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RESUMO

Este trabalho tem como objetivo analisar os indices de Qualidade de Vida no
Trabalho no Forum Affonso Campos em Campina Grande/PB, na perspectiva dos
Oficiais de Justica, e, desta forma, averiguar os impactos que essa Qualidade de
Vida gera no trabalho desenvolvido pelos mesmos, ou seja, os problemas
decorrentes que afetam o trabalho e a produtividade dessas pessoas. Uma vez que,
verifica-se, na pratica, que pessoas trabalhando em ambientes propicios, com
elevada qualidade devida, tendem a ter uma producéo laboral mais eficiente e mais
comprometida com a organizacdo. Dessa forma, a abordagem mais ampla deste
trabalho refere-se a temética de Qualidade de Vida no Trabalho. Na pesquisa
bibliografica, feita inicialmente na revisdo tedrica, procurou-se abordar aspectos
gerais sobre a Qualidade de Vida. Na pesquisa, realizada no Férum Affonso
Campos em Campina Grande/PB, foram utilizados questionarios com servidores que
se dispuseram a colaborar, totalizando sessenta e dois Oficiais de Justica. O estudo
concentrou-se em pesquisa quantitativa e qualitativa, com um estudo de caso. As
constatacdes iniciais referem-se a uma participacdo maior de servidores com mais
de dez anos de servico no Orgdo Publico e com mais de trinta e seis anos de idade,

sendo a maioria homens e casados.

Palavras-chave: Qualidade de Vida no Trabalho, Oficiais de Justica, Férum Affonso

Campos.



ABSTRACT

This work aims to analyze the rates of Quality of Working Life in Alfonso Campos
Forum in Campina Grande / PB, in view of Bailiffs, and thus ascertain the impacts
that Quality of Life generates work done by the same , ie, the problems arising that
affect the work and productivity of these people. Since it appears in practice that
people working in appropriate environments with high quality due tend to have a
more efficient and more committed to production work organization. Thus, the
broader approach of this work relates to the theme of Quality of Work Life. In the
literature, initially made in the theoretical review, we sought to address general
aspects of the Quality of Life. In the survey, conducted in Alfonso Campos Forum in
Campina Grande / PB, questionnaires with servers that were willing to cooperate,
totaling sixty-two Bailiffs were used. The study focused on quantitative and qualitative
research, with a case study. The initial findings refer to the greater participation of
servers with more than ten years of service in the Public Authority and with over

thirty-six years of age, most men and married.

Keywords: Quality of Work Life, Bailiffs, Forum Alfonso Campos.
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1 INTRODUCAO

Sabe-se que ndo basta apenas ter pessoas na organizacdo. Atrair e reter
pessoas é muito pouco para os dias de hoje, € preciso buscar o melhor desempenho
delas. E somente é possivel alcancar niveis avancados de desempenho quando o
trabalho das pessoas é modelado no sentido de proporcionar produtividade e
qualidade de um lado e satisfacéo e autorrealizacao pessoal do outro.

Devido a gravidade dos problemas advindos da sociedade moderna, com o
avanco tecnoldgico, aumento da competicdo, rapidas transformacdes, pressao de
consumo e outras dificuldades do dia-a-dia, as organizages precisam enxergar a
necessidade de dar constante atencdo a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT),

conforme afirma Chiavenato:

No fundo, fazer a mudanca, viver a mudanca e encarar a complexidade e a
incerteza de frente. Simplificar e descomplicar as organiza¢@es. Dar mais
liberdade as pessoas e desamarra-las do entulho autocratico para que elas
possam utilizar seus recursos mais importantes: a inteligéncia, o talento e o
conhecimento. E quem sabe, ajuda-las a conquistar e a organizar o tempo
livre para melhor viver a propria vida. Isso significa melhorar a qualidade de
vida das pessoas (CHIAVENATO, 2003, p. 620).

Segundo o mesmo autor, aquilo que Taylor chamava de principio da
maxima prosperidade para o patrdo e para o empregado, hoje, pode ser transferido
e atualizado para o principio da qualidade de vida nas organiza¢cfes para melhorar a
vida de todos os parceiros envolvidos. Nao s6 beneficiar o cliente ou usuario, mas
todos os membros que participam direta ou indiretamente das organizacées:
fornecedores, trabalhadores e gerentes, clientes e wusuarios, investidores e
capitalistas, etc.

Cardella (2011), afirma que as pessoas constituem o elemento essencial
dentro das organizacdes. Equipamentos e materiais SA0 necessarios para exercer a
missédo e outras fungdes vitais, mas o que caracteriza a organizacgéo, inclusive como
sistema vivo, sao as pessoas. Por isso o desempenho das organizacdes depende do
comportamento das pessoas.

Paladini (2010) assegura que “o funcionario repassa para a sociedade o0s
beneficios, como também as restricdes, de sua satisfacdo no trabalho”. A qualidade
de seu atendimento, assim, € diretamente proporcional a qualidade percebida por
ele no seu ambiente de trabalho.
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Da mesma forma que as organizagdes privadas, as organizacdes publicas
precisam tornar suas instituicbes mais ageis e flexiveis a fim de atender com
eficiéncia as demandas da sociedade. Deste modo, sabendo que s&o os servidores
publicos os impulsionadores dos resultados dentro dessas organizacdes, notamos o
redirecionamento para a melhoria da qualidade de vida no trabalho no Servigco
Publico.

Diante do exposto, formula-se a seguinte questdo de pesquisa: Qual a
percepcao dos servidores - oficiais de justica - quanto a qualidade de vida no
trabalho no Forum Affonso Campos/CG proporcionada pelo Tribunal de
Justica?

Deste modo, analisaremos até que ponto os servidores do FAC/CG estao
satisfeitos com as condicfes de trabalho no contexto da QVT e os impactos dessa
percepc¢édo no desempenho laboral.

O presente trabalho tem relevancia social para as organizacbes que
trabalham ou pretendem comecar a trabalhar dando énfase para a qualidade de vida
no trabalho. Também serve de base para as pessoas que querem se inteirar mais do
assunto em questao.

Evidenciando sua relevancia cientifica, pode servir de base para estudos
académicos, também podera servir como alicerce para a elaboracdo de outras
monografias e pesquisas.

Estruturou-se a metodologia através de uma pesquisa quantitativa, utilizando-
se a técnica de estudo de caso, com coleta de dados primarios, efetuada junto aos
servidores - oficiais de justica do FAC/CG. O instrumento de pesquisa constituiu-se
de um questionario, elaborado com 49 questbes fechadas, respondido
individualmente. Foi utilizado o método escalar de Lickert, por possibilitar a
mensuracao de variaveis subjetivas. O publico alvo foi constituido de 62 (sessenta e
dois) oficiais de justica, de uma populacdo de 138 (cento e trinta e oito) oficiais de
justica lotados no FAC/CG. Embora a intencao fosse englobar a totalidade, isto ndo
foi possivel em funcéo de alguns estarem ausentes no periodo da coleta de dados,
devido a férias, licencas ou folga. Optou-se por nédo identificar os funcionarios por
questdes de privacidade.

O tipo de método de pesquisa utilizada no trabalho foi o questionario que
consiste em um meio de obter respostas as questdes que o préprio informante
preenche. (BERVIAN e CERVO, 2009). Utilizou-se também a pesquisa bibliografica,
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onde foram consultados diversos autores com publica¢cdes sobre o assunto, livros,
internet e pesquisa documental.

Apo6s a andlise dos resultados frente as afirmativas colocadas no questionario,
procedeu-se uma tabulacdo de dados. Desse modo, possibilitou-se verificar as
dimensdes de QVT que se encontraram mais atendidas pelo FAC/CG e aquelas que
foram mais limitadas, com o objetivo de tracar a realidade da QVT conforme a
percepcao dos oficiais de justica e com isso fornecer informacdes sobre a QVT no
FAC/CG.

O trabalho tem como objetivo principal analisar a percepcéo dos Oficiais de
Justica quanto a QVT no FAC/CG.Como objetivos especificos, temos 0s seguintes:
realizar uma revisdo bibliografica quanto a origem e conceituacdo do tema;
identificar se ha acdes realizadas pelo Tribunal de Justica da Paraiba com relagéo
as boas praticas de Qualidade de Vida no Trabalho (pesquisa documental) no
FAC/CG; levantar e analisar as percepcdes dos oficiais de justica quanto a QVT no
FAC/CG, segundo aplicacdo de questionario no modelo proposto por Walton (1973);
trazer subsidios para a implantacdo de medidas que propiciem respostas aos
questionamentos tidos como insatisfatérios.

O trabalho esta estruturado da seguinte forma: além desta introducao consta
no Capitulo 2, a fundamentacao tedrica, onde foi feita uma pequena revisdo da
literatura sobre o tema Qualidade de Vida no Trabalho dando uma visédo geral dos
primeiros estudos realizados sobre esse tema. No Capitulo 3, é apresentada a
metodologia utilizada no trabalho que foi feito através de uma pesquisa realizada a
partir de um questionario. No Capitulo 4, é apresentada a organizacao objeto deste
estudo, bem como os resultados alcancados a partir da pesquisa proposta com a
consequente discussdo dos mesmos. Por fim, tém-se as consideracfes finais e

sugestdes de melhorias.
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2  FUNDAMENTACAO TEORICA

As organizacfes sao instituicdes que compdem e dinamizam a sociedade, e
elas ndo funcionam ao acaso, elas sdo constituidas de pessoas que administram
conhecimentos, recursos fisicos e materiais, financeiros, tecnoldgicos, etc.

Para Chiavenato (2014), "todas as organiza¢gfes sdo constituidas por pessoas
e por recursos nao-humanos (como recursos fisicos e materiais, financeiros,
tecnolégicos, mercadolégicos, etc.)". As organizacbes sao extremamente
heterogéneas e diversificadas, de tamanhos diferentes, de caracteristicas diferentes,
de estruturas diferentes, de objetivos diferentes. Existem organizagfes lucrativas e
nao-lucrativas, como servi¢cos publicos, Igrejas, organizacbes nao-governamentais,
etc.

A vida das pessoas depende intimamente das organizagdes e essas, por sua
vez, dependem da atividade e do trabalho das pessoas.

O elemento-chave de uma organizac¢éo n&do € um edificio ou um conjunto de
planos de acdo e procedimentos; organiza¢des sdo constituidas de pessoas
e relacionamentos reciprocos. Uma organizacédo existe quando as pessoas
interagem entre si para desempenhar fungbes essenciais que ajudem a
alcancar as metas (DAFT, 2008, p. 10).

Como estamos vivendo uma era de mudancas, incertezas e perplexidade,
provavelmente, o foco das teorias administrativas estdo sendo redirecionados para a
melhoria da qualidade de vida dentro e fora das organizacdes, seja nos aspectos
relacionados com o conforto fisico e psicolégico, com a satisfacdo pessoal de cada

individuo ou com a transformacao da atividade laboral.

2.1 Qualidade

O conceito de qualidade n&o € novo. E algo que ja tem sido discutido ha um
bom tempo, entretanto, seu conceito vem sendo ampliado e reformulado nos ultimos
anos. Ao mesmo tempo, a qualidade ganha uma importancia cada vez maior nao
somente nas linhas de producdo, como também nas organizacdes prestadoras de
servigos.

Diversos autores da Administracdo de empresas costumam abordar a

qualidade como um fator de destaque para o equilibrio de uma organizacgéao.
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Segundo Juran (1992), a qualidade € a adequacdo ao uso através da
percepcdo das necessidades dos clientes, isto é, a capacidade de promover a
satisfacdo de uma necessidade, de forma adequada as preferéncias do usuario.

Para Deming (1994), a qualidade € a perseguicdo as necessidades dos
clientes e deve visar as necessidades do usuario, presentes e futuras. Deming nédo
aceita o “zero defeitos” de Crosby, porque o considera um ideal inatingivel e também
porque isto faria a organizacéo fixar-se apenas em numeros, em resultados e em
buscar o impossivel.

Paladini (1994) salienta a relevancia de saber o que € qualidade, para que 0s
esforcos destinados a obté-la sejam corretamente direcionados para o seu alvo
especifico: o consumidor.

Para Cierco (2003), Qualidade néo significa apenas o controle da producéo, a
qualidade intrinseca de bens e servicos, o uso de ferramentas e métodos de gestédo
ou assisténcia técnica adequada.

