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RESUMO

A presente pesquisa teve como objetivo geral identificar a relacdo entre as
percepcdes das politicas de gestdo de pessoas e 0 bem-estar no trabalho no érgao
e como objetivos especificos identificar como sdo percebidas as politicas de gestédo
de pessoas no Tribunal Regional Federal da 12 regido (TRF da 12 regido) e avaliar o
grau de bem-estar no trabalho. A amostra foi composta por 93 servidores do TRF da
12 regido, especificamente das Secretarias de Administracdo e de Recursos
Humanos. O estudo foi quantitativo utilizando-se de instrumentos validados
cientificamente. Na analise dos dados, foram feitas regressfes lineares para obter a
relacdo entre as variaveis da pesquisa. Na identificacdo das percepcdes das
politicas de GP no TRF da 12 regido, os resultados mostraram que as politicas mais
percebidas foram as condicdes de trabalho, seguidas pelas recompensas. O
envolvimento e as politicas que ndo séao percebidas no 6rgdo foram o treinamento e
o desenvolvimento. Na avaliagdo do bem-estar no trabalho dos servidores do TRF
da 12 regido, os resultados demonstraram que a variavel que obteve a maior média
foi a realizacdo e que de fato os afetos positivos superaram 0S negativos,
comprovando que 0s sujeitos sentem bem-estar em relacdo ao trabalho, porém
moderadamente.Os resultados deste trabalho revelaram que as variaveis estudadas
tém relacdes entre si. As variaveis que contribuiram para explicar o bem-estar no
trabalho foram o envolvimento e as condicbes de trabalho. Os resultos dessa
pesquisa contribuiu para a producdo académica na area do comportamento
organizacional e para subsidiar os gestores de pessoas nas organizagoes.

1. Politicas de gestéo de 2. Bem-Estar no 3. Regressao linear
pessoas trabalho
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1 INTRODUCAO

O mundo do trabalho atual foi atingido por diversas mudancas. Entre elas,
destacam-se o avanco das novas tecnologias, novos meios de comunicagao e
estilos de gestdo. Uma das mudancas de maior impacto foi a globalizacdo e, com
ela, originou-se o aumento de competitividade, a imprevisibilidade do cenéario
econdmico e diferentes nocdes de espaco e tempo. Como consequéncia, as
organizagOes passaram por profundas transformag¢des em sua gestdo administrativa
e de pessoal em virtude da constante busca pela competitividade. Com o ambiente
cada vez mais instavel, as empresas procuram adotar modelos de estrutura flexiveis
e adaptaveis que lhes permitam ordenar e motivar o comportamento de seus
colaboradores, aperfeicoando as rela¢des de trabalho na empresa e proporcionando
o desenvolvimento organizacional.

A Gestdo de Pessoas (GP), através de suas politicas e praticas, objetiva a
valorizacdo e o bem-estar dos colaboradores. As politicas de GP estimulam o
envolvimento dos colaboradores com a organizagao e o trabalho em si, investem em
desenvolvimento e treinamento dos colaboradores, recompensam as competéncias
das pessoas e o bom desempenho das funcbes e suas contribuicbes para o
crescimento e 0 sucesso da organizacdo e proporcionam condi¢cdes de trabalho
satisfatérias (DEMO, 2008). Segundo afirma Paschoal e Tamayo (2008), o tempo
dedicado ao trabalho constitui um componente fundamental para a construcdo e o

desenvolvimento do bem-estar e da felicidade.

1.1 Contextualizacdo do Assunto

As mudangas e transformagbes ocorridas no mundo do trabalho -
econdmicas, sociais e tecnolégicas — exigem das organizacbes que almejam
continuar produtivas e competitivas novos modelos de gestéo.

Nesse sentido, uma eficaz GP nas organiza¢cdes produz efeitos positivos tanto
para a GP, contribuindo para propiciar resultados como o comprometimento,

integracdo da cultura organizacional e qualidade no atendimento, como também
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para a gestao organizacional como um todo. Nas organiza¢des que possuem como
estratégia empresarial politicas de gestdo de pessoas coesas e voltadas para o
crescimento e conhecimento € comum observar uma alta performance na gestao
organizacional, o que constitui uma vantagem competitiva em relacdo ao mercado e
também, consequentemente, melhores resultados financeiros, como alta
lucratividade e produtividade (ULRICH, 2001).

Observa-se, como decorréncia dessas politicas de GP que, para se chegar
aos resultados desejados, as empresas devem buscar um melhor desempenho
organizacional por meio da exigéncia de capacidades complexas — exigir que 0s
empregados conhegcam o processo produtivo e o valor dos produtos produzidos, por
exemplo, competéncias interpessoais e bem-estar dos trabalhadores (DESSEN,
2005). Em contrapartida, os colaboradores buscam um ambiente propicio para
enfrentar desafios, desenvolver suas habilidades, adquirir conhecimentos e alcancar
auto-realizacdo. Neste contexto, se insere a idéia de bem-estar e, para tanto, é
preciso que os colaboradores tenham autoconfianca, que desenvolvam suas
potencialidades e possibilitem negociacdes, transformando-se em colaboradores
mais ativos.

Considerando essas observagOes e aspectos, 0 presente estudo pretende
investigar a relacdo entre as politicas de GP que serdo apresentadas e o bem-estar

no trabalho.

1.2 Formulagcao do problema

As organizagdes buscam sempre o crescimento no mercado competitivo, e
seus colaboradores possuem papel fundamental no crescimento delas. Os
colaboradores sdo recursos organizacionais que necessitam de desenvolvimento e
investimentos constantes. E € através da gestdo de pessoas que as organizacdes
gerenciam seu capital humano e, segundo afirma Demo (2008), o principal objetivo
da gestado de pessoas é primar pelo bem-estar dos colaboradores.

Diante da situagéo apresentada e da contextualizacdo do assunto, a fim de
analisar o quanto as politicas de gestdo de pessoas influenciam no bem-estar no

trabalho dos colaboradores formula-se o problema que serd pesquisado, a saber,



12

qual a relagédo entre a percepc¢do das politicas de gestdo de pessoas e 0 bem-estar
no trabalho, segundo a viséo de servidores do Tribunal Regional Federal 12 Regido —

sede?

1.3 Objetivo Geral

Identificar a relacdo entre percepcdes das politicas de gestdo de pessoas e o
bem-estar no trabalho segundo a visdo de servidores do Tribunal Regional Federal
12 Regido- sede, justificando se a percepcao das politicas de gestao de pessoas sdo

preditoras do bem-estar no trabalho.

1.4 Objetivos Especificos

Para atingir o objetivo geral proposto faz-se necessario o estabelecimento dos
seguintes objetivos especificos da pesquisa:
e Identificar como sdo percebidas as politicas de gestdo de pessoas pelos
servidores do 6rgdao;

e Avaliar o grau de bem-estar dos servidores do 6rgao.

1.5 Justificativa

As organiza¢fes modernas estdo inseridas em um novo cenario competitivo e
sao influenciadas por um novo paradigma que remete a valorizagdo das pessoas, a
preocupacdo com o bem-estar e qualidade de vida, além de um maior respeito ao
meio ambiente. Assim, tornou-se de extrema importancia a valorizacao e a confianca

nos colaboradores das organizagfes providas pelas politicas de gestédo de pessoas.

Demo (2008) afirma que as politicas de GP sdao um meio de melhorar o
envolvimento dos colaboradores com seu trabalho e sua organizacdo, canalizando
suas energias e compromisso para os objetivos organizacionais. Isso significa que

politicas coesas e bem definidas trazem consequéncias positivas as organizagoes,
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tais como a satisfagdo dos colaboradores, motivagcédo, confianga na organizacao,
melhor desempenho, comprometimento organizacional, qualidade de vida e bem-
estar no trabalho. E € este Ultimo aspecto que sera o foco de estudo nesse trabalho,
uma vez que primar pelo bem-estar dos colaboradores deve ser o principal objetivo
da GP e da prépria organizacdo (DEMO, 2008).

Portanto, uma das finalidades deste estudo € fornecer subsidios para os
gestores organizacionais investirem no bem-estar de seus colaboradores através de
politicas proficuas de GP que proporcione o alinhamento dos objetivos
organizacionais as expectativas dos colaboradores.

Dessa forma, este trabalho pretende contribuir com a pesquisa cientifica
sobre o bem-estar no trabalho, uma vez que se trata de um tema novo e ainda
pouco pesquisado, ndo obstante seja reconhecida sua relevancia para as

organizagoes.

1.6 Meétodos e Técnicas de Pesquisa

A fim de analisar a relagdo entre as variaveis “percepcédo das politicas de
gestdo de pessoas” e “bem-estar no trabalho”, o tipo de pesquisa utilizado é
descritivo, de natureza quantitativa e carater transversal. Para isso, a populagéo
escolhida para aplicacdo do questionario da pesquisa é a de servidores que
trabalham na secretaria de administracdo e na secretaria de recursos humanos do
Tribunal Regional Federal da 12 regido — sede. Dessa populacéo foi retirada uma
amostra caracterizada como nao-probabilistica por conveniéncia. Para isso, foi
aplicado, pela autora da pesquisa, aos servidores, um questionario composto por
instrumentos validados cientificamente. A analise dos dados foi feita por meio de

regressdes multiplas.

1.7 Estrutura e Organizacdo da Monografia

A pesquisa realizada esta estruturada em capitulos, subdividos em sec¢des.
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O capitulo 2 apresenta o referencial tedrico do trabalho, resultado da revisao
de literatura das variaveis utilizadas na pesquisa, a saber: politicas de gestdo de
pessoas, bem-estar geral e suas abordagens e bem-estar no trabalho.

O capitulo 3 delimita 0 método que foi utilizado na pesquisa, a saber, o tipo e
a descricao geral da pesquisa, caracterizagcédo da organizacdo, populacao e amostra,
caracterizagédo dos instrumentos, procedimentos de coleta e da analise dos dados.

No capitulo 4 sdo descritas a limpeza e o tratamento dos dados obtidos na
pesquisa. Em seguida, os dados foram apresentados e analisados segundo o0s
objetivos estabelecidos.

No capitulo 5 sdo apresentadas uma sintese dos principais resultados da
pesquisa, as contribuicbes e limitacbes dessa pesquisa e, por fim, as

recomendacdes para estudos futuros sobre o bem-estar no trabalho.
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2 REFERENCIAL TEORICO

Neste capitulo, serdo apresentados o0s principais autores, conceitos e as
principais teorias relacionadas as duas variaveis que serdo estudadas. A variavel
independente da pesquisa € “percepgao das politicas de gestdo de pessoas” e a
variavel dependente é o “bem-estar no trabalho”.

Para a variavel independente, percepcéo das politicas de gestdo de pessoas,
sera abordado o estado da arte na primeira secdo. Para a variavel dependente, o
bem-estar no trabalho, além do estado da arte sobre o bem-estar geral na segunda
secao, também sera contemplada a revisdo da producao nacional dos ultimos cinco

anos.

2.1 Politicas de Gestdo de Pessoas

A GP tem se transformado e evoluido, na medida em que as organizacfes e
seus sistemas se transformam para se adequarem ao novo contexto turbulento,
mutével e competitivo em que estdo inseridas.

Considerando a rapidez com que as mudancas estdo ocorrendo, a
organizacdo precisa estar alinhada em torno de definicbes estratégicas claras,
sustentadas por uma gestdo com amplo envolvimento e participacdo dos
colaboradores. E preciso, portanto, estabelecer um compromisso com as pessoas,
baseado em uma comunicacdo aberta e em respeito mutuo, garantindo o
envolvimento dos clientes internos e externos. Desse modo, Albuquerque (2002)
aponta a importancia de um modelo de GP voltado para o comprometimento,
baseado no pressuposto de que o comprometimento dos colaboradores esta
fortemente relacionado com o aumento do desempenho. Nessa estratégia, as
pessoas sdo consideradas parceiras da organizagdo, na obtencdo de melhores
resultados e competitividade.

