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RESUMO

Esta pesquisa teve o objetivo de analisar a percepcao dos servidores do Tribunal de
Contas da Uni&o a respeito da Qualidade de Vida no Trabalho. A Qualidade de Vida
no Trabalho (QVT), por ser ampla, inclui aspectos de bem-estar, satisfacdo, saude e
seguranca. A manifestacdo do bem-estar individual ou coletivo se caracteriza pela
vivéncia de sentimentos que ocorrem com maior frequéncia, o que estabelece um
fator de promocdo da saude nas situacdes de trabalho e indica a presenca de
Qualidade de Vida no Trabalho. O estudo buscou investigar junto aos servidores 0s
aspectos que podem influenciar na Qualidade de Vida no Trabalho e oferecer
informacdes para o desenvolvimento de a¢cfes dentro da organizacdo que possam
contribuir para um ambiente de trabalho de bem-estar e satisfacdo. A metodologia
utilizada para realizacdo deste estudo foi um levantamento de campo (survey),
sendo a pesquisa empirica quantitativa, de forma a coletar dados e informacdes a
partir de caracteristicas e opinides dos servidores. A amostra foi composta por 32
servidores do TCU, sendo escolhidos por conveniéncia e acessibilidade. Para a
coleta de dados utilizou-se o IA_QVT (Inventario de Avaliacdo de Qualidade de Vida
no Trabalho), que é composto pelos fatores: Condi¢cdes de Trabalho, Organizacao
do Trabalho, Rela¢des Socioprofissionais de Trabalho e Reconhecimento e
Crescimento Profissional. Segundo a percepcao dos participantes, os resultados
apresentaram que o fator avaliado de modo mais critico € o de organizacdo no
trabalho, pois existem itens que se encontram na zona de transi¢cdo, ou seja, em
uma situacdo limite, mas a média geral deste fator, de acordo com a amostra
analisada, se encontra na zona de Bem-estar dominante. O fator condi¢cbes de
trabalho foi o melhor avaliado. A andlise apontou que, globalmente, os servidores
avaliam a QVT em uma zona de bem-estar dominante, o que sugere que ha pontos
favoraveis a QVT em cada um dos fatores avaliados, e esses pontos positivos
devem ser mantidos e consolidados na organizacdo. Por outro lado, ha itens no
fator Organizacdo do Trabalho que precisam ser analisados, pois estdo em estado
de alerta na zona de mal-estar e bem-estar no trabalho e tais resultados apontam
para uma QVT em risco, que é a existéncia de sobrecarga de tarefas e a falta de
pausa de descanso no trabalho.

Palavras-chave: Qualidade de Vida no Trabalho, Bem-Estar no trabalho, Mal-Estar
no trabalho, Abordagem Assistencialista de QVT, Abordagem Preventiva de QVT,
QVT no servigo publico.
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1 INTRODUGCAO

A estrutura deste trabalho é composta por: contextualizagdo do assunto,
formulacdo do problema, objetivos (geral e especificos) e as justificativas da

proposta em questéo.

1.1 Contextualizacdo

A partir da ultima Revolucdo Industrial, ocorreram muitas mudancas no
mundo do trabalho, o que levou a consequéncias ligadas a grande expansao
empresarial e as exigéncias de melhores rendimentos e controle dos recursos,
aspirando a disputas e competicbes. Surgiu entdo o modelo de producéo
Fordista/Taylorista, proporcionando uma producdo massificada de produtos,
barateando os custos de venda, em detrimento de fatores como: contratagGes de
muitos operarios, divisdo rigida das funcdes dos mesmos, diminuicdo dos salérios,
entre outros, aliados a criagdo da linha de montagem, exigiu dos operarios a
realizacdo de atividades rotineiras e parceladas (PERES, 2000).

O modelo burocratico de administracdo trouxe inovacdes na forma de
organizagdo do servico publico também, porém, trouxe disfun¢gfes do centralismo, a
rigidez, a forte hierarquia e excesso de formalidades (MERTON, 1968). Surge entao
um movimento direcionado pelo principio da maxima eficiéncia da maquina publica,
conhecido como New Public Management, ou Nova Administracdo Publica - NAP,
com o intuito de adaptar este modelo e as novas tecnologias em conjunto com o
ajuste do Estado Social as necessidades de equilibrio de gastos or¢camentéarios
publicos. Na geréncia da Nova Administracao Publica é essencial o aproveitamento

do elemento humano, pois, ndo pode haver grandes mudangas na gestao publica
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sem um conjunto de funcionarios publicos bem preparados e alinhados ao que se
pretende do ponto de vista macro da gestdo (ABRUCIO, 2005; LONGO, 2007;
MARCONI, 1999).

Dessa forma, € notavel as mudancgas ocorridas nas organiza¢des de trabalho
tanto publicas quanto privadas, pois, estas buscam cada vez mais o
aperfeicoamento dos servigos prestados para aumentar o nivel de produtividade,
sendo necessario, para isso, que haja uma gestdo da Qualidade de vida no Trabalho
(QVT) também. A sociedade cobra a valorizagdo do ser humano, com isso, muitas
organizagbes passaram a desenvolver modelos de gestdo, de forma que haja um
equilibrio entre o bem estar, a saude fisica, emocional, social, intelectual,
ocupacional e espiritual dos seus servidores e a produtividade da organizacao.

Conforme Ferreira (2012), o bem-estar no trabalho é um sentimento
agradavel que tem inicio nas situa¢des vivenciadas pelos individuo na execucéao das
tarefas. A manifestacdo individual ou coletiva do bem-estar no trabalho se
caracteriza pela vivéncia de sentimentos (isolados ou associados) que ocorrem, com
maior frequéncia, nas seguintes modalidades: alegria, amizade, animo, confianca,
conforto, disposi¢do, equidade, equilibrio, estima, felicidade, harmonia, justica,
liberdade, prazer, respeito, satisfacdo, seguranca, simpatia. A vivéncia duradoura
deste sentimento pelos trabalhadores constitui um fator de promoc¢ao da salde nas
situacOes de trabalho e indica a presenca de Qualidade de Vida no Trabalho (QVT)
(FERREIRA, 2012).

As condicdes de trabalho no setor publico ficaram mais precarias na década
de 1990, quando o governo brasileiro aderiu ao “Consenso de Washington” e passou
a tratar o emprego publico como um problema fiscal, restringindo sua dimenséo e
seus custos. Na década seguinte, o documento Gestdo publica para um Brasil de
todos (BRASIL, 2003) trouxe diretrizes para a reestruturacdo do servigo publico,
melhorando as condicfes e as relacfes de trabalho, buscando atender as demandas
sociais e tornar o Estado mais eficiente (FERREIRA, 2015). A sociedade tendeu a
cobrar o setor publico pela melhor utilizacdo dos recursos financeiros e melhores

resultados, junto a transparéncia na utilizacdo destes recursos. Nas organizacfes
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publicas, h4 uma grande dificuldade na utilizacdo da motivacdo como estratégia de
gestdo organizacional o que causa uma baixa produtividade dos servidores,
mantendo o baixo nivel de motivacao dos trabalhadores destas organizagdes.

Neste contexto brevemente problematizado, este trabalho buscou analisar a
percepcao de Qualidade de Vida no Trabalho e de uma amostra de servidores do

Tribunal de Contas da Uniao.

1.2 Formulacao do problema

De acordo com o contexto retratado, formulou-se a seguinte pergunta de
pesquisa: Qual é a percepcao de Qualidade de Vida no Trabalho de uma amostra de

servidores do Tribunal de Contas da Unido?

1.3 Objetivo Geral

O objetivo geral deste estudo € analisar as percepcdes de Qualidade de Vida

no Trabalho de uma amostra de servidores do Tribunal de Contas da Unido.

1.4 Objetivos Especificos

Com base nas percepcdes de servidores gerou-se 0s seguintes objetivos

especificos:

® Descrever as condi¢cdes de trabalho;
® Descrever a organizacao do trabalho;
® Descrever as relagdes socioprofissionais na organizagao;
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® Descrever o reconhecimento e as possibilidades de crescimento no trabalho;
® Discutir os resultados obtidos a luz dos objetivos de pesquisa e da literatura

de referéncia.

1.5 Justificativa

O estudo se justifica socialmente de forma a apresentar subsidios para a
melhoria da QVT e da produtividade da organizacdo e de seus servidores. Assim,
espera-se que tais melhorias tenham impacto também na percepcdo da qualidade
dos servicos prestados a sociedade. A organizacdo, que € formada por grupos de
individuos em um meio social, depende muito do desempenho individual e coletivo
dos seus funcionarios. Assim, a organizacdo do trabalho precisa ser elaborada de
forma que dé sentido ao servico, oferecendo a possibilidade aos funcionarios de
praticar e desenvolver suas competéncias, de exercer julgamentos e livre-arbitrio, e
de perceber o resultado do seu trabalho, seu desempenho, evolucédo e
possibilidades de melhorias (MORIN, 2001).