De acordo com Maximiano (2008, p. 157):

A idéia de qualidade foi discutida primeiramente pelos fildsofos gregos, que
pensaram no ideal da exceléncia, [...]. Exceléncia é a caracteristica que
distingue alguma coisa pela superioridade em relagdo aos semelhantes e
depende do contexto.

Diante dessas definicbes, no caso especifico do setor de servicos,
percebemos que a idéia basica de qualidade € uma caracteristica indispensavel, ja
gue ndo ha um produto a ser avaliado, mas sim o servico que esta sendo prestado,
incluindo o atendimento, o conforto e a eficiéncia.

No entanto, é importante destacar, que a qualidade vai além da satisfacédo
dos clientes, ela esta relacionada ao diferencial competitivo, € o ponto crucial para

uma organizacao se destacar das demais.

2.2 Qualidade de Vida (QV)

Com a Revolugédo industrial houve uma grande mudanca nos processos
industriais. A populacdo mundial crescia aceleradamente, o mercado consumidor
estimulava a producdo em grande escala e induzia o aprimoramento tecnoldgico.
Neste contexto, surgiram as primeiras preocupa¢des com a racionalizacdo da

producdo e com o comportamento do trabalhador diante de sua tarefa.
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Com a revolugéo industrial e a mecanizacdo dos equipamentos criou-se
uma demanda por trabalhadores qualificados, capazes de atuar dentro das
fabricas e com habilidades técnicas especificas para operar as maquinas e
equipamentos disponiveis. Entretanto a maioria da méo de obra disponivel
tinha sua origem no campo, com habilidades artesanais, e com isso as
vagas disponiveis ndo eram preenchidas. Para conseguir um emprego os
trabalhadores da época se sujeitavam a realizar qualquer tipo de tarefa
sacrificando sua salde na execucdo de trabalhos pesados e totalmente
manuais. (BATISTA, 2010, P. 19)

O trabalhador também vivia em condi¢fes desumanas. Conforme Rodrigues
(2009), as jornadas de trabalho chegavam a 18 horas diarias. Com relacdo ao
salario, este refletia muito bem o pensamento da época: "o salario deve ser o preco
necessario para que o trabalhador subsista e perpetue sua classe, sem aumento ou
reducdo (MALTHUS, 1946 apud RODRIGUES, 2009). Assim, observamos que o
trabalhador tinha uma vida no trabalho onde suas necessidades basicas ndo eram
consideradas.

Diante desse cenario, surgiu a necessidade das organizacfes reconhecerem
a necessidade de criar condicbes adequadas para que as pessoas pudessem
desenvolver seu potencial e sua criatividade em um ambiente agradavel, buscando a
satisfacdo destes individuos no desenvolvimento de suas fun¢des organizacionais.

Nesse diapasdo, Nobre (1995, p. 299) conceitua Qualidade de Vida como
uma "sensacgdo intima de conforto, bem-estar ou felicidade no desempenho de
funcdes fisicas, intelectuais e psiquicas dentro da realidade da sua familia, do seu
trabalho e dos valores da comunidade a qual pertence".

Qualidade de Vida refere-se, portanto, a um conceito relacionado com o bem-
estar do individuo e também da perseguicdo de seus valores que diferenciam de
cultura para cultura.

Para Barros e Santos (2013):

Pode-se deduzir que sdo muitos os fatores que influenciam a qualidade de
vida de um individuo, incluindo-se aspectos mais objetivos (condicao de
saude, salério, moradia) e aspectos mais subjetivos (humor, auto-estima,
auto-imagem). Entretanto, independente do enfoque — global (qualidade de
vida) ou especifico (qualidade de vida relacionada a saude) os fatores
sécio-ambientais e, mais especificamente, o contexto onde se estabelecem
as relacdes e as vivéncias de trabalho, parecem ter impacto significativo na

QV.

Assim, observa-se que as condicbes de vida das pessoas ndo podem ser

esquecidas pelas organizacdes, uma vez que afetam diretamente a produtividade e
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consequentemente os resultados, influenciando, deste modo, no fracasso ou
sucesso das organizagoes.

Outra definicdo abrangente sobre QV ¢é utilizada por Chiavenato:

Qualidade de Vida implica criar, manter e melhorar o ambiente de trabalho
seja em suas condi¢des fisicas - higiene e seguranca - seja em suas
condicdes psicoldgicas e sociais. Tudo isso redunda em um ambiente de
trabalho agradavel e amigavel e melhora substancialmente a qualidade de
vida das pessoas na organizacao. E, por extensdo, a qualidade de vida das
pessoas fora da organizacdo. Os gurus da qualidade dizem que a qualidade
externa nunca € maior que a qualidade interna: € apenas uma decorréncia
dela (CHIAVENATO, 2003, p. 334).

Dentro desse contexto, como as pessoas estdo, cada vez mais, buscando no
trabalho um meio de satisfacdo e significado para suas vidas notamos que QV e
QVT, ainda que distintas, estdo relacionadas, pois o trabalho exerce grande
influéncia dentro do estilo e qualidade de vida das pessoas, jA que as mesmas
passam uma boa parte do dia no ambiente de trabalho. Desta forma, surge a

necessidade de entender um pouco mais sobre a QVT.

2.3 Qualidade de Vida no Trabalho (QVT)

Seria ideal que todas as pessoas pudessem, além de trabalhar no que
gostam, ter dentro e fora do ambiente de trabalho todas as condi¢cfes que tornassem
a vida feliz, mas infelizmente poucas pessoas conseguem ter esse privilégio
plenamente realizado. Devido as pressfes econbmicas que surgem no mundo
globalizado advindas da forte concorréncia entre as empresas que buscam
incessantemente o lucro para suas sobrevivéncias, muitas vezes, esquecem ou nao
investem o suficiente na qualidade de vida dos seus trabalhadores.

E indiscutivel que pessoas sadias fisica, mental e espiritualmente, que se
sentem felizes trabalhando e vivendo com satisfagcéo, tendem a produzir qualidade e
gerar riquezas e progresso. Nao pode existir qualidade total sem que haja qualidade
de vida.

A origem de QVT surgiu no proprio significado do trabalho, pois esta ligado
diretamente as condicbes humanas e éticas dentro do ambiente
organizacional. Variaveis como riscos ocupacionais, estilos de lideranca e
reconhecimento do trabalho exercido por parte das chefias fazem parte
deste conceito (LIMONGI-FRANCA, 2003 apud BATISTA 2010, p. 25).
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Segundo Chiavenato (1999, p.391), a qualidade de vida no trabalho,
‘representa em que graus os membros da organizagdo sdo capazes de satisfazer
suas necessidades pessoais através do seu trabalho na organizagdo”. O mesmo
autor enfatiza que os fatores envolvidos na qualidade de vida no trabalho sédo: a
satisfacdo com o trabalho executado; as possibilidades de futuro na organizacao; o
reconhecimento pelos resultados alcancados; o salario percebido; os beneficios
auferidos; o relacionamento humano dentro do grupo e da organizacdo; o ambiente
psicologico e fisico no trabalho; a liberdade de expresséo; responsabilidade de
decidir e as possibilidades de participar. Nesse contexto, podemos concluir que cada
vez mais 0 ambiente de trabalho tem se tornado um modo de satisfacdo pessoal.

De acordo com Limongi-Franca (2004 p.156):

Qualidade de vida no trabalho é€ uma compreensdo abrangente e
comprometida das condi¢cdes de vida do trabalho, que inclui aspectos de
bem-estar, garantia da salde e seguranca fisica, mental e social e
capacitacdo para realizar tarefas com seguranca e bom uso da energia
pessoal. A origem do conceito esta ligada as condicdes humanas e a ética
do trabalho, que compreende desde exposicdo a riscos ocupacionais
observaveis no ambiente fisico, padrbes de relagdo entre trabalho
contratado e a retribuicdo a esse esforco — com suas implicacdes éticas e
ideoldgicas — até a dindmica do uso do poder formal e informal; enfim, inclui
o0 préprio significado do trabalho.

A partir da andlise de varios estudiosos sobre o tema Qualidade de Vida no
Trabalho, este ganha extrema relevancia na anéalise de indicadores das corporagfes
uma vez que “para cada délar investido pelas companhias em projetos de bem estar,
US$ 3,20 retornam em ganhos” (PAULO et al.,, 2008). Sabendo disso, fica a
pergunta: Por que as empresas nao tratam o tema qualidade de vida no trabalho de
forma prioritaria ja que elas quando cuidam de seus funcionarios s6 tém a ganhar?

Rodrigues (1994) apud Dood (2007) admite "que a QVT € um ponto vital, ndo
s6 para realizacdo do homem no trabalho, mas também em toda a sua existéncia".

Segundo Chiavenato (2003) a QVT é a satisfacdo das necessidades
individuais dos individuos dentro das organizacfes afetando diretamente as atitudes
e comportamentos dos mesmos em que, busca-se com a QVT, uma maior
motivagdo, inovacdo e um ambiente de trabalho capaz de fornecer subsidios

necessarios para estas atitudes.
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Uma questdo € certa, na era do conhecimento o qual passou a constituir a
principal vantagem estratégica competitiva, as empresas de vanguarda focam suas
atencbes nas pessoas, aquelas que realmente fazem a diferenca e detém o
conhecimento.

Outro conceito importante de QVT € o citado por Fernandes:

A QVT é definida como uma compreensédo abrangente e comprometida das
condi¢des de vida no trabalho, que inclui aspectos de bem estar, garantia
da saude, seguranca fisica, mental e social e capacitagcdo para realizar
tarefas com seguranca e bom uso da energia pessoal. Esta ligada a
condicdes humanas e éticas do trabalho que compreendem desde
exposi¢do a riscos ocupacionais observaveis no ambiente fisico, padrées de
relacdo entre trabalho contratado e a retribuicdo a esse esforco até a

dindmica do uso do poder formal e informal (FERNANDES, 1996, p. 34).
Pode-se entender dentro desse contexto e com base nos autores citados, que
as organizacbes devem reconhecer a importancia dos trabalhadores e buscar
conhecer com maior profundidade suas caracteristicas para a implantacdo de
melhorias no processo de Qualidade de Vida no Trabalho. No entanto, sera preciso
um diagnoéstico para identificar as caracteristicas que interferem na vida e no
trabalho de cada trabalhador, para depois elaborar um planejamento de acdes de
melhorias por ordem de prioridade. Isto se faz necessario, haja vista que sem estes
fatores (diagnéstico e planejamento) a organizacdo corre o risco de nao obter os
beneficios esperados, bem como um risco alto em suas empreitadas tracadas e em

seu planejamento de atividades.

2.4  Histérico da QVT

A QVT tem sido uma preocupacdo do homem desde o inicio de sua
existéncia. Com outros titulos em outros contextos, mas sempre voltada para facilitar
ou trazer satisfacao e bem-estar ao trabalhador na execucéo de sua tarefa.

Conforme Rodrigues (2009), ndo podemos desprezar os ensinamentos de
Euclides de Alexandria sobre principios de geometria, ha 300 anos a.C., e que foram
aplicados para melhorar o método de trabalho dos agricultores a margem do Nilo, ou
a Lei das Alavancas, de Arquimedes, que, em 287 anos a.C., veio a diminuir o

esforco fisico de muitos trabalhadores. Estes séo alguns fatos historicos que vieram



20

alterar a forma de execucéo da tarefa, trazendo essencialmente uma melhoria nas
condi¢Oes de trabalho e bem estar do trabalhador.

Deste modo, podemos observar que ja nas primeiras civilizacbes as
preocupacdes com a forma de execucdo das tarefas existiam e que varios foram os
métodos ou teorias que, aplicados, minimizaram o mal-estar ou esforco fisico do
trabalhador.

Na busca da eficiéncia nas organizacdes, surgiram no inicio do séc. XX, as
Teorias da Administracdo Cientifica fundada por Taylor, com énfase nas tarefas e
motiva¢des unicamente salariais, ignorando que o trabalhador € um ser humano-
social. Na Teoria Classica da Administracdo, desenvolvida por Fayol h4 a énfase na
estrutura organizacional. (CHIAVENATO, 1983 apud QUEIROZ, 1996).

