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RESUMO

A Reestruturacdo Produtiva exigiu que as organizacbes se adequassem a um
formato mais produtivo e eficiente de trabalho, o que sem duavidas teve efeitos
profundos também do ponto de vista dos préprios trabalhadores, como individuos e
grupos, demandando novas competéncias e inserindo no contexto laboral novas
exigéncias fisicas, afetivas e psicologicas. Essas novas exigéncias colocaram em
evidéncia o individuo e, em consequéncia disso, sua saude, sua Qualidade de Vida
no Trabalho e seu Bem-Estar . Esta pesquisa foi realizada com uma amostra de
trabalhadores de associacdes de notarios e registradores do Brasil, com o objetivo
de analisar a percepcdo que os funcionarios possuem a respeito de sua Qualidade
de Vida no Trabalho (QVT). Pautado na abordagem preventiva da Qualidade de
Vida no Trabalho. A fundamentacéo tedrica baseou-se na Reestruturacédo Produtiva,
no Custo Humano do Trabalho e nas abordagens de Qualidade de Vida no Trabalho.
A coleta de dados foi feita de forma online. A anéalise dos dados foi feita com o uso
do excel do SPSS e de andlise de contetudo. Concluiu-se que, a maior parte das
gueixas dos servidores é oriunda da falta de reconhecimento e crescimento
profissional e a organizagdo estd em com uma boa média global de Qualidade de
Vida no Trabalho de acordo com a escala psicométrica de analise dos resultados do
IA_QVT.

Palavras-chave: Qualidade de Vida no Trabalho, Inventario de Avaliagcdo de
Qualidade de Vida no Trabalho (IA_QVT). Abordagem preventiva
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1. INTRODUCAO

Nesta secdo serdo apresentados o objeto e o contexto de pesquisa, sendo
dividida em cinco partes: contextualizacdo, formulagédo do problema, objetivo geral,
objetivos especificos e justifiativas.

1.1. Contextualizacao

A partir da segunda metade do século passado (1975), mudancas em
diversos aspectos da sociedade trouxeram para o0s trabalhadores e para os
empregadores uma nova realidade, repleta de inovacdes tecnoldgicas e mudancas
nos ambitos social, politico e econbmico. As mudancas ocorridas nesse periodo
impactaram a vida dos funcionarios, visto que o empregador passou a buscar
diferenciais competitivos para suas organizacdes por meio do aumento da producéo,
reducéo de custos e melhoria da qualidade, baseados no Taylorismo, no Fordismo,
e no Toyotismo, o que fez com que tivessem de assumir um compromisso de gestao
gue equilibrasse essa intensificacdo do trabalho com o bem-estar do trabalhador e
da Qualidade de Vida no Trabalho - QVT (DESCANIO; LUNARDELLI, 2007). Nesse
cenario, percebeu-se que o individuo influenciava de maneira direta a produtividade
da organizacéo e que sua Qualidade de Vida no Trabalho alterava seu rendimento,
ficou claro que o enfoque hard da administracdo cientifica do trabalho ndo era

suficiente para conciliar produtividade e saude no trabalho.

Do ponto de vista politico-econémico global, o aumento do preco do
petroleo e das taxas de juros, a reducao do papel do Estado no mercado, politicas
governamentais de valorizacdo do capital financeiro, flexibilizacdo dos contratos de
trabalho e o0 aumento crescente das taxas de desemprego contribuiram para uma
crise no modelo capitalista e, consequentemente, nos modelos de gestéao

organizacional. Esse cenario de mudancas é atualmente denominado de

Reestruturacdo Produtiva (RP). A RP instaurou-se em 1970 e esta em curso



atualmente, operando mudangas institucionais constantes nas relacdes de

producéo, de trabalho e no papel dos estados nacionais (BAUMGARTEN, 2002).

Segundo (FERREIRA, 2016) o fen6meno da RP pode ser definido como a
busca, por parte das organizacdes, de harmonizar (compatibilizar) mudancas
exigidas pelo contexto no qual estdo inseridas com as suas capacidades em termos
de gestéo, incluindo alteracbes em suas estruturas, politicas, programas, processos,
relagcbes de trabalho, tecnologias, pessoal entre outros. Do ponto de vista dos
Estados, as principais mudancas trazidas pela Reestruturagcdo Produtiva foram:
mudancas no aparato juridico que normatizam as relacdes de trabalho e o processo
produtivo, investimento intensivo em inovacdes tecnoldgicas, especialmente na
automacao e na informatizacao do processo de producéo de mercadorias e servigos
e introducdo de ferramentas informatizadas como facilitadoras da gestéo flexivel da

producéo e do trabalho.

Em suma, a Reestruturacdo Produtiva exigiu que as organizacdes se
adequassem a um formato mais produtivo e eficiente de trabalho, o que certamente
teve efeitos profundos também do ponto de vista dos proprios trabalhadores, como
individuos e grupos, demandando novas competéncias e inserindo no contexto
laboral novas exigéncias fisicas, afetivas e psicologicas. Essas novas exigéncias
colocaram em evidéncia o individuo e, em consequéncia disso, sua saude, sua

Qualidade de Vida no Trabalho e seu Bem-Estar.

Em torno desse contexto da Reestruturacdo Produtiva, a tematica de
Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) vem ganhando cada vez mais espaco nas
agendas das organizacdes (FERREIRA, 2012). Pois ela tras alternativas as
mudancas advindas da RP, para que a atualidade tenha ferramentas para pensar e
lidar com as situacoes, trazendo beneficios aos colaboradores e consequentemente

a produtividade da empresa sejam elas publicas ou privadas.

A origem da Qualidade de Vida no Trabalho como campo de estudo e
gestdo organizacional pode ser encontrada no pdés-segunda guerra, cOmo
consequéncia da implantacdo do Plano Marshall, para a reconstrucdo da Europa
(VIEIRA, 1993), e ao longo das décadas produziu varios enfoques. Na década de
1960, enfatizou aspectos da reacdo individual do trabalhador as experiéncias de
trabalho; na década de 1970, aspectos como a melhoria das condigcbes e ambientes

de trabalho, na busca de maior satisfacdo e produtividade; e, na década de 1980,
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adquire importancia como um conceito globalizante, na busca de enfrentar as
questbes ligadas a produtividade e a qualidade total, associadas a saude do
trabalhador (ZAVATTARO, 1999).

Atualmente a Qualidade de Vida no Trabalho pode ser considerado um
tema relevante, tanto do ponto de vista cientifico, como aplicado. Segundo -
Macedo, 2004; May, 1999 -, o interesse de empreséarios e gestores na QVT tem
mais de meio século. Mas somente a partir da década de 1970, passou a ser objeto
de preocupacao e investimento (FERREIRA, ALVES, TOSTES, 2009). Nos dias de
hoje, os funcionarios passaram a ser considerados ativos importantes para a
organizacdo e indispensaveis para o seu sucesso. A partir do momento que 0s
funcionarios possuem um vinculo com a organizacdo, buscam realizacao,
compreensao, um ambiente de trabalho agradavel e remuneracéo justa, além de

desempenho e produtividade. Segundo Limongi-Franga (2014, p.549):

As pessoas vinculadas a uma organizacdo tém
desejos e necessidades associadas ao seu contrato
psicolégico e juridico de trabalho. Inspiracdes pessoais sao
mediadas pelo contrato formal ou informal de trabalho e
modeladas pela cultura organizacional e o ambiente no
entorno. As vontades e inspiracdes sao mobilizadas pelo
desejo de valorizacdo e apoio a habitos saudaveis,
reconhecimento e realizagdo pessoal na carreira e,
especialmente, vivéncia de um trabalho significativo.

As organizacBes — por sua vez — criam e realizam
acOes e programas que levam a gestdo da qualidade de vida
no trabalho, com indmeros objetivos, entre eles: gerenciar
pessoas de forma ética e responsavel nas exigéncias de
produtividade, proporcionar um ambiente com relagBes
humanas positivas, aperfeicoar desempenho pessoal e coletivo
e gerenciar fatores psicossociais de capacidade para o
trabalho.

Do ponto de vista da producdo do conhecimento e das praticas
organizacionais, pode-se dizer que, genericamente, ha duas principais abordagens
de Qualidade de Vida no Trabalho: uma de viés assistencialista (hegemdmica) e,
outra, de viés preventivo. A maior parte dos estudos relativos a tematica de QVT, de
viés assistencialista, inclui trabalhos como o de Walton (1973), Hackman e Oldham
(1975), Westley (1979) e Limongi-Franga (2005) e tratam da relagcé&o entre bem-estar

e produtividade dentro das organizacgdes tendo o individuo como a principal variavel
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de ajuste; em suma, quando se tem um problema relacionado a saude e a
produtividade do trabalhador, ndo se altera o contexto organizacional, mas sim
procura-se aumentar a resisténcia do trabalhador ao contexto ndo favoravel
(FERREIRA, 2006). Com a abordagem assistencialista o que se busca sao formas
de compensar o desgaste do trabalhador, e ndo enfrentar ou eliminar as causas do
problema que, muitas vezes encontram-se no contexto organizacional, e ndo no
individuo. Ja a abordagem preventiva, contra hegemdnica e mais recente, busca agir
nas possiveis causas do mal-estar no trabalho, removendo-as ou atenuando-as do
contexto de trabalho, sendo que o bem-estar e a produtividade do trabalhador

ocorrem como consequéncia desse processo (FERREIRA, 2009).

Até o momento deste estudo séo desconhecidas Politicas ou Programas de
Qualidade de Vida no Trabalho dentro das Associacbes dos Notarios e
Registradores do Brasil, o que faz deste estudo de grande valia, que podera
demonstrar a partir das percep¢des coletadas um rumo que pode ser tomado dentro
das associacbes do ponto de vista da QVT. As associacdes foram criadas
exclusivamente para defesa dos cartorios perante o judiciario, com o passar dos
anos, diversos projetos e parcerias com 0s cartorios e orgaos do judiciario, fizeram
com que as associacfes assumissem outras frentes, tais como, suporte a educacao,
desenvolvimento de pesquisas, eventos, prémios, conscientizacao entre outras. Isso
fez com que funcionarios de outras areas precisassem ser contratados e equipes
mistas foram se formando. Com o decorrer dos anos percebeu-se, principalmente
dentro da sede nacional, grande numero de auséncias por motivo de saude,
relacbes conflituosas dentro do ambiente de trabalho e até mesmo entre

associacgoes.

E € nesse contexto descrito brevemente que o presente trabalho pautado na
abordagem preventiva de Qualidade de Vida no Trabalho, se insere.O trabalho teve
como objetivo principal analisar a percepcao de Qualidade de Vida no Trabalho dos
funcionarios de Associacfes de Notarios e Registradores espalhados pelo Brasil.
Para isso, o texto a seguir esta estruturado da seguinte forma: 1. Introducéo, onde é
feito um apanhado mais geral do tema estudado, a formulacdo do problema,
identificacdo do objetivo geral, dos objetivos especificos e onde sdo apresentadas as
justificativas do estudo. 2. Referencial Tedrico, onde é feito um aprofundamento das

teorias e conceitos importantes para fundamentagdo da pesquisa; 3. Métodos e
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Técnicas de Pesquisa: nesse topico é feita a descricAo geral da pesquisa,
caracterizacao da organizacdo analisada, sdo apontados os participantes do estudo,
o instrumento que foi utilizado para a pesquisa e os procedimentos utilizados para
coleta e analise de dados; e 4. Resultados e Discussdo, onde serdo analisados e
discutidos os resultado, com a descricdo detalhada dos fatores: condi¢cbes de
trabalho, organizacdo do trabalho, relagoes socioprofissionais de trabalho,
reconhecimento e crescimento profissional e uso da informatica e por fim; 5.
Conclusdo e Recomendacbes: onde serdo apresentadas a conclusdo e
recomendacdes para estudos futuros e destaque dos fatores determinantes
observados no estudo.

1.2. Formulagéo do problema

Com base no contexto descrito anteriormente a Qualidade de Vida no
Trabalho demanda a ampliacdo de pesquisas que aumentem a compreensao e
identificacdo da percepcdo da Qualidade de Vida dos trabalhadores. Assim foi
definida a pergunta de pesquisa: Qual € a percepcdo de Qualidade de Vida no

Trabalho dos funcionarios de associacfes de notarios e registradores do Brasil?

