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RESUMO: Essa pesquisa visa descrever os fatores de bamesghal-estar atrelados a
Qualidade de Vida no Trabalho - QVT que impactarsasidores efetivos, comissionados e
trabalhadores terceirizados de um Departamentaddairistracdo Publica Federal, a partir da
aplicacao de trés instrumentos ja validados cieatiiente, quais sejam: Escala de Bem-estar
organizacional, Escala de Qualidade de Vida Orgaional e IA_QVT, com vistas a propor
diretrizes de Qualidade de Vida no Trabalho, aipdds indicadores criticos apurados na
realizacdo do diagndstico. Os resultados obtidessen diagnostico revelam que o0s
trabalhadores dessa unidade organizacional contgantsentimentos de bem-estar pessoal no
trabalho. Com relacdo a Qualidade Vida Organizatjorerifica-se que os fatores respeito e
relacionamento interpessoal foram considerados @yowdos pela organizacdo. Contudo, 0s
fatores recompensas, incentivo ao crescimentogsiofial e suporte a execucao do trabalho se
mostraram na area de atencdo. Portanto, de acomo diagndéstico realizado, sugere-se que
acoes relacionadas aos quesitos que se mostraemtupentes sejam objetos de estratégias
planejadas, por meio de um grupo de trabalho cpnesentantes dos setores dessa organizacéo,
a fim de se reverter o quadro ora apresentadogcbero corroborar pela manutencao dos niveis

de bem-estar ja compartilhados pelo grupo objetestiado.
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Introducao

O trabalho possui importancia fundamental na vakapkssoas. E por meio dele que os
individuos sobrevivem e se adaptam ao mundo, @Esgmos uma parcela significativa da
vida no ambiente de trabalho. (DESSEN; PAZ 2010).

Nesse sentido, a Qualidade de Vida no Trabalho (M sendo tema frequente no
ambito das organizacdes. Essa tematica se torria relévante, uma vez que o0 seu objeto é a
satisfacdo e bem-estar das pessoas no contextabadtho.

Ferreira (2011) destaca que a QVT esta cada vez maafrequente na agenda das
organizacdes publicas e privadas. Para o autortr&8i@as grandes razdoes que fundamentam
esse interesse, em ordem de relevancia: a) pontistdsocial dado que o trabalho ocupa um
lugar central na vida das pessoas em sociedagent) de vista dagrganizacdesdevido ao
contexto competitivo e exigente que as organizagbeadas se encontram, bem como devido
ao fortalecimento dos regimes democraticos, no daswrganiza¢cdes publicas; e ¢) ponto de
vista académicq haja vista a necessidade de se problematizanatita, com vistas a sua
ampliacdo e evolucdo das abordagens de QVT em boscezequilibrio satisfatorio da inter-
relacéo individuo-contexto de trabalho.

Diante desse cenario, é imperioso que as orgamgadgdistam em um ambiente de
trabalho agradavel, a fim de permitir o desenvoérito e produtividade organizacionais,
atrelados a satisfacao do trabalhador. Contudorgaizacdes ndo foram capazes de reduzir
ou anular os impactos negativos do contexto deltnabaos trabalhadores. Pelo contrario,
Ferreira (2011) afirma que, de modo geral, com aseestudos cientificos nessa area, o
trabalhador tem percebido o ambiente profissiooafonte predominantemente de mal-estar.

Dessa forma, a QVT se torna um grande desafiogmnastituicdes, pois é a fonte da
criacao de vivéncias de bem-estar no trabalhoypo do planejamento, implementagao e
avaliacdo de acOes voltadas para o equilibriodfisieental e social do trabalhador, visando a
promocao da saude e seguranca no trabalho.

Nessa perspectiva, todos os envolvidos no contexg@manizacional devem ter
consciéncia de seus direitos e deveres, como fdens& construir um ambiente saudavel que
busque integrar principios dos direitos humanasmstorma-los em ac¢des concretas, como
politicas e processos de desenvolvimento. (PAZMREE DESSEN, 2012).

Para Ferreira (2011), a abordagem moderna de QW ldear em consideracao a triade
individuo-trabalho-organizagdo em uma concepcam4vstorica e dialética. E a chamada
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abordagem contra-hegemaonica, baseada na Ergonandisavilade. O foco dessa abordagem
€ essencialmente preventivo e assegura que asstarefcontexto de trabalho e seus
componentes deverao ser adaptados as necessidadesbdlhadores.

A abordagem contra-hegemonica prega que a resplidiade da QVT é de todos, uma
obra coletiva, na busca de um alinhamento entesredstar no trabalho e a eficiéncia e eficacia
do processo produtivo das organizagoes.

Para Paz (2010), o bem-estar € fruto de um procelesmido pela satisfacdo de
necessidades e realizacao dos desejos dos indivadudesempenhar seu papel na organizagao.
Dessa forma, a responsabilizacdo do bem-estar ineggonal decorre de uma relagédo de
reciprocidade entre trabalhadores e organizacéo.

Essa pesquisa tem por objetivo diagnosticar fodeebem-estar e mal-estar de um
Departamento da Administracéo Publica Federalafsatde uma unidade organizacional fora
da estrutura fisica do Ministério ao qual € vindalaocupando um andar inteiro de uma torre
comercial.

O diagndéstico foi realizado por meio da percepgd® proprios trabalhadores desse
ambiente organizacional sobre QVT, para viabiligagestdes de acdes ou tematicas que
possam manter ou trazer fontes de bem-estar, berm &pdes ou areas que possam minimizar
fontes de mal-estar no contexto do trabalho.