Na década de 1940, movida pela necessidade de contrapor-se a
desumanizacdo no trabalho surgida com a aplicacdo de métodos rigorosos,
cientificos aos quais os trabalhadores deveriam se submeter surge a Teoria das
Relacbes Humanas com a concep¢do do homem social, que considera o0s
trabalhadores como seres complexos, com sentimentos, desejos e temores. As
pessoas sdo motivadas por certas necessidades e alcancam satisfacdo através de
grupos com os quais interagem.

Pouco tempo depois, surge a teoria motivacionista que considera que o
homem & movido exclusivamente através de recompensas.

Maslow e Herzberg desenvolveram teorias sobre as necessidades humanas
de motivacao e satisfacdo. A partir de entédo, outros estudos se sucederam, trazendo
uma visdo humanistica para as empresas, nas quais sdo necessarias condicdes
adequadas de trabalho, formacdo e qualificacdo apropriadas as funcdes ja que
esses fatores interferem na motivacdo dos trabalhadores. Estudos sobre o
comportamento humano nas organizagdes e sobre a Qualidade de Vida no Trabalho
vém ao encontro daqueles propoésitos (JULIAO, 2001).

Para Chiavenato (1992) apud Dodd (2007), a motivacdo é algo que esta
contido dentro das préprias pessoas, mas pode ser amplamente influenciada por
fatores externos ao individuo ou pelo seu proprio trabalho na empresa. A motivacao
intrinseca e a motivagcao extrinseca devem se complementar.

Na teoria de Maslow, os individuos sdo motivados a satisfazer uma hierarquia
de necessidades, a medida que o homem satisfaz suas necessidades basicas,

outras mais elevadas tomam o predominio do seu comportamento, estando a
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necessidade de auto-realizacdo no nivel mais alto e a satisfacdo das necessidades
fisiologicas no nivel mais baixo da piramide representativa da hierarquia das
necessidades humanas (DODD, 2007).

Outra teoria de importancia sobre motivacao, relacionada com a satisfacdo
das necessidades humanas, foi a de Herzberg apud Chiavenato (2003) que verificou
a existéncia de dois fatores distintos na satisfacdo do cargo: fatores higiénicos e
fatores motivacionais. Os fatores higiénicos seriam aqueles relacionados ao
ambiente externo, ao contexto do trabalho, por exemplo, condicbes de trabalho e
seguranca dentre outros, e os fatores motivacionais seriam aqueles relacionados ao
contetdo do trabalho e que correspondem as necessidades mais elevadas da
hierarquia de Maslow, sao eles: realizacdo, reconhecimento, responsabilidade,
crescimento, o trabalho em si, etc.

Conforme Rodrigues (2009), em 1950, em Londres, Eric Trist e colaboradores
desenvolveram uma série de estudos que deram origem a uma abordagem
sociotécnica (tinha como principio maior a organizacdo do trabalho a partir da
analise e da reestruturacdo da tarefa), em relacdo a organizacdo do trabalho, tendo
como base a satisfagéo do trabalhador no trabalho e em relacéo a ele.

Ainda segundo o referido autor, somente na década de 60, as preocupacdes
com a QVT tomaram impulso. Huse & Cummings (1985) apud Rodrigues (2009)
admitem que a conscientizagdo dos trabalhadores e o0 aumento das
responsabilidades sociais da empresa contribuiram, de forma decisiva, para que
cientistas e dirigentes organizacionais pesquisassem melhores formas de realizar o
trabalho. Porém, os autores citados juntamente com Nadler e Lawler (1983),
estabelecem 1974 como um marco no desenvolvimento da QVT.

Nadler & Lawler apud Rodrigues (2009) oferecem uma interessante e

abrangente visdo da evolucdo do conceito de QVT, conforme a Tabela 1.
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Tabela 1- Evolugéo do Conceito de QVT

CONCEPCOES EVOLUTIVAS DA
QVT

CARACTERISTICAS OU VISAO

1. QVT como uma variavel (1959 a
1972)

Reacdo do individuo ao trabalho.
Investigava-se como melhorar a qualidade

de vida no trabalho para o individuo.

2. QVT como uma abordagem (1969 a
1974)

O foco era o individuo antes do resultado
organizacional; mas, ao mesmo tempo,
buscava-se trazer melhorias tanto ao

empregado como a diregéo.

3. QVT como um método (1972 a
1975)

Um conjunto de abordagens, métodos ou
técnicas para melhorar o ambiente de
trabalho e tornar o trabalho mais produtivo
e mais satisfatério. QVT era vista como
sinbnimo de grupos autbnomos de
trabalho, enriquecimento de cargo ou
desenho de novas plantas com integracao

social e técnica.

4. QVT como um movimento (1975 a
1980)

Declaracéao ideolégica sobre a natureza do
trabalho e as relacdes dos trabalhadores
com a organizacdo. Os  termos
“‘administracao participativa” e “democracia
industrial” eram frequientemente ditos como

ideais do movimento de QVT.

5. QVT como tudo (1979 a 1982)

Como panacéia contra a competicdo
estrangeira, problemas de qualidade,
baixas taxas de produtividade, problemas
de queixas e outros problemas

organizacionais.

6. QVT como nada (futuro)

No caso de alguns projetos de QVT
fracassarem no futuro, ndo passara de um

“‘modismo” passageiro.

Fonte: NADLER e LAWLER apud RODRIGUES (2009).
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A QVT é hoje difundida e tem acentuado desenvolvimento em outros paises.
Huse & Cummings (1985) apud Rodrigues (2009, p. 79) citam a Franca, Alemanha
Ocidental, Dinamarca, Suécia, Noruega, Holanda e Itdlia como os paises que
institucionalizaram em suas organizacdes a filosofia e métodos para uma maior
satisfacdo do individuo no trabalho. Também em outros paises as abordagens sobre
a QVT apresentam significativo desenvolvimento. Dentre eles podemos citar a
Inglaterra, Checoslovaquia, Hungria, lugoslavia, Canada, México e india.

No Brasil, segundo o mesmo autor, algumas pesquisas no intuito de readaptar
0os modelos estrangeiros e encontrar um modelo préprio a partir das caracteristicas

culturais locais estdo sendo desenvolvidas.

2.5 Modelos de Avaliacédo da QVT

A avaliacdo da QVT torna-se necessdaria para que as empresas possam
assimilar e mensurar como os trabalhadores estdo se sentindo com relacdo ao seu
ambiente de trabalho. Esta analise € importante também para verificar ndo apenas a
percepc¢éo dos trabalhadores, mas para analisar e comprovar a verdadeira eficiéncia
da aplicacdo de programas de QVT.

A literatura mostra diversos modelos e pesquisas realizadas para analise e
mensuracdo da QVT. Rodrigues (2009) elencou de maneira clara quais sao 0s

modelos e métodos tradicionais para esta analise. Sao eles:

. Modelo de Richard Walton;

. Modelo de William Westley;

. Modelo de K. Davis & W. Werther;
o Modelo de E. Huse & T. Cummings;
. Modelo de D. Nadler & E.Lawler;

O modelo proposto por WALTON (1973) tem sido considerado como um
classico na literatura sobre QVT, dada a amplitude das categorias adotadas, o
grande namero de pesquisas que o utilizam como referencial tedrico e por servir de
base para outros modelos de QVT. As categorias contempladas no modelo deste

autor s&o: compensacdo justa e adequada, condicdes de trabalho, uso e
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desenvolvimento de capacidades, oportunidade de crescimento e seguranca,
integrag&o social na organizagao, constitucionalismo, trabalho e espaco total de vida

e relevancia social da vida no trabalho.

2.5.1 O Modelo de Walton (1973)

Para Walton (1973) apud Rodrigues (2009), a expressdo QVT tem sido
utilizada com frequéncia para descrever certos valores ambientais e humanos,
negligenciados pelas sociedades industriais em favor do avanco tecnoldgico, da
produtividade e do crescimento econdémico.

Walton (1973) apud Souza (2008) estabeleceu critérios para a Qualidade de
Vida no Trabalho. Critérios estes largamente citados pela literatura. Sao divididos
em oito categorias conceituais, assim descritas:

Compensacdo justa e adequada: Justa, se 0 que € pago ao empregado €
apropriado para o trabalho executado se comparado a outro trabalho. Adequada, se
a renda é suficiente quando comparada com os padrdes sociais determinados ou
subjetivos do empregado. Segundo o autor, ndo ha nenhum consenso em padrdes
objetivos ou subjetivos para julgar a compensacdo adequada, afirmando serem
questdes parcialmente ideologicas. A avaliacdo do trabalho especifica
relacionamentos entre 0 pagamento e os fatores tais como a responsabilidade
requerida, treinamento do trabalho e a nocividade de condicBes de funcionamento.
Por outro lado, a compensacao justa pode estar associada a capacidade de pagar
(empresas mais lucrativas deveriam pagar mais) e também quando mudancas nas
formas de trabalhar ocasionam aumento de produtividade (é justo que os ganhos
obtidos sejam divididos com os funcionarios envolvidos).

Seguranca e saude nas condi¢cbes de trabalho: envolve variaveis como
horas razoaveis de trabalho, pagamento de horas extras requeridas, condicdes
fisicas do trabalho que minimizem risco de doencas relacionadas ao trabalho e
acidentes de trabalho, imposicdo de limite de idade quando o trabalho é
potencialmente destrutivo para o bem-estar das pessoas abaixo ou acima de uma
certa idade.

Oportunidade Imediata para uso e desenvolvimento da capacidade
humana: Cinco varidveis sdo necessarias para que haja este desenvolvimento,

afetando a participacdo, a auto-estima e mudancas no trabalho: (a) autonomia
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(quando o trabalho permite a autonomia e auto-controle das atividades); (b)
habilidades multiplas (quando o trabalho permite o empregado usar suas
habilidades); (c) informacdo e perspectiva (estd relacionada a obtencdo de
informacdes significativas sobre o processo total do trabalho e os resultados de sua
propria acao, tal que permita o funcionario apreciar a relevancia e as consequéncias
destas acdes); (d) tarefas completas: se o trabalho envolve uma tarefa completa ou
€ apenas uma parte significativa desta); e, (e) planejamento: se o trabalho envolve
o planejamento e implementacéo do préprio trabalho.

Oportunidade futura para crescimento e seguranca continuados: Os
aspectos observados referem-se a oportunidade de carreira no emprego, como: (a)
desenvolvimento (intensidade das atividades atuais - atribuicbes de trabalho e
atividades educacionais); (b) aplicacdo futura (a expectativa de utilizar
conhecimentos avancados ou novos conhecimentos e habilidades em futuros
trabalhos); oportunidades de progresso (disponibilidade de oportunidades de
avancar em termos organizacionais ou de carreira reconhecidos por pares, por
membros da familia, ou por associados); e, seguranca (emprego ou renda segura
associada ao trabalho).

Integracdo social na organizacdo do trabalho: Segundo Walton (1973,
p.15) apud Souza (2008), “desde que o trabalho e a carreira sao perseguidos
tipicamente dentro da estrutura de organizacdes sociais, a natureza de
relacionamentos pessoais transforma-se numa outra dimensdo importante da
qualidade da vida no trabalho”. Os seguintes atributos sdo considerados no
ambiente de trabalho: (a) auséncia de preconceitos (aceitagdo do trabalhador por
suas habilidades, capacidade e potencial independente de raca, sexo, credo,
nacionalidade, estilo de vida ou aparéncia fisica); (b) igualitarismo (auséncia de
divisdo de classes dentro da organizagdo em termos de status traduzido por
simbolos e/ou por estrutura hierarquica ingreme); (c) mobilidade (mobilidade
ascendente como, por exemplo, empregados com potencial que poderiam se
qualificar para niveis mais elevados); (d) grupos preliminares de apoio (grupos
caracterizados pela ajuda reciproca, sustentacdo socio-emocional e afirmacao da
unicidade de cada individuo); (e) senso comunitario (extensdo do senso
comunitario além dos grupos de trabalho); e, (f) abertura interpessoal (forma com

gue os membros da organizacgao relatam entre si suas ideias e sentimentos).
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Constitucionalismo na organizacdo do trabalho: esta relacionado aos
direitos e deveres que um membro da organizacdo tem quando € afetado por
alguma decisdo tomada em relacdo a seus interesses ou sobre seu status na
organizacdo, e a maneira como ele pode se proteger. Os seguintes aspectos sao
elementos chaves para fornecer qualidade de vida no trabalho: (a) privacidade
(direito de privacidade pessoal, por exemplo, ndo revelando informac¢des do
comportamento do empregado fora do trabalho ou de membros da sua familia); (b)
liberdade de expresséo (direito de discordar abertamente da visdo de seus
superiores, sem medo de represdlias); (c) equidade (direito a tratamento igual em
todos os aspectos, incluindo sistema de compensacgao, premiacdes e seguranga no
emprego); e, (d) processo justo (uso da lei em caso de problemas no emprego,
privacidade, procedimentos de processos e apelacdes).

