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RESUMO

As mudancas ocorridas na conjuntura social, politica, econdmica e cultural das
ultimas décadas tém influenciado as perspectivas das pessoas quanto ao trabalho, acarretando
mudancas significativas no ambito organizacional e nas politicas de gestdo de pessoas. Nesse
contexto, o bem-estar e a qualidade de vida tém sido percebidos como componentes
essenciais das estratégias das organizacdes interessadas em continuar existindo ou em agregar
valor a administracdo publica. O objetivo deste estudo foi analisar, através de abordagem
quantitativa, a relagdo entre o bem-estar e a qualidade de vida no trabalho (QVT) dos
servidores de um 6rgao publico federal situado em Brasilia, Distrito Federal. Os dados foram
coletados por meio da aplicacdo de questionarios estruturados a respeito de bem-estar e QVT.
Para a andlise estatistica dos dados foram utilizadas a analise descritiva (minimo, maximo,
média e desvio-padréo), o alfa de Cronbach (que verifica a consisténcia interna do constructo
ou fator) e o coeficiente de correlagdo de Pearson (utilizado para verificar a correlagdo entre
os fatores realizacdo, uso das capacidades no ambiente laboral e oportunidades no trabalho).
Tais resultados possibilitaram diagnosticar a percepg¢édo dos servidores sobre alguns elementos
de bem-estar e de qualidade de vida no 6rgdo pesquisado, bem como as correlacdes entre
essas variaveis, com intuito de alcangar os objetivos propostos.

Palavras-chave: Administracdo publica; bem-estar; qualidade de vida no trabalho.
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1. INTRODUCAO

O ambiente empresarial brasileiro, acompanhando a tendéncia global, tem
tornado-se cada vez mais competitivo e cercado de adversidades. O crescimento
da concorréncia, a elevada carga tributaria, a abertura do comércio nacional as
empresas estrangeiras, a escassez de recursos e a desfavoravel legislacdo trabalhista
tém feito com que os empresarios se aperfeicoem e busquem diferenciais competitivos para
que suas empresas permanecam vivas. Contudo, o enfrentamento dessas barreiras esta
longe de garantir o pleno sucesso das organizagdes, que devem ainda se preocupar

com o potencial humano vinculado a elas.

Com a legitimacdo do sistema capitalista, a organizacdo social do trabalho
foi pautada pela separacdo do trabalhador dos meios de producdo e do produto do
trabalho. Com o surgimento de movimentos voltados para 0 aumento da produtividade com
reducdo drastica de custos, como tayloristas e fordistas, a organizacdo tornou-se
inimiga do individuo, que passa a ter seu trabalho como fonte de sofrimento e deterioracéo de
sua qualidade de vida (DESCANIO; LUNARDELLI,2007).

Segundo Rodrigues (1994, p. 11), “o trabalho é indesejado, justamente porque
ele se configura de uma forma totalmente fragmentada e sem sentido, burocratizada,
cheia de normas e rotinas, ou entdo, cheio de exigéncias e conflitivo com a vida social ou

familiar”.

Contudo, a partir dos estudos de Elton Mayo apud Vasconcelos
(2001), percebeu-se que o individuo influenciava de maneira direta a produtividade da
organizacdo e gque suas emocdes alteravam seu rendimento e a sua percepc¢do de qualidade de

vida no trabalho.

E indiscutivel que o capital humano de uma organizacdo tenha influéncia direta sobre
sua produtividade, o que leva a area de gestdo de pessoas a preocupar-se cada vez mais com o
desgaste sofrido pelos profissionais durante o exercicio de suas funcdes, fazendo com que
busque formas inovadoras de promover a qualidade de vida no trabalho. Tais a¢oes,
objetos de inimeros estudos e artigos, contribuem para elevar a satisfacdo do trabalhador e

da produtividade empresarial.



15

Segundo Demo (2008), na atual era do conhecimento e informacgéo vivida pelas organizagdes,
em que o desenvolvimento das pessoas e a necessidade em investir no capital humano séo
relevantes, os servidores publicos ou colaboradores provavelmente sentem-se valorizados por

entenderem que a organizacao (publica ou privada) precisa deles.

1.1 Formulagao do problema

Ha diferencgas significativas entre politicas de gestdo de pessoas na iniciativa privada
e no servico publico. Este, por exemplo, determina que o agente publico aja de acordo com
leis e principios caracteristicos da administracdo publica. Embora exista em curso um
processo de modernizacdo da administracdo publica, ha certas exigéncias ou requisitos que
devem ser cumpridos a risca. Muitos servidores recém-empossados precisam se adequar as
peculiaridades de cada organizacdo e proceder conforme a cultura organizacional local, de
forma mais sistematica que em empresas privadas.

Quanto as politicas de recompensas, também ha diferencas significativas quanto aos
meios para premiar servidores publicos ou funcionarios. Para estes, é usual que hajam
prémios, bdnus, viagens, participacdo em lucros, etc. A carreira publica, por sua vez,
obedece a principios pontuais a respeito de promogdo e progressdo na carreira, as quais
ocorrem decorrido um certo periodo de tempo, estipulado em lei. O fator merecimento
decorre, frequentemente, de fatores subjetivos, ao invés de critérios mais concretos, como o

alcance de metas, em empresas privadas.

Demo (2008, p. 146) defende que:

Vale notar, mais uma vez, que o setor publico parece estar se empenhando em
aderir a todas as modernas teorias e praticas para obter maior eficiéncia, eficacia e
credibilidade, pelo menos este é o discurso que tem aparecido na midia e alguns
relatos de servidores parecem corroborar isso. Este empenho é muito salutar, mas
fatores como as amarras da burocracia da maquina estatal, a ndo-necessidade de se
obter lucro para sobreviver e prestar contas a acionistas e & sociedade, bem como a
precaria transparéncia de seus processos e institui¢des, tornam o processo bem mais

letargico.
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Contudo, pela limitacdo temporal, o enfoque desta pesquisa sera em alguns
elementos de bem-estar e de qualidade de vida no trabalho relacionados ao servigo publico,
como realizagéo, uso das capacidades e oportunidades no trabalho, respectivamente.

O problema de pesquisa serd representado pela pergunta: qual a percepcdo de
servidores de um 6rgédo publico federal a respeito de elementos de bem-estar e de QVT em

seu contexto de trabalho?

1.2 Objetivo geral

Identificar qual a percepcao de servidores de um 6rgdo publico federal a respeito de
elementos de bem-estar e de QVT em seu contexto de trabalho.

1.3 Objetivos especificos

Identificar bem-estar e o fator realizacdo no trabalho;
= |dentificar uso das capacidades no exercicio laboral,
= |dentificar oportunidades de crescimento no local de trabalho;

= |dentificar os conceitos de qualidade de vida no trabalho (QVT);

= Correlacionar realizacdo no trabalho, uso das capacidades no exercicio laboral e

oportunidades de crescimento no local de trabalho.

1.4 Justificativa

A escolha do tema abordado neste estudo decorreu do interesse da autora em
descobrir o que poderia tornar as pessoas mais satisfeitas em seu ambiente de trabalho, o
qual é complexo e envolve muitos fatores. Os fatores ou motivos inclusive variam para cada
pessoa, abarcando sua historia de vida, preferéncias, valores, etc. Porém, trazer elementos
que possam melhorar o contexto de trabalho na ética dos servidores € imprescindivel na
busca pela agregacdo de bem-estar e qualidade de vida, a qual estende-se também a trajetéria

pessoal do individuo fora das organizacdes.
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A competitividade é um instrumento indispensdvel para o crescimento das
organizages, sendo necessarios gestores talentosos e capazes de revolucionar e disseminar o
conhecimento através do capital intelectual dentro da do 6rgdo ou empresa.

A velocidade dos acontecimentos e transformacgdes ocorridas na esfera social,
politica, econdmica e cultural das Gltimas décadas tem influenciado as perspectivas das
pessoas com relagdo ao trabalho, ocasionando mudancas marcantes no ambito das
organizacdes e na politica de gestdo de pessoas. As empresas passaram a desejar profissionais
mais flexiveis, inovadores e proativos, e estes, por sua vez, a reivindicar um trabalho mais
humano e compensador.

O tema QVT tem sido centro de discussdes em todas as areas da sociedade. Diversos
estudos e analises sobre o assunto foram realizados por renomados autores com o escopo de
identificar as causas da satisfacdo ou insatisfacdo das pessoas em relagcdo a sua ocupacgéo, 0S
fatores relacionados a motivacdo e ao nivel de desempenho no trabalho, dentre outros, e,
muito tem se enfatizado sobre os resultados positivos obtidos quando a organizagdo prestigia
as pessoas que emprega, oferecendo-lhes condi¢Ges adequadas e tratamento equanime.

O propdsito de um programa de qualidade de vida no ambiente de trabalho é facilitar
mudancas no estilo de vida do ser humano, conscientizando-o0 sobre como sua saude esta
diretamente relacionada ao seu desenvolvimento e, consequentemente, a produtividade. A
missdo € complexa, requerendo compromisso e cooperacdo mutua do colaborador e da
organizagcéo.

Consoante Limongi-Franca e Morilha (2005), o aprimoramento das acdes
corporativas de qualidade de vida tem sido impulsionado pela humanizacéo do trabalho e pelo
movimento da responsabilidade social, incrementado pelo conceito de sustentabilidade.
Muitas empresas concretizam agdes destinadas a qualidade de vida no trabalho, mas sem uma
avaliacdo de sua efetividade e, muitas vezes, sem sequer compreender o que seja QVT. Na
definicdo dos autores mencionados, € importante saber qual ¢ a opinido dos colaboradores
acerca de suas condicdes de trabalho, pois permite obter dados que poderdo ser Uteis aos
gestores no mapeamento de necessidades, bem como de pontos de alavancagem e
oportunidades. A cada dia, esse tipo de abordagem tem sido mais valorizado por instituicGes

publicas ou privadas que se propdem a investigar o trabalho humano.
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Em termos praticos, sendo as pessoas 0 ativo mais importante das
empresas, supde-se que as mesmas devam ser valorizadas como tal. A ideia da
qualidade de vida no trabalho é algo essencial para manter a satisfagdo profissional (ROSA;
PILATTI, 2006).

Atualmente, com as mudancas politicas, econémicas e histéricas que surgem de
forma rapida, cabe alertar as entidades da Administracdo Publica sobre a importancia de
politicas de gestdo de pessoas e de QVT alinhadas com a missdo, visdo e objetivos da
organizagéo, assim como levando em consideragdo 0s anseios e necessidades de seu capital
humano, que atualmente é considerado por muitos como o principal ativo de uma

organizacdo, seja ela publica ou privada.
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2. REFERENCIAL TEORICO

2.1 Bem-estar e o fator realiza¢do no trabalho

As definicbes sobre o conceito de bem-estar ainda ndo sdo totalmente claras
(SIQUEIRA e PADOVAM, 2008), o que também ocorre com a qualidade de vida no
trabalho, pelo seu escopo amplo. Os conceitos utilizados pelos pesquisadores para tratarem do
assunto sdo diversos, passando por conceitos positivos como satisfacdo com o trabalho,
segundo Amaral e Siqueira (2004) ou negativos como burnout, conforme Maslach; Schaufeli;
Leiter (2001) ou, até mesmo, estresse, para Byrne (1994).

Monaco e Guimardes (1999) reconhecem que a qualidade de vida no trabalho esta
relacionada com o projeto ergondémico, referente a organizacdo, limpeza, seguranca, conforto
ambiental, controle da poluicdo fisica, acustica, controle da temperatura, luminosidade,

beneficios sociais, relagdes de trabalho e ambiente social.

Siqueira e Gomide Jr. (2004) relatam que a concepcéo do bem-estar no trabalho esta
atrelada aos conceitos consolidados pela Psicologia Organizacional e do Trabalho, ou seja,
satisfacdo no trabalho, envolvimento com o trabalho e comprometimento organizacional
afetivo. Esses conceitos estdo vinculados, de forma positiva, com o trabalho e com a empresa,

envolvendo, respectivamente, satisfacdo, envolvimento e comprometimento afetivo.

