“cEum

Centro Universitario de Brasilia

FACULDADE DE CIENCIAS SOCIAS APLICADAS — FATECS

CURSO: ADMINISTRACAO
LINHA DE PESQUISA: QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

AREA: RECURSOS HUMANOS

FERNANDA SILVA RODRIGUES DE SEABRA
RA: 21128720

QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO: ESTUDO DE CASO APLICADO A UM
ORGAO PUBLICO BRASILEIRO

Brasilia
2013



FERNANDA SILVA RODRIGUES DE SEABRA

QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO: ESTUDO DE CASO APLICADO A UM
ORGAO PUBLICO BRASILEIRO

Trabalho de Conclusdo de Curso (TCC)
apresentado como um dos requisitos para
a conclusdo do curso Administracdo de
Empresas do UniCEUB - Centro
Universitario de Brasilia.

Professora Orientadora:
Tatiane Regina Petrillo Pires de Araujo

Brasilia
2013



FERNANDA SILVA RODRIGUES DE SEABRA

QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO: ESTUDO DE CASO APLICADO A UM
ORGAO PUBLICO BRASILEIRO

Trabalho de Conclusdo de Curso (TCC)
apresentado como um dos requisitos para
a conclusdo do curso Administracdo de
Empresas do UniCEUB - Centro
Universitario de Brasilia.

Professora Orientadora:
Tatiane Regina Petrillo Pires de Araujo

Brasilia, 16 de Outubro de 2013.

Banca Examinadora

Prof. Tatiane Regina Petrillo Pires de Araujo

Orientadora

Prof(?).:
Examinador(a)

Prof(®).:
Examinador(a)



QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO: ESTUDO DE CASO APLICADO A UM
ORGAO PUBLICO BRASILEIRO

Fernanda Silva Rodrigues de Seabra*
RESUMO

As organizagbes, ao longo dos Uultimos anos, tém sido impactadas por
transformacdes de ordem econbmica, social e cultural que as obrigaram a repensar
a sua maneira de se relacionar com seus colaboradores. Nesse contexto, a
Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) surge como um caminho para que elas
possam responder de maneira mais eficaz & necessidade de adaptacéo exigida por
essas transformacdes, por meio de individuos mais satisfeitos e produtivos.
Portanto, a investigacdo deste estudo de caso objetiva avaliar a percepcédo dos
servidores de um 6rgado do Poder Judiciario brasileiro em relacdo ao seu programa
de QVT. Mesmo as organizacfes publicas, as quais ndo possuem 0 aspecto da
concorréncia como condutor de suas atividades, necessitam desenvolver
adequadamente seus individuos, levando-se em conta a finalidade maxima da
Administracdo Publica, que é atender com presteza e eficiéncia as demandas dos
cidadaos-usuérios, com vistas a proporcionar uma melhor qualidade na prestacao de
servicos. Para que o objetivo fosse alcancado, adotou-se como parametro de
pesquisa o modelo tedrico de Westley (1979), cujos indicadores serviram de base
para a afericdo da QVT. A opinido dos participantes da pesquisa foi levantada por
meio de um questionéario, e verificou-se que a maioria deles aprova as acbes de
QVT adotadas pelo érgao, apesar de desconhecerem a existéncia de um programa
formal dessa natureza. Constatou-se também que a preferéncia dos respondentes
recaiu sobre beneficios que podem ser considerados parte da dimensao econdmica
do modelo de Westley (1979): ginastica laboral, acdes voltadas para a promocéo da
saude, prevencédo de doencas e bercério.

Palavras-chave: Qualidade de vida no trabalho; Programas de qualidade de vida no
trabalho; Modelo de Westley.

*Servidora publica federal e aluna do curso de Administracdo de Empresas do Centro
Universitario de Brasilia — UniCEUB. E-mail: ferodrigues_77@hotmail.com



1 INTRODUCAO

As transformacdes de ordem econdmica, cultural e social pelas quais tem
passado o mundo desde o século XX geraram impactos nos individuos e
organizacdes, fazendo com que a relagéo entre esses fosse profundamente afetada.
Esse foi o contexto necessario para que as organizacdes comecassem a encarar a
Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) ndo mais como um mero modismo, mas como
um meio necessario para se obter mais produtividade, por meio de individuos mais
satisfeitos.

