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RESUMO

Diante das transformacdes ocorridas no Poder duidicse faz necessario a implantagéo de
um Programa de Qualidade de Vida para seus funtsnéesse contexto, este trabalho foi
desenvolvido com o objetivo de verificar a efetadd das acées do Programa “Vida e
Saude”, implantando pelo TJPB, na Gtica dos semaeios do FOorum Affonso Campos.
Trata-se de uma pesquisa exploratoria, realizadavést de um estudo de caso, com
abordagem quantitativa. Os dados foram coletadasést de um questionario padronizado
aplicado a um publico correspondente com uma amasdr 40 funcionarios do FOrum
Affonso Campos comarca de Campina Grande-PB. Ond#digo de Qualidade de Vida no
Trabalho foi realizado com base no modelo de Rar(@011, 2012) e adaptado a realidade de
pesquisa. Tais resultados mostram que a “Condigdloabalho”, “Organizacdo do Trabalho”
e principalmente o “Reconhecimento e Crescimentfigaional”’, sdo os fatores responséaveis
pelo comprometimento da vivéncia do bem-estar m@atho, sendo também, os que
apresentam os principais problemas dos funcionamesorganizacdo. Isto representa a
percepcdo dos empregados sobre o QVT, de uma fgenal, negativa. Portanto, é
recomendado incluir um Programa de Qualidade dea \ddstentavel, amparado em
diagndstico, levando em consideracdo as quest@eseglmente importam nas relacdes de
trabalho, para proporcionar aos servidores do TdRBambiente de trabalho que promova
uma melhor produtividade, realizacdo profissiomabtivacdo e um clima de satisfacdo na
convivéncia com os chefes, colegas e usuarios.

PALAVRAS-CHAVE : Qualidade de Vida no Trabalho, Motivagéo, benareshau-estar.



ABSTRACT

Given the changes occurring in the judiciary, inecessary to implement a Quality of Life
Program to your employees. In this context, thiskmwas developed with the objective of
verifying the effectiveness of the actions of thieland Health Programme, implemented by
TJPB the viewpoint of clerks Forum Alfonso Campohis is an exploratory study, carried
out through a case study with a quantitative apgrodData were collected using a
standardized questionnaire administered to a poatsample of 40 employees of the Forum
Alfonso Campos region of Campina Grande-PB pulilie diagnosis of QWL was based on
the model Ferreira and adapted to the reality seaech. These results show that the
“Condition of Work”, “Organization of Work”, and pscially, the “Recognition and
Professional Growth” are the factors responsibleti@ commitment of the experience of
well-being at work, and also those with the maimbtems of the employees in the
organization. This is the perception of employ@e®VT, a generally negative. Therefore it is
recommended to include a sustainable PQV, suppbsteliagnosis, taking into consideration
the issues that really matter in labor relatiorss,ptovide to the servers TJPB a work
environment conducive to better productivity, jaiisfaction, motivation, and a climate of
satisfaction in coexistence with bosses, peersiaats.

KEYWORDS: Quality of life, motivation, well-being, unease.
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1 INTRODUCAO

Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) é um assuntmlatalvo de reflexdo e
discussdo em toda a Administracao Publica, tenduistaa grande importancia que tem para
os funcionarios, que passam a maior parte de slaaevh seus locais de trabalho, dedicando
seu potencial para as organizacdes, ou seja, disizcando mais tempo ao trabalho que
propriamente as suas familias e amigos; esta idmpoda também € percebida pelas
organizacdes, que por sua vez, compreendem cadmaisza importancia do ser humano
para o alcance de suas metas e objetivos.

Nas ultimas décadas, a Administracdo Publica rasiBvem passando por grandes
transformacdes, em busca de modernizacdo. Estegsmae modernizacdo teve inicio na
década de 1930, com a criagdo do DASP, que seamapno modelo weberiano, embasado
na racionalidade, para estruturar uma burocracarerito profissional, em substituicdo ao
patrimonialismo e suas préaticas de apropriacéo diqn pelo privado. Esta reforma foi
sucedida por varias outras tentativas, com a @iag@ktincdo de 6rgaos, que passaram a lutar
contra a rigidez burocratica e os resquicios ddrpanialismo, até a Reforma Gerencial do
Estado, em 1995, que deu inicio a Nova Gestdo UMATIAS-PEREIRA, 2010).

Conforme o autor, a reforma gerencial foi iniciahtee pautada na privatizacao e
descentralizacéo, dentre outras medidas, e pastene, na reestruturacdo da capacidade
administrativa institucional. Em sua concepcaoarfolincorporados principios empresariais,
como aTotal Quality Managemerff QM) ou a Gestédo da Qualidade Total, assim, asénha
qualidade passaria necessariamente pela profiigegi@o do servidor publico e a
preocupacado com a QVT, pois “Nao se pode falar ealidpde de produtos e servicos se
aqueles que vao produzi-los ndo tém qualidade die nd trabalho” (FERNANDES, 1996,
p.13).

Durante a Reforma, com o programa “Qualidade eidfmtdo na Administragéo
Publica™, foi implantado um novo modelo de gestdo de passoa qual se priorizava a
participacdo, o reconhecimento do potencial doiderwe de sua importancia no processo
produtivo. Um dos fundamentos bésicos era propoacionelhores condicbes de trabalho
para os funcionarios publicos, tendo como objetieostribuir para a melhoria da qualidade

! Programa vinculado ao Ministério da Administrag&dleral e Reforma do Estado — MARE (1997), outras
informacgdes podem ser consultadas em:
http://www.planejamento.gov.br/secretarias/uploadidvos/publicacao/seges/PUB_Seges Mare_caderno04.P
DF.
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dos servigcos publicos, com énfase na participag sgrvidores; apoiar o processo de
mudanca de uma cultura burocratica para uma culerancial, fortalecendo a delegacéo; a
racionalidade no modo de fazer; a definicdo claralgetivos; a motivacdo dos servidores e 0
controle de resultados.

O Programa expds também que a valorizagdo do serpitblico (cliente interno) é
uma garantia ao cumprimento da missdo da Admig&tr&ublica de atender com qualidade
aos seus clientes externos, o cidaddo. E um nonagligma, embora seja resultado de um
processo evolutivo. Com o projeto valorizacéo dwider o governo aspirava criar condicoes
psicossociais necessarias ao fortalecimento daitespimpreendedor do servico publico,
conjugada ao comportamento ético e ao desempeitiengd; reforcar o sentido de misséo e
o comprometimento do servidor publico para com estacdo de servicos de melhor
qualidade para o cidadao, e obter maior satisfdgaservidor publico com o seu trabalho e
com sua qualidade de vida.

Estas medidas se justificam pelo fato do servidaligal vir sendo questionado tanto
pelos funcionarios, quanto pelo publico externoyan® dos servicos prestados pelas
organizacdes publicas, caracterizadas pela rigedemna burocracia paralisante existente
nestas instituicdes. As instituiches eram vistamaoambientes arcaicos e meramente
burocréticos, em que o Estado ocupava o lugar deadainistrador, enquanto, os cidadaos,
usuarios do servigco publico, tinham o funcionariomo ineficiente, desinteressado e
acomodado, sem comprometimento com os resultadasteDdisso, era preciso promover
uma mudanca nas instituicées, onde, o servidoesisse valorizado, motivado e satisfeito,
para proporcionar uma gestdo com exceléncia, fazeach que o usuario acreditasse que &
possivel ser excelente sem deixar de ser publico.

Este novo modelo de gestdo Publica foi destacadm ¢émportante instrumento para
eficiéncia do aparelho estatal, aliado imprescieldpara a melhoria da qualidade dos bens e
servicos produzidos no Pais e, principalmente, paraelhoria da qualidade de vida do
cidadéo.

Uma pratica que foi tomada nessa direcao e que mna a mudanca na postura da
valorizacdo das pessoas, foi a implementacdo dooRle Acdo-94/98. Uma experiéncia
criada pela Escola Técnica Federal de Campos,apegta no concurso inovacdo da Gestao
Publica Federal e implantada em julho/96, que br@am meio a essas dificuldades com o
objetivo de propor mudancas na Gestdo Publica, releas quais priorizarem o0
desenvolvimento de recursos humanos, com énfasepnocesso educativo, contribuindo

para que se operem mudangas no perfil psicossdasakervidores e na edificagcdo de um
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melhor projeto de vida, assim como, desenvolveresgjue levassem os funcionarios a
adaptarem-se as constantes mudancas organizacieeas impactos sobre a sociedade e
sobre o trabalho.

Dessa forma, € possivel afirmar que a Gestdo RuUbiencia uma nova fase,
priorizando a busca pela exceléncia e a gestasesaitados, e que, um fator critico nesse
processo, é a gestdo de pessoas, pois é prec@oelevconsideracdo que o ser humano €
complexo e juntamente com suas potencialidadesnbam suas dificuldades e demandas.
Portanto, a gestdo publica deve observar os seeddacima de tudo, como pessoas que
podem sofrer com as pressdes sociais, fisicas,0etoas, psicologicas, filosoficas e
organizacionais. A valorizagcdo do servidor necassér pautada nessa premissa, com um
olhar humanizado, posto que sdo as pessoas ofpprinagentes responsaveis pelo sucesso
de todas as organizacgdes, quer sejam publicasvadps.

A valorizagdo do servidor € um método importargeestratégica para o sucesso das
organizacg6es publicas. Por isso, ha uma tendémciiracionamento para se transformar o
departamento de pessoal, que era uma area de sulagdo de pessoal voltada
principalmente para trabalhos burocraticos, em mgaada organizacdo preocupado com a
gestdo de pessoas, com um projeto de Qualidadeddend Trabalho — QVT, alinhado aos
objetivos estratégicos da instituicdo, visando ugestdo participativa, dinamica, e
motivadores.

Compreende-se como QVT a unido de dois aspectosrtampes, tais como: o bem
estar do trabalhador e a eficiéncia organizaciomaiscando uma organizagcdo mais
humanizada e proporcionando condi¢cdes de desemaho pessoal ao servid@egundo
Limongi-Franca (2003), definir QVT ndo é simplesur@a pratica multiplice, pois a base
dessa discussao refere-se as escolhas individgibeth-estar e percepcdo de acodes
organizacionais do que pode ser feito para atedslexpectativas criadas, tanto por gestores
como pelos funcionarios das ac¢des de QVT, no areaganizacional.

A autora, psicologa organizacional, define na pagito RG-QVT - Nucleo de
Qualidade de Vida no Trabalho, que a “Gestéo ddidauee de Vida no Trabalho € a busca
do equilibrio dinamico e harménico entre as nedesi®is humanas, bioldgicas, psicoldgicas,
sociais e organizacionais e os principios do thabatgonomicamente correto e sustentavel”.

Portanto, um projeto de QVT deve perfilhar uma wikalistica do ser humano e da
organizacao, contemplando diversos fatores relegamsse processo. Lacombe (2005), a luz

da teoria motivacional de Herzberg, destaca:
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Os fatores relacionados aos aspectos pessoais atleagéo profissional e ao
conteudo do trabalho, tais como: o gosto pelo th@b@aumento de conhecimentos,
responsabilidade, reconhecimento pelos resultadakzacao pessoal e profissional,
uma vez que, estes aspectos sdo considerados cenfatopes motivacionais
propriamente ditos e que sado intrinsecos ou inesedtpessoa. Os fatores externos
dizem respeito ao ambiente de trabalho, como tgsupervisdo, conforto, salério,
beneficios, status e seguranca, os quais o autamaih de fatores higiénicos
(LACOMBE, 2005, p.136).

Com base nos estudos de Ferreira (2011, 2012yadkefee que um programa eficaz
de Qualidade de Vida no Trabalho, deve se consttpartir de um diagndstico que é uma
etapa fundamental da construcdo de bem-estar m@asipacoes: se realmente queremos
tornar o trabalho um espaco de crescimento e reconbnto; se queremos que a organizacao
do trabalho seja eficiente e justa; se preconizajnesas condi¢cdes de trabalho, efetivamente,
atendam aos trabalhadores e que haja relagbepmaisionais, humanos e saudaveis.

O autor ainda mostra que, além do diagndstico tlaver também uma politica que
ampare a QVT nas organizacdes. Assim, tanto aigaolitomo o diagnostico deve
efetivamente considerar a opinidao dos trabalhaddétesto isto, o programa de QVT deve
também contemplar acfes relativas a vigilancia emddes e seguranca, assisténcia
psicossocial, dentre outras acdes relevantes, r@ascentrar-se em medidas que visem
suavizar as consequéncias fisicas e/ou psicologitasocadas pelo trabalho e garantir a
produtividade do funcionario.

Em uma viséo geral, nota-se que ter um projeto M€ f@ € uma questao prioritaria
em muitas organizacdes publicas, o que também eocwr Poder Judiciario, 6rgdo que
vivencia tempos de grandes inquietacfes, advingasnddancas ocorridas num mundo
globalizado, em que muitos tém acesso as infornsagg@i® muita rapidez.

No servico publico, especificamente no Poder Jadai ha uma necessidade
protuberante da sociedade pela prestacdo de ungcsemais célere, efetivo e acessivel a
todos. Essas mudancas acarretam em uma constassA@rsobre os servidores para a
realizacdo das atividades. O Judiciario enfrentanumdo de competitividade, celeridade, e
desafios no processo de adaptacao aos frequeiategoatecnologicos.

Diante dessas transformacdes que se vem enfrentammoo surgimento do Processo
Eletrdbnico, e com as metas impostas pelo CNJ, perse um aumento constante de
processos e consequentemente uma alta demandsbdid;, que por sua vez, altera o ritmo
do trabalho, a natureza e a divisdo das tarefagxmgEncias em termos de resultados
esperados, dentre outros aspectos organizacionais.

Em decorréncia disso, ha um crescimento na inagfief dos servidores em face a
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demanda crescente de trabalho, ao insuficiente marde funcionarios, entre outras
limitagbes operacionais, tais como: insuficiénasalink da internet (velocidade baixa) para
elevada demanda; falha na infraestrutura dos aasiéfalta de ergonomia, entre outros
aspectos, pois, no Judiciario, apesar do avancasw da tecnologia, ha uma intensa
dependéncia do capital humano para garantir a eecaeficiéncia dos seus servigos.

O fluxo de trabalho desempenhado pelos servidaaesistica, advindo de sistemas
informatizados, de atendimentos aos jurisdicionadmmm como de cumprimentos de
despachos, decisbes e sentencas envolvendo o menpoi de prazos, além de um
expediente muito prolongado, séo fatores que paderferir negativamente na saude dos
funcionéarios, com males como: fadiga acentuadaadlEs niveis de estresse e esgotamento
cognitivo e emocional.

Por outro lado, observamos que os cidaddos est@antio-se cada vez mais
consciente dos seus direitos e ingressando an® &@n crescente nimero de processos
judiciais, acarretando uma demanda cada vez maifrizes, servidores e consequentemente
prédios maiores, com melhores estruturas, o quieéaneleva os gastos publicos. Esses fatos
passam a gerar maiores demandas por produtividammsequentemente, maiores exigéncias
pelos servidores por melhores condi¢cdes para &agab das atividades. Nesse contexto,
surge a preocupacao com relacao a Qualidade de Vida

Conforme Jorge (2009), diversos estudos demonstrampacto negativo sobre o
bem-estar dos trabalhadores, quando estes pressi@siazer os usuarios/clientes em suas
atividades de trabalho e obter maior efetividadgmizacional. Por isso, as concepc¢des e as
praticas de gestdo organizacional, devem priopeblr edificagdo de um ambiente de trabalho
que promova a produtividade, mas também, a redlizacofissional, motivacdo e o prazer
dos servidores no trabalho.

Atualmente, o Tribunal de Justica da Paraiba assimo outros Tribunais do Pais,
movimentam-se para implantar projetos que promovgualidade de vida para o0s
funcionarios. Prova disso é que consta no Plangjeniestratégico do TIPB propostas nesse
sentido, tais como: promover ambiente de trabaisafibdor, motivador e de valorizacdo dos
servidores e magistrados e garantir seguranca e g&vd os mesmos. Este processo vem
ocorrendo lentamente e, assume maior complexidanedal a rigidez hierarquica da
organizacdo e pouca participacdo dos servidorespa@damento tipico de ambiente
partiihado com autoridades, como juizes e deserablargs, que torna o desafio maior pelo
fato destas autoridades serem altamente esped@dizea area juridica, e, muitos deles, sem

formacao especifica na area de gestao.
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As propostas constantes no Planejamento EstratdgidaPB, por sua vez, mostram
claramente que iniciativas especificas, relacios@dmotivacdo e valorizacdo dos servidores
precisam ser reconhecidas em detrimento, Unicalasgxamente, das rotinas diarias que séo
exigidas, principalmente quando o assunto é metaNlbh Também, reconhece que € preciso
implantar cultura de seguranca para servidores@stnados, atuando preventivamente. Um
plano que v4 além da instalacdo de detectores thsmee sistema de vigilancia eletrbénica.
Ainda, reconhece a necessidade de estabelecer uretnizdespecifica, quanto ao
estabelecimento das condicdes minimas de confdsioof e mental dos servidores e
magistrados, devendo disponibilizar ambulatériogliots para atendimento nas comarcas do
interior, assim como é feito na capital e priorizatuacdo da medicina do trabalho.

