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RESUMO

O presente estudo foi realizado com a colaboragdo dos servidores dos setores financeiro e
orgamentario do TRT da 21* Regifio, através de uma pesquisa exploratoria e descritiva para
aprofundamento sobre o tema Qualidade de Vida no Trabalho. Teve como objetivo analisar a
percepgdo desses servidores em relagdo aos fatores intervenientes na QVT, com a finalidade de
responder a problemadtica que originou a pesquisa. O estudo foi fundamentado em varios
estudiosos da QVT com linhas de pensamento divergentes em alguns fatores, mas todos fazem
consideracdes semelhantes no que se refere a satisfagdo e o bem-estar do trabalhador, ¢ em
relagdo ao seu ambiente de trabalho. Na metodologia foi usado o método de estudo de caso,
fazendo-se a coleta dos dados por meio de um questionario baseado no modelo de Walton (1973)
por ser o que melhor atende as expectativas pretendidas, fornecendo dimensdes necessarias para
mensurar a QVT. O estudo apresentou resultado positivo na busca dos objetivos propostos,
constatando-se que ha uma boa percepgéo dos servidores quanto 8 QVT na institui¢do. Diante das
limitages do estudo, novos estudos foram recomendados para uma andlise mais aprofundada
sobre o tema dentro da organizag3o.

Palavras-Chave: Qualidade de Vida no Trabalho. Administragdo Publica. Gestio de Pessoas.



ABSTRACT

This study accomplished with the collaboration of workers from financial and budgetary sectors
of 21" TRT, through an exploratory and descriptive research on the Quality of Working Life
topic. The aim of this study was to analyze the worker’s perception of the intervening factors on
QWL, to answer the questioning that raised the research. The study was well-founded on many
QWL researchers studies which thought lines disagree in some aspects. However, they all do
similar considerations on what refers to worker’s satisfaction, welfare and work environment.
The case study research strategy was used on the methodology, collecting data through a
questionnaire based on Walton (1973) model, as it best attended the expectations, and gave the
needed dimensions to consider QWL. The study presented positive results on the proposed goals
investigation, which proves that workers on the institution have a good perception of QWL.
Considering the studies limitations, new studies was recommended to a deep analysis about the
theme on the institution.

Keywords: Quality of Working Life. Public Administration. People Management.
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1 INTRODUCAO

Nos tltimos anos as organizagdes estdo percebendo a importancia do capital intelectual
para o éxito da produtividade e competitividade, tornando-se uma das preocupagdes dos
gestores a qualidade de vida do trabalhador como um dos meios de atingir a efic4cia
organizacional (GARCIA, 2007).

A qualidade de vida no trabalho hoje pode ser vista como um envolvimento entre
pessoas, trabalho e organizag3o, contribuindo para constru¢éio de um mundo mais humano e
para um desenvolvimento sustentavel.

Nas organizag¢des, a qualidade de vida no trabalho vem sendo gerida em diferentes
niveis, destacando-se o setor de Gestdo de Pessoas como um dos principais atuantes neste
campo em razdo de lidar mais diretamente com todo corpo organizacional.

Na esfera do Governo Federal vém-se adotando mudangas e novas politicas de Recursos
Humanos. Gil (1994 apud LEITE FILHO; ALMEIDA 2005, p. 1) considera que “os
empregados passam muitas horas dentro da empresa. Se as oito ou mais horas puderem ser
agraddveis, as pessoas sé sentirdo mais motivadas e conseqiientemente mais envolvidas com
os objetivos da empresa.”

Baseando-se em estudos que mostram a preocupac¢io das organizagdes na melhoria da
QVT dos seus colaboradores € com o intuito de obter conhecimento mais aprofundado sobre o
ambiente de trabalho, o presente estudo tem como objetivo analisar a percepgio dos
servidores dos setores financeiro e or¢amentario do TRT da 21* Regido com relacéo aos
fatores intervenientes na qualidade de vida no trabalho.

Em conformidade com Oliveira (2008) o conceito de QVT varia de acordo com a visdo
de cada individuo, podendo-se fundamentar em trés principios: capacidade funcional, nivel
socioecondémico e satisfagdo, e também se relaciona com os seguintes componentes:
capacidade fisica, estado emocional, interagdo social, atividade intelectual, situagdo
econdmica e auto protecdo de saide.

A preocupagdo com a QVT, presente nos gestores empresariais, com o propoésito de
promover a humanizagdo do trabalho e melhores resultados se percebe tanto no setor privado
quanto na gestdo publica. Esta vem alcangando extraordindrio progresso nos ultimos vinte
anos, trabalhando como objetivo tornar o Estado mais eficiente. Hoje a administragéo publica
vem procurando sair da cultura da burocracia e implantar uma cultura de transformagédo em

busca da qualidade no servigo publico, exigindo capacitagdo e eficiéncia de seus
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colaboradores, portanto, mais dedica¢do, mais produtividade e melhor atendimento, fazendo-
se necessario oferecer a esses servidores melhores condigdes de vida através de beneficios e
programas de qualidade de vida, voltados para seus interesses.

Na Administragdo Ptblica Federal, conforme Leite Filho, Almeida (2005), varios
projetos vém sendo implantados pelas organiza¢des com a finalidade de promover a melhoria
na qualidade de vida dos servidores publicos federais. Entre esses, pode ser citados O Projeto
Formar que objetiva elevar o grau de escolaridade dos servidores publicos federais, visando
contribuir para a satisfagdo destes e melhorando a qualidade da prestagdio de servigos a
sociedade, € o Projeto Vida, de carater mais abrangente, busca implantar uma politica que
eleve a satisfagdo do trabalhador e da sociedade brasileira.

Com a finalidade de defender os direitos do trabalhador, a sociedade brasileira conta
com a Justica do trabalho que tem como competéncia julgar os dissidios decorrentes da
relagdo de trabalho dentro dos principios constitucionais. Tem como 6rgéo central o Tribunal
Superior do Trabalho e em cada estado brasileiro um Tribunal Regional.

No Rio Grande do Norte, o Tribunal Regional do Trabalho da 21® Regido foi instalado
em 1992, priorizando o célere andamento dos processos € das questdes trabalhistas,
implementando uma politica de valorizagdo que prima pela exceléncia dos seus servigos € de
seus talentos humanos para melhor assistir os seus jurisdicionados. Para que estes
jurisdicionados recebam um servico de qualidade requer melhor capacitagdo, motivagdo e
eficiéncia dos que prestam esses servigos, por conseguinte, a organiza¢do deve oferecer-lhes
possibilidades para uma excelente qualidade de vida dentro e fora do trabalho.

Visando a capacitagdo dos magistrados e servidores, o Tribunal Regional do Trabalho
da 21* Regido conta com o apoio da Escola Judicial, instalada neste 6rgdo, cuja tarefa é
promover especializagéo, aperfeicoamento e atualizagdo de seus colaboradores, objetivando a

eficiéncia na prestacdo jurisdicional oferecida por este Regional.
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1.2 CONTEXTUALIZACAO DA PESQUISA

1.2.1 O problema de pesquisa

O homem, desde o inicio de sua existéncia, tem se preocupado com a Qualidade de Vida
no Trabalho, embora com outros titulos e outros conceitos, porém com o intuito de lhe
proporcionar satisfagdo e bem-estar na realizagdo de suas tarefas (RODRIGUES, 1994).

A partir da década de 50, a nogdo de QVT vem se firmando através de estudos em busca
de um modelo que agrupe o trindmio individuo/trabalho/organizagdo. Para Nadler; Lawler
(1983 apud RODRIGUES, 1994, p. 93), “QVT ¢ a grande esperanga das organizagdes para
atingirem alto nivel de produtividade, sem esquecer a motivagéo e satisfagdo do individuo.”

Nos tltimos anos, as organiza¢des vém demonstrando preocupagido com a qualidade de
vida dos seus colaboradores, implantando programas que proporcionem o bem-estar € a
realiza¢do desses, aumentado, portanto, a produtividade e eficacia e levando a organizagéo a
atingir seus objetivos € metas.

Na visdo de Rodrigues (1994, p. 93), “os empregados que possuem uma vida familiar
insatisfatoria tém o trabalho como o inico ou maior meio para obter a satisfagio de muitas de
suas necessidades, principalmente as sociais”. Nesta visdo, o trabalho assume uma dimenséo
de grande importincia na vida do homem.

Bom Sucesso (1998, apud MEDEIROS, 2002, p. 41) ressalta que nfo se pode separar a
realidade pessoal da vida profissional do trabalhador, porque a “pessoa ¢ um todo, convivendo
razio e emogdo, vida pessoal e profissional.”

Contextualizando a necessidade em busca da satisfag@io para que o individuo realize o
maximo de suas potencialidades, buscou-se conhecer a realidade vivida pelos servidores da
justi¢a do trabalho da 212 regidio nos setores financeiro e orgamentario, tendo em vista o alto
nivel de responsabilidade exigido em suas atividades laborais complexas, com prazos
estipulados e metas a serem atingidas.

Sabendo-se que a produtividade da organizagio estad em seu capital intelectual e este,
por sua vez, para desenvolver bem suas habilidades com eficiéncia e eficacia necessita de um
equilibrio entre corpo € mente ¢ uma convivéncia harmoniosa tanto no ambiente de trabalho
quanto no ambiente familiar, e também com o intuito de obter mais aprofundamento sobre a

qualidade de vida no trabalho desses servidores despontou o seguinte questionamento,
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problema desta pesquisa: Qual a percep¢io dos servidores dos setores financeiro e
or¢camentario do TRT da 21" Regidio em relagiio aos fatores intervenientes na Qualidade

de Vida no Trabalho?
1.3 OBJETIVOS

Baseado na literatura, torna-se evidente a implementagdo de programas de QVT nos
setores financeiros das organizagdes. Para que esses programas sejam desenvolvidos se faz
necessario conhecer a realidade dos seus colaboradores em relag@o aos fatores intervenientes
que poderiam afetar sua qualidade de vida tanto no aspecto fisico, quanto no social e
organizacional.

Apoiando-se no que foi exposto anteriormente, cabe apresentar o objetivo geral e os

objetivos especificos, inicialmente concebidos:

1.3.1 Objetivo Geral

Analisar a percepc¢do dos servidores dos setores financeiro e or¢gamentario do TRT da

21% Regido em relagdo aos fatores intervenientes na qualidade de vida no trabalho.
1.3.2 Objetivos Especificos
E, para garantir o objetivo geral, os seguintes objetivos especificos serdo tragados:

v' Tragar o perfil socio-demografico dos servidores dos setores financeiro e

orcamentario do TRT da 21? Regido.
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v" Avaliar como os servidores dos setores financeiro e orgamentario do TRT da
21* Regido percebem os fatores intervenientes na sua QVT, segundo as oito
categorias, apresentadas no modelo de Walton;

v Relatar os fatores intervenientes na QVT desses profissionais, possivelmente
apontados na pesquisa;

v Identificar o grau de satisfagdo dos servidores citados, fazendo comparativo

através da sintese dos resultados revelados na pesquisa, em relagdo a sua QVT.

1.4 JUSTIFICATIVA

A qualidade de vida no trabalho tem sido uma das preocupac¢des das organizagdes,
justificando-se pelo impacto que esta podera causar na exceléncia e na produtividade de seus
profissionais.

Por se tratar de um tema muito abrangente que envolve vida profissional e familiar,
como também condi¢Ges fisicas, sociais ¢ psicologicas do ambiente de trabalho, o tema tem
sido objeto de estudo de varios pesquisadores na busca de elucidar melhor o conceito e dar
sustentacdo as organiza¢Oes para criar condigdes adequadas a proporcionar o maximo de
conforto, seguranca e satisfagdo aos colaboradores, a fim de que estes possam desenvolver seu
potencial e criatividade sem gerar carga de estresse.

A valorizagio do talento humano presume a atengdo das organizagées na estruturagdo
de um ambiente de trabalho afetivo no qual seus colaboradores sejam vistos como seres
humanos em todas as suas dimensdes, oferecendo condiges necessdrias para melhorar e auto
gerenciar seu estilo de vida na busca da saude integral.