O trabalho e o espaco total de vida: a experiéncia individual no trabalho
pode trazer efeitos positivos ou negativos na vida pessoal e nas relacdes familiares.
Prolongados periodos de trabalho podem causar sérios danos na vida familiar. O
trabalho encontra-se em seu papel de maneira equilibrada quando as atividades e
cursos requeridos nao excedem ao tempo de lazer e o tempo com a familia.

A relevancia social do trabalho na vida: a auto-estima do trabalhador pode
ser afetada quando a organizacdo em que trabalha ndo é socialmente responsavel,
causando uma depreciacao do proprio trabalho ou de sua carreira.

Por este modelo, os critérios apresentados séo intervenientes na qualidade de
vida no trabalho de modo geral. Sendo tais aspectos determinantes dos niveis de
satisfacdo experimentados pelos clientes internos, repercutindo nos niveis de

desempenho.

2.5.2 O Modelo de William Westley: As Quatro Dimensdes da Qualidade de Vida no
Trabalho

Westley (1979) apud Rodrigues (2009) classifica e analisa quatro problemas
gue afetam diretamente e tornam-se obstaculos a QVT.

Fernandes (1996, p. 53) descreve detalhadamente os quatro indicadores:

Indicador econémico: representado pela equidade salarial e equidade no
tratamento recebido, ou seja, trata da disposi¢cao de reconhecer igualmente o direito

de cada individuo.
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Indicador politico: representado pelo conceito de seguranca no emprego, 0
direito a trabalhar e ndo ser discriminatoriamente dispensado.

Indicador psicoldgico: representado pelo conceito de auto-realizacéo.

Indicador socioldgico: representado pelo conceito de participacdo ativa em
decisbes diretamente relacionadas com o processo de trabalho, com a forma de
executar as tarefas, com a distribuicdo de responsabilidades dentro do grupo.

De acordo com o autor, os problemas politicos trazem como consequéncia
para o trabalhador a inseguranca; os econémicos, por sua vez, os problemas de
injustica; os problemas psicologicos podem gerar a alienagdo; e 0s socioldgicos
podem levar a anomia (auséncia de leis e regulamentos)

Rodrigues (2009) também enfatiza esses aspectos quando considera que a
inseguranca e a injustica sdo provavelmente os problemas mais antigos. Segundo
Westley, a “concentragdo de poder seria a maior responsavel pela inseguranca,
enquanto a concentracdo dos lucros e a exploracdo dos individuos seriam os
responsaveis pela injustica” Rodrigues (2009, p. 86).

Ainda segundo o autor, como resposta a resposta a inseguranca e a injustica
surgiu 0 movimento socialista, buscando a justica e a seguranca no trabalho, dando
ao individuo maior poder sobre a organizacao do trabalho e maior participacdo nos
lucros das empresas. Esses dois problemas foram solucionados na maioria dos
paises industrializados, dando lugar a dois outros, a alienacao e a anomia.

Para Westley apud Rodrigues (2009), a alienacao (indicador psicologico) € a
consequéncia da desumanizacao; para Lima (1995), € consequéncia da dissociacao
entre o trabalho e o ser humano. A desumanizacdo, na visdao marxista, de acordo
com Rodrigues (2009), é entendida como o desinteresse entre o trabalho e o préprio
ser, e acontece quando os individuos ndo se realizam como seres humanos nas
suas atividades.

Westley caracteriza anomia como uma falta de envolvimento do individuo com
o trabalho. Isso teria ocorrido devido ao aumento no tamanho e na complexidade
das empresas, tornando-as mais rigidas e causando desordem no ambiente de
trabalho.

Para Westley apud Rodrigues (2009), o meio encontrado para solucionar ou
minimizar esses problemas seria fazer uso do enriquecimento do trabalho adotado
em nivel individual e os métodos sécio-técnicos para reestruturacdo do grupo de

trabalho. Segundo o autor os méetodos socio-técnicos “sdo aqueles que constroem
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uma cultura de trabalho, um sistema de normas e valores sociais” (Rodrigues, 2009,
p 87).

A concepcdo de Westley € uma das mais abrangentes, pois leva em
consideracdo aspectos internos e externos da organizacdo onde o trabalhador esta
inserido. Portanto, Westley € o primeiro autor a abordar as questdes psicologicas,
sociais, econdmicas e politicas de forma mais integrada, na andlise da QVT.

2.5.3 O Modelo de K. Davis & W. Werther: Qualidade de Vida no Trabalho e o

Projeto de Cargos

Davis & Werther (1983) apud Rodrigues (2009), véem a QVT como afetada
por muitos fatores: supervisdo, condi¢cdes de trabalho, pagamento, beneficios e
projetos do cargo. Porém, € a natureza do cargo que envolve mais intimamente o
trabalhador.

O autor cita que para um bom projeto de cargo deve considerar elementos
como o fluxo do trabalho, que normalmente segue uma sequéncia logica, e as
praticas de trabalho, que sdo maneiras estabelecidas de desempenhar o trabalho.
Muitas vezes, essas préticas sdo limitadas devido a interferéncias de sindicatos ou
da legislagéo trabalhista. Portanto, os autores Werther & Davis (1983), dividem o
projeto de cargo em trés niveis: organizacional, ambiental e comportamental.

Para Davis e Werther apud Rodrigues (2009):

Os fatores ambientais do projeto de cargo devem considerar as expectativas
sociais e as habilidades e disponibilidades de empregados potenciais, significando
que o cargo nao devera ser tdo complexo que obrigue a importacdo de
trabalhadores, nem tdo simples a ponto de gerar perturbacdo quando a mao de obra
disponivel for mais instruida;

Os fatores organizacionais do projeto de cargo dizem respeito a perfeita
identificacdo da tarefa no cargo, ao estabelecimento de um fluxo coerente de
trabalho e a adocdo de métodos e processos que incorporem as praticas de
trabalho, de modo a minimizar o tempo e o esfor¢co do trabalhador. Apesar destes
elementos conduzirem a especializacdo e a ciclos curtos de cargo,sao considerados
como positivo o fato de solicitarem pequenos investimentos em treinamento e

permitirem rapido aprendizado, o que é adequado para trabalhadores de pouca

instrucdo ou experiéncia;
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Os fatores comportamentais significam que o projeto de cargo ndo deve
visar apenas a eficiéncia, mas considerar também a autonomia do individuo para
assumir responsabilidade pelo trabalho, a variedade do cargo (que reduz o tédio e a
fadiga), a identidade de tarefa (significando senso de realizacdo e poder, sentir
orgulho pelo resultado) e a retroinformag&o que permite ao trabalhador saber qual a
repercussao do seu trabalho, conduzindo & melhor motivagao.

Davis & Werther (1983) apud Rodrigues (2009) véem que algumas barreiras a
implantacdo podem erodir o sucesso de qualquer programa de Qualidade de Vida no
Trabalho.

Estas barreiras sdo compostas pelos proprios empregados, dirigentes ou
sindicatos. Cada um destes grupos teme o efeito de uma mudanca desconhecida.
Mas, segundo os autores, é preciso vencer o desafio a fim de conseguir uma vida no

trabalho de alta qualidade por meio de cargos produtivos e satisfatérios.

2.5.4 Modelo de E. Huse & T. Cummings: Qualidade de Vida no Trabalho E
Produtividade

Segundo Rodrigues (2009), Huse & Cummings definem QVT como uma
forma de pensamento envolvendo pessoas, trabalho e organizacdo, onde se

destacam dois aspectos distintos:

. A preocupacdo com o bem-estar do trabalhador e com a eficacia
organizacional;
. A participacdo dos trabalhadores nas decisbes e problemas do

trabalho.

A operacionalizacdo deste conceito é explicada por Huse & Cummings
atraves de quatro aspectos ou programas:

A participacdo do trabalhador — o trabalhador é envolvido no processo de
tomada de decisdo em varios niveis organizacionais, através de uma filosofia
organizacional adequada, por exemplo, a analise e solucdo de problemas na
producdo feita, Ciclos de Controle de Qualidade, ou grupos de trabalho

cooperativos;
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O projeto do cargo — envolve a reestruturagdo do cargo dos individuos ou
grupos, que deve atender as necessidades tecnolégicas do trabalhador;

Inovacdo no sistema de recompensa — envolve todo o plano de cargo e
salario da organizacao e visa minimizar as diferencas salariais e de “status”entre os
trabalhadores;

Melhora no ambiente de trabalho — envolve mudancas fisicas ou tangiveis
nas condicbes de trabalho como flexibilidade de horéario, modificacdo do local dos
equipamentos, etc.

As intervencbes do programa de QVT afetam, segundo Huse & Cummings
(1985) apud Rodrigues (2009), positivamente a comunicacdo e coordenacdo que
sdo condicbes preliminares para uma melhor produtividade. A QVT motiva o
trabalhador, principalmente quando este satisfaz suas necessidades individuais. A
QVT também pode aperfeicoar a capacidade do trabalhador melhorando seu
desempenho. A motivacdo e a capacidade do trabalhador sdo pré-requisitos para

uma maior produtividade.

2.5.5 O Modelo de D. Nadler & E. Lawler: O Sucesso da Qualidade de Vida no

Trabalho nas Organizacfes

Segundo Rodrigues (2009), apds varias pesquisas, Nadler & Lawler

identificam os fatores que prevéem o sucesso dos projetos de QVT. Sao eles:

. Percepcéo da necessidade;
. O foco do problema que é destacado na organizacgéo;
o Estrutura para identificacdo e solucdo do problema, teoria/modelo de

projeto de treinamento e participantes;

o Compensacdes projetadas tanto para 0s processos quanto para 0S
resultados;
o Sistemas multiplos afetados;

o Envolvimento amplo da organizacao.
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Os autores afirmam que, provavelmente, o fator determinante mais critico de
sucesso, de viabilidade e de impacto a longo prazo dos esforcos de QVT é a
estrutura dos processos participantes que sao criados (RODRIGUES, 2009, p. 92).

Para que isto ocorra sdo necessarios dois fatores: a existéncia de uma teoria
notavel e de um processo estruturado. Aspectos que exigem treinamento prévio dos
participantes.

Assim, o modelo de Nadler e Lawler de QVT fundamenta-se em quatro
aspectos, que na medida em que sdo incrementados, havera uma melhoria na
qualidade de vida no trabalho. S&o eles: Participacéo dos funcionarios nas decisoes;
Reestruturacdo do trabalho através do enriguecimento das tarefas e de grupos
autbnomos de trabalho; Inovacdo no sistema de recompensas para influenciar o
clima organizacional e; Melhoria no ambiente de trabalho quanto a condi¢des fisicas
e psicoldgicas, horéario de trabalho, etc.

Para esses autores, as organizacdes tém dado crescente atencdo as praticas
de qualidade de gerenciamento e ao impacto que estes fatores tém sobre os
individuos e que a QVT focaliza fatores positivos que tém grande potencial para o

engrandecimento do desempenho organizacional.

2.6 Saude e Trabalho

O conceito de saude que foi adotado pela Organizacdo Mundial de Saude
(OMS) é que a saude néo € apenas a auséncia de doenca, mas também o completo
bem estar biolégico, psicolégico e social. Essa conceituagcdo vem ao encontro da
visao biopsicossocial, considerando todas as dimensdes da vida humana.

O estresse € um das principais manifestacbes do corpo relacionadas ao

trabalho: esforcos fisicos, atividades repetitivas, presséo por resultados.