1.3. Objetivo Geral

O objetivo geral deste trabalho foi analisar a percepcdo de Qualidade de
Vida no Trabalho de uma amostra de funcionarios de associacfes de notéarios e

registradores espalhados pelo Brasil.

1.4. Objetivos Especificos

Os objetivos especificos da pesquisa sao:
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e Descrever a percepg¢ao dos participantes sobre a organizagéo do trabalho, as
condi¢cdes, o reconhecimento, as relagbes socioprofissionais, o uso da
informatica e as praticas de gestdo nas Associacfes dos Notarios e
Registradores do Brasil.

e Descrever as fontes de Bem-Estar e Mal- Estar no trabalho de acordo com a

percepcao dos participantes.

e Discutir pontos positivos, negativos e possiveis solucdes a respeito da
percepcao dos participantes sobre a Qualidade de Vida no Trabalho nas
Associacdes de Notéarios e Registradores do Brasil.

1.5. Justificativas

A escolha do tema de pesquisa abordado neste estudo se deu a partir da
curiosidade e interesse da autora em descobrir como as pessoas poderiam tornar-se
mais saudaveis em seu ambiente de trabalho, principalmente quando esses séo
compostos de equipes de trabalho relativamente pequenas. A partir do estudo de
guestdes relativas a Qualidade de Vida no Trabalho e aplicacdo do Inventario de
Avaliacdo de Qualidade de Vida no Trabalho (IA_QVT), a autora buscou subsidios
para a compreensao da percepc¢ao dos funcionarios acerca da Qualidade de Vida no
Trabalho e como o Bem-Estar do trabalhador pode ser melhorado em seu ambiente
de trabalho.

Colocado o tema e objetivo da pesquisa, percebe-se uma grande
importancia do ponto de vista organizacional, social e académico, pois o presente
estudo pode oferecer subsidios para conhecimento e enfrentamento dos indicadores
criticos que interferem na satisfacdo das pessoas em seu ambiente de trabalho,
promovendo maior engajamento, reflexdo e possivelmente uma melhora na
Qualidade de Vida no Trabalho dos funcionarios e melhoria dos servicos prestados
pelos mesmos.

No ambito organizacional, os resultados obtidos ofereceram um panorama
geral de como os funcionarios estdo percebendo a Qualidade de Vida no Trabalho
dentro das associacdes, tendo por base fatores referentes as condigbes de trabalho,

a organizacdo do trabalho, as relagbes socioprofissionais de trabalho, ao
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reconhecimento e crescimento profissional e ao uso da informética, com rigor
cientifico, o que pode contribuir para melhorias e/ou mudancas da abordagem de
QVT dentro da organizagdo, permitindo a elaboracdo de acbes que venham a
consolidar tais fatores na organizacgéo, a partir dos resultados obtidos apresentados
neste estudo.

No ambito social o cliente direto das organizacbes, os tabelides e
funcionarios dos cartérios de todas as especialidades em geral poderao receber um
melhor atendimento, podendo sanar suas duvidas, verem seus projetos sendo
implementados e terem seus interesses devidamente defendidos pelas associagdes,
por meio de funciondrios satisfeitos. Os clientes indiretos das associacdes, 0s
usuarios dos cartorios poderdo ganhar um melhor atendimento, através de praticas
realizadas por meio das Associacbes de Notarios e Registradores do Brasil
(Anoreg’s), como treinamentos, prémios que incentivem a melhoria da gestdo do
cartorio e atendimento ao publico em geral e realizacdo de eventos possibilitando o
compartilhamento de boas préticas entre os titulares e funcionarios de cartorios.

No ambito académico a pesquisa foi importante, pois os estudos de QVT,
gue trazem como abordagem o viés preventivo, ainda carecem de mais pesquisas
para o seu fortalecimento, e este estudo estimula a expansdo de pesquisas e
analises que adotem a abordagem preventiva, ainda assim, sem desconsiderar

demais abordagens em sua discussao.
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2. REFERENCIAL TEORICO

Nesta secdo serdo apresentadas e discutidas as premissas tedricas do
estudo. Serdo abordadas questdes relativas a Reestruturacdo Produtiva, Custo
Humano do Trabalho e Qualidade de Vida no Trabalho.

2.1. Reestruturacao Produtiva

No final da década de 1970 iniciou-se o processo de Reestruturacéo
Produtiva para que fosse superada a crise no sistema produtivo dos paises
ocidentais, de feicdo taylor-fordista (BRAVERMAN apud FERREIRA, 2009), que teve
como influéncia diversos fatores. A RP surgiu em um periodo no qual as
organizacfes se viram obrigadas a repensar o modo como vinham administrando
sua forca de trabalho versus sua busca por excedente de recursos.

Segundo Ferreira (2009) “A reestruturagdo produtiva toma mais forma e
conteudo a partir da reestruturacdo econémica mundial, que ganha forca nas
décadas de 1980 e 1990”. Esses cenarios e fendmenos tiveram como caracteristicas
principais: investimento em inovacfes tecnoldgicas, em busca da automacédo e
informatizacdo do processo de producao; introducédo de ferramentas informatizadas,
possibilitando o enfoque de gestao flexivel da producdo e do trabalho; e mudancas
juridicas na normatizacao das relacdes de trabalho e do proprio processo produtivo.

O impacto da reestruturacdo produtiva nas organizacfes se apresentou em
trés niveis de andlise, segundo Antloga, Ferreira (2011):

“1. Na produgcao de mercadorias e servigos: que a partir de novas
tecnologias aumentou sua performance, porém as relacbes juridicas entre o
empregado e o trabalhador entraram em desequilibrio

2. Nos trabalhadores: a reestruturacdo produtiva exigiu que os trabalhadores

fossem mais comprometidos, fizessem seu trabalho com exceléncia, mesmo que as
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condicbes de trabalho ndo fossem as melhores, os funcionérios também n&o
poderiam questionar as regras e/ou interferir nos processos decisorios.

3. Nos cidadaos-usuéarios dos servigos publicos: que sofreram com o mal
servico prestado por funcionérios insatisfeitos.”

Ou seja, a Reestruturacdo Produtiva é o planejamento e a execucdo de uma
transformacédo do sistema produtivo de trabalho nas organiza¢cfes através de uma
“‘combinagédo mais adequada de modelos produtivos” (TUMOLO, 2001), que busca a
alta produtividade e maior controle dos trabalhadores. Esse fenbmeno esta o cerne
das principais questdes académicas e aplicadas sobre QVT na atualidade, pois a
populacdo estd cada vez mais ciente de sua cidadania, o que 0s torna mais
exigentes quanto aos seus direitos provocando uma série de impactos as
organizacOes (FERREIRA; FERREIRA; ANTLOGA;BERGAMASCHI, 2009).

A parcial faléncia do pardigma Taylor-Fordista de produgdo criou a
necessidade da concepcdo e da adocdo de uma nova ordem econdémica mundial,
relacionada aos meios de producao. Este paradigma, atualmente vigente, ndo cindiu
com a cultura anterior a Taylor e Ford. Pelo contréario, a radicalizou. (FERREIRA,
2011). Algumas consequéncias dada a RP sado: aumento nos indices de
absenteismo, doencas e acidentes no trabalho e de licencas por motivos de saude,
além do descompasso de Programas de Qualidade de Vida no Trabalho que nao
buscam realmente a causa raiz dos problemas dentro do ambiente organizacional.
Caracterizado por Ferreira como o “Ofur6 Corporativo”, das atividades oferecidas
pela organizacao para apaziguar os males que elas mesmas causam.

Com a Reestruturacdo Produtiva foi exigido que o trabalhador tivesse um
perfil bastante claro: eficiente, eficaz, disciplinado, produtivo, resiliente (flexivel)
(FERREIRA,2011), com isso o trabalhador passou a ser cobrado por essas
caracteristicas e devido o fénomeno de reestruturacdo produtiva houve a
intensificacdo do mal-estar no trabalho, 0 que aumentou o interesse de investigacao
do tema Qualidade de Vida no Trabalho, area cientifica do conhecimento
interessada em investigar as caracteristicas do contexto de trabalho (FERREIRA,
2011).Neste cenario, o custo humano do trabalho se transforma predominantemente
em produtor de mal-estar, potencializando acidentes e doencas entre
trabalhadores(FERREIRA, 2011). Neste cenario de metamorfoses no ambito da
producéo, a premissa da flexibilizagdo vai se afirmando com um dos pressupostos

centrais da chamada Reestruturacao Produtiva (Leite,1994)
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2.2. Custo Humano do Trabalho

De acordo com Ferreira (2006) “o Custo Humano do Trabalho (CHT) é o
dispéndio exigido dos funcionarios, (individualmente ou coletivamente), nas esferas
fisica, cognitiva e afetiva para execucdo de suas atividades (formais e/ou informais),
presentes no Contexto de Producédo de Bens e Servicos (CBPS).” O CPBS
caracteriza-se como (...) os lécus material, organizacional e social onde se operam
as atividades de trabalho e as estratégias individual e coletiva de mediacéao,
utilizadas pelos trabalhadores na interagdo com a realidade de trabalho. Esse
contexto articula multiplas e diversificadas variaveis, compondo uma totalidade
integrada e articulada (FERREIRA & MENDES, 2009, P.41).

Na esfera fisica a exigéncia se caracteriza pelos custos fisiologico, corporal
e biomecanico envolvidos para a execucédo adequada da tarefa. Na esfera cognitiva
a exigéncia esta caracterizada pelo custo mental, relacionado a capacidade
intelectual envolvida na tomada assertiva de decisdes em conjunto com a memoria e
o nivel de concentracdo. Na esfera afetiva, a exigéncia esta caracterizada pelo custo
emocional vinculado ao trabalho, influindo diretamente sobre a expressao do humor,
das reacdes e dos sentimentos. A pressdo e o desgaste envolvidos nas condicdes
de trabalho podem produzir prejuizos que vao da escala individual (saude e bem
estar dos funcionarios) a escala organizacional (resultados da empresa).

Para Ferreira (2016), o CHT abrange as propriedades humanas do pensar,
do agir do sentir que, por sua vez, caracterizam e tracam os perfis dos modos de ser
de viver dos trabalhadores nos contextos de producéo de mercadorias e servicos.

O CHT esta diretamente relacionado a percepcdo de QVT e aos fenbmenos
gue dao origem ao atual contexto no qual se encontra o mundo do trabalho .O
estudo do Custo Humano do Trabalho, é de grande valia para uma compreensao
ampla do que esses custos podem causar na organizacao e nos funcionarios e para
maior compreensdo das variaveis que podem interferir na Qualidade de Vida no
Trabalho.
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2.3. Qualidade de Vida no Trabalho

Apo6s a Segunda Grande Guerra Mundial, uma série de acontecimentos em
ambitos econdmicos, politicos e sociais, contribuiram para que a forma de
tratamento dos trabalhadores fosse alterada, pois a produtividade do empregado
precisava ser garantida a qualquer modo, portanto percebia-se uma preocupacéo
maior por conta da produtividade do trabalhador do que de fato com o seu bem-
estar. A criacdo dos primeiros programas de seguranca no trabalho, que de fato
estavam preocupados com a integridade dos trabalhadores, foram difundidos nas
décadas de 1930 e 1940, segundo (FERREIRA R.R., FERREIRA. M.C., ANTLOGA
& BERGAMASCHI, 2009). Ja na década de 1970, foi publicado o classico estudo de
Walton (1973), que propunha o equilibrio entre trabalho e vida, mostrando que a
organizacdo também tinha um papel social importante e deveria associar
produtividade com os Programas de Qualidade de Vida no Trabalho (PQVT’s).
Walton elencou oito fatores que expressam a QVT: compensacéo justa e adequada,
condicBes de trabalho, uso e desenvolvimento das capacidades; oportunidade de
crescimento e seguranga; integracdo social na organizacdo; constitucionalismo;
trabalho e vida e relevancia social.