A forga vital para realizagdo dos objetivos de uma organizagfio estd no capital humano.
Esta, por sua vez, ndo deve se preocupar apenas com a produtividade, mas também em
proporcionar satisfagdo e qualidade de vida no trabalho, confrontando a motivagdo € o
comprometimento com os resultados. Mediante o resultado analisado, torna-se oportuno e
relevante o desenvolvimento de a¢Bes que oportunizem mudangas no modo de ser, viver e

agir dos seus profissionais, na dire¢do da melhoria da qualidade de vida.

Como as necessidades humanas variam conforme as pessoas e a cultura
organizacional, a QVT ndo € determinada apenas pelas caracteristicas individuais —
necessidades, valores, expectativas — ou situacionais — estrutura organizacional,
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tecnologia — mas principalmente pela atuagdo sistémica das caracteristicas
individuais e organizacionais (CHIAVENATO, 2004, p. 368).

Os trabalhadores enfrentam constantes desafios durante seu tempo no trabalho, tanto
com relagdo a situagdes de risco ocupacional, como também a fatores que podem
comprometer sua saude, restringir suas atividades sécio-familiares, diminuindo assim sua
qualidade de vida. Dentre essas situagdes destacam-se longos periodos de atengdo sustentada,
pausas insuficientes para descanso intra e inter jornadas, ritmos de produ¢fio mecanica ou
eletronicamente controlados, repeticio de ciclo de trabalho, de forma constante e
equipamentos auxiliares e locais de trabalho n3io compativeis com as necessidades de
concentragdo e dificuldades em realizar as tarefas. (FRANCA, 2007).

Com a intengdo de se obter uma visdo melhor de como vém sendo adotadas as praticas
de QVT nas organizagdes publicas e como seus servidores estdo sentido esta realidade,
pretendeu-se fazer uma analise com servidores do TRT 21? por se tratar de um 6rgéo publico
voltado a atender, principalmente, ao trabalhador externo, como estaria sendo tratados os seus
colaboradores internos em relagio aos fatores intervenientes de sua QVT. A preferéncia pelos
setores financeiro e or¢amentério se deu em razdo de suas atividades laborais exigirem alto
grau de complexidade e responsabilidade com prazos delimitados, com jornada de trabalho
superior ao estabelecido o que poderia gerar uma sobrecarga de trabalho, afetando a qualidade
de vida e elevando o estresse desses servidores inseridos neste contexto.

A motivagdo para realizar a presente pesquisa deu-se em razdo de se conhecer o
contexto no qual se estar inserido como membro executor de algumas atividades e vivenciar
momentos de grande pressdo sobre esses profissionais, a desenvolver tarefas complexas
dentro do minimo de tempo possivel, 0 que ocasiona uma enorme sobrecarga mental e
conseqiientemente, pode levar a distirbios comportamentais e comprometimento com a sua
satde.

Esses profissionais desempenham um papel importante na organizagfo, tendo em vista
serem responsaveis pelos recursos financeiros da institui¢do, como também pelo pagamento
da remuneragdo dos servidores pertencentes a essa. O que vier a ser prejudicial ao bom
desempenho desses profissionais podera refletir em toda organizagéo. Dai a preocupagédo de
analisar a QVT deles e buscar possiveis solugdes, junto & administragéo, a fim de solucionar
possiveis fatores que estejam interferindo na qualidade e desempenho de suas habilidades, de
modo que, a0 mesmo tempo, se eleve a satisfagdo pessoal, eleve-se também a produtividade,

o reconhecimento e contentamento de todo corpo organizacional.
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A relevancia desse estudo para a sociedade ressalta-se por se tratar de um o6rgédo
publico federal, prestador de servigo a populagdo trabalhadora brasileira, tentando solucionar
os dissidios entre empregador e empregado. Como se conhece, muitas causas trabalhistas
geram efeitos financeiros, que por sua vez, sdo executados nos servigos de or¢camento €
pagamento do referido 6rgdo. Investigar a Qualidade de Vida desses colaboradores pode
ocasionar melhoria de aspectos que impactam na diminui¢do de insatisfagdes dos usudrios,

garantindo o exercicio da cidadania.
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2 FUNDAMENTACAO TEORICA

O presente estudo ocupa-se da qualidade de vida no trabalho, apresentando sua
evolugfio, conceitos, programas e modelos, tendo como foco os fatores intervenientes na
satisfacdio dos trabalhadores, procurando-se embasar em autores que vém estudando o tema.
Considerando os elementos envolvidos no estudo, preocupou-se também em relatar alguns
fundamentos sobre administragdo publica, interligando-a a gestdo de pessoas para dar
respaldo ao publico pesquisado, a fim de proporcionar conhecimento suficiente para uma

analise de sua propria qualidade de vida e como a organizago est contribuindo para tal.

2.1 EVOLUCAO DA QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

A nogdo de Qualidade de Vida no Trabalho aparece desde o inicio de 1950 quando
foram desenvolvidos estudos e pesquisas, visando a satisfagdo do trabalhador, vindo a tomar
impulso na década de 60 com a conscientizagdo dos trabalhadores e o aumento das
responsabilidades sociais das empresas, levando os cientistas e dirigentes organizacionais a
pesquisarem melhores formas de trabalho.

Nadler; Lawler (1983) e Huse; Cummings (1985 apud RODRIGUES, 1994) apontam
o ano 1974 como o marco do desenvolvimento da QVT, comprovando pela crescente
preocupagdo dos cientistas, lideres sindicais, empresarios ¢ governantes, pelas formas de
como influenciar a qualidade das experiéncias do trabalhador num determinado emprego.
Apos 1974, o desenvolvimento e as preocupagdes com a QVT tiveram uma paralisagio, em
vista a crise energética e a alta inflagdo que acometeram os paises do ocidente, retomando em
1979 com novas abordagens administrativas, usadas em paises que superaram a crise. Este
também faz referéncia a preocupagdo do homem com a QVT desde as primeiras civilizagdes,
porém somente nos séculos XVIII e XIX € que passou a ser estudada de forma cientifica.

Ainda, com base em Rodrigues (1994), no século XX foram realizadas muitas
pesquisas sobre a satisfagdio do individuo no trabalho, destacando-se entre os pesquisadores
Elton Mayo cujas pesquisas foram altamente relevantes para o estudo do comportamento
humano, da motivagdo dos individuos para obten¢do das metas organizacionais e¢ da

Qualidade de Vida no Trabalho, Maslow ao conceber a hierarquia das necessidades, E
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Herzberg quando faz distingdo entre os fatores higiénicos — que podem produzir insatisfagio e
os fatores motivadores — que trazem satisfagdo. Os experimentos de Elton Mayo concluem
que os incentivos emocionais influenciam mais na produtividade do que o ambiente fisico. E a
boa qualidade dos relacionamentos entre os trabalhadores contribui positivamente para a
QVT. Ele também considera as interagdes socio-profissionais como fator associado a QVT.
(RODRIGUES, 2006)

O estudo da QVT pode se comegar com estes dois autores classicos: Maslow (1954) e
Herzberg (1968), que se ocuparam com fatores motivacionais ligados as necessidades
humanas, com reflexos no desempenho e na auto-realizagdo do individuo como se ilustra na

figura 1 seguinte:

Motivadores

(Maximizagdo das habilidades e

do potencial) Auto realizagido

Estima

Social

Seguranga

Fisiologicas

Figura 1 — Pirdmide das Necessidades Humanas
Fonte: Vissani (2002, p.6)

A figura 1 acima demonstra, a direita, a Teoria da Hierarquia das Necessidades, de
Maslow, dispostas em uma hierarquia de importancia do nivel mais baixo ao mais elevado.
Na base estdo as necessidades fisiologicas e biologicas (basicas para a sobrevivéncia); no
segundo nivel localiza-se a seguranga; no terceiro nivel encontram-se as necessidades sociais
(integragdo no grupo); no quarto nivel, as relacionadas a estima (auto estima e reputagdo), e

no ultimo nivel, auto-realizag@o (crescimento pessoal continuo).
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Nessa teoria Maslow apresenta a idéia geral de que o homem quando tem uma
necessidade satisfeita, procura satisfazer a necessidade de nivel imediatamente superior na
escala de prioridades. Uma vez atendida essa necessidade, deixa de ser causa de motivagdo de
comportamento, passando a seguinte a ser mais importante. No entanto, pode-se usar como
incentivo, a priva¢do ou falta de uma necessidade ja satisfeita. A ordem das necessidades
pode apresentar variagdo de pessoa para pessoa, porém este modelo, presente na figura, € o
que ocorre com mais freqii€éncia no comportamento humano.

A esquerda, a figura 1 apresenta a Teoria dos Fatores de Motivagdo ¢ Higiene ou de
Manutengdo, desenvolvida por Herzberg (1968). Este conclui que os fatores higi€nicos ou de
manutengdo sdo compostos pelo ambiente de trabalho, como condigdes fisicas, salario,
beneficios, seguranga no emprego, relacionamentos interpessoais, politicas e praticas
administrativas da empresa, etc. Segundo o autor estes fatores, mesmo atendidos, ndo geram
satisfacdo para os funcionarios, porém se ndo forem percebidos positivamente causam
insatisfagéo.

Ja os fatores motivacionais s@o intrinsecos ao cargo. Relacionam-se ao conteudo do
cargo ¢ a natureza das tarefas desenvolvidas pelo individuo, como oportunidade de exercer a
criatividade, desafios, possibilidade de crescimento profissional reconhecimento,
responsabilidade, autonomia para executar o trabalho e outros. Estes fatores sdo responséveis
pela motivagdo, levando o trabalhador a melhorar a sua produtividade e seu desempenho.

As duas teorias se complementam & propor¢éo que, enquanto a de Maslow refere-se as
necessidades humanas, a de Herzberg trata dos meios que levam a satisfazer essas
necessidades.

Para se entender o grau de comprometimento dos funciondrios com o seu trabalho néo
se podem considerar apenas fontes motivadoras de ordem psicossocial, nem tampouco
incentivos financeiros, o resultado depende de uma série de fatores que influenciam sua
qualidade de vida. (MEDEIROS, 2002)

Modelos envolvendo os principais fatores que influem na Qualidade de Vida no
Trabalho foram desenvolvidos por diversos autores, apresentados conforme o ponto de vista
de cada um. No entanto, deve-se basear nesses modelos apenas como referencial para
implantar programas de QVT, adaptando-os as situagdes encontradas em cada ambiente de
trabalho.

Nos anos 90 com a evolugdo da consciéncia social e do direito a saude, bem como a
necessidade de melhorar o estilo de vida, novos projetos sobre Gestdo de QVT foram

edificados, abordando varias situagdes, como administra¢do participativa, clima
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organizacional, educagdo nutricional, a promogio da satide, agdes ergonoémicas e cuidado com
a saude mental do trabalhado e também atividades de lazer, esporte e cultura. (FRANCA,
2007).

Nos dias atuais, as organizagbes vém enfrentando varios desafios para permanecer no
mercado. Muitas vezes sdo pressionadas a adotar uma postura mais responsaveis para atender
as necessidades humanas de todos envolvidos no seu negécio. Do ponto de vista da
competitividade, o capital humano tem sido valorizado, levando as empresas a investir
recursos € esforgos para atender cada vez melhor a esse ativo intangivel, remetendo o assunto
a questdo QVT.

O grande desafio dos pesquisadores era tornar a QVT uma ferramenta gerencial
efetiva € ndo s6 um modismo. Esse fator torna-se mais importante nos dias atuais, quando o
individuo € instigado a ver o trabalho como um fim, cada vez mais se dedica ao trabalho e tem
menos tempo para si mesmo.

Para Nadler; Lawler (1983 apud MEDEIROS, 2002) a distingdo dos programas de
QVT se dar através da preocupacdo com os efeitos do trabalho sobre as pessoas € a
efetividade da organizagfio com a participagdo dos trabalhadores na resolu¢do de problemas e
tomadas de decisGes organizacionais. Estes autores apresentam a evolu¢do do entendimento

de QVT no decorrer do tempo, conforme demonstrado no quadro 1:
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CONCEPCOES
EVOLUTIVAS DO
QVT

CARACTERISTICAS OU VISAO

QVT como uma
variavel (1959 a
1972)

Reagdo do individuo ao trabalho. Investigava-se como melhorar a

qualidade de vida no trabalho para o individuo.

