1993, p. 539, apud Siqueira, 2008,
p.53)

O modelo proposto pelos autores citados gerou um conjunto de trés
escalas, criticado por tantos outros pesquisadores, principalmente pela

sobreposi¢cao dos conceitos propostos em cada componente (Siqueira, 2008).

A Escala de Comprometimento Organizacional Afetivo — ECOA,
desenvolvida por Mirlene Maria Matias Siqueira em 1995, € uma ferramenta
unidimensional e permite aferir 0s sentimentos positivos e negativos que 0s
trabalhadores nutrem em relacdo a empresa, totalmente com base no enfoque
afetivo (Siqueira, 2008).

A mesma pesquisadora desenvolveu também a ECOC - Escala de
Comprometimento Organizacional Calculativo — ECOC em 1995, buscando
aferir as crencas dos trabalhadores sobre perdas ou custos relacionados ao
rompimento das relacbes de trabalho. Esta escala tem fundamentos na base
calculativa. Nesta escala sdo considerados os conceitos de perdas sociais no
trabalho, perdas de investimentos feitos na organizacao, perdas de retribuicoes

organizacionais e perdas profissionais (Siqueira, 2008).

Em 2000, Siqueira desenvolveu a Escala de Comprometimento
Organizacional Normativo - ECON, a qual considera que o trabalhador
comprometido com a organizagcdo acaba por assumir posturas, obrigacdes e
deveres morais demonstrando a qualidade deste vinculo com a organizacéo
(SIQUEIRA, 2008).

Com o objetivo de preencher a lacuna entre a identificacdo e a

mensuragao das bases do comprometimento organizacional, foi desenvolvida a

Escala de Bases do Comprometimento Organizacional - EBACO. Este modelo
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leva em conta multiplas bases para aferir 0 comprometimento organizacional, a

saber:

(...) afetiva; obrigacdo em pertencer; obrigacdo pelo desempenho;
afiliativa; falta de recompensas e oportunidades; linha consistente de
atividade e escassez de alternativas. (Siqueira, 2008, p.61)

Porém, segundo Siqueira (2008), estas mudltiplas bases aferidas pela
EBACO acabam por ser alvo de criticas pela dificuldade de aferir da mesma

forma pessoas de diversos tipos de cultura.

E, por fim, Siqueira (2008) ressalta que em 2003 Bastos e Menezes
desenvolveram a Escala de Intengcdes Comportamentais de Comprometimento
Organizacional — EICCO, buscando integrar as perspectivas comportamental e

atitudinal.

A Escala de Intengcbes Comportamentais de Comprometimento
Organizacional (EICCO) foi construida, desenvolvida, validada e
padronizada tomando o elemento ‘intengbes comportamentais’ como
um elo que intermedeia a relacdo entre atitude (sentimentos),
crencas (cognicdes) e o comportamento comprometido propriamente
dito. (Siqueira, 2008, p.69)

Os fatores utilizados para agrupar os indicadores propostos pela Escala,
foram: presenca/permanéncia; defesa da organizacao; produtividade/qualidade;

doacao/empenho extra e compartilhar/interferir.

4.3. Existe receita para desenvolver Comprometimento no Trabalho?

A resposta para esta pergunta € o que todos os diretores das empresas
gostariam de ouvir. Podemos afirmar isto, principalmente depois dos estudos
que realizamos acerca do comprometimento como um fator decisivo na

geracéo de resultados.

Jareta (2010) se reporta a um estudo divulgado recentemente pelo
King’s College da Universidade de Londres e pelo escritério Speechly Bircham.
Este levantamento mostra que no Reino Unido o maior desafio dos gestores de

RH é manter o engajamento dos funcionarios. Para estes gestores, por ordem
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hierarquica, os trés principais temas a serem enfrentados sdo: a) manutencao
dos indices de engajamento (68%); b) planejamento sucessoério (53%); e c)
gerenciamento de crescimento e expansao (45%). Segundo ele, o interesse
dos gestores ouvidos pela pesquisa sobre o engajamento dos funcionarios
aumentou dez pontos percentuais, em relagcdo a 2009, o que reflete que os
altos escaldes das empresas estdo preocupados em entender seus

trabalhadores.

O autor, expressando ser esta uma preocupacao mundial, foi ao mundo
corporativo para entender o que de tdo diferente fazem as empresas que
conseguem a proeza de atingir niveis altissimos de comprometimento. O
primeiro alerta que ele faz € que nem sempre um pacote Unico de acdes para
todos os funcionéarios pode atingir a necessidade de todos eles. Segundo ele,
mesmo na coletividade é necesséario olhar com atencdo cada individuo, suas

necessidades e o que ‘move’ cada um:

(...) Na opiniéo de especialistas no tema e gestores de empresas com
alto indice de engajamento, estar atento ao individuo — suas queixas,
suas necessidades, seus valores — é o caminho mais seguro para
fortalecer o vinculo com a organizacdo. Em outras palavras, no lugar
de “massificar” a gestdo de pessoas, deve-se “personaliza-la” (Jareta,
2010, p.37).

Porém, sabemos que conhecer a fundo cada funcionario e atender suas

b

necessidades, ao mesmo tempo alinhados a estratégia das organizacbes €
tarefa dificilima, sem duvidas. Para auxiliar mais neste entendimento, temos em
Jareta (2010) que ainda na mesma pesquisa, 0s profissionais entrevistados
elencaram alguns fatores que auxiliam no processo de engajamento e

comprometimento, a saber:

1) Uma lideranca mais efetiva e staff (91%)

2) Desenvolvimento de melhores relacdes entre staff e gerentes de
linha (79%)

3) Oportunidades de aprendizado e desenvolvimento (77%)

4) Maior participagdo dos funcionarios na tomada de decisbes
(66%)

5) Mais oportunidades de desenvolvimento de carreira (57%)

6) Maior lisura nos procedimentos organizacionais (49%)

7) Sistemas justos de recompensa (43%)

8) Melhor desenho do trabalho/funcdo (por exemplo, mais
autonomia e flexibilidade) (42%) (Jareta, 2010, p.42).
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Podemos verificar que grande parte das respostas estao relacionadas ao
comportamento das liderancas. De fato, assim como em casa a postura dos
pais é fundamental para o desenvolvimento das atitudes dos filhos, na empresa
o exemplo de comportamento e as questdes éticas que permeiam as decisbes
dos lideres podem estimular ou desestimular o comprometimento dos

trabalhadores.

O estudo do King’s College também indica que o caminho que leva
ao engajamento passa pelos lideres. De acordo com a pesquisa, 91%
dos profissionais responderam que o principal método para melhorar
esse item é “lideranca e gerenciamento da equipe mais efetiva”. Em
segundo lugar, aparece “desenvolver melhores relagbes com os
gestores” (indicado por 79%) e “melhoria nas oportunidades de
aprendizagem e desenvolvimento” (76%) (Jareta, 2010, p.43).

Conforme Jareta (2010), apesar de ser o comprometimento algo
individual, a cultura da empresa deve estar muito bem definida e quem tem o
papel mais importante neste processo sao 0s gestores. Sao eles que precisam
dar exemplo de comportamento ético e manter a transparéncia, para inspirar

seguidores comprometidos também.

Enfim, entendemos que o tema “lideranga”, por ser muito amplo e pelo
espaco que ocupou nas respostas desta pesquisa, merecia até mesmo um

estudo a parte para ser entendido a fundo.

Jareta (2010) aborda também uma pesquisa que a consultoria Gallup
realizou sobre o mesmo assunto no Brasil, no final de 2008, e o resultado foi o

seguinte:

(...) apenas 22% dos profissionais brasileiros estavam engajados
(ou seja, interessados e produtivos), contra 17% desengajados, isto
é, aqueles que, segundo a consultoria, “corroem os resultados
financeiros de uma organizacdo, enquanto causam dano
permanente ao moral dos colegas no processo. Os 61% restantes
sdo o0s ndo engajados, correspondentes ao meio termo e que
podem ser influenciados pelos dois lados (Jareta, 2010, p.40).
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Os profissionais da consultoria Gallup ressaltam que os altos niveis de
engajamento repercutem numa alta performance das organizacbes. Eles
atribuem o engajamento a diversos fatores, porém com destaque a maior

identificacdo com a empresa (JARETA, 2010):

O engajamento sempre ocorre dentro de um grupo, € muito
importante o que (o funcionario) recebe de influéncia dos que
trabalham ao seu redor. O impacto da transformacao acaba tendo um
resultado exponencial (Heap apud Jareta, 2010, p.40).

Na prética, promover a identificacdo entre os valores do funcionério e
0os valores apregoados pela organizacdo parece ser o principal
caminho para abordar o engajamento (Jareta, 2010, p.40).

Observamos que estas colocagdes estdo em total consonancia com o
que ja estudavamos em Siqueira (2008), no que ela chama de ‘base afetiva’, ou
seja, a identificacdo pessoal do trabalhador com valores, normas e cultura da

organizacao.

Temos em Siqueira (2008) uma linha mais académica e em Jareta
(2010) uma investigacao corporativa mais pratica, porém ambos combinam até
mesmo nas palavras em relacdo a este assunto. A base afetiva citada pela
primeira é, sem este nome, muito enfatizada por Jareta (2010):

Em empresas que hoje ostentam alto indice de engajamento, a
preocupac¢do em alinhar os valores de cada individuo e a procura por
clareza na comunicacdo e nas expectativas de carreira tém se
mostrado os principais meios que contribuem para esse ambiente de
comprometimento (Jareta, 2010,p.42).

As empresas, em busca de respostas imediatas, cometem muitos erros
copiando umas das outras 0s beneficios que oferecem ao corpo de
trabalhadores. E preciso, no entanto, acertar nos beneficios! O que pode ser

bom para uma empresa nao necessariamente é para a outra, por exemplo:

(...) Em uma empresa em que a maioria da equipe é formada por
mulheres, é muito mais valioso ndo marcar reunides apos as 18h do
que conceder beneficios como saldo de cabeleireiro. Isso porque a
funcionaria se sente muito mais engajada quando percebe que seu
tempo pessoal, como mae ou esposa, € respeitado e reconhecido
pela organizacéo (Jareta, 2010, p.40).