O bem-estar subjetivo ndo pode ser investigado sem considerar a estrutura de um
modelo hierarquico de felicidade no qual o bem-estar no trabalho € uma construcéo
psicologica multidimensional integrada pela satisfacdo e envolvimento com o trabalho e pelo
comprometimento organizacional afetivo (SIQUEIRA e PADOVAM, 2008). Esta estrutura
envolve trés definicBes. Para Locke (1976), um trabalho ou experiéncias de trabalho podem
resultar em um estado emocional positivo ou de prazer, melhor traduzido como satisfacdo no
trabalho.

Lodahl e Kejner (1965) defendem que envolvimento com o trabalho € um "[...] grau

em que o desempenho de uma pessoa no trabalho afeta sua autoestima"

Mowday; Steers; Porter (1979, p. 225) entendem comprometimento organizacional

afetivo como a identificacdo que existe entre uma pessoa e uma organizagédo em particular.
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Essa identificacdo leva o individuo a desejar permanecer afiliado a organizacdo para

participar da realizacdo de tais objetivos.

A satisfacdo no trabalho possui vinculos afetivos positivos com a satisfacdo que o
colaborador alcangca com a chefia e com os colegas de trabalho, como também a satisfacdo
com a remuneracgdo da organizacao, as oportunidades de promocdo estabelecidas pela politica
de cargos e salarios e a satisfacdo na realizacdo das suas atribui¢des, segundo Siqueira e
Padovam (2008). E uma concep¢do multidimensional, que envolve avaliages prazerosas
especificas no ambiente de trabalho (SIQUEIRA e GOMIDE JR, 2004).

Segundo Oliveira e Limongi-Franca (2005), todas as a¢des que a empresa e 0S
empregados desenvolvem estdo ligadas a gestdo da qualidade de vida no trabalho. As acdes
organizacionais em qualidade de vida no trabalho precisam ser planejadas de forma
cuidadosa, podendo fornecer elementos importantes e indispensaveis pra estruturacdo de

recursos humanos.

O comprometimento organizacional afetivo demonstra a existéncia de um
relacionamento positivo entre o empregado e o empregador, além da alta identificagdo com os
objetivos da organizacdo (BORGES-ANDRADE, 1994) e do reconhecimento de que estar
ligado aquela organizacdo causard uma repercussao positiva na vida do individuo
(SIQUEIRA e PADOVAM, 2008).

O entusiasmo, orgulho, contentamento, confianca, apego e dedicacdo sdo expressoes
dos sentimentos positivos relacionados a ligacdo afetiva do individuo com uma organizagao
que |he proporciona experiéncias emocionais positivas (SIQUEIRA, 1995).0
comprometimento afetivo demonstra que o conceito de bem-estar no trabalho esté ligado a
visdo de que o relacionamento do individuo com a organizagcdo que o0 emprega se baseia na
interacdo de suas experiéncias positivas e prazerosas. Caso contrario, o individuo poderia
vivenciar sentimentos negativos ou de desprazer por estar trabalhando na organizacao, o que
ocasionaria a falta do compromisso afetivo e as consequentes experiéncias negativas na
atividade laboral diaria (SIQUEIRA e PADOVAM, 2008).

Para Siqueira e Padovam (2008), o elevado nivel de bem-estar no trabalho s6 sera
observado com o relato dos trabalhadores de que estdo satisfeitos com o trabalho, que
reconhecem estarem envolvidos com as tarefas que realizam e, finalmente, com a revelagédo

do compromisso afetivo que eles possuem com a organizagdo empregadora.
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Em suas consideracdes finais, Siqueira e Padovam (2008) afirmam que as teorias
sobre bem-estar comungam uma forte reacdo a énfase que a psicologia da a infelicidade e ao
sofrimento em detrimento aos antecedentes e consequéncias do funcionamento psicoldgico
positivo. O desafio que tem atraido pesquisadores de bem-estar reside na busca de introduzir
um conceito diferente daquele que tem atraido os estudiosos e profissionais da psicologia, que
é 0 de apresentar visdes novas do funcionamento psiquico positivo. A partir da década de
1980, articulou-se melhor esse esforco quando o conceito de bem-estar psicoldgico foi
concebido.

Seligman e Csikszentmihalyi (2000) fortaleceram esse conceito ao apresentarem 0s
pressupostos de uma psicologia positiva. Entende-se assim uma ciéncia que se preocupa com
a experiéncia subjetiva positiva, com tracos individuais positivos e com instituices positivas,
0 que podera contribuir com a melhoria da qualidade de vida das pessoas, bem como na
prevencdo de patologias. Esse esforgo poderia levar os cientistas e profissionais a propor
alternativas que levariam os individuos, as comunidades e sociedades a florescerem
(SIQUEIRA e PADOVAM, 2008).

Segundo Silva e Marchi (1997), a medida que o individuo sente-se valorizado ao trabalhar,
mostra-se comprometido, melhorando sua qualidade de vida e seu grau de satisfacdo em
relacdo ao trabalho, reduzindo, assim, o estresse laboral. As empresas, por sua vez, sdo
beneficiadas com uma forca de trabalho mais saudavel, tendo um menor absenteismo e
rotatividade, assim como um menor ndmero de acidentes, maior produtividade e melhor

imagem do ambiente laboral.

2.2 Conceituacdo de QVT

Conceituar QVT ndo €é algo simples ou pontual, sendo que ndo existe
consenso entre os pensadores da area sobre seu significado; logo, o estudo buscara abordar, de

maneira breve, as diferentes concepc¢des adotadas até o presente momento.

Segundo Limongi-Franga (1997, p. 80), “a qualidade de vida no trabalho é 0
conjunto das acbes de uma empresa que envolve a implantacdo de melhorias e
inovagdes gerenciais e tecnologicas no ambiente de trabalho”. A autora elenca diversas
ciéncias que contribuem de maneira significativa para o aprimoramento do estudo de QVT,
destacando a psicologia, a ecologia, a ergonomia, a sociologia, a salde, a economia, a

administracao e a engenharia.
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Fernandes e Gutierrez (1988), apds realizarem exaustiva  revisdo
bibliogréafica sobre o tema, atribuem & QVT um conceito que envolve o atendimento de
necessidades e aspiragdes humanas, buscando a humanizagdo do trabalho e
responsabilidade social da empresa. Para os autores, o conceito englobaa adogdo de
métodos participativos que visam modificar o ambiente de trabalho, criando uma
situacdo mais favoravel a satisfacdo profissional e pessoal dos colaboradores.

Schmidt e Dantas (2006) atribuem a dificuldade de conceituacdo de QVT ao fato de
tratar-se de uma expressdo abrangente e dotada de grande subjetividade. Para se estabelecer
uma compreensdo adequada sobre QVT, deve-se passar também pelos conceitos de
satisfacdo, motivacdo, salde e seguranca no trabalho, fatores diretamente ligados ao
bem- estar do trabalhador na organizacdo. Outra dificuldade é a aplicacdo da
expressado QVT na justificativa de mudancas organizacionais que nem sempre focam o

trabalhador.

A justificativa do interesse dos estudiosos e empresarios no assunto QVT, segundo
Honorio e Marques (2001), seria dada pelo fato de que essa ferramenta poderia auxiliar
a alavancagem de ganhos de produtividade e competitividade das empresas, amparada
pela possibilidade de resgate da discussdo sobre o sentido do trabalho humano e o
reconhecimento do trabalhador. Visto isso, os autores deixam claro que percebem QVT
como uma forma de obter exceléncia empresarial e aumento produtivo pela satisfacao
das necessidades de seus membros, criando condicdes de trabalho que oferecam:
cargos produtivos e satisfatorios, atividades significativas e desafiadoras, sistemas
de recompensa inovadores, feedback constante, possibilidade de participacdo nas

decisdes e na solucdo de problemas e oportunidades de realizacdo pessoal e profissional.

Paiva e Marques (1999) estabelecem quatro etapas evolutivas do conceito
de QVT, sendo que, no inicio, era definida a partir das reacbes e percepcBes das
pessoas em relacdo ao trabalho, sendo que o foco era dirigido a satisfacdo de

necessidades individuais como forma de enriquecer as experiéncias de trabalho.

Mais tarde, QVT foi adotada como um método, sendo definida em termos de
técnicas especificas usadas para reformular o trabalho. Em seguida, foi definida como
um movimento, uma ideologia a ser promovida em funcdo de seus valores sociais
positivos. Por fim, foi adotada como um conceito mais amplo, envolvendo todos os

tipos de programas e perspectivas, criando expectativas ndo realistas acerca de sua
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abrangéncia e de seus resultados e gerando confusbes sobre o que esse conceito

realmente representa.

Pilatti e Bejarano (2005) atribuem a causa da polissemia do conceito de QVT a
linha ténue que separa esse assunto de temas como salde, satisfacdo, motivacao,
condicdes de trabalho, estresse, estilos de lideranca, ecologia, condigdes econdmicas, dentre
outros que também permeiam esse conceito. Os autores veem QVT como um indicador
da qualidade da experiéncia humana no ambiente de trabalho. Assumem que é um
conceito estreitamente ligado a satisfacdo dos funcionarios quanto a sua capacidade
produtiva em um ambiente de trabalho seguro, de respeito mituo, com
oportunidades de treinamento e aprendizagem e com equipamentos e facilidades
adequadas para o desempenho de suas funcfes. Abordam, ainda, dois objetivos béasicos
dos programas de QVT: aumentar a produtividade e melhorar as circunstancias
fisicas e mentais sob as quais as pessoas atuam.

QVT é um conceito amplo e relativamente impreciso. Seus contornos sédo
multiplos. As definicbes guardam ente si, como ponto comum, o
entendimento de que QVT é um movimento de reacdo ao rigor dos métodos
tayloristas e, por extensdo, um instrumento que tem por objetivo propiciar uma
maior humanizacdo do trabalho, o aumento do bem-estar dos

trabalhadores e uma maior participacdo dos mesmos nas decisGes e
problemas do trabalho (PILATTI; BEJARANO, 2005, p. 102).

Descanio e Lunardelli (2007) reconhecem a existéncia de diversas
concepcOes acerca da QVT, porém entendem que esta pode ser definida como um programa
que visa facilitar e satisfazer as necessidades do trabalhador que desenvolve suas
atividades na organizacdo, tendo como premissa que as pessoas Sdo mais produtivas

quando estdo engajadas e satisfeitas com o proprio trabalho.

Segundo Fernandes (1996), apesar de os autores apresentarem enfoques diferentes
sobre o conceito da expressdo “Qualidade de Vida no Trabalho”, eles concordam que
o tema volta-se para a conciliacdo dos interesses dos individuos e das organizacGes,
buscando  aumentar a  satisfagio do  trabalhador e, concomitantemente, a

produtividade da empresa.
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2.3 Abordagens sobre QVT

Esse topico trata das abordagens levantadas por diferentes autores sobre o tema
QVT, onde serdo observados instrumentos, fatores, visdes e concepcOes evolutivas
criadas a fim de se conseguir estudar mais detalhadamente e com maior respaldo teorico o

assunto.

Fernandes (1996) considera a busca por qualidade de vida no trabalho algo
indispensavel a produtividade e competitividade, essenciais a sobrevivéncia de toda e
qualquer empresa. Com isso, faz-se necessario estabelecer ferramentas e mecanismos que
mensurem o0s niveis de satisfacdo dos empregados em relagdo as suas condigdes de trabalho,
sendo questao-chave para o sucesso empresarial.