Na década de 1970, Hackman e Oldham (1975), também publicaram
estudos nos quais segundo apud (FREITAS E SOUZA, 2009), o conceito de
“Qualidade de Vida no Trabalho” é diretamente associado aos niveis de percepgao
dos colaboradores ligado aos seguintes quesitos: satisfacdo com a atividade
encarregada (identificacdo e motivacdo com a identidade da tarefa, variedade de
atividades), nivel de autonomia em relacdo ao cargo, atividade e organizacéo,
feedback ou retorno das chefias e possibilidade de crescimento dentro da empresa
(mobilidade dos cargos e ascensdo salarial). Westley (1979) também publicou
estudos seguindo a linha de que a Qualidade de Vida no Trabalho pode ser definida
com a conjuncdo das dimensfes econdmica, politica, psicoldgica e sociologica, que
se relaciona, afetando a percepcédo de bem-estar do individuo.

Ja no contexto brasileiro, segundo (Limongi-Franca, 2014, p. 554):

[...]a partir dos anos 1990, junto com as
acOes de gestdo da qualidade de processos e
produtos e a evolucdo da consciéncia social e do
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direito a saude, reforcada pela necessidade de
renovacdo do estilo de vida, multiplicaram-se acoes,
estudos, praticas e esforgos gerenciais na direcao da
gualidade pessoal. Esse cenario inclui abordagens
sistémicas, gestéo participativa, diagnésticos de clima
organizacional, educacdo nutricional, promocdo da
saude, aprofundamento das propostas
prevencionistas, relagbes de trabalho e sindicais,
acOes ergondmicas e cuidados com a saude mental
do trabalho, bem como a valorizacdo das atividades
de lazer, esporte e cultura. Desde o inicio do terceiro
milénio, questdes de cidadania, @ consumo
responsavel, felicidade como valor, responsabilidade
socioambiental e “metas do milénio” também vem
sendo articuladas aos programas de qualidade de
vida no trabalho.

Segundo Ferreira (2006) o conceito de Qualidade de Vida no Trabalho
(QVT) engloba duas perspectivas independentes. Sob a Gtica das organizacoes, a
QVT é um preceito de gestdo organizacional que se expressa por um conjunto de
normas, diretrizes e praticas no ambito das condi¢cdes, da organizacdo e das
relacbes socioprofissionais de trabalho que visa a promoc¢éao do bem-estar individual
e coletivo, o desenvolvimento pessoal dos trabalhadores, e o exercicio da cidadania
organizacional nos ambientes de trabalho. E sob a o6tica dos trabalhadores, ela se
expressa por meio das representacdes globais e especificas que estes constroem
sobre o contexto de trabalho no qual esteja inseridos, indicando o predominio da
experiéncia de bem-estar no trabalho, de reconhecimento institucional e coletivo, de
possibilidade de crescimento profissional e de respeito as caracteristicas individuais.

Para Ciborra e Lanzara (1985), sédo varias as definicbes de expressao QVT,
ora associando-a as caracteristicas intrinsecas das tecnologias introduzidas e ao
seu impacto; ora a elementos econémicos, como salario, incentivos, abonos, ou
ainda a fatores ligados a saude fisica, mental e a seguranca e, em geral, ao bem-
estar daqueles que trabalham. Em outros casos, segundo estes autores, considera-
se que a QVT é determinada por fatores psicolégicos, como grau de criatividade, de
autonomia, de flexibilidade.

Na literatura estudada, observa-se a existéncia de duas abordagens
principais de Qualidade de Vida no Trabalho, em especial no Brasil. A abordagem

assistencialista e a abordagem preventiva.
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2.4. Abordagem Assistencialista de QVT

A abordagem assistencialista de QVT € a abordagem mais proxima a
concepcao classica, onde se concentram grande parte dos estudos dos autores
mais conhecidos e citados dentro dessa temética. Essa abordagem é de natureza
compensatoria e paliativa, limitando-se pela atividade antiestresse, pela busca de
compensagdo do desgaste sem eliminar de fato a sua fonte, considerando o
individuo como variavel de ajuste.

Segundo Ferreira (2006) “nesse cenario, a QVT assistencial significa
aumentar custos, perder a tdo desejada competitividade e, principalmente, fazer
coro a uma queixa frequente de dirigentes e gestores: baixa adesdo dos
trabalhadores”.

Segundo Ferreira (2008), a abordagem assistencialista de QVT possui trés
caracteristicas basicas:

I.  Foco no individuo: o trabalhador € a variavel de ajuste que deve ser
adequada ao ambiente de trabalho, permanecendo inalteradas as fontes
geradoras dos problemas, ou seja o trabalhador € responséavel pela sua
QVT.

[I. Carater assistencialista: as atividades componentes dos programas de QVT
funcionam, de forma paliativa, desempenha um papel “curativo” frente aos
males causados, apesar de validas, dentro do contexto organizacional
serve para aumentar a resisténcia e resiliéncia mediante as adversidades.

ll. Enfase na produtividade: os programas de QVT s&o utilizados como
ferramentas para melhoria da produtividade, a relacdo custo beneficio
deve ser amplamente favoravel a empresa, de forma que a produtividade
se afasta da sua acepcéo saudavel.

Ou seja, vemos varias organizacfes tanto as publicas como as privadas,
utilizando a abordagem hegemoénica de QVT, oferecendo aos seus trabalhadores um
cardapio de atividades predominantemente de carater assistencialista, focando na
resiliéncia fisica e mental dos trabalhadores para que eles possam suportar as
adversidades presentes no contexto de trabalho, para que isso néo influencie em

sua produtividade. E as raizes das vivéncias de mal-estar no trabalho, que
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potencializam o adoecimento e os riscos de seguranca, permanecem intocaveis. A
preocupacado dos gestores com a satisfagcdo de seus empregados, levam-nos a
implantacdo de programas especificos para esse fim uma espécie de “Kit QVT”,
atividades como yoga, ginastica laboral, Tai Chi Chuan, aula de relaxamento entre
outras. Tais atividades funcionam com uma espécie de ofurd (a tina japonesa de
tratamento antiestresse) — um “banho de ofuré corporativo”. Apds o banho, o
trabalhador volta cheiroso, descansado, energizado, pronto para enfrentar 0 mesmo
contexto de trabalho que o fez ficar estressado anteriormente (FERREIRA, 2006).

A organizacao que oferece tais atividades aos funcionérios, demonstra que
se importa com o funcionario, mas essas atividades surtem efeitos paliativos, e ndo
atuam diretamente na causa dos problemas que levaram o funcionario a chegar a tal
nivel de estresse. Logo os funcionarios percebem que os problemas existentes em
seu contexto de trabalho n&o estdo de fato sendo eliminados ou atenuados, as
fontes permanentes de seu desgaste e mal-estar permanecem. As praticas de “ofurd
corporativo” empobrece e instrumentaliza a vida no cotidiano das organizagdes. O
carater ontologico do trabalho como construtor de identidade e forjador de bem-estar
desaparece. Portanto existe uma reflexao a ser feita acerca de como a Qualidade de
Vida no Trabalho esta sendo tratada pelas organizacfes, é necessario o resgate do
papel ontoldgico do trabalho como um vetor historico de construcdo da identidade
individual e coletiva. Enfim, recuperar o sentido do trabalho como fonte de felicidade
para quem dele vive. (FERREIRA, 2006). A abordagem preventiva de QVT tratada a

seguir nos da um caminho para que a QVT seja sustentavel nas organizacoes.

2.5. Abordagem Preventiva de QVT

A abordagem preventiva € uma forma diferente de se pensar a Qualidade
de Vida no Trabalho. Ela propde atuar nas causas do mal-estar no trabalho, que, em
geral, encontram-se no contexto de trabalho, ou seja, a variavel de ajuste nédo é o
individuo e sim os indicadores organizacionais criticos, que devem ser removidos ou

atenuados no contexto organizacional. A abordagem preventiva atua em cinco



22

fatores interdependentes: I. Condi¢Ges de trabalho; Il. Organizacdo do trabalho; Ill.
Relacbes socioprofissionais de trabalho; 1V. Crescimento e reconhecimento
profissional; e V. Uso da informatica. Com isso percebe-se que as fontes de mal-
estar estdo também inseridas no contexto de trabalho. A QVT é concebida como
uma tarefa de todos na organizagdo, devendo haver uma busca permanente pela
harmonia entre o bem-estar, a eficiéncia e a eficacia nos ambientes organizacionais.
Dessa forma a produtividade deixa de ser o foco exclusivo de QVT e passa a ser
consequéncia (FERREIRA et al., 2006, p. 149).

Essa abordagem foi utilizada neste estudo, partido da premissa em que ela
esta ancorada, em partir de um diagnéstico sob a 6tica do colaborador e ndo de uma
visdo pré-concebida vinda dos dirigentes e gestores da organizacgéao.

Para guiar, a boa execucdo dos programas de QVT com foco preventivo,
(Ferreira, 2006) apresenta cinco pressupostos:

I.  Mudanca de mentalidade: para que as crencas antigas sejam deixadas de
lado € necesséaria a disposicdo de todos os envolvidos para que haja
mudanca nas praticas de QVT, por meio da mudanca de consciéncia.

[I. Indissociabilidade entre produtividade e bem-estar: a produtividade &
encarada no seu aspecto positivo, ou seja, uma das fontes de bem-estar
no trabalho.

[ll.  Modelo antropocéntrico de gestéao do trabalho: os trabalhadores devem ser
considerados como principais protagonistas dos resultados da
organizacao, que deve promover o reconhecimento individual e coletivo
possibilitando a participacdo efetiva dos funcionarios nas decisdes que
afetem o seu bem-estar individual e coletivo.

IV. Cultura organizacional do bem-estar: a empresa deve prezar pela cultura do
bem-estar, por meio de politicas e praticas bem sucedidas, nas quais
sejam disseminadas uma cultura voltada para o bem-estar individual e
coletivo.

V. Sinergia organizacional: seria a participacdo de toda a organizacdo, na
implantacdo do Programa de Qualidade de Vida no Trabalho.

Tais pressupostos ndao sao uma “cura” para todos os problemas das
organizag0Oes. Eles ddao um norte para a concepcao e implantagéo de acdes de QVT
de carater preventivo, preconizado pela Ergonomia, de “adaptar o trabalho ao ser

humano (FERREIRA, 2011). A superacdo da abordagem assistencialista requer,
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entre tantas providéncias, reinventar os modelo vigentes de gestdo organizacional e
do trabalho que tende a coisificar os trabalhadores, pois se apoia, entre outras
premissas, na divisdo radical entre o trabalho de concepc¢éo (os que pensam) e o
trabalho de execucédo (os que “executam”). A separagdo entre planejamento e
execugcdo contraria a natureza humana e, em consequéncia, sequestra

cotidianamente a QVT nos ambientes corporativos. (FERREIRA, 2006).
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3. METODOS E TECNICAS DE PESQUISA

Neste capitulo sera apresentada a metodologia e as técnicas escolhidas
para operacionalizacao da pesquisa. Os tépicos principais que serdo abordados sao:
caracteristicas gerais da pesquisa, caracterizacdo da organizagdo; caracterizacao
dos participantes da pesquisa; caracterizacdo dos instrumentos de pesquisa; e
descricao dos procedimentos de coleta e andlise de dados utilizados.

3.1. Tipologia e descricéo geral dos métodos de pesquisa

A pesquisa de campo foi desenvolvida de forma empirica, descritiva,
guantitativa, transversal para o alcance do objetivo principal, que foi analisar a
percepcao de Qualidade de Vida no Trabalho de uma amostra de funcionarios de
associacOes de notarios e registradores do Brasil. Os dados coletados serdo de
natureza primaria, visto que serdo coletados pela autora da pesquisa. O recorte
temporal do estudo sera transversal, pois a coleta de dados se darda em um uUnico
momento (GUNTHER, 2003).

3.2. Caracterizacdo da organizacéao objeto do estudo

A pesquisa foi desenvolvida nas Associacdes de Notarios e Registradores
de todo o Brasil. A Anoreg Brasil € a sede nacional, que fica localizada em
Brasilia/DF, em 1984, foi fundada a ATEB — Associacéo dos Titulares das Serventias
Extrajudiciais do Brasil, com intuito ndo econémico e a partir de 1994 passou a
denominar-se Associacdo dos Notarios e Registradores do Brasil (Anoreg/BR). A
Associagdo € a Unica entidade de classe com legitimidade, reconhecida pelos
poderes constituidos, para representar os titulares de servicos notariais e de registro

do Brasil em qualquer instancia ou Tribunal, ela opera em harmonia e cooperacao
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direta com outras associacdes congéneres (Associacdes Estaduais, espalhadas por
todos os Estados do Brasil) e principalmente com os Institutos Membros e
Sindicatos, representativos das especialidades. A entidade é mantida com as
contribui¢des dos Institutos Membros e das Anoreg’s Estaduais, que recebem

contribuicdes de seus associados estaduais e titulares de cada especialidade.