O conceito de QVT se mostra abrangente na literatura especializada.
Segundo Limongi-Franca (2003), a sua conceituacdo envolve desde cuidados
médicos até mesmo atividades voluntarias realizadas por empregados e
empregadores em areas como lazer e motivacao. Ja Fernandes (1996) explica que a
QVT se relaciona com o aprimoramento da organizacdo e possui como pré-requisito
a satisfacdo do individuo, por meio de sua participacdo nas decisées, assim como as
condicdes favoraveis para a realizacao de seu trabalho.

As organizagdes, por sua vez, compreendem cada vez mais a importancia
de se constituir um ambiente de trabalho que promova o bem estar geral de seus
colaboradores. Segundo Silva e Marchi (1997), a competitividade empresarial e as
rapidas e constantes mudancas pelas quais passam o mundo exigem das
organizacdes capacidade de adaptacdo como ferramenta para o alcance da
qualidade total. Sob essa perspectiva, a preocupacdo das organizacbes com a
maneira como o individuo se relaciona com o trabalho pode leva-las a adotar
estratégias com vistas ao alcance de desempenhos mais competitivos.

Tais constatacdes levam a investigacdo desta pesquisa, cujos resultados
procurardo responder ao seguinte problema: Qual a percepcdo dos servidores
efetivos de um 6rgédo do Poder Judiciario brasileiro sobre seu programa de QVT?
Para tanto, o objetivo geral sera identificar, a partir do modelo de Westley (1979), a
percepcado dos servidores de um 6rgdo do Poder Judiciario brasileiro a respeito de
seu programa de QVT. Desse objetivo geral se desdobram os seguintes objetivos
especificos: descrever o modelo tedrico de Westley (1979), a fim de que ele seja
utilizado como parametro para se avaliar a QVT,; realizar levantamento das agdes e
projetos que fazem parte do programa de QVT do orgao; elaborar questionario de

coleta de dados e discutir os resultados.



Esse trabalho é uma pesquisa descritiva, realizado por meio de
levantamento, com o uso de um questionario desenvolvido pela autora deste estudo,
conforme as disposi¢cdes da teoria e da realidade da organizagao investigada.

Ao se pesquisar QVT, nota-se que os estudiosos do assunto pensam o0
tema, sobretudo, no contexto das organizacgoes privadas. Ferreira, M. C et al (2009)
afirmam que, apesar do crescimento significativo dos programas dessa natureza nos
altimos anos, o perfil da acdes de QVT praticadas nas organizacbes publicas
encontra-se pouco explorado. Apos a realizagdo de pesquisa no site da SCIELO,
nao foi encontrado namero relevante de artigos cientificos sobre o tema no ambito
do Poder Judiciario brasileiro. Logo, os resultados dessa pesquisa se tornam
relevantes, posto que a QVT serd abordada num contexto ainda pouco estudado.

Apesar de ndo haver na esfera publica o aspecto da competitividade de
mercado como fator de motivacdo das organizacbes para a busca de individuos
mais satisfeitos e produtivos, o estudo do tema é fundamental no contexto das
organizacbes dessa natureza. A populacdo tem cobrado cada vez mais
desempenhos melhores por parte das instituicbes publicas, e pensar em um
programa de QVT eficaz, que se comprometa de forma adequada com o
desenvolvimento dos individuos desse tipo de organizacdo, pode implicar melhoria
nos servicos publicos prestados.

Este estudo de caso se estrutura em quatro partes. Na primeira serao
apresentados aspectos tedricos que fundamentardo esta pesquisa e,
posteriormente, na segunda parte, sera apresentado o método. Na terceira havera a

apresentacao e discussdo dos resultados e, na Gltima parte, as consideracdes finais.