A GP nao envolve apenas seus colaboradores, mas também todos seus
stakeholders (todo o publico que tenha interesse na organizacdo ou por ela seja

afetado). Dessa forma, a GP deve ter uma administracdo integrada, ou seja, as
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politicas de GP de uma organizacdo devem atender as expectativas e interesses
ndo soO da propria organizacdo como também de seus colaboradores.

Lacombe e Tonelli (2001) apontam quatro areas-chave para a determinacao
das politicas de GP: grau de influéncia do colaborador (participacdo); o fluxo de
recursos humanos (RH) (recrutamento, utilizacdo e demissao); o sistema de
recompensas; e 0s sistemas de trabalho (organizacdo do trabalho). Estas areas-
chave sdo afetadas por diferentes variaveis e aspectos, dentre 0s quais se
destacam: os interesses dos stakeholders, as caracteristicas da forca de trabalho, as
estratégias de negdcios, o mercado de trabalho, os sindicatos e os concorrentes. As
decisdes relacionadas as definigcbes de politicas de GP tém efeitos de curto prazo na
competéncia esperada dos colaboradores, na congruéncia dos objetivos e no custo
com pessoal. Além, disso, no longo prazo, essas decisdes tém efeitos no bem-estar
dos empregados e na efetividade organizacional.

Dessa forma, é inegavel que os objetivos da GP promovem a eficécia
organizacional, sendo imprescindivel que as praticas de gestdo sejam
constantemente atualizadas e desenhadas de acordo com as exigéncias das
influéncias ambientais externas e das influéncias organizacionais internas. S6 assim,
pode-se obter uma articulagdo entre 0s interesses organizacionais e pessoais, ja
gue sao as pessoas que fazem o diferencial competitivo e garantem a sobrevivéncia
da empresa (BOHLANDER et al., 2006).

A gestdo de pessoas nas organizacbes assume papel especialmente
relevante e estratégico na realidade competitiva atual, ja que suas politicas
e praticas devem criar capacidades organizacionais que levem a uma
competitividade maior. Assim sendo as politicas de gestdo de pessoas

podem e precisam ser modificadas para se ajustarem a estratégia
empresarial (DEMO, 2008, p. 8).

~

Os bons resultados organizacionais estao relacionados a efetividade das
politicas e das praticas de gestdo de pessoas. Walton (1985 apud DEMO, 2008)
afirma que o novo modelo de GP é composto por politicas que promovem a
mutualidade entre objetivos, influéncias, respeito, recompensas e responsabilidade.
Essas politicas geram comprometimento, que, por sua vez, resultam em melhor
desempenho econdmico e melhor desenvolvimento humano.

Diante do exposto, apresentam-se alguns conceitos de GP. Para Dutra (2006,

p.17), a GP é “um conjunto de politicas e praticas que permitem a conciliacdo de
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expectativas entre a organizagdo e as pessoas para que ambas possam realiza-las

ao longo do tempo”. Dessler (2003, p. 22) afirma que gestado de pessoas refere-se:

as praticas e as politicas necessarias para conduzir os aspectos
relacionados as pessoas no trabalho de gerenciamento, especificamente a
contratagdo, ao treinamento, a avaliacdo, a remuneracdo e ao
oferecimento de um ambiente bom e seguro aos funcionérios da
empresa (DESSLER, 2003, p. 22).

De acordo com Guimaraes (1998, p. 3), gestdo de pessoas € ainda “um
conjunto de politicas e praticas definidas de uma organizacdo para orientar o
comportamento humano e as relagdes interpessoais no ambiente de trabalho.”

Quanto aos conceitos de politicas e praticas, serdo adotados 0s propostos
por Demo (2008), base para o modelo desta pesquisa. Foram descritas as politicas
de GP como “habilidade no trato das relagées humanas, com o objetivo de atingir os
resultados desejados. E o termo praticas como habito, rotina, acdo, ou, ainda,
atividades inseridas nas politicas” (DEMO, 2008, p. 54). Para Ulrich (2001), politicas
de GP envolvem: contratacdo, desenvolvimento, remuneragdo, eficacia
organizacional, comunicacéo, plano organizacional, relacdes com os funcionarios e
o sindicato e seguranca. Dessler (2003) enumera as seguintes politicas de GP:
andlise de cargo, recrutamento e selegdo, treinamento e desenvolvimento,
remuneracao e recompensas, beneficios e incentivos, avaliacdo de desempenho e
comunicacao.

Conforme as politicas de GP propostas por Demo (2008), a saber,
envolvimento, treinamento e desenvolvimento, condicbes de trabalho e
recompensas. Esse estudo utilizara essas politicas no desenvolvimento, em seguida

serdo abordados cada uma das politicas e seus conceitos.

2.1.1 Envolvimento

Trata-se de um conjunto de praticas de reconhecimento, relacionamento,
participacdo e comunicacdo que visam conhecer os colaboradores e melhorar a

qualidade dos relacionamentos e de sua integracdo na organizacao; reconhecé-los
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melhor; incentivar sua participacdo na conducdo dos negoécios; e incrementar a
comunicacao organizacional (DEMO, 2008).

O reconhecimento por meio de elogios, feedback (retorno), premiacdes é
fundamental no envolvimento dos colaboradores com a organizacdo, e no
crescimento da auto-estima do individuo proporcionando uma satisfacdo consigo
mesmo e com a organizacao, tornando-o mais motivado em relacdo ao seu trabalho.
Relacionamento envolve identificacAo de competéncias e expectativas dos
colaboradores, tratamento dos colaboradores baseado em respeito e atencdo e a
realizacdo de eventos para integrar os colaboradores (DEMO, 2008). Para Pfeffer
(1994 apud DEMO, 2008) a integracéo dos empregados é uma recompensa social, e
é reduzida pela falta da qualidade dos relacionamentos internos. E importante para o
envolvimento criar uma cultura interna que estimule comemoracfes de datas
especiais e dos éxitos da organizacao intensificando os relacionamentos.

Participacdo refere-se ao estimulo e a inclusdo dos colaboradores nas
tomadas de decisdo e resolucdo de problemas (DEMO, 2008). Para isso, é
importante o incentivo por parte dos gerentes na participacdo de seus
colaboradores. Ulrich (2001) acredita que funcionarios incentivados a participacéo,
se envolvem com projetos organizacionais, trabalham mais intensamente para
alcancar as metas e tornam-se mais produtivos. Ulrich (2001) argumenta que uma
politica de participacdo abrange pesquisas sobre valores e necessidades dos
empregados; funcionarios com viséo e orientacdo que os envolvam no trabalho; um
ambiente que proporcione oportunidades para diverséo, entusiasmo e receptividade;
sistemas de informacgdes de GP; entre outros. Para Dessler (2003), os programas de
participacdo dos colaboradores permitem que eles participem ativamente na
formulacdo de decisdes e institui autonomia a eles.

Comunicacéo implica a relacéo entre a parte que transmite e a parte que a
recebe. Para isso, a informacao deve ser entendida por quem a recebe. Na visédo de
Casado (2002, p. 272), “comunicar significa também repartir, compartilhar, é agao
entendida como um processo de socializacdo e de evolucdo”. Nesse sentido,
comunicacdo organizacional é o processo de propagacao das informacfes tanto
ascendente como descendente a fim de criar uma teia coesa dentro da organizacéo,
levando ao crescimento desta. Por isso, é importante a criacdo de canais de
comunicacdo interna que sejam acessiveis a todos e disponham informagfes

atualizadas. Para a construcdo da identidade organizacional e a integracdo dos
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objetivos da organizagcdo com dos colaboradores deve-se, constantemente, divulgar
informagdes sobre a organizagcdo, como a missao, os valores e as metas (DEMO,
2008).

2.1.2 Treinamento e Desenvolvimento

Trata-se do conjunto de praticas que visam, principalmente, desenvolver
competéncias e estimular a aprendizagem dos colaboradores para se
desenvolverem profissional e pessoalmente e, ainda, desempenharem bem suas
funcdes rumo ao alcance das metas organizacionais (DEMO, 2008). Além de treinar
colaboradores em habilidades especificas para melhorar seu desempenho na fungéo
de trabalho, a organizacdo deve priorizar o constante crescimento pessoal e
profissional. O desenvolvimento da idéia de continuidade e a atualizacdo de
conhecimento é indispenséavel na atualidade (DEMO, 2008).

Treinamento é definido por Dessler (2003) como um processo de fornecer aos
empregados informacdes, habilidades e competéncias essenciais para
desempenharem com sucesso suas func¢des. O autor aponta, ainda, cinco etapas do
processo de treinamento: andlise de necessidades, projeto instrucional, validacéo,
implementagdo e avaliagdo e acompanhamento. A transferéncia de treinamento
refere-se a aplicacao correta de conhecimentos, habilidades e atitudes adquiridos. O
empregado deve mostrar que sabe aplicar a nova habilidade no seu ambiente de
trabalho. A transferéncia € positiva quando os comportamentos aprendidos no
treinamento facilitam o desempenho do individuo na tarefa a ser desenvolvida
(ABBAD et al., 2001). E segundo Dessler (2003), pode-se avaliar a efetividade do
treinamento pelas seguintes medidas: reacdes, aprendizagem, comportamento e
resultados. As técnicas mais utilizadas de treinamento sdo o treinamento durante a
realizacdo do trabalho; treinamento de aprendizado; treinamento por simulagéo;
treinamento de instrucdo no trabalho; palestras; utilizacdo de ferramentas
audiovisuais, entre outros. Abbad et al. (2001), constataram que o0 treinamento
isoladamente ndo é capaz de produzir efeitos duradouros sobre o comportamento do
participante e o desempenho global, uma vez que a transferéncia de aprendizagem
para o trabalho depende do contexto pos-treinamento. A evidéncia de que o
treinamento produz efeitos sobre o trabalho requer que o empregado demonstre

progressos na execucéao do trabalho, assim como nas suas atitudes.
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Desenvolvimento é um conceito mais abrangente e refere-se ao conjunto de
experiéncias e oportunidades de aprendizagem patrocinado total ou parcialmente
pela organizacdo que possibilita o crescimento pessoal, com o0 objetivo que o
empregado seja capaz de produzir conhecimento relevante ao negocio da
organizacdo (DEMO, 2008). Dutra (2006, p. 101) define o desenvolvimento do
empregado como “capacidade para assumir atribuicbes e responsabilidade em
niveis crescentes de complexidade”, ou seja, € o aumento da capacidade do
empregado de desempenhar funcbes de maior complexidade, dessa forma agrega

valor ao trabalho que realiza.

2.1.3 CondicOes de trabalho

Trata-se de um conjunto de praticas que visam prover aos colaboradores
boas condicbes de trabalho e maior bem-estar em termos de beneficios, saude,
seguranca e tecnologia (DEMO, 2008). As praticas envolvidas na politica de
condi¢cdes de trabalho séo: beneficios, saude, seguranca e tecnologia, segundo
Demo (2008).

Beneficios referem-se as a¢Bes organizacionais que proporcione acesso a
grupos de beneficios e a possibilidade de escolhé-los, como horario flexivel de
trabalho, plano de saude, creche, convénios com academia, postos bancarios,
atendimento médico, entre outros. Dessler (2003) aponta como um dos tipos de
beneficios oferecidos pelas organizacdes a remuneracao indireta aos funcionarios e
defende a importancia do plano de beneficios flexiveis, onde se tém planos
personalizados que atendem as necessidades e preferéncias dos colaboradores.
Dessa forma, o colaborador se sente valorizado e motivado a desempenhar suas
funcoes.