Do mesmo modo, uma empresa que adota horérios flexiveis pode
obter melhora de performance com grupos de trabalhadores que se
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sentem atendidos em suas questdes pessoais (...) (Jareta, 2010,
p.41).

Assim, existem sugestdes pautadas em pesquisas, porém ndo existem
receitas prontas que respondam a pergunta inicial, subtitulo deste texto. Cada
empresa precisa buscar na escuta dos seus trabalhadores, e um a um,
respeitando as individualidades, as respostas para a chave do

comprometimento organizacional.
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5. Resultados da Pesquisa

5.1. Metodologia

Tratou-se de uma pesquisa de analise guantitativa e a0 mesmo tempo
qualitativa, desenvolvida em duas etapas:
A) Aplicacdo da Escala de Bases do Comprometimento Organizacional
— EBACO, complementada com uma questdo aberta, a qual foi
discorrida pelos patrticipantes.
B) Realizacdo de entrevistas com técnicos da area de Expansao da
Companhia, a respeito da trajetéria e das metas em saneamento no

municipio de Joinville.

Antes de iniciarmos as atividades de campo, atentou-se para o cuidado
em solicitar & Companhia Aguas de Joinville a autorizac&o para realizacdo da
pesquisa, representada na pessoa de seu Diretor Presidente, Sr. Atanasio
Pereira Filho. A solicitagdo com a devida autorizacdo esta disponivel no Anexo
l.

A primeira etapa da pesquisa (etapa A) envolveu uma amostra de pouco
mais de 20% do corpo de profissionais que atuam na Companhia Aguas de
Joinville (concursados, comissionados e cedidos). Considerando que na
aplicacdo do questionario — novembro/2009 - o niumero de empregados girava

em torno de 190 pessoas, o formuléario foi enviado para 80 pessoas via correio
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eletrénico, o que significava o dobro da meta de respostas esperadas®. Na
ocasiao, os participantes foram orientados que n&o precisavam se identificar e
que teriam 10 dias para responder. Das 80 pessoas, 41 respondendo a
mensagem com o formulario respondido e 04 pessoas se recusaram a
responder a pesquisa: uma por estar em férias, uma por ndo possuir
computador em seu local de trabalho (sinalizou que em casa seu computador
nao abria anexos) e duas sem nenhuma explicacdo, apenas responderam

informando a negativa.

A escolha dos participantes foi aleatéria, através de sorteio, porém
considerando o percentual proporcional para todas as diretorias. Assim,
buscamos considerar participantes das diversas areas de forma equitativa, de
modo a proporcionar as diferentes areas e niveis hierarquicos, a mesma

oportunidade de participacdo na pesquisa.

Optou-se pela utilizagdo da EBACO por verificar, dentre as ferramentas
utilizadas na afericdo do comprometimento organizacional, que esta leva em

consideracao diversas bases para mensurar o resultado esperado, a saber:

Base avaliada Defini¢cao
Obrigacdo em Crenca de que tem uma obrigacdo em
pertencer permanecer; de que se sentiria culpado

em deixar; de que nao seria certo deixar;
e de que tem uma obrigacdo moral com
as pessoas da organizacéo.

Afetiva Crencga e identificagdo com a filosofia, os
valores e os objetivos organizacionais.
Afiliativa Crenca que € reconhecido pelos colegas

como membro do grupo e da
organizacao.

Escassez de Crenca de que possui poucas alternativas
alternativas de trabalho se deixar a organizagao.

Obrigacéo pelo Crenca de que deve se esforcar em
desempenho beneficio da organizacdo e que deve

buscar cumprir suas tarefas e atingir os
objetivos organizacionais.

Linha consistente de Crenca de que deve manter certas
atividade atitudes e regras da organizacdo com o
objetivo de se manter na organizacéo.

Falta de recompensas e | Crenca de que o esforco extra em

3 oA . . . o ~ . ,

Por experiéncias anteriores dos pesquisadores, os formuldrios sempre sdo enviados para um numero
de pessoas no minimo duas vezes maior do que a meta estimada de formularios respondidos, uma vez
que, em geral, ndo sdo todas as pessoas que tém o habito de responder questionarios para pesquisas.
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oportunidade beneficio da organizagdo deve ser
recompensado e de que a organizacao
deve Ihe dar mais oportunidade.

Quadro 14 — Definicdo das Bases de Comprometimento (Siqueira, 2008, p. 63)

A EBACO € uma metodologia de pesquisa desenvolvida por Siqueira
(2008) e devidamente testada, que vem sendo aplicada por diversos
pesquisadores para avaliar o comprometimento no trabalho. No
desenvolvimento da EBACO, Siqueira (2008) chegou a resultados indicados
como favoraveis e desfavoraveis, diferentes em cada uma das bases, devido a
peculiaridades de conteldo em cada uma delas. Estes resultados levaram a
um célculo diferente para encontrar os resultados na tabulacdo da pesquisa,
considerando-se as peculiaridades em cada uma das bases. Os quadros
expostos no item 5.2.1 mostram 0s nimeros exatamente como Siqueira (2008)
sugere para cada uma das bases, 0s quais sao utilizados como fundamento
para interpretacdo das respostas obtidas com a aplicacdo do método na
Companhia Aguas de Joinville.

O formuléario contendo questdes abertas foi oferecido aos participantes
no mesmo ato da aplicacdo da EBACO, a fim de complementar a pesquisa,
com a possibilidade de direcionar os questionamentos para a afericdo do
comprometimento com a politica de saneamento basico, resultado final do
trabalho de todos os envolvidos. No Anexo Il esta disponivel o formulario

enviado aos participantes.

Depois de aplicada a pesquisa com a amostra sorteada, foram
realizados estudos sobre os dados coletados, tabulando os dados da EBACO
conforme orientado por Siqueira (2008, p.64), calculando “a média que os
respondentes deram para cada indicador ou item da escala”, em seguida
multiplicando “a média encontrada pelo peso de cada indicador”, com o objetivo
de que o escore obtido em cada base reflita a importancia de cada item na
definicdo do fator. Os “pesos” dos quais nos referimos esta descrito em
Siqueira (2008, p. 64-66).
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Assim, uma vez obtidos os resultados de cada indicador (ou questéo),
eles foram somados conforme orientado por Siqueira (2008), pois ha EBACO
cada base do comprometimento € composta por quatro indicadores (ou
questdes). Exemplo: As quatro primeiras questdes compde a “Base Afetiva”, e
assim por diante, as quatro segundas, a “Base Obrigacdo em Permanecer’ e

assim por diante.

Estes resultados por base foram verificados nas tabelas disponiveis em
Siqueira (2008, p. 66-68), para fins de “interpretacédo do resultado”, com quatro
resultados possiveis em cada base, a saber: “Baixo comprometimento”;

“Comprometimento abaixo da média”; “Comprometimento acima da média” e

“Alto comprometimento”.

Os resultados obtidos com as perguntas abertas foram categorizados de
acordo com o teor das respostas. Na sequéncia, todos os dados foram

interpretados utilizando como referéncia a bibliografia pesquisada.

A etapa B se caracterizou pela realizacédo de entrevistas com técnicos da
area de Expansdo da Companhia, a respeito da trajetoria e das metas em
saneamento no municipio de Joinville. Foi entrevistado o Sr. Felipe Vieira de
Luca, Engenheiro Sanitarista e Ambiental, responsavel pela Geréncia de
Projetos e Novos Negocios; bem como a Sra. Alessandra O. Mendes,
Assistente Social, responsavel técnica pelo projeto soOcio-ambiental da

Companhia.
5.2. Apresentacao, discusséo e analise dos resultados
5.2.1. Interpretacao das questdes fechadas - EBACO
Conforme explicado na secao anterior, 0 método da EBACO foi seguido
rigorosamente, conforme proposto por Siqueira (2008), chegando a resultados

em cada base e interpretados dentro de valores minimos e maximos para cada

interpretacdo possivel.
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Um detalhe importante a ser mencionado para a interpretacdo dos dados
€ que para algumas ‘bases’, o resultado elevado resulta em uma interpretacéao
favoravel ao comprometimento. Ao contrario, em outras ‘bases’, o resultado

elevado indica descomprometimento, conforme explicacédo da autora:

(...) Para interpretar os resultados obtidos, considere que algumas
bases do comprometimento possuem relacdo diretamente
proporcional ao desempenho das organizac¢des, outras inversamente
proporcional. Portanto, nas bases afetiva, afiliativa, obrigacdo em
pertencer e obrigacdo pelo desempenho é importante um ALTO
comprometimento; nas bases instrumentais, escassez de alternativas,
linha consistente de atividade e falta de recompensas e
oportunidades é importante que o comprometimento seja BAIXO.
(Siqueira, 2008, p. 68). Grifo nosso.

Considerando estas duas formas de interpretar os dados, para facilitar a
observacdo e interpretacdo dos resultados, optou-se por utilizar as cores
‘verde’ e ‘vermelho’, simbolizando ‘comprometimento favoravel e

‘comprometimento desfavoravel’, numa analogia com os semaforos.

Assim, no caso da primeira base, a Afetiva, o resultado final foi 14,10,
sendo que o méaximo possivel seria 18,48. Observando no quadro proposto
para esta base, verificamos que o resultado indica ‘comprometimento acima da

média’, 0 que para esta base € muito positivo, por este motivo o resultado esta

sinalizado na cor verde.