O presente artigo estd dividido em trés partesjsenprimeira esta introducéo; a
segunda, o desenvolvimento, subdividido em: ret@aéedrico, metodologia, procedimento
de andlise dos dados, analise dos dados, disadssdesultados e, finalmente, a conclusao da
pesquisa, com a evidenciacao dos fatores e elemguo® se mostraram mais preocupantes,
para que a unidade organizacional possa se esiratypromover acées com vistas a melhorar

0 ambiente de trabalho.

Desenvolvimento

Referencial Teorico

A Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) vem sendoadnequente de trabalhos
académicos e profissionais desde a década deeffd eomo principal objetivo identificar as
fontes geradoras de bem-estar e mal-estar no ¢ordexrabalho. (FERREIRA, 2011)

O interesse pelo tema de QVT se da principalmesi&ld ao insucesso do paradigma
Taylor-Fordista de producéo, cujo foco era mecatae de controle, bem como se da devido
ao inicio da Reestruturacdo Produtiva (RP), quengéa no final do século XXI, em
decorréncia da instauragéo do modelo capitalis@BSBAWM 1996 apud FERREIRA, 2011)
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Para Ferreira (2011), a RP objetivava mudancasesti@ das organizacdes e do
trabalho, nas legislagfes ligadas ao trabalhodugém, e no crescimento tecnologico. A partir
dessa nova realidade, as organizacfes passaniralexigibalhador um perfil mais qualificado,
voltado para a eficiéncia, eficacia, disciplinasiliéncia.

O autor precursor nessa tematica, Walton (1973jsidera que a QVT deve ter por
objetivo a humanizagéo do trabalho, o qual tendessociar grau de responsabilidade e
autonomia, em relacdo ao cargo em si, recebimerfisedback em relacdo ao desempenho e,
em relacdo ao desenvolvimento pessoal do individuwefas adequadas e enriquecimento do
trabalho. (LIMONGI-FRANCA; ARELLANO, 2002)

O modelo proposto pelo autor se divide em oitogratas e objetiva avaliar a QVT nas
organizacdes, quais sejam: remuneracao justa eadecseguranca e salubridade no trabalho,
oportunidade de utilizar e desenvolver habilidadesytunidade de progresso e seguranca no
emprego, integracao social na organizacao, leisrmas sociais, trabalho e vida privada, e
significado social da atividade do emprego. (LIMONERANCA; ARELLANO, 2002)

Atualmente, sao identificadas duas abordagens nbit@nda QVT, sendo uma
hegemonica, de carater assistencialista, e outriacbegemonica, de carater preventivo. A
abordagem assistencialista é considerada a maisdiia por concentrar a grande parte dos
estudos na area de QVT. (FERREIRA; ALVES; TOSTE®RG&?

Segundo os autores, na abordagem assistencialigsthalhador é o responséavel pela
sua propria QVT e os programas de QVT ofereciddasp®rganizacdes sado de cunho
compensatorio do desgaste dos trabalhadores franferodutividade esperada pelas
organiza¢cées em um ambiente extremamente competitiv

A abordagem assistencialista se mostrou infrutifeiacipalmente devido a néo
continuidade dos trabalhadores nos programas adesepelas organizacdes, uma vez que
estes, que séo voltadas para o bem-estar fisiemouaional, figuram-se apenas como medidas
paliativas (FERREIRA, 2006b)

Por outro lado, a concepgéo contra-hegemonica dg, Q¥ cunho preventivo, impde
as organizacbes um novo olhar, uma mudanca de lded& para que novas praticas em
qualidade de vida possam associar produtividademadstar no trabalho, com a finalidade de
se recuperar a visdo do trabalho como fonte dadalie. (FERREIRA, 2006b)

Ferreira (2006a, 2006b, 2007) é o autor considef@@ursor nos estudos que
fundamentam a abordagem preventiva de QVT e assguero foco dessa abordagem é mitigar
fontes de mal-estar no trabalho sob a 6tica delinésnsdes: condi¢des, organizacéo e relacdes

socioprofissionais no trabalho.
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A proposta dessa metodologia é a aplicacdo de wm olhar sobre QVT, visando
compreender o objeto do estudo e propor alterrsatju@ implicam em adaptar o trabalho ao
ser humano e nao o contrario. (FERREIRA, 2011)

Nesse viés, a QVT passa a ser de responsabilidaaliganizacéo e uma tarefa de todos,
objetivando harmonizar bem-estar, eficiéncia e aef&c no ambiente organizacional.
(FERREIRA, 2006a)

Para Paz (2004), bem-estar, relacionado ao contegtmizacional, € a satisfacao de
necessidades e a realizacéo de desejos dos trdtrabaguando no desempenho de seu papel
na organizacao. Dessa forma, a QVT é responsathlida todos, tanto da organizagdo quanto
dos individuos que dela fazem parte. Para a autmm-estar decorre de relacdes de
reciprocidade entre individuos e organizacao.

A autora afirma, ainda, que as perspectivas de éster-e mal-estar na organizacao
fazem parte do cotidiano do ambiente das organgzag¢@ara ela, essas duas fontes ndao séo
excludentes, ou seja, eles podem coexistir dentroekmo contexto, dependendo da percepcao
de cada individuo.

De acordo com Paz (2004), os indicadores de bean-&b: valorizacdo do trabalho,
reconhecimento pessoal; autonomia; expectativaaseinento; suporte ambiental; recursos
financeiros; e orgulho.

Nessa concepcao, é possivel que os individuosmpassatir diferentes sensagdes sobre
0 mesmo aspecto do cotidiano, uma vez que as aegdEs sao sistemas abertos e estdo em
constante troca com o meio. Assim, uma pessoa ggide descontente quanto a um aspecto e
satisfeita e gratificada quanto a outro. Para R884), quanto maior for a gratificacdo em
relagdo ao descontentamento, maior sera a sendad@m-estar.