Com relacdo a justificativa institucional, tem-se que a pesquisa em questao
pode contribuir para se obter um maior nivel da percepcéo de seus servidores para a
funcdo publica, de forma a ser possivel a instituicdo tomar conhecimento dos fatores
influenciam o bem-estar e a QVT. Dessa forma, o beneficio direto para a instituicao
seria poder considerar caracteristicas e valores mapeados para satisfacdo dos
empregados, além de ser possivel modelar programas e acbes de trabalho
(CARVALHO, 2012). A eficiéncia dos servicos e 0 bom uso dos recursos publicos
dependem de servidores motivados, jA& que a motivacdo € um dos fatores que
impactam no desempenho (CARVALHO, 2012; RAINEY e STEINBAUER, 1999),
assim como a percepcao de QVT.

Do ponto de vista académico, sdo importantes pesquisas em entidades
publicas sobre a percepcdo dos servidores em relacdo a QVT de forma a agregar
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BN

resultados a abordagem de QVT adotada. Dessa forma, poderia ser dada
continuidade ao estudo nos ambitos cientifico e institucional, utilizando uma amostra
representativa, para se avancar nos estudos da percepcao de QVT no setor publico,
gerando mais conhecimento para esta area.

Os resultados obtidos serdo uteis para entender melhor essa percepgao
relacionado a Qualidade de Vida no trabalho, podendo contribuir com os estudos

relacionados a area.
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2 REFERENCIAL TEORICO

O referencial tedrico que serviu para o desenvolvimento e realizacdo da
pesquisa foi estruturado em cinco tdpicos. Diante do objetivo geral e dos objetivos
especificos deste projeto, sera apresentado primeiramente o conceito de Qualidade
de Vida no Trabalho seguido dos seus respectivos modelos. Logo apos, sera
explicada a Abordagem Assistencialista e a Abordagem Preventiva de QVT, seguido

do Bem-Estar e Mal-Estar no Trabalho. E por ultimo, a QVT no servigo publico.

2.1 Qualidade de Vida no Trabalho

A qualidade de vida no trabalho (QVT) € um assunto que vem se destacando
cada vez mais no mundo do trabalho. O interesse por Qualidade de Vida no
Trabalho dispara apds a Primeira Grande Guerra Mundial, surgindo a necessidade
de mudancas na forma de tratar os trabalhadores, por meio de uma série de fatores
econdmicos, politicos e sociais. Naquela época, a produtividade dos empregados
precisava ser garantida de qualquer maneira. As preocupac¢des com eles eram muito
mais de cunho econdémico do que ético. (FERREIRA; FERREIRA; ANTLOGA;
BERGAMASCHI, 2009).

Estima-se que o termo QVT tenha surgido relacionado a estudos da literatura
médica, associado a trabalhos empiricos que buscavam sua definicdo. Entretanto, a
maior acepc¢ao cientifica do termo se da mais recentemente nas ultimas décadas,
principalmente a partir dos anos 80, quando se desenvolveram muitos instrumentos
para avaliacdo da Qualidade de Vida (SEIDL; ZANNON, 2004). Apesar da grande
guantidade de publicacbes acerca do assunto, ndo existe uma unica definicdo do
gue seria Qualidade de Vida, mas os pesquisadores e estudiosos entendem que €&
um conceito amplo e que pode ter varios significados e conceituacoes.

Segundo Limongi-Francga (2004, p.80):

Qualidade de vida no trabalho (QVT) € o conjunto das a¢fes de uma
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empresa que envolve a implantacdo de melhorias e inovagbes gerenciais e
tecnolégicas no ambiente de trabalho. A construcéo da qualidade de vida no
trabalho ocorre a partir do momento em que se olha a empresa e as
pessoas como um todo, o que chamamos de enfoque biopsicossial. O
posicionamento biopsicossial representa o fator diferencial para a realizagéo
de diagnostico, campanhas, criagao de servicos e implantacédo de projetos.
(LIMONGI-FRANGA, 2004, p.80)

Para Ferreira (2012) a QVT € um preceito de gestdo organizacional que se
expressa por um conjunto de normas, diretrizes e praticas no ambito das condigdes,
da organizacéo e das rela¢des socioprofissionais de trabalho que tende a promocao
do bem-estar individual e coletivo, o desenvolvimento pessoal dos trabalhadores e o
exercicio da cidadania organizacional nos ambientes de trabalho.

Para se identificar a importancia dos funcionarios para uma organizacédo €
necessario a implantacdo de uma Gestdo da Qualidade de Vida. Dessa forma, sera
possivel proporcionar ambientes de trabalho mais agradaveis e condicbes melhores,
tanto para a saude, como para o fisico e emocional, além de fazer com que equipes
sejam mais interativas e comunicativas, trazendo satisfacédo para todos aqueles que

integram a organizagao.

2.2 Modelos de Qualidade de Vida no Trabalho

Ha diferentes modelos de avaliacdo de QVT, e, entre alguns dos principais
autores classicos, destacam-se: Walton (1973), Nadler e Lawler (1983), Hackman e
Oldham (1974), Westley (1979) e Werther e Davis (1983), conforme Quadro 1.



QUADRO 01

Modelos tedricos em Qualidade de Vida do Trabalho

Modelo Teorico

Dimensoes Consideradas

Walton (1973)

Compensacao justa e adequada;
Condigoes de trabalho seguras e
saudavel; Oportunidades imediatas para
desenvolver e usar as capacidades
humanas; Oportunidades futuras para o
crescimento continuo; Integracdo social
na organizacao; Constitucionalismo na
organizacdo; Trabalho e espaco total na
vida e Relevancia social do trabalho.

Hackman e Oldhan (1975)

Variedade de Habilidade; Identidade de
Tarefa; Significado da Tarefa; Inter-
relacionamento; Autonomia e
Feedback.

Westley (1979)

Econdmica;Politica;Psicolégica e
Sociolégica.

Werther e Davis (1983)

Organizacional; Ambiental e
Comportamental.

Belanger (1983)

Trabalho em si; Crescimento pessoal e
profissional; Tarefas com significado;
FuncOes e estruturas; e organizacionais
abertas.

Huse e Cummings (1985)

Participacdo do Trabalhador; Projeto de
cargos; Inovacdo no sistema de
recompensas e Melhoria no ambiente de
trabalho.

Fernandes (1996)

Condigoes de Trabalho; Saide; Moral;
Compensacdo; Participacao;
Comunicacao; Imagem Empresa;
Relagdo Chefe/subordinado e
Organizacdo do Trabalho.

Francga (1996)

Biologicas; Psicolégica; Social e
Organizacional

Limongi-Franca (2006)

Bem-estar Organizacional;
Produtividade; Legitimidade; Perfil dos
lideres; Praticas e Valores e Nova
Competéncia.

Fonte:adaptado de Fernandes (1996), Limongi-Franca (2004),e Limongi e Kanikadan (2006).

18

O modelo de Walton é um dos mais utilizados atualmente pois, trata-se de um

modelo tanto quantitativo quanto qualitativo na area da Qualidade de Vida no

Trabalho no qual séo utilizados oito fatores que expressam a QVT: compensacao

justa e adequada; condicdes de trabalho; uso e desenvolvimento das capacidades;
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chances de crescimento e seguranca; integracdo social na empresa;
constitucionalismo; trabalho e espaco total de vida; e relevancia social do trabalho.
(FERREIRA; FERREIRA; ANTLOGA; BERGAMASCHI, 2009).

De acordo com Walton (1973), a insatisfacdo com a vida no trabalho é um
problema que afeta a maioria dos colaboradores, independentemente de sua
ocupacado. Essa insatisfacdo é prejudicial tanto para o colaborador, como para a
organizacdo. Dessa forma, € necessario que a organizacao identifique as causas
responsaveis por afetar a qualidade de vida no trabalho. Os critérios e fatores
levantados por Walton ajudarédo no objetivo de desenvolver melhorias na qualidade
de vida no ambiente de trabalho.

Em seguida, Hackman e Oldham (1975) e Westley (1979) publicaram estudos
nos quais defendiam que a gestdo do trabalho fosse humanizada. Westley (1979
apud.MEDEIROS; FERREIRA, 2011, p. 14), que define QVT de forma anéloga a
Walton ao defender a humanizacdo do trabalho, porém de forma compactada
disposta em quatro fatores: o econdmico, o social, o psicoldgico e o sociologico.