Cada Anoreg e Instituto Membro é regido por seu estatuto, e ndo existe uma
estrutura padrédo, de quantos funcionarios devem ter em cada, existem Anoreg’s
maiores, normalmente nos Estados que possuem mais cartérios, mas também
existem algumas Anoreg’s com apenas um funcionario que assessora o Presidente.
Todas possuem um Presidente, que normalmente € eleito por meio de eleicdo no

seu Estado, ele sempre ¢é titular de algum cartério do Estado em questao.

3.3. Participantes da pesquisa

A amostra do estudo foi selecionada por conveniéncia e acessibilidade.
Como os funcionarios estéo espalhados por todo o Brasil, a pesquisa foi enviada por
meio de um link no e-mail e/ou whatsapp dos funcionarios. A coleta de dados teve
inicio apos autorizacdo da organizacao e teve duracdo de duas semanas, obtendo

29 respostas validas.

Seguem abaixo as tabelas com as caracteristicas do perfil sociodemografico

dos participantes:

Tabela 1 — Género dos participantes

Frequéncia Porcentagem
Feminino 22 75,9
Masculino 7 24,1
Total 29 100,0

Fonte: a autora, 2023
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De acordo com a amostra analisada o perfil dos participantes, em relacdo ao
género é em sua grande maioria composta por pessoas do género feminino 75,9% e

24,1% do sexo masculino.

Tabela 2 — Idade dos participantes

Média 37,24
Mediana 36,00
Desvio Padréo 10,246
Intervalo 38
Minimo 21
Maximo 59

Fonte: a autora, 2023.

A idade dos participantes do estudo ficou com média de 37,2 anos, a idade
do participante mais novo da pesquisa foi de 21 anos e do mais velho de 59 anos.

Tabela 3 — Estado Civil dos participantes
Frequéncia Porcentagem

Casado (a) 13 44,8
Divorciado (a) 3 10,3
Solteiro (a) 10 34,5
Uniéo Estavel 2 6,9
Viavo (a) 1 3,4
Total 29 100,0

Fonte: a autora, 2023.

Segundo a Tabela 3, dos respondentes, 44,8% tém o estado civil casado,
34,5% tem o estado civil solteiro, 10,3% sao divorciados, 6,9% estdo em uma uniao

estavel e 3,4% afirmam ser vitvo(a).

Tabela 4 — Escolaridade dos participantes

Frequéncia Porcentagem
Doutorado 1 3,4
Especializacdo 6 20,7
Médio Completo 2 6,9
Superior Completo 14 48,3
Superior Incompleto 6 20,7
Total 29 100,0

Fonte: a autora, 2023.
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Dos participantes da pesquisa, 14 responderam que possuem ensino
superior completo, representando 48,3% dos respondentes, os participantes com
especializacdo e ensino superior incompleto representam cada um 20,7% dos
respondentes com 6 respostas em cada, 2 respondentes afirmaram ter ensino médio
completo, representando 6,9% dos respondentes e 1 pessoa afirmou possuir
doutorado (3,4%).

Quanto aos cargos, os respondente estéo distribuidos da seguinte forma:

Tabela 5 - Cargo dos participantes

Frequéncia Porcentagem
Advogada 1 3,4
Agente de Registro 3 10,3
Analista Administrativo 4 13,8
Analista de Suporte 1 3,4
Analista Financeiro 1 34
Assistente Administrativa 7 24,1
Assistente Juridico 1 3,4
Assistente Pedagdgica 1 3,4
Atendente 3 10,3
Auxiliar de Escritorio 1 3,4
Estagiaria 1 3,4
Jornalista 1 3,4
Motorista 1 3,4
Secretaria Executiva 1 3,4
Superintendente 1 3,4
Suporte Técnico 1 3,4
Total 29 100,0

Fonte: a autora, 2023

A amostra em questdo demonstrou ter cargos bastante heterogéneos, o
cargo de Assistente Administrativa teve a maior frequéncia, com 7 respondentes,
seguidos por 4 respondentes sendo eles Analistas Administrativos, também
obtivemos 3 respondentes com o cargo de Agente de Registro e também 3
respondentes com o cargo de Atendente e 1 respondente de cada cargo a seguir:
Advogada, Analista de Suporte, Analista Financeiro, Assistente Juridico, Assistente
Pedagdgica, Auxiliar de Escritorio, Estagiaria, Jornalista, Motorista, Secretéria

Executiva, Superintendente e Suporte Técnico.



28

Ressaltando que partindo do pressuposto da Ergonomia da Atividade
Aplicada a Qualidade de Vida no Trabalho (EAA_QVT) que preza pela construcdo
coletiva da QVT (FERREIRA, 2018), os formularios foram enviados para todos os
funcionarios, desde que atendessem ao critério de trabalhar em associacdo de
notarios e registradores do Brasil, oferecendo a todos a oportunidade de
manifestarem-se acerca de sua percepcado sobre sua Qualidade de Vida no
Trabalho, pois o trabalho de todos € fundamental para o bom andamento das
associacdes. Além disso, sdo eles, os trabalhadores, os principais protagonistas em
todas as etapas de promocao de QVT (FERREIRA, 2017).

Tabela 6 — Tempo de trabalho em anos dos participantes nas associacdes
N Minimo Méaximo Média  Desvio padréo
Tempo de trabalho 29 1 25 8,38 6,242

Fonte: a autora, 2023

Os participantes da pesquisa estédo trabalhando nas associacdes em média
8,3 anos, o funcionario que esta a menos tempo na associacgao trabalha la a um ano

e 0 que esta a mais tempo na associacao trabalha la a 25 anos.

Em seguida sera descrito o instrumento que foi utilizado para o alcance do

objetivo geral, bem como dos especificos.

3.4. Caracterizacao e descricdo dos instrumentos de pesquisa

O instrumento utilizado no presente trabalho foi o Inventario de Avaliacdo de
Qualidade de Vida no Trabalho (IA_QVT) (FERREIRA, 2016). O instrumento foi
desenvolvido e validado por Ferreira (2009) e depois adaptado. O inventario
possibilita que o pesquisador conheca, com rigor cientifico, a percepcdo dos
participantes do estudo sobre Qualidade de Vida no Trabalho; gera subsidios
fundamentais a concepcado e gestdo de uma politica de QVT e de um Programa de
Qualidade de Vida no Trabalho (PQVT) com base nas expectativas e necessidades
identificadas por meio dos participantes do estudo; e também permite monitorar,

longitudinalmente, a evolucédo da QVT na organizacgao.
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Quanto a validacao do instrumento, de acordo com (FERREIRA, 2009):

[...]Jrealizou-se a andlise dos componentes principais e
de fatorabilidade da matriz ( extragdo dos eixos
principais PAF e rota¢do oblimin). O KMO foi de 0,94
e o teste de esfericidade de Bartlett foi significativo.

Sua estrutura é constituida por trés escalas interdependentes, que se
complementam, a escala de contexto de trabalho, a escala de préaticas de gestdo do
trabalho e a escala de sentimentos do trabalho, que estruturam conceitualmente a
QVT sob a dtica dos respondentes e duas questdes acessérias. O inventario €

estruturado conceitualmente com a abordagem preventiva de QVT.

A parte quantitativa, é constituida por cinco fatores que compdem os itens,
associados a uma escala psicométrica de tipo Likert de 11 pontos, em que
O=discordo totalmente e 10 = concordo totalmente. A seguir estdo as escalas que

compdem o inventario:
e Escala contexto de trabalho.

I. Condicdes de Trabalho (CT): este primeiro fator € composto por cinco itens,
com grau de confiabilidade de 0,90 e que tém como obijetivo identificar
a qualidade das condicbes fisicas (local, espaco, iluminacao,
temperatura), materiais (insumos); instrumentais (equipamentos,
mobiliario, posto) e de suporte (apoio técnico) que influenciam a
atividade de trabalho e coloca em risco a seguranca fisica do

trabalhador.

[I.Organizacéo do Trabalho (OT): o segundo fator € composto por cinco itens,
com grau de confiabilidade de 0,73, e que tém como objetivo identificar
as variaveis de tempo (prazo, pausa); controle (fiscalizacdo, pressao,
cobranca); tracos das tarefas (ritmo, repeticéo); sobrecarga e prescricdo

(normas) que influenciam a atividade de trabalho.

[I. Relacdes Socioprofissionais de Trabalho (RST): o terceiro fator é
composto por cinco itens, com grau de confiabilidade de 0,89, e tém
como objetivo identificar as interagdes socioprofissionais em termos de

relagbes com os pares (ajuda, harmonia, confianga); com as chefias
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(liberdade, dialogo, acesso, interesse, cooperacdo, atribuicdo e
concluséo de tarefas); comunicacao (liberdade de expresséo); ambiente
harmonioso e conflitos que influenciam a atividade de trabalho.

Reconhecimento e Crescimento Profissional (RCP): o quarto fator é
composto por seis itens, com grau de confiabilidade de 0,91 e tem
como objetivo identificar variaveis relativas ao reconhecimento no
trabalho (existencial, institucional, realizacdo profissional, dedicacéao,
resultado alcancado) e ao crescimento profissional (oportunidade,
incentivos, equidade, criatividade, desenvolvimento), que influenciam a

atividade de trabalho.

7

Uso da Informatica: € composto por seis itens, com grau de
confiabilidade de 0,86, e tem como objetivo expressar as percepcdes
relativas a qualidade de funcionamento do suporte de informatica

disponibilizado no contexto organizacional.

7

Escala praticas de gestdo do trabalho: € composta por cinco itens e €

unifatorial, expressa as representacdes relativas ao modo de gestao habitual

existente no contexto organizacional.

Escala sentimento do trabalho: avalia as representacfes relativas as

experiéncias, as emocoes, aos afetos e aos desgastes individuais no contexto

de trabalho, baseado em trés dimensdes:

o Emocdes e humores positivos no trabalho (afeto positivo, alfa 0,95);
o Emocgdes e humores negativos no trabalho (afeto negativo, alfa 0,94);

o Desgaste proveniente do trabalho (alfa = 0,68)

A parte qualitativa é composta pelas quatro questdes abertas a seguir:

1.

2.

“Na minha opiniao. Qualidade de Vida no Trabalho é...”

“Quando penso no meu trabalho no (nome do 6érgdo), o que me causa

mais bem-estar é...”

“‘Quando penso no meu trabalho no (nhome do 6rgdo), o que me causa

mais mal-estar é...”
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4. “Comentarios e sugestdes”.

A versao final do IA_QVT ficou estruturada em 56 itens quantitativos. O
instrumento foi escolhido pois possui validade psicométrica e ampla utilizacdo nas
pesquisas sobre QVT de viés preventivo. Além dos subsidios fornecidos pela

utilizacdo do inventario.

3.5 Procedimentos de coleta e de analise de dados

A coleta de dados foi realizada por meio do envio do link do questionario no
e-mail ou whatsapp dos funcionarios das Associactes de Notarios e Registradores
do Brasil, por meio de um survey auto aplicado,sendo respondido individualmente
pelos participantes, ap0s breve sensibilizagdo demonstrando a importancia das
respostas do questionario e também breve autorizacdo das entidades para que o

inventario fosse aplicado.

A Figura 1 apresenta a imagem inicial do survey online de acesso ao inventario.



»4
e

Percepcgao da Qualidade de Vida no
Trabalho nas Associagdes de Notarios e
Registradores do Brasil

Inventario de Avaliacdo de Qualidade de Vida no Trabalho (1A_QVT)

Vocé esta sendo convidado (a) a participar do diagnéstice de Qualidade de Vida ne Trabalho (QVT) nas
Aszociacbes de Motarios e Registradores do Brasil.

0 ohjetiva do diagndstico & conhecer 2 sua opinida sobre Qualidade dz Vida no Trabalho nas Associagdes, de
Maotarios e Registradores do Brasil. Esse levantamento de dados € de responsabilidade da graduanda em
Administracdo da Universidade de Brasilia, Kerolen de Almeida Santos, com orientacdo da Professora Elizénia
Araljo, oz dados serdo usados exclusivamente para a elaboracdo de um trabalho de conclusdo de curso.