Presentemente, mais do que nunca, observa-se uma movimentacdo intensa na
busca de novas formas de gerir as empresas e seus recursos de toda ordem,
principalmente os recursos humanos, visando aumentar sua rentabilidade.
Muitas dessas tentativas, em termos do gerenciamento da forca de trabalho,
ndo sdo mais que paliativos e campanhas panfletarias ou estratégias paternalistas,
ndo modificando em profundidade as préticas administrativas tradicionais, com
reflexos pouco significativos nos resultados globais das organizacfes e menos ainda

no que tange ao atendimento das necessidades e expectativas das pessoas
(FERNANDES, 2006, p. 13).

Vasconcelos (2001) cita que a adocdo de programas de QVT
proporcionou ao individuo maior tolerancia ao estresse, maior estabilidade
emocional, maior motivacdo, maior eficiéncia no trabalho e melhor relacionamento, o que
também beneficiou as empresas, resultando em uma forca de trabalho mais saudavel,
menor absenteismo, menor rotatividade de pessoal, menor nimero de acidentes, menor
custo de saude assistencial, maior produtividade, melhor imagem e um ambiente de

trabalho mais agradavel.

Diante da necessidade de sobrevivéncia, as empresas veem nos programas
de QVT um auxilio na busca por modernizacdo e competitividade, sendo que o individuo
auxilia diretamente a obtencdo de melhores resultados por estar mais bem integrado
ao seu habitat de trabalho. “Os programas pode contribuir para implementar acdes,
politicas e programas em maior sintonia de gerenciamento e visdo estratégica entre as
demandas tecnoldgicas e mercadologicas” (LIMONGI-FRANCA, 1997, p. 83).
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2.3.1 Ciéncias que contribuem para o estudo de QVT

Albuquerque e Limongi-Franca (1998) observam que o assunto QVT pode ser
interpretado de varias maneiras, dependendo do foco em que é abordado. Provém do foco
médico, primando pela auséncia de doencas da pessoa, até asexigéncias de recursos,
buscando o0 atendimento das necessidades e demandas coletivas em determinadas
situacOes. Nesse aspecto multidisciplinar, os autores identificam diversas ciéncias que
tém contribuido de maneira significativa para os estudos de QVT:

Saude: nessa area, a ciéncia tem buscado preservar a integridade fisica, mental e
social do ser humano e n&do apenas atuar sobre o controle de doengas, gerando

avancos biomédicos e maior expectativa de vida;

Ecologia: vé 0 homem como parte integrante e responsavel pela preservagdo do

ecossistema dos seres vivos e dos insumos da natureza;

Ergonomia: estuda as condicdes de trabalho ligadas a pessoa. Fundamenta-se
na medicina, na psicologia, na motricidade e na tecnologia industrial, visando ao

conforto na operagao;

Psicologia: juntamente com a filosofia, demonstra a influéncia das atitudes internas
e perspectivas de vida de cada pessoa em seu trabalho e a importancia do significado

intrinseco das necessidades individuais para seu envolvimento com o trabalho;

Sociologia: resgata a dimensdo simbodlica do que é compartilhado e construido
socialmente, demonstrando as implicagdes de quem influencia e € influenciado nos

diversos contextos culturais e antropoldgicos da empresa;

Economia: enfatiza a consciéncia de que os bens sdo finitos e que a distribuicdo de
bens, recursos e servicos deve envolver de forma equilibrada a responsabilidade e os direitos

da sociedade;

Administracdo: procura aumentar a capacidade de mobilizar recursos para

atingir resultados, em ambientes cada vez mais complexos, mutaveis e competitivos, e

Engenharia: elabora formas de producdo voltadas para flexibilizacdo
da manufatura, armazenamento de materiais, uso de tecnologia, organizacdo do trabalho e

controle de processos.
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2.3.2 Visao Biopsicossocial

Limongi-Franca (1997) observa que a construgdo da QVT ocorre a partir do
momento em que se observa a empresa e as pessoas como um todo, o que a autora definiu
como enfoque biopsicossocial. Esse posicionamento representa o fator diferencial
para a realizacdo de diagndstico, campanhas, criacdo de servicos e implantagdo de
projetos voltados para a preservacdo e desenvolvimento das pessoas durante o
trabalno na empresa. O conceito teve origem na medicina psicossomatica e propde
uma visdo integrada do ser humano, opondo-se a abordagem cartesiana, que divide

0 ser humano em partes. A visdo biopsicossocial esta assim fundamentada:

Dimensdo bioldgica: diz respeito as caracteristicas fisicas que o individuo
herda ou adquire ao nascer e também durante toda vida. Inclui metabolismo, resisténcia e

vulnerabilidade de seus 0rgéos e sistemas;

Dimensdo psicologica: esta dimensdo refere-se aos processos afetivos,
emocionais e de raciocinio, conscientes ou inconscientes, que formam a personalidade de
cada pessoa e seu modo de perceber e posicionar-se diante das demais pessoas e

das circunstancias que vivencia, e

Dimenséo social: revela os valores socioecondémicos, a cultura e as crencas, 0
papel da familia e as outras formas de organizacGes sociais, no trabalho e fora dele, os
sistemas de representacdo e a organizacdo da comunidade a que cada pessoa pertence e da
qual participa. O meio ambiente e a localizacdo geografica também formam a

dimensédo social.

Desta maneira, entender os programas de QVT dentro de uma concepgéo
biopsicossocial implica em assumir que as acles gerenciais irdo atuar nas trés
dimensbes citadas. Na dimensdo biologica, os programas de QVT preocupam-se com
0s aspectos biologicos do trabalho e do ambiente no qual o individuo esta inserido.
Nessa dimensdo, procura-se compreender as caracteristicas genéticas e questBes fisico-
quimicas que podem afetar o individuo na sua interacdo com seu trabalho. Na dimenséao
psicoldgica, sdo consideradas as questdes afetivo-emocional-cognitivas, conscientes ou nao,
advindas do trabalho ou do individuo, que podem afetar a execucdo natural do
trabalho. Na dimensdo social, a preocupacdo se encontra na definicdo dos valores, a
formacdo dos grupos, os aspectos culturais e coletivos que interferem no ambiente de
trabalho (ALBUQUERQUE; LIMONGI-FRANCA, 1998).
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O tema QVT tem sido centro de discussdes em todas as areas da sociedade. Diversos
estudos e analises sobre o assunto foram realizados por renomados autores com o escopo de
identificar as causas da satisfacdo ou insatisfacdo das pessoas em relacdo a sua ocupacdo, 0s
fatores relacionados a motivacéo e ao nivel de desempenho no trabalho, dentre outros, e muito
tém se enfatizado sobre os resultados positivos obtidos quando a organizagdo prestigia as

pessoas que emprega, oferecendo-lhes condi¢Ges adequadas e tratamento equanime.

O proposito de um programa de qualidade de vida no ambiente de trabalho é facilitar
mudancas no estilo de vida do ser humano, conscientizando-o sobre como sua saude esta
diretamente relacionada ao seu desenvolvimento e, consequentemente, a produtividade. A
missdo € complexa, requerendo compromisso e cooperacdo mutua do empregado e
empregador.

Consoante Limongi-Franca e Morilha (2005), o aprimoramento das acoes
corporativas de qualidade de vida tem sido impulsionado pela humanizagédo do trabalho e o
movimento da responsabilidade social, incrementado pelo conceito de sustentabilidade.
Muitas empresas concretizam agdes destinadas a qualidade de vida no trabalho, mas sem uma
avaliacdo de sua efetividade e, muitas vezes, sem sequer compreender o que seja QVT.

Conhecer a opinido dos colaboradores sobre suas condicGes de trabalho € relevante,
pois possibilita obter dados que poderdo ser de grande valia aos gestores no mapeamento de
necessidades, bem como de pontos de alavancagem e oportunidades. Este tipo de sondagem
vem sendo cada vez mais prestigiado pelas instituicdes, sejam elas publicas ou privadas, nas

investigacOes sobre o trabalho humano.

2.4 Fundamentos de QVT

Existem varias conceituacbes e formas metodologicas de abordagem em QVT.
Independentemente do conceito que os diversos autores adotam, é preciso enfatizar que as
categorias ndo podem ser vistas de forma excludente ou limitadas, mas de forma sistémica e
em constante interacdo. Nao existe um modelo unico, consensual, entretanto neste estudo sera

adotado o modelo proposto por Ferreira (2006).

Qualidade de vida sempre foi objeto de discussao pelo ser humano e tem recebido
uma variedade de concepg¢des ao longo dos anos, todavia, como destacam Souza e Carvalho
apud Santos (2008), sua definicdo ainda € imprecisa, inexistindo um consenso tedrico a

respeito do assunto. Trata-se de tema com alta carga valorativa; cada individuo o analisa a
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partir de seus conhecimentos, experiéncias, nivel cultural, tornando-se, assim, um argumento
vasto, pois além de envolver diferentes dominios da vida relacionada as mudancas sociais,

politicas e ideoldgicas, implica, também, o modo como o individuo interage com o meio.

Carlini apud Bartoski e Stefano (2007) preceitua qualidade de vida como condicdes
que podem influenciar a percepcdo do individuo, seus sentimentos e comportamentos,
incluindo, mas ndo se limitando, a sua condi¢do de salde e as intervengdes medicas. Maya
(1984, p.2) destaca:

O conceito de qualidade de vida compreende uma série de variaveis, tais como: a
satisfacdo adequada das necessidades bioldgicas e a conservacao de seu equilibrio
(satde), a manutencdo de um ambiente propicio a seguranca pessoal, a possibilidade
de desenvolvimento cultural, e, em Gltimo lugar, o ambiente social que propicia a

comunicacdo entre os seres humanos, como base de estabilidade psicolégica e da
criatividade.

Na opinido de Kahn apud Rodrigues (2001, p. 98):

Uma crescente quantidade de atencdo tem sido dada as necessidades de renda das
pessoas, cuidados médicos e outros servi¢cos. Entretanto, a Qualidade de Vida é
definida ndo s6 pelo que ¢ feito para pessoas, mas também pelo que elas fazem por

si proprias e pelos outros.

Considerando o ponto de vista pessoal, qualidade de vida ¢ “a percep¢ao de bem-
estar, a partir das necessidades individuais, ambiente social e econdmico e expectativas de
vida” (LIMONGI-FRANCA, 2001, p. 5). Sob a otica profissional, representa a necessidade de
valorizacdo das condi¢es de trabalho, definicdo de procedimentos da tarefa em si, do cuidado
com o ambiente fisico e dos bons padrdes de relacionamentos (ibidem).

Nos ultimos anos, 0 homem tem dado uma atencdo especial a essa questdo, e isso
n3o se restringe apenas a vida pessoal. E possivel encontrar executivos que abdicam de altos
salarios ou beneficios atraentes para se dedicarem aos cuidados com a sua salde, com a
familia e desfrutar de algumas horas de lazer. Se por um lado o ser humano estd mais
preocupado consigo, por outro, as instituicdes buscam alternativas que mitiguem o estresse
causado pelas pressbes do trabalho. Afinal, sem a presenca plena e efetiva dos talentos

corporativos, dificilmente uma organizagéo sobrevive.
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2.5 Qualidade de Vida no Trabalho

A Qualidade de Vida no Trabalho tem sido uma preocupacdo do homem desde o
inicio de sua existéncia; com outros nomes, em outros contextos, mas sempre voltada para
facilitar ou trazer satisfagdo e bem-estar ao trabalhador na execucdo de sua tarefa
(RODRIGUES, 2001, p. 76).

N&o se pode aviltar, por exemplo, os preceitos de Euclides de Alexandria sobre os
principios de geometria, que foram utilizados, hd 300 anos a.c, para melhorar o método de
trabalho empregado pelos agricultores a margem do rio Nilo, ou a “Lei das Alavancas”, de
Arquimedes, que em 287 anos a.c veio reduzir o esforco fisico de muitos trabalhadores.
Entretanto, foi somente nos séculos XVIII e XIX, com a sistematizacdo dos métodos de
producdo, que as condi¢bes de trabalho e a influéncia destas na producdo e moral do
trabalhador vieram a ser analisadas cientificamente (ibidem).