Hackman e Oldham (1975), afirmam ainda que a QVT esta relacionada as
guestbes de motivacdo interna, satisfacdo no cargo e enriquecimento do cargo
(FERREIRA; ALVES; TOSTES, 2009). Com isso, os autores formularam o “Modelo
das Dimensdes Basicas da Tarefa”, partindo da premissa de que cargos
enriquecidos favorecem a Qualidade de Vida no Trabalho, em busca de uma
aproximacdo entre os atributos da tarefa e a produtividade, a motivagdo, as
diferencas individuais e a satisfacdo do trabalhador (MEDEIROS; FERREIRA, 2011).
Por esse lado, baseiam-se em alguns fatores para a gestdo de QVT: na forca de
necessidade de crescimento do trabalhador; percepcéo do significado da tarefa,
significado da tarefa, autonomia e tarefa (FERREIRA; ALVES; TOSTES, 2009).

Outro autor que ganhou destaque com pesquisas sobre QVT, ja no Brasil, foi
Ferreira (2011), que formulou um modelo que analisa a Qualidade de Vida no
Trabalho com base em dois niveis analiticos: diagnostico macroergondmico e
microergonémico. O nivel macroergonémico refere-se as representacbes dos

trabalhadores sobre o contexto organizacional no qual elas estdo inseridas, que € o
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nivel de investigacdo adotado no presente trabalho. No nivel microergondmico, o
entendimento da qualidade de vida é aprofundado. Além disso, Ferreira (2011)
baseia o0 seu modelo em diferentes indicadores e fatores estruturantes para avaliar o
conceito de QVT. Os indicadores e suas variaveis sdo descritos da seguinte forma:
® Condicées de trabalho: envolve apoio organizacional e condicdes de
trabalho, por exemplo, equipamentos de trabalho, matéria-prima e
remuneracao;
® Organizacdo do trabalho: mede a adequacdo do tempo, processo e a
divisdo do trabalho, bem como a gestao do trabalho;
® Relacbes socioprofissionais de trabalho: refere-se as questdes de
relacdes hierarquicas com o publico externo;
® Reconhecimento e crescimento profissional: compreende questdes de
avaliagdo do reconhecimento do trabalho realizado e do crescimento
profissional, como empenho e dedicacdo, uso da criatividade e
desenvolvimento de competéncias;
® Elo trabalho-vida social: determina percepcdes sobre prazer e bem-estar no
trabalho, valorizacéo do tempo na organizagao, sentimento de utilidade social,

importancia da instituicao.

Além disso, o autor propds também o modelo tedérico da EAA QVT
(Ergonomia da Atividade Aplicada a Qualidade de Vida no Trabalho), de natureza
descritiva, que contempla niveis analiticos, fatores estruturadores e métodos
voltados para a avaliacdo da QVT sob a dética da Ergonomia da Atividade
(FERREIRA, 2012a). O modelo tedérico em EAA _QVT busca contribuir para
descrever os elementos constituintes-chave para uma avaliacdo da QVT. A Figura 2
apresenta globalmente o modelo teérico utilizado na EAA_QVT, que serviu como
referéncia para a coleta e, principalmente, a interpretacdo dos dados da presente

pesquisa.
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Risco Qualidade de Vida
de adoecimento no Trabalho (QVT)
{} continuo de representacdes dos trabalhadores {}
mal-estar no trabalho scpipa bem-estar no trabalho
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do do Socioprofissionais e Crescimento Trabalho e
Trabalho Trabalho do Trabalho Profissional Vida Social
cultural erganizacional

FIGURA 1- Modelo descritivo tedrico-metodoldgico da EAA_QVT: niveis analiticos, fatores
estruturadores e métodos
Fonte: Ferreira (2012a, p. 177)

A QVT, nessa abordagem, é avaliada com base em dois niveis analiticos
interdependentes: macroergondmico e microergondémico:

No nivel analitico do diagndstico macroergonémico, no qual a presente
pesquisa se insere, identifica-se a QVT através do continuum de representacdes
gue os trabalhadores demonstram sobre o contexto organizacional no qual eles
estdo inseridos. Essas representacdes servem de balizadores da presenca ou
auséncia de QVT e estdo polarizadas em duas modalidades de representacdes de
natureza afetiva: o bem-estar no trabalho; e o mal-estar no trabalho. Ja o nivel
microergonémico, busca investigar os efeitos produzidos fatores constitutivos de
QVT e os modos pelos quais os trabalhadores lidam com as exigéncias que nascem
dos contextos de trabalho (FERREIRA, 2012).
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2.3 QVT- Abordagem Assistencialista e Abordagem Preventiva

Nas organizacfes, a concepcdo de QVT pode ser do tipo “assistencialista,
preventiva, ou mesmo, hibrida. Segundo Ferreira (2012), as praticas de QVT tém se
revelado hegemonicamente assistencialistas na medida em que o foco é o ajuste do
trabalhador ao seu contexto de trabalho, sob a otica da restauracdo “corpo-mente”,
com o objetivo de manter a produtividade, muitas vezes negligenciando o bem estar
do ser humano neste processo.

Ferreira (2012) caracteriza essa concepc¢ao de QVT em trés perspectivas: a)
foco no individuo - o trabalhador é responsavel por sua QVT, considerado variavel
de ajuste, devendo ele se adaptar ao ambiente organizacional hostil e, portanto, nao
alterar as condi¢cdes ambientais de trabalho ; b) carater assistencialista - as acfes
sdo validas em si mesmas, mas estdo em nitido descompasso com o contexto de
trabalho e seus problemas. Desempenham um papel “curativo” dos desgastes
provocados pela tarefa de trabalho, desgastes estes que comumente se reinstalam
no individuo; c) énfase na produtividade — as atividades de QVT realizadas deverdo
contribuir para o alcance, praticamente a qualquer custo, das metas de
produtividade da organizacao.

Essa abordagem assistencialista e hegemoénica tende a causar tensdes e
comprometem a saude, o conforto e a seguranca dos trabalhadores, pois as suas
acOes muitas vezes sao voltadas para manter os individuos focados, trabalhando
incansavelmente para alcancar metas de produtividade na organizacdo. O olhar
sobre os trabalhadores € predominantemente com interesse na produtividade,
deixando o bem-estar assumir um posto secundario (FERREIRA, 2012).

JA a QVT contra-hegemobnica, de natureza preventiva, adotada neste
trabalho, tem como foco, de inicio, diagnosticar as fontes de bem estar e mal estar
no trabalho sob a oOtica do trabalhador; entdo, reduzir ou mesmo remover 0S
problemas geradores de mal-estar no trabalho nos contextos de produgéo, atuando

em trés dimensdes interdependentes: condicdes, organizacdo e relacdes
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socioprofissionais de trabalho (FERREIRA, 2009). Essa nova perspectiva busca
conhecer a percepcdo dos trabalhadores sobre QVT, através do questionamento
aos proprios trabalhadores, para entdo ser estruturada a politica de QVT na
organizagdo na qual estdo inseridos. Essa € a estratégica que causa uma inversao
de pressuposto no trato da questdo da Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) em
relacdo a abordagem assistencialista, pois parte da percepcdo do coletivo de
trabalhadores e ndo da tomada de decisdes isoladas de alguns poucos gestores no
tocante a QVT.

Distingdes Basicas Entre as Abordagens de QVT

Foco da QVT Assistencialista

Foco da QVT Preventiva

+ O individuo & variavel de ajuste orga-
nizacional. A énfase é aumentar a sua
resiliéncia para enfrentar as fontes da
fadiga e do estresse no trabalho.

* OVT € responsabilidade individual,
cada trabalhador tem a obrigacdo, de
sozinho, alcanca-la e preserva-la.

s As tarefas, o contexto de trabalho e

seus componentes (condicbes, orga-
nizacdo e relacBes socioprofissionais
de trabalho) devem ser adaptados
aos trabalhadaores.

QVT é tarefa de todos, obra coletiva,
e fruto de politicas e programas ins-
titucionais.

* Alavancar positivamente a relagado
custo-beneficio, visando o aumento
da produtividade e a melhoria da qua-
lidade de produtos e servigos.

Buscar o alinhamento entre bem-
estar no trabalho e a eficiéncia e a
eficacia dos processos produtivos.
Preconiza a adogao do ideal de “pro-
dutividade saudavel”.