QVT como uma
abordagem (1969 a
1974)

O foco era o individuo antes do resultado organizacional; mas, ao
mesmo tempo, buscava-se trazer methorias tanto ao empregado

como a diregdo.

QVT como um
método (1972 a
1975)

Um conjunto de abordagens, métodos ou técnicas para melhorar o
ambiente de trabalho e torna-lo mais produtivo e mais
satisfatorio. QVT era vista como sinénimo de grupos autdnomos
de trabalho, enriquecimento de cargo ou desenho de novas

plantas com integra¢do social e técnica.

QVT como um
movimento (1975 a
1980)

Declaragio ideoldgica sobre a natureza do trabalho e as relagdes
dos trabalhadores com a organizacfo. Os termos "administragéo
participativa" € "democracia industrial" eram freqiientemente

ditos como ideais do movimento de QVT .

QVT como nada
(futuro)

No caso de alguns projetos de QVT fracassarem no futuro, ndo

passara de um "modismo" passageiro.

Quadro 1 — Evolugio e Conceito de QVT
Fonte: Nadler; Lawler(1983 apud FERNANDES, 1996, p.42)

Pode-se perceber, através do exposto no quadro 1 acima, que a QVT até a tltima data

citada, passou por grande evolugdo, apresentando concepgdes diferentes. De acordo com cada

periodo apresentado, foram-se formando novos conceitos e surgindo novas visdes para se

entender o tema.

No Brasil, comegam a surgir alguns movimentos relacionados ao estudo e a pesquisa

da QVT somente na década de 1990, quando as empresas passam a procurar profissionais

habilitados a adotarem medidas voltadas para a QVT, preocupadas com o aparecimento de

acidentes e doengas ocupacionais, reclamagdes na Justica em razéo da legislagdo criada nessa

época.
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Ainda, associando essa data 8 QVT no Brasil, Rosa; Pilatti (2006) enfocam a NR-17,
criada através da Portaria n® 3.751/90, instituida pelo Ministério do Trabalho e a Previdéncia
Social que assegura a satide do trabalhador, tendo como base a Qualidade de Vida no
Trabalho e estabelece parAmetros para adaptar as condi¢Oes de trabalho as caracteristicas
psicoldgicas dos trabalhadores, proporcionando-lhes um maximo de conforto, seguranga e
desempenho eficiente.

Fernandes (1996 apud GARCIA, 2007) também afirma que no Brasil a mobilizag¢do
pela QVT deu-se mais tardiamente, mas também decorrente dos interesses empresariais em
busca da competitividade em razdo de a abertura da importagdo de produtos estrangeiros e
implantagdo de programas de Qualidade Total.

As necessidades basicas como satide, seguranga, salario e condi¢gdes de emprego ainda
ndo sdo satisfatorias no Brasil, prejudicando, portanto, a Qualidade de Vida no Trabalho. Para
mudar essa realidade deve ser incentivada a pratica de QVT com o intuito de melhorar a
eficiéncia organizacional e aumentar a produtividade para atingir as exigéncias da economia
globalizada.

Esse tema vem despertando o interesse dos empresarios e administradores como forma
de oferecer condi¢des satisfatorias aos empregados e maior produtividade empresarial. No
entanto, melhorar a QVT nas organizagdes ndo € suficiente. Devem-se identificar fatores que
déem sustentacdo a modelos e projetos a serem implantados para garantir a QVT dentro da

organizag3o.

2.2 CONCEITOS DE QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

Conceituar qualidade de vida é de extrema complexidade, diante do carater subjetivo
que se reveste esse tema. Além disso, sua defini¢do tem sofrido muitas modifica¢Ses, desde o
seu surgimento, uma vez que vem acompanhando a evolugdo do pensamento administrativo.
Da mesma forma, é dificil estabelecer a sua dimensdo, visto a influéncia de valores culturais,
éticos e religiosos e também percepgSes pessoais.

O termo Qualidade de Vida no Trabalho possui diferentes entendimentos, variando
conforme as considera¢des de cada autor, tratando-o por diferentes abordagens, mediante os

elementos que consideram relevantes.
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Dentre os estudiosos que tém discutido o tema QVT destaca-se Walton (1974 apud
LEITE FILHO; ALMEIDA, 2005, p. 4) afirmando que a expressdo qualidade de vida “tem
sido usada com crescente freqiiéncia para descrever certos valores ambientais ¢ humanos
negligenciados pelas sociedades industriais em favor do avango tecnoldgico, da produtividade
e do crescimento econdmico.” Segundo os mesmos autores Walton foi o primeiro autor norte-
americano a iniciar pesquisa de satisfagdo em qualidade de vida no trabalho. E ainda, Pilatti;
Bejarano (2005 apud RUGISKI; PILATTI; KOVALESKI, 2007), o contemplam como uma
espécie de referéncia quase obrigatéria nos estudos da QVT.

Eric TRIST e colaboradores denominavam QVT através de estudo de um modelo
macro para agrupar o trindmio individuo/trabalho/organizagdo. Trist (1975 apud
RODRIGUES, 1994, p.75) diz que a “QVT, tanto nos paises desenvolvidos como nos paises
em desenvolvimento, ¢ de fundamental importincia para as organizagdes™.

Nessa mesma linha de pensamento, porém numa vis3o mais moderna, Franga (2007, p.
24) afirma que “a base da discusso sobre o conceito de qualidade de vida encerra escolhas de
bem-estar e percepcdo do que pode ser feito para atender a expectativas criadas tanto por
gestores como por usudrios das a¢des de QVT nas empresas”. A autora propde que haja
alguma mudanga no perfil do gestor, pois este tera de desenvolver habilidades mais
complexas, voltadas para a qualidade, a produgfo, a comunicago e as estratégias de negdcios.
Tera também que valorizar o lado humano da organizagfo, buscando conhecer as pessoas, €
identificando suas necessidades dentro do trabalho tais como treinamento, projeto de
educagéio para o trabalho, novas tecnologias e conhecimento do mercado de trabalho, onde a
empresa se encontra inserida.

Ja Chiavenato (2004) apresenta o conceito de QVT como sendo a preocupagio do
bem-estar geral e a saide dos trabalhadores no desempenho de suas tarefas. Ele afirma que
Qualidade de Vida no Trabalho engloba duas posi¢des antagbnicas, quais sejam: o trabalhador
reivindica o bem-estar e a satisfagdo no trabalho, enquanto as organiza¢des tém interesse nos
seus efeitos potenciadores sobre a produtividade e a qualidade.

Ja Fernandes; Gutierrez (1988 apud DRUMOND, 2007, p. 21) divergem um pouco
dos autores acima quando diz que a Qualidade de Vida no Trabalho “consiste na aplicag¢do
concreta de uma filosofia humanista, pela introdu¢io de métodos participativos, visando
modificar um ou viarios aspectos do meio ambiente de trabalho, a fim de criar uma nova

situagfo, favoraveis a satisfagdo dos empregados na empresa”.



Grasbarschi (2001) tém visdo idéntica, acrescentando ainda que se as pessoas
executarem suas tarefas nas organizagdes, com variedade, identidade, feedback e autonomia

satisfazem suas necessidades no trabalho.

Para Vieira (1996, apud DRUMOND, 2007, p. 23) Qualidade de Vida no Trabalho
pode ser definida como:

melhorias nas condigdes de trabalho, relacionando as varidveis comportamentais,
ambientais e organizacionais, sem contar as politicas de RH, buscando tornar mais
humano o trabalho, satisfazendo os interesses tanto da organizagdo, quanto do
individuo.

Ja Bitencourt (2004), ressalta a importancia do cumprimento de leis ou dos direitos do
trabalhador e também da cultura organizacional, enfatizando valores e crengas como
interferentes em possiveis mudangas.

Ainda, conceituando QVT, Guazzelli (1992, p. 146) afirma que QVT sdo os pontos
favoraveis e desfavoraveis de um ambiente de trabalho para as pessoas. Ele propde um
ambiente de trabalho que responda aos interesses tanto dos trabalhadores, quanto da saude
econdmica da organizagdo, e fomenta programas que visem a melhoria do sistema sécio-
técnico de trabalho que “enfatizem desenvolvimento de habilidade dos funciondrios, redugéo
do estresse ocupacional e o desenvolvimento de relagdes, mdo-de-obra geréncia mais

cooperativa.”

Na visdo de Silva; Marchi (1997 apud VASCONCELOS, 2001, p. 8)

dos muitos desafios que se apresentam para o mundo empresarial na atualidade, dois
sdo fundamentais. O primeiro estd relacionado & necessidade de uma forga de
trabalho saudavel, motivada e preparada para a extrema competi¢do atualmente
existente. O segundo desafio ¢ a capacidade, na vis@o deles, de a empresa responder
a demanda de seus funcionarios em relagdo a uma melhor qualidade de vida.

Marchi (apud FRANCA, 2007, p. 43) faz a seguinte defini¢do:

Nos anos 1998-1999, qualidade de vida € estar saudavel, desde a saude fisica, cultural,
espiritual até a saude profissional, intelectual e social. Cada vez mais as empresas que
desejarem estar entre as melhores do mercado deverfio investir nas pessoas. Portanto,
qualidade de vida € um fator de exceléncia pessoal e organizacional.

Rosa (apud FRANCA, 2004, p.42) faz a seguinte declaragio:

Qualidade de Vida € a busca continua da melhoria dos processos de trabalho, os quais
precisam ser construidos ndo s6 para incorporar as novas tecnologias como para
aproveitar o potencial humano, individual e em equipe. No contexto empresarial ela se
insere na qualidade organizacional, no repensar continuo da Empresa.

Enfatizando os aspectos psicoldgicos e a maior participa¢do dos trabalhadores como
influentes na QVT, Guest (1979 apud MEDEIROS, 2002, p. 32) define a expressdo como:

um processo pelo qual a organizagdo tenta revelar o potencial criativo dos
trabalhadores, envolvendo-os em decisdes que afetam suas vidas no trabalho. Uma
caracteristica que distingue esse processo € que os objetivos ndo sdo simplesmente
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extrinsecos, focando aumento da produtividade e eficiéncia em si; eles também sdo
intrinsecos, referindo-se ao que o trabalhador vé como auto-realizagdo e auto-
engrandecimento.

Ap6ds uma releitura dos conceitos de QVT apresentados, observou-se que cada autor
traga sua defini¢do com base nos seus principios e valores, contudo, buscam esforgos para
humanizag¢io do trabalho, a satisfa¢do do trabalhador e a melhoria da eficacia organizacional.

Esses conceitos sdo apresentados pelos pesquisadores sob diferentes enfoques: grande
satisfagdo dos trabalhadores, condigdes ambientais, promogdo da saide ¢ do bem-estar € a
motivac¢do. Estdo atrelados a preocupagdo do homem com a satisfagdo e bem-estar do
trabalhador, na execu¢do de suas tarefas.

Com base nas defini¢Oes elencadas, surge a necessidade de um estudo de Qualidade de
Vida no Trabalho que atinja os diferentes componentes organizacionais: os trabalhadores ¢ a
instituicdo. Portanto, para se compreender a QVT em um determinado contexto ¢ necessério
conhecé-lo. Assim pode-se verificar se os fatores apresentados pelos pesquisadores estdo
presentes ou se existem outros que merecem ser evidenciados.

O conceito de QVT é muito abrangente, e precisa ser definido com clareza, uma vez
que as posigOes profissionais dos trabalhadores, dentro de uma organizagdo, sdo meios de
satisfazerem suas necessidades de toda ordem, com reflexos evidentes em sua qualidade de
vida.

Ao fazer referéncia as atividades de QVT, Macedo (1992 apud GRABARSCHI,
2001) afirma que para obter um bom envolvimento entre empregados e a organizagdo ¢é
necessario que haja participagdo na resolugdo de problemas, reestruturagio do trabalho,
sistemas de compensagio inovadores e melhoria no ambiente de trabalho, gerando um maior
nivel de satisfagdo e motivagdo para que se atinja a efetividade organizacional e seja
preservada a saude do sistema.