2 EMBASAMENTO TEORICO

A fundamentagéo tedrica sera estruturada em duas partes. Na primeira,
havera a exposicédo de alguns componentes tedricos relacionados a QVT: evolugéo
histérica, conceituacdo e principais modelos de andlise, com destaque a abordagem
de Westley (1979).

Por fim, na segunda parte, serao revistas a importancia da QVT no ambito
do servigco publico brasileiro, assim como o conceito e a finalidade dos programas

dessa natureza.

2.1 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO (QVT): EVOLUCAO HISTORICA

As primeiras preocupac¢fes cientificas sobre o impacto das condicdes
fisicas no local de trabalho, em termos de produtividade industrial, datam do inicio
da década de 20. Na ocasido, através de um experimento promovido pela “Western
Eletric Company”, foram investigados os efeitos da iluminag&o do local de trabalho
na produtividade dos trabalhadores (RODRIGUES, 1994).

Ja a origem do termo Qualidade de Vida no Trabalho (QVT), segundo
Fernandes (1996), € atribuida a Eric Trist (1975) e seus colaboradores, e foi usado
originalmente para designar experiéncias baseadas na relacédo individuo-trabalho-
organizacdo, tendo como referéncia a analise e reestruturacdo da tarefa, com vistas
a torna-la menos penosa aos trabalhadores. Na década de 60, o autor explica que
houve um aumento da preocupacdo com a QVT nos Estados Unidos, motivado pela
criacdo da National Comission on Produtivity, a qual analisava as causas da baixa
produtividade nas industrias norte-americanas.

Apesar de o tema Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) ser de interesse
de empresarios e gestores ha mais de meio século, Ferreira M. C. et al (2009)
afirmam que somente na década de 70 ele passou a ser efetivamente objeto de
preocupacao e investimentos, sobretudo, de grandes corporacfes. Nessa década,
explicam os autores, com a crise estrutural dos padrées de acumulacdo taylor-
fordista, limites sociais e técnicos impuseram novos alicerces para a competitividade
empresarial.

Cabe ressaltar, entretanto, que até meados da década de 70, houve uma
interrupcdo no desenvolvimento e preocupacdo com a QVT por parte das

organizagcbes, motivada pela alta inflacdo e crise energética. Contudo, em 1979,



aconteceu um novo momento de desenvolvimento da QVT, inspirado em técnicas de
administracdo encontradas no Japao, pais que superou satisfatoriamente o periodo
de crise (RODRIGUES, 1994).

2.2 CONCEITUACAO

Apesar do conceito de QVT se mostrar amplo e pouco claro, pode ser
percebido que a maioria das definigbes converge no sentido de “discussé&o das
condi¢cbes de vida e bem estar de pessoas, grupos e comunidades [...]", tendo como
base questionamentos sobre as “escolhas de bem estar e percep¢cao do que pode
ser feito para atender as expectativas criadas tanto por gestores como por usuarios
das agbes de QVT nas empresas” (LIMONGI-FRANCA, 2003, p. 22).

Ja& Fernandes (1996) destaca o alinhamento dos interesses
organizacionais com o dos individuos como foco principal dos diversos conceitos de
QVT encontrados na literatura. De acordo com a autora, quando ha melhoria da
satisfacdo do trabalhador, consequentemente ha melhoria na produtividade da
empresa. Aquino (1980, apud Fernandes, 1996) afirma que se o trabalhador n&o se
sente integrado a empresa, ele tende a colocar os seus interesses particulares frente
aos interesses da organizacao.