IMPORTAMTE:

* 0 tempo estimado para finalizar este inventério € de aproximadaments 10 minutos.

* Responda de maneira sincera as afimativas 2 3s questdes apresentadas.

* Mao & necessario = identificar.

* Responda a todos os itens para aumentar a gqualidade dos dados da pesquisa.

* & confidencialidade de suas respostas esté garantida.

* (05 resultados serdo tratados de forma agrupada para fins de diagndstico.

* & desisténcia em responder ao guestionario, a gqualguer momento, ndo lhe acarretara nenhum prejuizo ou
dano pessoal.

* A participagdo no diagnostico ndo produzira nenhum tipo de risco para as atividades de trabalho do
respondente nem para & Associacdo/ Instituto ou Sindicato.

Agradecemos pela sua contribuicdo. Caso deseje receber outras informacdes sobre o levantamento, envie
mensagem para kerolend=almeida@amail.com. Obrigadal

kerclen de Almeida Santos
Graduanda em Administracdo na UnB

Figura 1- imagem inicial do survey online de acesso ao inventario

Fonte: a autora, 2023.
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Apos o periodo da coleta de dados, que durou duas semanas, os dados

técnica de analise de contelido, Os dados foram tratados de maneira confidencial.

Os resultados foram interpretados de acordo com a cartografia abaixo:

foram tabulados em formato Excel. E a analise dos dados, foi empregada estatistic
descritiva utilizando o aplicativo SPSS (Pacote Estatistico de Ciéncias Sociais)
gerando resultados como meédia, frequéncia, desvio padrdo, minimos e Maximos,
frequéncia relativa simples entre outros. distribuicdo de frequéncias, medidas de

tendéncia central e de variabilidade. Com os dados qualitativos serd abordada a
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Tendéncia
Negativa
44,9

Tendéncia
Positiva
5:5,9

229 339
Wal-Estar Intenso Mal-Estar Moderado
Mal-Estar Dominante

Zona de Transigéo

+ t+
6-6,9 719
Bem-Estar Moderado Bem-Estar Intenso
Bem-Estar Dominante

Resultado negativo que evidencia a predominancia de
representagdes de mal-estar no trabalho. Representacdes que
devem ser transformadas no ambiente organizacional.

Risco de Adoecimento

Resultado mediano. Indicador
de “situacéo-limite’.
Coexisténcia de mal-astar e
bem-estar no trabalho.
Estado de alerta

Resultado positivo gue evidencia a predomindncia de
representacdes de bem-estar notrabalho. Representages que
devem ser mantidas e consolidadas no ambiente organizacional.

Promogdo de Saude

Figura 2 - Cartografia psicométrica de interpretacao dos resultados do IA_QVT.
Fonte: FERREIRA, 2009.

A andlise dos resultados do IA-QVT deve estar inserida dentro de uma das

seguintes categorias: a predominancia do sentimento de mal-estar no ambiente de

trabalho, se os resultados (média dos itens) forem entre 0,0 e 3,9; a coexisténcia dos

sentimento de bem-estar e mal-estar no trabalho, se a analise resultar em médias

com valores entre 4,0 e 5,9; e se os resultados encontrados estiverem situados entre

6,0 e 10,0 sera predominante a existéncia de bem-estar no trabalho.



34

4. RESULTADOS E DISCUSSAO

Neste capitulo serdo apresentados os resultados e as discussfes dos
resultados da pesquisa realizada, que trouxe como objetivo analisar as percepcoes
acerca da Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) de funcionarios de associacdes de
notarios e registradores do Brasil. suas relagcdes com a tematica e outros estudos

abordando as questdes tratadas no presente trabalho.

Os resultados serdo apresentados e discutidos da seguinte forma:
primeiramente serdo apresentados os resultados da parte qualitativa da pesquisa,
qgue envolve as questdes. “Na minha opinido, Qualidade de Vida no Trabalho é...”,
“Quando penso no meu trabalho na Associacdo, o0 que me causa mais Bem-Estar
é...”, “Quando penso no meu trabalho na Associacdo, o que me causa mais Mal-
Estar é...” e “Criticas e Sugestdes sobre o levantamento” em conjunto com as
guestdes quantitativas relacionadas a Sentimentos no Trabalho. Logo apos seréo
apresentados e discutidos os resultados da parte quantitativa da pesquisa, que
envolve os fatores: Condi¢cdes de Trabalho, Organizacdo do Trabalho, Relacbes
Socioprofissionais de Trabalho, Reconhecimento e Crescimento Profissional, Uso da

Informética e Praticas de Gestao e Questdes Acessorias.

4.1 Qualidade de Vida no Trabalho: Resultados Qualitativos e Questdes

Quantitativas relacionadas aos Sentimentos no Trabalho

As principais respostas dos participantes para a primeira questdo aberta

estdo apresentadas no Quadro 1.
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Na minha opinido, Qualidade de Vida no Trabalho é...

1. Ter seu desempenho reconhecido, ndo apenas com indicativo de aumento salarial.
Trabalhar dentro da carga horaria proposta, ndo prestar servicos por home apos horario
de trabalho, atestados, feriados.

2. Conseguir executar minhas tarefas com o apoio e tempo habil necessario, sem
sobrecarga de tarefas ou sentimento de esgotamento. Tendo um ambiente de trabalho
confortavel e harménico.

3. Ter relacionamento saudavel com colegas e diretores (saude mental); ambiente
aconchegante e com boa higiene (saude fisica)

4. Ter o equilibrio na vida profissional, no que diz respeito a carga horaria, recompensa
salarial, ambiente corporativo, adequacdo da demanda vs cobranca de acordo com a
importancia que se da da atividade e da instituicdo para sociedade/ publico alvo,
proporcionando qualidade de vida ndo sO6 dentro da entidade, mas se refletindo,
também, fora dela.

5. Satisfacdo no ambiente de trabalho, saude e bem-estar, bom ambiente, interacdo
social sadia, crescimento pessoal, entre outros.

6. Poder entregar o meu trabalho com horario flexivel, sem prejudicar a forma e
conteudo, para ter ganho de qualidade de vida.

7. E ter todas as condicdes possiveis para desempenhar o trabalho dentro da carga
horaria de forma satisfatoria.

8. Desenvolver fungcbes com prazer e entusiasmo mas que sejam reconhecidas e
frutiferas

9. Ter reconhecimento no trabalho, dispor de todas as ferramentas necessarias a
realizacdo do meu trabalho e ndo precisar levar trabalho para casa e conseguir cumprir
minhas obrigacdes dentro do horario previsto de trabalho.

Quadro 1: Opinido sobre QVT nas Associagfes de Notarios e Registradores do Brasil
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Com as respostas obtidas para a questdo “Na minha opinido, Qualidade de

Vida no Trabalho é...” observou-se que as respostas permearam por todos 0s
fatores avaliados pelo Inventario de Avaliagdo de Qualidade de Vida no Trabalho
(IA_QVT) de Ferreira (2009) como: Condi¢cdes de Trabalho, Organizacdo do
Trabalho, Relagbes Socioprofissionais de Trabalho, Reconhecimento e Crescimento

Profissional, Uso da Informatica e Praticas de Gestao.

Em resumo na opinido dos funcionarios das Associacfes de Notarios e
Registradores do Brasil a Qualidade de Vida no Trabalho é composta por: um bom
ambiente de trabalho, acesso as ferramentas necessdarias para a realizacdo das
tarefas, boa relacdo com a chefia e com os colegas, reconhecimento e vivéncias de
prazer e bem-estar dentro do trabalho e a forma como as tarefas sdo organizadas
bem como as exigéncias que giram em torno delas , a forma de gestdo, o equilibrio
da vida profissional e o crescimento pessoal. O que vai de encontro ao conceito de
Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) adotado nesta pesquisa que foi proposto por

Ferreira (2012, p. 172) no qual a QVT engloba suas oticas interdependentes:

Sob a édtica das organizacdes, a QVT é um preceito
de gestdo organizacional que se expressa por um
conjunto de normas, diretrizes e préaticas no ambito
das condigbes da organizacdo e das relacbes
socioprofissionais de trabalho que visa & promoc¢éo
do bem-estar individual e coletivo, o desenvolvimento
pessoal dos trabalhadores e o exercicio da cidadania
organizacional nos ambientes de trabalho.

Sob a ética dos trabalhadores, ela se expressa por
meio das representacdes globais (contexto
organizacional) e especificas (situa¢des de trabalho)
que eles constroem indicando o predominio de
experiéncia de bem-estar no trabalho, de
reconhecimentos institucional e coletivo, de
possibilidade de crescimento profissional e de
respeito as caracteristicas individuais.

Os resultados obtidos fornecem subsidios para entender de forma mais
ampla como os funcionarios entendem o que é Qualidade de Vida no Trabalho, para
gue a organizagao possa ter um ponto de partida a partir do olhar dos trabalhadores

para a concepcdo de uma politica e um programa de QVT em seu ambiente
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organizacional o que de acordo com a Ergonomia da Atividade Aplicada , que tem
como pressuposto “adaptar o trabalho aos seres humanos” e “compreender o
trabalho para transforméa-lo” para contribuir com a promocdo do bem-estar nos
ambientes de trabalho investigados (GUERIN et al., 2001). Colocando a QVT como
uma tarefa de todos e ndo somente do trabalhador, sendo uma busca permanente
de harmonia entre o bem-estar, a eficiéncia e a efichcia nos ambientes

organizacionais — e néo foco exacerbado da produtividade (FERREIRA, 2016).

~

Quanto a segunda questdo aberta, as respostas dos participantes séo

apresentadas no Quadro 2.

Quando penso no meu trabalho na Associacao, 0 que me causa mais Bem-Estar

7

e...

1. Os beneficios, tais como flexibilizacdo do horario e plano de saude.

2. O Relacionamento entre funcionarios.

3. Diferencial de outras empresas, ambiente flexivel.

4. A interacao entre meus colegas de trabalho.

5. Que posso fazer a diferenca de forma inovadora e sou incentivada a criar e

executar as tarefas com liberdade e aprovacdo dos superiores.

6. A harmonia entre chefia e funcionarios.

7. Nao ter pressao para exercer minha funcao.

8. O bom ambiente de trabalho, a compreensdo com minhas demandas pessoais
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e a possibilidade de crescer com investimento em meus estudos.

Quadro 2; Opinido sobre Bem-Estar nas Associacdes de Notarios e Registradores do Brasil

Com as respostas obtidas para a questdo “Quando penso no meu trabalho
na Associacdo, o que me causa mais Bem-Estar é...”, paraem resumo as causas de
Bem-Estar no trabalho sé@o: beneficios oferecidos pela organizacdo tais como: plano
de saude, ticket alimentacao e refeicao; flexibilizacdo do horario, relagdo e harmonia
com os colegas de trabalho e chefias, incentivo dos superiores para inovacao e

autonomia na execucao de tarefas e a possibilidade de investimentos em estudos.

O Bem-Estar no trabalho de acordo com a literatura cientifica estudada seria
a auséncia de estresse, de esgotamento fisico e mental, de doencas psiquicas ou
como a presenca de felicidade e satisfacdo (PASCHOAL & TAMAYO, 2008;
PASCHOAL, TORRES & PORTO, 2010; WARR, 2008). Que consiste em
(FERREIRA, 2017, P. 176-177):

(...)emocdes e humores positivos que se originam das
situagbes vivenciadas pelo(s) individuo(s) na
execucdo das tarefas. A manifestacdo individual ou
coletiva do bem-estar no trabalho se caracteriza pela
vivéncia de emogbes humores (isolados ou
associados) que ocorrem, com maior frequéncia, nas
seguintes modalidades: alegre, disposto, contente,
entusiasmado, feliz, empolgado, orgulhoso, tranquilo.
A vivéncia duradoura desta modalidade de
emocdes/humores pelos trabalhadores se constitui
em um fator de promocao da saude nas situacdes de
trabalho e indica a presenca de Qualidade de Vida no
Trabalho (QVT).