Seguranca € o0 conjunto de praticas e medidas para protegerem 0s
funcionarios no ambiente de trabalho e prevenir acidentes, e salude € o estado de
bem-estar fisico, mental e emocional na organizacdo. Estas sdo definicbes dadas
por Mathis e Jackson (2003 apud DEMO, 2008). Os supervisores devem assegurar
a reducao de acidentes e a manutencao dos equipamentos, a manutengéo do bem-
estar no trabalho e a disponibilizacdo de profissionais de salude de seguranca no
trabalho que acompanhem e fiscalizem as condicbes do ambiente e as condi¢cdes

fisicas do empregado.
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Tecnologia € um importante recurso utilizado pela organizacdo e também
para a area de GP como instrumento e controle das politicas e praticas. A tecnologia
se bem utilizada elimina barreiras, unifica e uniformiza os processos e ainda pode
maximizar o desempenho no trabalho desenvolvido como afirma Demo (2008), mas

desde que os empregados estejam aptos para extrair da tecnologia seus beneficios.
2.1.4 Recompensas

O sistema de recompensas consiste no conjunto de praticas de remuneragao
e incentivos que visam recompensar as competéncias dos colaboradores e sua
contribuicdo a organizagcdo (DEMO, 2008). Por isso, as recompensas recebidas
pelos colaboradores em funcdo do cumprimento de suas tarefas € a valorizacao
concretizada do trabalho (DUTRA, 2006). Existem varias praticas de recompensas
de acordo com o desempenho e a produtividade dos colaboradores. Existem tanto
recompensas financeiras como saléario, participagdo nos lucros, comissdo por
vendas e produtividade, quanto recompensas nao financeiras como promocdes,
bons planos de carreira, incentivos e prémios. O tipo de sistema de recompensas
utilizado pela organizacdo depende do modelo de gestéo, da cultura organizacional,
dos valores e estratégias. Muito importante é criar politicas de recompensas que
facam com que o colaborador se sinta valorizado, que crie um relacionamento de
confianca para que possa desempenhar bem suas funcdes e, em troca, receber sua

remuneracao e outros incentivos.

2.2 Bem-Estar

De acordo com Albuguerque e Tréccoli (2004), o campo do bem-estar refere-
se ao estudo cientifico da felicidade, e muitos estudos vém sendo feitos para
introduzir e compreender o conceito no ambiente de trabalho e, dessa maneira,
proporcionar momentos agradaveis e uma vida saudavel.

Para se compreender o bem-estar no trabalho, faz-se necessario apresentar
as duas principais correntes do bem-estar geral. Essas duas correntes afetam os

estudos sobre o bem-estar no trabalho e, segundo Ryan e Deci (2001 apud
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PASCHOAL; TAMAYO, 2008), sao dividas em: bem-estar subjetivo e bem-estar

psicoldgico.

2.2.1 Bem-Estar Subjetivo

O conceito de Bem-Estar Subjetivo (BES) origina-se da visdo hedobnica sobre
felicidade, que compreende a experiéncia de prazer e desprazer. Segundo
Albuquerque e Trécolli (2004), o BES pode ser dividido em trés dimensdes: o afeto
positivo, o afeto negativo e a satisfagdo com a vida. “O afeto positivo € um
contentamento heddnico puro experimentado. E um sentimento transitério de prazer
ativo; mais uma descrigdo de um estado emocional do que um julgamento ativo”
(ALBUQUERQUE; TROCOLLI, 2004, p. 154). Para Diener (1995 apud
ALBUQUERQUE; TROCOLLI, 2004), o afeto negativo é um estado de distracéo e
engajamento passageiro, mas que inclui emocfes desagradaveis como depressao,
ansiedade, pessimismo, aborrecimento, entre outros sintomas angustiantes. J4 a
dimenséao “satisfagcdo com a vida” é uma avaliagao geral da vida do individuo, que
depende de uma comparacdo entre as caracteristicas da vida do individuo e um
modelo que ele escolheu (ALBUQUERQUE; TROCOLLI, 2004).

Siqueira e Padovam (2008) afirmam que o BES foca seus estudos em
compreender as avaliacfes que as pessoas fazem de suas vidas. De acordo com
Albuquerque e Troccoli (2004), o BES apresenta necessariamente trés
caracteristicas fundamentais: subjetividade, medidas positivas e uma avaliacao
global. A primeira caracteristica do BES refere-se a auto-avaliagdo, na qual cada
pessoa avalia sua vida seguindo concepcbes subjetivas e principios individuais,
amparados em suas proprias expectativas, emocdes, valores e experiéncias
(SIQUEIRA; PADOVAM, 2008). As medidas positivas, segunda caracteristica,
envolvem a expresséo de aspectos positivos, ou seja, a predominancia destes sobre
0s aspectos negativos. E a terceira caracteristica significa que o BES “inclui
necessariamente uma avaliacdo global dos diversos aspectos da vida de uma
pessoa’ (ALBUQUERQUE; TROCCOLLI, 2004, p. 154).

O BES ¢ articulado sob duas perspectivas: uma dimensdo emocional e uma

dimensdo cognitiva. A emocional é representada pelo balangco das emocbes
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positivas e negativas. Nesse sentido, a mensuragédo do BES né&o deve ser feita pela
intensidade dessas emocdes, e sim através da quantidade de emocfes positivas
predominantes sobre as emocdes negativas vividas ao longo da vida do individuo
(SIQUEIRA; PADOVAM, 2008). A dimenséao cognitiva do BES envolve a satisfacéao
com a vida e refere-se, segundo Siqueira e Padovam (2008), ao julgamento que o
individuo faz sobre sua vida e reflete 0 quao proximo est4 de suas aspiracdes e
objetivos. Nesse contexto, para se ter um nivel apropriado de BES, € indispensavel
gue se mantenha elevado o nivel de satisfacdo individual, a alta freqiéncia de
experiéncias emocionais positivas e a baixa freqiéncia de experiéncias negativas
(SIQUEIRA; PADOVAM, 2008).

2.2.2 Bem-Estar Psicologico

O Bem-Estar Psicolégico (BEP) adota a visédo eudaimonica da felicidade, que
além de englobar a felicidade heddnica, envolve também a realizacdo pessoal e as
metas fundamentais da vida.

Segundo Waterman (1993 apud PASCHOAL; TAMAYO, 2008), os
sentimentos de expressividade pessoal e de auto-realizagdo seriam os elementos
essenciais e definidores dessa visdo. As visdes tedricas do BEP s&o intensamente
construidas sobre formula¢des psicologicas acerca do desenvolvimento humano e
dimensionadas em capacidades para enfrentar os desafios da vida (SIQUEIRA;
PADOVAM, 2008).

Riff e Keyes (1995 apud GONDIM; SIQUEIRA, 2004, p. 229) propdem seis
elementos que definem o bem-estar psicolégico, quais sejam:

a) Alto indice de auto-aceitacao: atitudes positivas sobre si surgem como uma
das fundamentais caracteristicas do funcionamento psicol6gico positivo.
b) Relagéo positiva com 0s outros: exposto como fortes sentimentos de empatia

e afeicdo por todos.

c) Autonomia: indicadores o locus interno de avaliacdo e o uso de padrdes
internos de auto-avaliacdo, oposicdo a aculturacdo e a independéncia de

aprovacoes externas.
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d) Controle do ambiente: capacidade do individuo para escolher ou criar
ambientes adequados as suas caracteristicas psicolégicas.
e) Propodsito de vida: sustentacdo de obijetivos, intencdes e de senso de direcédo
perante a vida, mantendo o sentimento de que a vida tem um significado.
f) Crescimento pessoal: necessidade de constante aprimoramento e
crescimento pessoal.
Para Ryan e Deci (2001 apud PASCHOAL; TAMAYO, 2008), o bem-estar
nao deve ser considerado apenas pela prevaléncia do afeto positivo e satisfacédo
com a vida, segundo o bem-estar subjetivo, mas também deve ser compreendido

como vitalidade e salide mental.

2.2.3 Bem-Estar no Trabalho

Siqueira e Padovam (2008) asseguram que o bem-estar no trabalho pode ser
entendido como um construto psicolégico multidimensional e essa estrutura proposta
reune trés conceitos positivos, na medida em que compreende ligacfes prazerosas
no contexto do trabalho. Dessa forma, Siqueira e Padovam (2008) idealizam o bem-
estar no trabalho como conceito integrado por trés componentes:

a) Satisfacdo no trabalho: Locke (1976 apud SIQUEIRA; PADOVAM, 2008, p.
206) definiu satisfacdo como “um estado emocional positivo ou de prazer,
resultante de um trabalho ou de experiéncias de trabalho”. Esse conceito
relaciona-se com o atendimento do objetivo do individuo proporcionado pela
organizagédo, dessa forma o individuo se sente realizado e nutre sentimentos
positivos com a organizacao.

b) Envolvimento com o trabalho: refere-se ao grau que o colaborador se envolve
com o seu trabalho e se sente satisfeito e realizado com ele mesmo, nesse
sentido, Lodahl e Kejner (1965 apud SIQUEIRA; PADOVAM, 2008, p. 206)
definem o envolvimento no trabalho como “grau em que o desempenho de
uma pessoa no trabalho afeta sua auto-estima”.

c) Comprometimento organizacional afetivo: O comprometimento organizacional
afetivo é resultante da conex&o emocional do individuo com a organizagdo. E

provavel que os individuos afetivamente comprometidos estejam motivados a
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contribuir com mais entusiasmo para a organiza¢cao, minimizando os indices

de turnover (rotatividade) e absenteismo, gerando um desempenho mais

elevado e comportamentos superiores de cidadania organizacional (REGO;

SOUTO, 2004). Para Filenga e Siqueira (2006), o comprometimento

organizacional afetivo € um envolvimento através do processo de assimilacao

por parte do individuo com o0s objetivos e valores da organizacdo. Esse
envolvimento depende dos valores, experiéncias passadas e motivacdo do

individuo em relacdo & organizac&o que ele esta inserido profissionalmente. E

composto por Varios sentimentos e emocgdes, tais como orgulho,

contentamento, entusiasmo, interesse e animo que alguém poderia ter em
relacdo a empresa que trabalha.

Nesse sentido, para que um colaborador obtenha um elevado nivel de bem-
estar no trabalho, seria necesséario demonstrar satisfacdo no trabalho, reconhecer
que esté envolvido com as tarefas e o trabalho em si que realiza e, por fim, mostrar
um compromisso afetivo com a organizacdo, ou seja, manter uma interacdo que
propicie experiéncias positivas e prazerosas (SIQUEIRA; PADOVAM, 2008).

Sob outra perspectiva, Paz (2004 apud DESSEN, 2005, p. 17) define o bem-
estar pessoal “como a satisfacdo de necessidades e realizagdo de desejos dos
individuos ao desempenhar seu papel na organizagdo”. Cabe destacar que essa
definicdo ndo aceita como responsavel pela salude dos colaboradores somente a
organizacdo, mas de fato esta € a responsavel pela promocédo de ambientes
saudaveis que gerem relacionamentos e atitudes positivas no ambiente de trabalho.
E o mais importante é que o bem-estar advém das relacbes reciprocas entre os
colaboradores e a organizacéo.