FIGURA 2- Distingdes bésicas entre as Abordagens de QVT

Fonte: Ferreira (2012)

Segundo Ferreira, Alves e Tostes (2009) existem cinco requisitos estratégicos
para operacionalizar a abordagem preventiva de QVT, que propde resgatar o nexo
entre as trés dimensdes de atuacdo da abordagem — condicdes, organizacdo e
relacbes socioprofissionais — e as vivéncias de bem-estar e mal-estar no trabalho.
Séo eles:

o Mudanca na mentalidade que preside os modelos de gestdo do

trabalho. E necessario remover os valores, as crengas e as concepgdes, muitas



24

vezes enraizadas nos protagonistas organizacionais, para que seja possivel agir
diferente e superar os obstaculos para a QVT;

) Indissociabilidade entre produtividade e bem-estar, a fim de resgatar o
papel ontoldgico do trabalho como fator importante para a construcdo da identidade
individual e coletiva;

o Modelo antropocéntrico de gestdo do trabalho que veja os
trabalhadores como principais protagonistas dos resultados, que promova o
reconhecimento individual e coletivo, que estimule a criatividade e a autonomia, que
proporcione desenvolvimento pessoal e coletivo e que possibilite a participacdo dos
funcionarios nas decisdes, principalmente aquelas que afetam o bem-estar tanto
individual, quanto coletivo;

o Politica de comunicacdo que dissemine, estimule e consolide uma
cultura organizacional baseada em valores, crencgas e ideias em prol do bem-estar
individual e coletivo;

° Implantacédo transversal de um programa de QVT, atingindo toda a
estrutura organizacional e aplicada baseada em uma sinergia organizacional
caracterizada pelo comprometimento dos dirigentes e gestores, pela cooperacéo de
todos os especialistas envolvidos e pelas parcerias entre os setores e sindicatos.

E necessario ter conhecimento de que tais requisitos ndo v&o, por si SO,
necessariamente resolver todos os problemas da organizacdo e que devem ser
considerados como auxilio ao processo de implantacdo de PQVTs em bases mais
sélidas (FERREIRA; ALVES; TOSTES, 2009).

2.4 Bem-estar e Mal-estar no Trabalho

As definicdes de bem-estar e mal-estar no trabalho tém sido analisadas em
partes para se compreender a percepcdo do individuo sobre o seu contexto de

trabalho. O conceito de bem-estar possui diferentes definicdes na literatura, mas é
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possivel identificar que os termos bem-estar e felicidade sdao amplamente
correlacionados na maioria das defini¢cdes cientificas (COUTO; PASCHOAL, 2012).

Atualmente, vem crescendo o numero de organizacdes que apresentam maior
preocupacdo em desenvolver estratégias que promovam as condicdes necessarias
para o bom desempenho, a satisfacdo e o bem-estar dos funcionarios (SANT'ANNA;
PASCHOAL; GOSENDO, 2012). Ferreira e Seidl (2009) sugerem o delineamento
das caracteristicas do mal-estar a partir da perspectiva da sua visualizacdo como
uma face da moeda que se opde a outra face do bem-estar no trabalho.

O bem-estar e mal-estar podem ser definidos como:

Representacbes mentais dos trabalhadores concernentes ao seu estado
individual. Ainda segundo os autores, as representacfes de bem-estar sdo
“avaliacdes positivas que os trabalhadores fazem sobre o seu estado fisico,
psicolégico e social relativos ao contexto de producdo no qual estdo
inseridos e as representacdes de mal-estar, de forma oposta, sao
“avaliacdes negativas que os trabalhadores fazem sobre o seu estado fisico,
psicolégico e social relativos ao contexto de producdo no qual estdo
inseridos (FERREIRA; MENDES, 2003).

Ferreira e Seidl (2009) destacam o carater dialético do bem-estar e do mal-
estar que coabitam o mundo do trabalho e descrevem o conceito como uma espécie
de “reverso da medalha”: compreende-se melhor o mal-estar no trabalho pela

auséncia dos elementos estruturantes do bem-estar no trabalho.

O mal-estar no trabalho surge como uma alienacdo e como resultado da
impossibilidade de alcancar a sublimacdo no trabalho, seja por questbes
internas (psiquicas) ou externas (de ordem social). Segundo esses autores,
“de forma fatidica, via de regra, a grande massa explorada no trabalho
carrega a infelicidade de se ver distante destas condigfes, necessarias a
sublimac&o no trabalho ( PERICO; JUSTO, 2011).

O conceito de bem-estar no trabalho, por sua vez, pode ser compreendido
com base em trés componentes associados a vinculos positivos com o trabalho:
satisfacdo no trabalho, envolvimento com o trabalho e comprometimento
organizacional afetivo. Nessa linha, o constructo envolve um modelo hierarquico de
felicidade (SIQUEIRA; PADOVAM, 2008).
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2.5 Qualidade de Vida no Trabalho no servico publico

De acordo com Amorim (2010), a atuacao dos Estados nacionais ao redor do
mundo, em alguns setores (como na economia e nas rela¢des internacionais), €
substancial, mas ainda persistem grandes desafios, entre os quais o de melhorar as
condi¢cBes dos trabalhadores e o de promover o Desenvolvimento Sustentavel, o
bem-estar, a inclusdo social e a saude publica. Os gestores publicos tém algumas
dificuldades em desempenhar suas funcdes, pois estdo limitados a fatores legais
como orcamento restrito, licitacdo, estrutura de cargos e carreiras dos servidores
(AMORIM, 2010).

Ferreira (2012) afirma que o setor publico brasileiro é heterogéneo e
diversificado. O servidor publico de um municipio pequeno do interior do Brasil e o
servidor publico federal de um dos 6rgdos dos poderes da republica tém perfis
profissionais muito distintos, assim como os perfis organizacionais do contexto de
trabalho onde ambos atuam. Por exemplo, as condi¢cdes de trabalho, a falta de
informacdes confidveis, dados estatisticos amplos e detalhados sobre o servico
publico brasileiro, impedem tracar um cenario mais solido e confiavel sobre esse
territério do mundo do trabalho brasileiro (FERREIRA, 2012).

A importancia da promocdo da QVT no Servico Publico € comentada por
Amorim (2010) e Ferreira (2009), que colocam o tema em trés perspectivas: a do
bem-estar dos préprios servidores, a da satisfacdo dos usuarios cidaddos e a da
eficiéncia e eficacia dos servigcos prestados nos 6rgaos publicos.

As Instituicbes Publicas, para ALVARES (2012), estdo sendo cada vez mais
cobradas quanto a qualidade e eficacia dos produtos e servicos ofertados a
populacdo, seja pela sociedade, que se ampara em mecanismos para 0 exercicio
democratico, ou pelo préprio Estado, que busca submeter a Administracédo Publica e
os servidores publicos a avaliagbes quanto ao cumprimento de metas, prazos e
desempenho. Com o Quadro de trabalhadores reduzido e grande intensificacdo do
trabalho, h4 um aumento da populacéo e da demanda por prestacéo de servicos dos
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servidores publicos, 0 que ocasionou a sobrecarga de atividades e acumulo
constante de novos servicos.

Segundo Ferreira (2006) e Rodrigues (2011), a difuséo de programas de bem-
estar baseados apenas em atividades como massagens, exercicios de relaxamento,

aulas de danca, acompanhamento nutricional e antitabagismo néo sao eficazes. Os

servidores publicos se sentem frustrados com esses tipos de acdes de bem-estar,
chamadas de “Ofurd Corporativo”(FERREIRA, 2006), que buscam o relaxamento
rapido da tensdo dos individuos em seus ambientes de trabalho, mas néo tratam os
problemas estruturais da organizacdo e deixam de buscar o que realmente os
funcionarios almejam, que € o reconhecimento pelo trabalho, crescimento
profissional, clima de trabalho agradavel e sem presséo e sobrecarga de atividades.
Ainda de acordo com os autores, as organizacfes estdo focando nos individuos,
guando deveriam trabalhar o ambiente de trabalho.

Terabe e Bergue (2011, p. 15) reforcam essa importancia, mencionando que
uma das constatacdes de seu estudo com servidores publicos federais brasileiros foi
a “fragilidade da Qualidade de Vida do servidor’. Sendo assim, esses autores
apresentaram, como sugestao de melhoria “implantar projetos de Qualidade de Vida

do servidor”.
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3 METODOS E TECNICAS DE PESQUISA

Nesta parte sera apresentado o metodo de pesquisa que foi utilizado para a
realizacdo desta pesquisa. Primeiro sera apresentado o tipo da pesquisa junto a sua
descricdo geral. Logo apés, a caracterizagcdo da organizacdo, seguido da descricdo
dos participantes do estudo, exposi¢do do instrumento de pesquisa e por ultimo, a
apresentacao dos procedimentos de coleta e analise de dados.

3.1 Tipologia e descricao geral dos métodos de pesquisa

Para realizacdo deste trabalho, foi proposta uma pesquisa empirica
guantitativa, pois utilizou-se dados de itens associados a escala tipo Likert de onze
pontos, para medir a percepc¢ao dos servidores.