Outro aspecto do conteudo de QVT refere-se as condi¢cbes fisicas de
onde o trabalho é realizado. Guimardes (1995 apud MONACO; GUIMARAES, 2000)
relaciona a QVT como o projeto ergondmico dos postos de trabalho, com énfase na
organizacdo, limpeza, seguranca, conforto ambiental, controle da temperatura e
luminosidade, dentre outros aspectos ambientais. Entretanto, 0 mesmo autor elege
como aspecto principal da QVT a importancia das relagbes de trabalho e do
ambiente social como fator fundamental para o desenvolvimento satisfatério do
trabalhador no ambiente profissional. Logo, conforme afirmam Ménaco e Guimaraes
(2000), ao se pensar em QVT, devem ser levados em consideragdo ndo apenas
aspectos relacionados ao ambiente fisico, a remuneracdo ou seguranca do trabalho,
mas também a importancia de ser ter um ambiente organizacional favoravel a
exposicao de ideias dos trabalhadores, dando a eles oportunidade de participarem
de forma efetiva das decisdes da empresa.

Portanto, sintetizando as abordagens conceituais revistas na literatura,

pode-se definir a QVT como o:



Conjunto de acdes de uma empresa que envolve o diagnéstico e
implantacdo de melhorias gerenciais, tecnoldgicas e estruturais dentro e
fora do ambiente de trabalho, visando proporcionar condicfes plenas de
desenvolvimento humano para e durante a realizacdo do trabalho
(ALBUQUERQUE; FRANCA, 1988, p. 41).

2.3 PRINCIPAIS MODELOS TEORICOS DA QVT

Diversos modelos teoricos forma desenvolvidos com a finalidade de se
abordar a QVT, dentre eles destacam-se: Walton (1973), Hackman & Oldham
(1975), Davis & Werther (1983), Huse & Cummings (1985) e Westley (1979).

O modelo de Walton (1973) € um dos mais citados pela literatura
especializada. Nele, o equilibrio é visto com consequéncia da relacdo entre o
trabalho e o espaco total da vida do individuo. Walton explica que o trabalho pode
afetar positiva ou negativamente aspectos individuais, tal como o familiar (WALTON,
1973 apud RODRIGUES, 1994). Ele aponta também os direitos e deveres do
trabalhador como fatores fundamentais para se ter uma elevada QVT (RODRIGUES,
1994).

Sua abordagem é conhecida por propor oito categorias conceituais de
QVT, tendo acrescentado a cada uma delas alguns indicadores, conforme ilustra o

quadro a seguir:

Tabela 1 Modelo de Walton (1973)

Critérios Indicadores de QVT

1. COMPENSACAO JUSTA

equidade interna e externa
E ADEQUADA e justica na compensacao
e partilha dos ganhos de produtividade

e proporcionalidade entre salérios

2. CONDIGOES DE e jornada de trabalho razoavel
TRABALHO e ambiente fisico seguro e saudavel

e auséncia de insalubridade

3.USOE e autonomia
DESENVOLVIMENTO DAS e autocontrole relativo




CAPACIDADES

4. OPORTUNIDADE DE
CRESCIMENTO E
SEGURANCA

5. INTEGRACAO SOCIAL
NA ORGANIZACAO

6. CONSTITUCIONALISMO

7. O TRABALHO E O
ESPACO TOTAL DE VIDA

8. A RELEVANCIA SOCIAL
DO TRABALHO NA VIDA

qualidade multiplas
informacgdes sobre o processo total do

trabalho

possibilidade de carreira
crescimento pessoal
perspectiva de avanco salarial

seguranga no emprego

auséncia de preconceitos
igualdade

mobilidade
relacionamento

Senso comunitario

direitos de protecao do trabalhador
privacidade pessoal

liberdade de expressao

tratamento imparcial

direitos trabalhistas

papel balanceado no trabalho
estabilidade de horéarios
poucas mudancas geograficas

tempo de lazer para familia

imagem da empresa
responsabilidade social da empresa
responsabilidade pelos produtos

praticas de emprego

10

Fonte: Fernandes (1996)

Outro modelo tedrico utilizado para se analisar a QVT é o proposto por
Hackman & Oldham (1975). Schain (1982 apud RODRIGUES, 1994) aponta o
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modelo como importante instrumento para se estudar os individuos nas
organizagdes, pois seus autores e colaboradores conseguiram identificar aspectos
basicos que podem ser utilizados em qualquer emprego. Essa abordagem
estabelece uma relagéo entre satisfacdo do individuo no trabalho com as metas da
organizacao, a partir da autonomia, trabalho e feedback (BASTOS; SOUZA; COSTA,
2006 apud ANDRADE 2011).