Dessa forma, o colaborador tem um papel ativo na constituicdo de seu bem-
estar no trabalho, sendo responséavel pelas relagbes de harmonia que mantém com
a organizacdo. Esta relagcdo de harmonia é caracterizada pela responsabilidade,
tanto do empregado quanto da organizacdo, na constituicdo do bem-estar pessoal
do trabalhador. A organizacdo deve fornecer um ambiente que permita o alcance
das metas e que ndo afete a saude dos colaboradores, sendo responsavel pelo
bem-estar do mesmo. JaA o empregado deve realizar suas atividades conforme
estabelecido, com o objetivo de alcancar metas essenciais para que a organizagao
se desenvolva (DESSEN, 2005).
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Paz (2004 apud DESSEN, 2005) caracteriza o bem-estar a partir de dois
polos: gratificacdo (realizacdo de desejos e necessidades individuais) e
descontentamento (ndo realizacdo de desejos e necessidades individuais). Os
indicadores do polo gratificacdo s&o: valorizacdo do trabalho; reconhecimento
pessoal; autonomia; expectativa de crescimento; suporte ambiental; recursos
financeiros e orgulho. O pdlo contrario, descontentamento, reflete o sentimento de
mal estar nos individuos e possui 0s seguintes indicadores: percepcdo de
desvalorizacdo de seu trabalho; medo de ndo atender as expectativas e exigéncias
das organizacOes; impossibilidade de utilizar seu estilo pessoal na execucao de seu
trabalho; auséncia de perspectiva de crescimento pessoal e profissional; auséncia
de condicdes adequadas, impedindo o desempenho de suas funcées; percepcéo de
injustica salarial e frustracdo por pertencer a organizacao.

Sob a perspectiva do BES, verifica-se que um dos elementos essenciais do
bem-estar no trabalho s&o as emocgbes. Nao obstante, ndo se deve ignorar na
construcdo do bem-estar no trabalho a percepcédo de expressividade e de auto-
realizacdo do individuo (PASCHOAL; TAMAYO, 2008).

O conceito construido por Waterman (1993 apud PASCHOAL; TAMAYO,
2008), considera o bem-estar como condicéo afetiva e a percepcdo de expressao e
desenvolvimento de potenciais e avanco dos propositos de vida. Warr (2007 apud
PASCHOAL; TAMAYO, 2008) defende que o bem-estar no trabalho tanto envolve
sentimentos de prazer quanto o desenvolvimento de atributos pessoais, realizacéo e
exploracdo do proprio potencial.

Em decorréncia dessas idéias Paschoal e Tamayo (2008, p. 16) estabelecem
o conceito de bem-estar no trabalho que sera adotado no presente estudo, “a
prevaléncia de emocdes positivas no trabalho e a percepcéo do individuo de que, no
seu trabalho, expressa e desenvolve seus potenciais/habilidades e avanca no
alcance de suas metas de vida”. Desse modo, conclui-se que o bem-estar no
trabalho inclui tanto aspectos afetivos quanto cognitivos, englobando pontos da

abordagem hedbnica e da eudaimonica.
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2.3 Reviséo da Producao Nacional Sobre Bem-Estar no Trabalho

Nessa secao, serdo apresentados os artigos pesquisados nos periddicos de
Administracéo e Psicologia, classificados com menc¢éo superior A e B pelo sistema
Qualis da Coordenacdo de Aperfeicoamento de Pessoal de Nivel Superior (CAPES)
sobre bem-estar no trabalho. Foram pesquisados os Ultimos cinco anos de
publicacdo nacional (de 2005 a 2009), nos seguintes periédicos: Psicologia:
Reflexdo e Critica; Psicologia e Sociedade; Psicologia: Teoria e Pesquisa; Avaliacao
Psicoldgica; Psicologia em Estudo; Revista Psicologia: Organizacdo e Trabalho;
Psicologia, organizacdes e trabalho no Brasil; Cadernos de Psicologia Social do
Trabalho; Estudos e Pesquisas em Psicologia (UERJ); Psicologia Argumento
(PUCPR); Psicologia: ciéncia e profissdo; Revista de Administracdo de Empresas;
Revista de Administracdo de Empresas - eletrbnica; Revista de Administracao
Contemporanea — eletronica; Revista de Administragdo da Universidade de S&o
Paulo; Revista de Administracdo Publica; Revista Eletrbnica de Administracéo;
Revista de Administracdo Mackenzie.

O estudo realizado por Pachoal e Tamayo (2008) teve como objetivo a
construcéo e validacdo de uma medida de bem-estar laboral, a Escala de Bem-Estar
no Trabalho (EBET). Esse estudo partiu da hipotese de que o bem-estar no trabalho
compreende duas dimensdes. A dimensao afetiva (emocdes e humores no trabalho)
e a dimensdo cognitiva (percepcdo de expressividade e realizacdo pessoal no
trabalho). Os resultados obtidos confirmaram que o bem-estar no trabalho é
estruturado a partir das duas dimensfes: afetos e realizacdo/expressividade. E
esses resultados sustentam a idéia de que o local de trabalho apresenta-se como
um lugar privilegiado de emocgdes, de realizagdo e da construgcdo da felicidade
pessoal. Segundo os autores, a Escala de Bem-Estar no Trabalho (EBET) obteve
excelentes parametros psicométricos e pode ser utilizada tanto no contexto
académico, como na realidade das organizacdes e em outros locais de trabalho
individual.

Siqueira e Padovam (2008) realizaram um estudo que objetivou apresentar as
duas abordagens tradicionais sobre bem-estar: o bem-estar subjetivo e o bem-estar
psicologico, e apresentar uma concepc¢do tedrica mais estruturada sobre o bem-

7

estar no ambiente de trabalho. Os autores do artigo concluem que é essencial
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introduzir uma psicologia positiva para que se possa melhorar a qualidade de vida
das pessoas e prevenir patologias, e assim proporcionar um bem-estar, afastando
os individuos de doencas e infortunios. Importante também entrelacar outros
conceitos psicossociais positivos para que se possa tecer uma rede integrada de
conhecimentos com outras disciplinas sociais, capaz de responder mais
satisfatoriamente ao desafio de se construir uma sociedade mais justa e solidaria em
que os individuos possam desfrutar de niveis mais elevados de bem-estar,
estendendo também ao ambiente organizacional e introduzindo a sociedade
organizacbes com preocupacfes sécio-ambientais e praticantes de governanca
corporativa, tratando seus colaboradores como parte essencial para o sucesso da
organizacao.

Gomide Jr. e Hernandez (2005) reuniram nesse artigo estudos sobre bem-
estar no trabalho realizados na Universidade Federal de Uberlandia, e assim
chegaram a conclusao que esses estudos tém investigado os impactos de variaveis
como bem-estar subjetivo e suporte social na determinacdo de critérios
organizacionais importantes como absenteismo, rotatividade e produtividade como
também tém investigado os determinantes destas variaveis no contexto do trabalho.
De modo geral, os estudos tém, consistentemente, mostrado que 0s principais
determinantes do bem-estar no trabalho s&o fatores do préprio trabalho,
contradizendo a crenca de que fatores pessoais tém impacto importante na
determinacao de relacdes de trabalho satisfatérias e comprometidas.

Paiva e Borges (2009) realizaram uma pesquisa para investigar o ambiente
de trabalho no setor bancario e o bem-estar seus trabalhadores. Utilizaram como
orientacdo tedrica da pesquisa o modelo ecologico de saude mental. Delimitaram,
assim, como objetivo, a compreensao da saude mental do bancario a partir de suas
condigbes do ambiente de trabalho. Os resultados corroboraram as hipoteses de
pesquisa, sugerindo haver relacdo entre o ambiente de trabalho e a saude mental
dos bancarios. No entanto, o modelo adotado ndo esclarece o que se deve focar
para promover o bem-estar dos bancéarios e minimizar a incidéncia de tendéncias
depressivas. Conclui-se também, segundo os autores, que a promocao de boas
condicbes de trabalho impactam positivamente na saude mental. Por outro lado,
fatores que envolvem relagbes sociais e disponibilidade econbémica afetam

negativamente a salude mental.
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No estudo realizado por Gouveia et al. (2008), procurou-se adaptar para o
contexto brasileiro a escala de bem-estar afetivo no trabalho, conhecida como Job-
Related Affective Well-Being Scale (JAWS), e ainda, conhecer em que medidas as
pontuacdes dos seus fatores podem ser explicadas por duas variaveis de natureza
demografica: género e idade. Os autores encontraram dois grandes componentes,
os afetos positivos e os afetos negativos, diferentemente da escala original onde
foram identificados quatro componentes, resultado do cruzamento de prazer e
excitabilidade. No entanto, segundo os autores, essa diferenca se deu pela adocao
de procedimentos estatisticos distintos. Em relacdo a existéncia de dependéncia
entre o bem-estar afetivo no trabalho e o género e a idade, esta néo foi verificada.
Nesse sentido, os autores apontam que a adaptacdo da escala JAWS deveria, em
préximos estudos, ser desenvolvida com procedimentos estatisticos semelhantes ao
estudo original e levar em conta pessoas de idades e ocupacdes distintas para se
obter indices maiores para a validacao.

Pode-se concluir, a partir da revisdo da producédo nacional sobre bem-estar,
no trabalho que os artigos publicados sdo todos muito recentes e que ha
pouquissimos artigos publicados, confirmando a escassez de producgdo cientifica
sobre o tema. Todos os artigos pesquisados sao produgcbes da Psicologia,
demonstrando a falta de pesquisa sobre o bem-estar no trabalho na Administracao.
Dentre os cinco artigos pesquisados, quatro deles sdo pesquisas quantitativas,
sendo que cada um deles aplicou uma escala de bem-estar distinta. Desses quatro
artigos, dois propuseram a validacdo de escalas sobre o bem-estar no trabalho, e os
outros dois contemplaram estudos relacionais. Um artigo apresentou bases teoricas
sobre o bem-estar e dessas bases formularam um conceito para o bem-estar no
trabalho, pois, segundo os autores afirmaram ainda, ndo ha concepc¢des claras
sobre o conceito do bem-estar no trabalho. Os locais das pesquisas estdo divididos
entre os setores publicos e privados, ndo havendo pesquisas no terceiro setor e no
setor primario.

No préximo capitulo, serd explanado o método adotado no desenvolvimento

da pesquisa.
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3 METODOS E TECNICAS DE PESQUISA

3.1 Tipo e descricao geral da pesquisa

O tipo de pesquisa que foi desenvolvida € descritivo. Conforme Gil (2002) e
Vergara (2009) apontam as pesquisas descritivas tém como um dos objetivos
estabelecer relacdo entre variaveis. E essa pesquisa teve como objetivo relacionar
as variaveis “percepcao das politicas de GP” e “bem-estar no trabalho”, verificando
realmente se as percepcdes das politicas de GP séo preditoras do bem-estar no
trabalho.

Esse estudo possui carater transversal porque, conforme Drenth (1984 apud
DEMO 2008), as informac¢des foram coletadas em um Unico momento da realidade.

Quanto a natureza do estudo, é classificado como quantitativo, pois foram
utilizados instrumentos com questbes fechadas para mensuracdo das variaveis
pesquisadas (DEMO, 2008).