Em suas respostas os funcionarios levantaram aspectos relacionados aos
fatores do IA_QVT, tais como: Condi¢cbes de Trabalho , Organizacdo do Trabalho,
Relacbes Socio-Profissionais de Trabalho e Reconhecimento e Crescimento

Profissional.
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Para agregar a andlise dos resultados e para facilitar o entendimento a
Figura 3 demonstra os resultados quantitativos referentes ao afeto positivo.
Resultados que foram coletados a partir da seguinte pergunta: O tempo de trabalho
gue passo na Associacdo me deixa/faz (afeto positivo)... A média geral para esse
fator foi de 7,03. Ou seja, de acordo com Ferreira, 2017 a predominéancia do afeto
positivo sobre o negativo constitui um fator de promoc¢éo de saude nas organizacdes
e indica presenca de QVT.

AFETOS POSITIVOS NO TRABALHO

EMPOLGADO (A) 6,7

TRANQUILO (4) 7,3
ENTUSIASMADO (A)
ANIMADO (A}
ORGULHOSO (A)
DISPOSTO (A)

FELIZ.

CONTENTE

ALEGRE

0 1 2 3 < 5 6 7 8 9

Figura 3 — Percepc¢do que os respondentes tém a respeito do afeto positivo no trabalho nas
associacoes.
Fonte: dados da pesquisa, elaborado pela autora, 2023.

Os afetos positivos que tiveram maior pontuacéo foram o feliz, orgulhoso (a)
e tranquilo (a). Vale ressaltar que houveram funcionarios que avaliaram sua vivéncia
no ambiente organizacional em relacdo aos seus afetos positivos no trabalho, com
nameros minimos como 1 e 2, na escala de discordancia-concordancia de 11 pon-
tos. Os estudos apontam que o afeto positivo e 0 afeto negativo sdo duas dimensdes
das emocdes e humores no trabalho que coexistem. Também revelam que tais di-
mensdes ndo sao sempre inversamente proporcionais (PASCHOAL; TAMAYO,
2008; DEMO; PASCHOAL, 2016; WARR, 2007).
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No que diz respeito a terceira questdo aberta, as respostas dos participantes

sdo apresentadas no Quadro 3

Quando penso no meu trabalho, o que me causa mais Mal-Estar é...

1. Falta de reconhecimento trabalho, falta de motivacdo, salario e funcéao
inadequada da CTPS.

2. A fofoca e muitas vezes o néo reconhecimento do trabalho, falta de elogios e
muitos desestimulos ao crescimento profissional

3. Cobranca e exigéncia além da funcao.

4. Injusticas que ocorrem dentro da empresa

5. Nao ter um horario tao flexivel de trabalho e/ou home office.

6. Alguns funcionarios que falam alto ou tiram a concentracao

7. Cobrancas excessivas, palavras de desanimo faladas pela chefia,
comparacao com outros funcionarios e falta de oferta de treinamentos.

Quadro 3: Opinido sobre Mal-Estar nas Associacdes de Notarios e Registradores do Brasil

Com as respostas obtidas para a questdo “Quando penso no meu trabalho
na Associacao, 0 que me causa mais Mal-Estar é...” observou-se que em resumo na
opinido dos funcionarios das Associacdes de Notarios e Registradores do Brasil as
causas de Mal-Estar no trabalho séo: falta de reconhecimento e motivacao, fofocas,
desestimulos ao crescimento profissional, cobrancas e exigéncias além da funcéo,
injusticas, falta de um horario flexivel, funcionarios que falam alto causando
distracdo, comparacdo e falta de oferta de treinamentos. Resultados que
demonstram um conflito de ideias com o0s resultados obtidos na questdo aberta

referente ao Bem-Estar no trabalho, como o ndo incentivo ao crescimento
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profissional, conflitos entre funcionarios, falta de horario flexivel e falta de oferta de
treinamento, viés que pode ser causado pela heterogeneidade de cargos
respondentes. E que dentro das Associacbes 0s mesmos aspectos que geram Bem-
Estar para uma pessoa, causa Mal-Estar para outra.

Do ponto de vista tedrico, o mal estar no trabalho consiste, segundo Ferreira
(2017, p. 179) em:

(...)emocgdes e humores negativos que se originam
das situagBes vivenciadas pelo(s) individuo(s) na
execugdo das tarefas. A manifestacdo individual ou
coletiva do mal-estar no trabalho se caracteriza pela
vivéncia de emocdes/humores (isolados ou
associados) que ocorrem, com maior frequéncia nas
seguintes modalidades: irritado, deprimido, entediado,
chateado, impaciente, preocupado, ansioso,
frustrado, incomodado, nervoso, tenso, com raiva,
com medo. A vivéncia duradoura desta modalidade
de emocdes/humores pelos trabalhadores constitui
um fator de risco para salde nas situacBes de
trabalho e indica a auséncia de Qualidade de Vida no
Trabalho (QVT).

A Figura 4 apresenta os resultados referentes ao afeto negativo. A média
geral desse fator foi de 2,63. Vale lembra que no caso do afeto negativo, a
interpretacdo da escala é invertida, pontanto quanto maior a pontuacdo mais

negativa € a vivéncia do funcionario.
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AFETOS NEGATIVOS NO TRABALHO

RAIVA
MEDO
DEPRIMIDO (A)
ENTEDIADO (A)
FRUSTRADO (A)
IRRITADO (A)
INCOMODADO(A)
TENSO (A)

ANSIOSO (A)

PREQCUPADO(A) | ‘

0 2 - 6 8 10

Figura 4- Percepcao que os respondentes tém a respeito do afeto negativo no trabalho nas
associacoes.
Fonte: dados da pesquisa, elaborado pela autora, 2023.

De acordo com a demonstracdo dos resultado acima os afetos negativos
com a maior pontuacdo foram ansioso(a), frustrado (a) e icomodado (a). E a média
geral dos afetos negativos foi baixa, isso € um bom sinal. Porém pontos maximos
também foram observados entre os afetos negativos alguns com pontuacfes
chegando até o numero maximo (10), o que demonstra que a alguns funcionarios
estdo tendo vivéncias negativas no ambiente de trabalho. Corroborando os

resultados obtidos nas questdes abertas.

Concluindo a parte qualitativa da pesquisa, as respostas dos participantes a

guestao 4, sdo apresentadas no quadro 4:

Criticas e Sugestdes sobre o levantamento:

1. Talvez seria interessante fazer um levantamento sobre a
intensidade/frequéncia de cursos/ capacitacdo das equipes de trabalho de
acordo com as demandas cobradas custeados pelo préprio empregador.

2. E interessante falar sobre entrega do trabalho proposto/produtividade x tempo
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no trabalho presencial. O que mais importa hoje é entregar aquilo que € proposto
ao empregado e ndo o tempo que ele fica dentro do escritdrio, por exemplo.
Entender isso pode trazer mais qualidade de vida para o empregado e maior
produtividade e contendo do empregador.

3. SO agradecer pela oportunidade e expressar nossa opiniao.

4. Isso é 6timo para futuras melhorias para a empresa.

5. A Associagdo é um bom local para se trabalhar, mas a falta de perspectiva de
evolucao transforma o servico em entediante e frustrante.

6. Foi muito bom refletir sobre alguns aspectos relacionados ao trabalho.

QUADRO 4: Criticas e sugestdes nas Associacdes de Notarios e Registradores do Brasil

A questao de “Criticas e Sugestdes sobre o levantamento” do Inventario de
Avaliacdo de Qualidade de Vida no Trabalho (IA_QVT) tem como objetivo de
acordo com Ferreira, 2017 “potencializar a livre expressao sobre temas,
assuntos, fatores, questbes que podem enriquecer a compreensao dos
pesquisadores sobre as representacdes dos respondentes sobre QVT em dado
contexto organizacional’. Com isso pode-se perceber nos resultados obtidos
acima que a aplicacdo de questionarios como este sdo importantes para que 0s
funcionarios possam expressar suas opinides e refletir sobre as questbes
relacionadas ao seu dia-a-dia de trabalho, alguns participantes sugeriram novos
levantamentos como: intensidade/frequéncia de cursos/ capacitacdo das
equipes de trabalho de acordo com as demandas cobradas custeados pelo
préprio empregador, falar sobre entrega do trabalho proposto/produtividade x
tempo no trabalho presencial. Mas um trecho que chamou bastante atencéo e
agregou informacgao aos resultados obtidos com a pesquisa foi o seguinte: “A
Associacdo € um bom local para se trabalhar, mas a falta de perspectiva de
evolucao transforma o servico em entediante e frustrante”, confirmado a validade
metodoldgica da questdo, de que €& necessario um espago para que O
respondente aborde temas e dé percep¢des que ndo foram abordadas em outros

tépicos do questionario.
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4.2 Qualidade de Vida no Trabalho: Resultados Quantitativos

4.2.1 Resultado global e média dos fatores de QVT

A Figura abaixo apresenta a representacdo da média global e das médias

encontradas nos resultados da pesquisa para cada fator do IA_QVT:

Figura x — Grafico com a média global e as médias dos resultados dos fatores
de QVT

MEDIA GLOBAL E DOS RESULTADO DE FATORES DE QVT

MEDIA GLOBAL

MEDIA PRATICAS DE GESTAO

MEDIA USO DA INFORMATICA

MEDIA RECONHECIMENTO E CRESCIMENTO
PROFISSIONAL

MEDIA RELACOES SOCIOPROFISSIONAIS
MEDIA ORGANIZACAO DO TRABALHO

MEDIA CONDICOES DE TRABALHO

Figura 5- Médias globais das percepc¢des que os respondentes tém a respeito dos fatores de
QVT nas associacoes.
Fonte: dados da pesquisa, elaborado pela autora, 2023.

O resultado global de QVT na organizacdo objeto da pesquisa, ou seja, a
média total dos fatores do Inventario de Avaliacado de Qualidade de Vida no Trabalho
(IA_QVT): condicbes de trabalho, organizacdo do trabalho, relacdes
socioprofissionais, reconhecimento e crescimento profissional, uso da informatica e
praticas de gestdo esta situada de acordo com a escala interpretativa da analise
cartografica, na zona de Bem-Estar Moderado , pois apresentou a média com valor
igual a 7,9. Esta zona indica, de acordo com Ferreira (2009) Resultado positivo que
evidencia a predominancia de bem-estar no trabalho. Representagfes que devem

ser mantidas e consolidadas no ambiente organizacional. Com esse resultado
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percebe-se que de modo geral a organizacdo estd em um contexto de promocéo da

saude no ambiente organizacional.

As médias dos fatores que se destacam é a média do fator de Condic¢des de
Trabalho e a de Uso da Informética, a média com o menor valor observado € a do
fator de Reconhecimento e Crescimento Profissional e os outros fatores estéo
girando em torno da meédia global observada. Todos as médias estdo na zona de

Bem-Estar dominante.

Em seguida serdo apresentados os resultados e discussfes de forma mais
aprofundada referentes a cada fator, para identificacdo de pontos negativos e

positivos.

4.2.2 Contexto de Trabalho

4.2.2.1.1 Fator Condicdes de Trabalho

O fator Condi¢cdes de Trabalho apresentou a maior média dos fatores
observados com o resultado da média de 9,1. As condi¢cBGes de trabalho abarcam as
circunstancias fisicas de realizacdo do trabalho compartilhadas pelos trabalhadores
(BORGES, FALCAO, ALVES FILHO & COSTA, 2015) e sdo fundamentais tanto para
0 adequado desempenho quanto para o bem-estar individual e de grupo (TAMAYO
& TROCCOLI, 2002; WARR, 2007). As condicdes de trabalho portanto, refletem o
suporte fisico e material que os funcionarios recebem para a execuc¢ao das tarefas e
atividades. Segundo Ferreira, 2017, as condi¢Ges de trabalho expressa as condicées
fisicas (local, espaco, iluminacdo, temperatura), materiais (insumos), instrumentais
(equipamento, mobiliario, posto) e de suporte (apoio técnico) que influenciam a

atividade de trabalho e podem colocar em risco a salde e a seguranca.