Para Hackman & Oldham a qualidade de vida no trabalho pode ser
avaliada segundo as dimensdes da tarefa, os estados psicologicos criticos e os
resultados pessoais e de trabalho (FERNANDES, 1996).

Como dimensdes das tarefas entendem-se a variedade de habilidades, a
identidade da tarefa, o significado dela, o inter-relacionamento, a autonomia e
feedback inerentes ao trabalho. Ja os estados psicoldgicos criticos envolvem a
percepcdo do significado do trabalho, responsabilidade pelos resultados e
conhecimento dos reais resultados do trabalho. Por fim, os resultados pessoais e de
trabalho incluem a satisfacdo geral e a motivacdo para o trabalho de alto
desempenho, assim como o absenteismo e a baixa rotatividade (FERNANDES,
1996).

Ja no modelo de Davis e Wether (1983), o foco é o estabelecimento de
uma relacdo entre a natureza do cargo e a QVT. Segundo os autores, essa é
atingida por diversos fatores tais como a supervisdo, as condigbes de trabalho,
pagamento, beneficios e projetos do cargo, entretanto, dentre esses, a natureza do
cargo € aquele que afeta de forma mais sensivel o trabalhador (RODRIGUES,
1994). Ressalta-se através das ideias dos autores que os esforcos direcionados a
qualidade de vida buscam tornar os cargos mais produtivos e satisfatorios,
utilizando-se para isso o projeto do cargo (DAVIS; WETHER, 1983 apud
FERNANDES 1994).

O projeto do cargo € colocado em trés niveis: o Organizacional, o
Ambiental e o Comportamental. No nivel da organizacdo, a abordagem se
concentra, sobretudo, na eficiéncia, e, para que essa ocorra, a racionalizacdo da
producdo é trabalhada principalmente a partir da especializacdo. J& no nivel
ambiental, ha dois focos: a habilidade de e disponibilidade dos empregados, assim
com as expectativas sociais. Por fim, no nivel comportamental, € onde esta a parte

mais importante para o éxito de um cargo. Quatro informagdes entram em destaque
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nesse nivel: a autonomia (responsabilidade pelo trabalho), a variedade (uso de
diferentes pericias e habilidade), a identidade da tarefa e a retroinformacéo
(RODRIGUES, 1994).

O modelo de Huse e Cummings (1985), por sua vez, destaca a
preocupacdo com o trabalhador e com sua participacdo efetiva nas decisfes da
organizacdo como fatores fundamentais ao bem-estar, conforme explica Andrade
(2011), e estabelece uma relagéo entre a satisfacdo do trabalhador e a eficicia da
organizagao.

A operacionalizacdo dos conceitos de Huse e Cummings (1985) sobre a
QVT, ainda de acordo com Andrade (2011), se deu a partir de aspectos relacionados
ao envolvimento do trabalhador nas decisdes dos diversos niveis organizacionais, a
restruturacao do cargo do individuo e dos grupos (projeto de cargo), ao sistema de
recompensas inovado (a fim de reduzir as diferencas de salarios e de status) e ao
aprimoramento do ambiente de trabalho, através de mudancas fisicas ou nas
préprias condi¢cdes do trabalho.

E Importante destacar, conforme afirma Fernandes (1994), que essa
operacionalizacdo foi o que tornou a abordagem de Huse e Cummings (1985)
diferente das demais, pois a relacéo entre satisfacdo do trabalhador e produtividade

foi postas em destaque.

2.3.1. Willian Westley: 4 problemas e obstaculos a QVT

Westley (1979) apresenta através de seu modelo tedrico quatro
problemas que impactam diretamente e se constituem em verdadeiros entraves a
QVT: o politico, o econdmico, o psicologico e o sociolégico. De acordo com o autor,
0s problemas politicos implicariam inseguranca, 0s econdmicos, injustica, 0sS
psicolégicos trariam alienacéo, e os sociolégicos a anomia (RODRIGUES, 1994).