A iniciativa ja executada relaciona-se a criacad@deéncia de Qualidade de Vida do
TJPB, que atualmente desenvolve o programa “ViBatlale”, que tem como objetivo geral:
promover qualidade de vida e saude através de n@wee meios terapéuticos aos
magistrados e servidores paraibanos. No Prograsautam-se o0s projetos: Despertar Saude,
Qualidade de Vida em Acdo ltinerante, Ginasticadtalke Terapias Alternativas, tais como:
Acupuntura, Auriculoterapia, todos voltados palsem estar dos funcionarios.

Com base nesse contexto organizacional e das eoacits tedricas realizadas, que
enfatizam que tanto a politica como o diagnostiedQY T deve efetivamente considerar a
opinido dos trabalhadores, este estudo pretengdendsr ao seguinte problema de pesquisa:
na otica dos serventuarios do Forum Affonso Campesacdes propostas pelo Programa
“Vida e Saude”, implantado no TJPB, séo efetivagpraamocéo de qualidade de vida no
trabalho?

Portanto, este trabalho tem cowlgetivo geral: Verificar a efetividade das a¢bes do
Programa “Vida e Saude”, implantando pelo TJPB,6tiea dos serventuarios do Férum
Affonso Campos.

Para tanto, foram tracados os seguintgetivos especificas

. Levantar informacdes sobre o Programa “Vida e Sainld JPB;

. Conhecer a percepcao dos serventuarios em relagigbas propostas pelo Programa
“Vida e Saude”, vinculado a Geréncia de Qualidaal¥ida do TJPB;

. Investigar como os servidores do Forum Affonso Gasn@avaliam os fatores

constitutivos da QVT e sobre a existéncia de dcemgapacionais e afastamentos delas

decorrentes.
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Os resultados desta pesquisa poderéo subsiditicgme praticas organizacionais do
TJPB, e fundamentar as discussfes ja existenteSenéncia de Qualidade de Vida da
Instituicdo, adequando o programa de Qualidade ida ¥ Saude a um programa mais
complexo de QVT, para que contribua para o alcalus objetivos e o cumprimento da
missdo do TJPB, que é “Concretizar a Justica, peio rde uma prestacdo jurisdicional
acessivel, célere e efetiva”. Pois, estes objetambém estdo condicionados a capacidade da
instituicdo em promover uma adequada politica dtgede pessoas. Conforme Chiavenato
(1999, p.5-6) “As organizacdes sao constituidasedsoas e dependem delas para atingir seus
objetivos e cumprir suas missoes”.

Para desenvolver este trabalho, utilizou-se comtefde pesquisa dados colhidos em
livros, internet, artigos e revistas, bem como @mprealizou-se uma pesquisa de campo, de
forma que foram aplicados questionarios junto aosibnarios do Férum Afonso Campos,
cujo modelo foi adaptado de Ferreira (2011). Assimresente trabalho € composto por cinco
capitulos. No Capitulo 1 apresenta-se a introdugéasapitulo 2 a fundamentacéo teorica,
iniciando com uma visdo do historico e conceitdQd€l, modelos de avaliacdo e exposicao
de uma abordagem critica, e posteriormente, comluewe revisdo das teorias de motivacéo
e a relacdo entre QVT e desempenho organizaciowalCapitulo 3 apresentam-se 0s
procedimentos metodoldgicos, a caracterizacao ganmacdo da pesquisa desenvolvida na
Instituicdo; no Capitulo 4 profere-se sobre o estgl caso e expde-se a Andlise e Discussao

de Resultados.
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2 FUNDAMENTACAO TEORICA

2.1 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

Este capitulo descreve uma abordagem sobre a Qdelie Vida no Trabalho - QVT,
mostrando sua evolugdo histérica, os modelos ®dde qualidade de vida, as concepcdes

evolutivas, suas caracteristicas e uma visdoadios programas de QVT.

2.2 EVOLUCAO HISTORICA

Podemos dizer que a procura pela qualidade desuidpu desde o periodo nealitico,
quando o homem com a producéo do fogo, passoypmtEger contra o frio e cozinhar seus
alimentos. Conforme se observa, esta ja foi umadgravolucdo para a qualidade de vida. E,
de continuo, o ser humano néo parou de procurdrom&$ para seu trabalho, para obter uma
vida melhor.

Segundo Rodrigues (1999), em diversos ambitos corasintuito de facilitar ou trazer
satisfacdo e bem-estar ao trabalhador na exececéiwag tarefas, a qualidade de vida sempre
foi objeto de preocupacgao da ragca humana.

A origem do movimento de QVT no Trabalho remonte©&0, com o surgimento da
abordagem sécio técnica. Porém, somente na déeall260, foram avivadas as iniciativas de
cientistas sociais, lideres sindicais, empres&igsvernantes, na busca de melhores formas
de organizar o trabalho, a fim de minimizar ostefenegativos do emprego na saude e no
bem-estar geral dos trabalhadores (FERNANDES, 1996)

Na década de 90, o tema QVT conquistou todos oscesppassando a integrar o
discurso académico a literatura relativa, ao comapmento das organizacdes, 0s programas de
qualidade total e a midia de forma geral. No Brasiassunto vem tomando forca e sendo
debatido com maior frequéncia nas organizacOesgtisbndo atender as necessidades
psicossociais dos trabalhadores, de modo a elever rsiveis de satisfacdo no trabalho. O
Programa da Qualidade no Servico Publico (PQSHh$tituido nesta mesma década, com o
propésito de ser construida uma nova gestédo puticer gestdo de exceléncia, por meio de
valores a serem internalizados pelos servidorelcp8lpara produzir as mudancas desejadas,
tendo como fundamento primordial, o direcionamet@idadao (LIMA, 2005).

Chiavenato (2004) afirma que o termo QVT foi curthadr Louis Davis, na década

de 1970, quando desenvolvia um projeto sobre desgaltargos. Para ele, QVT refere-se a
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preocupacdo com o0 bem estar geral e a saude dalsocamdores no desempenho de suas
tarefas.

Com isso, ndo basta s6 mencionar datas, mas oteng®®©e compreender que a cada
dia o0 homem procura evoluir mais neste sentidocdndo melhorias para atingir satisfacao e
bem-estar no seu trabalho.

No decorrer da historia, a busca pela QVT vem saatmlo um objeto crescente de
interesse e de debate social. As razdes dessesssde se devem, fundamentalmente, as
metamorfoses aceleradas que se operam no mundalddhd e aos seus impactos sobre a
producéo, os trabalhadores e os cidadaos usu@onos .o avango das dimensdes tecnoldgicas,
econdmicas e sociais, ndo se fala apenas em cimliges também, em QVT. E preciso que
haja um equilibrio nesse sentido, a fim de atingietas em termos de qualidade,

produtividade e competitividade nas organizacoes.

2.3 CONCEITO DE QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

A QVT atualmente é assunto em evidéncia nas Qzgadeés Publicas, pois, € atraves
de um PQVT que os funcionéarios alcangam o bem-astairabalho e diante desta conquista
passam a exercer suas fungdes em pleno contentaroentribuindo para a Instituicdo e para
0 usuério, com o oferecimento de uma melhor préstde servicos.

Para Chiavenato (1999), a qualidade de vida enwmdvaspectos fisicos do local de
trabalho e os aspectos psicoldgicos, onde de umdath o trabalhador que reivindica por
questbes de bem estar e satisfacdo e de outropeesanque procura produtividade com

gualidade.

Qualidade de Vida no Trabalho é o conjunto das @& uma empresa, que
evolvem a implantacdo das melhorias e inovacdesngiis e tecnoldgicas no
ambiente de trabalho. A construcdo da Qualidad&/ida no Trabalho ocorre a
partir do momento em que se olha a empresa e asgsesomo um todo, o que
chamamos de enfoque biopsicossocial. O posicionanteopsicossocial representa
o fator diferencial para a realizagdo de diagnéstampanhas, criacéo de servicos e
implantagdo de projetos voltados para a preservagisenvolvimento das pessoas
durante o trabalho na empresa (LIMONGI-FRANCA, 199380).

Ter QVT é se sentir bem no trabalho; é usufruiude ambiente harmonioso, bem
estruturado e compativel com suas atividades; érpddsempenhar suas fungbes com
tranquilidade, sem estresse e sem pressao, septiazkr de estar la e produzir bem. Ou seja,
é ter a sensacdo do dever cumprido com alegridisfagdo. E se sentir valorizado, no
ambiente de trabalho, como pessoa e como profasido diagndstico de QVT realizado por

Ferreira (2012), uma respondente afirma que:
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Qualidade de vida no trabalho é acreditar no vdtrabalho, na importancia do
trabalho, ver, sentir e ter orgulho daquilo qudage Ser reconhecido pelas chefias
superiores e pelos colegas de equipe, compartliegrias no trabalho. E sentir-se
parte do [6rgdo] e ter sensacdo de pertencer. Niamta s6 fazer massagens no
trabalho como qualidade de vida se o stress fae s rotinas de trabalho e a
realidade de trabalho é adoecedora, assim naorhd 1 a sensacao de pertencer.
Hoje ndo sinto que pertenco aqui”- RespondenteAdQVT (FERREIRA, 2012,
p.13).

Durante muito tempo, ao se discutir sobre qualidade empresas, enfatizava-se
principalmente a producdo. Hoje néo se fala apemagualidade, mas também, em qualidade
de vida dos empregados, isso significa que os egagos precisam ser felizes. Para que
sejam produtivos, devem sentir que o trabalho geewtam € adequado a suas habilidades e
gue sao tratados como pessoas. Nado se pode esquecearte significativa da vida das
pessoas é dedicada ao trabalho e que para muitbalho constitui a maior fonte de
identificacdo pessoal. Portanto, é natural que jalmedentificar-se com seu trabalho (GIL,
2001, p. 46).

Segundo Chiavenato (2010) as pessoas permaneceamuelocal de trabalho durante
a maior parte do tempo e, portanto, formam ali Isghitar. Diante disso, passam a querer
trabalhar em lugares mais agradaveis e prazeresassim, as organizacOes sdo desafiadas a
investir mais no ambiente de trabalho, visando ensequéncia, melhorar sua produtividade.

“A organizagcdo que quiser atender bem o clientereg, ela ndo podera se esquecer
de atender bem o cliente interno” (CHIAVENATO, 20p4448). Mais uma vez percebe-se
que a gestdo da qualidade total nas organizacOeende fundamentalmente, do
aproveitamento do potencial humano, e isso, poseaguinte, depende de qudo bem as
pessoas se sentem trabalhando na organizagao.

Conforme Ferreira (2012), a manifestacéo individowal coletiva do bem-estar no
trabalho se caracteriza pela vivencia de sentisefismlados ou associados) que ocorrem
com maior frequéncia nas seguintes modalidadegrialeamizade, animo, confianca,
conforto, disposi¢do, equidade, equilibrio, estifedicidade, harmonia, justica, liberdade,
prazer, respeito, satisfagcdo, seguranca e simpatiavéncia duradoura destes sentimentos
pelos funcionarios constitui um fator de promocéasdude nas situacdes de trabalho e indica
a presenca da QVT.

Umas das caracteristicas singulares de percepcdmerdesstar no trabalho sdo: a
vivéncia e a gestdo do bem-estar no trabalho, sestds fortemente influenciadas por fatores
individuais (como o estado de saude, as caradtedstpessoais e profissionais);

organizacionais (cultura organizacional, modelogdstdo organizacional e do trabalho);
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condigdes, organizagao e relagdes socioprofissatmitrabalho e situacionais (diversidade,
dinamica, imprevisibilidade de eventos na atividddetrabalho). E um objeto de natureza
eminentemente humana, fruto das contradicfes Viaas pelos funcionarios nas situacoes
de trabalho.

Segundo Chiavenato (2004), o termo QVT, frequentéené usado para descrever
valores humanos e ambientais que foram deixadtsddeoela sociedade industrial, em favor
dos avancos tecnolégicos da produtividade e dccionesto econdmico. Nadler e Lauler
(1983) consideram a QVT como uma forma de mellswiambiente de trabalho, no sentido
de alcangar maior produtividade e satisfagao.

Nesse contexto, destaca-se que quanto mais gatisfempregado estiver com seu
ambiente de trabalho, melhor sera sua produtividade

Chiavenato (2004) alega que a QVT nédo € determiapdaas pelas caracteristicas
individuais (necessidades, valores e expectativasjituacionais (estrutura organizacional,
tecnologia, sistemas de recompensas, politicagnagg mas, sobretudo pela atuacéo
sistémica de ambas as caracteristicas. Assim,sdiweutores apresentam modelos de QVT,
sendo que conforme o autor, os trés modelos maisriantes séo os de Nadler e Lawer, de

Hackman e Oldhan e o de Walton, que serao expadtaste.

2.4 MODELOS DE QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

Com o intuito de mostrar os fatores que afetam aiadpde de vida no trabalho, o
objetivo desta secdo € apresentar os trés priscipadelos de QVT, desenvolvidos com o
objetivo de identificar os aspectos que influencrzanQualidade de Vida no Trabalho, cada
um com seu proprio estilo e conceitos diferenciand@s dentro do mesmo contexto.

Compreende-se por modelos de QVT um conjunto deemmentos sistematizados e
relacionados a um contexto histérico-social emfqueem produzidos. Deste modo, 0 modelo
expressa representatividade de um fendmeno deessedontexto e ressalta a importancia

do bem-estar no trabalho para o ser humano (CORREDS).

2.4.1 Modelo de QVT de Nadler e Lewler

Conforme Chiavenato (2004), para Nadler e LewleQ\@l esta fundamentada em
quatro aspectos:

. Participacdo dos funcionarios nas decisoes;
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. Reestruturacdo do trabalho através do enriquecomelet tarefas e de grupos
autonomos de trabalho;

. Inovacéo do sistema de recompensas para influemclana organizacional,

. Melhoria no ambiente de trabalho, quanto as coedi¢f$icas e psicoldgicas, horario
de trabalho, etc.

Salienta-se, que na medida em que esses quatest@sgao incrementados, havera
uma melhoria na QVT. Nadler e Lewler (1983) aputh&edes (1996) partem do preceito de
que a variavel QVT deveria ser claramente defiiglaum conceito que expresse o seu real
significado e que, por sua vez, deve abarcar oé&gaeQVT, quais resultados este pode
proporcionar, quais os beneficios e quais as cOadipara que esta produza os resultados
desejados. Visto que, o grande numero de conogéi@glos para definir o tema em questao
estava interligados ao contexto em que os mesmassedram, Nadler e Lawler (1983)
buscaram no periodo de 1959 até 1982, um concaiticydar para cada contexto.

Nesse periodo, a QVT estava inserida em seis dosteistintos, conforme ilustrado
no Quadro 1:

Quadro 1 — Evolucao do conceito de QVT

CONCEPCOES CARACTERISTICAS OU VISAO

EVOLUTIVAS DA QVT
1. QVT como uma variavel (1959-1972)| Reacdo do individuo ao trabalho. Era investigadonaco
melhorar a qualidade de vida no trabalho para iwiihab.
2. QVT como uma abordagem (196 O foco era o individuo antes do resultado orgaiozed; mas,
1974) ao mesmo tempo tendia a trazer melhorias tantorgoegado
como a direcao.
3. QVT como um método (1972-1975) | Um conjunto de abordagens, métodos ou técnicas |para
melhorar o ambiente de trabalho e tornar o trabaftais
produtivo e mais satisfatério. QVT era vista conmdsimo de
grupos autdbnomos de trabalho, enriquecimento dgocau
desenho de novas plantas com integracdo sociahieaé
4. QVT como um movimento (1975-198( Declaracdo ideolégica sobre a natureza do trabalhas
relacdes dos trabalhadores com a organizacdo. @®ge
“administracdo participativa” e “democracia indiadtr eram
frequentemente ditos como ideais do movimento d&.QVvV
5. QVT como tudo (1979-1982) Como panaceia contra a competi¢do estrangeiralgonab de
gualidade, baixas taxas de produtividade, probleteagueixas
e outros problemas organizacionais.
6. QVT como nada (futuro) No caso de alguns projetos de QVT fracassaremtonoofunédo
passara apenas de um “modismo” passageiro.
Fonte: Nadler e Lawler (1983) apud FERNANDES (199642).

Cabe destacar que o modelo proposto por NadleméeL41983) é estabelecido de
acordo com a evolugcdo no tempo e com as difergugesoas que utilizam, buscando a
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participacdo de todos os funcionarios de diferenigsis da organizacdo através de suas
competéncias e atitudes perante suas atividadas)b@nte de trabalho.

Nalder e Lewler (1983) ainda enfatizam que a \dfidde de um programa de QVT
estar inter-relacionada a uma série de fatoreapmsentam uma estruturacdo que deve ser
conduzida na implantacdo dos ditos programas. Béguum modelo cascata, sugerem
atividades que devem ser exploradas nos programa@\WIl. Fatores determinantes no

sucesso destes programas.

2.4.2 Modelo de QVT de Hackman e Oldhan

Chiavenato (2004, p.450) explica que para Hackm@idban as dimensdes do cargo
produzem estado psicologicos criticos, que conduzeesultados pessoais e de trabalho que

afetam a QVT. Estas dimensdes sao:

1. Variedade de habilidadeD cargo deve requerer varias e diferentes habdsla
conhecimentos e competéncias da pessoa.

2. Identidade da tarefaO trabalho deve ser realizado do inicio até o piana que a
pessoa possa perceber que produz um resultadw@lalpa

3. Significado da tarefaA pessoa deve ter uma clara percepc¢éo de como wwadmlho
produz consequéncias e impactos sobre o trabathoudeas.

4. Autonomia.A pessoa deve ter responsabilidade pessoal pangjat e executar as
tarefas, autonomia prépria e independéncia paengenhar.