Ja Robbins, (2000 apud GRABARSCHI, 2001) destaca algumas atitudes relacionadas
ao trabalho: satisfag@o no cargo, envolvimento com o trabalho € 0 comprometimento com a
organizagdo. A satisfacdo no cargo faz o individuo manter atitudes positivas em relagdo ao
trabalho. A defini¢do de envolvimento com o trabalho € quando ocorre identificagdo
psicolégica com o trabalho e o individuo passa a ver seu desempenho como algo de
valorizagdo de si mesmo. O comprometimento com a organiza¢io é quando ha identificagio
do profissional com a organiza¢do empregadora.

Paiva (2006), diz que, algumas vezes, Qualidade de Vida se confunde com

distribuicdo de beneficios aos empregados, porém ndo se resume s6 a isso. Apesar de os
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beneficios atenderem as necessidades basicas do trabalhador, ndo atingem outros aspectos da
vida como reconhecimento e valorizagdo, aspectos estes que contribuiriam para o
engrandecimento do ser humano.

Matos (1996, apud PAIVA, 2006) refere-se a um fator importante sobre Qualidade de
Vida, que pode ser percebido no trabalhador brasileiro. E a mudanga de comportamento,
geralmente no momento de ir ao trabalho. Isto justificaria algum problema relacionado a QVT
que esteja contribuindo com a falta de &nimo desse trabalhador.

Mesmo que diversos autores abordem a Qualidade de Vida no Trabalho de formas
diferentes, observou-se que t€ém a mesma visdo quanto ao objetivo principal: a harmonizagéo
dos interesses individuais e organizacionais, melhor explicando, aumento da satisfagdo do
trabalhador no ambiente de trabalho e o crescimento produtivo da empresa.

Arellano (2004, apud RODRIGUES, 2006, p. 25) apresenta o principal objetivo de
QVT na citagdo seguinte:

A Qualidade de Vida no trabalho tem como principal objetivo a busca do
equilibrio psiquico, fisico e social do trabalhador no contexto organizacional.
Suas agdes refletem no aumento da produtividade e na melhoria da imagem
da empresa, levando a um crescimento pessoal e organizacional.

Apos apresentar as defini¢gdes de QVT citadas por varios estudiosos com enfoques
diversificados, teve-se a visdo de que o conceito elencado por Marchi melhor se adéqua aos
objetivos apontados na introdugdo deste estudo, uma vez que engloba os fatores que se
pretende analisar, ressaltando os aspectos fisicos, sociais e organizacionais.

Baseando-se nas defini¢des comentadas, percebe-se que o tema QVT Abrange uma
gama de fatores. Sua evolugdo € constante no dmbito empresarial, sempre passando por
modificagdes conforme os valores e percepgbes pessoais. Diante dessas transformagdes e da
abrangéncia do tema, surge a necessidade de implementar programas de QVT nas empresas,

adequando-os a realidade e aos interesses do trabalhador e da organizagio.
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2.3 PROGRAMAS DE QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

Para que o capital humano de uma empresa tenha qualidade considerada e incentivada
deve ser criado programa de qualidade de vida que atenda a suas exigéncias a fim de que
possa produzir com qualidade, conquistando sua clientela e enfrentando a concorréncia.

Um programa de qualidade de vida deve ser definido como um conjunto de condi¢des
e praticas organizacionais, quais sejam, cargos enriquecidos e participa¢des dos empregados,
e como as caracteristicas e condigées do trabalho atuam no bem-estar dos individuos em
busca de uma boa QVT e a satisfagdo dos trabalhadores. (MEDEIROS, 2002). O mesmo autor
considera que para alcancar resultado satisfatorio é imprescindivel observar o aspecto
situacional e as caracteristicas especificas do setor e da organizacdo. E para sua implantagéo é
fundamental encontrar um modelo que se adapte, satisfatoriamente, & situagdo.

Ao referir-se a programa de QVT Moretti (2003) cita como meta principal tornar a
organiza¢do mais humanizada, onde o trabalhador desenvolva relativo grau de
responsabilidade e de autonomia em nivel de cargo. Para aqueles que o cargo nédo oferece
oportunidade para realiza¢do, crescimento psicolégico e reconhecimento em busca de
aumentar a QVT, os Recursos Humanos devem adotar procedimentos para melhorar os cargos
por meio de reformulacdo, como seja, adotar técnicas que incluam rotagdo de cargo, aumento
de cargo e enriquecimento de grupo de trabalho, demonstrando amplitude de um programa de
QVT que vislumbre as necessidades humanas de todos os niveis.

Conforme Pereira (2004) o sucesso na implementagdo dos programas de qualidade de
vida se fundamenta na interligagio entre remuneragdo, condigdes de trabalho e satisfagdo de
necessidades psicossociais. Qualquer programa de qualidade de vida para atingir seus
objetivos € necessario a participagdo e comprometimento de todos os funciondrios. Sendo da
responsabilidade ndo apenas da geréncia de Recursos Humanos, mas também das empresas
que tém papel importantissimo na sustenta¢do desses programas.

J& Vissani; et al. (2002, p. 14) refere-se mais a necessidade do funcionario, quando
diz: ”Precisa-se saber quais s&o suas expectativas, necessidades e exigéncias, ou seja, quais os
fatores intervenientes na sua QVT, o que, com certeza, ira afetar seu nivel de satisfagdo,

refletindo em sua produtividade.”
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Franga (2007) corrobora essas afirmativas quando oferece ferramentas para que os
gestores atuem na qualidade de vida dos trabalhadores na organizagdo através de programas
de QVT.

Haddad (2000) orienta o desenvolvimento de programa de Qualidade de Vida no
Trabalho, voltado tanto a conscientiza¢do do trabalhador sobre a importdncia do lazer, da
saude fisica e mental, como a avaliagdo das condigdes fisicas e ambientais no local de
trabalho. Através dessa avaliagdo, procurar resolver os conflitos identificados e estabelecer
um clima de satisfagdo pessoal e organizacional, planejando a¢Ges a ser geridas pelas politicas
de Recursos Humanos, com a finalidade de provocar um processo de mudangas.

Karch (2000, apud FRANCA, 2007) enfatiza a importincia de programas de saide e
qualidade de vida adotados pelas empresas para tornar o ambiente de trabalho mais produtivo
¢ saudavel. Ele afirma também que cada vez mais as organiza¢des vém mobilizando os
gestores de Recursos Humanos a executarem programas no combate aos maus habitos dos
funcionarios como fumo, alcool, dietas inadequadas, entre outros. O autor ressalta ainda a
preocupagdo das organizagdes quanto ao comportamento ¢ habitos de saiude do profissional a
ser contratado.

Lima (1998 apud BARROS, 2008, p. 2) estabelece paralelo entre as vantagens
oferecidas por um programa de Qualidade de Vida e seus custos, fazendo a seguinte
observagfo: “um programa de Qualidade de Vida no Trabalho representa custos. No entanto,
vale a pena se a empresa tem a intengdo de melhorar a sua produtividade, sua imagem, ter
funcionarios contentes, convivendo em um ambiente saudavel. Referindo-se também ao
financeiro Rodrigues (1999 apud BARROS, 2008, p. 2) comenta sobre o custo-beneficio de
um programa de Qualidade de Vida no Trabalho no seguinte enunciado:

Compreende-se que ndo se pode desprezar o aspecto financeiro da questio, ja que as
empresas precisam investir dinheiro para manter esses programas, e precisam aferir

alguma forma de retorno. Quando bem desenhados e dirigidos ao piiblico certo na
dosagem certa, esses programas tém custo-beneficio.

Na 4area publica, os governantes vém demonstrando preocupagdo com a saude do
trabalhador com a implantagdo de politicas publicas e leis que regulamentam programas
institucionais.

No Brasil normas regulamentadas pelo Ministério do Trabalho sdo elaboradas com a
finalidade de cuidar da saude do trabalhador, como a que rege a implanta¢&o do Programa de
Controle de Saude Ocupacional. Nas organizagdes vém sendo uma preocupagdo dos

dirigentes e gestores a necessidade de proteger ¢ promover a saide dos trabalhadores,
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realizando-se 0 Exame Médico Periddico € desenvolvendo agdes em QVT. (RODRIGUES,
2006).

Ja Franga (2007) relata que mesmo existindo no Brasil leis e decretos avangados as
empresas ainda se encontram em aprendizagem para consolidar essa legislagdo. Programas
como o PCMSO (programa de controle médico de saiude ocupacional) e OPPRA (programa
de prevengdo de acidentes) foram introduzidos ha poucos anos, embora jid apresentem
resultados positivos, continuam sendo cobrados pelo Ministério do Trabalho, visto as

dificuldades apresentadas pelas diferengas regionais, econdmicas € empresariais.

2.4 MODELOS DE QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

Quando se trata de QVT, tem-se que estar atento a uma gama de fatores situacionais
de trabalho que se refletem na satisfag@o e na participagdo do individuo. Conforme Fernandes

(1996, p. 46):

Pouco resolve atentar-se apenas para fatores fisicos, pois os aspectos socioldgicos e
trabalho; sem deixar de considerar os aspectos tecnologicos da organizagio do préprio
trabalho que, em conjunto, afetam a cultura e interferem no clima organizacional com
reflexos na produtividade e na satisfagdo dos empregados.

Partindo dessa afirmacio, pode-se dizer que ha fatores intervenientes na qualidade de
vida das pessoas no ambiente de trabalho que identificados e amenizados, poderdo
proporcionar condi¢Ges favoraveis, indispensaveis ao melhor desempenho e produtividade.

Chiavenato (2004) ressalta que as necessidades humanas devem ser avaliadas segundo
a cultura de cada individuo e de cada organizagfo e que essas ndo se determinam pelas
caracteristicas individuais ou situacionais, mas principalmente pela atuagdo sistémica dessas
caracteristicas individuais e organizacionais.

Com a finalidade de poder identificar os fatores intervenientes da QVT, vérios autores
apresentam modelos de QVT, cada um especificando determinadas categorias e indicadores
que influenciam na qualidade de vida dos individuos no ambiente de trabalho. Dentre esses
autores destacam-se Nadler; Lawler, Hackman; Oldhan, Werther; Davis, ¢ Walton.

O modelo de Walton (1973) é o mais difundido por ser bastante completo, servindo
como norteador para diversas pesquisas, podendo ser operacionalizado conforme os critérios

de cada empresa com relagdo a QVT. Foi este o0 modelo escolhido para direcionar o presente
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estudo porque apresenta dimensdes da vida do ser humano, incluindo aspectos fisicos,
psicoldgicos, social e intelectual adequados as caracteristicas do universo a ser pesquisado.
Ele identifica oito fatores que afetam a QVT, os quais permitem abalizar as principais
caracteristicas dessa linha.

Para melhor compreender as categorias propostas por Walton apresenta-se o seguinte

esquema:
CATEGORIAS DE QVT OBJETIVO VARIAVEIS DE QVT
1. Compensagio justa e — Avaliar a percepgéo dos — Remuneragdo adequada
adequada trabalhadores em relagdo ao sistema - Eqiiidade interna

de remuneragdo da empresa. — Eqiiidade externa

2. Condigdes de trabalho

— Medir a QVT em relaggo as
condicbes existentes no local de
trabalho.

— Jornada de trabatho razoavel
— Ambiente fisico seguro
saudavel

— Carga de trabalho adequada a
capacidade fisica do trabalhador

3. Oportunidades para
uso e
desenvolvimento das

— Mensurar as
possibilidades que os trabalhadores
tém em aplicar, no dia-a-dia, seus

— Autonomia
— Uso de multiplas capacidades
— Informagdes sobre o

capacidades conhecimentos e aptiddes processo total de trabalho
profissionais. — Significado da tarefa
— Identidade da tarefa
— Retroinformagio
4. Oportunidades de — Avaliar as oportunidades — Desenvolvimento das

crescimento e
seguranga

que a organizagdo
oferece para o
desenvolvimento de seus
colaboradores e para a
estabilidade no emprego.

potencialidades e aquisi¢do de
novos conhecimentos €
habilidades

— Possibilidade de carreira

— Seguranga no emprego

5. Integragdo social na
organizagio

— Medir o grau de
integrac3o social e o clima
existente na organizagfo.