Na sociedade moderna, com o avanco tecnolégico, aumento da competicao,
rapidas transformacdes, pressdo de consumo, ameaca de perda de
emprego e outras dificuldades do dia-a-dia, os trabalhadores vivem cada

vez mais em uma situagdo estressante (LIDA, 2005, p. 380)
Sabemos que o0 estresse tem varias causas e afeta diferentemente as
pessoas. Assim, ndo € possivel estabelecer uma forma Unica para preveni-lo ou
combaté-lo. Segundo Dodd (2007) existe uma relacdo inversamente proporcional

entre a percepcao de QVT e a presenca de sintomas de estresse, ou seja, quanto
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mais positiva for a percep¢éo do individuo sobre sua qualidade de vida no trabalho
menor sera a chance de apresentar sintomas de estresse.

Farias et al. (2009) faz um estudo sobre a Sindrome de Burnout (SB) e a
Qualidade de Vida no Trabalho, definindo essa sindrome como um estresse crénico
vivenciado por profissionais de diversas categorias que lidam diretamente com
pessoas. Essa sindrome também é conhecida na realidade brasileira como
Sindrome do Esgotamento Profissional ou Neurose Profissional.

Importante destacar que existe uma distincdo entre Sindrome de Burnout e

estresse ocupacional.

Apesar de a Sindrome de Burnout e o estresse serem frequentemente
associados, ha clara distincdo entre eles. O estresse é um sentimento ou
manifestacdo que pode desaparecer apdés um periodo de repouso ou
descanso e a Sindrome de Burnout apresenta-se como um estado crénico
do estresse vivenciado no ambiente de trabalho e ela ndo diminui com
descanso ou periodos de afastamento temporario do ambiente laboral, por
ser exatamente este seu ambiente de incubacdo (FARIAS et al., 2009, p.
116).

Assim, percebemos a importancia que o trabalho tem na vida das pessoas,
podendo levar a satisfacdo ou a doencas gravissimas como a SB, tendo desta forma
a QVT um papel essencial na diminuicdo de doencas causadas pelo estresse,

assim:

A partir de todas as mudancas ocorridas nas Ultimas décadas que
originaram em trabalhos mais estressantes, passou a haver uma
preocupacgdo com a qualidade de vida no trabalho como forma de minimizar
os efeitos negativos que o estresse e a Sindrome de Burnout causam para
os individuos e as organiza¢des. Analisar a Sindrome de Burnout e seus
possiveis efeitos na Qualidade de Vida no Trabalho surgiu da necessidade
encontrada pela empresa em compreender seus funcionarios, saber como
se encontra a saude e a visdo que eles tém do ambiente organizacional que
estéo inseridos (COBERO et al., 2012, p. 02).

Desta forma, podemos dizer que o nivel de QVT influencia diretamente nos
casos de SB, bem como de estresse ocupacional, uma vez que, se o funcionario tem

uma Qualidade de Vida considerada alta tende a aumentar a satisfacdo com o

trabalho e consequentemente uma melhoria na saide mental do trabalhador.
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2.7 Importancia e Emprego da QVT

Ainda segundo Dodd (2007), A QVT € um tema que possui crescente
importancia e que vem ganhando campo nas universidades e empresas. Sao varios
0s interessados nesse tema: trabalhadores, gestores, acionistas, consumidores,
basicamente, todos na cadeia produtiva de nossa sociedade. Entretanto, o0 emprego

da QVT ainda é parcial e limitado.

Mesmo que as empresas negligenciem o impacto de suas atividades sobre
seus empregados, a falta de qualidade de vida produz impactos importantes nos
resultados da empresa: baixa produtividade, custos de assisténcia médica, indice de
absenteismo e rotatividade, indenizacdes trabalhistas, insatisfacao, baixa motivacao
e lealdade a empresa. Assim, torna-se importante e um fator de competitividade

para empresa gerenciar a QVT.

A QVT existe na maioria das empresas brasileiras como praticas
disseminadas nas atividades relacionadas a Saude e Seguranca, Programas de
Recursos Humanos e de Qualidade, com pouca ligacdo entre essas atividades, do
gue como um sistema estruturado, mais caracteristico de médias e grandes
empresas que estdo ligadas as pesquisas e tendéncias na Gestao de Pessoas. As
iniciativas para promover a QVT em muitas empresas vém fracassando devido a
falta de um posicionamento estratégico, sendo tratado mais como gastos do que
como investimentos, sem a perspectiva de um diferencial para a competitividade
entre as empresas (FRANCA, 1996 apud DOOD, 2007).

Como o trabalho afeta todas as dimensdes da vida humana: fisica, afetiva,
intelectual e espiritual, a QVT desenvolve e implementa acdes dentro dessas esferas
atuando na parte psicologica, através de acdes relacionadas a satisfacdo e
motivacdo do trabalhador e, na parte fisica, através de acdes relacionadas as
condicbes do ambiente de trabalho e promocéao da saude. A fim de desenvolver e
atender a essas demandas da QVT, varios campos da ciéncia tem feito
contribuicbes importantes. S&o eles: Saude, Ecologia, Ergonomia, Psicologia,
Sociologia, Economia, Administracdo e Engenharia (FRANCA, 1996 apud DOOD,
2007).

S&0 muitos os beneficios da QVT. Vejamos a seguir alguns deles:

e Reducédo do absenteismo;
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e Reducdao da rotatividade (retencéo dos funcionarios);
e Atitude favoravel ao trabalho;

e Reducdao / eliminacdo da fadiga;

e Promocao da Saude e Segurancga;

e Integracao Social;

e Desenvolvimento das capacidades humanas;

e Aumento da Produtividade.

Segundo Fernandes (1996), a expressao “Qualidade de Vida no Trabalho”
tem como meta principal de sua abordagem a conciliagdo dos interesses dos
individuos e das organizacdes, mesmo que apresentados com enfoques diferentes
em sua conceituacao por diversos autores.

Assim como € necessario que 0s processos produtivos estejam sob controle,
gue a matéria-prima, insumMos e pec¢as em processos estejam em conformidade com
as especificacbes técnicas, que sejam seguidos os procedimentos de todas as
etapas do processo produtivo para que sejam produzidos e entregues produtos com
a qualidade requerida pelo cliente de forma eficaz e eficiente. Também €& necessario
a capacitacao e envolvimento das pessoas que vao realizar todas essas atividades.
Se uma delas falhar, todo o trabalho pode ficar comprometido. Ora, mas se o
trabalhador nado tiver condicdes de trabalho adequadas, se estiver sofrendo
processos de desmotivacdo estimulados pela empresa como a falta de feedback
construtivo ou de apoio comportamental/psicolégico, conforme conceituado por
Mayer apud Franca (2004), se estiver com sua saude comprometida, as

possibilidades de erros tornam-se muito grandes.

Segundo Limongi-Franca (2004), a QVT esta inserida na nova realidade
social; faz parte das mudancas que ocorrem nas relagdes de trabalho na sociedade

moderna. Deste modo, a QVT pode ser entendida como:

Um programa que visa facilitar e satisfazer as necessidades do trabalhador
ao desenvolver suas atividades na organizacdo, tendo como ideia basica o
fato de que as pessoas sdo mais produtivas quanto mais estiverem
satisfeitas e envolvidas com o proprio trabalho.” (CONTE, 2003 apud
SOUZA, 2008).
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Nesse diapasédo, a QVT diretamente relacionada a satisfacdo e ao bem-estar
do individuo na execucdo de suas tarefas, é indispensavel a produtividade e a

competitividade, sem as quais uma organizacdo nao sobrevive no mercado.

2.8 Qualidade no Servico Publico

Sabemos que o Estado existe substancialmente para a consecuc¢dao do bem
comum. Nesse contexto, o0 entendimento de que € necessario otimizar o
desempenho da gestdo publica, €, mais e mais, destacado em nosso pais,
viabilizando a garantia dos direitos do cidaddo, consagrados na Constituicdo
Federal. E necessario, pois, que se tenha em mente que, levando-se em
consideracdo que, nos dias atuais, a administracdo puUblica, que tem como
referencial o modelo de gestdo privada, ndo pode olvidar que o setor privado
persegue o lucro, ao passo que ela tem como fito a realizacdo de sua fungéo social,
a qual devera ser levada a efeito com a maior qualidade possivel no que tange a
prestacao de seus servicos, sendo cumprida de forma eficiente, eficaz e efetiva.

Deste modo, notamos que o conceito de qualidade vem evoluindo ao longo do
tempo, apresentando-se no servico publico como um grande desafio, uma vez que a
sociedade esta cada vez mais consciente dos seus direitos e muito mais critica
guanto a qualidade dos servicos prestados pelas instituicdes publicas, tornando-se
muito mais exigentes.

Nesse contexto, destacamos o papel do servidor publico como sendo de
fundamental importancia na qualidade dos servigcos prestados pela Administracao
Plblica em geral. De acordo com o Ministério do Planejamento, Orcamento e
Gestado (2013), o governo federal atual, dentre as muitas necessidades, considerou
como prioridade o papel do servidor publico na constru¢cdo de um Brasil mais justo.

De acordo com Paladini (2010) o servico publico brasileiro possui
especificidades que devem ser consideradas antes de definir um modelo de Gestéo
da Qualidade para o setor. Os principais aspectos a considerar sao, entre outros, 0s

seguintes:

Uma cultura de estabilidade do servidor publico;

Monopdlio da prestagdo da quase totalidade de servicos em areas
especificas;

Baixos salarios;

Falta de qualificacdo do pessoal;
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Cultura tradicional de descaso a coisa publica.

Como decorréncia desses fatos, o0 modelo de Gestdo da Qualidade deve

guiar-se pelos seguintes principios:

1. O recurso basico de geracgao da qualidade é o funcionario publico.

2. O elemento basico de envolvimento do funcionario em programas da
qualidade é a motivagao.

3. A estratégia basica de motivacao é a estruturacdo de programas da

gualidade voltados, em primeiro lugar, para a producdo de beneficios para
os préprios funcionarios.

4, A propriedade que caracteriza a qualidade no servico publico é a
transitividade: o funcionario repassa para a sociedade os beneficios de sua
satisfagdo no trabalho. A qualidade de seu atendimento, assim, €
diretamente proporcional a qualidade de suas rela¢cdes com o empregador,
no caso, o Estado.

5. O programa deve envolver objetivos de curto, médio e longo prazos.
Devem-se priorizar resultados imediatos, como, por exemplo, beneficios
para os funcionarios, e utiliz4-los como mecanismos para gerar resultados
de médio prazo, que envolvem a consolida¢do de melhorias de processos e
servicos, e, principalmente, para investir nos objetivos de longo prazo, que
implicam a alteracdo radical da cultura vigente no servico publico,
comprometendo-o com clientes finais, ou seja, com toda a sociedade.

6. E prioritaria a determinacdo de um processo custo/beneficio no
servico publico. O custo de vantagens adicionais a funcionarios, por
exemplo, pode ser largamente compensado por beneficios de
racionaliza¢é@o do processo administrativo (PALADINI, 2010, p. 204).

2.9 Qualidade de Vida no Trabalho no Servi¢co Publico

Ao longo do tempo, a Administracdo Publica viu-se na necessidade de
adaptar os seus valores tradicionais aos principios culturais, sociais e econémicos
dominantes da realidade contemporanea. Os cidaddos e 0os agentes econdmicos
assumiram-se, cada vez mais, exigentes; os funcionérios passaram a reivindicar um
trabalho mais responsavel e mais participativo e os custos econdémicos, sociais e
culturais, resultantes da auséncia de qualidade do produto final, estdo a se tornar
insustentaveis

Logo, percebemos a necessidade de mudangas no Servigco Publico,
comecando por um novo perfil de gestor publico, visto que ele é considerado um
ator-chave que tem como objetivo promover o interesse publico, e nessa perspectiva
conseguiria concretizar objetivos através do desenvolvimento das habilidades e
conhecimentos de sua equipe de trabalho, bem como investindo em acdes de QVT.

Conforme Fretta e Daumal (2012), no que tange a Qualidade de Vida no

Trabalho é preciso que se tenha a sensibilidade para perceber que cada pessoa é
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Unica, para deste modo, poder criar condi¢cdes para que ela cresga com seu traba-
lho, para satisfazer suas necessidades, manté-la motivada e comprometida, e,
assim, buscar o objetivo comum da organizacdo, que é a todos inerente.