5. Retroacao do proprio trabalhoA tarefa deve proporcionar informacéo de retaino
pessoa para que ela propria possa auto avali@esempenho.

6. Retroacdo extrinsecaDeve haver o retorno proporcionado pelos supEsior
hierarquicos ou clientes a respeito do desempealiarefa.

7. Inter-relacionamentoA tarefa deve possibilitar contato interpess@abdupante com

outras pessoas ou com clientes externos e internos.

Para estes autores, as dimensfes do cargo samidatrges da QVT pelo fato de
oferecerem recompensas intrinsecas que produzetistagdo no cargo e auto motivam as

pessoas para o trabalho.
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Assim, a qualidade de vida no trabalho, est4 amdaca aspectos como: motivagédo
interna, satisfacdo e enriquecimento do cargo, masessidades de crescimento do

trabalhador, na percepc¢éo quanto ao significadarefa e na autonomia de tarefa.

2.4.3 Modelo de QVT de Walton

E 0 modelo de QVT constituido pelo maior nimeralieensdes, oito, sendo estas:
Compensacado justa e adequada; Condicdo de segusange e trabalho; Utilizacdo e
desenvolvimento de capacidades; Oportunidade dsciorento continuo e seguranca;
Integracdo social na organizagdo; Constitucionaljsifrabalho e espaco total de vida;
Relevancia social na vida e no trabalho.

Ao contrario dos demais modelos classicos de QValioh (1973) procura associar o
maximo de dimensdes relacionadas ao trabalho,imduas dimensdes cuja influéncia na
vida do trabalhador ocorra de forma indireta. Istdal influéncia ndo é ocasionada pelo
trabalho em si, mas pela forma como este € conduzdé categorias por Walton,
denominadas como “critérios”, ndo sao disposta®mlam de prioridade, sendo atribuidas a

cada uma delas, a mesma importancia na QVT.

2.5 QVT SOB A OTICA DOS TRABALHADORES: A ABORDAGEMEORICO-
METODOLOGICA DE FERREIRA

A abordagem de Ferreira (2011) é definida como uafternativa teorico-
metodoldgica e ética para promocao da QVT, quepde @o que denomina de “modelo
hegemonico”. Conforme o autor, 0 modelo dominarteaacteriza essencialmente por trés

perspectivas:

* Foco no individuoo trabalhador € o responsavel pela sua QVT, portast fontes
concretas da fadiga permanecem intocaveis. Elevariavel de ajuste, devendo se
adaptar ao ambiente organizacional hostil. Nestsppetiva, as atividades visam, de
forma implicita, aumentar a sua resisténcia asraglsgles organizacionais.

e Carater assistencialas atividades que compdem os programas de QWViflaajue
em geral importantes e validas em si mesmas, nt@s es nitido descompasso com

0 contexto de trabalho e seus problemas. Neste elesodesempenham uma fungao
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de natureza compensatéria do desgaste vivencidde frabalhadores e pretendem
ter um papel “curativo” dos males do trabalho.

« Enfase na produtividades atividades de QVT buscam, de fato, assegsrardices
prescritos de produtividade, devendo as metas Isangadas a qualquer custo
(FERREIRA, 2011, p. 101).

Diante das diversas pesquisas, 0 autor conclui egtie@ abordagem ndo consegue
enfrentar as causas reais e mais profundas dassfale mal-estar dos trabalhadores,
resultando em baixa aderéncia com o passar do femgemonstrando impactos irrelevantes
a médio e longo prazo, assim, propde um novo otolre a QVT, de natureza contra
hegemoénica, cujo conteudo deve contribuir para Isangar, concomitantemente, trés
dimensdes interdependentes de uma politica deogestd pessoas (ldem, p. 109):

I.  Vigilancia em saude e seguranca;
II.  Assisténcia psicossocial aos trabalhadores; e

lll.  Promogao do bem-estar trabalho.

Assim, a QVT coletivamente construida, diferenciddaabordagem assistencialista,
mostra-se organicamente associada aos fatoresintljcéo de trabalho; 2) organizacédo do
trabalho; 3) relacbes socio profissionais de ttadgak) reconhecimento e crescimento
profissional e 5) elo trabalho-vida social. Deksaa, a QVT é compreendida como tarefa
de todos e como uma busca permanente de harmdregbem-estar, eficiéncia e eficacia nos
ambientes organizacionais.

O autor propde que para superar os limites do eefdiegemonico de QVT nas
organizacfes € preciso operar uma inversdo dequdrgp analitica e conceitual, cujo modo
mais apropriado é perguntar aos proprios trabalead@ todos os que atuam numa dada
organizacao, sobre o que eles pensam sobre QVado &peresentados os “fios que tecem” a
Otica de QVT dos trabalhadores e que constituiralmndamento empirico principal desta
abordagem, relatados na obra de Ferreira (201a8)p.1

2.5.1 Trabalho como fonte de prazer
Ferreira (2011) destaca que, no discurso do traldalh o primeiro fator a ser

mencionado diz respeito ao “trabalho” como font@eer. A ideia em questdo baseia-se, na

premissa de atividade-trabalho, como uma vivéneidam-estar. Desta maneira, mostra que
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varios aspectos sao mencionados pelos trabalhadmes mostrar a face do prazer
relacionado ao trabalho, e que, os varios sigmifisaque o trabalhador assume como fonte

produtora de prazer sao:

* Bem-estar, alegria, motivacdo, gostar do que seefamo consequéncia, ser bem
remunerado e trabalhar eficazmente;

» Chegar com satisfacdo e sair, provavelmente cangsax) em quase 100% dos dias
realizado e agradecido;

* Quando pensar no trabalho ter prazer e satisfagher que pode fazer a diferenca;

* Sentir muito prazer e pouco incbmodo em trababendo reconhecido e valorizado;

» Acordar pela manhd e ndo sentir vontade de charalespensar em vir para o
trabalho;

» Trabalhar com motivacao, satisfacdo, salde e sagara

e Trabalhar sem pressao, sem excesso de atividateeoapo para cuidar da qualidade
do que esta sendo feito, isso sem colocar em aisdéda familiar e social e tampouco
a saude fisica e psiquica,;

* Vocé trabalhar com disponibilidade, alegria, safdique € util e que o seu trabalho &
valorizado pela chefia (FERREIRA, 2011, p. 111).

Ferreira (2011) retoma que, ‘Em primeiro lugar,abof “trabalho como fonte de
prazer”, engloba as capacidades humanas do sgmtpensar e do fazer. Estas trés esferas
estdo nitidamente articuladas com as vivénciadadda pelos trabalhadores de bem-estar,
alegria e satisfacdo em relacéo ao trabalho’ (Idedl2). Afirma ainda, que nessa esfera
“trabalho fonte de prazer” como elemento estrutoraid QVT, é por inferéncia, sinbnimo de
felicidade e modo de realizacéo pessoal.

Para além dessa primeira caracteristica esserei@\V, 0 autor aponta que outros
aspectos sao trazidos pelos trabalhadores patearlustrabalho como fonte de prazer. Um
dos aspectos pleno de significado para a vivéneiaQ¥T no contexto organizacional
comporta duas condi¢des interdependentes rela@gsnadm o fator “organizacdo do

trabalho”, tornando o trabalho fonte de prazer:

» Executar o trabalho sem pressée qualquer natureza (a exemplo da administragiva)

origem (chefia imediata), e sem excesso de atieslgdobrecarga de tarefas). O
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atendimento desses dois requisitos (sem pressaDp,egeessos) possibilita criar o
precioso tempo para cuidar com zelo da qualidadaildaque se faz, daquilo que foi
prescrito.

« O trabalho é fonte de prazer quando € um trabadho rssco para a saude (sentido
amplo), a seguranca pessoal e a prépria familiainA® trabalho fonte de prazer
promove sauderevine doencas e acidentes. Isto coloca a teanddi seguranca e, em
especial, a seguranca no trabalho como fatoresrieages no manejo da QVT no
contexto organizacional (FERREIRA, 2011, p. 112).

O “trabalho produto de felicidade” possui outragngficados, sendo eles:uilidade
gue o trabalho assume, em outras palavras, o li@lgafonte de prazer porque a atividade
realizada produz no seu produtor um sentimentgutiaaauxilio, amparo, solidariedade, de
ser util, prestativo, oportuno, convir para comoogros. E oreconhecimentogue engloba
dois niveis distintos de interacdo social no cdotexganizacional. De um lado, aparece
associado ao reconhecimento monetéario por “gostgue faz” e, como consequéncia, “fazé-
lo, de forma eficaz”.

O reconhecimento esta associado ao empenho empuleemal trabalho e a uma
remuneracdo compativel que Ihe é referente. Poo ¢tadlo, 0 reconhecimento se reporta a
chefia e, portanto, ele é do tipo hierarquico. Hesmtexto, o reconhecimento € valorizado
pela chefia, sobretudo a chefia imediata. O reauntento, integrante da QVT, como
“trabalho fonte de prazer” expressa a necessidadenth retribuicdo que os trabalhadores
vivenciam nos ambientes de trabalho.

Tais aspectos demonstram 0s elementos constitutiais importantes do sentido de
QVT, que se fundamentam na ideia de trabalho camntefde prazer. A analise destes
elementos leva a concepcao de onde ficam algunsasid#s mais profundas do engajamento
organizacional dos trabalhadores para mobilizarerorpo, a cognicdo e o afeto na busca de
um trabalho de qualidade. Nesse sentido, a motivaca disposicdo se alimentam e se
renovam quando o trabalho é fonte de prazer e,atrm@nto do exposto, os trabalhadores

vivenciam efetivamente um sentimento de QVT.

2.5.2 Trabalho como valorizacdo do tempo de vida

Outro fator importante para os trabalhadores nosgueefere a QVT € o tempo. E a

valorizacdo desse tempo que esta no centro dasypagdes dos trabalhadores. Para muitos
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deles, QVT é fundamental, pois eles passam maigrdena instituicdo do que com a familia.
O significado maior desta explicacdo é sem duvaaatureza existencial. Conforme Ferreira
(2011), o tempo passado no trabalho deve ser ga dbs trabalhadores, uma linha de
continuum(conjunto compacto e conexo) dos prazeres em oertrivorio da vida. O tempo
passado no trabalho, tempo precioso de vida, seewes numa visédo de totalidade organizada,

integrada e indivisivel.

2.5.3 Condicdes de trabalho adequadas

O fator “condig&o de trabalho adequada” € uma dedemue aparece de modo rapido
e inequivoco, para os trabalhadores quando seer&feQVT, e refere-se ao suporte
organizacional aos trabalhadores. Esses elemerites drespeito a adequabilidade das
condicdes de trabalho como requisito essencial\dE Q

Para o autor, nesse aspecto € essencial recorrguecensina a Ergonomia da
Atividade, pois a orientacdo ergondmica consisteadordar o grau de adequabilidade ou
adaptabilidade das condi¢ces de trabalho como wingé® de compromisso dos seguintes
fatores: perfil dos trabalhadores; perfil das tsefe perfil do contexto de trabalho
(caracteristicas fisicas, materiais e instrumenegsentes nas situacdes de trabalho), que
estabelecem um rol de exigéncias acusticas, viseidis competéncia instrumental para quem
trabalha (FERREIRA, 2011, p. 119).

Além destes aspectos, compete ainda destacar #dpunde pessoas adequadas ou
compativel com a quantidade de trabalho a serzeghi pois estes concernem a um dos
principais problemas que estd na origem das vieérmb¢ desgaste acentuado nos ambientes

de trabalho.

2.5.4 Organizacao do trabalho

Os elementos ligados a organizacdo do trabalhceegrar de forma mais evidente
guando se investiga as fontes de bem-estar e maalrestrabalho. O exame dos elementos
presentes nos relatos dos trabalhadores colocavieiéneia aspectos fundamentais do papel
da organizacdo do trabalho como produtor de bear-@sts organizacdes: as variaveis de
tempo; os tracos das tarefas; o papel do conea@eprodutividade esperada.

Quanto as variaveis de tempo, merece destaquestdqueéa duracdo da jornada de

trabalho como facilitador das relagbes com a famdlia possibilidade de se realizar outras
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atividades fora do trabalho. Isto contribui pardanaquilibrio entre a vida nas organizacfes
e a vida fora delas, com amigos, a familia e seslacie.

Além da duracado da jornada de trabalho, em relagZaxiavel tempo na organizacao
do trabalho, tem grande importancia a definicdoptagos, especialmente a possibilidade de
negociagdo com a equipe dos trabalhadores (gestdpattiihada); e também, as pausas no
trabalho, cuja forma deve ser flexivel e decididagerida pela equipe, mantendo o
compromisso com os resultados esperados.

Em relacdo as tarefas, estas constituem outro fatportante da organizacdo do
trabalho que possui significativo impacto nas repnéacoes que os trabalhadores fazem de
QVT. Em destaque, eles chamam a atencdo sobre @témpia do alinhamento entre as
caracteristicas das tarefas, principalmente sugEreias técnicas, e as caracteristicas das
situacOes reais do trabalho, pois 0 descompasse eritabalho prescrito e o trabalho real
aumenta o custo humano das atividades de medigitratmalhadores, colocando em risco a
saude e a seguranca no trabalho.

Por outro lado, eles enfatizam a importancia de gseregras, as rotinas e 0s
procedimentos sejam facilitadores da execucdo ataas. Com estes procedimentos, de
carater metodoldgico, podem reduzir a ocorrénciadieadores negativos que comprometem
a QVT.

J& o controle e a autonomia sédo também dois asplectdrados pelos trabalhadores
como associados a QVT. De maneira geral, sabeese gantrole € necessario, € importante
e precisa existir nos ambientes de trabalho e mepso de execucao das tarefas, mas deve-se
observar que a maneira de pratica-lo deve ser dosdas, definidas de forma participativa,
para gque nao se transforme em fontes de mal-estaatalho e deteriorem a QVT.

No que tange a autonomia e a liberdade na exedasitarefas, destaca-se como foco
a valorizacdo do uso da inteligéncia humana e t@n@nto devido a capacidade dos
trabalhadores na resolucéo criativa dos problenvase&iados nas situagdes de trabalho.

Diante do exposto, € perceptivel a importanciaudanmmia para fazer as tarefas, pois
qguanto mais os trabalhadores se sentem vigiadositoraos e pressionados, reduzindo a
liberdade do fazer, maior € a tendéncia do trabs¢indonte de mal-estar e consequentemente
aumentar a existéncia de prejuizos para a saudetrdbalhadores e a ocorréncia de
indicadores criticos na situacdo de trabalho.

Por fim, os trabalhadores relatam sobre a quesiaratiutividade como outro fator
relacionado na organizacdo do trabalho, mostrangd importancia no planejamento

participativo para definicdo de metas. Este asp@&etbsolutamente crucial para promocao de
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QVT. E dois aspectos se apresentam como nocivasgparéncia do bem-estar no trabalho
e, portanto na promocao de QVT.

Primeiro mostra-se o estabelecimento de metas atufividades que ndo respeitam
os limites e as capacidades humanas e operam sempiraite do supostamente toleravel.
Este é um modelo de produtividade que adoece, enataduz sequelas. E de sustentabilidade
zero. Segundo diz respeito ao planejamento inefic&zconfigura uma produtividade baixa
ou mesmo zero. Pois o trabalhador que encerranadarde trabalho com sensacédo que
produziu pouco ou nada fez, sente um vazio, umirsento de inutilidade e de perda de
tempo. Esta situagdo aumenta os riscos de adodoimBieste cenario, a QVT esta
comprometida e ameacgada.

2.5.5 Relacdes socioprofissionais saudaveis

As relagBes socioprofissionais saudaveis merecataglee como fator absolutamente
fundamental na QVT, pois diz respeito a qualidanleethcionamento social nos ambientes de
trabalho. Os trabalhadores destacam nos seus shscgue trabalhar num ambiente saudavel
€ ter um bom relacionamento com os colegas delli@bau seja, um bom relacionamento
entre chefias, subordinados e colegas é de fundahieportancia para a QVT.

A presenca desse fator, como elemento indispens@veQVT, confima a sua
importancia estratégica para o bem-estar no trapabnforme estudos no campo das
ciéncias do trabalho. Conforme Ferreira (2011)pm lbelacionamento social, como dito de
natureza triadica (colegas, chefia e usuarios};@raunicacao clara e objetiva, sdo os fios que
tecem a QVT, em termos de rela¢des sécios profisssaudaveis de trabalho.

2.5.6 Reconhecimento e crescimento profissional

Por fim, conclui-se o rol dos requisitos fundamentae agregam a QVT sob a otica
dos trabalhadores com o fator “reconhecimento &coreento profissional”. Os trabalhadores,
em seus discursos, revelam diversas singularidadiespde a importancia desse tema como
gerador de QVT. Nas suas verbalizacdes eles destqua € preciso ter um chefe aberto a
comunicacao e que veja os subordinados como coldgdsabalho; que se interesse nao
apenas pela qualidade dos trabalhos desenvolvidas,também, pelo bem-estar de suas
equipes; que criem condicdes para a participag&entivando, reconhecendo, valorizando o

bom desempenho.
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Varios aspectos caracterizam esse fator, mas eegqdestaca, de inicio, € a associacao
entre “reconhecimento” e “crescimento profissionaleiculando as duas mensagens
principal, pois eles também destacam que bonsisaEmentos, confianca, divisdo de
trabalho de forma justa, oportunidade de crescimesspeito no tratamento, igualdade de
oportunidade merece destaque na QVT em termos centlrecimento e crescimento
profissional.