A Figura 6 apresenta as médias encontradas nos resultados das questées

referentes as condi¢des de trabalho.
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CONDIGCOES DE TRABALHO

NA ASSOCIAGAO AS CONDIGOES DE TRABALHOSAO SATISFATORIAS

O MOBILIARIO EXISTENTE NO LOCAL DE TRABALHO E ADEQUADO;

O ESPAGO FiSICO E SATISFATORIO;

O POSTO DE TRABALHO E ADEQUADO PARA REALIZAGAO DAS
TAREFAS;

O NIVEL DE ILUMINAGAO E SUFICIENTE PARA EXECUTAR AS
ATIVIDADES

0 2 B 6 8 10

Figura 6- Percepcao que os participantes do diagndstico tém a respeito das condi¢cdes de

trabalho nas associacoes.

Fonte: dados da pesquisa, elaborado pela autora, 2023.

As condicOes trabalho foram avaliadas em sua totalidade de forma positiva,
sugerindo a predominancia e representacédo de promocédo de Qualidade de Vida no
Trabalho. Portanto os aspectos relacionados as condi¢cdes de trabalho devem ser
mantidas, visto que na revisdo desenvolvida por Warr (2007) sugere que condi¢des
de trabalho podem diminuir o bem-estar dos trabalhadores de trés maneiras, caso
sejam inadequadas. A primeira se da pelo impacto direto de condicbes adversas
sobre emocgdes negativas. A segunda ocorre por meio da deterioracdo continua da
saude fisica. O terceiro tipo de influéncia advém da interacdo com outras
caracteristicas de do trabalho, como condi¢Bes laborais perigosas associadas a

percepcao de pouco controle sobre as tarefas.

Em relacdo aos itens desse fator, os que apresentam melhor resultado foram
os itens: “O mobiliario existente no local de trabalho é adequado”, que apresentou
média de 9,3 em conjunto com “O espacgo fisico & satisfatorio”, que também
apresentou média de 9,3. Porém mesmo com todos os resultados positivos as
Associacfes devem estar sempre atentas se todos os funcionarios estdo com boas
condicdes de trabalho, fazendo adaptacfes aonde forem necessarias, para que se

mantenham sempre no padrao de avaliacao geral positiva.
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4.2.2.1.2 Fator Organizagao do Trabalho

O fator Organizagdo do Trabalho apresentou o resultado da média de 8,2. A
organizagcao do trabalho expressa as representagdes dos trabalhadores sobre “as
variaveis de tempo (prazo, pausa), controle (fiscalizacdo presséao, cobranca), tracos
das tarefas (ritmo, repeticdo), sobrecarga e prescricdo (normas) que influenciam as
atividades de trabalho (FERREIRA, 2013, p. 174). A Figura 7 apresenta oS
resultados obtidos pela aplicacdo do IA_QVT.

ORGANIZAGAO DO TRABALHO

NA ASSOCIAGAO A COBRANGA POR RESULTADOS E ADEQUADA

POSSO EXECUTAR O MEU TRABALHO SEM SOBRECARGA DE
TAREFAS.

POSSO EXECUTAR O MEU TRABALHO SEM PRESSAO

EXISTETEMPO PARA PAUSA DE DESCANSO NO TRABALHO

NA ASSOCIAGAO DISPONHODE TEMPO PARA EXECUTAR O MEU
TRABALHO COM ZELO.

0 2 4 6 8 10

Figura 7- Percepc¢ao que os participantes do diagndstico tém a respeito da organiza¢céo do
trabalho nas associacoes.

Fonte: dados da pesquisa, elaborado pela autora, 2023.

Os itens que tiveram a maior média foram “Existe tempo para pausa de
descanso no trabalho” e “Na Associagdo disponho de tempo para executar meu
trabalho com zelo” e o item com a menor média foi o “Posso executar o meu
trabalho sem pressao”. A organizagao do trabalho é, principalmente, a prescri¢cao
feita pela organizacdo sobre como, onde, quando, porque, quanto e por quem 0O
trabalho deve ser executado. (FERREIRA, 2017).
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Por mais que todas as médias tenham sido positivas a organizacdo deve
manter-se atenta a esses aspectos, visto que, pesquisas demonstram que uma das
causas dos agravos a saude e de producdo organizacional € a
diferenca/discrepéancia entre o desenho/prescricdo organizacional do trabalho e as
atividades reais dos trabalhadores (FERREIRA, 2004). Ou seja a lacuna entre o
trabalho prescrito e o trabalho real. de acordo com Ferreira 2017, pode levar os
trabalhadores a executar suas tarefas com a postura inadequada, utilizando
ferramentas que ndo sdo as melhores, com sobrecarga de tarefa, em equipe nao
apropriada etc.Gerando impactos em outras dimensfes de QVT e da saude e
seguranca dos trabalhadores, reforcando a necessidade de vigilancia continua no
que diz respeito a esse fator (DAL ROSSO, 2008; GUERIN, 2001).

4.2.2.1.3 Fator Relagdes Socioprofissionais de Trabalho

O fator Relacbes Socioprofissionais deTrabalho apresentou o resultado da
média de 7,7. As relacdes socioprofissionais expressam as interacdes
socioprofissionais em termos de relacdo com os pares (ajuda, harmonia, confianca),
com as chefias (liberdade, dialogo, acesso, interesse, cooperagao, atribuicdo e
conclusao de tarefas), comunicacao (liberdade de expresséo), ambiente harmonioso
e conflitos que influenciam a atividade de trabalho (FERREIRA, 2017, p. 206). A

Figura 8 apresenta os resultados obtidos pela aplicacdo do IA_QVT para esse fator.
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RELACOES SOCIOPROFISSIONAIS DE TRABALHO

A COMUNICACAO ENTRE FUNCIONARIOS E SATISFATORIA

A DISTRIBUIGAO DAS TAREFAS E JUSTA.

HA CONFIANGA ENTRE OS COLEGAS.

A CONVIVENCIA NO AMBIENTE DE TRABALHO E HARMONIOSA

E FACIL O ACESSO A CHEFIA IMEDIATA

0 2 4 6 8 10

Figura 8- Percepcao que os participantes do diagnéstico tém a respeito das relacdes
socioprofissionais de trabalho nas associagdes.
Fonte: dados da pesquisa, elaborado pela autora, 2023.

Os itens que tiveram maior média foram “ E facil o acesso a chefia imediata”
e “A convivéncia no ambiente de trabalho € harmoniosa” , demonstrando que existe
um bom relacionamento com a chefia e uma convivéncia no ambiente de trabalho
harmoniosa., 0 que torna-se uma fonte de bem-estar.Pois o relacionamento social
no contexto de trabalho é, principalmente, abordado como algo que é conveniente a
saude, ou seja, salutar, benéfico, proveitoso para quem trabalha em constantes e
duradouros relacionamentos com outras pessoas. Nessa perspectiva, as relacdes
socioprofissionais se constituem em fator de QVT quando sdo proficuas e
benfazejas e, portanto produtora de bem-estar no trabalho. (FERREIRA, 2011, p.
127-128).

O incentivo as boas relacbes dentro do ambiente de trabalho devem ser
sempre incentivadas e a devida abertura da chefia para ouvir as opiniées de seus
funcionéarios deve ser sempre ofertada. Pois se as relacdes socioprofissionais forem
saudaveis, elas ajudardo a dar o suporte para o cumprimento dos objetivos laborais
e para o alcance dos desempenhos esperados, mesmo quando as situacfes nao
forem as ideiais no que diz respeito a outros aspectos como: praticas de gestao,
organizagdo do trabalho, condigcbes de trabalho, remuneragdo, entre outros
(FERNANDES E FERREIRA, 2015).
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4.2.2.1.4 Fator Reconhecimento e Crescimento Profissional

O fator Reconhecimento e Crescimento Profissional apresentou a menor
meédia dentre os valores de média observados com o resultado da média de 7,1. O
reconhecimento e crescimento profissional “expressam variaveis relativas ao
reconhecimento no trabalho (existencial, institucional, realizagdo profissional,
dedicacdo, resultado alcancado) e ao crescimento profissional (oportunidade,
incentivos, equidade, criatividade, desenvolvimento), que influenciam a atividade de
tabalho” (FERREIRA, 2017, p. 206). A Figura 9 apresenta os resultados obtidos pela
aplicacdo do IA_QVT para este fator.

RECONHECIMENTO E CRESCIMENTO PROFISSIONAL

A ASSOCIAGAO OFERECE OPORTUNIDADES DE CRESCIMENTO
PROFISSIONAL

A SOCIEDADE RECONHECE A IMPORTANCIA DO MEU TRABALHO

NA ASSOCIAGAO O RESULTADOOBTIDOCOM O MEU TRABALHO E
RECONHECIDO

TENHO POSSIBILIDADE DE SER CRIATIVO NO MEU TRABALHO.

NA ASSOCIAGAO RECEBOINCENTIVOS DE MINHA CHEFIA

PRAZER.

NA ASSOCIAGAO AS ATIVIDADES QUE REALIZO SAO FONTE DE ’

Figura 9- Percepc¢ao que os participantes do diagndstico tém a respeito do reconhecimento e
crescimento profissional nas associagdes.

Fonte: dados da pesquisa, elaborado pela autora, 2023.

O fator reconhecimento e crescimento profissional foi avaliado com os
seguintes itens com média 7,6 (zona de Bem-Estar) “Tenho possibilidade de ser

criativo no meu trabalho”, “Na Associagao recebo incentivos da minha chefia” e “Na
Associacao as atividades que realizo sao fonte de prazer”’, em seguinda ainda na
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zona de Bem-Estar encontrasse o item “Na Associacdo o resultado obtido com o
meu trabalho é reconhecido” e com a média de 6,7 esta o item “A sociedade
reconhece a importancia do meu trabalho” e o item com a menor média de todos os
itens do questionario com a média de 5,6 esta “ A Associagao oferece oportunidade
de crescimento profissional”’, esse item estd na zona de transicdo ou seja um
resultado mediano, indicador de “situacao-limite”. Coexisténcia de mal-estar e bem-
estar no trabalho, estado de alerta. E corrobora um dos resultados obtidos através
das questbes abertas “A Associacao € um bom local para se trabalhar, mas a falta
de perspectiva de evolucdo transforma o servico em entediante e frustrante.”
Portanto a organizacdo deve estar atenta a essas questdes de reconhecimento e
principalmente de crescimento profissional visto que segundo Aguiar et al. (2012),
para um colaborador permanecer motivado em uma organizagao, € fundamental que
0 gestor reconheca o seu empenho e contribua para promover o seu crescimento
pessoal. Quando o reconhecimento e o crescimento profissional sdo percebidos
pelos trabalhadores como ausentes e/ou precarios no contexto de trabalho, pode
haver aumento da alienacdo do trabalhador (OUPPARA e SY, 2012) e,
consequentemente, queda consideravel da sua QVT (FERREIR, 2016). Trabalhar
essas questbes é de grande valia pois, se o trabalhador percebe a organizacao
como justa em relacdo ao reconhecimento e preocupada com o bem-estar de seus
trabalhadores, eles tendem a se comprometer mais com a organizacdo (SANTOS,
2010).

4.2.2.1.5 Fator Uso da Informatica

O fator Uso da Infomatica apresentou a segunda maior média dentre os
valores de média observados com o resultado da média de 8,3. O fator Uso da
informatica “expressa as representacdes dos trabalhadores relativas a qualidade de
funcionamento do suporte de informatica disponibilizado no contexto organizacional.”
(FERREIRA, 2017, P.206). Atualmente a maioria das organizacdes depende de
algum tipo de Novas Tecnologias da Informacdo e da Comunicacdo (NTICs),
portanto é importante estudar como o Uso da Informatica a QVT dos funcionarios. A
Figura x apresenta os resultados obtidos na aplicacdo do Inventario de Avaliacdo de
Qualidade de Vida no Trabalho (IA_QVT).
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USO DA INFORMATICA

0S EQUIPAMENTOS DE INFORMATICA QUE USO FUNCIONAM SEM
APRESENTAR DEFEITOS

A CONEXAO COM A INTERNET NO SEU POSTO DE TRABALHO E
EFICIENTE

OS APLICATIVOS (SOFTWARE) QUE UTILIZO FUNCIONAM SEM
APRESENTAR DEFEITOS

O SUPORTE TECNICO EM INFORMATICA NA ASSOCIAGAD,
INSTITUTO OU SINDICATO E SATISFATORIO

NOS SISTEMAS QUE UTILIZO NAO E FREQUENTE A PERDA DE
DADOS E INFORMAGOES

O CORREIO ELETRONICO (E-MAIL) QUE A ASSOCIAGAO, INSTITUTO
OU SINDICATO DISPONIBILIZA ATENDE MINHAS NECESSIDADES

Figura 10- Percepc¢do que os participantes do diagndstico tém arespeito do uso da informatica
nas associacoes.