— Auséncia de preconceitos

— Igualdade de oportunidades

— Relacionamento interpessoal
— Senso comunitario

~ Clima do ambiente de trabalho

6. Constitucionalismo na
organizagio

— Aferir o grau com que a
organizagio respeita os
direitos do empregado

— Direitos trabalhistas

— Privacidade pessoal

— Liberdade de expressdo
— Tratamento impessoal e
igualitario

7. Trabalho e espago
total de vida

— Mensurar o equilibrio
entre o trabalho e a vida
pessoal do empregado.

— Equilibrio entre horarios de
trabalho, exigéncias da carreira,
viagens, convivio familiar e
lazer

— Poucas mudangas geogréficas

8. A relevancia social do
trabalho na vida

— Avaliar a percepgfo dos
trabalhadores quanto &
responsabilidade social da
organizaco,
relacionamento com os
empregados, ética e
qualidade de seus
produtos e servigos.

— Imagem da organizagdo

— Responsabilidade social da
organizacio

— Responsabilidade pelos

produtos
e servigos oferecidos

— Préticas de recursos humanos

— Administragéo eficiente

— Valorizagio do trabalho e da
profiss3o

Quadro 2 — Modelo de Walton

Fonte: adaptado de Walton, (1973)
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Para melhor elucidar o esquema apresentado, Rodrigues (1994) esclarece cada
categoria conceitual citada por Walton:
a) Compensagdo justa e adequada — o trabalho é o meio de o individuo ganhar a vida,
portanto, este deve ser justamente compensado. Deve-se levar em conta a experiéncia, a
responsabilidade, a habilidade do trabalhador, além de analisar a média de compensagdo da
comunidade em questao;
b) Condig¢des de seguranca e satide do trabalho — algumas sugestSes sdo propostas para
melhorar essa dimens3o, como jornada de trabalho padronizada, condigdes fisicas de trabalho
com o minimo de risco ao bem-estar e saide do individuo, e a idade condizente com o tipo de
trabalho;
c) Oportunidade para uso e desenvolvimento das capacidades — para atender este item, o
autor determina cinco requisitos basicos: autonomia no trabalho, multiplas habilidades,
informac&o e perspectivas, tarefas completas e planejamento;
d) Oportunidades de crescimento e seguranga — a atengéo ¢ focalizada na oportunidade de
carreira, tendo como pré-requisito a educagfio formal para galgar a posi¢cdes mais elevadas,
garantindo seguranga no emprego;
e) Integragdo social na organizacdo — sdo estabelecidos alguns pontos fundamentais:
auséncia de pré-conceitos, eliminagdo de barreiras hierarquicas, franqueza pessoal, criando
um senso de comunidade nas organizagdes;
f) Constitucionalismo na organizagdo — refere-se as normas e regras da organizagéo que
estabelecem os direitos e deveres dos trabalhadores. Sdo vistas como elementos chaves para
elevar a QVT. Pode-se citar direito de posicionamento, direito a privacidade e o direito a
tratamento justo em todos os assuntos.;
g) Trabalho e espago total de vida — o trabalho ndo deve ocupar todo tempo do
trabalhador em detrimento de sua vida particular e familiar, mas manter um equilibrio,
estabelecendo uma relagdo de tempo e energia dedicada ao trabalho e ao lazer, familia e
atividades comunitarias;
h) A relevincia social do trabalho na vida — nesse aspecto, Walton denuncia a
depreciag¢do do trabalho por crescente nimero de empregados , pela forma irresponsével como
algumas empresas agem, afetando a auto-estima do trabalhador. Sdo considerados os niveis
potenciais de produtividade e as condig¢fes organizacionais. Somente com uma reestruturagéo
do trabalho a QVT podera ser elevada.

Garcia (2007) tece comentario a respeito dessas categorias, mencionando o grau de

complexidade no modo como essas se relacionam ao afirmar que algumas podem ter
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correlagdes positivas ou negativas. Contudo, ndo se acredita que a correlagio seja tdo
significante a ponto de baixar a QVT em uma categoria para se obter aumento em outra. O
desejavel é que se criem novos mecanismos para tornar as categorias flexiveis sem que haja
interferéncias negativas.

Também considerado importante, o modelo de QVT de Hackmen; Oldhan tende a
diagnosticar a QVT, baseando-se em caracteristicas do cargo para mensurar o grau de
satisfagdo e motivagdo interna. Para os autores as dimensdes do cargo sdo determinantes de
QVT. Eles apontam como dimensSes do cargo variedade de habilidades, identificagdo da
tarefa, autonomia, retroagdo do proprio trabalho, retroagdo intrinseca e inter-relacionamento.
(CHIAVENATO, 2004).

Ressalta-se ainda em grau de importancia o modelo de Nadler; Lawler que fundamenta
a QVT sob quatro aspectos: participagdo dos funciondrios nas decisdes, reestruturagdo do
trabalho por meio de enriquecimento de tarefas, inovagdo no sistema de recompensas para
influenciar o clima organizacional, e melhoria no ambiente de trabalho, quanto aos aspectos
fisicos e psicologicos. Para alcangar uma melhor QVT devem-se implementar esses aspectos
dentro da organizagéo.

Finalizando com o modelo proposto por Werther; Davis o qual considera os fatores
organizacionais, ambientais e comportamentais como intervenientes na QVT.

E importante mencionar que todos os modelos revisados apresentam aspectos comuns
em relagdo aos fatores intervenientes na QVT, porém necessitam ser adaptados para cada
situagdo, a fim de que se atinjam os objetivos propostos.

A vida moderna exige desempenho e eficiéncia em todos os ramos de trabalho, tanto
na esfera privada quanto na publica, ocorrendo a0 mesmo tempo intensa valorizago do fator
humano como diferencial competitivo. Porém, conforme Vergara (2007) essa valorizagdo nédo
tem sido equilibrada. Ndo tem ocorrido no setor publico grande capacita¢do do individuo
como gerador do conhecimento. Tentando elucidar essa informag&o, e para se obter melhor
entendimento sobre qualidade de vida na administragdo publica, surgiu o interesse de

investigar como estio sendo gerenciados os servigos prestados pelo governo nesta esfera.
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2.5 A ADMINISTRACAO PUBLICA

Nesta se¢do, pretendeu-se apresentar um esbog¢o da administragdo publica, fazendo um
relato de sua atuacdo e de sua importancia para a sociedade, destacando-se a necessidade de
capacitagdo e motivagdo do servidor publico para um bom desempenho de suas atividades
laborais, buscando a exceléncia do servigo publico.

Considerando o escopo de atuagdo e de diversidade de assuntos e interesses com 0s
quais esta envolvida a administrag@io publica, se tornaria impossivel concentrar todas as a¢des
¢ decisGes em um poder central. Para simplificar essa atuagdo existe um processo de
distribui¢do de competéncias — a descentralizagdo — criando assim a administragdo direta e
indireta. Na administragdo publica direta os servigos integrados sfo subordinados
hierarquicamente a dire¢co do 6rgdo a que pertencem, na administragdo publica indireta séo
apenas tutelados pelo 6rgio ao qual estdo vinculados. (GELIS FILHO, 2006)

A partir da década de 90, a Administragdo Publica teve a necessidade de buscar novos
paradigmas no sentido de mudar do antigo modelo burocrético para um modelo de gestdo
gerencial. Com isto teve um grande avango, introduzindo novas técnicas orgamentarias,
descentralizagdo administrativa, redu¢do de hierarquias e implementagdo de avaliagdo de
desempenho organizacional.

No entanto, outras questdes precisam ser enfrentadas como a valorizagdo do capital
intelectual e a modernizag¢do do processo produtivo. Para dar énfase a essas estratégias ¢
necessario investir em tecnologias, sobretudo em Tecnologia da Informagio e na definigéo de
um novo perfil para os servidores ptiblicos, capacitando-os a se tornarem agentes estratégicos
de mudanga das organizag¢3es publicas.

Esse novo perfil deve ser moldado as exigéncias das habilidades e competéncias o que
requer enorme esforco de capacitagdo. Para tanto, a Administragdo deve reconhecer a
necessidade de capacitar e profissionalizar os servidores a fim de que esses utilizem todo seu
potencial que conduza a exceléncia do desempenho e ao crescimento individual e
institucional.

A prestagdo dos servigos publicos exige padronizagio e qualidade das tarefas dos
servidores, por isso é importante a participagdo do gestor de pessoas na formagdo de
servidores prestadores de servigo, produtivos e eficientes e com foco nas necessidades dos
cidaddos. Novos desafios recaem sobre esse gerente na busca de formar equipes produtivas e

de qualidade, sem afetar a seguranca e a saude dos servidores.
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Vergara (2007) afirma que o servidor publico precisa se conscientizar do seu papel
como agente do Estado e como cidaddo. Para tanto tem que estar motivado para prestar um
bom servigo a sociedade. A autora ressalta que € preciso valorizar a area de gestdo de pessoas,
valorizar o servidor publico, capacitando-o para prestar o melhor servigo possivel. E isso
ocorreria se 0 motivasse a ndo ver o setor publico como um lugar tranqiiilo para ele viver até
a morte, mas, S€ Ver como uma pessoa capaz, que tem competéncia e habilidades a prestar um
servico de qualidade. Sua sugestdo seria uma politica de gestdo de pessoas, num nivel bem
estratégico para nortear as praticas de gestdo de pessoas nos Estados, Municipios, Ministérios
e Secretarias.

Nas organizagdes publicas vém sendo adotado o modelo de Gestdo publica
empreendedora, o qual prescreve adogdo de praticas sistematicas de promogdo do bem-estar e
satisfacdo dos servidores, levando em consideragdo que a motivagdo, a satisfagdo e o
comprometimento profissional tém relagdo direta com a eficiéncia dos resultados
organizacionais. Recomenda o uso de ferramentas gerenciais nas instituicdes publicas que
viabilizem a melhoria das condi¢des fisicas do trabalho, a disponibilizagdo de beneficios,
levando ao servidor uma melhor qualidade de vida no trabalho. (LEITE FILHO; ALMEIDA,
2005).

A gestdo publica empreendedora ou moderna tem como principio gerenciar com
eficiéncia, os recursos advindos da sociedade, com a finalidade de suprir com eficacia o bem
comum, objetivando atender da melhor forma as necessidades dos cidaddos como clientes.
Deve-se fundamentar nas respostas da sociedade a sua administragdo, para tragar estratégias,
planos e metas mais apurados. Sua eficicia fundamenta-se num governo transparente e
competitivo, priorizando obter os melhores resultados que os recursos disponiveis possam
proporcionar. O comportamento do governo empreendedor no Brasil vem-se implantando
durante a dltima década, e hoje constitui uma das bases da politica do governo federal e de
alguns estados brasileiros. (CATELLI; SANTOS, 2005)

Abrucio (2007, p. 83-84) propde a sociedade brasileira cobrar e controlar a
administragdo publica, nos seguintes termos: “Nos ultimos anos se avangou no Brasil em
termos de democratizagdo do Estado, mas € necessario aprofundar este processo, pois a
administragdo publica brasileira serda mais eficiente e efetiva caso possa ser cobrada e
controlada pela sociedade”. Ele diz que mesmo que a administragdo publica brasileira tenha
sofrido grandes transformagdes, desenvolvendo novas priticas e expectativas de

modernizagdo, mas muitas de suas caracteristicas tradicionais ndo foram removidas.
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2.6 GESTAO DE PESSOAS

A Gestdo de Pessoas nas organizagdes vem ascendendo de atividades operacionais e
legisladas para a¢Ges coorporativas estratégicas. Essas agdes abrangem a qualidade pessoal,
qualifica¢des culturais, competéncias tecnologicas, responsabilidade empresarial e cidadania.
Sua pratica estd voltada para uma vida mais humana e saudavel, procurando alcangar
resultados de produtividade sustentavel. (FRANCA, 2007). A autora conceitua Gestdo de
Pessoas, conforme figura 2 abaixo:

Potencial Criatividade

Conjunto das forgas
humanas voltadas para as
atividades produtivas,
gerenciais e estratégicas
dentro de um ambiente

organizacional

or¢a de Trabalho

Interagdo €«——

Compromisso Inovagédo

Figura 2 O que ¢ gestdo de pessoas?
Fonte: Franca (2007, p. 5)

Em busca da exceléncia na administragdo de empresas no Brasil sdo realizados Foruns
para debater temas voltados para cultura organizacional, diagndstico, analise e reflexdes
criticas, possibilitando aprender, inovar, desaprender, gerir informag#o, criar competéncias e
fazer gestdo do conhecimento com escopo estratégico empresarial.