2.5.7 Modelo de Diagnostico

Trata-se de um requisito importante na elaboralam PQV, pois € através do
diagndstico que coletamos informacdes sobre aewme funcionamento do sistema técnico
e o0 resultado do sistema social em termos de agdisfque os trabalhadores envolvidos
mostra sobre suas condutas de trabalhos.

Conforme Ferreira (2011), para que um programa\dE @©nha éxito, é indispensavel
uma abordagem de QVT preventiva, cujo horizontedusmpatibilizar trés dimensbes que
devem ser indissociaveis: bem-estar de quem trapaprodutividade saudavel e
responsabilidade social. Para o autor, em linhagiggeo tema abordado fundamenta-se em
alguns pressupostos: participacdo dos trabalhadwyeprocesso de tomada decisdo nas
guestdes que lhes sdo concernentes; QVT é tarefadds; QVT €, antes de tudo, uma
responsabilidade institucional; e, sobretudo, @&oggrioritaria nas causas dos problemas, ou
seja, nas condicdes, organizacao e relacdes satisgmonais de trabalho. Afinal, sdo nesses
fatores que residem as causas mais profundas destaalno trabalho.

O seu modelo descritivo de QVT esta organizado eis miveis analiticos distintos e
complementares, que sdo: nivel analitico do diagmomacro ergondémico e nivel analitico
de diagndstico micro ergondémico.

No nivel analitico do diagndstico macro ergondbma®VT é identificada com base
no continuum de representacbes que os trabalhadores expresdam aste contexto
organizacional no qual estdo inseridos. As reptagéas que balizam e modulam a presenca
ou auséncia da QVT estédo inseridas em duas modefidde representacdo de natureza

afetiva: o bem-estar no trabalho e o mal-estaratmtho.

O bem-estar no trabalh@ umsentimento agradavejue se origina das situacdes
vivenciadas pelo(s) individuo(s) na execucéo dagas. A manifestacéiodividual

ou coletivado bem-estar no trabalho se caracteriza pela cizése sentimentos

(isolados ou associados) que ocorrem, com maioquémrcia, nas seguintes
modalidades: alegria, amizade, &nimo, confiancafocto, disposi¢do, equidade,
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equilibrio, estima, felicidade, harmonia, justichherdade, prazer, respeito,

satisfacdo segurancga, simpatia. A vivéncia duradodeste sentimento pelos

trabalhadores constitui um fator de promoc¢éo daesanas situacdes de trabalho e
indica a presenca de QVT (FERREIRA, 2012, p. 179).

O mal-estar no trabalh@ umsentimento desagradavglie se origina das situacdes
vivenciadas pelos funcionarios na execucdo dafatarA manifestacao individual e
coletiva domal-estar no trabalhoé caracterizada pela vivéncia dentimentos
isolados ou associados, que decorrem com mais &negu nas seguintes
modalidades: aborrecimento, antipatia, aversdostrmgimento, contrariedade,
decepcdo, desanimo, desconforto, descontentametisrespeito, embarago,
incdbmodo, indisposicdo, menosprezo, ofensa, pertddy repulsa e tédio. A
vivéncia duradoura destes sentimentos pelos tratbaihs constitui um fator de
risco para a saude nas situacdes de trabalho eairai auséncia de QVT
(FERREIRA, 2012, p. 180).

Evidencia-se que o autor demonstra que o mal-astartrabalho (sentimentos
negativos) e o bem-estar no trabalho (sentimentmstiypos) constituem os polos de
continuumde referéncia tedrica para diagnostico de QVTreiar (2011, p. 207) desenvolveu
o instrumento de coleta de dados utilizado no disfico macro ergondémico, que é o
“Inventario de Avaliagdo de Qualidade de Vida noabelho (IA_QVT)”, que sera
apresentado em detalhes no tdpico seguinte.

2.6 FATORES DETERMINANTES DA QVT A LUZ DAS TEORIABA MOTIVACAO

Estudos como o de Brito et. al (2007) apontam wel@cdo estreita entre QVT e
motivacdo. Jorge (2009) expde com base em Fern&h@@s), que o estudo a respeito fatores
determinantes de QVT pode ser iniciado a partirad®res classicos, como Herzberg e
Maslow, que consideram os fatores de motivacacioglados as necessidades humanas, com
reflexos na auto-estima, na auto realizacdop@tanto, no desempenho do individuo. O
objetivo desta secéo € apresentar as principaigmseda motivacdo, observando que a QVT
introduziu aos estudos de satisfacdo e motivacd@ umova visdo, com base em

argumentacfes mais modernas e compativeis comealade pos-industrial.

2.7 MOTIVACAO

O estudo da motivacdo humana acolhe diferentaslagpens e expectativas, fatos que,
por conseguinte, acarreta diferentes conceitosiymss Para Robbins (2005), a motivagado
esta associada a um processo responséavel pelaidatée, pela direcdo e pela persisténcia

dos esfor¢cos de uma pessoa, orientados para acaldandeterminado propésito. Gil (2001)
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define motivagdo como a forga que estimula as psss@gir e que tem sempre origem numa
necessidade.

Diante disso, pode-se afirmar que as pessoas etispde motivacdes proprias
oriundas de necessidade diversas e, ndo se potrfjlue uma pessoa seja capaz de motivar
outra. A motivacdo é o impulso ou sentimento @zecbm que as pessoas hajam para atingir
seus objetivos. E o que faz com que as pessoas aeesthor de si e facam o possivel para
conquistar o que almejam.

A motivacdo pode surgir através de uma forca imteonde, cada individuo tem a
capacidade de se motivar ou desmotivar. E tamiiémada automotivacdo, ou motivacéo
intrinseca. Outro tipo € a motivacdo extrinsecaguéela gerada pelo ambiente que a pessoa
vive e 0 que ocorre na vida dela influenciam narsotivacéo. E o caso das empresas que
investem no futuro de seus profissionais, propoamolo ambiente e condi¢cdes favoraveis a
motivagao, tanto pessoal, quanto profissionalugamotivagédo é fundamental para qualquer
empresa que deseja vencer seus obstaculos no ¥edulo

Empregados motivados para realizar seu trabalmbo tadividualmente como em
grupo, tendem a proporcionar melhores resultad®snétivacéo pode ser entendida como o
principal combustivel para a produtividade da esgréGIL, 2001, p. 201).

No cotidiano atual, as empresas que sejam puldicasivadas estao valorizando cada
vez mais o comprometimento das pessoas. Os fummer@mprometidos sdo exatamente 0s
que sao convocados para participarem da admiréstragcsdo que as empresas tendem a
investir. Portanto, a motivacao é a fonte precigmaomprometimento.

“O comportamento humano é motivado pelo desejotitdgiaalgum objetivo, nem
sempre, porém, este objetivo ndo é conhecido pdleiduo. Boa parte da motivacdo humana
localiza-se na regido abaixo do nivel do conscjentnforme a analogia do iceberg
apresentada por Freud” (GIL, 2001, p. 202).

Uma pessoa é motivada pela forca de seus motiesej@s ou impulsos que ocorrem
no interior de cada um). O autor ainda afirma gog, individuos tém milhares de
necessidades. Todas competem por seu comportamé&nteecessidade mais forte em
determinado momento € a que conduzira a atividade.

Bergue (2014) expde que, no curso de formacéo asapeento administrativo, foram
concebidas propostas de construcdes teoricas ppliaag a influéncia dos diferentes niveis
de motivacdo no comportamento humano, especialmmeonteambiente de trabalho, e os
elementos que despertam os impulsos. No ambitoetlar $dblico, em que pesem as

limitagbes em termos de estudos produzidos, eraorte presentes, componentes bastante
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proprios para andlise de fendmeno motivacional. 8l@s as condi¢cdes normativas das
relacdes entre administracdo e agente publicotuseza do produto do setor (bens e servigos
publicos), a dinamica das atividades internas daiente de trabalho e as relagfes pessoais.
O autor ainda explica, que uma das formas de cangex a énfase da teoria
comportamental, € a via do trinbmio envolvendo exenssidades, a satisfacdo e a motivagao.
As necessidades variam de individuo para indivigualitativamente e quantitativamente.
Atender ou satisfazer essas necessidades congtittanto, aspiracdo que transcende a mera
e objetiva demanda de sobrevivéncia. Ha, pois, eléms que conduzem ou orientam a acao
do individuo para a satisfacdo dessas necessidBdsse modo, pode-se afirmar que as

necessidades fornecem as pessoasabiyosparaacdq a motivacdo parsatisfazé-las

2.7.1 Teorias sobre a motivacéo

As Teorias da Motivacdo dispbe sobre as necessdadernas que motivam o
comportamento humano, e, em busca de satisfazenémiessidades, as pessoas agem de
diversas maneiras. As seguintes abordagens daap@&b sdo consideradas fundamentais: a
hierarquia de necessidade de Maslow, a teoria Xteo@a Y, de McGregor, a teoria dos
fatores higiénicos e motivadores de Herzeberg.

Os modelos de motivacado de Maslow e de Herzbergadimecidos como cognitivos
porque estdo baseados na cognicdo, isto €, norpensae no sentimento. Relaciona a
pessoa com 0 seu intimo e com a maneira como tEloevental de necessidades determina
0 comportamento.

Esse modelo baseia-se, na ideia de que o compotiansepende de suas
consequéncias e que se torna possivel, portamtyptay, ou pelo menos, afetar certo numero
de comportamento dos empregados, mediante a magduulde suas consequéncias. De
acordo com a lei do efeito, que fundamenta esseslmodma pessoa tende a repetir aquele
comportamento que foi acompanhado de consequéavi@zveis.

Enquanto as teorias cognitivas argumentam que séoeeessidades internas que
levam ao comportamento, o modelo de modificac&codaportamento enfatiza a importancia
de variaveis externas. A vantagem desse modelo grm@rganizacdes, € que ele confere
maior grau de controle nas maos dos gerentes.ri€laraga-os a analisar o comportamento
dos empregados, diagnosticando porque este oamme,que frequéncia, e identificando
consequéncias especificas que os auxiliam quan@ésqsemas de motivacao sédo aplicados

sistematicamente.
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2.7.1.1 Hierarquia das necessidades de Maslow

Essa € uma teoria na qual as necessidades hunsi@asispostas em cinco niveis de
necessidades, sendo observada sua importancia@nicif.

Conforme Chiavenato (2000) Maslow apresentou woada da motivagao segundo a
qual as necessidades humanas estdo organizadsgostas em niveis, numa hierarquia de
importancia e de influenciacdo, que pode ser \izadh como uma piramide: na base estao as
necessidades mais baixas (necessidades fisiolpgicastopo, as necessidades mais elevadas
(necessidades de auto realizacdo). Desta maneimagnse quando um nivel inferior de
necessidades esta satisfeito, € que o0 nivel inaedgite mais elevado surge no
comportamento da pessoa. Bergue (2014, p. 115adeque o proprio Maslow revisou seu
postulado original, no sentido de que ndao ha unitdintho claro entre os aspectos de
necessidades superiores, havendo bastante sudgetivha definicdo dos limites de cada um

desses aspectos.

Figura 1 - A hierarquia das necessidades humagasde Maslow
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Fonte: Chiavenato (2000)

A figura apresentada mostra as necessidades huneasass definicbes e nessa
acepcao, o autor expde os aspectos que envolvennesgssidade (CHIAVENATO, 2000,
p.393-395):

As necessidades fisiolégicas sdo as basicas paranatencdo da vida, constitui o
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nivel mais baixo de todas as necessidades. Refgemalimentacdo, sono e repouso, de
abrigo e vestimenta, essencialmente. Enquanto resassidades ndo estiverem satisfeitas, as
pessoas provavelmente dardo pouca atencdo aoss omiveis. S80 as necessidades
relacionadas com a prépria subsisténcia e existédo individuo. Quando todas as
necessidades humanas estdo insatisfeitas, a maiivag@io serd a necessidade fisioldgica o
comportamento das pessoas tera a finalidade denteacaalivio na pressdo que esta
necessidade produz sobre o organismo humano.

Ja as necessidades de seguranca, referem-se aidmidesle estar livre de perigos e
da privacdo das necessidades filosoficas basiaassti@i o segundo nivel das necessidades
humanas. Leva a pessoa a proteger-se de qualqtigo peal ou imaginario, fisico ou
abstrato. Tem grande importancia, uma vez quejdsmorganizacional as pessoas tém uma
relacdo de dependéncia com a empresa e onde asgay@aciais arbitrarias ou as decisdes
inconsistentes e incoerentes podem provocar Iyt u insegurancgas nas pessoas, envolve,
portanto, a preocupagdo com o futuro, no tocamb@rgutencao principalmente do emprego e
de propriedade, ou seja, na permanéncia do empidg®.manifestam sua for¢ca depois de
estarem satisfeitas as necessidades fisiologieasb&m esta intimamente relacionada com a
sobrevivéncia humana.

E as necessidades sociais séo as relacionadas\ddmassociativa do individuo com
outras pessoas. Uma vez satisfeitas as necessifisidesgicas e de seguranca, as pessoas
passam a sentir necessidade de se relacionar contros, de participarem de varios grupos
e serem aceitas por estes, sdo, portanto, neadsside associacdo, de participacdo, de
aceitacdo por parte dos companheiros, de trocandeade, afeto e amor. Quando as
necessidades sociais ndo estao suficientemengtetai, as pessoas se tornam resistentes,
antagonicas e hostis com relacdo as pessoas gaecas.

Satisfeitas as necessidades sociais, as pessosampas desejar mais do que
simplesmente participar de um grupo. Passam a igestena, tanto em termos de amor
préprio quanto de reconhecimentos dos outros. Agsidade de dar e receber afeto sdo uma
importante ativadora do comportamento humano quaseoutiliza a administracao
participativa.

As necessidades de estima sdo as necessidadésnadas com a maneira pela qual,
a pessoa se Vé e se avalia. Envolve a auto apiegiacautoconfianca; a necessidade de
aprovacao social; de reconhecimento; de statustigi@® e de consideracdo. A sua frustracéo
pode produzir sentimentos de inferioridade, fragueependéncia e desamparo, que podem

levar ao desanimo ou a atividades compensatérias.
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As necessidades de auto realizacdo, necessidademas mais elevadas e que se
encontram no topo da hierarquia, referem a redzalp maximo de potencial individual.
Neste nivel, as pessoas desejam se tornar aqulsapicapazes de ser. Esse potencial varia
de pessoa para pessoa e leva a cada um realizar&geio potencial e de se desenvolver
continuamente ao longo da vida.

Bergue (2014) destaca que, Frederick Taylor, nd&oedgdo dos principios da
administracao cientifica, ja se preocupava conmeasssidades dos individuos nas relacdes de
trabalho. Com isso, a diferenca entre Taylor e Maststa no fato de que o autor classico
focava tdo somente nas necessidades béasicaso(ised e de seguranca) como elemento
motivacional, j& a perspectiva comportamental noostjue as necessidades do individuo nao
estdo limitadas unicamente a esses fatores, masafgmmais, aquilo que, a partir da
proposicdo de Maslow, pode estar associado ao itonde necessidades superiores,

envolvendo demanda de natureza social, statusetdeealizacéo.

2.7.1.2 A teoria X e Y de McGregor

Bergue (2014) explica que o fenbmeno da lideraréga pode ser tomado de modo
desconectado do motivacional. A maneira de pensarchefes influencia significativamente
o0 comportamento das pessoas com que convivem. Nesgilo, torna-se muito Util a
contribuicdo do psicologo Douglas McGregor (196fle propde um modelo de analise dos
pressupostos que guiam as aclOes gerenciais, dkfindois tipos contrastantes de
gerenciamento, que denominou Teoria X e Teoria Y.

O autor expde que a Teoria X informa o paradigradi¢ional de gestao, tendo com
alguns de seus pressupostos os seguintes (MCGRE®BR apud BERGUE, 2014, p. 121):

1. 0 ser humano, de modo geral, tem uma aversao éssamt¢rabalho e o evita
sempre que possivel [...];
2. devido a essa caracteristica humana de averséalzalhio, a maioria das

pessoas precisa ser coagida, controlada, dirigil@acada de punicao para que se
esforce no sentido da consecuc¢éo dos objetivosi@agaonais [...];

3. o ser humano, de modo geral, prefere ser dirigidoer evitar
responsabilidade, tem relativamente pouca amb&gager garantia acima de tudo.

Segundo McGregor, em oposicdo a esta visdo, aial&brassume 0S seguintes
pressupostos (MCGREGOR, 1980 apud BERGUE, 201 1122).

1. o dispéndio de esforco fisico e mental no trabélti@o natural como o jogo
ou o descanso. O ser humano comum ndo detesta gtorera o trabalho.
Dependendo de condigbes controlaveis, o trabalhdenao ser uma fonte de
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satisfacdo (e serd voluntariamente realizado) oa @wnte de punigdo (e sera
evitado, se possivel);

2. 0 controle externo e a ameaca de punicdo nao samioss meios de
estimular o trabalho em vista dos objetivos orgagignais. O homem esta sempre
disposto a se autodirigir e se autocontrolar aigemos objetivos com os quais se
compromete;

3. 0 compromisso com os objetivos é dependente dasnpEnsas associadas a
sua consecucdo. A mais importante dessas reconspésteag, a satisfacdo do ego e
das necessidades de autoafirmacéo, pode ser pmidetio do esforco feito emvista
dos objetivos organizacionais;

4. 0 ser humano comum aprende, sob condi¢cdes adequataso a aceitar
responsabilidades como a procura-las.
5. a capacidade de usar um grau relativamente altoindginacdo, de

engenhosidade e de criatividade, na solucao dddepnas organizacionais, € mais
amplamente distribuida na populacéo do que geransenpensa;

6. nas condicdes de vida industrial moderna, as piat@edes intelectuais do
ser humano comum estéo sendo parcialmente usadas.