A autora defende que, quando se conhece os indesadiz bem-estar dentro do
contexto do trabalho, por meio de sua analiseateenpossivel a interferéncia nesse ambiente
para o aumento dos niveis destes.

Portanto, as abordagens de Paz (2004, 2010, 20EBrreira (2011) apresentam
correspondéncia, uma vez que ambas sao de oriergegZntiva e contra hegemaonica.

Metodologia

Trata-se de uma pesquisa de cunho teorico, emg@ritscritivo, e natureza de dados
guantitativa e qualitativa cujos objetivos sdo @man fontes de bem-estar, mal-estar e
qualidade de vida no ambiente organizacional, mekradentificar suas origens, causas e

consequéncias para sugestao de proposta de irngéoven
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Para tanto, foram utilizados trés instrumentosaja@ados cientificamente, que tendem
a se complementar, com vistas a subsidiar um déigodconfidvel e fiel as necessidades da
unidade organizacional em questao.

Para abordagem metodoldgica quantitativa foramzatibs dois instrumentos. O
primeiro € a Escala de Bem-Estar Pessoal nas Qegdres (BEO - Anexo 1), composta por
16 itens, validada por Paz, Neiva e Dessen (20@@)bgisca medir o bem-estar pessoal do
trabalhador, por meio dos componentes prazer sagib, com um unico fator relacionado.

O segundo ¢é a escala de Qualidade de Vida Orgamzh¢QVO - Anexo 2), Proposta
por Ribeiro e Paz (2011 e 2012), composta de 2% destribuidos em cinco fatores:

1. Suporte a execucdo do trabalhorelativo a infraestrutura material, suporte
tecnoldgico, ambiente fisico saudavel, jornadaaleatho, sistema de comunicacéo e liberdade
de execucéao do trabalho;

2. Relacionamento interpessoalreferente as relagdes sociais entre os paresge ent
chefia e subordinado, o respeito entre eles e o @os superiores;

3. Respeito: 0 qual diz respeito a valorizacdo do trabalho dwlviduos pela
organizacao e ao respeito aos direitos trabalhigtpsvacidade e liberdade de expressao dos
trabalhadores;

4. Incentivo ao crescimento profissional:relativo ao apoio da organizacdo no
desenvolvimento pessoal do trabalhador, investimpata que sinta orgulho por fazer parte
dela e ndo queiram dela sair, treinamento, proggateajualidade de vida nas organizacdes e
a realizacao profissional dos seus membros;

5. Recompensas: relativas a remuneracdo, promoc¢des, reconhecimelts
funcionarios quanto a qualidade do servico pres@ad®m sua lealdade, recompensas por
competéncia e promocao de lazer.

Nesse modelo, a Qualidade de Vida OrganizaciondO(& tida pelo compromisso da
organizacdo na manutencdo de ambientes saudéeisterizados pelos referidos fatores, de
forma a promover o bem-estar pessoal nesse contexto

Para a abordagem metodologica qualitativa, foizatillo o Inventario de Avaliacdo de
Qualidade de Vida no Trabalho (IA_QVT - Anexo 3pmosto e validado por Ferreira (2009,
2012), composto por trés questdes abertas e untogitexm para eventuais comentarios e
sugestdes com o propdsito de identificar, com rggntifico, a opinido dos trabalhadores sobre
a tematica, com vistas a subsidiar sugestdes @s pgda um programa de QVT com base nas

expectativas e necessidades relatadas pelos mo@mbalhadores.
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Para o tratamento de dados quantitativos, fozatllo o programa de computaercel,

a fim de gerar resultados descritivos e infereaci@dr meio de formulas matematicas. Para a
interpretacdo dos resultados, foram utilizadas ldagsbeas quais foi possivel proceder a

comparacao dos resultados que avaliam em que npedigiva, negativa ou de transicao se

encontram os resultados apurados.

Ademais, para andlise do instrumento de pesquisQVA, de natureza qualitativa, foi
empregada a analise de conteudo, realizada poreddsmmento de texto em unidades, em
categorias e agrupamento semantico de categorddgaras, denominada analise categorial
tematica, proposta por Bardin (2011).

As categorias analogicas utilizadas para analissededados como categorizacdo de
agrupamento semantico foram os fatores estrutwaatena citados da escala de QVO,
proposta por Ribeiro e Paz (2011 e 2012), a fincatdrontar os dados obtidos nas analises
guantitativas e qualitativas, com vistas a diagoasts vivéncias de bem-estar e mal-estar no

trabalho.

Procedimento de coleta dos dados

Inicialmente, foi realizado contato presencial c@massessoria da direcdo do
Departamento para explicacdo dos objetivos e pnoegdos da pesquisa. A cupula da unidade
organizacional foi muito receptiva e apoiou a ggén dos instrumentos prontamente.

Assim, com o envolvimento da direcdo do Departameat propria assessoria da
diretoria se prontificou a divulgar a aplicacdopmsquisa e enviou um correio eletrénico a
todas as pessoas que se encaixavam no escopoudo, estfim de imprimir seguranca e
confiabilidade.

Os instrumentos foram encaminhados por meio deui@no eletrénico, por meio de
sistema informatizado, para que fossem respondmigidualmente, de forma totalmente
andnima. Os questionarios ficaram disponiveis parebimento de respostas pelo prazo de 12
dias corridos, durante o0 més de novembro de 2017.