Com estudos iniciados na década de 50, o assunto Qualidade de Vida no Trabalho é
visto como complexo e necessario para as organizacdes. “Essa competéncia foi desenvolvida
de disciplinas do campo da salde, evoluindo para englobar dimensGes da Psicologia,
Sociologia e Administracdo, e, em sua esséncia, € discutida dentro de enfoque
multidisciplinar humanista” (LIMONGI-FRANCA, 2003, p. 20).

Para Handy (1978) e Rodrigues (2001), o trabalho assume propor¢des enormes na
vida do homem contemporaneo. Diz o autor que “talvez as organizacdes sejam atualmente o
meio principal para o0 homem adquirir sua identidade, buscar seu ego ideal”. O trabalho ¢ vital
e pode ser visto como parte inseparavel da vida humana. Logo, faz-se necessaria uma analise
da vida do trabalhador além do universo corporativo, para que a importancia e interligacao
dessas “duas vidas” possam ser medidas.

As caracteristicas do mundo moderno, cuja ténica é a celeridade, precisdo, excesso
de atividades, informacdes instantaneas e exigéncias de alto nivel de qualificacdo profissional,
tém causado profundas transformacbes no contexto empresarial, afetando a maioria dos
trabalhadores e provocando transtornos para a sua saude fisica e mental. Intensifica-se, entédo,
a preocupacao com a qualidade de vida no universo corporativo. Mas, qual a conceituacao de
Qualidade de Vida no Trabalho?

O tema tem sido tratado como um leque amplo e geralmente confuso. As defini¢des
de QVT variam desde cuidados médicos e de seguranca até atividades voluntarias nas areas

de lazer e motivacdo, sendo que a maioria desses conceitos leva a discussdo das condigdes de
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vida e de bem-estar de pessoas, grupos e comunidades (LIMONGI-FRANCA e MORILHA,
2005).

Fernandes (1996) defende que “ndo se pode falar em qualidade de produtos e
servicos se aqueles que vao produzi-los ndo tém qualidade de vida no trabalho”.

Walton apud Limongi-Franga (2001, p. 6) conceitua QVT como sendo “valores
ambientais e humanos, negligenciados pelas sociedades industriais em favor do avanco
tecnologico, da produtividade e do crescimento econdmico”.

Para Nadler e Lawler, citado por Fernandes (1996, p. 44), “qualidade de vida no
trabalho é vista como uma maneira de pensar a respeito das pessoas, do trabalho e das
organizacoes”.

Segundo Chiavenato (1996), “a qualidade de vida no trabalho representa o grau em
que os membros da organizacdo sdo capazes de satisfazer as suas necessidades pessoais
através de suas experiéncias na organizacdo”. Ela ndo ¢ determinada apenas pelas
caracteristicas individuais (necessidades, valores, expectativas) ou situacionais (estrutura
organizacional, tecnologia, sistemas de recompensas), mas pela atuacao sistémica de ambas.

Fernandes (1996) frisa que, ndo obstante a qualidade de vida dependa de condicGes
favoraveis de trabalho, existem outros aspectos — organizacionais, ambientais e
comportamentais — que, tecnicamente bem administrados e corretamente combinados,
influenciam o projeto dos cargos, refletindo-se beneficamente na satisfacdo e na
produtividade. E conclui a autora, afirmando que “a tecnologia de QVT refere-se a esforgcos
no sentido de melhorar ou humanizar a situacdo de trabalho, orientados por solu¢cdes mais
adequadas que visem a reformulacdo do desenho dos cargos, tornando-os mais produtivos em

termos de empresa e mais satisfatorios para os executores”. (FERNANDES, 1996, p. 44).

A qualidade de vida no trabalho, na visdo de Fernandes e Gutierrez apud Limongi-
Franca (2003, p. 32), ¢é afetada, ainda, por questGes comportamentais que dizem respeito as
necessidades humanas e aos tipos de comportamentos individuais no ambiente corporativo,
como, entre outros, variedade, identidade de tarefa e retroinformacéo.

Nos ultimos tempos, a qualidade de vida no trabalho adquiriu novo impulso, pois 0s
gestores tém buscado combater os efeitos negativos sobre os trabalhadores de uma economia
globalizada. De caracteristicas essencialmente operacionais e legisladas, a QVT ascendeu,
gradativa e sistematicamente, para acdes corporativas estratégicas. A responsabilidade dos

profissionais envolvidos com o tema tem inicio em questbes de saude e seguranca,
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expandindo-se para qualidade pessoal, qualificagdo profissional e cultural, planejamento,
trabalho voluntério e cidadania. (LIMONGI-FRANCA, 2003).

Considerando-se a QVT como a busca continua da melhoria dos processos de
trabalho que necessitam ser construidos, ndo apenas para incorporar as novas tecnologias, mas
também para aproveitar o potencial humano — individual e em equipe — o tema é tratado como
um fator a ser explorado e propagado.

N&o obstante os autores apresentem enfoques diferenciados, a revisdo da literatura
especializada no assunto mostra que a maioria se volta para algo comum — a conciliagdo dos
interesses individuais com o0s da organizacdo. Destarte, a qualidade de vida no ambiente
laboral representa uma tematica de profunda relevancia, pois possibilita acdes assertivas de
desenvolvimento do capital humano para fazer frente as perspectivas de futuro dos negécios,

dos processos organizacionais e da evolucdo dos profissionais.

2.6 Modelos de Qualidade de Vida no Trabalho

Fernandes (1996, p. 46) esclarece que ha agentes intervenientes na qualidade de vida
das pessoas quando em situacdo de trabalho que, dependendo do seu competente
gerenciamento, proporcionardo condicGes favoraveis ao melhor desempenho e produtividade.
Especialistas no assunto, Walton (1973), Belager (1973), Hackman e Oldham (1975), Westley
(1979), Werther e Davis (1983), Limongi-Franca (2001 e 2003), dentre outros, estruturaram
modelos que identificam fatores e indicadores determinantes da QVT nas organizagdes,
oferecendo-lhes, assim, orientacdo e subsidios para a promocao de melhorias nas condicdes
de vida de seus recursos humanos.

De acordo com Limongi-Franca (2001, p. 12), os indicadores para Gestdo da
Qualidade de Vida no Trabalho (G-QVT):

S8o ferramentas de planejamento e decisdo que permitem clareza de critérios,
objetividade de avaliacdo, facilidade de levantamento de informacdes, visibilidade
de dados, efeitos de determinadas agBes. A ideia é — através de indicadores —
viabilizar maior capacidade estratégia, gerencial e operacional para questdes de

qualidade de vida no trabalho.

Ainda que existam muitos modelos teodricos disponiveis, expbe-se, a seguir, uma

sintese dos que mais se destacam.
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2.6.1 Modelo de Walton

Walton (1975) é o primeiro autor norte-americano que fundamenta, explicitamente,
um conjunto de critérios sob a Gtica organizacional, iniciando importante linha de pesquisa de
satisfagdo em qualidade de vida no trabalho (LIMONGI-FRANCA, 2003, p. 25).

Para Walton apud Rodrigues (2001, p. 81), “a expressdo Qualidade de Vida tem sido
usada com crescente frequéncia para descrever certos valores ambientais e humanos,
negligenciados pelas sociedades industriais em favor do avango tecnolégico, da produtividade

e do crescimento econdmico".

O autor propde um modelo dividido em oito categorias de medi¢do, com o intuito de
aferir o nivel de qualidade de vida no trabalho do individuo nos mais diferentes aspectos
relativos ao trabalho. O Quadro 1 indica os critérios presentes no instrumento de QVT:



Quadro 1 — Categorias conceituais de QVT
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FATORES

DIMENSOES

1. Compensacao justa e adequada

Equidade interna e externa

Justica na compensagao

Partilha dos ganhos de produtividade
Proporcionalidade entre salarios

2. Condicdes do trabalho

Jornada de trabalho razoavel
Ambiente fisico seguro e saudavel

Auséncia de insalubridade

3. Uso e desenvolvimento de capacidades

Autonomia
Autocontrole relativo

Qualidades maltiplas

Informacdes sobre o processo total do trabalho

4. Oportunidade de crescimento e seguranga

Possibilidade de carreira
Crescimento pessoal
Perspectiva de avango salarial

Seguranca de emprego

5. Integracdo social na organizacdo

Auséncia de preconceitos
Igualdade

Mobilidade
Relacionamento

Senso comunitario

6. Constitucionalismo

Direitos de protecédo do trabalhador
Privacidade pessoal

Liberdade de expressao
Tratamento imparcial

Direitos trabalhistas

7. O trabalho e espaco total de vida

Papel balanceado no trabalho
Estabilidade de horérios
Poucas mudancas geogréaficas

Tempo para lazer da familia

8. Relevancia social do trabalho na vida

Imagem da empresa
Responsabilidade social da empresa
Responsabilidade pelos produtos

Préaticas de emprego

Fonte: Walton apud Fernandes (1996. p. 48).
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2.6.2 Modelo de Belanger

Belanger considera os seguintes aspectos para analise da qualidade de vida nas
organizagdes: o trabalho em si, o crescimento pessoal e profissional, tarefas com significado,
fungdes e estruturas abertas (FERNANDES, 1996, p. 55).

2.6.3 Modelo de Hackman e Oldham

Hackman e Oldham (1975 citado por FERNANDES, 1996 p. 55), propdem um
modelo apoiado em caracteristicas objetivas do trabalho. Segundo eles, a qualidade de vida no
trabalho pode ser avaliada em termos de: dimensdes da tarefa, identificando seis atributos
importantes para a satisfagdo no trabalho, como: variedade de habilidades, identidade da
tarefa, significado da tarefa, inter-relacionamento, autonomia e feedback; estados psicolégicos
criticos, envolvendo a percepcdo do significado do trabalho, da responsabilidade pelos
resultados e o conhecimento dos reais resultados; resultados pessoais e de trabalho, incluindo

a satisfacdo geral, a motivacdo interna para o trabalho, o absenteismo e rotatividade baixa.

2.6.4 Modelo de Westley

De acordo com Fernandes (1996, p. 52) e Rodrigues (2001, p. 886), outro modelo
que tem sido apontado pela literatura é o de Westley (1979), segundo o qual a avaliacdo da
qualidade de vida nas organizacGes pode ser examinada basicamente através de quatro
indicadores fundamentais: o politico, o econémico, o psicolégico e o socioldgico. Os
problemas politicos trariam como consequéncia, a inseguranca; o econdémico, a injustica; o

psicoldgico, a alienacdo; e o sociolégico, a anomia.
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2.6.5 Modelo de Werther e Davis

Neste modelo, os autores especificam elementos organizacionais, ambientais e
comportamentais como aspectos que influenciam o projeto de cargos em termos de qualidade
de vida no trabalho (FERNANDES, 1996, p. 54).

2.6.6 Modelo de Limongi-Franga

Limongi-Franga (1997) destaca a interdependéncia de fatores bioldgicos,
psicologicos sociais e organizacionais na avaliagdo da QVT, denominando o modelo de
Biopsicossocial e Organizacional. O fator biologico relaciona-se as caracteristicas fisicas
herdadas ou adquiridas ao nascer e durante toda a vida; o fator psicologico refere-se aos
processos afetivos, emocionais e de raciocinio, conscientes ou ndo; a dimensdo social
incorpora os valores, as crencas, o papel na familia, no trabalho e em todos os grupos e
comunidades a que cada pessoa pertence e participa e que possam interferir na realizacdo das
atividades dentro da organizacéo; e o fator organizacional foca o investimento em pessoas, 0

humanismo e a competitividade.

2.7 Gestdo da QVT

Observe-se, ancorado em Limongi-Franga (2003, p.147), a crescente consciéncia ou
percepcdo da importancia de Qualidade de Vida no Trabalho para o administrador,
independente de sua area de atuacdo ou nivel de formacédo; o chdo da fabrica é o tradicional
alvo de programas de salde ocupacional e de seguranca no trabalho, porém, QVT passa a
englobar outras categorias de colaboradores, incluindo a geréncia e alta direcéo.