Embora pareca as condi¢cbes da Teoria Y melhoresaguda Teoria X, porém,
poderdo ser adequado aplica-las em todos os dagusssivel que em certas ocasifes seja
necessario assumir um comportamento mais diretm&atador com algumas pessoas, pelo
menos, durante certo tempo com vista a favorecezstimento da organizagao.
2.7.1.3 A teoria dos fatores higiénicos e motivador

O Psicologo Frederick Herzberg ao propor a denoairiéeoria dos dois fatores”,
argumenta que a compreensao do comportamento dasageno trabalho esta diretamente
relacionada com fatores identificados com o caega,fatores relacionados com o contexto
em que o cargo Se insere, portanto, compreende gomltexto em que 0 cargo opera impacta,
tanto quanto as propriedades do cargo, sobre epErc de satisfacdo geral do individuo no
trabalho (HERZBERG, 1973; 1976; 1997 apud BERGUHA2.

Por meio de pesquisas, Herzberg identificou deteadus fatores relacionados as
caracteristicas do cargajenominados como fatores motivacionais. Por datto, também
identificou um conjunto de fatores relacionados @asaondicdes gerais do ambienteos
fatores higiénicos. Os fatores higiénicos ndo nedpm pela motivacdo dos trabalhadores,
somente evitam que haja insatisfagao.

O proprio autor desse modelo concluiu que as msdglee tendem a elevar a
satisfacdo dos individuos em relacdo ao cargo geendgpenham s&o a rotacdo de cargos; a
ampliacdo de tarefas e o enriqguecimento dos calfdesse sentido, uma das coisas mais
importante no alcance do gerente é o enriquecindmtoabalho, que consiste ndo apenas na
ampliacdo do numero de tarefas que os empregaéositar, mas num deliberado aumento
da responsabilidade, da amplitude e do desaficatbalho.

O Quadro 2 apresenta um resumo dos fatores higg€erimotivadores:
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Quadro 2 - Fatores higiénicos e motivadores

FATORES HIGIENICOS

DESCRICAO

Salarios e beneficios

Inclui bénus e prémios, carro da empresa, planosaé@de e itens
assemelhados que incrementas o salério.

Condicao de trabalho

Envolve as caracteristicas do ambiente, as inSiedacas maquinas, 0s
equipamentos e a quantidade de horas de trabalho.

Politica da Empresa

Refere-se ndo apenas as normas formais (escritas)também as regras
informais(ndo escritas) que definem as relac6esegagor-empregado.

Status

E identificado por itens como: natureza do cargajtoridade,
relacionamento com 0s outros e prestigio interegterno.

Seguranca no trabalho

Refere-se ndo apenas as condicdes fisicas de seguraas também @
confianga que o empregado tem em relagdo a suapéntia na empres

d

Supervisédo

Grau de controle que o empregado tem sobre o hralogle executa.

FATORES MOTIVADORES

DESCRICAO

Responsabilidade

Sentimento de responsabilidade pelo trabalho
independentemente de qualquer coercdo exterior.

queecutx,

Reconhecimento

Reconhecimento da capacidade de trabalho e do gesbm no cargq
pelos superiores.

Desafios

Disposicao para realizar tarefas reconhecidas abfioeis.

Realizacdo

Percepcao de que o trabalho esta adequado asatk@ect

Crescimento

Sensacdo de estar alcancando ou ter ultrapassadijetisos relacionado

1)

as tarefas.

Fonte: GIL (2001).

O exposto acima apresenta os fatore higiénicostevadlores e suas descricdes. Com
isso, podemos proferir que os fatores higiénicpentam a um carater preventivo que tem
como intuito evitar insatisfacdo do funcionario.akfatores motivadores estao ligados ao
cargo em si, estes acarretam um nivel de satisfalg@i@da e duradoura, aumentando a
produtividade, realizacao dos servidores, cresdionemeconhecimento profissional.

Rodrigues (2008) apud Jorge (2009) afirma que dmanorganizacdo nao favorece a
satisfacdo das necessidades de ego pelos trababadmgra graves consequéncias
comportamentais, de maneira que na administragiicional sdo satisfeitas apenas as
necessidades basicas, restando para as demais atenetidas fora do local de trabalho.
Assim, o trabalho torna-se uma forma de punicasyltendo em comportamentos de ma
vontade e resisténcia, pois a organizacdo nao ipes®o da meios para que a pessoa tenha

um bom nivel de QVT.

2.8 QUALIDADE DE VIDA E DESEMPENHO ORGANIZACIONAL

Referindo-se a Qualidade de Vida no Trabalho (QV@dnstata-se que ha
conformidade quanto a sua importancia para a age#o, o individuo e o grupo,
interferindo diretamente no clima organizacional,caltura e nos resultados da organizacao.

Os gestores de QVT tém buscado diagndstico e megg@uras ferramentas adequadas para
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tal diagnostico séo: indicador de desempenho esiipagdo cientifica, e a Pesquisa de Clima
Organizacional. Sendo esta um forte instrumentdiagnéstico da satisfacdo e motivagéo dos
servidores diante das politicas de RH adotadasepeesa, bem como, da gestao da QVT.

Fernandes (1996, p. 45) conceituou QVT como “adgedinamica e contingencial de
fatores fisicos, tecnoldgicos e socio psicologice @fetam a cultura e renovam o clima
organizacional, refletindo-se no bem-estar do thetolor e na produtividade das empresas”.

Assim, observa-se que se a qualidade do trabathbof, conduzird a um clima de
confianca e respeito mutuo, no qual, o individuodéza a aumentar suas contribuicdes e
elevar suas oportunidades de éxito psicolégico @dministracdo tendera a reduzir
mecanismos rigidos de controle social.

O desempenho no cargo e o clima organizacionaéseptam fatores importantes na

determinacao da qualidade de vida.

Se a qualidade do trabalho for pobre, conduzirdiena;do do empregado a
insatisfacdo, a ma vontade, ao declinio da prodaii\e, a comportamentos
contraproducentes (como absenteismo, rotativideaéyo, sabotagem, militancia
sindical, etc.). Se a qualidade do trabalho for, soaduzira a um clima de confianca
e respeito matuo, no qual o individuo tenderd aemfan as suas contribuicdes e
elevar suas oportunidades de éxito psicoldgicoadministracao tendera a reduzir
mecanismos rigidos de controle social (CHIAVENATIO99, p. 392).

Continuando, o autor ainda afirma que, por outdo /& importancia das necessidades
humanas varia conforme a cultura de cada orgariz&g@tanto, a QVT ndo € determinada
apenas pelas caracteristicas individuais (neceksidealores, expectativas) ou situacionais
(estrutura organizacional, tecnologia, sistemaet®empensas internas), mas, sobretudo pela
atuacao sistémica dessas caracteristicas indigiguaiganizacionais.

Ferreira (2011) afirma que um programa de QVT ¢dnés pertinente na modificacéo
da cultura organizacional. Nao s6 pode modificaultura organizacional, mas a concepcao
de uma politica de QVT, ja se constitui, em si nesom forte momento de mudanca da
cultura. Logico, que s6 a politica ndo basta. Eipoemuito mais. E vird com o processo de
implantacdo de um programa de QVT que, por suapremoverad mudancas profundas de
valores, crencas, ritos e mitos organizacionais @ee encontram cristalizados nas
organizacoes.

Como ressaltado no inicio deste trabalho, sobmapitancia da QVT no servigco
publico, tanto para os servidores, como para dtuigd#o, pode-se ainda destacar sua
importancia para o0s usuarios e para politicas eadkli destacando suas principais

contribuicdes:
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» Para os servidores - satisfacdo no trabalho e signa a autoestima, contribui para
reduzir indicadores negativos como: absenteismioleries, doencas do trabalho,
licencas saude e aposentadorias precoces;

» Para a Instituicdo — Fator de efetividade orgamzed, contribuindo para reduzir
indicadores negativos, como erro, retrabalho, petdamaterial, danificacdo de
equipamentos, queda de produtividade e perda dielage nos servicos prestados;

» Para os Usuarios — Fator de exercicio de cidadesdazindo indicadores negativos
como queixas, reclamacoes e insatisfacao;

» Para as Politicas Publicas — Valorizacdo do semwda melhoria da qualidade do

servico.

Ante isso, a investigacdo do nivel de satisfagd® fdncionarios, se faz necessaria
para:
* Indicar e apoiar as decisdes dos gestores;

* Mensurar como esta a qualidade de vida no traltidlba@olaboradores.

Assim, se a qualidade do trabalho for precéariadanma a alienacdo do empregado e
a insatisfacdo, a ma vontade, ao declinio da prodatle, a comportamentos
contraproducentes (como absenteismo, rotatividemlého, sabotagem, militancia sindical
etc.). Estabelecer referéncias confiaveis sobreamniente especifico para implantar acoes,
onde, haja crescimento motivacional, gerando unirigsgparticipativo, efetivo, levando a

empresa a atingir excelentes niveis de produtieda@ comprometimento.
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3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Este capitulo descreve os caminhos utilizados parahegar ao fim proposto pela
pesquisa. Em seguida, apresenta-se a caracteripaganizacional do TJPB, campo de
estudo, e por fim, detalha-se o procedimento det@ale dados e analise de resultados.

Inicialmente, destaca-se que a pesquisa carack®jzguanto aos objetivos, como
exploratdria-descritiva com abordagem quantitatdagundo Gil (2007, p. 17), pesquisa é
definida como um [...] procedimento racional e sistematico que termaoobjetivo
proporcionar respostas aos problemas que sdo espdstpesquisa desenvolve-se por um
processo constituido de varias fases, desde a fagéaudo problema até a apresentacdo da
discusséao de resultados”.

Nesse sentido, esta € uma pesquisa exploratéri@zggoum trabalho que explica e
proporciona um melhor entendimento sobre deterriqaidblema. A pesquisa exploratéria,
Segundo Vergara (2000), é realizada em area quepmmmo conhecimento cientifico
acumulado ou sistematizado. Assim como, esta €pesquisa descritiva, pois requer uma
série de informacao sobre o0 que vai ser pesquisado.

Segundo Gil (2006), os estudos descritivos aprasertomo principal objetivo a
descricdo das caracteristicas de determinada p@mutas fendbmeno , assim como estabelecer
relacbes entre variaveis. Sua principal caractesisesta na utilizacdo de técnicas
padronizadas de coleta de dados, como questiomatservacao sistematica.

Quanto a abordagem, este estudo caracteriza-se gqoartitativo, porque mostra
resultados quantificaveis alcancados através ddacde dados e andlise de resultados. Este
método é apropriado para medir opinides, atitudgsegeréncias como comportamentos.
(ZAELLA, 2006, p. 89).

Quanto aos procedimentos, esta € uma pesquisagdvdiica, ja que foram colhidas
informacBes em analise feita através leituras &mdj revistas, artigos, e pesquisa feita na
internet. Este tipo de pesquisa é elaborada ar mietimaterial j& publicado, constituidos

principalmente de livros, artigos e material digpehna internet (GIL, 2004).

A pesquisa bibliogréafica é feita a partir do leaanénto de referéncias tedricas ja
analisadas, e publicadas por meios escritos eOeletrs, como livros, artigos
cientificos, paginas de web sites. Qualquer trabalkntifico inicia-se com uma
pesquisa bibliografica, que permite ao pesquisadmhecer 0 que ja se estudou
sobre o0 assunto. Existem porém pesquisas ciestifiga se baseiam unicamente na
pesquisa bibliogréafica, procurando referénciasicaérpublicadas com o objetivo de
recolher informagdes ou conhecimentos prévios solm®blema a respeito do qual
se procura a resposta (FONSECA, 2002, p. 32).
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Em relagcdo a estratégia de pesquisa escolhida-seatde um estudo de caso.
Conforme Yin (2005, p. 32), “um estudo de caso @ imrestigacdo empirica que investiga
um fendbmeno contemporaneo dentro do seu contextaddareal, especialmente quando os
limites entre o fendbmeno e contexto ndo estéo rokante definidos”. O autor ainda afirma
que, estudo de caso é entendido com base nasectticds do fendbmeno em estudo e
também num conjunto de caracteristicas relacionadagrocesso de coleta de dados e as
estratégias de analise dos mesmos.

3.1 CARACTERIZACAO ORGANIZACIONAL

O Tribunal de Justica da Paraiba foi criado em&8atembro de 1891, pelo Decreto
n° 69 do Superior Tribunal de Justica, e, pelomeeP®ecreto, foi designado o dia 15 de
outubro daquele ano para sua instalagdo. Em OQidro, o Governador Venancio Neiva
nomeava os Desembargadores e demais integraniésgistratura paraibana.

A estrutura organizacional do TJPB € composta daiste forma:

* Pela mesa diretora, formada pelo presidente, viesigente e 02(dois) corregedores
gerais.

 Pela comissdo permanente e temporaria, ouvidoriajudtica, gabinetes de
desembargadores e conselho da magistratura.

* Por 10 (dez) diretorias e suas geréncias.

Apresenta um quadro de funcionarios formado pod6l.dargos em comissao e
fungcbBes de confianca e 2.982 funcionarios efetigesido: 445 Analistas Judiciérios, 147
Técnicos Judiciarios, 852 Oficiais de Justica eA6Xiliares Judiciarios.

Dispbe de 77 comarcas, sendo 39 delas de 12 entr@3cde 22 entrancia e 05 de 32
entrancia, onde esté inserida a Comarca de Car@arade, representada no Forum Affonso
Campo$. O Férum Affonso Campos, universo desta pesqgéisay 6rgdo publico pertencente
ao Poder Judiciario da Paraiba, composto por adbeigria e area administrativa, que tem
finalidade de levar a prestacdo de servico aosdionados de Campina Grande-PB e

cidades circunvizinhas.

’Dados extraidos no site http://www.tjpb.jus.bresso em 07 de abril de 2014.
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E formada por 37 Varas, estando 36 em funcionaneftbaguardando instalagéo, 02
Turmas Recursais, e 20 Sessdes Administrativagedelas, 01 Diretoria. Tem um Quadro de
Funcionarios composto por 44 Juizes, sendo 30s)lindares e 14 Juizes Auxiliares e 505
servidores, composto por Técnicos Judiciarios, idtee Judiciarios, Auxiliares Judiciarios e
Oficiais de Justica. Destes 505 funcionérios, @ cficiais de justica e 355 compreendidos
entre técnicos, analistas e auxiliares judiciaia g@rem distribuidos nos Cartérios e demais
orgaos administrativos, os quais formam public@atlesta pesquisa. Estas informacdes
foram colhidas, em 07 de abril de 2014, na sec&®edersos Humanos do referido Férum.

Algumas atividades exercidas por esses funcionfgsguisados, ou seja, 0s técnicos
e analistas que atuam no Férum Affonso Campos cs@aprimento de despachos, decisdes e
sentencas, atendimento aos jurisdicionados, justaia documentos, movimentacbes de
processos, procedimentos para publicacfes e demmiglencias para arquivamentos, além
de digitacdes de audiéncias. Ja os Oficiais de&ggusumprem os mandados, expedidos pelos

funcionarios dos cartérios e acompanham as audi€nci

3.2 PROCEDIMENTOS DE COLETA DE DADOS

Para realizacdo deste trabalho foi executada pesqbibliografica, pesquisa
documental e pesquisa de campo. A pesquisa docahuamsistiu na consulta de arquivos
publicos sobre o Programa Vida e Saude do TJPBegyysa de campo constituiu-se
inicialmente na coleta de dados junto ao Setor deu®os Humanos do Férum Affonso
Campos, e posteriormente, na aplicacdo de questignato ao quadro de funcionarios.

A pesquisa foi conduzida em um 6rgao estadual, rRoffonso Campos, que faz
parte do TJPB. Participaram da amostra 40 fundasacuja populacdo constitui-se de 355
funcionarios, compreendidos entre técnicos, amali® auxiliares judiciais, presentes no
referido 6rgao no periodo de coleta de dados.

O tipo de amostra utilizado foi de amostragem pessibilidade, pois de acordo com
Costa Neto (1977, p. 43) “[...] nem sempre é petsig ter acesso a toda a populagcéo objeto
de estudo, sendo assim € preciso dar segmentajaiggesitilizando-se a parte da populacao
gue é acessivel na ocasido da pesquisa”. O autescanta que se as caracteristicas da
variavel de interesse, por exemplo, forem as mesraagopulacdo objeto e na populacdo
amostrada, entdo este tipo de amostragem equivzalersea amostragem probabilistica.

Como pré-teste, foram aplicados os questionari@® @lois) funcionarios, sendo um

técnico judiciario e um analista judiciario, os igudveram uma boa aceitacdo por ambas as
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partes, que n&o sugeriram nenhuma alteracéo.

O questionério foi elaborado com base no modeleeka(2011, 2012), o Inventario
de Avaliacdo de Qualidade de Vida no Trabalho —QXT, que descreve o perfil dos
servidores, a satisfacdo no ambiente de trabatetagdes sociais, com varios indicadores, a
ser respondido numa escala de cinco pontos quelevaliscordo totalmente a concordo
totalmente. Ainda, foram acrescentas proposicoessgqueferem exclusivamente a realidade
pesquisada.