Nessa visdo de geréncia voltada as necessidades das pessoas vem se estruturando a
Gestdo de Qualidade de Vida no Trabalho, definida por Franga (2007, p. 8) como:

A capacidade de administrar o conjunto das agdes, incluindo diagndstico, implantagio
de melhorias e inovagdes gerenciais, tecnolégicas e estruturais no ambiente de
trabalho alinhada e construida na cultura organizacional, com prioridade absoluta para
o bem-estar das pessoas da organizago.

A Gestdo de Qualidade de Vida no Trabalho pode ter atua¢do em diferentes niveis
empresariais: Gestdo Estratégica de QVT quando estd presente na missdo e politica da

empresa, Gestdo Gerencial de QVT cuja responsabilidade é dos lideres e chefes de nivel
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hierarquico mais elevado e enfatiza metas, objetivos e produtividade organizacional e Gestéo
Operacional de QVT quando tem ac¢des especificas que visa o bem-estar e a conscientizagdo

de novo estilo de vida para as pessoas da empresa, porém ndo se alinha ao nivel gerencial.
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3 METODOLOGIA

Este capitulo explicita o tipo de estudo, os métodos e técnicas a serem utilizados para
buscar dados e informag¢des necessarios a atingir os objetivos da pesquisa. Inicialmente
pormenorizam-se as caracteristicas da pesquisa, seguindo-se com a apresentagdo da
populagdo-alvo, logo depois, descrevem-se o instrumento de coleta e o tratamento de dados.

Para analisar a percepgdo dos investigados em relagfio aos fatores intervenientes na
QVT foram elaboradas 37 questdes, segundo o modelo de Walton (1973), distribuidas nos
oito fatores determinantes de QVT, especificando suas dimensdes para obtengdo de um
resultado mais preciso ¢ uma melhor compreensdo dos respondentes.

As respostas para cada questdo permitiam uma entre cinco alternativas ordenadas na
seguinte condi¢#o: 1 — discordo totalmente, 2 - discordo parcialmente, 3 — ndo concordo nem

discordo, 4 — concordo parcialmente e 5 — concordo totalmente.

3.1 TIPOS DE PESQUISA

O presente trabalho, quanto a finalidade, pode ser classificado como uma pesquisa
aplicada, tendo em vista buscar conhecimentos a fim de solucionar problemas reais e
especificos, relacionados a qualidade de vida dos servidores da area financeira do Tribunal do
Regional do Trabalho da 21? Regifo e que interfiram na satisfag@o desses servidores. Segundo
Ferreira (2007) a pesquisa aplicada tem como objetivo solucionar os problemas reais da vida
moderna.

Quanto aos objetivos a pesquisa se apresenta como exploratéria e descritiva.
Exploratdria, visto nfo existir estudos anteriores sobre o tema abordado no universo
pesquisado. Conforme afirma Selltiz; et al. (1967 apud RODRIGUES 2005, p. 38) “Este tipo
de trabalho ¢ realizado especialmente quando o tema escolhido € pouco explorado e torna-se
dificil sobre ele formular hipoteses precisas e operacionalizaveis”. Gil (1994) a define como
que tenha finalidade de desenvolver, esclarecer ¢ modificar conceitos e idéias, com vistas a
formulagdo de problemas mais precisos ou hipdteses pesquisaveis para estudos posteriores.

Como a pesquisa trata de um tema muito abrangente, torna-se necessario seu esclarecimento e
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delimitagdio através da literatura para que o produto final passe a ser um problema mais
esclarecido.

Descritiva porque pretende descrever as caracteristicas de determinado universo, a fim
de conhecer com mais aprofundamento as caracteristicas do problema em estudo para obter
uma visio mais completa, fazendo-se necessario o conhecimento das varidveis que
influenciam o referido problema (SELLTIZ; et al., 1967).

Gil (1994) conceitua da mesma forma. Ele cita como objetivo da pesquisa descritiva a
descri¢do das caracteristicas de determinada populagio ou fen6meno ou o estabelecimento das
relagdes entre as varidveis.

A pesquisa descritiva estd baseada na premissa de que os problemas podem ser
resolvidos e as praticas melhoradas por meio da observagdo, andlise e descri¢do objetivas e
completas. Thomas; Nelson (2002 apud ALVES, 2005).

Para Vieira (2002) a pesquisa descritiva objetiva descobrir ¢ observar fen6menos,
procurando descrevé-los, classific-los e interpreta-los.

Correlacionando o objetivo geral deste estudo justifica-se a classificagfo, visto ser este
0 proposito, uma vez que para analisar determinado fen6meno é necessario descrevé-lo,
classifica-lo e identificé-lo.

Por se tratar de uma pesquisa exploratoria e descritiva, utilizou-se como método o
estudo de caso que segundo Gil (1994) se caracteriza como um estudo profundo e exaustivo
de um ou poucos objetos, de maneira a permitir conhecimento amplo e detalhado do mesmo.
E de acordo com Yin (2001 apud GARCIA, 2007, p.17) “permite uma investigagdo para se
preservar as caracteristicas holisticas e significativas dos eventos da vida real”. O estudo de
caso permite analisar casos isolados para se entender determinados fatos. Portanto, ¢ um
método que através da andlise de um caso em profundidade se conhece muitos outros
semelhantes.

Segundo Bressan (2002) o estudo de caso vem sendo muito usado na pesquisa social,
seja nas disciplinas tradicionais como a Psicologia ou naquelas que tém uma orientag#o

pratica, por exemplo, a Administragéo.
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3.2 POPULACAO-ALVO

A populagdo do presente estudo caracterizou-se por um universo de todos os gestores
e colaboradores dos setores de Pagamento ¢ Orgamento do TRT da 21* Regido num total de
20 servidores, sendo 12 atuantes no setor de pagamento e 8 no setor orcamentario. O fato que
motivou a escolha por este universo foi, como membro integrante do mesmo, sentir a
necessidade de reduzir o estresse causado por trabalhos exaustivos, no dia-a-dia desses
trabalhadores, e através do resultado obtido na pesquisa, levar ao conhecimento dos gestores
os fatores que poderiam estar interferindo na sua qualidade de vida, para que sejam adotadas
praticas de melhoria e bem-estar na rotina diaria desses servidores.

Essa caracterizacdo foi embasada em Marconi (2000, p. 45) quando se refere a escolha
de terminado universo de pesquisa assim a define: “delimita¢cdo do universo consiste em
explicitar que pessoas ou coisas, fendmenos ou fatos pesquisados devem ser restringidos em
seu ambito e enumeradas suas caracteristicas comuns, como: sexo, faixa etéria, organizagdo a
que pertencem, comunidade onde vivem, ou leis, normas, etc.”

Segundo Lakatos (1992) universo ou populagdo é o conjunto de seres animados ou
inanimados que apresentam pelo menos uma caracteristica em comum. A pesquisa pode ser

considerada censitaria, porque abrange a totalidade dos componentes do universo.

3.3 INSTRUMENTO DE COLETA DE DADOS

Com o intuito de validar fatores previamente elencados no referencial teérico como
principais intervenientes na QVT dos servidores citados, comprovando-se com a percepgdo
dos proprios servidores, realizou-se a coleta de dados através de um questionario o qual
permite conhecimento direto da realidade e rapidez para se obter grande quantidade de dados
num curto espago de tempo, possibilitando uma anélise de quantificagcdo. (RODRIGUES,
2005).

Bervian; Cervo (2004) afirmam que o questionario ¢ a forma documental que mais se
usa na coleta de dados, por oferecer possibilidade de medir com exatiddo o que se deseja.

Nele deve conter uma série de questdes logicas, relacionadas a um problema central.
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O questionario que aplicado obedeceu ao modelo de QVT de Walton (1973) com
perguntas fechadas, porém claras e objetivas para que ndo causasse duvidas na hora de
respondé-lo.

Para obter-se uma melhor andlise dos resultados da pesquisa, foi usada a escala de
intervalos do tipo Likert, de cinco pontos a qual permite fazer uma abordagem quantitativa,
oportunizando aos respondentes indicar o grau em que cada um percebe os fatores que
interferem na sua QVT, fazendo a verificagdo da concordéncia ou discordincia das questdes
avaliadas. Foi aplicado com todos os servidores que compdem o universo em destaque, com a
finalidade de responder questdes relevantes para alcangar os objetivos propostos.

A preferéncia pelo modelo de Walton se deu por ser bastante completo € vem sendo
usado como norteador em muitas pesquisas sobre QVT. Também por oferecer mais variaveis
na busca de uma andlise mais completa sobre a satisfagdo dos trabalhadores com relagdo aos
fatores que interferem no seu bem-estar no trabalho.

Nao houve necessidade de aplicar um pré-teste antes de fazer a coleta de dados, ou
seja, aplicagdo do questionario, tendo em vista conhecer de perto o publico participante, por
fazer parte do mesmo e estar presente no seu dia a dia. Qualquer duvida que por ventura

viesse ocorrer seria imediatamente elucidada.

3.4 TRATAMENTO DOS DADOS

As informagdes obtidas na coleta de dados foram ordenadas e organizadas para andlise
e interpretagdo, de forma quantitativa, através de planilhas eletronicas do Excel e
apresentagdo de tabelas e graficos.

Ferreira (2007, p.12) classifica um estudo como quantitativo quando € possivel
quantificar tanto as modalidades de coleta de informagdes, quanto o tratamento destas, através
de técnicas, estatisticas, alcangando resultados precisos, exatos e inquestionaveis. “O

pesquisador descreve, explica e prediz”.
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4 ANALISE E INTERPRETACAO DOS DADOS

Para que os objetivos propostos neste estudo fossem atingidos, conforme apresentados
e chegar-se a uma concluséo, ap6s aplica¢do do questionario, partiu-se para analise dos dados.

Analisando estatisticamente os dados da pesquisa, conseguiu-se delinear o perfil
socio-demografico da populagdo investigada, alcangando-se o primeiro objetivo especifico do
estudo. Através deste conhecimento teve-se uma visdo geral de quem participou do
interrogatdrio.

Os setores onde se aplicou a pesquisa contam com 20 servidores, destes 18
participaram, correspondendo a um percentual de 90% do total.

O instrumento aplicado para coleta de dados foi um questionario. Para identificagéo da
populagdo iniciou-se com o perfil s6cio-demogréifico dos respondentes onde se obteve o
resultado abaixo discriminado:

Observando as caracteristicas pessoais foram investigados o sexo, a idade, o estado
civil e a escolaridade, mostrando predominéncia no universo pesquisado do sexo feminino,
correspondente a 67%. Em rela¢do a idade, a faixa etaria entre 35 a 44 anos concentra 50%
dos servidores, seguidos a de 45 a 60 anos com 44%. O estado civil predominante esta no
grupo dos casados, num percentual de 72%. Verificou-se que 56 % possuem curso superior
completo e 17 % ja concluiram pds-graduagéo.

No tocante aos dados profissionais dos participantes foram avaliados dois fatores:
tempo de servigo, demonstrando que a maioria estda na organizagdo a mais de 15 anos,
representando 78%; e a renda salarial, verificando-se que nenhum colaborador percebe menos

de R$ 2.000,00, e 39% atingem uma renda superior a R$10.000,00.
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Tabela 1 — Caracteristicas pessoais e profissionais dos respondentes

Sexo Percentual
Feminino 72%
Masculino 28%

Idade
18 a 24 anos 0%
25 a 34 anos 6%
35 a 44 anos 50%
45 a 60 anos 44%
Estado civil
Solteiro 33%
Casado 54%
Viuvo 0%
Separado 13%
Escolaridade
Ensino médio completo 11%
Ensino Superior completo 55%
Ensino superior incompleto 17%
Pos graduagéo 17%
Tempo de servigo na empresa
Menos de 1 ano 0%
1 a5 anos 5%
6 a 10 anos 0%
11 a 15 anos 17%
Mais de 15 anos 78%
Renda salarial
R$ 415,00 a 2.000,00 0%
R$ 2001,00 a 5.000,00 16%
R$ 5.001,00 a 7.000,00 28%
R$ 7.001,00 a 10.000,00 17%
Mais de R$ 10.000,00 39%

Fonte: Dados da pesquisa (2008)
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Conforme se pretende no segundo objetivo especifico, avaliar como os servidores dos
setores or¢gamentario e financeiro do TRT da 21* Regido percebem os fatores intervenientes na
sua QVT, tomando-se como base as oito categorias citadas no modelo de Walton (1973), a
pesquisa forneceu subsidios suficientes.