Analise dos dados

Perfil dos participantes

Os instrumentos foram disponibilizados em meia@teto para os servidores efetivos
e comissionados, bem como aos trabalhadores feackis que prestam servico nessa unidade,

totalizando 45 pessoas. A caracterizacdo dos rdsptes esta representada na tabela a seguir:
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Tabela 1 — Caracteristicas dos respondentes

VARIAVEIS NIVEL N° %
Ativo permanente 13 54,1
Servidores efetivos ocupantes de
Vinculo/Cargo cargo comissionado 5 20,8
Cargo Comissionado 1 4,2
Terceirizado 4 16,7
Outros 1 4,2
1la5anos 10 41,6
Tempo de Servico| 6 a 10 anos 11 45,8
no 6rgao Mais de 11 anos 3 12,5
Escolaridade Ensino Médio 2 8,3
Superior Incompleto 1 4,2
Superior Completo 6 25
Especializacéo 5 20,8
Especializacdo Incompleta 1 4,2
Mestrado 7 29,2
Doutorado 2 8,3
Sexo Feminino 19 79,2
Masculino 5 20,8
Idade Até 30 anos 5 20,8
31 a 40 anos 11 45,8
Acima de 41 4 16,7
Em branco 4 16,7

Como observado na tabela 1, 24 trabalhadores rédspgm os instrumentos, sendo a
maioria dos participantes ocupante de cargos efetestando no 6rgao entre 1 a 10 anos. A
maior parte dos respondentes € do sexo feminirfaigaetaria, em média, ficou entre 31 a 40
anos. Ademais, boa parte dos respondentes possusnperior e especializacéo.

Andlise descritiva do instrumento de percepcdo de déBn-estar pessoal e
organizacional

Trata-se de um instrumento ja validado que buscdirnee bem-estar pessoal do
trabalhador, por meio dos componentes prazersdagip, da escala de bem-estar pessoal, com
um dnico fator, que avalia os niveis de bem-estss@al, com variagdo 0 — nunca, 1 — raramente,

2 — as vezes, 3 — frequentemente e 4 — sempreggteopor Paz, Neiva e Dessen (2012)
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Apés a coleta dos dados, foram verificadas as regdiadias, moda, desvio padréo e

coeficientes de variacdo da escala para verificac@iodlise das informacgdes, utilizando-se o

softwareexcel.

TABELA 2 — Estatisticas descritivas dos resultagiesis do fator BEO
Escala unifatorial Média Mediana Moda DP(*) CV(*)
Bem Estar Organizacional Geral 3,03 3 3 0,21 0,19

(*) Desvio Padrao e (**) Coeficiente de Variagcao

Para analisar o resultado obtido na escala ungh®em-Estar Pessoal na Organizacéo
(BEO), utilizou-se como ponto médio a média 2,(a lvésta a escala proposta pelas autoras
variar de 0 a 4, sendo que médias de 0 a 2 coadmebaixa percepcdo de QVO e 3 a 4 boa
percepcao de QVO na organizagao.

Dessa forma, o resultado aferido no instrumentcr@hado a percepcéo de bem-estar
no trabalho mostra-se positivo, uma vez que a mgelial situou-se em 3,03. Dessa forma,
ficou demostrado que os trabalhadores, frequentemerompartiham sentimentos de
satisfacdo e gratificacdo em relacdo a organizelggo do estudo.

O resultado do coeficiente de variacdo apreserdoers 0,19, o que indica forte
homogeneidade na percepc¢éao dos trabalhadores,amo@e, quanto menor e mais homogéneo

o coeficiente de variacdo, pressupfe-se poucard@é@pes presenca de compartilhamento.

(Shimakura, 2007)

TABELA 3: Estatisticas descritivas unifatoral Bestge pessoal na Organizagao entre as varidveisidstia.

__ ) TEMPO DE | FAIXAETARIA
Variaveis SEXO VINCULO ESCOLARIDADE
SERVICO

A S -0 R - = = N 3 I -G I N B

. 3 2 2| 8| 2| a| B| 2| §| o »| | w| 2| 3

o =} c g 2. = 0 =} o =) o o o S IN o

0 5 = (©] = > & ) o QJ 5 o ® o © o

n o 3 * D o S 5 o o 5 = = S o ®

50 5| 8| B Sl g 2| &

o = “Q o) ) =

e & = o

(@) o >

¢ 2
Média 3,01 | 3,14| 298| 3,28|3,16|2,68|2,88]| 3,26| 3,44| 3,04| 2,90| 3,52 3,11| 3,09]| 3,22

Mediana 3 3 3 3,5 4 3 3 3 350 3 3 4 3 3 3
DP 0,23 | 0,28 0,22| 0,50| 0,50| 0,25 0,21 0,37| 0,35| 0,26| 0,18 0,43| 0,29| 0,19 0,33
cv 0,21 |0,30|0,20|0,71|0,42|0,18| 0,09| 0,38| 0,06 | 0,25| 0,09| 0,52| 0,27| 0,14 | 0,31

*Servidores efetivos e comissionados
Analisando as variaveis do perfil dos respondentesifica-se que nado houve

ocorréncia de média negativa, ou seja, abaixo dtopmédio da escala, que € 2,0. Além do

mais, nao se verifica nenhuma diferenca signifieagintre as médias apuradas.
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Contudo, observa-se que o0s respondentes que possusimde escolaridade superior
e especializacdo sédo os que demonstram menor derdadpem-estar, uma vez que o indice
ficou mais proximo do ponto médio da escala, segudbs trabalhadores terceirizados e dos
que estao no orgao entre 6 a 10 anos.

Ademais, ao se observar os desvios padroes e bei@ues de variagao, percebe-se,
novamente, forte homogeneidade na percepc¢ao dzdhaalores.