E de conhecimento de todos que as a¢des de QVT na iniciativa privada vém
sendo discutida h4 muito mais tempo que na Administracdo Publica. E um dos
fatores principais para implementacdo de programas de QVT depende do

envolvimento de todos, bem como da iniciativa dos gestores publicos, assim:

A implementacdo adequada de programas de QVT depende da participacéo
efetiva de todos os membros da instituicdo e, principalmente, da vontade do
gestor em investir nessa area, o que nao deve ser visto como empecilho,
mas sim como desafio a ser transposto para que o sucesso seja alcancado
(FRETTA E DAUMAL, 2012, p. 137).

Para que a Administracdo Publica possa exercer esse papel € preciso
abandonar o carater da administracdo burocratica, voltada exclusivamente aos
interesses do Estado, para colocar em pratica as novas ideias gerenciais,
oferecendo a sociedade um servico publico de melhor qualidade, em que todas as
atencles sdo centradas nos cidadaos e, principalmente, voltando a atencdo para 0s

servidores que prestam esses servi¢os, criando melhores condi¢des de trabalho.
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3 ASPECTOS METODOLOGICOS

Quanto a abordagem de pesquisa, 0 estudo se caracteriza como quantitativo
devido a énfase na andlise quantitativa dos dados coletados, utilizando como
método de pesquisa o estudo de caso.

Este estudo, de acordo com Vergara (2003), pode ser classificado quanto aos
fins como sendo: exploratorio, descritivo e de campo. Quanto aos meios de
investigacao, foram realizadas pesquisa documental para coleta de dados oficiais do
Forum Affonso Campos, bem como do Tribunal de Justica da Paraiba; Pesquisa
bibliografica em teses, dissertacdes, peridédicos e livros especializados sobre a
Qualidade de Vida no Trabalho; por ultimo, realizou-se a pesquisa de campo, com a
coleta de dados através de um questionario, conforme descrito nos paragrafos
seguintes.

A pesquisa de campo foi realizada no ambito dos servidores, mais
precisamente dos Oficiais de Justica, do Forum Affonso Campos, localizado no
municipio de Campina Grande, no Estado da Paraiba, Nordeste do Brasil. A amostra
foi composta por 62 (sessenta e dois) Oficiais de Justica, de uma populacdo de 138
(cento e trinta e oito), constituida por acessibilidade, uma vez que alguns
encontravam-se ausentes no periodo da coleta de dados devido a férias, licenca ou
folga. Optou-se por nao identificar os servidores por questdes de privacidade.

Aos Oficiais de Justica foi solicitado que respondessem a um questionario
composto de duas partes. A primeira parte continha questdes relativas ao perfil
sécio-demografico dos respondentes, bem como o tempo de servico no FAC. A
segunda parte continha os 49 itens da escala de QVT do tipo Likert de 5 pontos,
analisadas como intervalar, com uma extremidade um (1), que siginifica “discordo
totalmente” e outra cinco (5), significando “concordo totalmente”. A escala foi
desenvolvida a partir da adaptacéao de estudos anteriores.

A pesquisa em questao foi norteada pelas dimensdes de Qualidade de Vida
no Trabalho elaboradas por Walton (1973). A partir das dimensdes, definiu-se o
conteudo do instrumento da pesquisa quantitativa. Os topicos foram subdivididos em

itens que abordaram os diversos indicadores, conforme segue:
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3.1.1

3.1.2

3.1.3

3.14

3.1.5

Topicos Constantes no Questionario

Normas:

. como sao definidas

como sdo transmitidas

o se sdo iguais para todos

se sao obedecidas

Uso e desenvolvimento de capacidades:

. oportunidade de aplicacdo do saber e aptiddes
. autonomia e possibilidade de autocontrole

o aplicacao de habilidades variadas

Oportunidade de crescimento profissional e pessoal:

. carreira
o formacdao e treinamento
. seguranga no emprego

Condicdes de trabalho:

. condicdes fisicas

o equipamentos adequados
o jornada de trabalho

Tempo disponivel:
J para dedicacéo a familia
o ao lazer

o a participacdo na comunidade

39
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3.1.6 Relacionamento no trabalho:

. com a chefia
o com os colegas
. com os subordinados

3.1.7 Compensacao salarial em relacao:

. ao trabalho realizado
. a outros na organizacao
. a outros tribunais

3.1.8 Importancia do FAC/CG quanto:

. a sua imagem

. ao servico

. aos seus funcionarios
) tendéncia de mercado

3.1.9 Dados Pessoais

. Categoria funcional

o Tempo de servigco no FAC
o Estado civil

o Idade

. Escolaridade

3.2 Instrumento de Pesquisa

O instrumento de pesquisa foi formulado com 49 (quarenta e nove)
afirmativas, contemplando os diversos itens dos tépicos propostos. Para efeito de
confirmacédo das respostas, em alguns casos foram criadas afirmativas diversas para

o mesmo item. As afirmativas foram dispostas aleatoriamente no questionario,
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tomando-se o cuidado para que afirmativas correlatas nao ficassem agrupadas e
que o instrumento ndo iniciasse com questdes inibidoras. Visando proporcionar uma
maior possibilidade de resposta, foi adotada a escala Lickert, com cinco graduacoes,
a saber:
1. Discordo totalmente
2. Discordo
3. Neutro
4. Concordo
5. Concordo totalmente

Os dados foram coletados através do fornecimento do questionario para os
oficiais de justica do FAC/CG, no periodo de 01 a 15 de abril de 2014.

3.3 Calculo Para Obtencédo do Valor de Cada Dimensao

A realizacéo do calculo foi feita da seguinte forma:

Primeiro, sdo contabilizadas as respostas dos participantes do questionario. A
contabilizacdo é feita baseando-se no método de Lickert. Nesse método, as opc¢bes
dadas no questionario sao substituidas por nimeros de 1 a 5. Abaixo, é explicado

com se da esse processo:

Tabela 2 - Relacdo Respostas-Peso

Categoria Resposta Peso (pi)

1 Discordo totalmente 1

Discordo’

Neutro

Concordo

g | WO DN
gl M WO DN

Concordo

totalmente

Fonte: Préprio autor

O calculo do valor de cada pergunta do questionario € feito a partir de uma

média ponderada calculada com a seguinte férmula:
d=(2xp)/n )
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Desenvolvendo a equacgéo (I), encontramos a Il.

d = (X2*P1 + X2*P2 + X3*P3 + X4*Pa + Xs*Ps)/N. (1

Onde:

d = média das respostas de uma pergunta.

X; = quantidade de pessoas que responderam na categoria i.

pi = peso associado a cada resposta dada na categoria |.

n = quantidade de entrevistados

Para o célculo da média de uma determinada dimenséo, faz-se a média aritmética

de todos os itens envolvidos na composi¢cdo daquela dimenséo.
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4 RESULTADOS E ANALISES DA PESQUISA

Este capitulo esta dividido em duas partes. A primeira refere-se a
caracterizacdo da organizacdo objeto de estudo, o Forum Affonso Campos -
Campina Grande/PB, e a segunda os resultados da pesquisa realizada na referida

organizagao.

Parte | - Caracterizagdo da Organizacao

4.1 Breve Historico

O primeiro Férum de Campina Grande funcionava no prédio do chamado
“antigo Forinho”, este era pequeno e ja ndao comportava outras varas. A Vara da
Infancia e da Juventude funcionava na Rua Vila Nova da Rainha e o Juizado
Especial Civel, Juizado Especial Criminal e as Varas de Familia funcionavam na Rua
Peregrino de Carvalho. Diante disso, vendo a necessidade jurisdicional de fundar
novas Varas e concentrar o polo judiciario na Liberdade foi Inaugurado o Forum
Affonso Campos.

O Forum Affonso Campos, localizado na segunda maior cidade da Paraiba,
Campina Grande — a 120 quildmetros de Jodo Pessoa foi inaugurado no final de
1998, dispde de uma estrutura que atende aos Jurisdicionados da Comarca (toda a
area que o forum abrange).

Trata-se de um complexo que abriga 32 varas e dois Juizados Mistos
(Criminal e Civel), setores administrativos e livraria.

O prédio principal tem quatro andares, além do Tribunal do Juri e do Depdsito
Judiciario, o 2° Juizado Especial Civel, A Vara de Violéncia Doméstica e Familiar
Contra a Mulher e o complexo da Infancia e Juventude que funcionam anexos.

Ao lado do Férum Affonso Campos estdo localizados o Tribunal Regional
Eleitoral (TRE), o Tribunal Regional do Trabalho (TRT) e a Justica Federal, o que
facilita a vida da populacdo e dos profissionais ligados a area, que ganham tempo
guando precisam resolver questdes ligadas ao Poder Judiciario.

O Forum Affonso Campos atende a populacdo de Campina Grande-PB, os
municipios de Boa vista-PB, Lagoa Seca-PB e Massaranduba-PB e seu volume

processual gira em torno de 58.741 (cinquenta e oito mil setecentos e quarenta e
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um) processos ativos (em tramitacdo), conforme informagéo do Setor de Distribuicéo
do FAC.

4.2 Principais Servigos

O Forum Affonso Campos atua em Ac¢les Civeis, Penais e de Execucdes
Penais, de Familia, Fazendarias, da Infancia e da Juventude, e acfes de Pequenas

Causas Civeis e Criminais.

4.3 Funcbes Desempenhadas Pela Organizacao

Em geral, os 6rgaos judiciarios brasileiros exercem dois papéis. O primeiro,
do ponto de vista histérico, é a funcdo jurisdicional, também chamada jurisdicéo.
Trata-se da obrigacédo e da prerrogativa de compor os conflitos de interesses em
cada caso concreto, através de um processo judicial, com a aplicacdo de normas
gerais e abstratas.

O segundo papel é o controle de constitucionalidade. Tendo em vista que as
normas juridicas s6 sdo validas se conformarem & ConstituicAo Federal, séo
exercidas pelos juizes que possuem a capacidade e a prerrogativa de julgar, de
acordo com as regras constitucionais e leis criadas pelo poder legislativo em
determinado pais.

Servem na comarca de Campina Grande:

a) 10 Juizes de Direito de Varas Civeis;

b) 03 Juizes de Direito de Varas da Fazenda Publica;

c) 05 Juizes de Direito de Varas de Familia;

d) 01 Juiz de Direito da Vara da Infancia e da Juventude;

e) 05 Juizes de Direito de Varas Criminais;

f) 02 Juizes de Direito da Vara do Tribunal do Juri;

s)] 03 Juizes de Direito dos Juizados Especiais, sendo dois dos 1° e 2° Juizados
Especiais Civeis e 01 do Juizado Especial Criminal.

h) 01 Juiz de Direito da Vara de Entorpecentes

i) 01 Juiz de Direito da Vara de Execucéo Penal

j) 01 Juiz de Direito da Vara de Violéncia Doméstica e Familiar Contra a Mulher

O FAC possui ainda 14 juizes auxiliares que atuam nas varas supracitadas
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nas auséncias dos titulares das respectivas varas.

Servem também no FAC 454 (quatrocentos e cinquenta e quatro) servidores,
sendo 138 Oficiais de Justica e 316 servidores divididos em: técnicos, analistas,
servidores comissionados e cedidos de outros 6rgdos da Administracdo Publica.
Contamos também com 51 estagiarios, distribuidos nas &reas de: Direito,
Administragdo, Servico Social, Psicologia e Ciéncias Contabeis.

4.4 Missao da Organizacao

Concretizar a Justica, por meio de uma prestacdo jurisdicional acessivel,

célere e efetiva.

4.5 Visao

Alcancar, até o ano de 2018, o grau de exceléncia na prestacdo de seus
servicos e ser reconhecido pela sociedade como uma instituicdo confiavel, acessivel

e justa, na garantia do exercicio pleno da cidadania e promocéo da paz social.

Parte Il - Apresentacédo e Analise dos Dados Coletados

A interpretacdo dos dados foi realizada a partir das oito dimensdes de
Qualidade de Vida no Trabalho, propostas no modelo de Walton (1973).