3.2 Modelo de pesquisa e descricdo das variaveis

Essa pesquisa teve como objetivo relacionar as variaveis “percepcéo das
politicas de GP” e “bem-estar no trabalho”. Segundo Lakatos e Marconi (2001, p.
138), variavel independente “é aquela que influencia, determina, ou afeta outra
variavel; é fator determinante, condicdo ou causa para determinado resultado ou
consequéncia”. Dessa forma, sera considerada como Variavel Independente (VI)
“percepgao das politicas de GP”. Lakatos e Marconi (2001, p. 138), conceituam
também Varidvel Dependente (VD) como “fatores a serem explicados ou
descobertos, em virtude de serem influenciados, determinados ou afetados pela
variavel independente”. Para isso, utilizou-se regressdo mdultipla do tipo stepwise.
Em primeira analise foram realizadas 3 regressfes, uma para cada fator do bem-
estar no trabalho. A partir dessa consideracdo, no modelo teérico dessa pesquisa a
VI corresponde as “percepgdes das politicas de GP” e a VD ao “bem-estar no

trabalho”, conforme representado na figura 3.1.
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VARIAVEL INDEPENDENTE VARIAVEL DEPENDENTE
Percepgaode politicas de Bem-Estar no trabalho
gestéo de pessoas (3 fatores: emogdes/humores

(4 fatores: positivos, emogoes/humores
envolvimento, treinamento e negativos e
desenvolvimento, condi¢cbes de expressividade/realizacao no
trabalho e recompensas) trabalho)

Figura 3.1: Representacdo do modelo tedrico das relagdes entre as variaveis de pesquisa.
Fonte: Elaboracao propria.

As caracterizacdes das variaveis independente e dependente do modelo de
pesquisa estao relacionadas no quadro 3.1.

Variavel | Classificacao Fatores Descricao

Trata-se de um conjunto de préticas de
reconhecimento, relacionamento,
participagcdo e comunicac¢ao que visam
conhecer os colaboradores e melhorar a
Envolvimento gualidade dos relacionamentos e de sua
integracdo na organizacgao; reconhecé-
los melhor; incentivar sua participacdo na
conducéo dos negdcios; e incrementar a
comunicacao organizacional.

Percepcéo
das Politicas

de Gestédo de Conjunto de préaticas que visam

Pessoas desenvolver competéncias e estimular a
aprendizagem dos colaboradores para se
desenvolverem profissional e
pessoalmente e, ainda, desempenharem
bem suas fungBes rumo ao alcance das
metas organizacionais.

Independente

Treinamento e
Desenvolvimento

Conjunto de préticas que visam prover
aos colaboradores boas condigfes de

Condicdes de trabalho e maior bem-estar em termos de

Trabalho beneficios, salide, seguranca e
tecnologia.
Conjunto de praticas de remuneracéo e
Recompensas ) P ¢

incentivos que visam recompensar as
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competéncias dos colaboradores e sua
contribuigdo a organizacao.
Emocobes/ Estado emocional transitério de prazer
humores positivos | ativo.
Emocobes/ Estado emocional de distracdo e
Bem-Estar humores engajamento passageiro, mas que inclui
Dependente . ~ oo
no Trabalho negativos emocdes desagradaveis.
Expressividade/ Realizagdo pessoal, desenvolvimento de
realizacao no potenciais e avanco dos propoésitos de
trabalho vida

Quadro 3.1: Variaveis de pesquisa.
Fonte: Adaptada de Demo (2008)

3.3 Caracterizacado da organizacéo, setor ou area

Segundo dados do sitio eletrénico do proprio érgdo, somente em 1988, com a
promulgacao da atual Carta Magna, conhecida como a Constituicdo Cidada, foram
instituidos os Tribunais Regionais Federais (TRFs), com o objetivo de substituir e
regionalizar a jurisdicdo do extinto Tribunal Federal de Recursos, determinando-se
que a fixacdo de suas sedes fosse regulamentada por meio de lei ordinaria (arts.
106 e 107).

Em sequéncia, o Ato das Disposi¢c6es Constitucionais Transitérias (ADCT)
criou os cinco TRFs e estabeleceu o prazo de seis meses para a instalacdo de cada
um deles (art. 27, § 6°).

Atendendo aos preceitos constitucionais, o Tribunal Federal Regional (TRF)
editou a Resolucdo 1, de 06/10/1988, fixando as sedes e a jurisdicdo dos cinco
Tribunais Regionais Federais, conforme ilustrado na figura 3.2. Assim, ficou
estabelecido segundo o artigo 1° do regimento interno, o Tribunal Regional Federal
da Primeira Regido, com sede na Capital Federal e jurisdicdo no Distrito Federal e
nos Estados do Acre, Amapa, Amazonas, Bahia, Goias, Maranhdo, Mato Grosso,
Minas Gerais, Para, Piaui, Rondbdnia, Roraima e Tocantins, conforme destacado em
na figura 3.2. Compde-se de vinte e sete juizes vitalicios, nomeados pelo presidente
da Republica, os quais terdo o titulo de desembargador federal, sendo vinte e um

entre juizes federais, trés entre advogados e trés entre membros do Ministério
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Publico Federal, com observancia do que preceitua o artigo 107 da Constituicdo

Federal.

Boa vl

RORAIMA

AMAZONAS

[ ]
Tabatinga

L ]
Porto Velho

Ji-Parans@

RONDONIA
MATO GROSSO

i e )lRITO SANTO
M”‘"‘"’ 22 Regiao
EIRO

32 Regiao

42 Regido

Figura 3.2: Mapa das regifes dos Tribunais Regionais Federais.
Fonte: Arquivo do TRF 12 regido

Segundo o artigo 97 do regimento interno do TRF da 12 regido, a secretaria
incumbe a execucdo dos servicos administrativos do Tribunal. A composicdo e a
divisdo da sede do 6rgao estdo dispostas conforme organograma representado no
anexo A. O quantitativo de servidores da sede (Brasilia) € de 1123, sendo 76

cedidos/removidos, 46 sem vinculo (ocupantes de cargo em comissao), 194

requisitados de outros orgaos e 959 efetivos.
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O planejamento estratégico do Tribunal Regional Federal 12 regido foi editado
em 2008 e definiu o objetivo para o biénio 2008 a 2010.

A missdo do TRF 12 regido é exercer a prestacao jurisdicional no ambito da
Justica Federal da Primeira Regido de forma acessivel, célere e efetiva. A visdo é
consolidar-se, perante a sociedade, como uma instituicdo eficiente pela
modernidade de sua gestédo e acessibilidade, celeridade, efetividade e seguranca de

seus julgados. E os valores definidos séo:

a) Moralidade: atuar observando os elementos éticos de sua conduta.

b) Impessoalidade: atuar com imparcialidade, visando sempre a finalidade
publica.

c) Eficiéncia: exercer com zelo e dedicacdo a prestacao jurisdicional e a gestédo

administrativa, realizando suas atividades de maneira eficaz.

d) Transparéncia: dar plena visibilidade aos atos praticados, resguardando os

casos previstos em lei.

e) Urbanidade: tratar com respeito os magistrados, servidores, colaboradores e

jurisdicionados.

f) Inovagdo: atender as necessidades da Instituicdo através das melhores

praticas, com aprendizado continuo e profissionalismo.

g) Comprometimento sécio-ambiental: garantir o exercicio da cidadania e o

desenvolvimento sustentavel.

O objetivo principal do TRF 12 regido é proporcionar uma prestacao
jurisdicional célere, efetiva e segura. O mapa estratégico permite a visualizacdo das
estratégias através das relacdes entre 0s objetivos estratégicos, destes com a
missdo e a visdo de futuro da instituicdo, conforme ilustrado na figura 3.3.
Proporciona também o alinhamento da instituicdo com suas metas e projetos/acdes

prioritarios.
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VISAO
Consolidar-se, perante a sociedade,
comg uma Instituigao eficlente pela
modernidade de sua gestio e
acessibilidade, celeridade, efetividade
e seguranga de seus julgados

MURISDISINABE :

N Ampllar a divulgagao Instituclonal
= Melhorar o atencimento externa promovendo maior i N;:Eaf: :.:cr?;":l?;ilznﬁ
‘ presencial & telefonico transparéncia dos servigos J{:r\\ prestagao)

1 = '
A =t bt e s e et e e e s ke e e e e e e sy e e e e e e it o A e o e [y | A
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Virtualizar os
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| ospprocegimentos I- ~i% | processos judiciais . - -
A
I

MISSAQ
Exercer a prestaco jurisdicional
no dmbito da Justiga Federal da
Primeira Regido de forma
acessivel, célera e efotiva

I-;‘> ‘-:>

ROCESSES
INTERNGOS

A
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Proporclonar a :
ducagio : ]
GESACIDE ° s Implantar ) : Melhorar as
y continuada para Implantar e desenvolver o ) - instalacoes fisicas
PEROAS S ‘ magistrados, sistemas de gestao por politicas de t | Modernizar o daPri 50 Reaiio
INERASESTR Uinl) B2 Soryidores & competéncia valorizagio : parque a Primeira Regi
colaboradores das pessoas : tecnologico
1
| TR _J

------------------------ SR .
|

e ___ [ Construir parcerias
- estratégicas

Otimizar a execugido do
orgamento plangjado

SREANMENTE Atuar proativamente na elaboragiol -
ElRECURSES da proposta orgamentaria

Figura 3.3: Diagrama do mapa estratégico do TRF da 12 regido.
Fonte: Arquivo do TRF da 12 regido

3.4 Populacdo e amostra

Vergara (2009, p. 50) relata que o universo de uma pesquisa é “um conjunto de
elementos que possuem as caracteristicas que serdo objeto de estudo”. Para
viabilizar a pesquisa, a populacdo escolhida da pesquisa foi composta pelos
servidores que atuam na Secretaria de Administracdo (SECAD) e na Secretaria de
Recursos Humanos (SECRE) do TRF da 12 regido, pela facilidade de acesso a
essas secretarias. O guantitativo de servidores da SECAD é de 93 e do SECRE é
de 35, segundo o diretor de RH do 6rgdo. Totalizando uma populacdo de 128

servidores. A amostra dessa pesquisa foi de 93 servidores.
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Segundo Lakatos & Marconi (2001), a amostra é uma parcela
convenientemente selecionada da populagcdo. Em outras palavras, € um subconjunto
da populacdo. A amostra foi selecionada atraves do método néo probabilistico por
conveniéncia, pois permite que os respondentes sejam escolhidos de acordo com
sua disponibilidade. O célculo para designar a quantidade minima da amostra, foi

assim considerado:

[...] calcula-se o tamanho da amostra para procedimentos estatisticos
como correlagfes e regressfes multiplas com mais de uma variavel
independente e uma variavel dependente através da regra
N=50+8m, onde N é o tamanho da amostra e m o niumero de fatores
da variavel independente (VI) do modelo. (TABACHNICK; FIDELL
apud DEMO, 2008, p. 115).

Nessa pesquisa, a variavel independente “percepcao das politicas de GP” é
composta por quatro fatores (envolvimento, treinamento e desenvolvimento,
condicbes de trabalho e recompensas). Assim sendo a amostra minima
recomendada foi de 82 respondentes, segundo Tabachnick e Fidell (2001 apud
DEMO, 2008).

Avaliou-se, ainda, a amostra minima para obter poder estatistico. Segundo
Cohen (1992), a andlise do poder estatistico explora as relacdes entre as 4 variaveis
envolvidas em inferéncia estatistica, a saber, tamanho da amostra (N), critério de
significancia (a), efeito do tamanho da populagdo (ES) e o poder estatistico.
Observando-se a tabela desenvolvida pelo autor (p.158), com a = 0,05, ES médio,
poder estatistico de 0,80 (recomendados em estudos comportamentais) e
quantidade de VI's = 4 (para a presente pesquisa), obteve-se uma amostra minima
recomendada para o uso da regressao de, aproximadamente, 85 participantes.

Sendo assim, decidiu-se aplicar mais questionarios do que o nimero minimo
sugerido para que apOs a limpeza e o tratamento dos dados, a amostra final
contasse com o numero recomendado de participantes. Tendo em vista o universo
de 128 servidores atuando na SECAD e na SECRE, a amostra de 93 questionarios

validos correspondeu a aproximadamente 72% do total.