Base: Afetiva
Pontuacgao
maxima 18,48
Abaixo de 5,87 Baixo comprometimento Resultado 14,10
Entre 5,87 e 11,21 Comprometimento abaixo da média
Entre 11,21 e 16,55 Comprometimento acima da média

Base: Afetiva

Resultado encontrado | Interpretagdo do resultado

Maior que 16,55 Alto comprometimento
Quadro 15: Orientacéo para interpretacéo da Base: Afetiva

Podemos observar que as duas torres estdo na cor verde: a da esquerda
sinalizando o comprometimento desejavel e a da direita o comprometimento
alcancado. Este resultado é considerado por Siqueira (2008) como muito
positivo, sendo o primordial. Ele trata do envolvimento afetivo e moral, a

congruéncia de filosofia, valores e objetivos entre o individuo e a organizacao,
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aquele que faz com que a pessoa sinta-se bem enquanto trabalha em uma
empresa que comunga dos mesmos valores.

Base: Afetiva

18,48
20

18 +

16 - 14,10
14 1 g >
12 +

10

Pontuagdao maxima

& o e

o N

Resultado

Gréfico 1: Interpretagdo da Base: Afetiva

Poderiamos imaginar em uma empresa que apresentasse um baixo
comprometimento nesta base, situacbes como por exemplo o caso de um nao-
fumante que fosse avesso aos cigarros trabalhar em uma empresa de tabaco.
Neste caso, a incongruéncia de valores poderia leva-lo até mesmo a

desenvolver uma doenca psicossomatica provinda do tamanho desconforto em
trabalhar todos os dias.

Recordando nossa discussdo com bases em Siqueira (2008), Flauzino
(2008), Tamayo (2001), Chiavenato (2006), entre outros, ousariamos dizer que
a grande tendéncia em se falando de comprometimento organizacional é a
congruéncia dos valores pessoais com o0s valores organizacionais. Esta
discussao cabe por ocasidao da ‘base afetiva’, uma vez que os valores estao
diretamente ligados aos afetos, a satisfacdo das necessidades pessoais, a

histérias individuais, a significacdes, a relacionamentos interpessoais e a
perspectivas futuras.
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Este resultado pode nos apontar saude nas relacdes afetivas no
trabalho, ou seja, a amizade no trabalho. Se as pessoas estdo vinculadas
afetivamente ao trabalho, isto significa que elas tém algum tipo de ganho em
relacdo ao prazer de trabalhar, assim como quando uma pessoa tém um

vinculo afetivo com um familiar, sente prazer em estar com aquela pessoa.

A proxima base a ser interpretada é a “obrigacdo em permanecer’, na

qual o resultado foi 10,67 e estd em vermelho no quadro a seguir.

Base: Obrigacdo em

Base: Obrigacdo em permanecer permanecer
Resultado encontrado | Interpretagdo do resultado Maximo

Abaixo de 10,62 Baixo comprometimento Resultado 10,67

Entre 10,62 e 14,69 Comprometimento abaixo da média

Entre 14,69 e 18,75 Comprometimento acima da média

Maior que 18,75 Alto comprometimento
Quadro 16: Orientacdo para interpretacdo da Base: Obrigacdo em permanecer

Conforme orientado por Siqueira (2008), este resultado ndo é favoravel,
pois para esta base se esperava um alto comprometimento. Este
comprometimento reflete a forma como o poder € exercido na organizagdo. A

autora nos mostra que este tipo de comprometimento € obtido através da

coercao, remuneracao e pressao normativa.

Como podemos observar no grafico a seguir, o resultado obtido nesta
base esta praticamente na metade do seu potencial, o que pode indicar um
sentimento do publico pesquisado sobre a existéncia de um poder normativo

atuando de forma negativa ou excessiva na organizacao:

Crenca de que tem uma obrigacdo em permanecer; de que se
sentiria culpado em deixar; de que nao seria certo deixar; e que tem
uma obrigacdo moral com as pessoas da organizacdo. (Siqueira,
2008, p.63)

Empregados com (...) comportamento normativo permanecem
porque eles sentem que s&o obrigados. (Silva,2009, p.34)
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Assim, a interpretacdo destas respostas também pode ser analisada
pela busca de mais flexibilidade com normas no trabalho ou até mesmo mais
flexibilidade em relacdo a postura dos gestores em relacédo aos seus liderados.
Esta hipotese € fundamentada principalmente em Jareta (2010), em todas as
colocacdes acerca dos impactos do comportamento das liderancas em relacao
ao comprometimento das equipes.

Da mesma forma, Tamayo (2001) quando faz mencdo aos valores
relacionados ao comprometimento organizacional, enfatiza o papel das
liderangas neste processo. Analisando a base ‘obrigagdo em permanecer’,
ousamos apontar necessidades desta organizacdo pesquisada em rever a
postura de seus lideres, a proximidade que 0os mesmos tém com suas equipes,

bem como o tipo de comunicacao e vinculo existente entre lideres e liderados.

Base: Obrigacaoem
permanecer

— 19,44 —

Maximo

Resultado

Gréfico 2: Interpretagdo da Base: Obrigacdo em permanecer
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‘Obrigagao pelo desempenho’, por sua vez, também é uma base em que

se espera um comprometimento alto, e foi o que aconteceu, sinalizado em
verde no quadro a seguir:

Base: Obrigagdo

Base: Obrigacdo pelo desempenho
Resultado encontrado Interpretacgdo do resultado
Abaixo de 3,60

Entre 3,60 e 8,38
Entre 8,38 € 13,34

pelo desempenho
Maximo

Baixo comprometimento

Resultado 17,06

Comprometimento abaixo da média

Comprometimento acima da média

Maior que 13,34 Alto comprometimento
Quadro 17: Orientacéo para interpretacéo da Base: Obrigacéo pelo desempenho

Como podemos observar no grafico abaixo, este resultado foi o mais

alto, praticamente igual ao maximo possivel de ser alcancado:

Base: Obrigacao pelo
desempenho
s
"1?3 : 1752 17,06
16 T
14 1
125
10
8 Y
6 1
a
i3
0 +
Maximo {
Resultado

Gréfico 3: Interpretacdo da Base: Obrigacéo pelo desempenho

Este resultado representa fortemente a forma como os participantes se
percebem dentro da instituicdo. Eles avaliam os trabalhos que realizam como
primordiais para o atingimento das metas, e tém alto nivel de auto-exigéncia,

compreendendo o excelente desempenho como uma obrigagdo e nédo algo
apenas desejavel.
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A base ‘obrigacédo pelo desempenho’, segundo Siqueira(2008), mostra
gue as pessoas percebem o seu bom desempenho como uma obrigacdo e ndo
um favor. No questionario aplicado, as perguntas que exemplificam este item
sao as seguintes: “eu tenho obrigagdo em desempenhar bem minha fungéo na
empresa”’ e “0 bom empregado deve se esforcar para que a empresa tenha os
melhores resultados possiveis”, ou ainda “o empregado tem a obrigagdo de

sempre cumprir suas tarefas”.

Observamos, com este resultado, que os respondentes da pesquisa
deixaram clara a visdo de que o bom desempenho € a obrigacdo de qualquer
profissional que foi contratado para desempenhar determinada funcédo. Esta
base serve de ancora para a discussao a respeito da discrepancia destes
resultados com o ranco existente em relacdo ao servidores publicos. Os
empregados da Companhia Aguas de Joinvile ndo se caracterizam
juridicamente como servidores publicos, porém trabalham em prol de uma
importante politica publica — o saneamento basico, com um bem publico — a
agua — e com recursos publicos — a contribuicdo dos cidaddos. No entanto,
percebemos nitidamente nesta base que na empresa nao impera a concepcao
de funcionario publico que ndo se empenha e que apenas cumpre seu horario

de trabalho.

Na base ‘afiliativa’, outra vez encontramos um resultado desfavoravel

(13,93), representado em vermelho no quadro abaixo:

Base: Afiliativa SENHAIENNYE

Re aado enco ado erpretacao do re ado Maximo 17,88
Resultado 13,93

Entre 14,77 e 16,82 Comprometimento abaixo da média

Entre 16,82 e 17,88 Comprometimento acima da média

Maior que 17,88 Alto comprometimento
Quadro 18: Orientacéo para interpretacdo da Base: Afiliativa

Para esta base se espera um alto comprometimento, 0 que nhao
aconteceu. Dentro dos parametros desenvolvidos por Siqueira (2008) o

resultado classifica-se como baixo comprometimento. No grafico observamos
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em verde o resultado esperado (favoravel) e em vermelho o resultado obtido
(desfavoravel).

Base: Afiliativa

\

o N B OO
|

Resultado

Gréfico 4: Interpretagdo da Base: Afiliativa

A base ‘afiliativa’ refere-se a identificacdo ou envolvimento baseado em
um desejo de afiliacdo. O resultado obtido pode representar até certo ponto a
nao-vontade do individuo em permanecer aquele grupo, em pensar/sentir que
aquele grupo ndo tem atributos suficientes para o representar. E como se as
pessoas ‘se colocassem de fora’ sob algum ponto de vista ou algum momento.

Esta base pode ser comprovada quando acontece algum evento que as

pessoas nao querem participar, como as confraternizacbes ou jogos

institucionais. E como se dissessem: eu ndo me identifico com este grupo.

A diferenca entre o resultado esperado nesta base nao foi t&o
expressiva, porém nos faz refletir sobre situagbes que podem estar
acontecendo na organizacdo que impessam as pessoas de identificar-se. Ao
mesmo tempo, esta informacao parece se contrapor com os dados positivos da
‘base afetiva’, que por sua vez reflete na identificacdo afetiva com a

organizacdo. Podemos arriscar que as pessoas podem estar se identificando
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afetivamente com a politica de saneamento basico, com as pessoas da
organizacdo, porém que existe algo na estrutura da empresa que faz com que

elas ndo se reconhecam completamente como integrantes do grupo.