Portanto, de maneira geral, constata-se que caltiadores da unidade organizacional

em guestao tém boa percepcao do fator bem-eswogles

Andlise descritiva do instrumento de percepc¢do dew@lidade de Vida no Trabalho

O instrumento utilizado para diagnosticar a perdepde Qualidade de Vida no
Trabalho (QVO), idealizada e validada por RibeirBaz (2011, 2012), € do tipdkert com
variagéo (0 = discordo, 1 = concordo pouco, 2 oo razoavelmente, 3 = concordo muito
e 4 = concordo totalmente) e é composta por ciatwds: suporte a execucgdo do trabalho (6
itens), respeito (5 itens), recompensas (6 itemsgntivo ao crescimento profissional (5 itens)
e relacionamento interpessoal (5 itens).

A tabela 4 contém os resultados gerais dos nivei@\WO, bem como dos fatores da
referida escala.

TABELA 4 — Estatisticas Descritivas dos Resulta@esais e dos Fatores de QVO.

Escalas/Fatores Média  Mediana Mod: DP(*)  CV(*¥)
QVO Geral 2,64 3 3 0,15 0,09
QVO Suporte a Execucéo do Trabalho 2,72 3 3 0,16 0,09
QVO Respeito 2,85 3 3 0,20 0,14
QVO Recompensas 2,26 2,25 2 0,07 0,02
QVO Incentivo ao Crescimento Profissional 2,51 3 3 0,11 0,05
QVO Relacionamento Interpessoal 2,92 3 3 0,8 0,2

(*) Desvio Padrao e (**) Coeficiente de Variacao

Novamente, considera-se como ponto médio da eacaiadia 2,0, uma vez que o
instrumento de QVO, proposto por Ribeiro e Paz 12@012), varia de 0 a 4, sendo médias de
0 a 2 consideradas como QVO pouco providas e decdmo QVO providas pela organizacao.

O nivel de QVO geral foi avaliado com média 2,6/bgearticipantes da pesquisa.
Dessa forma, constata-se que os trabalhadoresdeo@si que a organizagdo assegura
razoavelmente a qualidade de vida no trabalho.
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Entre os 5 fatores do instrumento, o fator relaam@nto interpessoal foi o melhor
avaliado pelos respondentes. Na sequéncia de renaatincdo para a menor média foram os
fatores respeito, suporte a execucdo da tarefaniivo ao crescimento profissional, e por
altimo, o fator recompensas.

Todas as médias se situaram acima do ponto médasatda e os coeficientes de
variacdo demostram forte compartilhamento de peémepntre os respondentes.

A seguir, as médias registradas dos fatores ddaedeaQVO entre as variaveis dos

perfis dos respondentes.

TABELA 5: Estatisticas descritivas das médias @bsrés da Escala QVO entre 0s sexos:

Feminino Masculino
Suporte a Execucéo do Trabalho 2,5 2,97
Respeito 2,77 3,16
Recompensas 2,13 2,77
Incentivo ao Crescimento Profissional 2,39 2,96
Relacionamento Interpessoal 2,82 3,28

Os resultados das médias referentes aos resposdintgexo feminino e masculino
demostram que os homens tém maior percepc¢ao ddapelde vida organizacional. O fator
mais bem avaliado por ambos o0s sexos foi relacientoninterpessoal. J4 o que recebeu a
média mais baixa entre os dois foi o fator recorapen

O fator respeito obteve a segunda melhor média @sthomens e mulheres. O fator
incentivo ao crescimento profissional obteve a sdgumenor média entre as mulheres e para

0os homens foi 0 incentivo ao crescimento profission

TABELA 6: Estatisticas descritivas das médias @dsrés da Escala QVO entre o vinculo

Servidor Terceirizado
Suporte a Execugéo do Trabalho 2,70 3,29
Respeito 2,93 3,20
Recompensas 2,27 3
Incentivo ao Crescimento Profissional 2,54 3
Relacionamento Interpessoal 2,96 3,20

Comparando os resultados entre os trabalhadooesrieados e os servidores efetivos
e comissionados, verifica-se que aqueles tém mglaarepcdao da QVO do que estes. Os
trabalhadores terceirizados avaliaram todos osdfatmtom média acima de 3 (concordo muito).

Ja os servidores se mantiveram na média 2 (concardavelmente) em todos os fatores.
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O fator mais bem avaliado pelos servidores foilacrenamento interpessoal, e pelos
terceirizados foi o suporte a execucéo do trababgasso que o fator com menor média foi
recompensas para ambos e com a mesma media, ecaotcrescimento profissional para os

terceirizados.

TABELA 7: Estatisticas descritivas das médias @dsrés da Escala QVO entre os niveis de escolaidad

Niveis Médio Superior Especializagao Mestrado Dmado
Suporte a Execugéo do Trabalho 3,50 2,05 2,60 2,95 3,33
Respeito 3,40 2,23 2,68 3,17 3,50
Recompensas 3,17 1,60 2,03 2,50 3
Incentivo ao Crescimento Profissional 3,27 1,66 02,4 2,89 3,30
Relacionamento Interpessoal 3,60 2,34 2,76 3,14 035

Com relacdo aos diferentes niveis de escolaridddstacaram-se as médias dos
respondentes de nivel superior. Para eles, oefatecompensas e incentivo ao crescimento
profissional ficaram abaixo do ponto médio da es¢abncordo pouco). Ja os demais fatores
tiveram meédia no ponto médio da escala (concordoargelmente). Os de nivel mestrado
consideraram os fatores recompensas e incentigoesoimento profissional no ponto médio
da escala.

Os de nivel médio e doutorado foram os que obtiwnexa médias mais altas, estando

todos os fatores acima de 3 (concordo muito).