A autora acrescenta:
Embora, historicamente, QVT esteja mais associada a questdes de salide e seguranca
no trabalho, seu conceito passa a sinalizar a emergéncia de habilidades, atitudes e
conhecimentos em outros fatores, abrangendo associa¢cdes com produtividade,
legitimidade, experiéncias, competéncias gerenciais e integracéo social (p. 147).



36

Cabe ressaltar que:

O ser humano traz consigo sentimentos, ambicfes; cria expectativas, envolve-se,
busca o crescimento dentro daquilo que desenvolve e realiza. Entdo, é preciso que
deixemos de lado aquela ideia de que o homem trabalha tdo somente para a obtencédo
do saldrio, que nega seus sentimentos, que nao se frustra com a falta de crescimento,
gue ndo se aborrece com o total descaso dos seus gestores que apenas Ihe cobram a
tarefa e ndo o orientam para a real situagdo da empresa, que lhe negam o0 acesso as
informagdes, que o tratam apenas como uma peca a mais no processo de producéo. E
necessario que saibamos que, cada vez que ele entra na empresa, esta entrando um

“ser” integrado e indivisivel, com direito a todos os sonhos de auto-estima e auto-
realizacdo (MORETT]I, 2005).

Na era pos-industrial, 0 sucesso de uma empresa consiste mais em suas capacitacoes
intelectuais e sistemas do que em seus ativos fisicos. A capacidade de gerenciar o intelecto
humano — e de converté-lo em produto e servigo util — esta se tornando a habilidade executiva
fundamental do momento (LIMONGI-FRANCA, 2003 p. 79).

Juntamente com as acOes de gestdo da qualidade de processos e produtos e a
evolucao da consciéncia social e do direito a salde, reforcada pela necessidade de renovacgéo
do estilo de vida, multiplicam-se as pesquisas, praticas e esforcos gerenciais na direcdo da
qualidade pessoal e, nesse cenario, sdo construidos novos desenhos de Gestdo da Qualidade
de Vida no Trabalho (LIMONGI-FRANCA, 2001, p. 6).

Em entrevista a www.rh.com.br (6 de agosto de 2007), Mario César Ferreira,
psicologo, professor adjunto do Departamento de Psicologia Social e do Trabalho do Instituto
de Psicologia da Universidade de Brasilia e doutor em Ergonomia pela Ecole Pratique des

Hautes Etudes (Paris/Franca) declara:

Ha duas perspectivas de QVT, que, no fundamental, opdem-se. De um lado, a QVT
do tipo assistencialista — ofur6 corporativo — que se caracteriza por um cardapio de
atividades do tipo anti-estresse, como, por exemplo, danca de saldo, ioga, massagens
terapéuticas. De outro lado, uma QVT do tipo preventiva que se caracteriza por uma
politica cujo foco de atuagdo reside nas mudancas das condi¢des da organizacgao e

das relagdes sdcio-profissionais de trabalho. Nesse caso, a QVT é um instrumento
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fundamental de gestdo organizacional e a possibilidade de sucesso depende,
principalmente, de um novo modelo de gestdo do trabalho. Essa perspectiva,
certamente, é a que veio para ficar.

A Qualidade de Vida no Trabalho deve ser considerada como uma gestdo dinamica,
porque as organizacdes e as pessoas mudam constantemente, e é contingencial, pois depende
da realidade de cada empresa no contexto em que esta inserida. Além disso, pouco resolve
atentar-se para fatores fisicos, jA que os aspectos sociolégicos e psicologicos interferem
igualmente na satisfacdo dos individuos em situacdo de trabalho; sem deixar de considerar 0s
aspectos tecnolégicos da organizacgdo do proprio trabalho que, em conjunto, afetam a cultura e
interferem no clima organizacional com reflexos na produtividade e na satisfacdo dos
empregados. (FERNANDES, 1996, p. 46).

Os paradigmas de gestdo organizacional do novo seculo seguramente assestam para
uma atuacdo gerencial socialmente responsavel e muito mais preocupada com as condicdes de
trabalho de seu principal ativo: os colaboradores. “(...) afinal, sdo eles os protagonistas da
producdo de riquezas — monetarias, materiais, simbolicas”, sinaliza Mario César Ferreira, em
matéria publicada no site www.rh.com.br em 2007.

Todavia, Fernandes (1996, p. 106) alerta que “muitas estratégias inadequadas de
implantacdo da Qualidade de Vida no Trabalho geralmente sdo oportunistas e imediatistas e
nao passam de modismos frequentemente experimentados”. Sabe-se que o trabalhador é
considerado parte importante da organizagéo, especialmente na implantacdo dos programas de
Qualidade Total, porém, alguns dirigentes tém subestimado a necessidade de uma estratégia
orientada para 0 monitoramento de itens de controle na gestdo de Recursos Humanos.

Assim sendo, um dos aspectos primordiais € desenvolver tecnologias que permitam a
qualificacdo de itens de controle para o devido monitoramento; torna-se essencial mensurar a
QVT com o intuito de se programar acGes corretivas, evitando a repeticdo de causas e a
potencializacdo de fatores intervenientes no nivel de satisfacdo, o que se reflete diretamente
na produtividade das empresas, podendo mesmo ser considerado uma das barreiras mais
frequentes para o fracasso dos programas de Qualidade Total implantados nas organizacdes.
(ibidem).
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3. METODOS E TECNICAS DE PESQUISA

Neste capitulo serd apresentada a metodologia utilizada para a realizacdo deste
estudo. Serdo expostos os critérios e procedimentos empregados para sele¢do e caracterizagdo
da amostra, os instrumentos de pesquisa, 0s procedimentos de coleta e anélise dos dados.

Segundo Zanella (2006), método é um conjunto de processos necessarios para
alcancar os fins de uma investigacdo, ou seja, € o procedimento geral, 0 caminho percorrido
em uma investigacdo. O método ‘“‘concretiza-se como 0 conjunto das diversas etapas ou
passos que devem ser dados para a realizagdo da pesquisa” (CERVO & BERVIAN apud
ZANELLA, 2006).

Para a classificacdo da pesquisa, tomou-se como base a taxonomia apresentada por
Vergara (2000), que a qualifica em relacdo a dois aspectos: quanto aos fins e quanto aos
meios de investigacdo. Quanto aos fins, a presente pesquisa classifica-se em descritiva, na
medida em que ‘“expde determinadas caracteristicas de determinada populacdo ou de
determinado fendmeno” (p. 47).

No tocante aos meios de investigacdo, o trabalho valeu-se de pesquisa de campo.
Utilizou-se abordagem quantitativa — que se preocupa com representatividade numérica, isto
é, com a medicao objetiva e a quantificacdo dos resultados — com aplicacdo de escalas onde as
informacGes foram registradas individualmente pelos participantes, tendo como finalidade
medir as relacGes entre as variaveis: bem-estar e qualidade de vida no trabalho.

Buscou-se também comparar posicionamentos distintos de autores sobre o assunto.
Além de livros foram consultados sites, artigos cientificos e dissertacdes de mestrado que
contribuiram auxiliando na compreenséo de elementos de bem-estar e qualidade de vida nas
organizacgdes. Essa escolha foi fundamentada pela necessidade de oferecer ao local proposto
uma pesquisa que se valesse de base conceitual aliada a constatacdo da percepcdo de como 0
bem-estar esta relacionado a qualidade de vida dos servidores participantes e podera

constituir-se em um elemento essencial na conquista da tdo almejada qualidade de vida.

3.1 Caracterizagéo da organizacgao locus de estudo

Inicialmente, a autora solicitou autorizacdo para a coleta de dados no 6rgdo em que
trabalha. A opcdo lhe pareceu mais viavel pela possivel praticidade em enviar 0s

questionarios por meio do correio eletrénico institucional ou ainda pela criacdo de um link, a
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partir do referido correio eletronico, que possibilitasse aos respondentes uma garantia maior
quanto ao anonimato. Contudo, ao receber uma resposta negativa por escrito, precisou
procurar outro 6rgdo publico que concordasse em apoiar a pesquisa entre 0s servidores de seu
quadro. Assim, o 6rgdo escolhido foi consultado, ao que atendeu prontamente, autorizando a
coleta de dados. Porém, como a autorizacdo foi concedida especificamente para a coleta de

dados, ndo é possivel divulgar qual o 6rgdo em que o estudo foi realizado.

O 6rgdo em questdo pertence a administracdo publica federal e atua na area da justica
do trabalho. Em sua unidade central, onde foi realizada a pesquisa, 0 quadro ¢ composto por
428 servidores publicos. Dentre esses, 320 pertencem ao quadro efetivo do 6rgdo, 77 sdo
requisitados de outros 6rgdos da administracdo publica e 33 ocupam cargos de livre nomeacao
e de livre exoneracdo (chamados por alguns como servidores sem vinculo ou cargos em
comissdo). Dos servidores que pertencem ao quadro efetivo do 6rgéo, 161 possuem funcéo
comissionada (FC) ou cargo em comissdo (CC), ao passo que 159 ndo possuem. Dentre 0s
servidores requisitados, 44 sdo ocupantes de FC ou CC e 31 ndo. Quanto ao nimero total de
servidores em exercicio, independente de serem do quadro efetivo, requisitados ou sem

vinculo, 238 possuem FC ou CC, enquanto 190 ndo possuem.

O drgao possui outra sede, em local distinto, na qual hd 97 servidores com fungéo
comissionada (FC) ou cargo em comissdo (CC). Estes, pela dificuldade em acessa-los
fisicamente, ndo foram considerados na definicdo da populacdo. Esta foi reduzida para 141
pessoas, mas além dessa exclusdo alguns servidores estavam afastados de seu local de
trabalho devido a treinamentos externos, licencas e outros, porém a informacdao solicitada ndo

pode ser fornecida tempestivamente para este estudo.

Embora a pesquisa tenha sido focada em aspectos que ndo necessariamente
englobam remuneracao, esses dados sdo importantes na medida em que permitem observar se
os servidores ocupantes de FC ou CC, os quais recebem uma gratificacdo além de seu
vencimento basico, identificam de forma satisfatoria as acdes empreendidas pelo 6rgdo em
que trabalham quanto a valorizacdo de suas capacidades, surgimento de oportunidades e

percepcao de realizacdo em suas atividades laborais cotidianas.

O orgdo em que foi feita a pesquisa oferece atualmente ginastica laboral e promove
periodicamente palestras de interesse geral, como salde. Um dos temas abordados
recentemente foi o diabetes. O referido 6rgao esta vivenciando um momento de transicdo com

a troca recente de chefia superior. Esse talvez seja 0 momento ideal para implementar
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mudancas, aproveitando a oxigenacédo de ideias estimuladas pelo desejo de realizagdo inerente
ao ser humano quando assume novos desafios. H& cerca de um més atrés, essa organizacao
objeto da atual pesquisa langou um projeto que visa promover a¢fes que tratam dos aspectos
comportamentais, de clima organizacional, relacionamentos interpessoais e qualidade de vida

no trabalho.

3.2 Populacéo e amostra

Em relacdo ao universo da pesquisa, este foi delimitado a servidores ocupantes de FC
ou CC, fossem eles do quadro, requisitados ou sem vinculo. A amostra utilizada foi nédo-
probabilistica por conveniéncia e 0 acesso a ela ocorreu de forma aleatdria. Os servidores que
estavam em suas respectivas salas no momento da distribuicdo dos questionarios e que

atendiam aos critérios definidos para a populacdo foram convidados a responder as questdes.

A amostra foi composta por 28 respondentes, 0s quais preencheram todos 0s campos
de maneira valida. Os questionarios respondidos inadequadamente foram desconsiderados. A
amostra obtida foi pouco representativa em virtude do numero reduzido de servidores
encontrados no momento da aplicacdo e a necessidade de descartar questionarios néo

preenchidos devidamente, como por exemplo com itens deixados em branco.