Na base ‘falta de recompensas e oportunidades’, o ideal é que o
comprometimento seja baixo, o que realmente aconteceu:

Base: Falta de

recompensas e
oportunidades
Maximo

Base: Falta de recompensas e oportunidades

Resultado encontrado | Interpretagdo do resultado
Abaixo de 4,36

Entre 4,36 e 8,78
Entre 8,78 e 13,20

Baixo comprometimento

Resultado 7,96

Comprometimento abaixo da média
Comprometimento acima da média

Maior que 13,20 Alto comprometimento
Quadro 19: Orientacéo para interpretacéo da Base: Falta de recompensas e oportunidades

Observamos no grafico abaixo que o resultado alto é indesejavel (sinal

vermelho) e que o resultado obtido é desejavel € muito positivo (sinal verde).

Base: Falta de recompensase
oportunidades
g, g 18,54
18 -
16 ’
14
12 1
10 T 96—
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0
Maximo 1
Resultado

Gréfico 5: Interpretagdo da Base: Falta de recompensas e oportunidades
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Este resultado demonstra que o ‘permanecer’ na instituicdo ndo € um
envolvimento calculativo, que ndo se da apenas pelas recompensas. Ele
demonstra que 0s participantes reconhecem as recompensas, porém nao
atribuem a elas o principal fator motivador do seu comprometimento.

Como verificamos no Relatorio de
Gestdo da Companhia Aguas de Joinville/2009, a organizagio tem uma boa
politica de salarios e beneficios, a ponto de nos possibilitar afirmarmos que a
escala de necessidades béasicas dos trabalhadores esta suprida. Porém, as
respostas na base ‘falta de recompensas e oportunidades’ nos mostra que nao
€ apenas por este motivo que as pessoas permanecem na instituicdo. Isso quer
dizer que, via de regra, se outra empresa oferecer um salario maior a um
trabalhador da Companhia Aguas de Joinville, isto ndo é raz&do suficiente para

ele abandonar a empresa.

N&do estamos aqui excluindo a responsabilidade desta e de todas as
outras empresas de fornecerem salarios e beneficios justos, ao contrario,
estamos afirmando que ndo sdo apenas cifras que mantém uma pessoa

trabalhando por muito tempo em uma organizagao.

Na base ‘linha consistente de atividade’, seguindo as orientagcbes da
autora citada, da mesma forma chegamos ao sinal verde, significando

comprometimento abaixo da média.

Base: Linha

consistente de
Base: Linha consistente de atividade atividade

Resultado encontrado | Interpretagdo do resultado Maximo
Abaixo de 8,52 Baixo comprometimento Resultado 11,38
Entre 8,52 e 12,13 Comprometimento abaixo da média
Entre 12,13 e 15,63 Comprometimento acima da média

Maior que 15,63 Alto comprometimento
Quadro 20: Orientacéo para interpretacdo da Base: Linha consistente de atividade

Para esta base o resultado é positivo, como podemos observar no
grafico a seguir, pois 0 maximo possivel estd em vermelho (indesejavel) e o

resultado obtido mais baixo esta representado em verde (desejavel).
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Base: Linha consistente de
atividade
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Gréfico 6: Interpretagdo da Base: Linha consistente de atividade

Conforme a autora do método, a base ‘linha consistente de atividade
refere-se a:

Crenca de que deve manter certas atitudes e regras da organizagéo
com o objetivo de se manter na organizagao (Siqueira, 2008, p.63).

O resultado baixo, ou seja, favoravel (verde), significa que as pessoas
em geral ndo procuram manter comportamentos apenas para garantirem seus
empregos, e sim por outras razfes. Este resultado, assim, demonstra uma

visdo mais sistémica da organizacao por parte dos participantes da pesquisa.

Podemos aqui ousar fazer mais uma relacdo com a ‘base afetiva’, pois
se as pessoas ndo mantém atitudes ou regras apenas para se manterem na
organizacao, este comportamento pode estar relacionado aos valores pessoais
destes trabalhadores. Por isso o resultado da ‘base linha consistente de
atividade’ é muito positivo. Trata-se da diferenca entre fazer certo porque
alguém esta olhando ou fazer certo porque acredita-se que seja certo. Assim,
os resultados desta base perpassam nao somente a discussdo acerca dos

valores destes trabalhadores, mas também da relacéo entre moral e ética.
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Na base ‘escassez de alternativas’, o resultado foi muito parecido ao da

tltima analisada. Como podemos verificar, o resultado foi favoravel (sinal
verde):

Base: Escassez de

Base: Escassez de alternativas
Resultado encontrado | Interpretagdo do resultado
Abaixo de 11,46 Baixo comprometimento

alternativas
Maximo
Resultado 8,97

Entre 11,46 e 14,78 Comprometimento abaixo da média
Entre 14,78 ¢ 17,85

Comprometimento acima da média

Maior que 17,85 Alto comprometimento
Quadro 21: Orientacdo para interpretacdo da Base: Escassez de alternativas

Observando o grafico a seguir, percebemos que o valor obtido com as

respostas chega a ser menos da metade do indesejavel (sinal vermelho), o que
para a empresa € muito positivo.

Base: Escassez de alternativas
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Gréfico 7: Interpretagdo da Base: Escassez de alternativas
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‘Escassez de alternativas’ € uma base que se fundamenta na “crenca de
que possui poucas alternativas de trabalho se deixar a organizagéo” (Siqueira,
2008, p.63). O numero obtido nesta base revela que grande parte dos
profissionais que atuam na Companhia Aguas de Joinville ndo o fazem por falta
de alternativas no mercado, e sim por escolha propria. Para a instituicdo este
resultado € muito favoravel, pois mesmo com a existéncia de opc¢les de
emprego no mercado, estes profissionais decidem em continuar na

Companhia.

Os resultados obtidos nesta ultima base estdo em total consonancia com
os resultados da base ‘falta de recompensas e oportunidades’. Ou seja, existe
uma razao para estes trabalhadores estarem na organizacdo. Em primeiro
lugar, eles optaram e se inscreveram no concurso publico, apos foram
aprovados e chamados a trabalhar. Nenhum deles ingressou por acaso, todos
assinaram sua opc¢ao. Da mesma forma, torna-se evidente na interpretacdo dos
resultados, que a opcdo em permanecer fica marcada por uma decisdo pessoal

€ nao por falta de ‘oportunidades’ ou ‘alternativas’ do mercado de trabalho.

5.2.2. Interpretacdo da questdo aberta — Saneamento Béasico

A questdo aberta a que nos referimos foi incorporada ao formulario da
EBACO, contendo o seguinte texto: “29. Existe alguma relacéo entre o trabalho
que realizo no dia-a-dia e a politica de saneamento béasico? ( )SIM ( )NAO.
EXPLIQUE SUA RESPOSTA: .

Das 41 pessoas que responderam o formulario da pesquisa, 39 delas
respoderam também a esta Ultima questdo. As 39 respostas foram

=N,

classificadas em trés categorias: Resposta “Nao”; Resposta “Sim” (pelo setor
que atua na empresa) e Resposta “Sim” (visdo mais sistémica). Todas as
respostas estdo disponiveis no Anexo Il — Respostas obtidas com a questao

aberta, por categoria.
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No primeiro caso da classificagdao, foram apenas dois dos 39
participantes que optaram pela resposta “Nao”, e as justificativas foram as

seguintes:

NAO. Na atividade que realizo ndo esta diretamente ligada na politica
de saneamento basico.
NAO. Porque trabalho no Financeiro.

Pelo teor das duas respostas, podemos verificar que eles atribuiram a
resposta negativa ao fato de trabalharem em um setor mais administrativo ou
por sentirem que o seu trabalho ndo influencia diretamente na politica de
saneamento basico. Foram apenas duas respostas, porém apesar de pequeno

este niUmero merece atencao.

Como vimos, as metas de expansdo em saneamento da Companhia
Aguas de Joinville sdo muito audaciosas e precisam do engajamento de todos
para que efetivamente sejam implementadas. Ora, se as pessoas sequer
percebem que seus trabalhos tém relacdo como o saneamento basico, de que
forma podem perceber-se como protagonistas no atingimento das metas de

expansao do esgoto?

No mesmo sentido, a segunda categoria, intitulada ‘Resposta “Sim” (pelo
setor que atua na empresa’, apesar de apresentar uma resposta positiva,
também atribui esta especificamente ao fato de que os respondentes trabalham
em areas mais operacionais ou com cargos mais voltados a é&rea do
saneamento basico. No total foram 9 pessoas que responderam desta forma, e

podemos citar algumas respostas como exemplo do que estamos relatando:

SIM. Trabalho no setor que é responsavel pelos projetos das novas
redes de esgoto e de 4gua, além de fiscalizarmos e medirmos as
obras.

SIM. Trabalho na é&rea de expansdo, ja fiscalizei obras de
saneamento, desenvolvi projetos e constantemente estamos
expandindo o sistema agua / esgoto, através de fiscalizagdo dos
servigos, andlise e desenvolvimento de projetos.

SIM. Sim, pois trabalho no operacional.
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Na prética, € muito positivo saber que estas pessoas se percebem como
fundamentais para a politica de saneamento basico, porém verifica-se que as
respostas sdo muito restritas e ndo expressam uma Vvisdo mais abrangente do
papel nesta politica publica. Se estes motivos, na opinido dos respondentes,
sdo os quais justificam que o trabalho realizado esté alinhado com a politica de
saneamento basico, o que diriam se trabalhassem em uma area menos
operacional? E o que os mesmos respondentes pensam a respeito dos colegas

gue trabalham nas areas de suporte - ou areas meio?

O Relatério de Gestdo da Companhia Aguas de Joinville/2009 descreve
minuciosamente como esta constituida a instituicdo, bem como a importancia
de cada processo ou de cada uma das areas para o planejamento estratégico.
Entdo a pergunta que fica no ar é: sera que todos os trabalhadores da empresa
tém conhecimento das atribuicbes de cada area e da importancia do papel de

cada uma delas para o atingimento das metas em saneamento basico?