O modelo de diagnostico de QVT é baseado em unadaesontinua, com dois polos
gue sao: o mal-estar no trabalho, que represensaasmectos negativos do trabalho sobre o
trabalhador e, o bem-estar no trabalho que repsens aspectos positivos, também existe
uma zona intermediaria. Com isso a QVT ou falta @ehvaliada com base nesse continuum.
A presenca do bem-estar € vista como QVT, ja aéndgm de mal-estar mostra risco de
adoecimento. No referido modelo, a presenca de dstar-e mal-estar no trabalho surge de
cinco fatores, apresentados no Quadro 3.

O IA_QVT, criado por Ferreira (2011, 2012), € iostento de pesquisa, de natureza
quantitativa, que usa a escala psicométrica doliipert, e qualitativa, com quatro questdes
abertas, que permite conhecer, com rigor cientificque pensam os respondentes sobre a
Qualidade de Vida no Trabalho (QVT). E um instrutoesientifico validado (Ferreira, 2011)

o qual foi desenvolvido com base em diversas psaguiealizadas, inclusive em 6rgaos

publicos, o que motivou a escolha deste modelowkstigacéo.

Quadro 3 - Definicdo dos fatores da QVT

FATOR DEFINICAO

Condicdo de Trabalho Expressam as condi¢desdjsiateriais, instrumentais,|e
de suporte que influenciam a atividade de trabadh
colocam em risco a seguranca fisica dos trabalbador

o

Organizacédo do Trabalho Expressam as variaveisedgpd, controle, tracos das
tarefas, sobrecarga e prescricdo que influenciam a
atividade do trabalho.

Relacdes socioprofissionais de Trabalho Expressamtaracdes socioprofissionaisem termos| de
relacbes com os pares, com as chefias, comunidacdo
ambiente harmonioso e conflitos que influenciam a
atividade de trabalho

Reconhecimento e Crescimento Profissional Expressaniaveis relativas ao reconhecimento |no
trabalho e ao crescimento profissional, que inftieem a
atividade no trabalho.

Elo Trabalho e Vida Social Expressam as percepgflie a instituicdo, o trabalho| e
as analogias com a vida social que influencianivedatie
de trabalho.

Fonte: Ferreira (2012).
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No questionario aplicado neste trabalho, foramwggelk as questdes abertas, em face
da alta carga de trabalho existente no 6rgao edtuel@scassez de tempo para os pesquisados
responderem as referidas questfes. Também fortam &gumas alteracdes para uma melhor
adaptacéo da realidade do 6rgéao pesquisado.

Como profere Ferreira (1998 apud Ferreira 2012praxesso de investigacao se
caracteriza por uma evolucdo nédo linear, ou sefaumma flexibilidade instrumental e
procedimental que marca o caminhar metodologicafigarando idas e vindas ao estudo da
situacao- problema. Pois 0s acontecimentos e dgsadas situacdes analisadas orientam o
uso dos métodos, obrigando o analista a realizenosie macros ajustamentos.

Segundo o autor, o IA_QVT tem quatro utilidadesgpais, pois permite:

1) Realizar um diagndstico rapido, com rigor cientificle como os trabalhadores
avaliam a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) nganizagdo na qual
trabalham.

2) Gerar subsidios fundamentais para a concepcéao deatitica de QVT e de um
Programa de Qualidade de Vida no TrabalhdQUP com base nas
expectativas e necessidades apontadas pelos respesnd

3) ldentificar indicadores (comportamentais, epidedgalos e perceptivos) de QVT
gue auxiliam na gestao do Programa de Qualidadéddeno Trabalho (PQVT).

4) Monitorar, longitudinalmente, a evolugcéo da QVTonganizacao.

A parte Quantitativa do IA_QVT é constituida ponaco fatores (61 itens) que

estruturam conceitualmente a QVT sob a otica degmorelentes. Os fatores sdo 0s seguintes:

» Condi¢Oes de Trabalho: 12 itens

* Organizacao do Trabalho: 9 itens.

* Relac¢bes Socioprofissionais de Trabalho: 16 itens.

* Reconhecimento e Crescimento Profissional: 14.itens

+ Elo Trabalho e Vida Social: 10 itens.

No questionario adaptado e usado neste trabalpart@ quantitativa é constituido por
cinco fatores (30 itens):

» Condicdo de Trabalho: 08 itens
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» Organizacgao do Trabalho: 04 itens

* Relagdes Socioprofissionais de Trabalho: 07

* Reconhecimento e Crescimento Profissional: 06
* Elo de Trabalho e Vida Social: 05

O questionario elaborado divide-se em duas paktéRarte I’ cuida inicialmente do
perfil dos respondentes, e depois apresenta seistGps para investigar a relacdo entre
trabalho e mal-estar/doencas ocupacionais, e aag&al do Programa “Vida e Saude do
TIPB” e seus recursos de comunicacdo. Todas aggsesio fechadas, sendo que as que
visam medir a satisfacdo dos respondentes fordnoraldas na escala de Likert e as demais,
com escala dicotbmica simples (sim ou ndo). A ‘@dlt do questionario, refere-se ao
diagndstico de QVT cujo modelo foi explicitado aiamente, com o uso da escala de Likert
com cinco escalas, que variam de “Discordo totateiem“Concordo totalmente”.

A aplicacdo do questionario se deu no dia 07 dd dbr 2014. Na ocasidao os
servidores foram abordados pessoalmente pelo geshpj onde foi entregue o questionario
e explicado o motivo da pesquisa, também ficouietpla garantia ao anonimato e ao sigilo
das respostas. Os funcionérios ainda ficaram cemte no outro dia seriam recolhidas os

formularios.

3.3 ANALISE DOS DADOS

Os dados obtidos na pesquisa foram analisados p@r da estatistica descritiva,
tendo sido calculadas as frequéncias absolutasredp®stas para cada item pesquisado,
conforme a escala de Likert. Apds, foram calculaamdrequéncias relativas e a descrigdo
tabular, para facilitar a visualizagédo dos dados.

Quanto a analise especifica do Diagnostico de @Vautor do modelo interpreta os
resultados conforme uma “cartografia psicométriegiresentada a seguir na Figura 2. O
modelo original utiliza uma régua de 10 pontosdif@rencial semantico de Likert apenas nas
extremidades. Optou-se, nesse estudo, por usacadadsadicional de Likert, com cinco

escalas.
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Figura 2 — Cartografia psicométrica do I1A-QVT

Discordo Concordo
Totalmente Totalmente

0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

0,0 1,9 3,9 5,9 7,9 10
I 1 | 3 | 5 | 7 | 9 |
e [N . Tendéncia|Tendéncial ++ 4+ |4+
Negativa | Positiva
Mal-Estar Intenso | Mal-Estar Moderado Bem-Estar Moderado | Bem-Estar Intenso
Zona de Transicdo

Mal-Estar Dominante Bem-Estar Dominante

. . . Resultado mediano. Resultado positivo que evidencia a
Re-SL!ItaFJO negativo gue e_vldencm a Indicador de predomindncia de representagdes de bem-estar
predominancia de representagdes de mal-estarj . - hatho. R tach d
no trabalho. Representagdes que devem ser Ic S't.“:.paq"':“e | notra :_do, epreselr_'ld E’nes que ;UET ser
- P oexisténcia de mal- mantidas e consolidadas no ambiente
transformadas no ambiente organizacional. DG TR, organizational,
. . no trabalho.
Risco de Adoecimento Estado de alerta Promogdo de Satide

Fonte: Ferreira (2011)

Esta cartografia demonstra que as respostas derdfisicia pontuam entre 0 e 3,9,
equivalendo a um “Matstar Dominante”; as respostas neutras, pontuam entre 4 e 5,9,
referindo-se a zona de transicdo, e, por fim, apasas de concordancia, de 6 a 10, e
referem-se a um “Bem-estar Dominante”. Para ustadescala, € preciso calcular a média
ponderada das respostas com base nestes val@anidatios pelo autor.

Em outras palavras: as respostas entre “Discordo”Discordo totalmente”,
representam mal-estar intenso e mal-estar modersekpectivamente. Sao resultados
negativos que evidenciam a predominancia de reps® de mal-estar no trabalho, risco de
adoecimento e indicam que deve haver transformagGeambiente organizacional. As
respostas entre “Nem concordo e nem discordo’pastdzona de transicdo e indicam um
resultado mediano, a situacédo esta no limite, semde@stado de alerta para a organizacao.
Quanto as demais — “Concordo” e “Concordo totaleiemepresentam bem-estar moderado e
intenso. E um resultado positivo, que mostra agraedancia de representacdo de bem-estar
no trabalho. Indica que estas representacdes deexnmmantidas e consolidadas, pois

promove a saude dos funcionarios.



54

4 ESTUDO DE CASO

4.1 O PROGRAMA “VIDA E SAUDE” DO TJPB

A Diretoria de Gestdo de Pessoas, por meio da Garéle Qualidade de Vida do
TJPB, criou o Programa “Vida e Saude” com o objetie promover qualidade de vida e
saude através de prevencdo e meios terapéuticomagistrados e servidores do poder
judiciario.

O Programa foi idealizado pela atual PresidenteTdBB e tem como objetivos
especificos:

» Divulgar as terapias alternativas, calendérios rérias das execucdes das atividades
realizadas, através da internet, objetivando materacdo e divulgacao dos trabalhos
exercidos pelas Geréncias de Qualidade de Vidanmeagstrados e servidores do
Poder Judiciario;

« Estimular a participacdo e integracao dos servigldeePoder Judiciario paraibano em
acOes, inclusive nas terapias alternativas, quenvisanter a saude e combater o
sedentarismo;

* Desenvolver campanhas periodicas de combate atdngéo arterial, DST/AIDS,
combate ao fumo, colesterol, obesidade, sedentrigimbetes, saude da mulher,
saude do homem, estresse, imunizacao, entre oatmam)agistrados e servidores do
Poder Judiciario Paraibano

» \erificar as condi¢bes de saude fisica, mental @albdos magistrados e servidores
observando os fatores que podem interferir na qualidade do trabalho;

e Reduzr o absenteismo do Poder Judiciario Paraibano;

» Estimular atletas do Poder Judiciario Paraibano acompanhamento personalizados

de multiprofissionais, visando melhor desempenhceas categorias competitivas.

Tal Programa é composto de seis projetos: Desp8aade Qualidade de Vida em
Acao, Terapias Alternativas; Mesoterapia Legal; Condicionamento Fisico Legal;
Cinesioterapia Laboral e Pilates Laboral no TIJPBhas o Projeto Qualidade de Vida
Itinerante que foi criado para realizar um “DiaSide” nas diversas comarcas do Estado,
através de uma unidade movel.

A metodologia Do Programa “Vida e Saude” foi compogor trés fases:
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Sensibilizagdo; Diagnostico; Avaliagdo dos resultados e implementagdo. A fase de
sensibilizacao foi realizada através do portal do TJPB (intranet); o diagnostico através de
questionarios on-line, o que nao fica claro se ja ocorreu, pelas informacdes do Portal, também
ndo sdo manifestos os possiveis resultados; por fim, a etapa de avaliacdo de resultados e
implementagdo, objetiva conhecer o perfil de saide do servidor, os fatores que provoquem
dificuldades e insatisfacdes relacionadas a saide e bem-estar, para posteriormente, serem

tracadas metas especificas.

4.2 PARTE I: CARACTERIZACAO DOS PARTICIPANTES E SUAS PERCEPCOES
QUANTO AS DOENCAS OCUPACIONAIS E O PROGRAMA DE QVT DO TJPB

A pesquisa foi realizada com quarenta funcionarios do Forum Affonso Campos,
compreendidos entre técnicos judiciarios, analistas judicidrios e auxiliares judiciarios,

havendo uma predominancia do sexo feminino, conforme mostra o Grafico 1:

Grafico 1 — Género dos respondentes

m Masculino
® Feminino

Fonte: MEDEIROS (2014).

Quanto ao tempo de servigo, nesta pesquisa identificou-se: 13 funcionarios que tem de
01 a 04 anos de trabalho no TJIPB, compreendendo 32,5%, 01 funciondrio de 05 a 09 anos de
trabalho, representando 2,5%, 06 funcionarios de 15 a 19 anos de trabalho o que perfaz um
amostra de 15%, 10 funcionarios de 10 a 14 anos de trabalho numa amostra de 25%e 09
funcionarios com mais de 20 anos de trabalho representando 22,5% do universo de
funciondrios pesquisados. Consta 01 funcionario ndo respondeu, conforme apresenta o

Grafico 2:



56

Grafico 2 — Tempo de Servigo

3%

=01 & 04 anos

m 05 a 09 anos
=10 & 14 anos
m15 319 anos

m acima de 20 anos
® ndo respondeu

Fonte: MEDEIROS (2014).

Trata-se, portanto, de um grupo relativamente diverso, pois 35% tem menos de dez
anos de trabalho no TJPB, enquanto 23% tem mais de vinte anos de servi¢o. Quanto ao estado
civil, a pesquisa demonstrou uma predominancia do estado de casado, sendo apenas 07
funcionarios solteiros, representando 17,5%; 26 casados, perfazendo 65%; 06 separados,

representando 15%; e 01 viuvo, compreendendo 2,5%, conforme Gréafico 3:

Grafico 3 — Estado civil dos respondentes

4%

m Solteiro

m Casado

u Separado
m Viavo

Fonte: MEDEIROS (2014).

No quesito da faixa etaria, a idade dos servidores foi consultada entre a faixa 18 a 69
anos. Dos respondentes, 05funciondrios estao entre os 18 a 29 anos de idade, representando
12,5%; 12 funcionarios de 30 a 39 anos, ou 30%; 20 funcionarios de 40 a 49 anos
representando 50%, e 03 funcionarios de 50 a 59 anos de idade perfazendo 7,5%; nenhum

funcionario de 60 a 69 anos respondeu o questionario. Representacao grafica a seguir.
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Grafico 4 — Faixa etaria dos respondentes

0%

m 18 a 29 anos
m 30 a 39 anos
=40 a 49 anos
m 50 a 59 anos
m 60 a 69 anos

Fonte: MEDEIROS (2014).

Observa-se no Grafico 4 que o quadro de servidores da amostra ¢ jovem, pois 42%
estdo entre 18 e 39 anos, o que ¢ um elemento relevante para se interpretaras questdes
avaliada. Quanto a escolaridade, observou-se que 19 funcionérios tem especializacdo num
percentual de 47,5%; 19 funciondrios tem curso superior também com numa representagdo de

47,5% e 02 funcionarios cursaram nivel médio pontuando 5%, o Grafico 5 ilustra esta analise:

Grafico 5 — Escolaridade dos respondentes

0% 0%

m Nivel médio

m Nivel superior
= Especializacdo
m Mestrado

= Doutorado

Fonte: MEDEIROS (2014).

Verifica-se que o publico participante tem uma elevada instrucao formal, o que amplia

suas necessidades sociais de auto realizacao, conforme visto nas teorias da motivagao.



58

4.2.1 Falta ao trabalho por mal-estar ou doenca

Quando questionados se nos ultimos meses haviam faltado ao trabalho por mal estar
ou doencga, 57,5% dos servidores responderam afirmativamente, e 42,5% negativamente, o

que pode ser visualizado no Grafico 6:

Grafico 6 — Falta ao trabalho por mal-estar ou doenga

B Sim
® Nao

Fonte: MEDEIROS (2014).

Quanto a associacao deste mal-estar ou doenga ao trabalho, ou de fato, ao recebimento
de diagnodstico de doenca ocupacional, 55% dos respondentes afirmaram que a doenca ou
mal-estar sofrido tem relagdo com o seu trabalho; 45% nunca recebeu este diagnostico ou nao
associa sua doenga ou mal-estar ao trabalho.

Este resultado mostra visivelmente a falta de QVT nesta instituicdo (ou seja, o risco de
adoecimento), pois esta situagao que foi diagnosticada induz ao mal-estar no trabalho e em
consequéncia o absenteismo, que ¢ um indicador critico para as organizagdes, € o Programa

“Vida e Saude” tem como objetivo especifico reduzir tal indicador.

Grafico 07 - Associacdo entre a doenga ou mal-estar e o trabalho

B Sim
mNao

Fonte: MEDEIROS (2014).
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4.2.2 Ocorréncia de transtorno no trabalho capaz de afetar o bem estar psicolégico

Verifica-se que 67,5% dos respondentes afirmaram ja ter sofrido algum transtorno no
trabalho capaz de afetar seu bem estar psicoldgico, e apenas 32,5% dos servidores nunca
vivenciaram esta situacao, conforme demonstra o Grafico 8.

Este resultado ilustra que os serventuarios nao estao percebendo o trabalho como fonte
de prazer. Pois quando isto ocorre, mesmo sentindo cansaco, ha a sensacao de realizac¢do, nao
se tem incomodo, nem vontade de chorar e outras manifestacdes relacionadas, que ocorrem

quando ha transtornos que afetam o bem estar psicolégico do individuo.

Grafico 8 - Ocorréncia de transtorno no trabalho capaz de afetar o bem estar psicologico

ESim
mNao

Fonte: MEDEIROS (2014).

4.2.3 Avaliagdo do Programa Vida e Saude

As quatro proposigoes seguintes visaram avaliar a percep¢do dos servidores em
relacdo ao Programa Vida e Satude, do TJPB: 70% dos respondentes afirmaram que nunca
participaram de nenhuma a¢do do Programa, enquanto 30% responderam afirmativamente,
conforme Grafico 9.