Os critérios de exclusdo foram pertencer a grupos que ndo fazem parte do universo
da pesquisa, em especial estagiarios e colaboradores terceirizados de setores como copa,

vigilancia e recepcéo.

3.3 Instrumentos de pesquisa

Para a pesquisa, utilizou-se dois instrumentos validados para elaborar um
questionario consoante com 0s objetivos especificos estipulados. Um deles foi a escala de
bem-estar no trabalho (EBET), construida e validada por Paschoal e Tamayo (2008). A
referida escala é composta por treze itens de afeto negativo, nove itens de afeto positivo e
nove itens referentes a escala de expressividade/realizacdo no trabalho. Para esta pesquisa,
optou-se por excluir os sentimentos (afeto positivo e afeto negativo), pelo seu carater
subjetivo e pela necessidade de delimitar o estudo. Os itens de realizacdo/expressividade
foram considerados de forma idéntica a validada pelos autores citados neste paragrafo e uma
escala de concordancia de cinco pontos(1= discordo totalmente; 2= discordo; 3= concordo em

parte; 4= concordo e 5= concordo totalmente) foi utilizada.
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O outro instrumento utilizado na elaboracdo do questionario foi uma adaptacdo do
modelo de Walton para avaliagdo da QVT, desenvolvida por Timossi e Pedroso (2009). O
instrumento por eles proposto tratou-se de uma escala intervalar do tipo Likert, continua,
crescente e de cinco pontos (1= muito insatisfeito; 2= insatisfeito; 3= nem satisfeito nem
insatisfeito; 4= satisfeito e 5= muito satisfeito). Os critérios do estudo desses autores, que
eram sete, precisaram ser reduzidos a dois, os quais foram uso e desenvolvimento das
capacidades e oportunidades de crescimento e seguranca, adaptados para capacidades e
oportunidades que surgem no trabalho. A escolha dos fatores deveu-se ao fato de refletirem
percepcOes sobre valorizacdo e reconhecimento dos servidores, estando alinhados com os
itens referentes a realizacdo no trabalho, um dos elementos adaptados da EBET, a outra escala
utilizada na pesquisa.

Os demais itens da escala de Timossi e Pedroso (2009) s&o: salario justo e adequado;
condicdes de trabalho; integracdo social no trabalho; respeito as leis no ambiente laboral e
espaco que o trabalho ocupa na vida pessoal. Os itens do fator capacidades no trabalho
também foram utilizados conforme o instrumento desses autores. Quanto ao fator
oportunidades no trabalho, também validado por Timossi e Pedroso (2009), trés de seus itens
foram utilizados. Dos outros dois itens escolhidos para compor esse fator, 0 que perguntava
sobre satisfacdo com a oportunidade de se expressar e de dar opinifes no trabalho, pertence ao
fator constitucionalismo (respeito as leis no trabalho); o outro item utilizado no instrumento
elaborado, que indagava sobre a satisfacdo com a valorizacdo de ideias e de iniciativas
individuais no trabalho, faz parte do fator integracdo social no trabalho. Esses dois itens que
compuseram o fator oportunidades no trabalho foram realocados no referido fator por uma
semelhanca semantica.

O questionario utilizado, elaborado com base nos dois instrumentos descritos no
paragrafo anterior, apresentou oito questbes sobre dados demogréaficos: faixa etaria; género;
estado civil; escolaridade; cargo atual; se pertence ou ndo ao quadro efetivo do dérgao; se
possui FC ou CC e, em caso afirmativo, qual (exemplos: FC1 a FC3, ou CC1 a CC5) e, por
fim, o tempo de servico no érgdo pesquisado. Esses dados foram importantes para identificar

o perfil desses servidores e para compor as analises estatisticas.

Os demais itens foram divididos dentre cada um dos 3 fatores, conforme a seguir: 0s
itens de 1 a 9 do questionario foram inseridos no questionario elaborado nesta pesquisa da
mesma forma em gue aparecem na escala validada de bem-estar no trabalho (EBET), ou seja,

s80 0s mesmos itens que avaliam o fator realizagéo no trabalho na referida escala. Os demais
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fatores dessa escala, que sdo afeto negativo (12 itens) e afeto positivo (9 itens), ndo foram
considerados neste estudo pelo fato de representarem emogdes e humores e serem definidos
por Paschoal e Tamayo (2008) como Bem-estar subjetivo.

Pela necessidade de delimitar o presente estudo, o fator de bem-estar escolhido para
compor o questionario foi a realizagdo, visto que a expressividade pessoal e a autorrealizacao
sdo classificadas por tedricos do bem-estar psicoldégico como ensejadoras de bem-estar. Ryan
e Deci apud Paschoal e Tamayo (2008) defendem que experiéncias de prazer e de

expressividade/realizacdo sdo fendmenos diferentes porém constituem o bem-estar.

3.4 Procedimentos de coleta e de analise de dados

Providenciou-se 50 (cinquenta) cOpias do questionario elaborado, as quais foram
entregues pessoalmente nas salas, com o auxilio de uma servidora designada para tal. Os
objetivos da pesquisa foram explicados aos possiveis respondentes (pertencentes a populacéo
definida para o estudo) e foi solicitada brevidade na restituicdo das respostas. Além da
explanacdo sobre a manutencdo do sigilo das identificacbes (pessoais e organizacional),
solicitou-se a colaboragé@o dos servidores quanto a presteza e ao carater opcional (responder
ou ndo) e foi informado que os questionarios respondidos seriam recolhidos em uma data

posterior.

Para proceder a analise de dados, as respostas as copias do questionario foram
inseridas previamente em planilhas do programa Excel, e 0os meios estatisticos utilizados para
a analise em questdo foram: analise descritiva (minimo, maximo, média e desvio-padrédo), o
alfa de Cronbach (que verifica a consisténcia interna do constructo ou fator) e o coeficiente

de correlacdo de Pearson .

4. RESULTADOS E DISCUSSAO

Apresentam-se, a seguir, 0s resultados obtidos na pesquisa e suas devidas analises.

. Andlise descritiva
O primeiro passo de qualquer analise de dados é explorar os dados coletados.

Visando esse objetivo, foram apresentados graficos, tabelas com medidas descritivas (média,
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maximo, minimo, desvio padrdo) e tabelas com frequéncias absolutas e relativas de cada uma
das perguntas apresentadas. Foram considerados 28 questionarios respondidos, utilizando
amostra por conveniéncia. Esse tipo de amostra adequa-se a conveniéncia do pesquisador e
nao possui rigor estatistico.

Verifica-se, por meio dos gréaficos apresentados, que a maioria dos respondentes é do
sexo masculino, com idade entre 41 a 50 anos e casado. Em relacdo a escolaridade, 39% sé&o
especialistas. Ressalte-se que, dos respondentes, a maioria ocupa atualmente o cargo de
técnico administrativo, com periodo de tempo de servigo até 5 anos. De acordo com as tabelas
apresentadas a seguir observa-se, também, que a maioria das pessoas da amostra pertence ao

quadro efetivo do 6rgao pesquisado e possui funcdo comissionada ou cargo em comissao.

Gréfico 1: Distribuicdo dos respondentes, segundo faixa etaria.
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18a30anos 31a40anos 41a50anos Acimade 50 anos

Fonte: dados da pesquisa.



Gréfico 2: Distribuicao dos respondentes, segundo género.

O

Fonte: dados da pesquisa.

M Masculino

M Feminino

Gréfico 3: Distribuicao dos respondentes por estado civil.
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Fonte: dados da pesquisa.

Gréfico 4: Distribuigao dos respondentes por escolaridade.
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Fonte: dados da pesquisa.



Gréfico 5: Distribuicao dos respondentes pelo cargo atual.

2;7%

M Técnico
Administrativo

M Técnico de Apoio
Especializado

® Analista
Administrativo

H Qutro

Fonte: dados da pesquisa.

Grafico 6: Tempo de servigo dos respondentes.
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Fonte: dados da pesquisa.

Tabela 1: Frequéncia dos que fazem, ou ndo, parte do quadro efetivo.

Quadro Efetivo Frequéncia Percentual
Nao 5 17,9
Sim 23 82,1
Total 28 100,0

Fonte: dados da pesquisa.
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Tabela 2: Frequéncia dos que possuem fungdo comissionada ou cargo em comissao.

Cargo Comissionado Frequéncia Percentual
Nao 1 3,6
Sim 27 96,4
Total 28 100,0

Fonte: dados da pesquisa.

Quanto as questbes relacionadas a realizacdo no trabalho (questbes 1 a 9 do
questionario), a maioria dos servidores respondeu que concorda que: realiza o seu potencial;
desenvolve habilidades que considera importantes; realiza atividades que expressam sua
capacidade: consegue recompensas importantes; supera desafios, atinge resultados que
valoriza; avanga nas metas que estabelece para si e realmente faz o que gosta. Esses
resultados sdo apresentados nas tabelas de 3 a 11.

De acordo com as tabelas 12 a 19, observa-se a prevaléncia de satisfacdo dos
servidores em relacdo aos itens que correspondem ao uso das capacidades no trabalho e a
oportunidade de crescimento profissional. Seguem, a seguir, as tabelas referentes as

frequéncias absolutas e relativas de cada uma das perguntas dos questionarios aplicados.

Tabela 3: Realizo 0 meu potencial.

Questao 1 Frequéncia | Percentual
Discordo 2 7,1
Concordo em parte 7 25,0
Concordo 16 571
Concordo totalmente 3 10,7
Total 28 100,0

Fonte: dados da pesquisa.

Tabela 4: Desenvolvo habilidades que considero importantes.

Questao 2 Frequéncia | Percentual
Concordo em parte 6 214
Concordo 18 64,3
Concordo Totalmente 4 14,3
Total 28 100,0

Fonte: dados da pesquisa.



Tabela 5: Realizo atividades que expressam minhas capacidades.

Questdo 3 Frequéncia | Percentual
Discordo 1 3,6
Concordo em parte 10 35,7
Concordo 15 53,6
Concordo Totalmente 2 71
Total 28 100,0

Fonte: dados da pesquisa.

Tabela 6: Consigo recompensas importantes para mim.

Questao 4 Frequéncia | Percentual
Discodo 2 7,1
Concordo em parte 15 53,6
Concordo 11 39,3
Total 28 100,0
Fonte: dados da pesquisa.
Tabela 7: Supero desafios.
Questdo 5 Frequéncia | Percentual
Concordo em parte 9 321
Concordo 16 57,1
Concordo Totalmente 3 10,7
Total 28 100,0

Fonte: dados da pesquisa.
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Tabela 8: Atinjo resultados que valorizo.

48

Questao 6 Frequéncia | Percentual
Concordo em parte 2 7,1
Concordo 21 75,0
Concordo totalmente 5 17,9
Total 28 100,0

Fonte: dados da pesquisa.

Tabela 9: Avanco nas metas que estabeleci para minha vida.

Questao 7 Frequéncia | Percentual
Discordo 1 3,6
Concordo em parte 11 39,3
Concordo 13 46,4
Concordo Totalmente 3 10,7
Total 28 100,0
Fonte: dados da pesquisa.
Tabela 10: Faco o que realmente gosto de fazer.

Questdo 8 Frequéncia | Percentual
Discordo 3 10,7
Concordo em parte 12 429
Concordo 8 28,6
Concordo totalmente 5 17,9
Total 28 100,0

Fonte: dados da pesquisa.



Tabela 11: Expresso o que ha de melhor em mim.
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Questdo 9 Frequéncia | Percentual
Discordo 2 7,1
Concordo em parte 6 21,4
Concordo 15 53,6
Concordo Totalmente 5 17,9
Total 28 100,0

Fonte: dados da pesquisa.

Tabela 12: Vocé esté satisfeito com a autonomia (possibilidade de tomar decis6es)

que possui no seu trabalho?