Para melhor entendimento das andlises dos questionarios serao
apresentados, na sequéncia, os resultados, considerando as dimensdes e 0s
respectivos indicadores de QVT. No anexo é mostrado o modelo de formuléario

usado no trabalho.
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Gréfico 1 - Compensacao Justa e Adequada

5
4,5
4
3,5
3 2,67
2,5 2,22
2,02
2 1.7 1.83 1,67
1 T T T T T 1
Salario Saldrio Justo Salario Assisténcia Assisténcia Média D1
Semelhante (Q20) Compativel Médica ao Médica ao
(Q11) (Q32) Servidor (Q47) Familiar (Q48)

Fonte: Dados da pesquisa (2014)

Tratando-se da questéo salarial, guando comparada ao trabalho realizado por
outras pessoas que ocupam 0 mesmo cargo em outros tribunais, notamos que eles
entenderam que a sua remuneracao nao € adequada, com uma média nas questdes
de 1,7. Quando solicitados a comparar o seu salario com o de outros setores do
FAC/CG, verificamos que a média foi melhor percebida, chegando préoximo de 3, ou
seja, do valor neutro, concordando que considera o seu salario justo em relacdo aos
demais setores. No item remuneracdo salarial adequada em relacdo as funcbes e
atividades que desempenham, novamente sobressaiu a discordancia, com uma
média de 2,22, ndo considerando justa a remuneracdo percebida. No tocante a
assisténcia médica ao servidor e ao familiar, verificamos médias baixissimas nas
guestdes, com 1,83 e 1,67, respectivamente, 0 que mostra a total insatisfacdo dos
mesmos com a falta de preocupacéo do Tribunal com essa assisténcia ao servidor.
Deste modo, observamos que os oficiais de justica perceberam esta dimenséao de

maneira negativa, com uma média geral de 2,02.
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Gréfico 2 - Condicbes de Trabalho
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Fonte: Dados da pesquisa (2014)

Observou-se que os funcionarios consideraram como negativo o ambiente
fisico de trabalho com um indice de 2,5 de desaprovacao, quando perguntados se o
ambiente fisico é adequado para a realizacdo de tarefas. Quanto a jornada de
trabalho, notamos que os oficiais de justica percebem de maneira positiva, com uma
média de 3,58. Tal média deve-se ao fato dos oficiais de justica trabalharem
externamente, ou seja, eles ndo tém uma jornada fixa a ser cumprida. Em se
tratando de hora-extra percebemos que os mesmos ndo costumam ser solicitados
pela organizacdo para fazerem, tendo uma média de 2,4. Outro ponto que merece
destaque é quanto a saude ocupacional do servidor, com uma média muito baixa, de
1,74, onde percebemos bastante insatisfacdo por parte dos oficiais de justica nesse
quesito. Uma vez que ha grande numero de oficiais de justica afastados de suas
funcdes por perturbagdes psicoldgicas relacionadas ao tipo de trabalho desenvolvido
pelos mesmos. No tocante aos equipamentos, bem como de instalagcdes adequadas
houve grande discordancia, onde os oficiais responderam que ndo sao adequados e

suficientes a realizacdo de suas atividades, com médias variando de 1,8 a 2,5.
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Portanto, no contexto geral, h4 uma insatisfacdo no quesito condi¢cdes de vida no
trabalho dos oficiais de justica, com uma média de 2,4.

Grafico 3 - Uso e Desenvolvimento de Capacidades
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Fonte: Dados da pesquisa (2014)

BN

Em relagdo a afirmativa de que podem utilizar diferentes habilidades no
trabalho fazendo com que a tarefa que executam nao seja monétona, observou-se
um ligeiro equilibrio na resposta, com média de 3,3. Quanto a responsabilizacdo
pelos resultados, ha uma concordancia de 3,8, mostrando que os oficiais de justica
julgam-se capazes e responsaveis pelo resultado do trabalho por eles desenvolvido.
Também mostraram ter conhecimento do trabalho como um todo, ou seja, desde o
inicio até o seu término, com média de 3,5. Os itens julgados mais baixos foram
quanto a preocupacdo do FAC/CG com a formacao profissional dos servidores, bem
como com a oferta de treinamento, com médias de 2,3 e 2,4, respectivamente. A

possibilidade de inovacdo ao realizar as tarefas foi julgada baixa, com 2,3. Assim
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como responderam negativamente a afirmativa de que tem a possibilidade de
participar do planejamento das atividades que executam, com média de 2,5. Nesse
sentido, notamos que essa dimensao, embora tenha o resultado se aproximado de
3, neutro, ficou com resultado 2,8, mostrando uma leve discordancia. Notamos
também que os quesitos com melhores pontuacbes foram com relacdo ao
conhecimento do trabalho na sua integridade, e no nivel de responsabilidade nas

tarefas desenvolvidas pelos oficiais de justica.

Grafico 4 - Oportunidade de Crescimento e Seguranca
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Fonte: Dados da pesquisa (2014)

Observamos que os oficiais de justica perceberam essa dimenséo,
Oportunidade de Crescimento e Seguranc¢a, de maneira préxima de neutra, porém
com um carater ainda negativo. No entanto, é importante explicitar os quesitos que
compuseram tal dimensdo: na questdo referente a oportunidade de
promocao/carreira dentro do FAC/CG, observamos uma média muito baixa, com 1,9.
Desta forma, observamos que a falta de um plano de cargos e carreira melhor
estruturado acarreta grande insatisfacdo por parte dos oficiais de justica. Em
contrapartida, com relagdo a segurangca no emprego, os oficiais de justica avaliaram
de forma bastante positiva, com média de 3,8. Essa avaliacdo se deve ao fato do

regime juridico dos servidores do Tribunal de Justica ser estatutario, levando os
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Grafico 5 - Qualidade das Relacdes Interpessoais
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Fonte: Dados da pesquisa (2014)

Foi observada uma média de 4,1 quando os oficiais de justica foram

interrogados se em seu relacionamento com a chefia ndo havia conflitos. Também

verificamos um indice bastante expressivo, com uma média de 4,0, quando

perguntados se podiam contar com a ajuda de seus colegas para resolver 0s

problemas de trabalho. Surpreendentemente tivemos uma média de 3,9 com relacao

ao bom relacionamento entre os colegas no ambiente de trabalho. Além disso,

observamos também uma boa média de 3,2 no quesito transmissdo de normas pela

chefia. Os indices revelados confirmam o bom relacionamento existente no ambito

de trabalho do FAC/CG. Os resultados mostraram que os oficiais de justica estao

satisfeitos com a qualidade das relacbes interpessoais. Tais resultados vao ao

encontro dos estudos desenvolvidos pela Escola de Relacbes Humanas e

retomadas por Maslow que salienta a importancia da satisfacdo das necessidades

sociais e de estima, no trabalho.
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Grafico 6 - Constitucionalismo
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Fonte: Dados da pesquisa (2014)

Os oficiais de justica, com uma média de 3,3, concordam que as normas sao
bem transmitidas pelas chefias aos seus subordinados, bem como que as normas
existentes na organizagcdo sdo cumpridas, com uma média de 3,2, assim como
acreditam que as chefias sdo abertas ao didlogo com média de 3,4. Quanto a
questdo se as chefias do FAC/CG estdo sujeitas as mesmas regras em relacao aos
demais servidores houve uma ligeira discordancia com uma média de 2,7. Também
ha discordancia quanto as normas serem transmitidas em reunides, com uma média
de 2,4. Isso se deve ao fato das normas serem transmitidas das mais diversas
formas, através de resolucdes, portarias, atos da Presidéncia, etc. Tais normas séo
transmitidas em sentido vertical, conforme a hierarquia. Por outro lado, valoriza-se 0
igualitarismo no cumprimento das regras, o que denota a existéncia de certa
democracia, seguindo-se a estrutura formal. Quando perguntados se o FAC/CG
respeita a privacidade da vida pessoal e familiar houve uma boa concordancia, com
uma média de 3,8. Deste modo, podemos avaliar a dimensao Constitucionalismo de

forma positiva, com uma média de 3,1.
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Grafico 7 - Espaco Livre e Lazer
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Fonte: Dados da pesquisa (2014)

A afirmativa de que a jornada de trabalho possibilita dedicacdo ao lazer,
mostra uma avaliacao positiva, com média de 3,5. Tal resultado advém do fato dos
oficiais de justica terem um horario bastante flexivel, pois exercem suas atividades
externamente, ndo tendo uma jornada de trabalho fixa a ser cumprida. Da mesma
forma, quando interrogados se ndo deixavam de participar mais ativamente em suas
comunidades devido a jornada de trabalho, tivemos uma média de 3,1. E sobre a
ndo interferéncia do trabalho no relacionamento familiar, houve uma média de 3,4,
mostrando que o horério flexivel que os oficiais possuem, eles ndo sentem que ha
interferéncia no relacionamento com a familia. Observamos que, de um modo geral,
essa dimensdo foi analisada de forma bastante positiva, com uma média de 3,3.
Nesse diapasao, notamos que o0 espaco livre e lazer ndo sofrem interferéncia na sua

qualidade quando colocados frente a jornada de trabalho.
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Gréfico 8 - Grau de Responsabilidade Social da Vida no Trabalho
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Fonte: Dados da pesquisa (2014)

Os Oficiais de justica avaliaram a exceléncia, percebida pelos usuarios, da
qualidade dos servicos prestados pelo FAC/CG de forma péssima, com uma média
de 1,91. Ha também uma discordancia quanto a imagem do FAC/CG junto a
sociedade, com uma média de 2,7, bem como, avaliaram negativamente 0s servicos
prestados pelo FAC/CG na visdo dos mesmos, com média de 2,3. Em dissonancia,
os oficiais de justica demonstram orgulho de trabalhar no FAC/CG, além de se
referirem como um 6timo lugar para se trabalhar e a maioria se sente realizado
profissionalmente, com médias 3,7, 3,2 e 3,5, respectivamente. Assim, podemos
concluir gue esta dimensado esta parcialmente negativa, com média de 2,9. Nesse
sentido, entendemos que os oficiais de justica sGo muito exigentes nas respostas
guando questionados sobre a exceléncia na qualidade dos servigos, tanto prestados
individualmente como prestados pela organizacéo.
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Interpretagéo dos dados a partir das oito dimensdes de Qualidade de Vida no

Trabalho propostas no modelo de Walton (1973).

O Gréfico 09 pode ser interpretado da seguinte forma:

As dimensdes que ficaram com valores abaixo de 3 (neutralidade) séo as que

tiveram um desempenho aguém do neutro, ou seja, sao dimensdes que tiveram um

resultado médio negativo. Essas dimensdes menos contempladas foram as

seguintes: Compensacdo Justa e Adequada, Condicbes de Trabalho, Uso e

Desenvolvimento de Capacidades, Oportunidade de Crescimento e Seguranca e

Grau de Responsabilidade Social.

As dimensdes que tiveram valores acima de 3 (neutralidade) sdo as que

tiveram um desempenho melhor do que o neutro, ou seja, sdo dimensdes que

tiveram um resultado médio positivo. Essas dimensdes mais contempladas foram as

seguintes: Qualidade das Relagcbes Interpessoais, Constitucionalismo e Espaco

Livre e Lazer.
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4.9 A Caracterizacdo dos Entrevistados

Os dados levantados num universo de 62 oficiais de justica que responderam
ao questionario (o quadro real do FAC é de 138 oficiais de justica), através da
pesquisa (vide anexo), mostram que 54,8% dos oficiais de justica estdo na faixa de
idade acima de 46 anos, 27,4% na faixa de 41 a 45 anos, 14,5% na faixa de 36 a 40,
1,6% na faixa de 31 a 35 3 1,6% na faixa de 26 a 30 anos, 0 que mostra que a
maioria dos oficiais tem mais de 46 anos de idade. Quanto ao sexo, 72,6% sao
homens e 27,4% sao mulheres. 71,0% dos entrevistados s&o casados, com 12,9%
sendo solteiros, 12,9% separados, divorciados ou desquitados e, apenas, 3,22% dos
oficiais sdo vilvos. Quanto ao tempo de servico no FAC/CG, observamos que a
maioria tem na faixa de 11 a 20 anos de servigo, com 75,8%. Por fim, quanto ao
grau de instrucdo, hd um percentual de 58,1% possui curso superior completo, 3,2%
possui mestrado, 27,4% possui pés-graduacdo em nivel de especializacdo e apenas
11,3% possui apenas o nivel médio, o que demonstra que os oficiais de justica do

FAC/CG séo bem qualificados.
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5 CONSIDERACOES FINAIS E SUGESTOES DE MELHORIAS

5.1 Consideracfes Finais

Numa economia industrial que vem cedendo espaco para uma economia
globalizada, competitiva e que busca proporcionar o bem estar e a satisfacdo do
trabalhador aliados ao aumento da produtividade e eficacia organizacional, propondo
melhorias nas condi¢des de trabalho e do meio organizacional, o tema Qualidade de
Vida no Trabalho é bastante pertinente.