Fazendo-se uma analise individual dentro das oito categorias o maior grau de
satisfagdo entre os respondentes demonstrou-se na estabilidade e seguranga no emprego,
atingindo um percentual de 94% concordantes.

Para cada fator pesquisado as respostas podem ser assim representadas:

e Compensacio Justa e Adequada
Este topico apresenta o nivel de satisfagdo dos servidores em relagdo aos seus
rendimentos comparados as fun¢des que desempenham, a compatibilidade salarial entre
servidores com a mesma fungdo, e o nivel salarial da organizagdo com o mercado de trabalho.

Ainda avalia os critérios utilizados para promogao de servidores.

® Discordo totalmente ® Discordo parcialmente
m Nao concordo nem discordo m Concordo parcialmente

® Concordo totalmente

Grifico 1: Grau de concordéincia sobre Compensacio justa e adequada
Fonte: Dados da pesquisa (2008)

O grafico apresenta o resultado obtido da soma dos scores das quatro primeiras
questdes do questionario. Porém analisando individualmente cada questdo os dados
apresentaram um 6timo resultado em relagdo a remuneragio percebida comparada as fungdes
exercidas. 83,% concordaram totalmente e 17% parcialmente, ndo contendo nenhuma
discordancia. Com este percentual atingido, conclui-se que ha compensagdo justa e adequada

na organizag¢do. Neste item também foram avaliadas equidade interna e externa, revelando
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que 28% dos servidores concordam com os critérios utilizados pela empresa para promover
seu quadro de servidores, enquanto o0 mesmo percentual discorda totalmente. Comparando os
niveis salariais da organizagdo com os praticados no mercado por fungSes similares 33 %

concordam e 44% discordam parcialmente.

e Condicoes de Trabalho

Abordam-se neste item as condigdes de ambiente de trabalho, da jornada trabalhista e
a capacidade fisica do trabalhador.

Os respondentes apresentaram um bom nivel de satisfagdo em relagdo ao ambiente
fisico, seguro e saudavel, 56% concordam totalmente e 39%, parcialmente.72% concordam
com a jornada de trabalho em relagdo as tarefas realizadas e 44% acham a empresa
organizada. Porém, considerando as iniciativas empresariais para superar o estresse € cansago

da rotina trabalhista chegou-se ao seguinte resultado:

16%

® Discordo totalmente

B Discordo parcialmente

® Nem concordo nem discordo
® Concordo parcialmente

Grifico 2: Grau de concordancia sobre Condigdes de Trabalho
Fonte: Dados da pesquisa (2008)

Os percentuais mostram que a concordancia com as iniciativas empresarias no
combate ao estresse atingiu um bom nivel de satisfagdo, com apenas 16% de discordancia
total.

Verificando também o trabalho além da jornada diaria, a pesquisa revelou divergéncia

nas opinides:
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35%

6%
m Discordo totalmente ® Discordo parcialmente

B Nem concordo nem discordo ® Concordo parcialmente

® Concordo totalmente

Grifico 3: Grau de concordancia sobre trabalho além da jornada didria
Fonte: dados da pesquisa (2008)

Verificando o grafico 3 percebe-se que 35% dos investigados costumam ultrapassar
sua jornada de trabalho e mais 18% afirmam totalmente este procedimento, enquanto que
18% dizem nunca ultrapassar seu horario de trabalho, concluindo-se, portanto, que € pratica

para boa parte dos servidores trabalharem além de sua jornada de trabalho.

e Uso e Desenvolvimento de Habilidades

Este item permite analisar a percepgdo dos colaboradores quanto a valorizagido de seus
potenciais no tocante a autonomia, significado de tarefa, identidade de tarefa e variedade de
habilidade.

Nos resultados analisados, percebeu-se que 67% dos servidores se sentem
responsaveis pelo bom desempenho e resultado do seu trabalho, porém apenas 28%
concordam totalmente com o reconhecimento da empresa e 44% concordam parcialmente,
enquanto 11% diz ndo ter seu trabalho reconhecido e valorizado pela empresa. Em relagdo a
autonomia s6 11% ndo necessitam autorizagdo superior para decidir como fazer seu trabalho,
enquanto 45% dependem de alguma autorizagdo superior. Ja 11% dependem totalmente e 33

dependem parcialmente.

e Chances de Crescimento e Seguranca
Os critérios adotados pela organizagdo, segundo os respondentes, em relagdo a
oportunidade de crescimento profissional e chance de promogao apresentaram um nivel médio
de aceitagdo. 50% consideram os treinamentos realizados pela organizagdo importantes para
seu desenvolvimento profissional. Em se tratando de estabilidade e seguranga no emprego

94% se sentem seguros, pelo fato de servidores publicos serem concursados, obtendo assim
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estabilidade empregaticia. Quando foram questionados se todos possuem as mesmas

oportunidades de promogio as respostas foram diversificadas.

28%
5%
® Discordo totalmente m Discordo parcialmente
® Nao concordo nem discordo m Concordo parcialmente

m Concordo totalmente

Grifico 4: Grau de concordancia sobre igualdade de oportunidade
Fonte: Dados da pesquisa (2008)

De acordo com o resultado apresentado no grafico 4, chegou-se a conclusdo que nem todos

tém oportunidade de serem promovidos.

e Integracio Social na Organizacio
Fazendo-se analise deste item o nivel alcangado foi bastante satisfatorio,
demonstrando um bom relacionamento, solidariedade, espirito de equipe, comprometimento e

colaboragdo entre os servidores, o que representa um bom clima no ambiente de trabalho.

5%
2%

0,

® Discordo totalmente ® Discordo parcialmente
® Nao concordo nem discordo m Concordo parcialmente

® Concordo totalmente

Grifico 5: Grau de concordancia sobre Integracdo social na empresa
Fonte: Dados da pesquisa (2008)
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e Constitucionalismo na organizacio
As dimensdes avaliadas foram liberdade de expressdo, normas e rotina, e direitos
trabalhistas. Sobre essa questdo a maioria correspondente a 83% declarou ter liberdade para
expressar seus sentimentos e propor idéias em prol da melhoria de desempenho do setor e
67% acreditam que a normatiza¢do facilita o seu trabalho. Ainda conforme os dados da
pesquisa 74% dos servidores consideram seus direitos trabalhistas respeitados pela

organizagdo, somente 10% discordam parcialmente, ndo havendo nenhuma discordancia total.

e Trabalho e Espaco Total de Vida

Nas questdes elaboradas para explorar esse item procurou-se investigar a interferéncia
do trabalho na vida pessoal e social dos servidores, estabelecendo um elo entre qualidade de
vida pessoal e QVT.

A maioria dos investigados concorda que sua jornada de trabalho lhe deixa tempo livre
para a familia, o lazer e outras atividades sociais, e que nesse tempo livre consegue descansar
0 corpo e a mente, tornando-se um ponto bastante positivo que contribui para redugdo da
fadiga fisica e mental, melhorando assim a qualidade de vida. Os resultados estdo presentes

no seguinte grafico:

M Discordo totalmente ® Discordo parcialmente

® Nao concordo nem discordo ® Concordo parcialmente

® Concordo totalmente

Grifico 6: Grau de concordancia sobre Trabalho e Espago Total de Vida
Fonte: Dados da pesquisa (2008)

Avaliando a satisfagdo dos respondentes em relagdo a empresa onde trabalha, 89%
sentem-se orgulhos por pertencerem ao quadro de servidores da instituigdo. Um pequeno
percentual de 5% discordam parcialmente e 6% ndo opinaram. 88% demonstraram satisfagdo
total ou parcial com o trabalho que desenvolve dentro da instituigdo, porém apenas 6%

discordaram parciamente, ndo havendo nenhuma discordancia total.
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e Relevincia Social do Trabalho na Vida
Neste tltimo item procurou-se conhecer a imagem da organizagdo perante a sociedade
na percep¢do dos trabalhadores investigados, alcangando-se um percentual de 88% de
concordancia total e 12%, parcialmente. Conclui-se, portanto, que a institui¢do tem uma boa
imagem diante da comunidade local onde esta inserida.

No tocante a responsabilidade social obteve-se o seguinte resultado:

5%

61%

m Discordo totalmente ® Discordo parcialmente

® N3o concordo nem discordo ® Concordo parcialmente

® Concordo totalmente

Grafico 7: Grau de concordéncia sobre Responsabilidade Social da Empresa pelos servigos
Fonte: Dados da pesquisa (2008)

Fazendo-se a leitura do grafico acima, percebe-se que a instituicdo estd preocupada
com a responsabilidade social, pois somando os percentuais de concordancia total e parcial
atingiu-se um indice de 89%.

A tltima questdo tratou de investigar se o fato de trabalhar nessa instituigdo lhe
conferia prestigio e respeito junto ao mercado de trabalho e a sociedade, chegando-se ao

seguinte resultado:
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56%

m Discordo totalmente

® Concordo totalmente

® Nao concordo nem discordo

m Discordo parcialmente

m Concordo parcialmente

Grifico 8: Grau de concordancia sobre Relevancia Social do Trabalho na Vida

Fonte: Dados da pesquisa (2008)

Conforme o resultado do grafico acima percebeu-se satisfacio dos servidores,

atingindo um percentual de 56% que concordam totalmente com a importincia do seu

trabalho para a vida, como também 33% concordam parcialmente. Uma minoria de 6%

acreditam que o seu trabalho ndo lhe confere diferencial junto a sociedade.

Os percentuais apresentados na tabela 2 (sintese dos resultados) revelam grande

satisfacdo dos servidores em pertencer ao quadro funcional da Institui¢do. Todos os fatores

investigados apresentaram resultados positivos em relagdo a QVT, uma vez que os fatores

indicados por Walton para medir a QVT foram respondidos, em sua maioria, positivamente.

Tabela 2 — Sintese do resultado dos fatores do modelo de QVT de Walton

Categoria

Discordancia

total e parcial

Nao concorda

nem discorda

Concordancia

total e parcial

Compensagdo justa e adequada 32% 4% 64%
Condigdes de Trabalho 21% 4% 75%
Uso e desenvolvimento de 17% 2% 81%
Habilidades

Chances de Crescimento e Seguranga 31% 2% 67%
Integracdo Social na Organizagido 5% 2% 93%
Constitucionalismo na Organizagio 7% 4% 89%
Trabalho e Espago Total de Vida 3% 5% 92%
Relevancia Social na Vida 5% 2% 93%

Fonte: Dados da pesquisa (2008)
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Por fim, a pesquisa forneceu dados suficientes para analisar a percepgéo dos servidores
participantes, relatando os principais fatores intervenientes em sua QVT conforme pretendeu-
se no terceiro objetivo especifico, e também permitiu tracar um perfil desses servidores. Os
resultados da pesquisa revelaram um bom nivel de satisfagdo dos respondentes, porém
constatou-se insatisfagdo em algumas dimensdes, como se vé na tabela 2.

Fazendo-se uma analise comparativa através dos dados apresentados na tabela 3, foi
possivel identificar o grau de satisfagdo dos servidores investigados em relagdo a sua QVT,
constatando-se por meio dos percentuais obtidos que todas as categorias apresentaram
resultados positivos.