Tal avaliagdo revela uma situacdo critica, j4 que a maioria dos funcionarios
participantes nunca participou de a¢des do Programa Vida e Saude, o que pode comprometer

0s seus objetivos.
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Grafico 9 — Participacdo das acdes do Programa Vida e Saude

0% __ 0%

ESim

® Nao

Fonte: MEDEIROS (2014).

Dos 30% que responderam afirmativamente a questdo anterior, o grau de satisfacdo

com as agdes promovidas em relagdo as suas necessidades ¢ apresentado no Grafico 10:

Grafico 10 — Avaliagdo das agdes promovidas em relagdo as necessidades dos respondentes

B Totalmente Insatisfeito M Insatisfeito

I Satisfeito B Nem Satisfeito Nem Insatisfeito

Fonte: MEDEIROS (2014).

Verifica-se que apenas 17% dos funcionarios estdo satisfeitos com as acdes que
participaram, enquanto 58% estdo insatisfeitos.

Conforme os dados coletados € notdria a insatisfacdo dos funcionarios com as agdes
propostas pelo Programa “Vida e Saude”. Pois, das agdes propostas pelo Programa “Vida e
Saude” citadas anteriormente os funciondrios pesquisados sé tiveram acesso ao Projeto
Qualidade de Vida em Acao Itinerante, por tratar-se de uma Comarca do interior.

Além disso, a proposi¢do visava avaliar a opinido dos servidores quanto a sua
satisfacao com as agdes em relagdo as suas necessidades. Este alto grau de insatisfagdo, leva a

questionar o diagndstico realizado: que instrumento foi utilizado? Quantos servidores
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participaram desta pesquisa? Na fase da pesquisa de campo, buscou-se tais informagdes na
Secdo de Recursos Humanos, mas o Gestor responsavel ndo dispunha de documentos,
relatorios, comunicagdes que pudessem responder tais questdes.

O Programa mantem uma pagina na internet, com dicas de saude, de nutri¢do e
noticias, sendo que 72,5% dos respondentes ndo conhecem o site, e apenas 25% afirmam

conhece-lo, como se vé no Grafico 11.

Grafico 11 —Conhecimento do site do Programa Vida e Saude

2,5 0%
% \ 0

B Sim
= Nao
N&o responderam

Fonte: MEDEIROS (2014).

Conforme visto na sec¢do 4.1, a etapa de sensibilizacao do Programa foi realizada pela
virtualmente, os resultados da pesquisa demonstram o insucesso desta fase, pois da amostra
consultada, a grande maioria desconhece o portal do Programa. Quanto a percepcdo de
utilidade das informagdes divulgadas no site, 72,5% ndo responderam, posto que nao o
conhecem, conforme visto no Grafico 11. Dos respondentes, visualiza-se a avaliacdo no
Gréfico 12.

Dos servidores que afirmaram conhecer o site do Programa, verifica-se que apenas
18% demonstram satisfagao com a utilidade das informagdes nele contidas, e, se esta foi eleita
a ferramenta de comunicagdo principal ou exclusiva do Programa, os resultados demonstram
sua incompatibilidade ou a necessidade de agregar outras métodos de comunicagdo, para que

as informagdes do Programa sejam verdadeiramente comunicadas ao seu publico-alvo.
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Grafico 12—Grau de Satisfacdo em relagdo a utilidade das informacdes contidas no site do Programa
"Vida e Saude"

46%

18%

18%

M Totalmente insatisfeito M Insatisfeito M Nem satisfeito nem insatisfeito M Satisfeito

Fonte: MEDEIROS (2014).

4.3 PARTE II: DIAGNOSTICO DE QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO (QVT)

Esta se¢do apresenta os resultados obtidos na Parte II do Questionario, baseado no
modelo IA-QVT, que avalia as seguintes variaveis: Condi¢des de Trabalho, Organizagao do
Trabalho, Reconhecimento ¢ Crescimento Profissional, Trabalho e Vida Social ¢ Relacgoes

Socioprofissionais.

4.3.1 Fator Condicao de Trabalho

A Tabela 1 e Grafico 13 mostraram resultados do Fator Condigdo de Trabalho. Com
base na cartografia psicométrica, da analise do Grafico 13 constata-se que seis avaliagdes das
condig¢des de trabalho situam-se na zona de transi¢do (entre 4 ¢ 5,9), ou seja, este indicador
esta na “situagdo-limite”, apontando um estado de alerta. E dois itens, o mobiliario e material
de consumo representam fontes de mal-estar moderados.

Referente a essas condi¢des de trabalho ndo foi apresentada nenhuma avaliagdo na
zona de bem-estar, todos os itens foram avaliados criticamente, isso mostra que devem existir
transformagdes no ambiente organizacional, especificamente, nas condigdes de trabalho dos

servidores.



Tabela 1 — Fator Condi¢Bes de Trabalho
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o Discordo . Nem concordo Concordo Nao
Proposicoes totalmente Discordo nem discordo Concordo totalmente respondeu
O material de consumo é suficiente 45% 30% 3% 239 0 0
(0] tra}balho que realizo ndo co!opa 2504 33% 5% 28% 5% 5%
em risco a minha seguranca fisicq
O local de trabalho é confortavel 43% 35% 5% 15% 3% 0
Os_mstrumentos de Frabalho séo 38% 43% 3% 13% 5% 0
suficientes para realizar as tarefap
Nf) TJPB as condi¢bes de trabalh035% 38% 10% 10% 5% 3%
sdo adequadas
Os equipamentos para realizacddg 33% 48% 3% 18% 0 0
das tarefas sdo adequados
(0] moblllqr|o existente no local de 50% 33% 3% 15% 0 0
trabalho é adequado
O apoio técnico para as atividadeslg% 5506 10% 18% 0 0
suficiente
Fonte: MEDEIROS (2014).
Grafico 13 — Fator Condicao de Trabalho
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B O apoio técnico para as atividades é suficiente

H O mobilidrio existente no local de trabalho é adequado
Os equipamentos para realizagdo das tarefas sdo adequados

B No TJPB as condigdes de trabalho sdo adequadas

B Os instrumentos de trabalho sdo suficientes para realizar as tarefas
O local de trabalho é confortavel

B O trabalho que realizo ndo coloca em risco a minha seguranca fisica

B O material de consumo é suficiente

Fonte: MEDEIROS (2014).

Dos oito itens avaliacdo no referido fator, o Uniqoe teve uma avaliacao
representativa de concordancia, com 33% das respdsi o que se refere a relacdo do
trabalho e seguranca fisica, ou seja, a capacidadeabalho ndo p6r em risco a seguranca

fisica do servidor.
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De acordo com Ferreira (2012) “condi¢cOes de trabattequadas”, como premissa de
QVT, reforga algo bem conhecido na literatura éfexat no campo das ciéncias do trabalho:
fornece suporte organizacional aos trabalhadoresn @os requisitos fundamentais para o
alcance dos requisitos prescritos.

Sendo assim, € importante o TIJPB atuar nessa diimenss pontos considerados
mais criticos (mobiliario, material de consumo) m éodos os demais, para evitar o

comprometimento na efetividade das atividadesza&addis no ambiente de trabalho.

4.3.2 Fator Organizacéo do Trabalho

Quanto ao fator organizacdo do trabalho, os retdtado demonstrados na Tabela 2 e
o Grafico 14. Os itens “Posso executar meu traba#m pressao” e “Posso executar meu
trabalho sem sobrecarga de tarefas”, representanresuitado mediano, com tendéncia
negativa, demonstrando uma situagéo-limite, undedia alerta.

Dos quatros itens o item melhor avaliado foi “NdPBJexiste forte cobranca por
resultados”, ou seja, 71% dos servidores concordamm ha uma forte cobranca por
resultados. O nivel excessivo de cobranca por pariestituicdo aos funcionarios simboliza
fonte de presséo/mal-estar, especialmente se arg@bocorrer com condi¢cdes de trabalho
adversas, entrando em dissintonia com a cartoguafida, que situa o resultado na zona de
bem-estar. Ressalte-se que esta proposicdo ensenttasta mesma maneira no modelo
original do autor, sendo que esta incongruéncraigtercebida na analise dos resultados.

Nesse fator nenhum item se classificou na zona eta bstar. Desta forma, a
organizacao do trabalho alcangou resultados negatsendo uma variavel que necessita de

ajustes imediatos na organizacao.

Tabela 2 — Fator Organizacéo do Trabalho

Proposicdes Discordo Discordo Nem concordo Concordo Concordo Né&o
totalmente parcialmente nem discordo parcialmente totalmente respondeu
Posso executar meu | 33% 35% 10% 18% 3% 3%

trabalho sem
sobrecarga de tarefas

As normas para 13% 28% 20% 25% 13% 3%
execucao das tarefas

sédo rigidas

Posso executar meu | 28% 38% 3% 18% 13% 3%
trabalho sem presséo

No TJPB existe forte | 10% 18% 3% 28% 43% 0

cobranca por resultadas

Fonte: MEDEIROS (2014).
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Gréfico 14 — Fator Organizacdo de Trabalho

0,00 1,00 2,00 3,00 4,00 5,00 6,00 7,00 8,00

H No TJPB existe forte cobranga por resultados
Posso executar meu trabalho sem pressdo
W As normas para execuc¢do das tarefas sdo rigidas

M Posso executar meu trabalho sem sobrecarga de tarefas

Fonte: MEDEIROS (2014).

Ferreira (2012) no que tange ao controle, espeergknos comportamentos ditos de
“pressdo”, € importante distinguir o controle (n@ntddo de acompanhamento,
monitoramento), mecanismo usual e necessario negso de gestdo do trabalho, com os
modos de se lidar ou operacionaliza-los, ou sej&J®B deve atentar para as formas de
praticar este controle, que devem ser cuidadosdsidhs de forma participativa, para que
nao se transformem em fontes de mal-estar no halgatleteriorem a QVT.

O mesmo olhar deve existir na elaboracdo de padiéeslesempenho que iréo
embasar a cobranca de resultados, pois segunddon auestabelecimento de metas de
produtividade que nado respeitam os limites e aaadades humanas e operam sempre no
limite do supostamente toleravel, conduzem aosrqaatk esgotamento fisico e mental dos

trabalhadores e configuram contextos que impactgativamente na QVT.

4.3.3 Fator Reconhecimento e Crescimento Profissian

Com referéncia a este fator e com base nas inf@@sagolhidas, pode-se afirmar que
houve uma predominancia pelas escalas de disceag@mnastrando que quanto ao seis itens
que avaliam o reconhecimento e crescimento profigsi quatro situam-se na zona de mal-
estar dominante e dois estdo na zona de transigéo.tendéncia negativa, como se vé na
Tabela 3 e Grafico 15.



66

Tabela 3 — Fator Reconhecimento e Crescimentod3iofial

Proposigfes Discordo Discordo Nem Concordo Concordo N&o
totalmente | parcialmente | concordo | parcialmente | totalmente | respondeu
nem
discordo
A pratica do reconhecimento 45% 23% 3% 13% 18% 0

contribuiu para o meu
crescimento profissional

Tenho a possibilidade de ser 35% 33% 15% 18% 0 0
criativo no meu trabalho

No TJPB o resultado obtido no | 65% 23% 3% 8% 3% 0
meu trabalho é reconhecido

No TJPB minha dedicagéo ao | 65% 18% 8% 8% 3% 0
trabalho é reconhecida

Ha incentivos no TIPB parao | 65% 18% 3% 10% 5% 0
crescimento na carreira

Sinto-me reconhecido pela 70% 18% 5% 0 3% 5%

instituicdo que trabalho

Fonte: MEDEIRCZD14).

Este fator representa um resultado bastante cridieotre tais resultados, os itens que
merecem destaque sdo: o reconhecimento do resulddio pelo trabalho; reconhecimento
da dedicacdo pelo trabalho desenvolvido e o ineenpara crescimento da carreira
profissional, as trés proposi¢cdes obtiveram 65%adatiacies de discordancia, ou seja, na

zona de mal-estar intenso.

Grafico 15 — Fator Reconhecimento e Crescimentéiddional

0 0,5 1 1,5 2 2,5 3 3,5 4 4,5 5

m Sinto-me reconhecido pela instituicdao que trabalho

B H4 incentivos no TJPB para o crescimento na carreira

B No TJPB minha dedicagdo ao trabalho é reconhecida

H No TJPB o resultado obtido no meu trabalho é reconhecido
B Tenho a possibilidade de ser criativo no meu trabalho

B A pratica do reconhecimento contribuiu para o meu crescimento profissional

Fonte: MEDEIROS (2014).
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O item de avaliacdo mais critica foi “Sinto-me mdwecido pela instituicdo que
trabalho”, este mostrou um descontentamento bas&etado pelos funcionarios, com uma
média de 2,79, sendo esta uma fonte de mal-estaalveiho.

Tais resultados indica que a organizacdo necedsitgrovidéncias urgentes, no
sentido promover acdes que mudem O0S aspectos vegasixistente no ambiente

organizacional:

[...] o reconhecimento no trabalho envolve, priatipente, dois aspectos
complementares: de um lado, o reconhecimento smteep propria atividade de
trabalho realizada no contexto organizacionalestdida sob a forma de resultados;
de outro, o reconhecimento se refere ao investongessoal no trabalho, enfatizada
sob a forma da pratica do elogio. Em ambos os casogxpectativa dos
trabalhadores centra-se na necessidade de um pidanou avaliacdo sobre as
contribuicbes feitas para o alcance dos objetivagargzacionais (FERREIRA,
2012, p. 130).

Em sintese, reconhecer a dedicacdo para realixar tarefa significa ndo so
reconhecer o empenho fisico e cognitivo envolvidoatividade trabalho, mas também, o
envolvimento afetivo que lhe é inerente.

Neste fator, nenhum item destacou-se na zonaadsi¢fo e Unico item que mereceu
destaque na faixa de bem-estar intenso, foi “dgar@to reconhecimento contribuiu para o
meu crescimento profissional”, que foi respondidw p8% dos funcionarios concordando
totalmente, elevando este fator para média 4,7 anas assim, situa-se na zona de transigao.

4.3.4 Elo Trabalho-vida Social

Neste fator, as avaliacbes funcionarios concemir&@ nos campos de concordo
parcialmente e concordo totalmente, em todos os,iteostrando um resultado relativamente
positivo, pois dos cinco itens avaliados, quatpresentam bem estar e apenas um situa-se na

zona de transi¢cdo, com tendéncia positiva, convé s@ Tabela 4 e Gréfico 16.
Tabela 4 — Fator Trabalho e Vida Social

ProposicGes Discordo Discordo Nem Concordo Concordo | N&o
totalmente | parcialmente | concordo | parcialmente | totalmente | respondeu
nem
discordo
O trabalho que facgo é (til para a 3% 0% 3% 13% 83% 0%
sociedade
Gosto da instituicdo onde trabalhho 8% 3% 5% 55% 28% | 3%
Sinto que meu trabalho no TJPB 8% 10% 15% 40% 28% 0%
me faz bem
No TJPB as atividades que realigd 3% 20% 13% 48% 8% 0%
sao fonte de prazer
A sociedade reconhece a 18% 20% 33% 23% 5% 3%
importancia do meu trabalho

Fonte: MEDEIROS (2014).



68

Gréfico 16 — Fator Trabalho e Vida Social

9,45

0 2 4 6 8 10

M A sociedade reconhece a importancia do meu trabalho

B No TJPB as atividades que realizo sdo fonte de prazer
Sinto que meu trabalho no TJPB me faz bem

B Gosto da instituicao onde trabalho

B O trabalho que fago é util para a sociedade

Fonte: MEDEIROS (2014).

Observa-se que o item que se destacou com maidiviglagle foi “O trabalho que
faco € util para a sociedade”, pois somou uma cod@oaia de 86% e atingiu uma média de
9,45, sendo uma representacao de bem-estar intenso.

Outro dado importante foi o indice elevado de fanérios que admitem gostar da
instituicdo que trabalha. Este resultado é promd®mbem-estar e expressa uma situacao
bastante positiva para a Organizagdo. A importadeiainstituicdo empregadora quando
percebida pelo funcionario tem uma repercussadfisigtiva na promoc¢éo de bem-estar.

Quanto ao item “A sociedade reconhece a importadoiameu trabalho”, houve
expressiva concentracdo na zona de transicdo,epteés funcionarios nem concordam nem
discordam da proposi¢éo, este é um resultado nmediapresentando um estado de alerta.
Neste mesmo item, 38% das respostas situam-se ma de® mal-estar dominante, é
claramente, no fator, o item que predomina comeef@nodutora de vivéncias de mal-estar

no trabalho.

4.3.5 Fator Relagbes Socioprofissionais

Quanto as relacdes socioprofissionais, verificayge dos sete itens avaliados, quatro

situam-se na zona de bem-estar dominante, confiusteam a Tabela 5 e Gréfico 17.



Tabela 5 — Fator RelagBes Socioprofissionais
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Nem
Discordo Discordo concordo Concordo Concordo Nao
totalmente | parcialmente nem parcialmente | totalmente | respondeu
discordo
Minhas relagdes de trabalho com o o o o o
a chefia sdo cooperativas 5% 10% 8% 33% 43% 3%
A convivéncia no ambiente de 0 0 0 0 0 0
trabalho € harmoniosa 3% 13% 3% 35% 48% 0%
Tenho Ilberci;c:l‘?eef :a execucao da o, 10% 8% 35% 33% 0%
E comum o conflito no ambiente¢ 0 0 0 0 0
de trabalho 5% 45% 13% 33% 5% 0%
Existem dificuldades na o o o o o o
comunicacao chefia-trabalho 35% 18% 8% 25% 13% 3%
A distribuicdo das tarefas € justa 10% 15% 89 239 5% 4 0%
No TJPB tenho liberdade para o o o o o o
dizer o que penso sobre o trabalho 53% 18% 10% 13% 8% 0%

Fonte: MEDEIROS (2014).