Questdo 10 Frequéncia | Percentual
Insatisfeito 2 7,1
Nem satisfeito nem insatisfeito 4 14,3
Satisfeito 20 71,4
Muito insatisfeito 2 7,1
Total 28 100,0

Fonte: dados da pesquisa.

Tabela 13: Vocé esté satisfeito com a importancia da tarefa/trabalho/atividade que

voceé faz?
Questdo 11 Frequéncia | Percentual
nem satisfeito nem insatisfeito 5 17,9
Satisfeito 18 64,3
Muito satisfeito 5 17,9
Total 28 100,0

Fonte: dados da pesquisa.
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Tabela 14: Em relacéo a polivaléncia (possibilidade de desempenhar varias tarefas)

no trabalho, como vocé se sente?

Questdo 12 Frequéncia | Percentual
Insatisfeito 2 7,1
Nem satisfeito nem insatisfeito 5 17,9
Satisfeito 18 64,3
Muito satisfeito 3 10,7
Total 28 100,0

Fonte: dados da pesquisa.

Tabela 15: O quanto vocé esta satisfeito com a sua avaliagdo de desempenho (ter

conhecimento do quanto bom ou ruim esta o seu desempenho no trabalho)?

Questdo 13 Frequéncia | Percentual
Insatisfeito 1 3,6
Nem satisfeito nem insatisfeito 10,7
Satisfeito 17 60,7
Mutio Satisfeito 7 25,0
Total 28 100,0

Fonte: dados da pesquisa.

Tabela 16: Em relacéo a responsabilidade conferida (responsabilidade de trabalho

dada a vocé), como vocé se sente?

Questdo 14 Frequéncia | Percentual
Insatisfeito 2 7,1
Nem satisfeito nem insatisfeito 4 14,3
Satisfeito 17 60,7
Muito satisfeito 5 17,9
Total 28 100,0

Fonte: dados da pesquisa.



Tabela 17: O quanto vocé esté satisfeito com a sua oportunidade de crescimento

profissional?

Questdo 15 Frequéncia | Percentual
Insatisfeito 4 14,3
Nem satisfeito nem insatisfeito 4 14,3
Satisfeito 18 64,3
Muito satisfeito 2 7,1
Total 28 100,0

Fonte: dados da pesquisa.

Tabela 18: O quanto vocé est satisfeito com os treinamentos que vocé faz?

Questdo 16 Frequéncia | Percentual
Insatisfeito 3 10,7
Nem satisfeito nem insatisfeito 7 25,0
Satisfeito 17 60,7
Muito satisfeito 1 3,6
Total 28 100,0

Fonte: dados da pesquisa.

Tabela 19: Em relagéo ao incentivo que o 0rgéo da para vocé estudar, como vocé se

sente?
Questdo 17 Frequéncia | Percentual
Insatisfeito 4 14,3
Nem satisfeito nem insatisfeito 5 17,9
Satisfeito 14 50,0
Muito satisfeito 5 17,9
Total 28 100,0

Fonte: dados da pesquisa.
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Tabela 20: O quanto vocé estd satisfeito com a valorizacdo de suas ideias e

iniciativas no trabalho?

Questdo 18 Frequéncia | Percentual
Insatisfeito 3 10,7
nem satisfeito nem insatisfeito 7 25,0
Satisfeito 16 57,1
Muito satisfeito 2 7,1
Total 28 100,0

Fonte: dados da pesquisa.

Tabela 21: O quanto vocé esta satisfeito com sua liberdade de expressédo

(oportunidade de dar suas opinides) no trabalho?

Questdo 19 Frequéncia | Percentual
Insatisfeito 2 7,1
Nem satisfeito nem insatisfeito 4 14,3
Satisfeito 18 64,3
Muito satisfeito 4 14,3
Total 28 100,0

Fonte: dados da pesquisa.

As primeiras 19 questBes do questiondrio da pesquisa foram divididas em trés

grandes grupos, que chamaremos de fatores. Sdo eles: realizacdo no trabalho (Fator 1),
capacidade no trabalho (Fator 2) e oportunidade profissional (Fator 3). Observa-se, por meio
da tabela e do gréafico a seguir, que as médias obtidas sdo muito proximas, acima de 3,60, 0
que indica que, em média, as pessoas responderam que concordam com as perguntas
relacionadas a realizacdo no trabalho e que estdo satisfeitas com suas capacidades e
oportunidades no trabalho. Cabe ressaltar que o maior desvio padréo foi encontrado no fator 3
(oportunidades que possui no trabalho), o que indica maior divergéncia de opinido em

perguntas relacionadas a esse fator.
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Tabela 22: Principais Medidas Descritivas por fatores.

Minimo Maximo Média |Desvio Padrao
Fator 1 2,44 4,89 3,72 0,49
Fator 2 2,40 5,00 3,91 0,52
Fator 3 2,00 4,60 3,68 0,62

Fonte: dados da pesquisa.

. Alfa de Cronbach

O questionario foi dividido em trés grandes fatores, como dito anteriormente, com
base apenas em critérios tedricos. Dessa forma, ndo foi necessaria a realizagdo da analise

fatorial, pois o questionario ja encontrava-se dividido em fatores.

Com o intuito de verificar a consisténcia interna do constructo ou fator, verificando a
confiabilidade (grau que um conjunto de variaveis € consistente com o que se pretende medir)
da escala dos questionarios, foi utilizado o indice alfa de Cronbach.

A literatura considera  aceitaveis valores acima de 0,7; valores abaixo do
mencionado, por sua vez, indicam uma escala ndo confiavel. Quanto maior o alfa, maior a
consisténcia. De acordo com a tabela a seguir, observa-se que os fatores definidos a priori nos
questionarios elaborados e aplicados foram divididos adequadamente (alfa de Cronbach > 0,7

para todos os fatores em estudo).

Tabela 23: Alfa de Cronbach por fatores.

Fatores Alfa de Crombach
Fator 1 0,87
Fator 2 0,79
Fator 3 0,82

Fonte: dados da pesquisa.
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. Coeficiente de Pearson

Com o objetivo de verificar a correlacdo entre os trés fatores (realizacdo, capacidade
e oportunidade) foi realizado o célculo do coeficiente de Pearson. Para determinar se o
coeficiente de correlacdo é valido, faz-se necessario que os dados sigam uma distribuicdo de
probabilidade normal. Com esse objetivo, foi utilizado o teste de normalidade Shapiro Wilk,

com 5% de significancia e confiabilidade de 95%, com as seguintes hipéteses:

HO: Os dados sdo normais;
H1: Os dados ndo sdo normais.

Tabela 24: Teste de Shapiro Wilk.

Fator Shapiro Wilk
Fator 1 0,29
Fator 2 0,14
Fator 3 0,10

Fonte: dados da pesquisa.

Os dados obtidos pelo teste sdo maiores que o nivel de significancia adotado (0,05),
logo aceita-se a hipoOtese de que os dados seguem uma distribuicdo normal. Testada a
normalidade dos dados, é possivel verificar se o coeficiente € significativo. A presenca ou
auséncia de relacdo linear pode ser investigada quantificando a forca dessa relacdo (correlagédo

de Pearson), conforme tabela a seguir.

Tabela 25: Coeficiente de correlacdo de Pearson.

Fator 1 Fator 2 Fator 3
Pearson Fator1 1,00 0,57 0,10
Fator 2 0,57 1,00 0,70
Fator 3 0,10 0,70 1,00
P-valor Fator 1 . 0,00 0,31
Fator 2 0,00 . 0,00
Fator 3 0,31 0,00

Fonte: dados da pesquisa.
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O coeficiente de correlacdo de Pearson apresentado na tabela 25 é um numero
compreendido entre -1 e 1. Quanto mais proximo de 1 ou -1, existe um grau de relagdo maior
entre as variaveis. De acordo com os resultados apresentados, é possivel afirmar que existe
correlacdo entre o fator 1 (Realizacdo no trabalho) e o fator 2 (Capacidades no trabalho) e
entre o fator 3 (Oportunidades no trabalho) e o fator 2. Ou seja, realizacdo no trabalho esta
correlacionada com capacidade (0,57) e capacidade com oportunidade (0,70), porém ndo
existe correlacdo entre realizagdo e oportunidade no trabalho (0,10). Observa-se que, quanto
maior a capacidade, maior € a realizacdo no trabalho, e que quanto maior a capacidade, maior
a oportunidade de crescimento. Porém, ndo se pode concluir que, quanto maior a
oportunidade, maior a realizacdo no trabalho. Ressalte-se que o calculo do coeficiente foi
significativo para os fatores que tiveram correlagédo, pois o p-valor apresentado na tabela 25
foi menor que o nivel de significancia adotado de 5%.

Elevando-se o coeficiente de correlagdo ao quadrado, obtem-se o coeficiente de
determinacgdo, que é uma medida da quantidade de variacdo em uma variavel que é explicada
pela outra. Por exemplo, € possivel observar o relacionamento entre realizacdo e capacidade
no trabalho. A realizacdo no trabalho varia de pessoa a pessoa devido a diversos fatores. Se
todas as variabilidades fossem adicionadas, ter-se-ia uma estimativa de quanta variacao existe
na realizacdo no trabalho. Pode-se, pois, utilizar o quadrado da correlacdo para explanar
quanto desta variabilidade é provocada pela capacidade no trabalho. Essas duas variaveis
tiveram uma correlacdo de 0,57. O valor ao quadrado, portanto, equivale a 0,32. Esse valor
representa o quanto da variacdo na realizacao do trabalho pode ser explicada pela capacidade.
Portanto, é possivel concluir o uso das capacidades tem 32% de variabilidade na realizacdo no
trabalho. Assim, embora a capacidade do servidor estivesse correlacionada com a realizacao
no trabalho, ela contribuiu com 32% na variacdo; logo, existem mais fatores que contribuem
para a explicacdo do fator 1 (Realizacdo no trabalho). Quanto a correlagdo entre oportunidade
e capacidade (0,70), observa-se que o coeficiente de determinacdo ¢é 0,49, ou seja, 0 uso das
capacidades no contexto laboral tem 49% de variabilidade nas oportunidades existentes no
trabalho.

Portanto, aumentar o nimero de observacbes da pesquisa ou 0 nimero de fatores
(aumentar o nimero de perguntas, criando novos fatores) poderia ser mais adequado para

explicar a referida variavel. Todavia, quanto mais perguntas a serem consideradas,
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comumente menor é a adesdo dos possiveis respondentes, em virtude do carater voluntario de
suas participacoes e do tempo dispendido para tal tarefa.

Alguns itens que merecem destaque referem-se as respostas obtidas em cada um dos
fatores. No tocante a realizacdo no trabalho, as assertivas ou perguntas que apresentaram um
ndmero maior de respostas nas escalas concordo e concordo totalmente foram: obtencdo de
resultados que valoriza (92,9%), realizacdo do potencial (82,1%), desenvolvimento de
habilidades que considera importantes (78,6%) e expressdo do que possui de melhor (73,5%);
quanto aos menores valores nas mesmas escalas, merecem destaque: execucdo de tarefas de
que efetivamente gosta (46,5%) e alcance de recompensas importantes (39,3%).

Quanto ao uso das capacidades no trabalho, as assertivas/perguntas que apresentaram
um maior nimero de respostas nas escalas satisfeito e muito satisfeito foram: satisfacdo com o
fato de conhecer o resultado da avaliacdo de desempenho (85,7%), importancia da tarefa
desempenhada (82,2%), sentimento em relacdo a responsabilidade que lhe é conferida
(78,6%) e satisfacdo com a autonomia que possui no trabalho (78,5%); merece destaque o fato
de que ndo ha valores baixos expressos dentro do fator capacidades no trabalho. O menor
dentre eles refere-se ao item polivaléncia das tarefas desempenhadas, com 75% (Fonte:
resultados da pesquisa de campo).