TABELA 8: Estatisticas descritivas das médias ébsrés da Escala QVO entre o tempo de servigo

1 a5 anos 6 a 10 anos Mais de 11 anos

Suporte a Execugéo do Trabalho 2,68 2,61 3,22
Respeito 2,98 2,65 3,13
Recompensas 2,40 2,58 2,83
Incentivo ao Crescimento Profissional 1,98 2,24 73,2
Relacionamento Interpessoal 3,04 2,71 3,27

Relativamente sobre o tempo de servigo no orgdostoonsideram o fator crescimento
ao incentivo profissional o mais critico. Para as gstdo entre 1 a 5 anos, a média se situou
abaixo do ponto médio da escala e para 0s que @sti@6 a 10 anos e 0s que estdo ha mais
de 11 anos, a média ficou no ponto médio da egvateordo razoavelmente).

O fator recompensas também chama atencéo, poigédiasrde todos os respondentes

se situaram no ponto meédio da escala (concordavaltnente).
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Ja o fator melhor avaliado por todos os responddot® relacionamento interpessoal.

TABELA 9: Estatisticas descritivas das médias @wsrés da Escala QVO entre a faixa etaria:

Até 30 anos 31 a 40 anos Acima de 40 anos

Suporte a Execucéo do Trabalho 3,23 2,56 2,75
Respeito 2,80 2,73 2,85
Recompensas 2,57 2,22 2,50
Incentivo ao Crescimento Profissional 2,80 2,60 02,9
Relacionamento Interpessoal 3 2,80 3,05

Considerando a faixa etaria dos respondentes, aysgrque o fator recompensas, mais
uma vez, foi o de menor média na avaliacdo de tod@articipantes.

Para os participantes acima de 31 anos, o fatartug execucao do trabalho também
se encontra na faixa de atencao, no ponto medisada e o fator relacionamento interpessoal
foi o melhor avaliado.

O fator respeito também chama atenc¢do, pois sengaara meédia escalar para todos

0s respondentes, juntamente com o fator incentwarescimento profissional.

Andlise de conteudo dos dados qualitativos referem@a percepcao do trabalhador
sobre qualidade de vida no trabalho

A parte qualitativa da presente pesquisa é compules@aperguntas abertas e um item
para comentarios e sugestbes, propostas por Rerf2d09), e foram apresentadas no
guestionario sem a obrigatoriedade de respostas.

Para categorizacao das ocorréncias desse instroniersm evidenciadas as palavras
de maior incidéncia dentro do valor semantico @barés propostos por Ribeiro e Paz (2011,
2012) quais sejam: Suporte a Execucdo do Trab&aspeito, Recompensas, Incentivo ao
Crescimento Profissional e Relacionamento Inteqadss

A primeira pergunta do instrumento € “Na minha opinido, Qualidade de Vida no
Trabalho é..7. 21 dos 24 participantes respondentes respondessa questdo. deram sua
contribuicéo para essa questao.

O fator Relacionamento Interpessoal foi 0 que abtewaiores ocorréncias. 8
respondentes relataram que a QVT significa ter am bonvivio com os colegas de trabalho.

Exemplos: “..excelente relacionamento com meusgeslale trabalho..”, “Ser devidamente

respeitado pelos colegas, sem assédios de qualomér
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Com relacdo ao fator Suporte a execucdo do trapdlloworréncias (16,7%) foram
relacionadas a ter boa infraestrutura no trabathuxos 4 (16,7%) relatos foram sobre a
importancia de um bom ambiente e clima organizatioQuanto ao elemento jornada de
trabalho, 4 respondentes (16,7%) consideram quéTasignificaria carga horaria reduzida; 2
ocorréncias (8,3%) sobre a forma de execucédo malha, quais sejam “...autonomia com
responsabilidade” e “se sentir bem e confortdvelesempenho das tarefas diarias”. Ademais,
1 pessoal citou o tele trabalho como expressaovle Q

Quanto ao fator Recompensas, houve 1 mencdo a meibtoibuicio de cargos
comissionados: “distribuicdo mais justa dos DAB&modo a valorizar os servidores da casa..”,
e 1 & remuneragcdo como conceito de QVT: “Estar Encam as contas, recebimentos e
proventos.”

Quanto ao fator Incentivo ao crescimento profissiot respondente mencionou o
elemento capacitacdo: “tempo disponivel para ctgagm e aperfeicoamento pessoal...”.

O fator Respeito foi representando pelos elemesabsfacéo no trabalho, valorizacdo
do trabalho e realizacdo pessoal, citados porgdneentes como fator estruturante de QVT, 1
ocorréncia relativa a “ter tempo para a familia giea fora dele” e 1 mencédo sobre
produtividade saudavel: “trabalhar com eficiénmiantendo a saude fisica e mental”.

Finalmente, uma pessoa mencionou que a QVT na@n&o é “satisfatoria”’ e outra
afirmou que QVT é “muito importante”

A segunda pergunta do instrumento qualitativo fQifando penso no meu trabalho,

0 que me causa mais bem-estar é..NMais uma vez, 21 pessoas deram sua contribuic@o par
essa questao.

Novamente, o fator Relacionamento Interpessoal beeceo maior numero de
ocorréncias. 9 pessoas (37,5%), citaram as baadesd com os pares e hierarquica como muito
importante para a QVT.

O elemento sentido do trabalho, integrante do f&espeito foi citado por 8
respondentes, os quais consideram o tema com didpral no trabalho fonte de bem-estar.

O fator Suporte a execucao do trabalho foi citaololf® respondentes como fonte de
bem-estar, sendo 8 sobre o ambiente organizagoojaicio para o desempenho das tarefas, 1

como boa localiza¢do e outra como saléario.
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A terceira pergunta féiQuando penso no meu trabalho, o que me causa maisal-
estar é.....20 pessoas responderam essa pergunta.