O restante dos respondentes se incluem na ultima categoria, que refere-
se as respostas “Sim”, porém que expressam uma visdo mais sistémica do
trabalho realizado em geral na organizagéo e sua vinculagcdo com a politica de
saneamento basico. Algumas das respostas podem melhor ilustrar esta

afirmacao:

SIM. As pessoas precisam entender que para termos qualidade de
vida, o saneamento basico é fundamental. E ele esta diretamente
ligado as a¢cBes do governo e nossas proprias atitudes.

SIM. Na minha visdo o trabalho de cada um dos empregados da
Companhia possui uma relagdo com a politica de saneamento basico,
porque todas as acfes, servicos e obras relacionadas com o
abastecimento de 4gua e esgotamento sanitario visam melhorar as
condicdes de salde da populagdo e, por conseguinte, viabilizam o
controle de doencas da populacéo.

SIM. Fazemos parte na construcdo de solu¢des que influenciardo
numa melhoria na qualidade de vida de muitas pessoas, e 0
saneamento basico € um dos pilares.

SIM. A relagdo é direta, na ampliacdo da cobertura de esgotamento
sanitario, melhorias no abastecimento de &gua, otimizacdo da coleta
e tratamento de esgoto, tratamento e abastecimento de agua, que em
tltima analise visam atender as necessidades sanitarias e ambientais
do cidaddo e contribuem significativamente para a melhoria da
qualidade de vida no municipio.
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Esta grande quantidade de respostas nesta ultima categoria acaba por
premiar nossa interpretacdo com uma pitada de otimismo. Apesar de algumas
respostas destoantes nas categorias anteriores, esta Ultima vem afirmar, em
quantidade e qualidade, que na amostra pesquisada a maioria das pessoas
demonstra um sentimento de entrega pessoal a politica de saneamento, de
forma abrangente, e ndo somente por atuar neste ou naquele setor da

empresa.

Como muito estudamos em autores como Jareta (2010), Silva (2009),
Tamayo (2001) e Siqueira (2008), um dos principais vinculos que o profissional
pode estabelecer com uma instituicdo é o afetivo, quando os valores, filosofias

e objetivos pessoais estdo alinhados com os da empresa.

Nas respostas elencadas nesta ultima categoria isso fica muito evidente,
através da forma empolgante em que 0s respondentes expressam 0 seu
orgulho em ter a oportunidade de participar da construcdo da historia do
saneamento basico em Joinville. Como vimos no referencial teorico, além deste
sentimento obviamente gerar melhores resultados para a empresa, resulta
também em mais qualidade de vida no trabalho e na vontade em permanecer
na instituicdo, independente dos beneficios e/ou oportunidades que existam no
mercado. Podemos, neste sentido, relacionar as respostas obtidas com a
pergunta aberta as demais respostas verificadas com a aplicacdo da EBACO,
como exemplo podemos observar que esta mesma verificacao é totalmente
transparente nas bases “escassez de alternativas” e “falta de recompensas e

oportunidades” expostas anteriormente.

5.2.3. Entrevistas com técnicos da area de Expanséao da Companhia

Aguas de Joinville

A etapa B se caracterizou pela realizagdo de entrevistas com técnicos da
area de Expansdo da Companhia, a respeito da trajetoria e das metas em

saneamento no municipio de Joinville. Foi entrevistado o Sr. Felipe Vieira de
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Luca, Engenheiro Sanitarista e Ambiental, responsavel pela Geréncia de
Projetos e Novos Negocios; bem como a Sra. Alessandra O. Mendes,
Assistente Social, responsavel técnica pelo projeto soOcio-ambiental da
Companhia. Apresentaremos aqui um resumo das entrevistas concedidas por

estes profissionais.

Em Joinville/SC, conforme entrevista realizada com o Eng® Felipe Vieira
de Luca*(2010) atualmente 100% da populacdo recebe agua tratada, porém
apenas cerca de 16,6% do esgoto é tratado. Este nUmero chega a ser ridiculo,
se comparado com a estrutura do municipio, sendo o maior do Estado de
Santa Catarina, com aproximadamente 500 mil habitantes e também o maior
polo industrial do Estado. O dado exemplifica plenamente a discussao
apresentada pelos autores: industrializagdo e crescimento desordenados

versus saneamento basico deficiente.

Luca (2009) comenta que em sua opinido o PLANASA esta para a agua
assim como o PAC esta para o esgoto. Ele expde que, em se falando de
saneamento basico, estes foram os dois maiores programas lancados e com
efetividade na aplicagdo. Segundo ele, com o PLANASA os resultados obtidos
em tratamento e distribuicdo de agua foram muito significativos, porém a
coleta, tratamento e devolugcédo do esgoto a natureza é tarefa de custo elevado,
muito maior do que o0 processo de tratamento da agua. Além disso,
principalmente antes da década de 90, poucas pessoas tinham consciéncia
ecolégica e entendiam a importancia de se devolver aos mananciais o esgoto
tratado. Sendo assim, do ponto de vista eleitoreiro, sempre foi mais
interessante investir em agua. Porém, segundo ele, com o PAC veio um grande

incentivo ao crescimento das redes de esgoto.

As metas de expansao da rede de coleta e tratamento de esgoto da

Companhia Aguas de Joinville sdo arrojadas e urgentes, na opinido de Luca

4 Felipe Vieira de Luca é Engenheiro Sanitarista, Gerente de Projetos da Diretoria de Expansdo na
Companhia Aguas de Joinville, responsavel por orquestrar toda a equipe que desenvolve os novos
projetos de expansdo da rede de saneamento basico em Joinville.
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(2009), que relata o panorama dos contratos ja firmados e com recursos
garantidos para a expansao do tratamento de esgoto em Joinville/SC:

1) Contrato de Empréstimo entre a Prefeitura Municipal de
Joinville e a Caixa Econbmica Federal, através do Programa Pro-
saneamento, com investimento total de R$ 17.000.000,00, para
execucdo da rede de coleta e tratamento de esgoto no bairro Jardim
Paraiso.

2) Contrato de Empréstimo entre a Prefeitura Municipal de
Joinville e a Caixa Econbmica Federal, por meio do Programa
Saneamento para Todos, com investimento total de R$ 30.000.000,00,
para execuc¢do da rede de coleta e tratamento de esgotos nos bairros:
Vila Cubat&o, Jardim Sofia, Morro do Meio, Paranaguamirim (primeira
etapa) e Pirabeiraba Centro.

3) Contrato de Empréstimo entre o Municipio com o Banco
Interamericano de Desenvolvimento - BID, projeto Viva Cidade, para
execucdo da rede de coleta e tratamento de esgoto no bairro Vila
Nova, com investimento de R$ 17.000.000,00.

4) Contrato de Empréstimo entre a Prefeitura Municipal de
Joinville e a Caixa Econémica Federal, com recursos do Programa de
Aceleracdo do Crescimento — PAC, investimento total de R$
39.000.000,00, a serem aplicados na implantacdo das redes de coleta
e tratamento de esgoto nos bairros: Morro do Amaral, Espinheiros,
Paranaguamirim (segunda etapa), Bacias 4.1, 4.2, 5, 6.1 e 6.2.

5) Para as bacias denominadas 3.1 e 3.2 do Rio Cachoeira, a
Companhia Aguas de Joinville também ja possui financiamento,
inclusive para modernizagdo da ETE Jarivatuba, no valor de R$
12.000.000,00. (Luca, 2009)

Segundo Luca (2009), a Companhia Aguas de Joinville tem verba em
caixa, devido aos financiamentos ja liberados, porém a morosidadade
atualmente estd na burocracia dos diversos 6rgaos, instituicdes e entidades
gue sdo parceiros. A maioria dos projetos esta pronta e a meta fixada no
planejamento estratégico institucional é a cobertura de 52,9 das redes de
esgoto até 2012.

Mendes® (2010) explica que para a liberacdo das verbas do PAC para o
esgotamento sanitario, um dos pré requisitos € a existéncia de um projeto
socioambiental com as comunidades envolvidas, visando a participagdo das
comunidades, fomentando ac¢des sécio educativas que garantam a efetividade
dos Sistemas de Esgotamento Sanitario — SES a serem implantados e

sobretudo, ag¢bes que sensibilizem, informem e promovam mudancas de

5 Alessandra Oechsler Mendes é Assistente Social, responsavel pelo Projeto de Trabalho Técnico Sdcio-
Ambiental na Companhia Aguas de Joinville (parte integrante de todos os projetos de esgotamento
sanitario e pré-requisito para a liberacdo de verbas para esta finalidade).
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atitudes na populacédo em relacdo a vida e ao meio ambiente. Na Companhia
Aguas de Joinville ela é a Responsavel Técnica Social que tem por missio

coordenar estas atividades.