Fonte: dados da pesquisa, elaborado pela autora, 2023.

O Uso da Informatica foi avaliado em sua totalidade de forma positiva,
sugerindo a predominancia e representacédo de promocédo de Qualidade de Vida no
Trabalho. Porém um aspecto observado foi o item: “Os aplicativos (software) que
utilizo funcionam sem apresentar defeitos”, a média dele foi de 7,4, a menor dentre
as médias observadas e o item “Nos sistemas que utilizo ndo é frequente a perda de
dados e infomacgdes”, a média dele foi de 7,8. Esses resultados por mais que
estejam positivos, devem ser observados para que alcancem uma pontuacao
melhor, visto que caso os aplicativos apresentem defeitos ou haja perda de

informacdes e dados sera um grande transtorno para a organizacao.

4.2.2.2 Escala Praticas de Gestao

A Pratica de Gestdo apresentou a média geral de 7,6. A pratica de gestao é
definida como a expressado das representacdes dos trabalhadores sobre o modo de
gestdo habitual existente no contexto organizacional, como respeito a hierarquia,
participacdo nas decisdes e controle e supervisdo (FERREIRA, 2017). A Figura 11

apresenta os resultados obtidos pela aplicacdo do IA_QVT



53

PRATICAS DE GESTAO

PARTICIPO DAS DECISOESSOBRE A ORGANIZAGAO DAS TAREFAS

A COOPERAGAOENTRE AS PESSOAS E ESTIMULADA

O MODO DE GESTAO DAS TAREFAS E FLEXIVEL

A CHEFIA IMEDIATA DEMONSTRA INTERESSE PELA MINHA OPINIAO

TENHO LIBERDADE DE AGAO NA EXECUGAO DAS TAREFAS

Figura 11- Percepcao que os participantes do diagnéstico tém a respeito das praticas de
gestdo nas associacoes.

Fonte: dados da pesquisa, elaborado pela autora, 2023.

Observa-se que os itens com as maiores médias foram os itens de “A cooperagao

entre as pessoas € estimulada” e “ A chefia imediata demonstra interesse pela
minha opiniao” e o item com a menor média foi o “Participo das decisbes sobre a
organizacao das tarefas”, As praticas de gestdo devem ser sermpre aprimoradas,
para que a prescricao e a pratica de realizacao da tarefa estejam o mais proximas e
alinhadas possiveis, visto que as praticas de gestdo estdo associadas a outros
conceitos como: lideranca, suporte organizacional, comunicacédo, flexibilidade,
hierarquia, entre outros, portanto promover as praticas de gestdo dentro da
organizacao implica também desenvolver competéncias das pessoas que ocupam
cargos de gestédo, pois elas enfrentam situacdes especificas no que diz respeito ao
exercicio de sua lideranca e a implementaldo de politicas e programas de QVT

(FERREIRA, FERREIRA, ANTLOGA e BERGAMASCHI, 2009).
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5. CONCLUSOES E RECOMENDAGCOES

Quando se trata de Qualidade de Vida no Trabalho, percebe-se duas ver-
tentes a hegeménica, de viés assistencialista, que trata o individuo como variavel de
ajuste, buscando aumentar a resisténcia e resiliéncia do trabalhador e ndo o seu
contexto de trabalho e a contra hegemoénica, de viés preventivo, que busca agir nas
possiveis causas do mal-estar no trabalho removendo-as ou atenuando-as do con-

texto de trabalho. Frente a Reestruturagédo Produtiva

O presente estudo teve como objetivo principal analisar a percepgcao de
Qualidade de Vida no Trabalho de uma amostra de funcionérios de associa¢cfes de
notarios e registradores espalhados pelo Brasil, pautado na abordagem preventiva
de QVT. Para o cumprimento de tal, foram aplicados quesionarios a uma amostra de
funcionarios das associacdes de notarios e registradores do Brasil, com as
respostas dos questionarios foram obtidos os resultados que foram discutidos e

demonstrados no presente estudo.

De modo geral, a média global da QVT foi de 7,9 esta zona indica, de
acordo com Ferreira (2009) Resultado positivo que evidencia a predominancia de
bem-estar no trabalho. Representacfes que devem ser mantidas e consolidadas no
ambiente organizacional. Com esse resultado percebe-se que de modo geral a
organizacdo esta em um contexto de promocdo da saude no ambiente

organizacional.

O fator que obteve a média mais elevada (9,1) foi o fator de Condi¢cbes de
Trabalho e o fator que obteve a menor média (7,1) foi o Reconhecimento e
Crescimento Profissional e dentro desse fator também foi observado o item com a
menor média (5,6): “A Associagcdo oferece oportunidade de crescimento
profissional”. O que foi corroborado com uma das respostas das questbes abertas
onde o participante informa que a Associacdo é um 6timo local para se trabalhar,
mas a falta de oportunidade de crescimento é frustrante. Mediante esse panorama
de resultados, proplGe-se a criacdo de uma Politica de Qualidade de Vida que
considere os pontos de aperfeicoamento e que carecem de desenvolvimento,

conforme resultados apresentados na pesquisa.
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De modo geral, considera-se que o estudo alcangou 0s objetivos propostos.
Os resultados do estudo contribuem para o avancgo da pesquisa no campo de estudo
de Qualidade de Vida no Trabalho, principalmente tratando-se da abordagem
preventiva. Este estudo apresentou alguns limites, o principal deles foi a quantidade
reduzida de respondentes fato que ndo permitiu a generalizacdo da pesquisa. Um
outro limite seria o recorte transversal da pesquisa, com isso 0s resultados nos
mostram uma “foto” de determinado momento, ndo havendo comparacao de outros
momentos, para que seja possivel observar se os resultados obtidos sdo um padréo,

ou se em outros momentos ha diferencga do resultado.

Como recomendacao para futuros estudos sugere-se que o IA_QVT seja
aplicado novamente nas associacfes de notarios e registradores, para que possa
haver a comparacéo dos resultados longitudinalmente e também que abarque mais
participantes, para que se chegue mais proximo a um resultado onde realmente
represente a percepcao de Qualidade de Vida no Trabalho de todos os funcionarios

das associacoes.
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ANEXOS

Anexo A -I1A_QVT

Inventario de Avaliacdo de Qualidade de Vida no Trabalho (IA_QVT)

Vocé esta sendo convidado (a) a participar do diagnostico de Qualidade de Vida no Traba-
lho (QVT) nas Associacdes de Notarios e Registradores do Brasil.

O objetivo do diagnéstico é conhecer a sua opinidao sobre Qualidade de Vida no Trabalho
nas Associacdes, de Notarios e Registradores do Brasil. Esse levantamento de dados € de
responsabilidade da graduanda em Administracéo da Universidade de Brasilia, Kerolen de
Almeida Santos, com orientacdo da Professora Elizania Aradjo, os dados serdo usados ex-
clusivamente para a elaboracdo de um trabalho de concluséo de curso.

IMPORTANTE:

* O tempo estimado para finalizar este inventario é de aproximadamente 10 minutos.

* Responda de maneira sincera as afirmativas e as questfes apresentadas.

* Nao é necessario se identificar.

* Responda a todos os itens para aumentar a qualidade dos dados da pesquisa.

* A confidencialidade de suas respostas esta garantida.

* Os resultados serdo tratados de forma agrupada para fins de diagndéstico.

* A desisténcia em responder ao questionario, a qualquer momento, ndo lhe acarretara ne-
nhum prejuizo ou dano pessoal.

* A participacdo no diagndstico ndo produzira nenhum tipo de risco para as atividades de
trabalho do respondente nem para a Associagao/ Instituto ou Sindicato.

Agradecemos pela sua contribuicdo. Caso deseje receber outras informacdes sobre o levan-
tamento, envie mensagem para kerolendealmeida@ xxxxxxx Obrigada!

Kerolen de Almeida Santos
Graduanda em Administracdo na UnB

As questdes devem ser respondidas pela escala de discordancia - concordancia

0 - Discordo Totalmente
10 - Concordo Totalmente

O nivel de iluminagao é suficiente para executar as atividades.

O posto de trabalho é adequado para realizacdo das tarefas

O espaco fisico de trabalho é satisfatorio;

O mobiliario existente no local de trabalho é adequado.

Na Associagéo as condi¢des de trabalho séo satisfatérias

Na Associagéo disponho de tempo para executar o0 meu trabalho com zelo.
Existe tempo para pausa de descanso no trabalho

Posso executar o meu trabalho sem presséo

Posso executar o meu trabalho sem sobrecarga de tarefas.

Na Associagéo a cobranca por resultados € adequada



E facil o acesso a chefia imediata

A convivéncia no ambiente de trabalho é harmoniosa

Ha& confianga entre os colegas.

A distribuicao das tarefas é justa.

A comunicacao entre funcionarios é satisfatoria

Na Associacao as atividades que realizo séo fonte de prazer.

Na Associacao recebo incentivos de minha chefia

Tenho possibilidade de ser criativo no meu trabalho.

Na Associagdo o resultado obtido com o meu trabalho é reconhecido

A sociedade reconhece a importancia do meu trabalho

A Associacao oferece oportunidades de crescimento profissional

O correio eletrénico (e-mail) que a Associacao disponibiliza atende minhas necessidades
Nos sistemas que utilizo néo é frequente a perda de dados e informacdes

O suporte técnico em informatica na Associacao € satisfatério

Os aplicativos (software) que utilizo funcionam sem apresentar defeitos

A conexdo com a internet no seu posto de trabalho é eficiente

Os equipamentos de informatica que uso funcionam sem apresentar defeitos
Tenho liberdade de acdo na execucao das tarefas

A chefia imediata demonstra interesse pela minha opinido

O modo de gestéo das tarefas é flexivel

A cooperacao entre as pessoas € estimulada

Participo das decisdes sobre a organizacdo das tarefas

O tempo de trabalho que passo na Associacdo me deixa alegre

O tempo de trabalho que passo na Associacdo me deixa contente

O tempo de trabalho que passo na Associacao, Sindicato ou Instituto me faz feliz.
O tempo de trabalho que passo na Associacdo me deixa disposto (a)

O tempo de trabalho que passo na Associacdo me deixa orgulhoso (a)

O tempo de trabalho que passo na Associacdo me deixa animado (a)

O tempo de trabalho que passo na Associacdo me deixa entusiasmado (a)
O tempo de trabalho que passo na Associacdo me deixa tranquilo (a)

O tempo de trabalho que passo na Associacdo me deixa empolgado (a)

O tempo de trabalho que passo na Associacdo me deixa preocupado (a)

O tempo de trabalho que passo na Associacdo me deixa ansioso (a)

O tempo de trabalho que passo na Associacdo me deixa tenso (a)

O tempo de trabalho que passo na Associacdo me deixa incomodado (a)

O tempo de trabalho que passo na Associacdo me deixa irritado (a)

O tempo de trabalho que passo na Associacdo me deixa frustrado (a)

O tempo de trabalho que passo na Associagdo me deixa entediado (a)

O tempo de trabalho que passo na Associacao me deixa deprimido (a)

O tempo de trabalho que passo na Associacdo me deixa com medo

O tempo de trabalho que passo na Associagdo me deixa com raiva

Tenho trabalhado no limite da minha capacidade

Tenho me sentido cansado (a)

O trabalho tem me levado ao esgotamento pessoal

O trabalho prejudica o uso do meu tempo livre fora da Associacéo

Apos o expediente na Associacdo é comum levar trabalho para casa

Qual a sua intencao de sair do emprego atual

Nos ultimos 6 meses, houve afastamento do trabalho por motivo pessoal de saude?
Na minha opinido Qualidade de Vida no Trabalho é...

Quando penso no meu trabalho na Associacéo, 0 que me causa mais Bem-Estar é ...
Quando eu penso no meu trabalho na Associa¢gédo o que me causa mais Mal-Estar é...
Criticas e Sugestdes sobre o Levantamento

Idade?

Sexo?
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Estado Civil:

Escolaridade:

Cargo?

Tempo de trabalho na Associacao?
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