O fator Suporte a execucédo do trabalho recebeuiar m@émero de ocorréncias, sendo
8 relativas a falta de pessoal, 4 relativas a fddtderramentas necessarias a consecucao do
trabalho, 3 relativas a baixa remuneracdo, 1 adopeletronico, 1 ao deslocamento para o
trabalho. A jornada de trabalho foi consideradiaa Barespondentes fonte de mal-estar no
trabalho e falta de comunicacéo, por 1 respondente.

3 respondentes citaram a falta de reconhecimentwrghmizacao, elemento do fator
Recompensas, como fonte de mal-estar no trabalho.

2 respondentes citaram o fator Relacionamentopessoal como fonte de mal-estar,

relativos ao relacionamento com colegas e com guper

O quarto item foi um convite a contribuicdoamnentarios e sugestdes de melhoria.
Foram recebidas 12 ocorréncias de respostas.

4 respondentes citaram sugestdo de melhoria dréddalho e 3 pessoas sugerem a
reducao da carga horaria diaria. 3 pessoas rafagwa ha necessidade de maior incentivo para
as pessoas que trabalham na organizacdo. 1 delaser necessario maior valorizagcdo, uma
vez que h& poucos servidores da casa ocupantesgies e DAS.

O remanejamento da forca de trabalho foi citado3pessoas como necessario para
melhor distribuicdo das tarefas. 2 ocorrénciaarforelativas ao relacionamento de superiores
com subordinados, no sentido de haver maior sugodedicacdo por parte das chefias e 2
relativas a qualidade de vida fora do trabalho, @wéempo para realizar atividades fisicas e
capacitacdo. Aumento no numero de servidores feicioeado por um respondente como
solucéo para amenizar a sobrecarrega de trabashpedaoas que estdo na unidade.

1 mencao a questdo relacionada a infraestrutuca fia organizacdo, no tocante a
divisdo do mesmo ambiente fisico dos subordinados & chefia, uma vez que a rotina e 0s
assuntos sao divergentes, deixando a rotina desaprbudicadas.

Houve um comentario positivo sobre a unidade omgandnal como sendo “um lugar

excelente para trabalhar.”
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Discusséo dos resultados

Os resultados obtidos nesta pesquisa permitem wongle grande parte dos
trabalhadores sentem gratificacdo quanto ao fatoréstar pessoal na organizacao. Paz (2004)
considera que o bem-estar se refere a satisfagionedassidades e realizacao dos individuos
ao desempenhar seu papel na organizagéo.

A autora considera, ainda, que o bem-estar dederrelacdes de reciprocidade entre
os trabalhadores e a organizacdo. Dessa formgaaipacdo deve assumir a responsabilidade
de promover ambientes que possibilitem relacionémsea atitudes positivas no ambito do
trabalho e o trabalhador deve realizar suas atieslaonforme estabelecido para o alcance das
metas e objetivos pactuados.

Contudo, os resultados obtidos nas analises dimgnmsntos quantitativos e qualitativo,
sobre qualidade de vida organizacional, demonsti@rar fatores que estdo comprometidos.

O fator que se mostrou mais critico na escala d® Vo RecompensasPortanto, se
faz necessario incluir essa dimensao no plano@tede QVT com acdes que possam melhorar
0S seguintes elementos: remuneracao, promocoesihemmento dos funcionarios quanto a
qualidade do servico prestado e a sua lealdadenpEnsas por competéncia e promocgao de
lazer. Com as ocorréncias obtidas em ambos insttameelativos a QVO, pode-se verificar
gue esse fator pode ser considerado tanto foriberdeestar como de mal-estar.

O fatorSuporte a execucado da tareftambém se encontra na faixa de atencgdo, pois,
para a maioria dos respondentes, a organizacaguaas@zoavelmente essa dimensao. Para
Paz (2004), esse fator é relativo a infraestrutuaiterial, suporte tecnolégico, ambiente fisico
saudavel, jornada de trabalho, sistema de comw@ncadiberdade de execucgdo do trabalho.
Dentre os elementos previstos nesse fator, a jardadtrabalho e a divisdo do trabalho se
mostraram como comprometedoras da qualidade denegka unidade organizacional.

Outro fator que merece atencdo de QVOIlgoentivo ao crescimento e profissional
que diz respeito aacdes que privilegiem o apoio da organizacdo nemedvimento pessoal
do trabalhador, investimento para que sinta orgptivdazer parte dela e ndo queiram dela sair,
treinamento, programas de qualidade de vida nas@agdes e a realizacao profissional dos
seus membros.

Os fatoredRelacionamento interpessoalreferente as relacdes sociais entre os pares e
entre chefia e subordinado, o respeito entre eteaio dos superioresRespeitq relativo
a valorizacao do trabalho dos individuos pela drgagdo, ao respeito aos direitos trabalhistas,
a privacidade e liberdade de expressao dos tratmks da escala de QVO, na média geral

foram bem avaliados pelos respondentes.
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Contudo, houve algumas ocorréncias em que essessdae situaram na média escalar,

pelo que se faz importante considerar acoes qusapolseneficiar os elementos acima citados.

Concluséo

Com a realizac¢éo do diagndstico de QVT, foram gevadbsidios fundamentais para a
consecucao de um programa de qualidade de vidaakbalho, com base nas expectativas e
necessidades apontadas pelos proprios trabalhatresdade organizacional.

Portanto, depois de identificadas as fontes de d&mar- e mal-estar no ambiente
organizacional objeto desse estudo, séo proposfass ayue visam minimizar ou eliminar
indicadores negativos, e concomitantemente promag@es geradoras de Qualidade de Vida
no Trabalho.

Constatou-se que os fatores que se mostraranosriique devem estar englobados nas
acOes de QVT dessa unidade organizacional sdo Recsas, principalmente por meio dos
elementos recompensas por competéncia, remunerggamocoes; Incentivo ao crescimento
profissional, pelos elementos desenvolvimento ésstp trabalhador, treinamento e
programas de QVT; Suporte a execucao do traba#to,gbemento jornada de trabalho.