A mesma profissional nos informa que para dar conta das metas em
expansdo do saneamento basico em Joinville existe um cronograma de
trabalhos que estd norteando todas as atividades dos profissionais. Neste
sentido, ela nos presta algumas informac¢des sobre o status das obras de
expansdo em andamento. Ela expde que o inicio do assentamento da rede
coletora no Morro do Amaral se deu em fevereiro 2008, e o término em julho de
2009. Para finalizacdo total da obra € necesséario apenas a construcdo de
EstacOes Elevatorias e a base da Estacdo de Tratamento de Esgoto compacta
e portétil, a qual ja foi adquirida. A profissional elencou algumas das atividades
socioambientais desenvolvidas neste bairro em paralelo a construcao da rede

de esgotos:

Acdes socioambientais desenvolvidas no Morro do Amaral:
- Abordagem domiciliar para informar sobre o inicio das obras e
sensibilizar os moradores sobre a importancia e os beneficios do
esgotamento sanitério, bem como, solicitando a colaboracdo dos
mesmos no periodo das obras (transtornos)
- Reunibes comunitarias para apresentar e discutir com a comunidade
o PSES.
- Reunido com liderancas comunitarias para definir atividades
- Reunido com CRAS, Postos de Saude, Fundema e Fundacao
Cultural para viabilizar projetos socioambientais e culturais para o
bairro e serem parceiros nas a¢bes da Companhia.
- Realizacéo da oficina de papel reciclado na Escola em parceria com
o Projeto da Univille
- Palestras sobre 4gua, esgoto e consumo consciente para alunos da
Escola local
- Parceiro no evento “Univille na Comunidade” realizado na escola a
toda comunidade
- Dia da Acdo Ambiental — realizado em 15/05/2009
- Projeto de Ceramica desenvolvido com um grupo de 30 pessoas da
comunidade:

* Palestra sobre agua, esgoto e consumo consciente para
criancgas do projeto

* Palestra sobre Saneamento para adultos e adolescentes

* Visita a ETA Cubatédo, Estacdo da Memoria e Copaville

Préximas acdes socioambientais:

- Palestras/oficinas sobre o “Bom uso da rede” de esgoto

- Curso de capacitacdo e abordagem domiciliar em todas as casas
sobre como realizar corretamente a ligacéo da casa a rede de esgoto
- Semana socioambiental (Mendes, 2010).
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Segundo Mendes (2010), no bairro Vila Nova o inicio do assentamento
da rede coletora de esgoto foi em maio/2010, local em que ja aconteceram
reunides com as liderancas locais, reunides comunitidrias e abordagens
domiciliares com os moradores da regido, para tratar sobre o tema

‘saneamento basico’.

No bairro Espinheiros, segundo Mendes (2010), o inicio do
assentamento da rede coletora na area da Porta do Mar aconteceu em maio de
2010 com término em julho de 2010. O inicio do assentamento da rede coletora
no restante do bairro acontecera em agosto de 2010. As obras do canteiro de
obras iniciaram em junho do mesmo ano. Neste local também ja aconteceram
as mesmas acbes socioambientais paralelas as obras, conforme explanado
anteriormente e ainda mais capacitacbes com professores das escolas e

Agentes Comunitarios de Saude - ACS, com oficinas de arte-educagéo.

Da mesma forma, em relacdo aos trabalhos no bairro Saguacu, Mendes
(2010) informa que o inicio do assentamento da rede coletora ocorreu em julho
de 2010, juntamente com as reunides com liderancas locais, reunifes

comunitarias e abordagens domiciliares.
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6. Consideracdes finais

Voltando a olhar os objetivos da pesquisa, podemos concluir que
conseguimos sim, mensurar o nivel de comprometimento dos trabalhadores da
Companhia Aguas de Joinville com a politica de saneamento béasico, conforme
resultados apontados através da metodologia utilizada. Mas que
comprometimento é este? Os nimeros sao positivos ou negativos? E o que é

preciso fazer daqui para frente?

A ciéncia é assim: uma resposta gera muitas outras perguntas.
Felizmente a busca por novas respostas ap0s novas perguntas € o que move 0
mundo e o que faz com que busquemos constantemente a melhoria em todos
0s sentidos. Para uma organizacdo que, segundo seus profissionais, tem
metas tdo audaciosas, que busca substancialmente a melhoria/expansao de
toda a rede de saneamento basico em Joinville, é preciso comecar olhando

para ‘dentro de casa’.

Nas questbes fechadas, propostas pela EBACO, verificamos que
algumas delas expressam comprometimento favoravel, saudavel, e algumas

delas podem indicar a necessidade de mudancgas na organizag&o.

No caso da base Afetiva, o resultado ‘comprometimento acima da média’
esta totalmente congruente com as respostas obtidas na terceira categoria de

respostas a questéo aberta. Os resultados apontam que, em geral as pessoas
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estdo engajadas com a causa ‘saneamento basico’ por identificarem nesta a
satisfacdo de seus proprios desejos pessoais e identificacdo com valores

institucionais (ex.: respeito ao meio ambiente).

A resposta obtida na base Afetiva se mistura com respostas obtidas
também com a pergunta aberta e nas entrevistas realizadas. Ha indicativos de
que as pessoas, em geral, estdo afetivamente envolvidas com a politica de
saneamento basico. Isso ocorre, conforme estudamos, por uma identificacédo
de valores pessoais com os valores organizacionais. O ramo de atuacgdo por si
sé j& propicia este tipo de identificacdo, pois trata do respeito ao meio
ambiente, uma questdo de valor pessoal e a0 mesmo tempo o foco de

expansdo da Companhia.

Na base ‘Obrigacdo pelo desempenho’, o resultado também & muito
favoravel, o que expressa que os profissionais entendem ter como obrigacéo
desempenhar um trabalho de qualidade, e ndo somente por uma questao de
troca de favores. Este tipo de comprometimento também demonstra uma visao
sistémica e mais abrangente do compromisso publico. Da mesma forma, nas
bases ‘falta de recompensas e oportunidades’ e ‘escassez de alternativas’, o
resultado também foi muito favoravel, expressando que a permanéncia das
pessoas na empresa nao se reflete na falta de alternativas no mercado, e sim
por outros motivos. Os resultados expressaram de forma muito positiva que o
‘permanecer’ na instituicdo n&do € um envolvimento calculativo, que nao se da
apenas em virtude das recompensas. Por sua vez, a decisdo em sair da
organizacdo, segundo os resultados destas duas bases, ndo se da somente
pelo oferecimento de uma remuneracdo maior, e sim por uma soma de outros

fatores.

Na base ‘linha consistente de atividade’, da mesma forma chegamos ao
sinal verde, demonstrando que as pessoas em geral ndo procuram manter
comportamentos apenas para garantirem seus empregos, € Sim por outras

razdes, como por exemplo afetivas (vide base afetiva).
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Como verificamos, nas citacdes anteriores 0s numeros sao muito
positivos. Ndo por acaso, deixamos por ultimo os resultados desfavoraveis, a
fim de deixar a instituicdo uma reflexdo acerca do que precisa ser alterado,

cumprindo assim também mais um dos objetivos propostos pela pesquisa.

Na interpretacdo da base ‘obrigacdo em permanecer’, o sinal vermelho
pode solicitar a instituicdo principalmente que repense a forma como as
liderancas expressam o poder diante dos seus subordinados. Este resultado
pode ser uma forma de apelo por mais flexibilidade no dia-a-dia ou até mesmo
por mais qualidade na comunicacao ou vinculagéo das hierarquias com a forca
de trabalho. Deixamos como sugestdo que a empresa refine mais a pesquisa
especificamente na relacéo lideres x liderados, pois pode estar havendo falhas
ou distanciamento na comunicacao ou problemas de

relacionamento/vinculagao.

O sinal vermelho na base afiliativa, por sua vez, pode demonstrar que as
pessoas nao estdo se identificando com o grupo, ou que ndo se sentem bem
representadas. Este resultado pode indicar que a instituicdo precisa procurar
conhecer mais as pessoas que a integram, buscando alinhar os fatores que
contribuem para que as mesmas se sintam mais a vontade no ambiente
corporativo. E preciso ouvir mais as pessoas, em pesquisas de clima
organizacional ou no ‘olho a olho’ para entender quais sdo as razdes que
fazem com que elas ndo consigam entrar com o0s dois pés no patio da
empresa. Queremos dizer que o resultado obtido nesta base pode estar
identificando que um grupo de pessoas ndo se sente totalmente a vontade

pertencendo a esta empresa.

Alcangcamos nossos objetivos especificos também, pois conseguimos,
através das entrevistas que realizamos e também com a andlise do Relatério
de Gestéo da Companhia Aguas de Joinville/2009, nos inteirar da real situacéo
do Saneamento Basico em Joinville e também das metas de expansédo do

esgotamento sanitario no municipio.
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Sentimos que as informacdes obtidas com a EBACO, com a pergunta
aberta e com as entrevistas, estdo totalmente alinhadas. As pessoas
demonstram em sua maioria o tipo de comprometimento afetivo, relacionado a
identificacdo de valores pessoais com 0s valores organizacionais.

Vimos que a situacdo de Joinville € muito deficitaria em esgotamento
sanitario, o que reflete na verificacdo de congruéncia com as informacoes
obtidas em nossas leituras a respeito do assunto: o histérico brasileiro de
crescimento desordenado e saneamento béasico deficitario. Ou seja, Joinville, a
cidade maior e mais industrializada do Estado, vergonhosamente deficitaria em

saneamento basico.

No centro da cidade, o mesmo rio que acolheu os imigrantes, agora é
um cartdo postal as avessas, bem em frente a prefeitura, evidenciando o
contraponto entre os belos carros, edificacdes e pessoas ilustres que ali se
encontram, com o esgoto a céu aberto que denuncia um desleixo histérico
pelas obras de esgotamento sanitario. Acompanhamos, em nossas leituras,
que desde o inicio da colonizagdo o municipio foi esculpido para progredir e
industrializar-se, utilizando os bons dotes que 0s imigrantes europeus traziam

consigo. Mas a que pre¢o?

Porém, a maneira com que os entrevistados passaram as informacdes,
demonstra claramente que a vergonha por uma falta de cobertura da rede de
esgotos se transforma em forcas e motivacdo para trabalhar. E evidente o
orgulho gque estas pessoas sentem em estar ajudando a construir a histéria do
sanemento em Joinville. Por este motivo, obtivemos respostas apontando que
ndo € por falta de oportunidades que as pessoas estao trabalhando nesta
Companhia, mas sim, além dos beneficios financeiros, por uma razéo afetiva,
por uma questao de valores, por uma questdo de crencga no futuro que estéo

construindo.

Desta forma, aquele velho estigma que paira no inconsciente coletivo, de
gue o funcionério publico, por ser concursado é acomodado, moroso e tem ma-

vontade, ndo condiz com a realidade de grande parte dos trabalhadores da
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Companhia Aguas de Joinville, os quais demonstram preocupacdes com a
qualidade dos servi¢os prestados e com o0 atingimento de metas de expanséo

das redes de esgotamento sanitario em Joinville.