Por fim, em se tratando do item oportunidades no trabalho, as assertivas/perguntas
que apresentaram um maior nimero de respostas nas escalas satisfeito e muito satisfeito
foram: liberdade de expressdo (78,6%) e oportunidade de crescimento profissional (71,4%);
0s menores Vvalores obtidos nas mesmas escalas foram: satisfacdo com os treinamentos
realizados (64,3%) e satisfacdo com a valorizacdo de suas ideias e iniciativas (64,2%).

A partir desses dados, pode-se concluir que a realizacdo no trabalho possui valores
maximos e minimos com maior dispersdo, possivelmente pela maior subjetividade desse
fator, portanto a interferéncia de crencas, valores e percepcbes proprias a cada individuo.
Quanto aos outros fatores, o uso das capacidades apresentou uma dispersdo pequena (10,7%)

e o fator oportunidades revelou uma dispersdo um pouco maior (14,4%).
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5. CONCLUSOES E RECOMENDACOES

O objetivo principal deste estudo foi identificar qual a percepgéo de servidores de um
6rgdo publico federal a respeito de elementos de bem-estar e de QVT em seu contexto de
trabalho. Os resultados da pesquisa servem de diagndstico para a instituicdo e representam
informacdes de grande valia para a defini¢do de politicas de gestdo de pessoas e de qualidade
de vida no ambiente de trabalho. A organizacdo poderd identificar os pontos fortes e
potencializa-los diariamente e programar acdes para melhorar os aspectos desfavoraveis,
estabelecendo prioridades para a renovagdo e o aperfeicoamento continuo das formas de
organizacgdo do trabalho, das politicas e instrumentos de gestdo de pessoas. Por conseguinte, a
promocé&o e elevagédo do nivel de satisfacdo pessoal podera agir para promover a coexisténcia
do sucesso profissional e da realizacdo individual e coletiva.

O presente estudo apresentou algumas limitagdes, como por exemplo a inclusédo de
poucos fatores de bem-estar e de QVT. Ele baseou-se no modelo de Walton, o qual apresenta
também outros critérios, conforme o quadro 1, apresentado no referencial tedrico deste
trabalho de conclusdo de curso. Outra limitagdo foi a pouca representatividade da amostra,
composta por 28 questionarios respondidos de forma valida.

Os objetivos propostos nesta pesquisa e expostos nos topicos 1.2 e 1.3 foram
alcancados, contudo, conforme enfatizado anteriormente, novas pesquisas Sdo necessarias no
referido campo de estudo, porquanto as organizagdes e 0 seu capital humano estdo em um
processo continuo de renovacdo e de reinvencdo, tendo como meta 0S progressos
organizacional e pessoal.

O 6rgéo contratou recentemente uma gestora em recursos humanos para a realizacao
de pesquisas sobre clima organizacional e QVT neste ano, visando a implementacdo de um
Programa de Qualidade de Vida no Trabalho (PQVT) na instituicdo, o que reflete o propdsito,
cada dia mais utilizado, de valorizar os recursos humanos. Muitas vezes, as politicas de QVT
ndo focam apenas no incremento da produtividade, mas principalmente em estratégias para
que os servidores sintam-se mais satisfeitos durante o seu exercicio laboral. Outro fator
relevante é a promocdo de salde fisica, mental e emocional (fator biopsicossocial do
individuo) e seu provavel efeito na reducdo de faltas, licencas médicas e solicitacGes de

afastamentos para outros fins. Aproveitando-se o ensejo, sugere-se a realizagdo de pesquisa
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futura com esse objetivo quando o PQVT a ser implementado estiver funcionando, com agdes

e projetos em andamento.

Outro fator que merece destaque é que no 6rgdo mencionado ndo ha catracas de
acesso para o controle da entrada e da saida, apenas coletores de ponto que registram a
frequéncia dos servidores. Talvez esse dado contribua para a percepgéo de que o ambiente de
trabalho no local seja caracterizado como muito bom, durante conversa informal com um dos
pesquisados. Porém, para que haja comprovacao cientifica, serd necessario realizar outra
pesquisa, a qual inclua esse enfoque. Outra possibilidade de estudo futuro seria a pesquisa
qualitativa, utilizando categorias e analise de contetdo ou grupo focal para a interpretacdo dos
dados a serem obtidos.

O presente estudo podera contribuir para um melhor entendimento das variaveis que
compdem e interferem no bem-estar e na qualidade de vida no trabalho, bem como
complementar a literatura acerca da combinacdo dessas varidveis, entre si ou com outros
fatores, além de auxiliar na identificacdo dos aspectos que necessitam de maior atencdo por
parte dos gestores da instituicdo estudada.

Os dados apresentados permitem concluir que, independente do método ou da
perspectiva de valorizacdo dos recursos humanos escolhida e/ou implementada, cada vez mais
as organizacOes terdo oportunidades de diferenciacdo e de retencdo de profissionais
qualificados se estiverem atentas as demandas ndo apenas do mercado ou da administracéo
publica, mas especialmente ao que seus servidores percebem como relevante para seu bem-

estar e sua qualidade de vida no trabalho.
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APENDICES

Apéndice A — Instrumento de pesquisa

Universidade de Brasilia
Faculdade de Economia, Administracdo, Contabilidade e Ciéncias da Informacdo e

Documentacéo
Departamento de Administragéo

QUESTIONARIO

Este questionario destina-se a coleta de dados para o Trabalho de Conclusdo do Curso de
Administracdo — Modalidade a distancia, da Universidade de Brasilia, da aluna Diana Martins
Guedes, e tem como objetivo o levantamento de dados estatisticos para uma analise sobre
Bem-Estar e Qualidade de Vida no Trabalho. Ressalte-se que ndo havera a identificacéo
pessoal(nome) ou a identificacdo do Orgao, haja vista a autorizacdo ter sido concedida pela

Diretoria-Geral desta unidade somente com a finalidade da coleta de dados.

Agora voceé deve indicar o quanto as afirmacfes abaixo representam suas opinides sobre sua

realizacdo no trabalho.

Para responder a esta parte do questionario, utilize a escala abaixo e marque o nidmero que

melhor expressa sua resposta ao lado de cada questao.

Discordo Discordo Concordo em Concordo Concordo

Totalmente parte Totalmente

1 2 3 4 5




Neste trabalho...

1) Realizo o meu potencial.

Discordo Discordo Concordo em Concordo Concordo
Totalmente parte Totalmente
1 2 3 4 5
2) Desenvolvo habilidades que considero importantes.
Discordo Discordo Concordo em Concordo Concordo
Totalmente parte Totalmente
1 2 3 4 5
3) Realizo atividades que expressam minhas capacidades.
Discordo Discordo Concordo em Concordo Concordo
Totalmente parte Totalmente
1 2 3 4 5
4) Consigo recompensas importantes para mim.
Discordo Discordo Concordo em Concordo Concordo
Totalmente parte Totalmente
1 2 3 4 5
5) Supero desafios.
Discordo Discordo Concordo em Concordo Concordo
Totalmente parte Totalmente
1 2 3 4 5
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6) Atinjo resultados que valorizo.

Discordo Discordo Concordo em Concordo Concordo
Totalmente parte Totalmente
1 2 3 4 5

7) Avanco nas metas que estabeleci para minha vida.

Discordo Discordo Concordo em Concordo Concordo
Totalmente parte Totalmente
1 2 3 4 5

8) Faco o que realmente gosto de fazer.

Discordo Discordo Concordo em Concordo Concordo
Totalmente parte Totalmente
1 2 3 4 5

9) Expresso 0 que ha de melhor em mim.

Discordo Discordo Concordo em Concordo Concordo
Totalmente parte Totalmente
1 2 3 4 5

Para responder a esta parte do questionario, utilize a escala abaixo e marque o nimero que

melhor expressa sua resposta em relacdo ao uso de suas capacidades no trabalho.

Muito Insatisfeito Nem satisfeito Satisfeito Muito satisfeito

insatisfeito nem insatisfeito

1 2 3 4 5




10) Vocé esta satisfeito com a autonomia(possibilidade de tomar decisdes)
gue possui no seu trabalho ?

Muito Insatisfeito | Nem satisfeito Satisfeito Muito
insatisfeito nem insatisfeito satisfeito
1 2 3 4 5

11) Vocé esta satisfeito com a importancia da tarefa/trabalho/atividade
que voceé faz ?

Muito Insatisfeito | Nem satisfeito Satisfeito Muito
insatisfeito nem insatisfeito satisfeito
1 2 3 4 5

12) Em relagéo a polivaléncia(possibilidade de desempenhar varias
tarefas) no trabalho, como vocé se sente ?

Muito Insatisfeito | Nem satisfeito Satisfeito Muito
insatisfeito nem insatisfeito satisfeito
1 2 3 4 5

13) O quanto vocé esta satisfeito com a sua avaliacdo de desempenho(ter
conhecimento do quanto bom ou ruim esta o seu desempenho no trabalho) ?

Muito Insatisfeito | Nem satisfeito Satisfeito Muito satisfeito

insatisfeito nem insatisfeito

1 2 3 4 5
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14) Em relacéo a responsabilidade conferida(responsabilidade de trabalho
dada a vocé), como voceé se sente ?

Muito Insatisfeito | Nem satisfeito Satisfeito Muito satisfeito
insatisfeito nem insatisfeito
1 2 3 4 5

Para responder a esta parte do questionario, utilize a escala abaixo e marque o nimero que

melhor expressa sua resposta em relacéo as oportunidades que vocé tem no seu trabalho.

Muito Insatisfeito Nem satisfeito Satisfeito Muito satisfeito
insatisfeito nem insatisfeito
1 2 3 4 5

15) O quanto vocé esta satisfeito com a sua oportunidade de crescimento
profissional ?

Muito Insatisfeito | Nem satisfeito Satisfeito Muito satisfeito
insatisfeito nem insatisfeito
1 2 3 4 5

16) O guanto vocé esta satisfeito com os treinamentos que vocé faz ?

Muito Insatisfeito | Nem satisfeito Satisfeito Muito satisfeito
insatisfeito nem insatisfeito
1 2 3 4 5

17) Em relacdo ao incentivo que o 6rgdo da para vocé estudar, como vocé

se sente ?
Muito Insatisfeito | Nem satisfeito Satisfeito Muito satisfeito
insatisfeito nem insatisfeito

1 2 3 4 5




iniciativas no trabalho ?

18) O quanto vocé esta satisfeito com a valorizacdo de suas ideias e

Muito Insatisfeito | Nem satisfeito Satisfeito Muito satisfeito
insatisfeito nem insatisfeito
1 2 3 4

19) O quanto vocé esta satisfeito com sua liberdade de
expressao(oportunidade de dar suas opinides) no trabalho ?

Muito Insatisfeito | Nem satisfeito Satisfeito Muito satisfeito
insatisfeito nem insatisfeito
1 2 3 4

Dados Situacionais e Demograficos
1. Faixa etéaria:

()18a30anos ( )3lad0anos ( )4la50anos ( ) Acimade 50 anos

2. Sexo:
( ) Masculino () Feminino

3. Estado civil:
( ) Casado (a) ( ) Divorciado (a)/separado(a)
() Viavo (a) ( ) Solteiro (a)

4. Escolaridade:

() Ensino fundamental () Superior (Graduacao)

() Ensino médio () Especializacdo

() Superior incompleto () Mestrado / Doutorado
. Cargo atual:

) Técnico Administrativo

) Técnico de Apoio Especializado
) Analista Administrativo

) Outro.

AN AN NN U'l
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. Pertence ao quadro efetivo deste 6rgéo ?
)N&. () Sim.

. Possui funcé@o comissionada ou cargo em comissao ?
) Naéo. () Sim. Qual ?

. Tempo de servico neste drgéo:
) Até 5 anos
) De 6 a 10 anos
) De 11 a 15 anos
) De 16 a 20 anos
) Mais de 20 anos

Obrigada pela sua valiosa colaboragéo!
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