Quanto ao fator Respeito, faz-se necesséria asémldo elemento valorizacdo do
trabalho dos individuos pela organizacéo.

J4, com relacdo ao fator relacionamento interpgsaagere-se a inclusdo de acdes que
privilegiem boas relacdes sociais entre os paokefas para manutencédo da boa convivéncia
entre eles, a qual se pode notar que ja exista nesdade organizacional.

Portanto, com base no diagndstico realizado soberaepcdo dos servidores e
trabalhadores terceirizados dessa organizacao pesgenmplementadas acdes que visem
minimizar ou eliminar fontes de mal-estar na orgag&o, bem como manter ou aumentar os
niveis de bem-estar na organizacao.

Para tanto, sugere-se a criacdo de um grupo dgtlioatpue venha a definir um programa
para estruturar e implementar estratégias que viganvolver acbes com a finalidade de
promover um ambiente de trabalho no qual as pepssgam se sentir valorizadas e satisfeitas
por pertencer a ele.

Ademais, sugere-se a reaplicacdo dos instrumemiosodde prazo de 18 (dezoito)
meses com vistas a apurar se as percepcoes dathaddres se mantiveram ou se houve
alteracao positiva ou negativa nos quesitos dedmsar-pessoal na organizacéo e qualidade de

vida organizacional.
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ANEXO 1
ESCALA DE BEM-ESTAR PESSOAL NAS ORGANIZACOES
O conjunto de itens apresentado abaixo pretendmmawaeu nivel de bem-estar como

servidor/colaborador da sua unidade organizaci®tah tal, vocé deve avaliar cada uma das

16 afirmativas, preenchendo os espacos em braméorowe os codigos seguintes:

Nunca Raramente As vezes Frequentemente Sempre
0 1 2 3 4

O trabalho que executo € importante para mim.

O trabalho que exerco é valorizado pela unidadearizgcional.

O trabalho que desempenho € importante para adsalee

Sou recompensado por minha competéncia pela unatgdaizacional.

Sou admirado por meus colegas pelo trabalho que fag

Tenho liberdade para executar minhas atividadesmemestilo pessoal.
Tenho a infraestrutura material necessaria paxeeuedo do meu trabalho.

Tenho o apoio da unidade organizacional para odasenvolvimento pessoal.

© © N o 00 b~ DR

Sinto-me realizado profissionalmente nessa unidaginizacional.

10. Sinto-me seguro com a possibilidade de perman&esisa unidade organizacional.
11.Tenho um bom suporte tecnoldgico para o desempamheeu trabalho.

12. As relacdes sociais com meus colegas influenciasitipmmente o meu trabalho.
13.Sinto-me bem com o estilo de relacionamento da anahiefia.

14.Considero justa a remuneracao a que recebo.

15.Tenho orgulho de pertencer a essa unidade orgamzc

16. Sinto-me bem trabalhando aqui.



Samanta Bravim Eurich

ANEXO 2
ESCALA DE QUALIDADE DE VIDA ORGANIZACIONAL

Este instrumento pretende avaliar se a sua orggiuzssta preocupada com a qualidade

de vida dos seus empregados no ambiente de traPalletanto, vocé deve avaliar cada uma

das afirmativas abaixo, marcando com_um X confarsgeguintes codigos:

Discordo Concordo Concordo Concordo Concordo
pouco razoavelmente muito totalmente
0 1 2 3 4

A minha unidade organizacional :

1. Valoriza o trabalho dos servidores/colaboradores.

2. Recompensa a competéncia no trabalho

3. DAliberdade para o servidor/colaborador executarlatho com seu est
pessoal

Fornece a infraestrutura material necessaria pexa@ucéao do trabalho
Apoia o desenvolvimento pessoal dos servidoredjocdalores.

Investe para que o servidores/colaboradores n&e dadrgao.

Fornece um bom suporte tecnolégico para o deserommtrabalho

Possibilita relaces sociais agradaveis entrerogdsees/colaboradores.

© ©o N o g &

Estimula o bom relacionamento entre chefias e deres/colaboradores.
10.Remunera de forma justa os servidores/colaboradores

11.Faz os servidores/colaboradores se sentirem orgpshmor trabalhar nela
12.Investe para que o ambiente fisico de trabalhossejdavel

13. Assegura uma adequada jornada de trabalho

14.EXxige respeito dos superiores para com seus seegidolaboradores.
15. Estimula o apoio dos superiores a seus servidotabfradores.

16. Exige respeito dos servidores/colaboradores. garaseus superiores.
17.Reconhece os bons servidores/colaboradores.

18. Oferece treinamento para os servidores/colaboradore

19. Tem um sistema de promocao justo

20.Tem um sistema de comunicacéo claro

21.Reconhece os servidores/colabores leais
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22.Respeita a legislacdo que regula a relagcdo furciot@am
servidores/colaboradores.

23.Respeita a liberdade de expressao

24.Respeita a privacidade

25.Promove eventos de recreacgao e lazer

26.Possibilita a realizacao profissional dos seusd@eres/colaboradores.

27.Investe na seguranca dos servidores/colaboradores.

0!
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ANEXO 3

Parte Qualitativa

Responda as questdes considerando sua percepgdalpssbre QVT no ambito da

minha unidade organizacional:

“Na minha opinido, Qualidade de Vida no Trabalhd;é.
“Quando penso no meu trabalho, 0 que me causabmaisestar é...";
“Quando penso no meu trabalho, 0 que me causamadisstar €...”;

A\

“Comentarios e sugestdes”.