A Companhia Aguas de Joinville restam algumas sugestbes de
melhorias, principalmente no desenvolvimento das suas liderangas e no
desenvolvimento de formas alternativas de escuta aos seus trabalhadores.
Sugere-se também que sejam pensadas formas de desenvolvimento de uma
visdo mais sistémica de algumas pessoas que ainda se véem dentro ou fora da
politica de saneamento apenas dependendo do setor ou diretoria que atuam
diretamente. E preciso ficar nitido a todos, que todas estas pessoas, bem como
0s empregados terceirizados (vigilancia, limpeza, ...) contribuem igualmente

para este processo de construcao da politica de saneamento basico.

Sabemos que este processo de ampliacdo de uma visdo reducionista
nao € projeto para curto prazo, pois é resultado de toda uma geracdo e uma
guestao de cultura. Mas exitem maneiras com as quais a organizacao pode
inserir mais sua forca de trabalho em discussdes estratégicas, independente do
cargo ou nivel hierarquico, provocando questionamentos e ampliando o campo

de visdo destas pessoas.

Se algumas pessoas, apesar de trabalharem em uma Companhia de
Saneamento Basico, ainda identificam (ou ndo) a relacdo de seu trabalho com
a politica de saneamento basico apenas em detrimento do setor que atuam,
isto € um sinal de alerta, que indica a necessidade de acfes institucionais de
integracdo e até mesmo um trabalho de cultivo da autoestima profissional

destas pessoas.

Acreditamos pois, que somente pessoas que tém condi¢cdes de acesso a
informagdes mais amplas sobre o contexto de trabalho onde estdo inseridas,
conseguem identificar quais sédo 0s seus papeéis no todo, de que forma estao
auxiliando na construgdo da politca de saneamento béasico e, por
consequencia, empoderam-se neste grande grupo que busca objetivos comuns

e grandiosos.
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8. Anexos

Anexo | — Autorizacdo da Companhia Aguas de Joinville para realizacdo da
pesquisa

UNIVALI

UNIVERSIDADE DO VALE DO ITAJA |

ATO REGIMENTAL N° 016/PMGPP/2009

A COORDENADORA DO PROGRAMA DE MESTRADO PROFISSIONAL EM
GESTAO DE POLITICAS PUBLICAS - PMGPP, NO USO DE SUAS ATRIBUICOES
REGIMENTAIS RESOLVE:

DESIGNAR A COMISSAO DE AVALIAGAO DO PROJETO DE DISSERTAGAO
DO{A) MESTRANDO(A) ADRIANA FALCAO LOTH SOB O TiTULO “AVALIAGAO
DO COMPROMETIMENTO DOS TRABALHADORES DA COMPANHIA AGUAS DE
JOINVILLE COM A POLITICA DE SANEAMENTO BASICO",

DE AVALI PROJET TACAQ:

* PROF. DR. FLAVIO RAMOS (UNIVALI) - Presidente e Orientador
* PROF. DR, GUILLERMO ALFREDO JOHNSON (UNIVALI) - Membro
* PROF. DR. MARCIO VIEIRA DE SOUZA (UNIVALI) - Membro

DATA: 06 de Agosto de 2009 - Quinta-leira
HORARIO: 13 horas
LOCAL: Campus ltajai - Bloco 16 - Sala 410

REGISTRE-SE. DIVULGUE-SE, [/(f\/(/
] o

ltajai (SC), 27 de julho de 2009.

g

PROF®. ADRIANA MARQUES SETTO, DR?.
denadora do PMGPP

PROGRAMA DE MESTRADO PROFISSIONAL EM GESTAO DE POLITICAS PUBLICAS - PMGPP
Rua Urugue, 458 - Bioco 16 ~ Sala 412 — Cx Postal 380 — Fone/Fax: (047)3341.784
CEP: 88302202 - Itayaé — Santa Catarina
wwew Leitesl be pengpp
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Anexo Il — Formulario entregue aos participantes da pesquisa

W

UNIVALI

Universidade do Vale do Itajai

UNIVERSIDADE DO VALE DO ITAJAI- UNIVALI
Centro de Educacao Superior de Ciéncias Juridicas, Politicas e Sociais

Programa de Mestrado Profissionalizante em Gestao de Politicas Publicas

Mestranda: Adriana Falcao Loth
Orientador: Prof. Dr. Flavio Ramos

Levando em conta o seu sentimento, responda as afirmativas abaixo de acordo com a escala a seguir:

QUESTIONARIO INDIVIDUAL

Discordo Concordo
A 1)Discordo | 2)Discordo | 3)Discordo | 4)Concordo | 5)Concordo | 6)Concordo
QueStoeS totalmente muito pouco pouco muito totalmente

1. Desde que me juntei a esta organizacao, meus
valores pessoais e 0s da organizacao tém se tornado
mais similares.

2. A razao de eu preferir esta organizagao em relagao
a outras € por causa do que ela simboliza, de seus
valores.

3. Eu me identifico com a filosofia desta organizacgéo.

4. Eu acredito nos valores e objetivos desta
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organizacao.

5. Eu ndo deixaria minha organizacao agora porque eu
tenho uma obrigacdo moral com as pessoas aqui.

6. Mesmo se fosse vantagem para mim, eu sinto que
nao seria certo deixar minha organizacao agora.

7. Eu me sentiria culpado se deixasse minha
organizagao agora.

Discordo Concordo
A 1)Discordo | 2)Discordo | 3)Discordo | 4)Concordo | 5)Concordo | 6)Concordo
QueStoeS totalmente muito pouco pouco muito totalmente

8. Acredito que néo seria certo deixar minha
organizacao porque tenho uma obrigacdo moral em
permanecer aqui.

9. Todo empregado deve buscar atingir os objetivos da
empresa.

10. Eu tenho obrigacdo em desempenhar bem minha
funcdo na empresa.

11. O bom empregado deve se esforcar para que a
empresa tenha os melhores resultados possiveis.

12. O empregado tem a obrigacdo de sempre cumprir
suas tarefas.

13. Nesta empresa, eu sinto que faco parte do grupo.

14. Sou reconhecido por todos na empresa como um
membro do grupo.

15. Sinto que meus colegas me consideram como
membro da equipe de trabalho.

16. Fazer parte do grupo é o que me leva a lutar por
esta empresa.

17. Se eu ja nao tivesse dado tanto de mim nesta
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organizacao, eu poderia considerar trabalhar em outro
lugar.

18. A menos que eu seja recompensado de alguma
maneira, eu ndo vejo razdes para despender esforgos
extras em beneficio desta organizacao.

19. Minha visdo pessoal sobre esta organizacao é
diferente daquela que eu expresso publicamente.

20. Apesar dos esforcos que ja realizei, ndo vejo
oportunidades para mim nesta empresa.

21. Procuro ndo transgredir as regras aqui, pois assim
sempre manterei meu emprego.

22. Na situacao atual, ficar com minha organizacéao é
na realidade uma necessidade tanto quanto um
desejo.

Discordo Concordo
A 1)Discordo | 2)Discordo | 3)Discordo | 4)Concordo | 5)Concordo | 6)Concordo
QueStOeS tc)>talmente m)uito p)ouco p)ouco nzuito tgtalmente
23. Para conseguir ser recompensado aqui é
necessario expressar a atitude certa.
24. Farei sempre o possivel em meu trabalho para me
manter neste emprego.
25. Se eu decidisse deixar minha organizacao agora,
minha vida ficaria bastante desestruturada.
26. Eu acho que teria poucas alternativas se deixasse
esta organizacao.
27. Uma das consequéncias negativas de deixar esta
organizacao seria a escassez de alternativas imediatas
de trabalho.
28. Nao deixaria este emprego agora devido a falta de
oportunidades de trabalho.
29. Existe alguma relac&o entre o trabalho que realizo no dia-a-dia e a politica de saneamento basico? () SIM () NAO
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EXPLIQUE SUA RESPOSTA:
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Anexo Il - Respostas obtidas com a questéo aberta, por categoria.

Questao 29: Existe alguma relacao entre o trabalho que realizo no dia-a-dia e a
politica de saneamento basico? ( )SIM ( )NAO Explique sua resposta.

Comentario: Resposta “Nao”

NAO. Na atividade que realizo ndo esta diretamente ligada na politica de
saneamento basico.

NAO. Porque trabalho no Financeiro.

Comentario: Resposta “Sim” (pelo setor que atua)

SIM. Trabalho no setor que é responséavel pelos projetos das novas redes de
esgoto e de agua, além de fiscalizarmos e medirmos as obras.

SIM. Trabalho na area de expansao, ja fiscalizei obras de saneamento,
desenvolvi projetos e constantemente estamos expandindo o sistema agua /
esgoto, através de fiscalizacdo dos servicos, andlise e desenvolvimento de
projetos.

SIM. Entao, basicamente o trabalho que realizo tem relagéo direta na
expansao do saneamento basico municipal, pois parte daqui os projetos que
serdo executados para ampliacdo das redes de abastecimento de agua e rede
coletora e tratamento de esgoto, nesse sentido acho que o trabalho realizado
por mim e pela equipe que trabalha junto, tem relacdo com a politica de
saneamento basico.

SIM. Minha atividade é diretamente ligada a politica de saneamento basico.
Afinal realizo o tratamento da agua distribuida a grande parte do municipio.
Quantidade, qualidade e racionalizacao, séo fatores inseparaveis ao
desempenho de minhas funcdes.

SIM. Sim, pois trabalho no operacional.

SIM. Respondo pela operacdo das estacdes de tratamento de esgoto.

SIM. Porque exerco a funcdo no tratamento de esgoto sanitario da cidade,
tanto aplicando o produto adequado quanto fazendo coletas/anélises antes de
retornar ao rio.

SIM. Faco parte da equipe de pesquisa de vazamento, por isso fago parte.