O método de pesquisa utilizado foi um levantamento de campo (survey),
como forma de coletar dados e informacdes a partir de caracteristicas e opinides dos
servidores. O delineamento de pesquisa € descritivo, com recorte temporal

transversal.

3.2 Caracterizacao da organizacao

A organizagdo escolhida para realizagdo deste estudo foi o Tribunal de
Contas da Unido, criada pelo Ministro da Fazenda, Rui Barbosa, no dia 7 de
novembro de 1890, através do Decreto n° 966-A norteado pelos principios da
autonomia, fiscalizacao, julgamento, vigilancia e energia. A Constituicdo de 1891, a
primeira republicana, ainda pela autoridade de Rui Barbosa, oficializou
definitivamente o Tribunal de Contas da Unido, inscrevendo-o no seu art. 89. Porém,

a instalacdo do Tribunal s6 ocorreu em 17 de janeiro de 1893, gracas ao empenho
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do Ministro da Fazenda do governo de Floriano Peixoto, Serzedello Corréa. O TCU é
um Orgado de controle externo do governo federal e que auxilia o Congresso
Nacional na missdo de acompanhar a execucao orcamentaria e financeira do pais
de forma a contribuir com o aperfeicoamento da Administracdo Publica em beneficio
da sociedade.

Para desempenho da missao institucional, o Tribunal possui uma Secretaria,
gue tem o propdsito de prestar o apoio técnico necessario para o desempenho de
suas competéncias constitucionais e legais. Essa Secretaria € composta de varias
unidades, entre as quais, a Secretaria-Geral das Sessdes, a Secretaria-Geral de
Administracéo e a Secretaria-Geral de Controle Externo. A geréncia da area técnico-
executiva do controle externo esta entregue a Secretaria-Geral de Controle Externo
(Segecex), a qual estdo subordinadas as unidades técnico-executivas sediadas em
Brasilia e nos 26 Estados da federacéo, que sdo responsaveis por outras atividades,
como fiscalizar a aplicagcdo de recursos federais repassados para estados e
municipios, geralmente mediante convénio ou outro instrumento semelhante.

O Tribunal conta com os servigos de Auditor Federal de Controle Externo de
varias especialidades, assim como Técnico Federal de Controle Externo, Auxiliar de
Controle Externo, além de autoridades, funcéo de confianca, cargos comissionados,

terceirizados e estagiarios.

3.3 Populacao e amostra

Participou deste estudo uma amostra de servidores do Tribunal de Contas da
Unido, considerando os Técnicos Federal de Controle Externo, Auditores Federal de
Controle Externo e Auxiliar Federal de Controle Externo. A amostra foi do tipo nao
probabilistica, por conveniéncia, que € usada para criar amostragem de acordo com
a facilidade de acesso e com a disponibilidade de pessoas para fazer parte da

pesquisa em um determinado intervalo de tempo. O intuito foi fazer com que
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servidores de perfil variado participassem, no que diz respeito a idade, género,
estado civil, escolaridade e cargo. O questionario foi respondido por 32 participantes
validos para a analise.

Os Graficos 1, 2, 3, 4, 5 e 6 apresentam o perfil da amostra, com relagdo ao
género, idade, estado civil, escolaridade, tempo de servico publico e cargo.

@ Feminino
@ Masculino
@ Outro

GRAFICO 1- Distribuico dos participantes da pesquisa por género
Fonte: Dados da pesquisa

Dentre os participantes, 43,8% sdo do género feminino (14) e 56,3% do
masculino (18).
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@ 18 a 35anos
@ 36 a 60 anos
@ 61 a BO anos

GRAFICO 2- Distribuicdo dos participantes da pesquisa por idade
Fonte: Dados da pesquisa

A maioria dos respondentes tem a idade entre 36 a 60 anos (78,1%), ou seja,
25 dos servidores participantes da pesquisa, 5 deles tem a idade de 18 a 35 anos
(15,6%) e apenas 2 tem a idade de 61 a 80 anos (6,3%).

@ Solteiro (a)

@ Casado (a)

@ Separado{a)f Divorciado(a)/
Desquitado(a)

@ Outro

GRAFICO 3- Distribui¢do dos participantes da pesquisa por estado civil
Fonte: Dados da pesquisa

A maioria dos respondentes informou ser casados (62,5%), ou seja 20
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servidores, além disso, 0s que se enquadram no estado civil de separado(a)/
Divorciado(a)/ Desquitado(a) e no de solteiro apresentam a mesma porcentagem
(15,6%), cada um dos dois apresentam 5 servidores. Apenas 2 se identificam com

outro estado civil (6,3%).

@ 2° grau completo
@ Graduacio incompleta
@ Graduagio completa

@ Especializacao/ Mestrado/
Doutorado

GRAFICO 4- Distribuicdo dos participantes da pesquisa por escolaridade
Fonte: Dados da pesquisa

Grande parte dos servidores respondentes tém especializacdo, mestrado ou
doutorado (54,8%) e 32% deles tem graduacao completa, o que pode-se perceber o

alto grau de escolaridade da amostra.

@ aié 10 anos
@ entre 10 e 20 anos
@ mais de 20 anos

GRAFICO 5- Distribuic&o dos participantes da pesquisa por tempo de servico pablico
Fonte: Dados da pesquisa
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De acordo com o gréafico 5, dos 32 participantes da pesquisa, 20 deles
trabalham no TCU a mais de 20 anos (64,5%). No periodo de 10 a 20 anos, 6
servidores se enquadram (18,8%) e no periodo de até 10 anos, tém-se 5 servidores
(15,6%).

@ Auditor Federal de Controle
Extemo

@ Tecnico Federal de Controle
Extermo

Auxiliar de Controle Externo

GRAFICO 6- Distribuicéo dos participantes da pesquisa por cargo
Fonte: Dados da pesquisa
Segundo os resultados obtidos com a amostra, no TCU, o cargo que possui
mais servidores € o de Teécnico Federal de Controle Externo, contando com 19
pessoas (63,3%). O cargo de Auditor Federal de Controle Externo conta com 9
pessoas, 0 que também € um numero alto, Ja o cargo de Auxiliar Federal de
Controle Externo, somente 2 pessoas se enquadraram (6,7%), de acordo com o

grafico 6.

3.4 Caracterizacao e descricdo dos instrumentos de pesquisa

Para a coleta de dados, foi utilizada a parte quantitativa do Inventario de
Avaliagcdo de Qualidade de Vida no Trabalho (IA_QVT) (FERREIRA, 2009). O
IA_QVT possui uma parte quantitativa, escala psicométrica tipo Likert, alfa=0,94,
constituida de quatro fatores, oque permite conhecer, com rigor cientifico, o que

pensam os respondentes sobre a Qualidade de Vida no Trabalho na organizagéo em
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que estao inseridos (FERREIRA, 2012).

A parte quantitativa do Inventario € composta por 22 itens associados a uma
escala psicométrica tipo Likert de 11 pontos, sendo 0 = discordo totalmente e 10 =
concordo totalmente. Os itens do questionario sédo estruturados em cinco elementos
de QVT, ja mencionados no decorrer deste trabalho:

A) Condicbes de trabalho (alpha de cronbach = 0,90): Tem relacdo com as
condices fisicas (espaco, iluminacdo, temperatura, ventilacdo, acustica), materiais
(insumos), instrumentais (ferramentas, maquinas, aparelhos, posto) e de suporte
(informag0Bes, suprimentos). Esse fator € composto por 6 itens.

B) Organizacéo do trabalho (alpha de cronbach = 0,73): Indica as variaveis de
tempo (jornada, pausas, férias), controle (supervisao, fiscaliza¢éo), tracos de tarefas
(ritmo, repeticdo), sobrecarga e prescri¢cdo (regras, normas). Esse fator € composto
por 5 itens.

C) Relacdes socioprofissionais de trabalho (alpha de cronbach = 0,89): Diz
respeito as relacdes hierarquicas, com as chefias, relacdes com pares, com colegas
de trabalho, membros de equipe e relagbes externas. Esse fator € composto por 5
itens.

D) Reconhecimento e crescimento profissional (alpha de cronbach = 0,91):
Refere-se as variaveis de reconhecimento no trabalho (da instituicdo, do empenho,
dos clientes, dos cidaddos-usuarios, dedicacdo) e ao crescimento profissional
(desenvolvimento, oportunidades, incentivos, carreiras, criatividade). Esse fator é

composto por 6 itens.
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Os resultados séo interpretados de acordo com a analise tedrica abaixo:

0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
+
-=- - + [+
0,0 1 19 3 3,9 5 59 7 7.9 9 10
Mal-Estar Intenso Mal-Estar Zona de Bem-Estar Bem-E star
Moderado Transigao Dominante Intenso

FIGURA 3- IA_QVT
Fonte: Adaptado de FERREIRA, 2009.