37

3.5 Caracterizacdo dos instrumentos de pesquisa

O questionario (Anexo B) que foi aplicado no 6rgdo é composto por dois
instrumentos validados, a saber: Escala de Praticas de Gestao de Pessoas (EPGP)
e Escala de Bem-Estar no Trabalho (EBET).

3.5.1 Escala de Percepcdes de Politicas de Gestdo de Pessoas

A escala de praticas de GP foi validada por Demo (2008). A escala é divida
em quatro fatores, quais sejam: envolvimento, treinamento e desenvolvimento,
condicbes de trabalho e recompensas. Os parametros psicométricos da escala
encontram-se na Tabela 3.1.

Para os dezenove itens, foi utilizada uma escala no modelo Likert de cinco

pontos para resposta variando de 1 (discordo totalmente) a 5 (concordo totalmente).

Tabela 3.1: Composicéo de fatores da EPPGP

indice de Confiabilidade

Fatores Itens Total
(alpha de cronbach)

Envolvimento 4,5,7,8, 14, 17, 16, 19 8 0,88

Treinamento e

. 2,6, 12 3 0,72
Desenvolvimento
Condi¢des de Trabalho 1, 11, 15, 18 4 0,77
Recompensas 3,9, 10,13 4 0,78
Total da variéncia explicada:
TOTAL 19 60,36%

Fonte: Adaptada de Demo (2008)

3.5.2 Escala de Bem-Estar no Trabalho

A escala de bem-estar no trabalho foi validada por Paschoal e Tamayo
(2008). A escala é divida em trés fatores, quais sejam: emoc¢des/humores positivos,
emocOes/humores negativos e expressividade/realizacdo no trabalho. Os
parametros psicométricos da escala encontram-se na Tabela 3.2.

Para os itens de afeto (positivo e negativo), foi utilizada uma escala no modelo
tipo Likert de cinco pontos para resposta: 1 — nem um pouco, 2 — um pouco, 3 —

moderadamente, 4 — bastante e 5 — extremamente. ApGs os itens de afeto, foram
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inseridos os itens correspondentes a realizagao/expressividade, com instrucdes
especificas e uma escala de concordancia de cinco pontos variando de 1 (discordo

totalmente) a 5 (concordo totalmente).

Tabela 3.2: Composicéo de fatores da EBET )
Indice de Confiabilidade

Fatores Iltens Total (alpha de cronbach)
Afeto positivo 1,3,4,8,11,13,17,19e 21 9 0,93
Afeto negativo 2,5,6,7,9,10,12,14,15,16,18 e 20 12 0,91
Realizacdo la9 9 0,88
Total da variancia explicada:
TOTAL 30 57.30%

Fonte: Adaptada de Paschoal e Tamayo (2008)

3.6 Procedimentos de coleta e de analise de dados

A coleta dos dados foi realizada durante as duas primeiras semanas de
outubro de 2009. Com a devida autorizacdo prévia do presidente do O6rgao
pesquisado, 0s questionarios foram entregues para os diretores da SECAD e da
SECRE em um envelope contendo a quantidade de questionarios para os servidores
lotados nelas. Para os diretores foram dadas informacdes e instrugbes sobre os
guestionarios, para que todas as duvidas fossem esclarecidas e também foi
disponibilizado o e-mail para tirar possiveis duvidas. Os envelopes contendo os
questionarios foram recolhidos duas semanas apos a distribuicéo.

As analises estatisticas foram fundamentais para a consecuc¢ao dos objetivos.
Inicialmente, foi feita uma andlise descritiva, utilizando médias e graficos para
atender os objetivos especificos, a saber, identificar como sdo percebidas as
politicas de gestdo de pessoas pelos servidores do 6rgéo e avaliar o grau de bem-

estar dos servidores do 6rgdo. Para esta fase, utilizou-se o excel.
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Em segunda instancia, foram realizadas

andlises exploratérias dos dados para examinar questbes como
multicolinearidade, omissdo de informacdes e presenca de outliers
(valores claramente afastados dos demais valores e da média) e
andlises de distribuicdo de frequéncia para constatar sua coeréncia
(média, desvios-padrdo e valores maximo e minimo dentro do
esperado). Tais andlises visam adequar os dados para aproxima-los
dos pressupostos das andlises do modelo linear geral (DEMO, 2008,
p.116).

Por fim, efetuaram-se as analises de regresséo do tipo stepwise para obter a
relacdo entre as variaveis, o objetivo geral da pesquisa. A regressdo stepwise,
apesar de ser baseada em critérios puramente estatisticos, pressupde que o
pesquisador possui algum embasamento tedrico, porém nao muito consistente. O
uso desta regressao é tipico de estudos onde se pretende construir modelos e
investigar relag6es pouco conhecidas entre variaveis.

Tabachnick e Fidell (2001 apud DEMO, 2008) também afirmam que se a
pretensdo do investigador é descobrir qual € a melhor combinacdo linear de
variaveis independentes que predizem uma varidvel dependente em uma
determinada amostra, a melhor escolha € a regressdo stepwise, que também
fornece as contribui¢cdes individuais dos preditores de maneira mais pura e precisa
gque a regressao padrdo (e o objetivo desta pesquisa foi identificar melhores
preditores). Deve-se considerar, ainda, que neste estudo buscou-se construir um
modelo tedrico de investigacdo que aventa hipoteses de relagdes entre variaveis que
podem até terem sido sugeridas de maneira mais vaga na literatura, mas que ainda
nao possibilitam afirma¢des consistentes sobre a magnitude ou direcdo destas
relacdes, ndo se caracterizando o estudo como confirmatério e o uso da regressao
hierarquica.

Nestas Ultimas analises, utilizou-se o0 programa estatistico Statistical Package
for the Social Science (SPSS), versao 17.0.

A seguir, sdo apresentados os procedimentos de limpeza e tratamento de
dados realizados nessa pesquisa, a fim de adequa-los aos pressupostos do modelo
linear.

Missing values, ou dados faltantes, sdo informacdes que nao foram
preenchidas nos questionarios aplicados (DEMO, 2004). Observou-se que no

instrumento de bem-estar no trabalho, o fator realizagdo foi o que apresentou maior
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namero de itens em branco. Esse resultado pode estar relacionado ao fato de que
os itens do fator realizacdo estavam no verso da Ultima pagina do questionario
aplicado, e por isso, ndo foram notados por alguns dos sujeitos. Optou-se por excluir
0S sujeitos que deixaram itens em branco, através do tratamento listwise
(DEMO,2004). Dessa forma, no total de 100 questionarios que foram devolvidos,
descartaram-se sete sujeitos por apresentarem itens em branco, permanecendo um
total de 93 sujeitos.

Na analise dos outliers (valores visivelmente afastados dos outros valores e
da média, ou seja, casos atipicos) optou-se diretamente pela analise dos
multivariados (influenciam, simultaneamente, varias variaveis), por meio da distancia
Mahalanobis, com 4 graus de liberdade, que correspondem a quantidade de
variaveis independentes do modelo, com indice de significancia estatistica p > 0,001
e qui-quadrado X2=18,467, ndo sendo encontrados outliers multivariados.

O problema de multicolinearidade € gerado pela presenca de variaveis
altamente correlacionadas e que apresentam um mesmo padrdo de correlacdo com
as demais varidveis (DEMO, 2004). Para identificar o problema de
multicolinearidade, foi utilizado o procedimento de regressao linear tipo stepwise, ja
explicado no capitulo 3. O resultado ndo apresentou nenhuma tolerancia que tenha
se aproximado do zero, indicando que nesta amostra ndo € necessario se preocupar
com o fendémeno.

No préximo capitulo serdo apresentados os resultados obtidos e as andlises

de acordo com cada objetivo estabelecido na pesquisa.
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4 RESULTADOS E DISCUSSAO

Neste capitulo estdo descritas a limpeza e o tratamento dos dados obtidos na
pesquisa. Em seguida, os dados sédo apresentados e analisados segundo o0s

objetivos estabelecidos, tendo com base o referencial teérico discutido no capitulo 2.

4.1 Limpeza e Tratamento dos Dados

Identificac@o das Percepcdes das Politicas de GP
O primeiro objetivo especifico da pesquisa foi “identificar como séo percebidas
as politicas de gestao de pessoas pelos servidores do TRF da 12 regido”. Para isso,
€ apresentado o grafico 4.1, em ordem decrescente, que delineou as médias dos
valores obtidos pelos questionarios dos sujeitos para os quatro fatores da variavel

percepcdes das politicas de GP.

Politicas de GP

5,00
4,50
4,00
3,50
3,00
2,50
2,00
1,50
1,00
0,50
0,00

Condicao de Trabalho Recompensas Envolvimento Treinamento e
Desenvolvimento

Grafico 4.1: Percepgbes dos servidores quanto as politicas de GP

Observa-se no grafico 4.1 que a politica de GP melhor percebida pelos
servidores do érgao refere-se as condi¢cdes de trabalho, com uma média de 4,05.
Esse resultado pode estar relacionado as praticas de beneficios, saude, seguranca e

tecnologia adotadas pelo 6rgdo. Os servidores percebem bem as politicas de
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condi¢cdes de trabalho, porém os gestores do Tribunal ainda podem melhorar a
divulgacdo e implementacdo dessas politicas, para que se obtenha uma melhor
percepcdo das mesmas por parte dos servidores.

Segundo dados do Relatorio de Atividades do TRF 12 Regido de 2008 e
informacdes do sitio eletrénico, o 6rgdo oferece aos servidores um plano de saude
que abrange todos os tipos de servicos médicos, interferéncias cirdrgicas e
tratamentos, além de convénios com varios profissionais de saude. Mantém também
um programa de gestdo em qualidade de vida e trabalho que promove varias acoes,
tais como: massagens gratuitas para os servidores, palestras, cursos, oficinas e
eventos referentes aos programas de promocdo de saude, de prevencdo de
doencas e stress no trabalho e de desenvolvimento materno-infantil, com apoio as
gestantes. O TRF da 12 regido possui bercario para atendimento dos/as filhos/as das
servidoras até que a criangca complete um ano de vida, com o0 objetivo de
proporcionar a integragdo entre a méde e o bebé, além de oferecer 6 meses de
licenca-maternidade. Ademais, o 6érgdo promove campanhas de vacinagao contra a
gripe e promoveu no inicio do més de novembro de 2009 a semana do coracéo, com
palestras, oficinas, eventos de saude com profissionais de educacédo fisica e
distribuicdo de kits de saude.

Em relacdo as praticas de seguranca, o 6érgdo conta com circuito interno de
TV, vigilantes, identificagcdo para a entrada nas instala¢des fisicas do tribunal,
extintores de incéndio, saidas de emergéncia, além de ter criado o projeto Vigilante
Solidario para acompanhar servidores que utilizam os estacionamentos externos.

Em relacdo as préaticas de tecnologia, o tribunal busca sempre modernizar
seus equipamentos e suas instalacées. No ano de 2008, adquiriu 2.095 novos
microcomputadores, 1.034 impressoras a laser e um sistema de gerenciamento de
informacdes, investindo em novos equipamentos e softwares (programas de
computador). Inaugurou tecnologias VOIP e de videoconferéncia, promovendo
secoes judiciarias sem a necessidade dos magistrados terem que viajar até o local,
0 que proporcionou economia e agilidade nas decisdes. Inaugurou também sistema
mais agil para protocolar processos e adquiriu maquinas de numeragdo de
processos, proporcionando diminuicdo do tempo em que 0s servidores passavam
realizando essa atividade. Desenvolveu projeto que visa incorporar todo o acervo de
processos fisicos no ambiente digital, implementou programa que envia de forma

digital os recursos extraordinarios do TRF da 12 regido para o STF (Supremo
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Tribunal Federal), disponibilizou catalogo telefébnico on-line, entre varias outras
praticas que promovem maior eficacia na gestao das informacées.