Concluindo-se a analise dos dados elucidou-se a investigagdo pretendida, uma vez que

todos os objetivos propostos foram atingidos.
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5 CONCLUSOES E SUGESTOES

Este estudo buscou identificar o nivel de qualidade de vida no trabalho, existente nos
setores financeiro e or¢amentario do Tribunal Regional do Trabalho da 21? Regifo, analisando
a percepgdo dos servidores desses setores em relag@o aos fatores que interferem na qualidade
de vida no trabalho, enfatizando os fatores mencionados no modelo de Walton (1973), através
de um conjunto de varidveis caracterizadas por meio de perguntas feitas através do
questiondrio aplicado.

De um modo geral, segundo a avaliagdo conjunta das variaveis do modelo citado,
constatada através das respostas dos participantes, pode-se concluir que, existe uma boa
percepgdo dos servidores quanto a qualidade de vida no trabalho.

Os principais achados da pesquisa revelam que o nivel de QVT nos setores financeiro
e orcamentario € bastante favoravel, atingindo o apice de satisfa¢do as categorias Integragdo
social na organizagfo e Relevancia Social na vida.

Constatou-se através das questdes aplicadas que os servidores participantes deste
estudo estdo bastante satisfeitos em relagdo a remuneragdo comparada as fungdes que
desempenham, havendo discorddncia com os critérios adotados para promogéo.

Considerando a jornada de trabalho suficiente para realizagdo das tarefas boa parte
corcordaram, porém alguns revelaram trabalhar além de sua jornada de trabalho.

Ficou comprovado que o clima do ambiente de trabalho é bastante satisfatorio,
existindo um bom relacionamento entre os servidores, incluindo companheirismo, espirito de
equipe e solidariedade.

Outros aspectos que contribuem para a boa QVT foram encontrados no fator Uso e
Desenvolvimento de Habilidades, ao serem questionados sobre a importancia do trabalho
independente da remuneragdo percebida, a oportunidade de uso do potencial, habilidades e
conhecimentos, responsabilidade pelo resultado e desempenho de seu trabalho, e a satisfagéo
pelo tipo de trabalho que exercem. Ficou demonstrado que, nem sempre, a administragéo
reconhece e valoriza a eficiéncia dos servidores.

Outro item que apresentou uma boa satisfagdo se enquadra no constitucionalismo onde
a maioria afirmou ter liberdade de expressdo e ter seus direitos trabalhistas respeitados pela

organizagdo. Também consideram que as normas e rotinas facilitam seu trabalho.
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A seguranga no emprego alcangou o maior percentual de concordéncia, comprovando-
se com o resultado obtido no item tempo de servigo na empresa onde a maioria dos
servidores estdo a mais de 15 anos.

Quanto ao fator Trabalho e Espago Total de Vida percebeu-se satisfagdo com relagdo
ao equilibrio entre horario de trabalho e tempo livre para familia e lazer e que esse tempo livre
¢ suficiente para o descanso do corpo e da mente. Essse grau de satisfagdo torna-se provado
quando um alto percentual afirmam ter orgulho de pertencer & organizagéio € € se sentirem
realizados com o trabalho que desenvolvem. E ainda percebem a boa imagem da organizagéo
perante a sociedade local o que lhes conferem prestigio e respeito junto ao mercado de
trabalho.

Retomando o objetivo geral desse estudo, mesmo considerando o grau de satisfagéo
atingido, foi possivel identificar alguns fatores, considerados por uma parte dos respondentes,
como intervenientes na sua QVT. Sdo eles: diferenga salarial entre servidores que ocupam a
mesma fun¢do, jornada de trabalho além do horério estabelecido, autonomia, promogéo e
iniciativas adotadas pela empresa para superar o cansago e estresse da rotina de trabalho.

Acredita-se que a QVT ¢é indispensavel para o crescimento da organizagdo no que
tange a produtividade e a competitividade, pois € através das pessoas que se obtém qualidade
nos servi¢os. Quando os trabalhadores estéio satisfeitos sdo motivados e comprometidos com o
seu trabalho, contribuindo para o alcance das metas organizacionais.

Partindo do principio de que as respostas estdo coerentes com o pensamento dos
investigados, pode-se afirmar que a Qualidade de vida no Trabalho, conforme os fatores
analisados, correspondeu a um nivel superior ao esperado quando se pretendeu realizar esta
pesquisa. O fato de se ter conhecimento da realidade a ser investigada, levou-se a pensar que
ali ndo seria encontrada uma boa qualidade de vida. Comprovou-se que se estava equivocado,
chegando-se a conclusdo que mesmo num ambiente onde se tem uma jornada de trabalho
intensa com tarefas que exigem o maximo de si, o trabalhador ainda é capaz de ter uma boa
qualidade de vida, desde que outros fatores contribuam para esse fim.

Conclui-se este estudo com uma reflexdio acerca da importincia da satisfagdo dos
trabalhadores com sua qualidade de vida, hoje bastante comprometida em razio das
exigéncias do mercado de trabalho, cada vez mais competitivo.

Cabe a cada um preocupar-se em melhorar sua qualidade de vida, utilizando melhor o

seu tempo livre e aumentando cada vez mais o seu conhecimento.
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5.1 PROPOSTA PARA INTERVENGAO GERENCIAL

Na busca de se alcangar uma total qualidade de vida no trabalho, algumas medidas
poderiam ser adotadas pela administragdo, uma vez que os fatores apontados como
intervenientes na QVT desses servidores encontram-se no nivel empresarial.

Conforme Franga (2007), “ Valorizagdo das pessoas ¢ o primeiro estdgio da quebra de
paradigmas gerenciais para viabilizar uma vida mais saudavel com produtividade”.

Baseando-se nessas afirmativas algumas alternativas sdo apresentadas:

e Para reduzir o estresse ¢ 0 cansaco da rotina de trabalho sugere-se implantagéo
de Programas voltados para melhoria da QVT, a ser desenvido pela equipe de
gestdo de pessoas, tais como terapia ocupacional, momentos de integragéo
social entre os servidores., treinamentos com maior énfase em Qualidade de
vida no Trabalho.

e Objetivando reduzir a jornada de trabalho, poderia ser revista a distribui¢ao de
tarefas, j4 que nem todos estrapolam seu horario de trabalho. Outro
procedimento seria levar ao conhecimento da administragdo para que medidas
fossem tomadas no sentido de conseguir pessoal de outros setores, fazendo
remanejamento.

e Quando se refere a diferenga salarial e promog&o, por se tratar de uma empresa
publica, torna-se menos sugestivo opinar, uma vez que, nem sempre a
remuneracdo ou meios promocionais s3o estabelecidos pela propria
organizagio.

O trabalhador deve ser motivado através de um ambiente participativo onde haja
integragdo entre superiores e colegas de trabalho, enfatizando sempre suas necessidades. O
gerente mais proximo deve ter competéncia de criar um ambiente onde as pessoas se sintam
bem e que saibam o que a administragfo espera que elas produzam e de que maneira.

Deve-se ter consciéncia da vitalidade do trabalho para o ser humano; torna-lo mais
participativo, permitindo-lhe utilizar suas potencialidades e talentos, dar-lhe condigdes de

trabalho adequadas, resultara no aumento da saide fisica e mental dos trabalhadores.
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5.2 LIMITACOES DO ESTUDO

O estudo de qualidade de vida no trabalho é de fundamental importancia para fornecer
subsidios a gestdo de pessoas nas organizagdes, no entanto, vale salientar que tal como este
foi realizado apresenta algumas limitagdes.

Utilizou-se como método um estudo de caso o qual permite, através da analise de um
caso, conhecer outros semelhantes. Contudo, nem sempre pode-se generalizar as conclusdes,
restringindo-se apenas aos setores investigados. Como se trata de uma organizagdo composta
por varias secretarias, o resultado encontrado no estudo pode diversificar em outra instancia,
tornando-se necessdrias novas pesquisas para se obter um conhecimento global da QVT na
organizagao.

Outro item de limitagdo do estudo justifica-se pelas mudangas comportamentais, tanto
no ambiente interno quanto no ambiente externo. Sugerem-se novas analises para verificar se
as conclusdes permanecem validas, uma vez que estdo vinculadas ao contexto organizacional,
e este sofre mudangas de acordo com os dirigentes, o clima, o ambiente fisico, a politica e o
publico externo.

Quanto a metodologia empregada na pesquisa, 0 questionario também limita a
investigacdo por ser um instrumento com questdes fechadas e que restringe o ponto de vista

dos respondentes, ndo se atingindo um resultado mais aprofundado dos dados.
5.3 RECOMENDACOES PARA AS PROXIMAS PESQUISAS

Diante das limitagdes enumeradas, como também em razdo da abrangéncia do tema,
tendo-se que delimité-lo, outros estudos seriam interessantes a fim de ampliar o conhecimento
acerca da QVT entre os servidores do Tribunal Regional do Trabalho da 21? regido.

Considerando o carater da organiza¢do de atuar na esfera jurisdicional junto a classe
trabalhadora, e com o intuito de prestar um servigo eficiente, sugere-se uma analise da QVT
dos magistrados da Justiga do Trabalho, pela demanda de ag¢des trabalhistas que estes sdo
submetidos a julgar durante sua jornada de trabalho.

Outro campo para a investigagdo seria a QVT dos servidores que atuam nas varas de

trabalho em atendimento ao publico jurisdicionado. Como percebe sua QVT diante da
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sobrecarga de atividades exigidas na sua jornada de trabalho didria. Sera que este fator ndo
esta refletindo no atendimento ao publico?

Conclui-se este estudo com uma reflexdo acerca da importancia da satisfagdo dos
trabalhadores com sua qualidade de vida, hoje bastante comprometida em razdo das
exigéncias do mercado de trabalho, cada vez mais competitivo.

Cabe a cada um preocupar-se em melhorar sua qualidade de vida, utilizando melhor o

seu tempo livre e aumentando cada vez mais o seu conhecimento.
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APENDICE A - Pesquisa: qualidade de vida no trabalho

LIGA DE ENSINO DO RIO GRANDE DO NORTE
FACULDADE NATALENSE PARA O
DESENVOLVIMENTO DO RIO GRANDE DO NORTE

INSTRUMENTO DE COLETA DE DADOS

O presente estudo tem como objetivo analisar a percepgido dos servidores dos setores
financeiro e orcamentario do TRT da 21* Regido em relagdo aos fatores intervenientes na

qualidade de vida no trabalho.

Espera-se contar com a participagdo de todos os colaboradores nessa reflexdo sobre a
sua qualidade de vida na organizag@o, contribuindo assim para melhoria das condi¢des fisicas,

sociais e organizacionais do seu ambiente de trabalho.

A pesquisa tem carater totalmente confidencial, ndo havendo necessidade de
identificacdo do participante. Os resultados serdo posteriormente divulgados através da

analise dos dados para conhecimento de todos os colaboradores de forma coletiva.

Perfil Sécio-Demografico dos respondentes:

1)  Sexo: ( )Masculino ( ) Feminino
2) Idade: ( ) 18 anos a 24 anos ( )25 anos a 34 anos
( )35 anos a 44 anos ( ) 45 anos a 60 anos
3) Estado Civil: ( ) Solteiro ( )Casado ( ) Viavo ( ) Separado

4)  Escolaridade: ( ) Médio Completo () Superior incompleto
() Superior completo ( ) Pés-Graduado

5) Tempodeservico: ( )menosdelano ( )1a5anos
( ) 6a10anos ( )11 a1l5 anos
( ) mais de 15 anos

6) Renda Salarial: ( ) R$ 415,00 a 2.000,00
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() R$ 2.001,00 a 5.000,00
( ) R$5.001,00 a 7.000,00
() R$7.001,00 a 10.000,00

( ) R$ Mais de R$ 10.000,00

INSTRUMENTO DE PREENCHIMENTO

Para realizagdo da pesquisa foram elaboradas 37 afirmativas e uma escala de 1

a 5 cada questdo.

Leia com atengdo cada frase e responda, sinceramente, cada questdo com a

opgdo que melhor expresse sua opiniéo sobre o assunto.

e Marque a resposta colocando “X” dentro do quadro que melhor representa sua

opinifo sobre a afirmativa
e Cada questdo devera ter apenas uma resposta.
e Nio pule nenhuma questéo.

e Caso queira fazer algum comentario, utilize o espaco no final do questionario.



63

APENDICE B — Questionario sobre qualidade de vida no trabalho
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