Para a interpretacdo dos resultados, utilizou-se uma cartografia psicomeétrica
em que o resultado do diagndéstico pode se enquadrar em trés zonas diferentes: (1)
risco de adoecimento, (2) estado de alerta e (3) promog¢éo da saude, de acordo com
a Figura 3.

Para obter os resultados calculou-se a média e o desvio padrao de cada item
do questionario e dos seus fatores. Os resultados do diagndstico de 0,0 a 3,9 estdo
na zona de risco de adoecimento e Mal-Estar Dominante, ficam divididos entre
percepcdo péssima e percepcdo ruim, demonstram uma predominancia de
representacdes negativas, sendo necessario que ocorram mudancas.

No intervalo de 4,0 a 5,9, se encontra o resultado mediano tendo a tendéncia
positiva e a tendéncia negativa no trabalho, é a zona de transi¢cdo e o estado de
alerta que indica uma situagdo-limite. O intervalo de 6,0 e 10 é a promocao de
saude, ou seja, de Bem-Estar Dominante sdo os resultados positivos, que se
evidenciam predominéncias de representacdes positivas do contexto organizacional

e que devem ser mantidas.
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3.5 Procedimentos de coleta e de analise de dados

Para realizacdo desta pesquisa foi utilizada a analise estatistica descritiva. Foi
solicitada uma reunido com o diretor da Secretaria de Gestdo de Processos-
DIRAGE, que autorizou o inicio da coleta de dados e reforgcou aos servidores a
necessidade das respostas ao questionario relacionado a pesquisa. Além disso, no
dia 28 de dezembro de 2020 foi encaminhado um e-mail para os servidores
contendo o link do questionario a ser respondido, sensibilizando e motivando a
populacdo interessada em participar da pesquisa, previamente a coleta
propriamente dita. A coleta de dados realizou-se por meio virtual, utilizando o
google forms, uma ferramenta gratuita para criacdo de formularios online, pois a
maioria dos servidores se encontravam em teletrabalho, em decorréncia da
pandemia do Covid-19.

O prazo de coleta de dados foi entre os dias 28 de dezembro de 2020 e 19 de
fevereiro de 2021, totalizando 1 més e 22 dias. Além disso, houve um periodo maior
de duracéo da coleta, pois no més de janeiro de 2021 grande parte dos servidores
entraram de férias, o que dificultou a rapidez das respostas. Mesmo diante desta
dificuldade, os servidores do TCU se comprometeram a participar da coleta e houve
32 participacdes no questionario.

O tratamento da parte quantitativa foi realizado com o uso do aplicativo
Pacote Estatistico para as Ciéncias Sociais (SPSS) que possibilita analisar dados e
criar tabelas, pois 0s seus recursos possibilitam o célculo de frequéncias, médias e

desvio-padrao, além de ter proporcionado a construcéo de gréaficos e tabelas.
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4 RESULTADOS E DISCUSSAO

Os principios de QVT indicados repercutem na abordagem de QVT que da
sustentacdo a esta pesquisa. A maioria dos discursos se inserem dentro de uma
perspectiva das condi¢cdes, da organizagdo e das relagées socioprofissionais de
trabalho, consideradas dimensdes estratégicas para uma QVT, de natureza
preventiva, que busca a promocdo do bem-estar individual e coletivo, o
desenvolvimento pessoal dos trabalhadores e o0 exercicio da cidadania
organizacional nos ambientes de trabalho (FERREIRA, 2008b)

A média global da escala foi obtida por meio da média dos quatro fatores:
Condi¢cGes de Trabalho, Organizacdo do Trabalho, Relagbes Socioprofissionais de
Trabalho, Reconhecimento e Crescimento Profissional. Os resultados da amostra
analisada indicam que, a organizagdo possui uma 6tima Qualidade de Vida no
Trabalho, na percepcdo dos respondentes, por mais que exista uma resposta na
zona de transigdo, a maioria dos servidores da amostra mostraram que no TCU ha
uma alta efetividade das acfes de QVT.

No geral, os resultados apontam que a percep¢ao da amostra de pesquisa
situa-se na zona de Bem- Estar Intenso, com uma média de 8,32 (DP = 1,04), o que
pode ser observado na Tabela 1. De acordo com a amostra de 32 participantes, 30
deles estdo na zona de Bem-Estar Dominante e promoc¢éo da saude, composta por
97% da amostra, somente 1 servidor se encontra na zona de transicdo, 3% dos
participantes, tendo uma média de 5,16 e nenhum participante se encontra na zona
de risco de adoecimento e Mal-Estar dominante, conforme o Grafico 7.

O fator que apresentou maior média, portanto uma melhor avaliacao foi o de
Condic¢des no Trabalho e o fator que apresentou média menor em relacdo as outras
foi o de Organizagéo no Trabalho. Porém todos os fatores se encontram na zona de
Bem-Estar Dominante, ou seja, a percepcao de QVT dos servidores respondentes
foi positiva. Assim, pode-se inferir que as acfes de QVT adotadas pelo 6rgao

trazem, em geral, satisfacdo dos trabalhadores com o ambiente organizacional, além
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de trazer para a organizacdo beneficios e melhoras no desempenho dos
colaboradores, garantindo a realizacdo das tarefas prescritas, havendo uma
preocupacdo com a produtividade, que é uma das dimensdes fundantes do sentido
do trabalho (FERREIRA; ALVES; TOSTES, 2009).

TABELA 1
Percepcéo Geral de QVT
Indicador Estatistico Resultado
Média 8,32
Desvio Padréo 1,04
Minimo 5,16
Maximo 9,86
N 32

Fonte: Dados da pesquisa

B Bem-estar dominante
Zona de Transicao

GRAFICO 7- Percepcao geral de QVT
Fonte: Dados da pesquisa

O TCU, de acordo com a percepcao dos respondentes, apresenta-se na Zona
de Bem-Estar Dominante, resultado positivo que evidencia a predominancia de
representacées de bem-estar no trabalho. Estas representacdes, para a promocao

da saude, devem ser mantidas e consolidadas no ambiente organizacional. A
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andlise apontou que, globalmente, os servidores avaliam a QVT em uma zona de
bem-estar dominante, o que sugere que ha pontos favoraveis a QVT em cada um
dos fatores avaliados, e esses pontos positivos devem ser mantidos e consolidados
na organizacdo. Por outro lado, h4 itens no fator Organizacdo do Trabalho que
precisam ser analisados, pois estdo em estado de alerta na zona de mal-estar e
bem-estar no trabalho e tais resultados apontam para uma QVT em risco.

A seguir serdo analisados separadamente os resultados para cada um dos

guatro fatores da abordagem preventiva de QVT.

4.1 Condicodes de Trabalho

Os resultados dos itens referentes ao fator Condi¢cdes de Trabalho tiveram
média 9,14, com DP = 0,72, apresentando uma amostra mais homogénea, como
apresentado na Tabela 2. Em relagdo as condi¢des de trabalho, 100% da amostra
esta localizada na zona de percepcéao de bem-estar dominante. O resultado desse
fator € parecido com os encontrados por Andrade (2011), Branquinho (2010) e
Pacheco (2011), que constataram que as condi¢fes de trabalho em outros 6rgaos
publicos também se situam na zona de Bem-Estar Dominante. Esse resultado
positivo evidencia a predominancia de representacbes de bem-estar no trabalho.
Estas representacbes, para a promocado da saude, devem ser mantidas e

consolidadas no ambiente organizacional.

TABELA 2
Percepcéo de Condicbes de Trabalho
Indicador Estatistico Resultado
Média 9,14
Desvio Padréo 0,72
Minimo 7,67
Maximo 9,83
N 32

Fonte: Dados da pesquisa
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O espago fisico é satisfatorio

9,66

A disponibilizacao de materiais/insumos € adequada. .. 9,56

O nivel de iluminagao & suficiente para executar as atividades 9,56

A temperatura ambiente e confortavel _ 9.28

O mobiliario existente no local de trabalho & adequado

Mo TCU, as condicdes de trabalho s&o precarias _ 7,78
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GRAFICO 8 - Média dos itens do fator Condi¢ées de trabalho
Fonte: Dados da pesquisa

As condi¢bes do trabalho sédo uns dos aspectos principais de investigacao dos
contextos de trabalho (PACHECO, 2011) e, para que 0S objetivos institucionais
sejam alcancados, além de suporte organizacional, é necessaria adequabilidade
guanto ao ambiente fisico, mobilidrio, materiais, iluminac&o, ruido, suporte técnico,
gualidade e quantidade de pessoal, equipamentos e instrumentos necessarios ao
exercicio da atividade (FERREIRA, 2012), Este fator € composto por 6 itens do
IA_QVT. Os itens melhores avaliados foram “O espaco fisico € satisfatorio”, com
média 9,66 (DP = 0,60); “A disponibilizacdo de materiais/insumos € adequada para
realizacdo das tarefas”, com meédia 9,56 (DP = 0,71); e “O nivel de iluminacdo é
suficiente para executar as atividades”, também com média 9,56 (DP = 0,61).