Em segundo lugar, observa-se no grafico 4.1 as politicas de recompensas,
com uma média de 3,98, dessa forma, essas politicas sdo também percebidas pelos
sujeitos. No TRF da 12 regido a remuneracao € prevista na Lei n.° 11.416/2006, que
dispBe sobre as carreiras dos servidores do poder judiciario da Unido. O artigo 14°
dessa lei prevé um adicional de qualificacéo, que sdo acréscimos salariais de acordo
com a qualificac&o profissional dos servidores. Por exemplo, o servidor que possui
pés-graduacdo recebe um adicional de 7%, o que possui mestrado recebe um
adicional de 10% e o que possui doutorado recebe um adicional de 12% na
remuneracao e adicional de 1% a cada 120 horas de cursos de treinamentos, até o
limite de 3%. Em relacdo ao servico publico, os servidores da justica federal
recebem uma remuneracao acima de servidores de outros érgaos. Por exemplo, um
servidor do poder executivo, exercendo cargo de técnico administrativo recebe
remuneracdo de R$ 1.162,50, segundo prevé a Lei n.° 11.784/2008; e um técnico
administrativo do TRF da 12 regido recebe a remuneracdo de R$ 2.662,06. Em
relacdo aos incentivos, a Lei n.° 11.416/2006 prevé também no artigo 5° funcgbes
comissionadas e 0s cargos em comissao, para o exercicio de atribui¢cdes de direcéo,
chefia e assessoramento. No entanto, o exercicio de funcéo gratificada acontece por
indicacdo de autoridade superior e ndo por meio de um processo seletivo claro e
justo. A despeito dessas vantagens, as politicas de recompensas sao
moderadamente percebidas pelos sujeitos.

Em terceiro lugar, € demonstrada no grafico 4.1 a politica de envolvimento,
com uma média de 3,32. Dessa forma, observa-se que o envolvimento € pouco
percebido pelos servidores. O envolvimento abrange préaticas de reconhecimento,
relacionamento, participacdo e comunicacdo. Tal resultado possivelmente esta
relacionado ao fato do tribunal ser um érgdo muito grande - sé em Brasilia possui
cinco prédios em enderecos distantes, além de englobar treze estados, distribuidos
entre as regides norte, nordeste, sudeste e centro-oeste. Pode-se justificar a baixa
percepcdo do envolvimento pela possibilidade de haver algumas falhas na
formulacdo e implementacdo dessas politicas, principalmente na participacédo e
comunicacéo interna do 6rgao.

Em quarto lugar, figuram as politicas de treinamento e desenvolvimento, que

nao foram percebidas pelos servidores, com uma média de 2,71. As politicas de
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treinamento e desenvolvimento visam desenvolver competéncias e estimular a
aprendizagem. Nesse sentido, o TRF da 12 regido dispde de um or¢gamento préprio
para o investimento na educacédo dos servidores, como por exemplo, concessdes de
bolsas de pds-graduacao através de um processo seletivo. O Tribunal criou também
a UNICORP (Universidade Corporativa da Justica Federal da Primeira Regido), um
centro de ensino com sistema de aprendizagem continua, visando a capacitacdo dos
servidores, de forma a contribuir para atingir as metas organizacionais do orgao. A
UNICORP conta com cursos a distancia e aulas ministradas através de
videoconferéncias abrangendo toda a primeira regiao. Segundo o Diretor Geral do
0rgao, as politicas de treinamento e desenvolvimento ainda néo sao efetivas, pois a
UNICORP néo oferece muitas vagas. Além disso, em 2008 foram concedidas
apenas 26 bolsas de pés-graduacao, que corresponde a aproximadamente 2% dos
servidores do TRF da 12 regido — sede. Esses exemplos ajudam a explicar o
resultado observado.

4.2 Identificacao do Bem-Estar no Trabalho

O segundo objetivo especifico da pesquisa foi “avaliar o grau de bem-estar
dos servidores do 6rgao”. Para tanto, € apresentado no grafico 4.2, em ordem
decrescente, as médias dos valores obtidos pelos questionarios dos sujeitos para 0s
trés fatores da variavel bem-estar no trabalho.



45

Bem-Estar no Trabalho

5,00
4,50
4,00

3,50

3,00

2,50
2,00

1,50

1,00

0,50
0,00

Realizacao Afetos positivos Afetos negativos

Grafico 4.2: Bem-Estar no trabalho dos servidores do TRF 12 regiao.

Ao analisar o grafico 4.2, conclui-se que, no geral, o nivel de bem-estar no
ambiente de trabalho dos servidores do TRF da 12 regido é moderado.

O fator realizacdo demonstra, segundo Waterman (1993 apud PASCHOAL,;
TAMAYO, 2008), a percepc¢ao do individuo sobre a expresséo e desenvolvimento de
seus potenciais e avangos dos propoésitos de vida. Este fator obteve a maior média
de 3,58, indicando que, no geral, os servidores do TRF da 12 regido sentem
realizagdo no trabalho de forma moderada a satisfatoria. Essa realizacdo moderada
talvez possa ser explicada pelo fato da politica de treinamento e desenvolvimento ter
obtido a menor média, pois uma organizacdo que nao proporciona o
desenvolvimento de seus colaboradores dificilmente conseguird que eles
desenvolvam seus potenciais dentro da organizacéo.

A média dos afetos positivos foi de 3,22 (moderado), superando a média dos
afetos negativos, que foi de 1,77 (um pouco). Em relacdo aos afetos positivos no
trabalho, que compreendem emoc¢bOes e humores positivos, tais como alegre,
disposto, animado, empolgado, tranquilo, entre outros, os servidores 0s sentem
moderadamente. Ja os afetos negativos, que compreendem emocdes e humores
negativos, como deprimido, entediado, tenso, nervoso, entre outros, Sao pouco
sentidos pelos servidores. E de acordo com o conceito de Paschoal e Tamayo
(2008, p. 16), que o bem-estar no trabalho é “a prevaléncia de emogdes positivas no
trabalho e a percepcéo do individuo de que, no seu trabalho, expressa e desenvolve
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seus potenciais/habilidades e avanga no alcance de suas metas de vida”, é

desejavel que os afetos positivos superem os afetos negativos.

4.3 Relacao entre Percepcéo das Politicas de GP e Bem-Estar no
Trabalho

O objetivo geral da pesquisa foi “identificar a relacdo entre percepcdes das
politicas de gestdo de pessoas e 0 bem-estar no trabalho segundo a visdo de
servidores do Tribunal Regional Federal da 12 Regido, justificando se a percepg¢éo
das politicas de gestédo de pessoas sao preditoras do bem-estar no trabalho”.

Para isso, utilizou-se regressao mdltipla do tipo stepwise. Em primeira analise
foram realizadas 3 regressdes, uma para cada fator do bem-estar no trabalho, a fim
de que fosse definida quais sdo os preditores de cada fator do bem-estar no
trabalho.

Na Tabela 4.1, estdo demonstrados os resultados obtidos da regressao

multipla para a variavel dependente afetos positivos.

Tabela 4.1:Preditora dos afetos positivos

Variavel Dependente: Afetos Positivos

Variavel Beta (B) Sig. (p=) Sr?
Envolvimento 0,400 0,000 0,160
Coeficiente de Regressado
R= 0,400

Variancia Explicada
R? = 0,160 ou 16%; R? ajustado = 0,150 ou 15%

Teste estatistico
F (1/93) = 17,288; p=0,000

Os resultados dessa primeira analise de regressao apontaram o preditor para
a variavel “afetos positivos”, a saber, o envolvimento (R? = 16%), relacionando-se
positivamente (B > 0), ou seja, o envolvimento contribui com 16% da explicagdo dos
afetos positivos e, segundo o conceito de envolvimento e as praticas que o
envolvem, quanto mais sao percebidas acdes da organizacdo em relacdo ao
reconhecimento, relacionamento, participacdo e comunicacdo, mais emocodes e

humores positivos as pessoas sentiram em relagéao ao trabalho.
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Na Tabela 4.2, apresentam-se os resultados da regresséo para a VD afetos

negativos.

Tabela 4.2: Preditora dos afetos negativos

Variavel Dependente: Afeto Negativo

Variavel Beta (B) Sig. (p< 0,050) Sre
CondicGes de trabalho - 0,262 0,011 0,069
Coeficiente de Regressédo
R= 0,262

Variancia Explicada
R? = 0,069 ou 6,9%; R? ajustado = 0,059 ou 5,9%

Teste estatistico
F (1/93) = 6,722; p < 0,050

Os resultados dessa regressao apontaram o preditor para a variavel “afetos
negativos”, a saber, as condicbes de trabalho (R* = 6,9%), relacionando-se
negativamente (B < 0), ou seja, as condigbes de trabalho contribuem com 6,9% para
explicar os afetos negativos. Condi¢cdes de trabalho referem-se as praticas
relacionadas aos beneficios, a saude, a seguranca e a tecnologia, por isso se
explica a relacédo inversa com os afetos negativos, pois quanto mais sdo percebidas
acOes da organizacdo em relacao as politicas de condi¢bes de trabalho, menores
serdo os afetos negativos que as pessoas sentiram em relagéo ao trabalho.

Na Tabela 4.3, apresentam-se o0s resultados da regressdo para a VD

realizacao.

Tabela 4.3: Preditor da realizacdo

Variavel Dependente: Realizacéo

Variavel Beta (B) Sig. (p=) Sre
Envolvimento 0,407 0,000 0,166
Coeficiente de Regressédo
R= 0,407

Variancia Explicada
R*= 0,166 ou 16,6%; R? ajustado = 0,157 ou 15,7%

Teste estatistico
F (1/93) = 18,078; p=0,000

Os resultados dessa regressdo apontaram o preditor para a variavel
“‘realizagao”, a saber, o envolvimento (R? = 16,6%), relacionando-se positivamente (3

> 0), ou seja, o envolvimento contribui com 16,6% para explicar a realizagdo. Por
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definicdo, o envolvimento visa conhecer os colaboradores e melhorar a qualidade
dos relacionamentos e de sua integracdo na organizacdo; reconhecé-los melhor;
incentivar sua participacao na conducao dos negocios; e incrementar a comunicacao
organizacional (DEMO, 2008). Por conseguinte, quanto mais sado percebidas
politicas de envolvimento, maior pode ser a realizacdo pessoal no trabalho dos
servidores.

Dessas analises conclui-se que as politicas de GP, especialmente o
envolvimento e as condi¢cdes de trabalho, contribuem para a explicacdo do bem-
estar no trabalho, mas considerando que essa contribui¢édo foi pequena é necessério
adicionar outras variaveis ao modelo de pesquisa para se explicar o bem-estar no
trabalho. De qualquer forma, serve de base aos gestores de pessoas 0
conhecimento de que as politicas de GP influenciam a conquista das metas de vida,
da expresséo e desenvolvimento dos potenciais e habilidades dos colaboradores e
promover a prevaléncia dos afetos positivos no trabalho, permitindo assim a
conquista de um maior bem-estar no trabalho.

Para melhor compreenséo dos resultados obtidos na pesquisa, a Figura 4.1

sintetiza-os demonstrando qual o preditor de cada fator do bem-estar no trabalho.