SIM. As atividades que desempenho estdo diretamente relacionadas a Politica
de Saneamento Bésico, desde o controle da qualidade da &gua produzida e
dos esgotos tratados, 0s processos produtivos (tratamento de agua e
tratamento de esgotos) que buscam melhoria continua dos processos e por
conseguinte, do produto, com o uso sustentavel dos recursos hidricos.

Comentario: Resposta “Sim” (visdo mais sistémica)

SIM. A Politica de Saneamento Basico tem relacéo direta com minha atuacao
profissional como Técnica Social responsavel pelo Projeto de Trabalho
Técnico Socioambiental do PAC. Este projeto é desenvolvido
concomitantemente as obras de esgotamento sanitario. Nosso objetivo é
trabalhar a educacdo ambiental com a comunidade em relagdo a importancia
do saneamento para a qualidade de vida e a preservagdo do meio ambiente,
bem como buscar a participacdo e mobilizagcdo dos mesmos. Com a Politica
de Saneamento instaura-se um novo momento para a universalizacdo do
saneamento no Brasil e com isso, abriu-se um grande leque de investimentos
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nesta area e o PAC foi uma alternativa do governo para o financiamento de
tais obras.

Joinville possui um enorme passivo ambiental em virtude da cobertura da rede
de esgoto atingir apenas 14% da populagédo. O grande desafio da nossa
Companhia é executar o plano de expansao para ampliacdo desta rede e
alinhar as ag0es de educacgéo ambiental de forma continuada e
transformadora, sensibilizando a comunidade para as problematicas
ambientais.

SIM. Minha missdo na Companhia é cuidar de sua imagem institucional, além
de desenvolver politicas de comunicac¢do que concretizem o dever
constitucional da empresa publica de dar publicidade de seus atos. Neste
contexto, ndo ha como dissociar o trabalho que realizo com a politica de
saneamento basico que, afinal, € a expertise da Companhia.

SIM. As pessoas precisam entender que para termos qualidade de vida, o
saneamento basico é fundamental. E ele esta diretamente ligado as acbes do
governo e nossas proprias atitudes.

SIM. Na minha viséo o trabalho de cada um dos empregados da Companhia
possui uma relacdo com a politica de saneamento basico, porque todas as
acoOes, servicos e obras relacionadas com o abastecimento de agua e
esgotamento sanitério visam melhorar as condi¢des de salde da populacgéo e,
por conseguinte, viabilizam o controle de doencas da populacao.

SIM. A relacédo se estabelece a partir do fato de que sou servidor publico da
Prefeitura — cedido para a Cia. Aguas de Joinville -, sempre atuando na area
de formulacao de politicas publicas, que direta ou indiretamente tém relacéo
com a politica de saneamento. De outra parte, também atuo no meio
académico ministrando aulas que envolvem aspectos sécio-urbanisticos e que
também, direta ou indiretamente tém relacdo com a politica de saneamento.
Por conta dessa familiaridade com a cidade e com aspectos relacionados com
a gestao publica e a organizacdo do espaco e, por ja ter atuado no processo
de regulacao da atividade do saneamento, que acabou por dar origem a
Companhia, é que fui convidado para atuar na assessoria da presidéncia da
empresa. Essas condi¢Bes € que permitem aliar a minha visdo de gestédo
publica com a visdo da empresa, que tem na sua esséncia, a prestacdo de um
servico de natureza publica e que também faz com que, frequentemente, seja
convidado para atuar em outras frentes de trabalho, que ndo especificamente
relacionadas com a politica de saneamento. Vejo que a minha passagem pela
Companhia se reveste de um carater transitorio, até mesmo pela condicdo do
cargo que ocupo, devendo cumprir uma missao de auxiliar a administracao na
tarefa de consolidar o projeto de construcdo de uma empresa de saneamento
basico cuja eficiéncia se constitua em uma referéncia para o setor, por isso,
nao imagino construir uma carreira na empresa. A minha visao profissional
pessoal é de continuar atuando em areas estratégicas da administracao
publica municipal, onde a experiéncia acumulada possa ser um diferencial na
formulacdo de politicas ou no gerenciamento de projetos.

SIM. Fazemos parte na construgao de solugdes que influenciardo numa
melhoria na qualidade de vida de muitas pessoas, e 0 saneamento basico é
um dos pilares.

SIM. Controle dos contratos feitos para a implantacéo e boa continuidade dos
trabalhos no saneamento basico.

(Sem resposta)
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SIM.

SIM. Tenho uma relagdo discreta e informal, quando atuo no sentido de
buscar melhorar a qualidade de vida do empregado no trabalho. Na busca de
alternativas para solucionar ou atenuar conflitos e problematicas pessoais
e/ou do empregado no ambiente de trabalho. O atendimento social ao
empregado necessitado, que esta passando por alguma dificuldade, pode
refletir no desempenho da sua funcdo na Companhia, ou seja, nas acfes que
de alguma forma contribui para concretizar a politica de saneamento basico.

SIM.

SIM. Trabalho na area de compras e tenho a obrigacdo de comprar os
produtos e/ou servi¢os certos, com 0s pre¢cos mais baixos para garantir o bom
andamento dos servicos da Companhia e reduzir seus custos.

SIM. Trabalhamos em uma empresa de saneamento basico, isso so ja
justificaria a ultima resposta e todas as outras. O fato de levarmos o
saneamento basico a populacéo através de obras de expanséo nos realiza
profissionalmente e nos cresce como seres humanos. Nosso trabalho melhora
significativamente a qualidade de vida das pessoas e do meio em que
vivemos. O trabalho diario visa a ampliagdo da cobertura de esgotamento
sanitario e a garantia de um abastecimento de agua nas 24 horas do dia,
assim a universalizacdo do saneamento basico vai se concretizando.

SIM. A relacéo é direta, na ampliacdo da cobertura de esgotamento sanitario,
melhorias no abastecimento de agua, otimizacao da coleta e tratamento de
esgoto, tratamento e abastecimento de 4gua, que em ultima anélise visam
atender as necessidades sanitarias e ambientais do cidadao e contribuem
significativamente para a melhoria da qualidade de vida no municipio.

SIM. Trabalho numa empresa de saneamento basico e numa cidade onde os
objetivos séo claros no que diz respeito a politica de saneamento. A
defasagem na cobertura de rede coletora e tratamento de esgoto séo
inaceitaveis para os padrdes atuais. Nosso desafio é levar o saneamento
basico a todos, ou seja, a universalizacdo do saneamento.

SIM. Sim, tem relacao, pois trabalho em uma empresa prestadora de servigos
de saneamento basico, na area de operacdes, sendo a area responsavel pela
producéo e distribuicdo de agua e coleta e tratamento de esgoto sanitario. De
certa forma, todos estamos envolvidos com a politica de saneamento basico
(apesar desta ainda estar sendo criada em nosso municipio).

SIM. Acredito que sim, pois minha funcdo é extremamente importante para o
real desenvolvimento e a continuagéo do processo de saneamento basico,
visando sempre resultados positivos e também, as melhorias do sistema.

SIM. A gualidade de vida da populacéo esta diretamente ligada com a
qualidade da agua fornecida, para tanto, considero o nosso trabalho como
sendo essencial para assegurar a qualidade ideal do produto mais consumido
pela populagéo.

SIM. Sim, porque atuo numa area que esta totalmente ligada com o
saneamento basico da sociedade joinvilense.

SIM. Porque temos que garantir que todos os habitantes da cidade tenham
acesso continuo a agua potavel dentro dos padrbées de qualidade exigiveis
pela legislacao.

SIM. Mesmo fiscalizando as caixas padrbes da empresa, temos que saber e
saco haja necessidade, explicar aos clientes Politicas de limpeza de caixas
d’agua, nocoes de fossa-filtro, esgoto sanitario e muitas vezes somos
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guestionados quanto a qualidade da agua que abastece a cidade. Sempre que
possivel, orientamos os clientes para melhor uso da 4gua, etc.

SIM.

SIM. O saneamento basico fundamenta-se na busca pela melhora da
qualidade de vida, condi¢cdes ambientais e desenvolvimento sécio-econémico
da populacéo joinvilense. A realizacdo eficiente dos atendimentos a esta
demanda parte da iniciativa de um trabalho pré-ativo e positivo, buscando
solucionar problemas existentes tanto na unidade abastecida, pontos
distribuidores de agua, coletores de esgoto, estacdes de tratamento quanto o
cliente interno, referindo-se aos funcionarios contratados e terceirizados. A
relacdo existente € intrinseca, refletindo em relatorios e no cotidiano
trabalhista.

SIM. A oportunidade de estar em contato com a comunidade me permite ser
um agente disseminador da politica de saneamento basico, bem como dos
valores da Companhia.

SIM. Todos que trabalham na Companhia Aguas de Joinville influenciam
direta ou indiretamente na politica de saneamento basico do municipio. Este
servico é oferecido pela empresa e portanto, todos que trabalham aqui,
influenciam em alguma parte do processo.

SIM. Existe uma relacao de total aproximacéo, uma vez que trabalho em uma
empresa que lida diretamente com a politica de saneamento basico e com as
melhorias que através dela podem ser alcancadas.

SIM. Quando fiz o concurso para a Aguas de Joinville minha intencdo ndo era
apenas ter um emprego com uma certa estabilidade e um salario razoavel
com relagdo ao mercado. Por ter uma formagéo técnica na area do
saneamento vejo o trabalho desenvolvido pela Companhia fundamental para o
desenvolvimento do municipio e para a melhoria da saude da populacéo.
Apesar de trabalhar na area comercial vejo total relacdo entre meu trabalho
diario e a politica de saneamento basico que objetiva também o uso racional
da agua.

SIM.

SIM. Todos que trabalham na organizacao estéo relacionados a politica de
saneamento basico, pela necessidade de trabalhar em favor da populacéo e
obrigacéo de fornecer agua de qualidade e coletar o esgoto na mesma
proporc¢ao.

116