O item menor avaliado foi “No TCU, as condi¢des de trabalho sédo precérias”,
com média 7,78 (DP = 2,79), conforme o Gréfico 8. Esse item ainda obteve média
alta, porém € o que estad mais proximo do nivel da zona de transicdo, o que pode
significar que as condi¢cdes de trabalho para os funcionarios sdo adequadas mas

poderiam melhorar, gerando mais bem-estar aos seus funcionarios.
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4.2 Organizacao do Trabalho

O fator Organizagédo do Trabalho é constituido por 5 itens, foi a dimenséao que
apresentou a menor média comparada as outras (média global de 7,00 e DP = 2,05),
conforme Tabela 3. A zona de transicdo para esse fator € composta por 40% da
amostra, enquanto 60% dos participantes estdo localizados na zona de bem-estar
dominante, conforme Gréfico 9. O resultado desse fator indica que, a organiza¢édo do
trabalho se enquadra na zona de bem-estar dominante, e as representacdes de
bem-estar no trabalho devem ser mantidas e consolidadas no ambiente
organizacional.

Segundo Ferreira (2012), mudancas na organizacao do trabalho, como a
introducéo e uso de novas tecnologias, a prescricdo de novos procedimentos de
trabalho, a gestédo do ritmo de trabalho e a reorganizacdo dos horarios de trabalho
devem ser sempre precedidas de um planejamento participativo, com o0

envolvimento dos trabalhadores.

TABELA 3
Percepcéo de Organizacéo do Trabalho

Média 7,00
Desvio Padréo 2,05
Minimo 1,00
Maximo 9,60

N 32

Fonte: Dados da pesquisa
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m Bem-estar dominante
Zona de Transicao

GRAFICO 9- Percepcéo de Organizacdo no Trabalho no TCU

Fonte: Dados da pesquisa

O item melhor avaliado do fator Organizacdo do Trabalho foi “Disponho de
tempo para executar o meu trabalho no TCU com zelo”, com média 8,28 (DP =
2,05), enquadrado na zona de percepcao de bem-estar dominante. O segundo item
melhor avaliado pela amostra foi “A distribuicdo de tarefas € justa”, com média 7,81
(DP = 2,15), e o terceiro melhor avaliado foi “Posso exercer o meu trabalho sem
pressao” com média 7,50 (DP = 2,66).

O item com menor avaliagéo foi “H& sobrecarga de tarefas na execucdo do
meu trabalho”, com média 5,13 (DP = 2,94), o que classifica esse item na zona de
transicdo de bem-estar e mal-estar, através da opinido dos participantes a respeito
deste item, nota-se uma cobranga para o cumprimento de metas e pressdo na
execucao das atividades, o que sdo as principais fontes de mal-estar. O segundo
menor item avaliado foi “Falta tempo para ter pausa de descanso no trabalho ”, com
média 5,78 (DP = 3,21).



43

Disponho de tempo para executar o meu trabalho _ 8,28
A distribuigdo de tarefas é justa _ a1
Posso exercer meu trabalho sem pressao _ Fits]

Falta tempo para ter pausa de descanso no trabalho 5,78
Ha sobrecarga de tarefas na execugao do meu trabalho 513
0 2 4 6 8 10 1z

GRAFICO 10 - Média dos itens do fator organizacéo do trabalho
Fonte: Dados da pesquisa

Nos dois itens menores avaliados, as afirmacbes trazem um sentindo
negativo, dessa forma, a escala é inversamente proporcional a cartografia utilizada,
sendo necessario que os valores fossem invertidos para serem adequados (0 para
10, 1 para 9 e assim por diante). Estes itens podem trazer mal-estar para 0s
servidores respondentes, o que deve ser explorado na organizacdo e medidas
devem ser tomadas para melhorias deste fator. Para Ferreira (2012), tais resultados
apontam para uma QVT em risco, pois para ele um dos aspectos plenos de
significado para a vivéncia de Qualidade de Vida no Trabalho no contexto
organizacional comporta duas condicfes interdependentes, relacionadas com o fator
“organizacado do trabalho”, que tornam o trabalho fonte de prazer: executar o
trabalho sem pressao de qualquer natureza, sem excesso de atividades e trabalhar
sem riscos para a saude (sentido amplo), a seguranca pessoal e a prépria familia.
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4.3 Relacdes Socioprofissionais

O fator relagbes socioprofissionais de trabalho é representado por 5 itens do
IA_QVT. Os resultados dos itens de relagcdes socioprofissionais de trabalho
apresentaram média de 8,75 (DP = 1,37), de acordo com a Tabela 4, o que se torna
um resultado positivo e demonstra que esse fator no TCU se encontra na zona de
bem- estar dominante, ou seja, os servidores respondentes tém uma boa percepcao
das suas relagées no ambiente de trabalho.

As relagbes socioprofissionais de trabalho podem desempenhar um papel
compensatorio sobre os individuos, principalmente, quando ha precariedade nas
condicdes de trabalho e da organizacdo do trabalho (FERREIRA, 2012). Ainda
segundo Ferreira (2012), as interagcbes socioprofissionais promovem QVT quando

sao proficuas e benfazejas e, portanto, produtoras de bem-estar no trabalho.

TABELA 4
Percepcao de RelagBes Socioprofissionais

Média 8,75
Desvio Padrao 1,37
Minimo 3,20
Maximo 10,0

N 32

Fonte: Dados da pesquisa
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Existe harmonia na convivéncia com os colegas... _ 8,97
Mo TCU recebo incentivos da minha chefia _ 8.72

A comunicagao entre funciondrios & satisfatdria _ 8.47

Ha confianca entre os colegas

o

2 4 & 8 10 12

GRAFICO 11 - Média dos itens do fator relagdes socioprofissionais
Fonte: Dados da pesquisa

O item que apresentou maior média foi “E facil o acesso a chefia” com média
9,25 (DP = 1,54). Os demais itens estdo com a média no intervalo de 8,00. A menor
média foi o item “H& confianca entre os colegas” tendo uma média de 8,37 (DP =
1,93), o que de acordo com a percepcdo dos servidores sobre as relacbes
socioprofissionais, se enquadra na zona de bem-estar dominante, tendo uma média
alta, mesmo sendo o menor item avaliado entre os outros itens. Os resultados
apresentados podem ser observados no Gréfico 11.

De acordo com Bruch e Monteiro (2011), baseados no referencial da
Psicodindmica do Trabalho, as relagbes socioprofissionais podem contribuir
significativamente para a resisténcia fisica e mental do trabalhador, entendida como
modo de libertacdo da dominagdo e estabelecimento da solidariedade, e para a
promocdo e manutencao da saude mental. As relacdes positivas no ambiente de
trabalho contribuem para o aumento de sentimentos de satisfagdo e bem-estar no

trabalho.



46

4.4 Reconhecimento e Crescimento no Trabalho

A amostra, no fator Reconhecimento e Crescimento Profissional, apresentou
média 8,12 (DP = 1,65), o que, de acordo com a escala de interpretacao, situa-se na
area de Bem-Estar Dominante, o que pode-se observar na Tabela 5. Esse cenario é
parecido com os resultados de Branquinho (2010) e Feitosa (2010), que verificaram
que o fator Reconhecimento e Crescimento Profissional foi avaliado na zona de
Bem-Estar Dominante, em estudos que adotaram o IA_QVT, o que mostra um
resultado positivo do respondentes em relacao a esse fator, mostrando que no érgao
h&a um reconhecimento pelo trabalho executado pelos servidores e pelos resultados
obtidos, a tendéncia € que ele se sinta mais motivado e com a sensacdo de bem-

estar, além de poder crescer dentro da organizagéao.

O indice de requisitos fundamentais que integra o ponto de vista dos
trabalhadores sobre Qualidade de Vida no Trabalho se completa com o fator

“reconhecimento e crescimento profissional (FERREIRA, 2012).