Grafico 17- Fator Relacdes Socioprofissionais

B No TJPB tenho liberdade para dizer o que penso sobre o trabalho

M A distribuicdo das tarefas é justa

B Existem dificuldades na comunicagdo chefia-trabalho

B E comum o conflito no ambiente de trabalho

M Tenho liberdade na execugdo da tarefa

M A convivéncia no ambiente de trabalho é harmoniosa

B Minhas relagGes de trabalho com a chefia sdo cooperativas

Fonte: MEDEIROS (2014).

O item “No TJPB tenho liberdade para dizer o quespesobre o trabalho”, obteve a
pior representac@o no fator, com a média de 4darsio-se na zona de transicdo mas com
tendéncia negativa. Portanto, é produtor de viwédei mal-estar e merece que a instituicao
adote providéncias para mudar este quadro.
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O Unico item que representa bem-estar intenso Btawaconvivéncia no trabalho,

entendida com harmoniosa por 83% dos respondentes:

O relacionamento social no contexto de trabalhgriécipalmente, abordado como

algo que é conveniente a salde, ou seja, sal@néfibo, proveitoso para quem
trabalha em constantes e duradouros relacionamentosoutras pessoas. Nessa
perspectiva, as relagdes socioprofissionais setitmra em fator de QVT quando

sdo proficuas e benfazejas, portanto, produtorasbe®-estar no trabalho

(FERREIRA, 2012, p. 126).

Faz jus destacar o item “Existem dificuldades nawacacao chefia-trabalho”, pois
também se situa na zona de transi¢do, o que énsotboeprejudicial para a Instituicdo. Um
resultado também que merece destaque foi quanadese ao item “E comum o conflito no
ambiente de trabalho”, pois este obteve um ind@eado, alocando-se na zona de transicéo,
estando, portanto, em uma situacgao de alerta.

Uma limitacdo deste diagnostico, ja percebido emaopesquisa (ANDRADE, 2011)
€ a impossibilidade de o respondente avaliar sehacimediata e as demais, pois ndo ha esta
opcdo no modelo IA _QVT. Esta aparente contradic&edproceder disto: quando
questionados se havia dificuldade de comunicacébactrabalho apenas 16% dos servidores
concordaram; ja quanto as relagbes de trabalho com a chefia serem coaea76%
concordaram, presume-se, portanto, embora o inetrtima&o possibilite este detalhamento,

que a dificuldade do servidor € com as demais figjeras, ndo com sua chefia imediata.

4.3.6 Avaliacao global da Qualidade de Vida no Traddho no TIJPB

O Gréfico 18 ira demonstrar visualmente, conforncaréografia utilizada, a avaliacédo
global dos fatores no TIPB. Nenhum dos fatoresav¥aliado como promotor de bem-estar
intenso, sendo que apenas dois fatores situam-zs@anaade bem-estar moderado.

O Fator Reconhecimento e Crescimento Profissioegkesentam mal-estar no
trabalho, sendo fonte de adoecimento, cujas rem@EgiEes devem ser transformadas no
ambiente organizacional. Os Fatores Organizacaralmalho e Condi¢Ges de Trabalho estao
na zona de transicao, representando uma situacd@deda para organizagdo, sao fatores
estruturais e de muito impacto na QVT, sobre ossquarganizacao tem absoluta gestdo. Por
fim, os fatores Relacdes socioprofissionais e dralmalho-vida social sdo promotores de bem

estar no trabalho.
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Graéfico 18- Avaliagdo global da QVT no TJPB

socioprofissionais
Bem-estar moderado 7,33 Elo Trabalho-vida social

B Reconhecimento e
crescimento profissional

B Organizagao do Trabalho

m CondicdOes de Trabalho

0 2 4 6 8

Fonte: MEDEIROS (2014).

Os fatores avaliados positivamente: “Trabalho e aVi&ocial” e “Relacdes
Socioprofissionais”, sdo os responsaveis pelaenado dos resultados que favorecem a QVT
no TJPB, sendo também, os que menos colocam em aisgvéncia do bem-estar no

trabalho. Em ordem crescente, estes sao os fatmness problematicos na organizacao.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

A QVT vem sendo amplamente discutida ao longo dhsnas décadas nas
organizacoes publicas e privadas, mas, conformstaianFerreira (2011, 2012), é visivel que
os Programas de QVT (PQVT) ofertados nestas orgedes sao fortemente marcadas por
um viés assistencialista. Isto ocorre por faltpditicas e programas de gestdo baseadas em
diagndsticos consumados com rigor cientifico, tamip&la omisséo de alternativa tedrica e
metodolégica mais fundamentada e, principalmergy pultura organizacional. Quanto as
organizacdes publicas, essa linha de acdo pods taz descompasso entre as necessidades
efetivas dos trabalhadores e os tipos de acOesumaolas por esses programas de QVT, isto
€, ndo levar em consideracdo a insatisfacdo doballi@dores, as condi¢cdes precarias do
trabalho e a desvalorizacéo profissional.

O presente estudo aponta que os funcionarios B8 T&vem dispor de um PQVT
preventivo, para que tenham harmonia, salde, segueabem-estar para desenvolver 0os seus
trabalhos, conduzindo o TJPB a alcancar seus wbgetsuas metas e cumprir sua missao, que
€ “Concretizar a Justica, por meio de uma Prestagasdicional Acessivel, Célere e
Efetiva”. Sem os funcionarios estarem engajadosspodtos a cumprir suas obrigacdes,
nenhuma meta, nenhum objetivo e missdo se coramd@iz Os funcionarios sdo o maior
patrimonio da organizagao e depende deles o aladmc®icesso organizacional, e ndo se
pode estar motivado para um bom desempenho dadefsinge ndo ha QVT.

Comprovou-se a insatisfacdo dos serventuariodai-Affonso Campos em relagéo
as acdes propostas pelo Programa Vida e SaudeRR) Titha vez que, diante dos resultados
obtidos, ha uma discrepancia entre a proposta BB €Jas reais necessidades dos servidores.

As acbes do Programa “Vida e Saude” ndo tem pakn@ efetividade, pois a
pesquisa mostra que a “Condicao de Trabalho”, “Qirg&do do Trabalho” e principalmente
0 “Reconhecimento e Crescimento Profissional”, agsifatores responsaveis pelo declinio da
média e o comprometimento da vivéncia do bem-egiarabalho, tais resultados mostram
gue sao nesses fatores que residem os principdikepras dos funcionarios na organizacao, e
estes ndo sao contemplados no programa em exaooidad B.

Os resultados da pesquisa, ainda demonstram quériod aspectos que necessitam
de intervencdo da instituicdo, por representarerteng@lmente, fontes de mal-estar e
adoecimento no trabalho ou situarem-se em um “estadlerta”. Por outro lado, as a¢cfes do
Programa “Vida e Saude”, contemplam principalmeet@pias alternativas, conforme se

verifica nos objetivos especificos do Programa.
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Apesar da importancia dessas acoes, percebe-seumetaabordagem assistencialista.
Abordagem esta de QVT que n&o consegue enfrenteausas reais e mais profundas das
fontes de mal-estar dos trabalhadores, resultamdbagxa aderéncia com o passar do tempo,
e demonstrando impactos irrelevantes a médio elprago.

Nestas atividades, o trabalhador € a variavel dstaj De outro lado, uma QVT do
tipo preventiva, se caracteriza por uma politicaQi€T cujo foco de atuacdo reside nas
mudancas das condicdes, da organizacao e dasewlsgdoprofissionais de trabalho. Nesse
caso, a QVT é um instrumento fundamental de gestganizacional e a possibilidade de
sucesso depende, principalmente, de um novo mdéedestao do trabalho. Essa perspectiva,
certamente é a mais sustentavel.

Diante desse quadro, corrobora-se a preméncia atoratdo de um PQVT para
funcionarios do TJPB, em que a gestao repense a¥Qi'Iim novo angulo, fugindo da linha
assistencialista hegemonica e levando em conséle@s questdes que realmente importam
nas relagoes de trabalho, promovendo mudanca ndg;0es organizacionais, sendo estas as
variaveis de ajuste, e ndo o servidor. Dessa faa@/T deve ser compreendida como tarefa
de todos e como uma busca permanente de harmdresbem-estar, eficiéncia e eficacia nos
ambientes organizacionais.

Posto isso, conclui-se que o grande desafio dan@ier de Qualidade de Vida junto ao
TJPB é o desenvolvimento de uma Politica de Quigidie Vida no Trabalho, ancorada em
diagndsticos captados com rigor cientifico, panalamtacdo de uma PQVT que integrem uma
politica de gestdo organizacional, articulando sieras de vigilancia, pericia, assisténcia e
promocédo de saude no contexto organizacional. Bgiglitica de QVT consiste na procura
institucional pela qualidade, produtividade, maté@a e prazer no trabalho e, em
consequéncia, um PQVT.

Por fim, as Geréncias competentes para implantdgaBQVT devem explicitar as
acOes concretas em QVT que serdo executadas eege @star interligados aos resultados
obtidos na etapa de diagnéstico, e com o0 conteadpotitica formulada e aprovada. Para
tanto, é relevante que o PQVT faca parte do plarejto estratégico da organizacao, tenha
previsdo orcamentaria, recursos financeiros defiel estrutura operacional de suporte ao
desenvolvimento do projeto, pois um Programa ddiade de Vida no Trabalho sustentavel
requer um tratamento institucional com o estudpaliica de governanca.

Nessa acepcao, é de fundamental importancia gegexn ambiente de trabalho que
propicie realizacédo profissional e pessoal paragambs serventuarios dessa Instituicdo, para

que eles possam contribuir com melhor desempenticues fungdes e, consequentemente,
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atender os anseios da sociedade com uma prestag@isdlicional mais célere e efetiva.
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APENDICE | - QUESTIONARIO

Titulo da pesquisa: Qualidade de Vida no Trabalhoum estudo de caso no Férum Affonso
Campos — Campina Grande - PB

Prezado(a) Senhor(a):

Gostariamos de convida-lo (a) a participar destsquisa, a sua participacdo € muito
importante. Para tanto, solicitamos que respondguastfes que seguem, VOCé nao precisa
identificar-se.

PARTE |
1- Sexo: 2-Tempo de servigo no 3 — Estado civil: 4 — Faixa etaria:
TJPB:
( )Masculino () Solteiro (a) ( ) de 18 a 29 anos
( ) Feminino ( )1la4anos ( ) Casado(a) ouunido ( )de 30a 39 anos
( )5a9anos estavel ( ) de 40 a 49 anos
( )10 a 14 anos ( ) Separado(a) ou ( ) de50a59 anos
( )15a19 anos Divorciado(a) ( ) de 60 a 69 anos
() 20 anos ou mais () Vitvo(a)

5 — Escolaridade

() Ensino médio
() Nivel Superior
() Especializacao
() Mestrado

() Doutorado

6-Nos Ultimos doze meses, vocé faltou ao trabalhanadrestar ou doenca?
( )Sim
( ) Nao

7 —Vocé associa algum mal-estar ou doenca ao traloalli recebeu diagnéstico de alguma doenca
ocupacional?

() Sim

( ) Nao

8 —Vocé ja sofreu algum transtorno no trabalho ge¢aate seu bem-estar psicolégico?
() Sim
() Néo

9- Vocé ja participou de alguma acao do Programa “¥iG&aude” do TIPB?
() Sim
( ) Néo

10 —Se respondeu afirmativamente a questédo anteriom eocé avalia as acfes promovidas em relacacaas su
necessidades?

(0] (o] (0] (0] (0]
Totalmente Insatisfeito Nem satisfeito nem Satisfeito Totalmente
insatisfeito insatisfeito satisfeito

11 —Vocé conhece a pagina do Programa “Vida e Saldeitemet?

( )Sim
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( ) N&o

12 —Se vocé respondeu afirmativamente a questao antesimo vocé se sente em relacéo a utilidade das
informacgdes divulgadas no site?

(o) (0] (0] (o) 0]
Totalmente Insatisfeito Nem satisfeito nem Satisfeito Totalmente
insatisfeito insatisfeito satisfeito

PARTE I

Pedimos que siga estas orientacdes:

- Leia cuidadosamente e responda com sinceridaaenao se demore muito em um dnico
item.

- Todas as questdes devem ser assinaladas, mesmacoltudificil de responder, assinale a
opc¢ao que mais se adequea sua opiniao.

Condicoes de DISCORDO DISCORDO NEM CONCORDO CONCORDO
TOTALMENTE | PARCIALMENTE CONCORDO | PARCIALMENTE TOTALMENTE
Trabalho NEM
DISCORDO

O material de
consumo é suficiente (o) (o] (o] (o] (o)

O trabalho que
realizo nao coloca em
risco a minha

seguranca fisica o (0] (o] (0] o
O local de trabalho é
confortavel (o) 0 0 0 (o)

Os instrumentos de
trabalho sdo
suficientes para

realizar as tarefas 0o (0] (0] (o] 0
No TJPB as

condicdes de trabalhp

sdo adequadas 0o (0] (0] (0] (o]

Os equipamentos
para realizacéo
dastarefas séo

adequados (o] (o) (o) (o) o
O mobiliario

existente no local de

trabalho é adequado o (0] (0] (0] o

O apoio técnico para
as atividades é

suficiente 0 (o] (o] 0 0
Continua ....
Organizacao do DISCORDO DISCORDO NEM CONCORDO CONCORDO
TOTALMENTE | PARCIALMENTE CONCORDO | PARCIALMENTE TOTALMENTE
Trabalho NEM
DISCORDO

Posso executar meu
trabalho sem
sobrecarga de tarefag o 0o 0 (0] 0

As normas para
execucao das tarefag
sdo rigidas 0o 0 0 (0] 0
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Posso executar meu

trabalho sem pressag (o] (o) (o) (o) (o]

No TJPB existe forte

cobranca por

resultados o 0 0 0 (o)

Reconhecimento e DISCORDO DISCORDO NEM CONCORDO CONCORDO

Crescimento TOTALMENTE | PARCIALMENTE | CONCORDO | PARCIALMENTE TOTALMENTE

Profissional DIS’\(IZI(E)’\I/?lDO

A prética do

reconhecimento

contribuiu para o meu

crescimento

profissional o (0] (0] (0] o

Tenho a possibilidade

de ser criativo no

meu trabalho o 0 0 0 (o)

No TJPB o resultado

obtido no meu

trabalho é

reconhecido (o] 0 0 0 (o)

No TJPB minha

dedicacao ao trabalhp

é reconhecida o) 0 0 0 o)

Ha incentivos no

TJPB para o

crescimento na

carreira (0] 0 0 0 (0]

Sinto-me reconhecido

pela instituicdo que

trabalho o 0 0 0 (o)

Trabalho-Vida Social (o] 0 0 0 o

O trabalho que faco ¢

(til para a sociedade 0o (0] 0 (0] o

Gosto da instituicdo

onde trabalho o 0 0 0 (o]

Sinto que meu

trabalho no TJPB me

faz bem (o) 0 0 0 (o]

No TJPB as

atividades que realizo

sdo fonte de prazer (o] (o) (o) (o) (o]

A sociedade

reconhece a

importancia do meu

trabalho 0 0 0 0 0

Relacdes Sécio DISCORDO DISCORDO NEM CONCORDO CONCORDO

profissionais TOTALMENTE | PARCIALMENTE CO,\II\ICI:E?/IRDO PARCIALMENTE TOTALMENTE
DISCORDO

Minhas relacdes de

trabalho com a chefia

sdo cooperativas (o] (o) (o) (o) (o]

A convivéncia no

ambiente de trabalho

é harmoniosa o 0 0 0 (o)

Tenho liberdade na

execucdo da tarefa (o) (o) (o) (o) (o)

E comum o conflito

no ambiente de

trabalho o 0 0 0 (o]
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Existem dificuldades
na comunicagdo
chefia-trabalho

A distribuicéo das
tarefas é justa

No TJPB tenho
liberdade para dizer ¢
que penso sobre o
trabalho




ANEXO | - PAGINA DO PROGRAMA VIDA E SAUDE DO TJPB

ESTADO DA PA RA'BA f rceook B TemEe

- PODERJU CrrT—

TRANSPARENCIA -

INSTITUCIO

OU¥IDORIA CORREGEDORIA ESHA

CONCILIAR
IMPREMSA -

Inicia O programa Projetos Dicas Cartilhas Moticias Fale conosco

dlcane M&D utilize apoio de pulso
au e durante a digitacan, pois se
F] assim o fizer, estara correndo

0 risco de provocar
OJ e COMPressan nos neryos de

58U pulso

8
Weja outras dicas L

“QUALIDADE CARTILHAS

Terapias Osteopatia | SaberViver sem DORT
Alternatlvas DOsteopatia — Segunda 5

arde], terga ftarde], quarta DORT - Distdrbios Osteomusculares Relacionados ao
Terapias Alternativas - ﬁ_ﬁ;‘ﬁgl Trabalho

Sequnda ftarde), terca
manhd e tarde], quarta
arde], quinta [tarde] £ SExtE
manha].
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