Condicoes de

Envolvimento
Trabalho
f Afetos ) Afetos
- Positivos Negativos
R2=16% R2=6,9% (B < 0)
| Realizacao
R2=16,6%

Figura 4.1: Preditores da variavel "bem-estar no trabalho".

Por fim, respondendo a pergunta proposta pela pesquisa, a saber, se as

politicas de GP se relacionam com o bem-estar no trabalho, a resposta obtida é
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afirmativa. As politicas de GP, especialmente o envolvimento e as condi¢cdes de
trabalho, contribuiram para a explicagdo dos fatores do bem-estar no trabalho.

O préximo capitulo e dltimo mostra as principais conclusdes desta pesquisa,
as contribuicbes e limitacbes e as subsequentes recomendacfes para estudos

futuros sobre o bem-estar no trabalho.
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5 CONCLUSOES E RECOMEDACOES

Neste capitulo, sdo apresentadas uma sintese dos principais resultados da
pesquisa, as contribuicbes e limitagbes dessa pesquisa e, por fim, as

recomendacdes para estudos futuros sobre o bem-estar no trabalho.

5.1 Sintese dos Principais Resultados

Na identificacdo das percepc¢des das politicas de GP no TRF da 12 regido, os
resultados mostraram que as politicas mais percebidas foram as condi¢cées de
trabalho, seguidas pelas recompensas e o envolvimento. A politica que nao foi
percebida no 6rgao foi a de treinamento e desenvolvimento. Na avaliacdo do bem-
estar no trabalho dos servidores do TRF da 12 regido, os resultados demonstraram
que a variavel que obteve a maior média foi a realizacdo e que de fato os afetos
positivos superaram 0S negativos, comprovando que os servidores sentem bem-
estar em relacdo ao trabalho, porém moderadamente.

O principal objetivo da pesquisa foi identificar a relacdo entre as variaveis
“percepcodes das politicas de GP” e 0 “bem-estar no trabalho”. Os resultados obtidos
comprovaram que existem relac6es entre alguns fatores das politicas de GP e
alguns fatores do bem-estar no trabalho. Para identificar os preditores do bem—estar
no trabalho foram feitas 3 regressdes, uma regressao para cada fator do bem-estar.
Os resultados mostraram que o envolvimento contribui para a explicacdo dos afetos
positivos e da realizacdo e apresentou relacdo positiva com 0S mesmos, e que as
condicbes de trabalho contribuem para a explicacdo e apresentam relacfes

negativas com os afetos negativos.

5.2 Contribui¢cfes e Limitacdes da Pesquisa

A pesquisa tem contribuicdo académica pois foi desenvolvida para determinar
a relacdo das variaveis “percepcoes das politicas de GP” e o “bem-estar no

trabalho”. Ficou evidente que existe caréncia de pesquisas a respeito do bem-estar
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do trabalho, e ha uma falta de consenso sobre os fatores dele. A pesquisa
apresentou um modelo de pesquisa que ndo foi encontrado na literatura cientifica,
apresentando um aprofundamento na pesquisa do bem-estar no trabalho.

Outra contribuicdo desse estudo € para 0 contexto organizacional dando
apoio ao departamento de gestédo de pessoas para formulacdo e implementacao de
politicas de GP que proporcionem um maior bem-estar aos colaboradores, uma vez
que este deveria ser o principal objetivo das organizacdes.

A pesquisa em questdo apresenta limitacdo no que diz respeito ao tamanho
da amostra. Para que se possam obter melhores resultados sobre a relacdo das
duas variaveis estudadas, o ideal seria aplicar a mesma pesquisa em organizacdes
diferentes e com uma amostra maior de sujeitos. Outra limitacdo é que a pesquisa
abrangeu apenas duas secretarias do 6rgdo, ndo podendo assim generalizar 0s
resultados obtidos. H& ainda outra limitacdo no estudo que diz respeito a pouca
producdo nacional de pesquisas cientificas sobre o bem-estar no trabalho uma vez
que s6 foram encontrados 5 artigos sobre o bem-estar no trabalho e s6 em

periodicos da Psicologia.

5.3 Recomendacdes para Estudos Futuros sobre Bem-Estar no
Trabalho

Para estudos futuros, indica-se a ampliacdo da pesquisa para todas as
secretarias do TRF da 12 regido e para suas sec¢des judiciarias nos outros estados
gue inclua todos os colaboradores da organizacéo, para melhorar a padronizacao e
aplicabilidade dos resultados. A partir da revisdo da producao nacional realizada,
recomendam-se mais estudos qualitativos e mistos, bem como o envolvimento do
setor privado, setor primario e o terceiro setor, por ora ndo contemplados nas
pesquisas. Outras variaveis também poderiam ser incluidas no modelo para testar
sua influéncia sobre o bem-estar no trabalho como, por exemplo, satisfacdo no
trabalho, justica, comprometimento, dentre outras, reconstruindo teorias e

melhorando a qualidade do modelo investigado.
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Anexo B - Instrumento de coleta de dados
Caro (a) Servidor (a),

Eu, Karla Rodrigues Dias Ferreira, formanda de graduacdo em Administracao
na Universidade de Brasilia com tema de monografia “politicas de gestao de
pessoas nas organizacdes e bem-estar no trabalho”.

Gostaria de contar com sua colaboragao no sentido de responder ao
guestionario a seguir que esta dividido em duas partes com as devidas orientacdes
para preenchimento. O questionario € todo objetivo e bem simples de
responder. O tempo estimado para o preenchimento é de 10 minutos.

Preciso de sua sinceridade nas respostas. Lembre-se de que ndo ha
respostas certas ou erradas. Todas sdo corretas desde que correspondam ao que
VOCé pensa.

E importante lembrar que vocé néo deve se identificar (ndo s&o
solicitadas informacdes neste sentido em nenhum momento) e que 0s
resultados desta pesquisa serédo utilizados exclusivamente para fins
académicos.

Qualquer duavida entrar em contato pelo e-mail:
karlinhardf@yahoo.com.br

Por gentileza, ndo deixe nenhum item em branco!
OBRIGADA!

Escala de Percepcéao das Politicas de Gestdo de Pessoas

Vocé deve avaliar cada uma das 19 afirmativas seguintes na coluna a direita
de acordo com a escala abaixo indicando o quanto vocé concorda ou discorda de
cada uma delas escolhendo o nimero (de 1 a 5) que melhor reflete a sua percepc¢ao
em relacdo a realidade da organizacado ou setor/departamento/unidade em que
vocé trabalha. Por favor, ndo deixe nenhum item em branco!

ESCALA:
1 2 3 4 5
Discordo Discordo um N&o concordo, nem Concordo um Concordo
totalmente da pouco da discordo da afirmativa pouco com a totalmente com a
afirmativa afirmativa afirmativa afirmativa
AFIRMATIVAS:

1. O ¢6rgao onde eu trabalho preocupa-se com a minha seguranca no trabalho
(ex: circuitos internos de TV, acesso restrito as instalagfes, existéncia de
comissao interna para prevencao de acidentes, manutencdo de equipamentos
de seguranga como extintores, iluminacdo de escadas, saidas de emergéncia,
pisos anti-derrapantes, etc.).

2. O 6rgdo onde eu trabalho me faz participar de treinamentos externos e
palestras para 0 meu aprimoramento profissional.




3. O ¢6rgao onde eu trabalho preocupa-se em me oferecer remuneracéo
compativel com as oferecidas no setor publico para a minha funcéo.

4. O 6rgao onde eu trabalho estimula a minha participagcdo nas tomadas de
deciséo e resolucado de problemas.

5. O o6rgédo onde eu trabalho preocupa-se em divulgar informacdes importantes
para o bom desempenho de minha funcédo (ex: missdo organizacional, valores
organizacionais, metas, resultados esperados, legislagdes, etc.).

6. O 6rgdo onde eu trabalho investe no meu desenvolvimento através do
patrocinio parcial ou total de cursos de linguas.

7. O 6rgéo onde eu trabalho reconhece o trabalho que fago e os resultados que
apresento (ex: elogios, matérias em jornais internos, etc.).

8. O ¢drgdo onde eu trabalho, as minhas sugestfes/reclamacdes séao
consideradas.

9. O ¢drgao onde eu trabalho, recebo incentivos (ex: funcdes comissionadas,
bdnus/prémios/gratificacdes, etc.).

10.0 6rgao onde eu trabalho possui um plano de carreira/progressao funcional
claramente definido e conhecido por todos.

11.0 ¢6rgao onde eu trabalho preocupa-se com a minha saude e bem-estar no
trabalho (ex: local arejado, boa iluminacdo, instalacdes confortaveis,
programas de qualidade de vida, programas de prevencdo de doencas e
stress no trabalho, centrais de atendimento ao empregado, etc.).

12.0 ¢érgdo onde eu trabalho investe no meu desenvolvimento viabilizando a
minha participacdo em eventos externos (ex: congressos, seminarios, etc.).

13.0 ¢érgéo onde eu trabalho me oferece remuneracdo compativel com as minhas
competéncias e formacao/escolaridade.

14.0 ¢érgéo onde eu trabalho costuma me tratar com respeito e atengéao.

15.0 6rgéo onde eu trabalho fornece os materiais, equipamentos e tecnologia
adequados ao desempenho eficaz de minha funcgéo.

16.0 6rgao onde eu trabalho procura conhecer minhas competéncias para definir
minhas atividades.

17.0 6rgdo onde eu trabalho promove eventos sociais para integrar seus
empregados (ex: confraternizacdes, eventos esportivos, etc.).

18.0 ¢6rgdo onde eu trabalho possui canais de comunicagdo para divulgar
informacbBes e estimular a comunicacao (ex: intranet, reunibes periddicas,
jornais internos, painéis eletrénicos, etc.).

19.0 ¢6rgao onde eu trabalho procura conhecer minhas expectativas e aspiracdes
para definir minhas atividades.
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ESCALA:
1 2 3 4 5
Discordo Discordo um Nao concordo, nem Concordo um Concordo
totalmente da pouco da discordo da afirmativa pouco com a totalmente com a
afirmativa afirmativa afirmativa afirmativa

Escala de Bem-Estar no Trabalho
Para responder a esta parte do questionario, utilize a escala abaixo e escreva o
namero que melhor expressa sua resposta ao lado de cada item.
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Nem um pouco

1

Um pouco

Moderadamente
3

Bastante

Extremamente
5

Nos ultimos seis meses, meu trabalho tem me deixado...

1) alegre 8) animado 15)incomodado
2) preocupado 9) chateado 16)nervoso

3) disposto 10)impaciente 17)empolgado
4) contente 11)entusiasmado 18)tenso

5) irritado 12)ansioso 19)orgulhoso
6) deprimido 13)feliz 20)comraiva
7) entediado 14)frustrado 21)tranquilo

Agora vocé deve indicar o quanto as afirmacdes abaixo representam suas
opinides sobre o seu trabalho.

Para responder aos itens, utilize a escala seguinte e assinale o numero que
melhor corresponde a sua resposta.

Discordo Discordo Concordo em Concordo Concordo
Totalmente parte Totalmente
1 2 3 4 5
Neste trabalho...
1) Realizo 0 meu potencial 1 2 3 4 5
2) Desenvolvo habilidades que considero importantes 1 2 3 4 5
3) Realizo atividades que expressam minhas capacidades 1 2 3 4 5
4) Consigo recompensas importantes para mim 1 2 3 4 5
5) Supero desafios 1 2 3 4 5
6) Atinjo resultados que valorizo 1 2 3 4 5
7) Avanco nas metas que estabeleci para minha vida 1 2 3 4 5
8) Faco o que realmente gosto de fazer 1 2 3 4 5
9) Expresso o que h& de melhor em mim 1 2 3 45