Apo0s a andlise dos resultados frente as afirmativas colocadas no questionario,
procedeu-se uma tabulacdo de dados de acordo com as oito dimensdes propostas
por WALTON. Desse modo, entendemos que € possivel verificar as dimensdes de
QVT que se encontram mais atendidas pelo FAC/CG e aguelas que sdo mais
limitadas.

Observamos que das oito dimensbes de QVT segundo o Modelo de
WALTON, cinco delas estdo numa média insatisfatéria e trés estdo numa meédia
satisfatoria.

No tangente as dimensdes satisfatorias, em primeiro lugar aparece Qualidade
das relacdes interpessoais com um indice importante de aprovacdo que vem mostrar
claramente que os oficiais de justica possuem um grau de relacionamento positivo
no ambiente de trabalho, respeita-se a privacidade e individualidade das pessoas,
ha espirito de equipe, relacionamento entre chefia e funcionarios sem conflitos,
aceitacdo de sugestdes, enfim, um clima favoravel de trabalho.

Em segundo lugar, observamos o Espaco Livre e Lazer avaliado
positivamente pelos oficiais de justica, o que demonstra que o trabalho realizado
pelos mesmos néo interfere nessa area.

Em terceiro lugar, com um namero interessante de concordancia confirmamos
o Constitucionalismo, avaliado positivamente em relacdo ao conhecimento das
normas e regras, respeito a privacidade da vida pessoal e familiar e o cumprimento
de normas dentro da organizacgao.

Os cinco outros itens que tiveram uma media de aceitacdo menos confortavel

foram: Compensacdo justa e adequada, Condicbes de Trabalho, Uso e



57

Desenvolvimento de Capacidades, Oportunidade de Crescimento e Seguranca e
Grau de Responsabilidade Social.

Em primeiro lugar julgado como desfavoravel encontramos a compensacao
justa e adequada, ou seja, os oficiais de justica sentem-se desmotivados com
relagdo a remuneragdo percebida, principalmente se comparada a outros tribunais,
demonstrando total insatisfacao.

Em segundo lugar aparece Condicbes de Trabalho como apontada
negativamente pelo grafico, onde percebemos que embora o Tribunal esteja
comecando a investir em tecnologia com a implantagdo do Processo Judicial
Eletrénico, ainda séo notoérias as necessidades de aumento e reforma do espaco
fisico com o consequente conforto para os servidores e usuarios. Na verdade, o
ambiente como um todo precisa ser melhorado.

Em terceiro lugar, avaliado negativamente, temos a dimensdo Oportunidade
de Crescimento e Seguranca. E de extrema importancia esse resultado porque nos
mostra que os oficiais de justica ndo confiam na oportunidade de promocao/carreira
que o FAC/CG e o Tribunal de Justica proporcionam, no entanto, avaliam
positivamente a permanéncia no emprego.

Em quarto lugar, também com um numero expressivo de negatividade temos
o uso e desenvolvimento de capacidades, constatamos que nao ha esse
desenvolvimento de Capacidades, o que é assinalado pela falta de treinamento e
capacitacdes, poucas informacdes transmitidas e baixa possibilidade de inovacéo.

Em dltimo lugar aparece Grau de Responsabilidade Social que os oficiais de
justica perceberam esta de maneira negativa. As respostas apontam para um grau
de responsabilidade social do FAC/CG dentro de um nivel insatisfatério, deixando a
desejar na qualidade dos servicos prestados a sociedade, embora, apesar disso,
sentirem orgulho de trabalhar na organizagcéo e avaliarem como um bom lugar para
se trabalhar.

Por fim, podemos asseverar que é de extrema importancia que todas as
organizacdes avaliem a percepcdo de seus colaboradores a cerca da qualidade de
vida no trabalho. Pois, desta forma, podera conduzir essas organizacdes a
identificarem seus pontos falhos, e a partir de entdo, tracar estratégias de melhoria
na satisfagdo dos colaboradores com o trabalho, conduzindo assim a maior

produtividade e satisfagdo de clientes e usudrios. Cada organizacdo pode eleger
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dentre os modelos de QVT existentes o mais apropriado a organizacdo, mas é de

méaxima importancia que esta seja uma pratica periodica.

5.2

Sugestdes de Melhorias

Considerando-se os resultados, observa-se que a interpretacdo dos dados

revelou que o FAC/CG, objeto de estudo, encontra-se numa posi¢cdo desfavoravel

guanto a Qualidade de Vida no Trabalho. Assim, diante de tais resultados e das

perspectivas para a tematica apresentadas anteriormente, as sugestbes para a

administragao do FAC/CG séo as seguintes:

Possibilitar maior equidade interna e externa através de uma politica salarial
mais efetiva,

Estudar estratégias que possibilitem a melhora na qualidade do servico
prestado para que seja melhor visto pela sociedade em geral,

Promover agdes no sentido de mudancas significativas no Plano de Cargos,
Carreira e Remuneracdo (PCCR) dos servidores, para que 0S mesmos
tenham possibilidade de ascenséo na carreira;

Investir na tecnologia e no ambiente fisico do FAC/CG para a promoc¢ao de
um maior conforto aos servidores e USUArio;

Fazer compras de mdveis ergondmicos para seus servidores, cuidando assim
da qualidade de vida dos mesmos;

Estimular a participacdo em cursos externos, bem como implantar programas
de treinamento e promover capacitacdes para seu pessoal sempre que
possivel;

Estimular a criatividade dos servidores, buscando sempre possibilidades de
inovacdo na tarefa executada, bem como acolhendo sugestdes, criticas e
ideias criativas.

Desta forma, consideramos que o0s objetivos desta pesquisa foram

alcancados a partir do momento que se conseguiu tracar uma visdo geral da

qualidade de vida no trabalho dos oficiais de justica do Forum Affonso

Campos/Campina Grande, revelando uma posi¢do desfavoravel e ao mesmo tempo
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nos informando da necessidade de implementacdo de medias de melhoria urgentes
nos pontos anteriormente apresentados.

Para justificar a sua importancia o mesmo sera disponibilizado no FAC/CG
como resposta a cada entrevistado e com a proposta de que pesquisas semelhantes
sejam feitas periodicamente, principalmente apdés a implantacdo das melhorias
sugeridas neste trabalho, com o propdsito de dar continuidade a relevancia do tema

qualidade de vida no trabalho em consonancia com a eficacia organizacional.
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QUESTIONARIO

Visando subsidiar estudo de caso sobre a QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO,

solicito sua colaborac&o no sentido de responder a pesquisa abaixo:

1. Dados do Entrevistado

1.1 Idade

()18 a 25 anos ()26 a30anos ()31a35anos

() 36 a40 anos ( )41 a45 anos ( ) acima de 46 anos
1.2 Sexo: () feminino ( ) masculino

1.3 Estado Civil:

( ) solteiro () casado ( ) viavo ( )separado/desquitado/divorciado

1.4 Nivel de instrucéo:

1.5 Tempo de servico no Férum Affonso Campos:

2. Escolha entre as opcdes abaixo a resposta mais adequada para as afirmativas:

1 DISCORDO TOTALMENTE
2 DISCORDO

3 NEUTRO

4 CONCORDO

5 CONCORDO TOTALMENTE

N° QUESTAO 112|345

O ambiente fisico de trabalho é adequado para a
01 o e A
realizacdo das tarefas (luminosidade, mobiliario, etc.)

Sua jornada de trabalho € suficiente para realizacdo das

02 tarefas diarias.

Existe preocupacao por parte do Forum Affonso Campos

03 ~ A ~ L :
em relagdo a sua formacdo profissional (treinamento,




Cursos, etc)

04

As normas sao bem transmitidas pelas chefias aos seus
subordinados

05

Vocé sente que existe oportunidade de promogao/carreira
dentro do Forum Affonso Campos

06

Sua jornada de trabalho possibilita dedicacéo ao lazer.

07

Em seu relacionamento com a chefia ha conflitos

08

As pessoas consideram excelente a qualidade dos
servicos prestados pelo Férum Affonso Campos

09

Vocé pode contar com a ajuda de seus colegas para
resolver os problemas de trabalho

10

Seu trabalho possibilita o exercicio de suas diferentes
habilidades, fazendo com que a tarefa que vocé executa
nao seja monoétona.

11

Seu salario € semelhante ao salario recebido por outras
pessoas que ocupam 0 mesmo cargo em outros Tribunais

12

Vocé tem a possibilidade de debater problemas de
trabalho, pois as chefias sdo abertas ao dialogo e a troca
de ideias.

13

Vocé costuma ser solicitado pela organizacdo para fazer
hora-extra

14

Os equipamentos disponiveis sdo adequados e suficientes
para a realizacdo das suas atividades

15

As normas existentes no Forum Affonso Campos séo
definidas somente pela diretoria e geréncia

16

As instalacdes onde vocé realiza o seu trabalho
apresentam condi¢cdes fisicas adequadas (limpeza,
seguranca, ruidos, etc.)

17

As sugestbes dadas por vocé sao aceitas pela chefia

18

O Forum Affonso Campos mantém uma imagem positiva
junto a comunidade

19

Vocé percebe que as chefias do Forum Affonso Campos
estdo sujeitas as mesmas regras que o0s demais
servidores.

20

Vocé considera seu salario justo em relacdo aos demais
setores

21

A transmissao das normas é feita em reunioes.

22

\

Vocé possui seguranca em relacdo a permanéncia no
emprego, desde que cumpra suas tarefas.

23

Vocé ndo deixa de participar mais ativamente na sua
comunidade devido a jornada de trabalho

24

Vocé esta satisfeito com as condi¢cdes psicossociais do
seu trabalho.

25

Vocé tem a possibilidade de exercer todas as suas
capacidades e conhecimentos nas tarefas que executa.

26

Os servigos prestados pelo Férum Affonso Campos sdo
considerados por vocé de excelente qualidade.

27

Vocé tem conhecimento do processo de seu trabalho
como um todo, ou seja, desde 0 inicio até seu término
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28

Vocé tem a possibilidade de participar nos assuntos que
afetam diretamente o seu trabalho.

29

As normas existentes no Férum Affonso Campos séo
cumpridas.

30

No exercicio de seu trabalho vocé tem possibilidade de
inovar ao realizar tarefas.

31

Vocé sente orgulho em fazer parte do Férum Affonso
Campos.

32

Vocé considera sua remuneracdo salarial adequada em
relacdo as funcdes e atividades que desempenha.

33

A falta de informacdes necessérias para o desempenho de
suas tarefas dificulta o desenvolvimento das atividades
gue VoCcé exerce.

34

Ha& um bom relacionamento entre os colegas no ambiente
de trabalho.

35

Seu trabalho é prejudicado por falta de equipamentos
adequados.

36

Vocé se refere aos amigos como um o6timo lugar para
trabalhar no Tribunal de Justica/Férum Affonso Campos.

37

O Tribunal/Férum Affonso Campos oferece treinamento
gue estimula minha participacdo (ou 0 meu interesse em
participar).

38

A fungdo que exerce possibilita que vocé se sinta
diretamente responsavel pelo resultado dos trabalhos

39

No Férum Affonso Campos existe espirito de equipe.

40

O horario de trabalho, cumprido no Férum Affonso
Campos, nao prejudica o seu relacionamento familiar.

41

Vocé se sente realizado profissionalmente.

42

Vocé conhece a opinido dos seus colegas em relacdo ao
seu desempenho na realizacédo das tarefas.

43

O Forum Affonso Campos respeita a privacidade da sua
vida pessoal e familiar.

44

A disposicdo do ambiente fisico de trabalho é adequada
para a realizacdo das tarefas.

45

Vocé tem a possibilidade de participar do planejamento
das tarefas que executa.

46

Se seu trabalho ¢é realizado de forma eficiente
(apresentando bons resultados) vocé é elogiado pelos
seus chefes.

47

O Tribunal de Justica\Forum Affonso Campos disponibiliza
assisténcia médica ao servidor

48

O Tribunal de Justica\Forum Affonso Campos disponibiliza
assisténcia médica ao familiar

49

O Tribunal de Justica\Forum Affonso Campos possui
projetos voltados para a saude ocupacional do servidor
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