TABELA 5
Percepcéo de Reconhecimento e Crescimento no Trabalho

Média 8,12
Desvio Padrédo 1,65
Minimo 3,00
Maximo 10,0

N 32

Fonte: Dados da pesquisa
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Recebo incentivos da minha chefia

As pessoas reconhecem a importancia do meu trabalho _ 841
Recebo elogios pelo empenho e desenvolvimento das atividades

Mo TCU, o resultado obtido com o meu trabalho € reconhecido _ 8.19

Posso ser criativo no meu trabalho _ 7,88

O TCU oferece oporiunidade de crescimento profissional

=
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GRAFICO 12 - Média dos itens do fator reconhecimento e crescimento no trabalho
Fonte: Dados da pesquisa

Os itens melhor avaliados foram: “As pessoas reconhecem a importancia do
meu trabalho” com média 8,41 (DP = 1,56) e “recebo incentivos da minha chefia”
com média 8,34 (DP = 1,86). Os itens pior avaliados foram: “Posso ser criativo no
meu trabalho” (média 7,88 e DP = 2,31) e “O TCU oferece oportunidade de
crescimento profissional” (média 7,81 e DP = 2,20).

Pode-se perceber que, o fator “reconhecimento e crescimento profissional”
ocupa um lugar importante para QVT dos participantes, o que causa bem-estar do
trabalhador, e em uma perspectiva preventiva, aproxima a QVT da abordagem da
ergonomia da atividade aplicada a qualidade de vida no trabalho. Quando os
trabalhadores percebem que a dedicacdo a atividade € valorizada, que a postura
gerencial evidencia preocupacdo com o bem-estar, que promove a participacdo e
demonstra respeito e interesse pela equipe de trabalho e quando o elogio e a
retribuicio monetaria sdo os modos adotados de reconhecimento por resultados

obtidos, o reconhecimento no trabalho faz-se presente (FERREIRA, 2012).
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5 CONCLUSAO E RECOMENDAGCAO

Com a aplicacdo do IA_QVT, foi possivel alcancar os objetivos da pesquisa, o
gue permitiu conhecer a percepcdo de QVT dos servidores do TCU e obter as
informacdes necessarias, como conhecer 0s pontos positivos e negativos
apresentados pela amostra em relacdo a QVT.

Através da realizacdo da pesquisa, houve a possibilidade de compreender os
resultados de cada uma das quatro dimensdes da abordagem preventiva de QVT:
condicbes de trabalho, organizacdo do trabalho, relagdes socioprofissionais de
trabalho e reconhecimento e crescimento profissional. De acordo com as respostas
dos servidores, pode-se afirmar que, de modo global, os trabalhadores percebem
positivamente a QVT no 6rgéo.

Todas as dimensfes estdo localizadas na zona de Bem-Estar Dominante, de
acordo com a escala, ndo havendo nenhum item na zona de Mal-Estar Dominante.
O fator que obteve melhor resultado, de acordo com a amostra foi a de condi¢des de
trabalho, em que todas as opinibes dos funcionarios foram classificadas como
percepcédo de bem-estar dominante. O que se torna claro que a amostra considera
agradaveis as condi¢fes de trabalho no TCU, gerando um bem-estar dos servidores.

O fator que obteve pior resultado foi o de organizacdo do trabalho, mesmo
ainda estando em zona de Bem-Estar Dominante, chegando a apresentar resultados
de itens bem discrepantes e dispersos, dessa forma, € interessante prestar atencéo
nesse fator, e mesmo que as representacfes de Bem-estar sejam positivas é
necessario que o 0rgao apresente mais melhorias, para que essas representacoes
aumentem.

De acordo com Ferreira (2012), algumas mudangas na organizagcao do
trabalho, como a introducé&o e uso de novas tecnologias, a determinacdo de novos
procedimentos de trabalho, a gestdo do ritmo de trabalho e a reorganizacdo dos
horarios de trabalho devem ser sempre antecedidas de um planejamento

participativo, com o envolvimento dos trabalhadores, dessa forma, os servidores se
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sentem parte importante na decisdo e realizacdo das mudancas e com isso, cria 0
sentimento de Bem-Estar.

O diagnostico, do ponto de vista institucional, ofereceu contribuicdo para o
TCU enfrentar os problemas vividos pelos servidores, podendo observar os itens de
QVT que precisam de melhora e identificar os itens melhor avaliados, além de ter a
possibilidade de entender a opinido dos servidores em relacdo a QVT.

Além disso, a pesquisa trouxe conhecimentos e resultados que contribuem
para impulsionar o aprimoramento dos mecanismos de promog¢ao da qualidade de
vida no trabalho no Tribunal de Contas da Unido e também foi importante para o
aumento de pesquisa relacionadas a QVT no servico publico.

O presente estudo apresentou limitacdes, pois investigou apenas o diagndéstico
macroergonodmico, utilizando apenas uma amostra dos aspectos que impactam na
QVT. Para obter um quadro mais completo é interessante reaplicar a pesquisa em
meédio prazo, planejando a realizacdo de estudo longitudinal. E associando outros
indicadores (comportamentais, epidemiolégicos e perceptuais) e inclusive questées
abertas para explorar os antecedentes desses resultados, como fontes de bem-estar

e mal-estar. Além disso, considerar uma amostra representativa do Orgéo.
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ANEXOS

Anexo A - Inventario de Avaliacao de Qualidade de Vida no Trabalho (IA_QVT)

Caro Servidor(a)

Convido vocé a participar do diagnéstico sobre Qualidade de Vida no
Trabalho e motivacao dos servidores do Tribunal de Contas da Unido — TCU.

O objetivo deste questionario é conhecer sua opinido sobre qualidade de vida
no ambiente de trabalho, além das motivagbes existentes nos servidores do TCU
gue os impulsionam a contribuir, de forma mais entusiasmada, com os resultados do
setor e da organizacdo. Sua participacdo produzira aprimoramento dos mecanismos
de promocéo da qualidade de vida no trabalho e melhora na oferta de instrumentos
motivacionais.

Esse levantamento de dados € de responsabilidade técnico-cientifica do
Departamento de Administragédo da Universidade de Brasilia e estd sendo conduzido
pela graduanda Layssa Pereira da Silva Moura, sob orientacbes do professor

Rodrigo Rezende Ferreira.

Importante registrar que:

® O tempo estimado para finalizar este inventario € de aproximadamente 10

minutos.

® Responda de maneira sincera as afirmativas e questbes apresentadas.
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® Responda a todos os itens para aumentar a qualidade dos dados da

pesquisa.
® A confidencialidade de suas respostas esta garantida.
® Os resultados serédo tratados de forma agrupada para fins de diagnéstico.

® A desisténcia em responder ao questionario, a qualquer momento, ndo lhe

acarretara nenhum prejuizo ou dano pessoal.

® A participacdo no diagndéstico ndo produzird nenhum tipo de risco para as

atividades de trabalho do respondente nem para o TCU.

Agradecemos sua valiosa participacao!

Condicdes de Trabalho:

Discordo Concordo
Totalmente Totalmente
w k.
0«11+ 1+2+1:3 14151617 1+Br1:9: 0110
# Afirmativa O 1 2 3 4 5 6 7 8 9

1 No TCU, as condi¢cbes de trabalho
sao precarias

2 O mobiliario existente no local de
trabalho é adequado

3 A temperatura ambiente é confortavel

4 O nivel de iluminacdo é suficiente

para executar as atividades
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5 O espaco fisico é satisfatorio

6 A Disponibilizacao de
materiais/insumos é adequada para

realizacdo das tarefas

Organizacao do Trabalho:

Discordo Concordo
Totalmente Totalmente
- k
[ O T | ce Gl T e D T e P P L [ e e (sl o el B (R
# Afirmativa 0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

7 H4A sobrecarga de tarefas na
execucao do meu trabalho

8 Falta tempo para ter pausa de
descanso no trabalho

9 Disponho de tempo para executar o
meu trabalho no TCU com zelo

10 A distribuicéo de tarefas é justa

11 Posso exercer meu trabalho sem

pressao



Relacdes Socioprofissionais de Trabalho:

Discordo
Totalmente
w
# Afirmativa o 1 2 3 4 5 6

12 Existe harmonia na convivéncia com
os colegas no ambiente de trabalho

13 Ha confianca entre os colegas

14 No TCU recebo incentivos da minha
chefia

15A comunicagdo entre funcionéarios €
satisfatéria

16 E facil o acesso a chefia

Reconhecimento e Crescimento Profissional:

Discordo

Totalmente

.

i e R e e S R WO G RS BT L S TR B D R R R L
# Afirmativa 0O 1 2 3 4 5 6

17 Posso ser criativo no meu trabalho
180 TCU oferece oportunidade de

58

Concordo
Totalmente

v

8 9

Concordo
Totalmente

w

8 9

10

10
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19 As pessoas reconhecem a importancia

do meu trabalho

21 Recebo incentivos da minha chefia
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