O tedrico explica que “a inseguranga e a injustica sao decorrentes da
concentracdo de poder e da concentracdo dos lucros e consequente exploracao dos
trabalhadores. Ja a alienacdo advém das caracteristicas desumanas que o trabalho
assumiu pela complexidade das organizacbes, levando a uma auséncia do
significado do trabalho, e a anomia, uma falta de envolvimento moral com as
proprias tarefas” (WESTLEY, 1979 apud FERNANDES, 1996, p. 53).
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Ruschel (1993 apud FERNANDES 1996) adaptou o modelo de Westley,
dispondo para cada um dos problemas apontados pelo autor alguns indicadores de
QVT, conforme mostra o quadro a seguir:

Tabela 2: Modelo de Westley (1979)

INDICADORES DA QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

ECONOMICO e Equidade salarial
e Remuneracéo
e Beneficios
e Local de trabalho
e Carga horéria

e Ambiente Externo

POLITICO e Seguranca no emprego
e Atuacéo sindical
¢ Retroinformacao
e Liberdade de expresséo
e Valorizacdo do cargo

e Relacionamento com a chefia

PSICOLOGICO e Realizacdo do potencial
¢ Nivel de desafio
¢ Desenvolvimento pessoal
e Desenvolvimento profissional
e Criatividade
e Auto-avaliagcéo
e Variedade de tarefa

e |dentidade c/ tarefa

SOCIOLOGICO e Participacdo nas decisdes
e Autonomia

¢ Relacionamento interpessoal
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e Grau de responsabilidade

e Valor pessoal

Fonte: Fernandes (1996)

O autor desse modelo propde como meio de solugdo ou minimizagcédo dos
quatro problemas da QVT o enriquecimento do trabalho no nivel individual e
meétodos sécio-técnicos no nivel dos grupos de trabalho. O enriquecimento do cargo
compreende o enriquecimento das tarefas, propiciando a utilizacdo eficiente do
trabalhador, assim como seu desenvolvimento psicolégico. J& a estimativa sdcio-
técnica se caracteriza por ser ascendente na estrutura organizacional e se relaciona
com a construcdo de uma cultura de trabalho, de um sistema normativo e de valores
sociais (RODRIGUES, 1994).

Cabe destacar, por fim, que as quatro dimens6es da QVT com seus
respectivos indicadores elencados a partir da proposta de Westley (1979) possuem
elementos que poderdo dar um direcionamento as analises estabelecidas neste

estudo.

2.4 A QVT NO SERVICO PUBLICO BRASILEIRO

Apesar dos programas de QVT terem crescido ultimamente de forma
significativa, o perfil dessas praticas no ambito do servico publico brasileiro
permanece ainda pouco estudado. A necessidade de mudanca organizacional
exigida pelas diversas transformacdes pelas quais passam as organizagdes, o bem
estar dos servidores publicos, a satisfacdo dos usuarios dos servicos publicos e a
exigéncia de eficiéncia e eficacia em sua prestacdo constituem-se em desafios de
gestdo inerentes a promoc¢ao da QVT (FERREIRA, M. C. et al, 2009).

Damasceno e Alexandre (2012) apontam a importancia dos servidores
publicos na formac&o da percep¢ao que os cidadaos terdo a respeito qualidade dos
servicos publicos prestados. De acordo com Estefano (1996 apud DAMASCENO;
ALEXANDRE, 2012), os funcionarios publicos sao considerados o elemento que liga
as organizacbes publicas aos cidaddos, sendo considerados, muitas vezes,
causadores de diversos problemas.

Branddo e Bastos (1993 apud DAMASCENO; ALEXANDRE, 2012)

explicam a importancia de ser compreender a comportamento das pessoas dentro
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das organizacdes publicas, com a finalidade de se desenvolver um programa de
gestdo de pessoas eficiente, com vistas a aumentar a eficiéncia organizacional e
satisfacdo do individuo componente desse tipo de organizacao.

Toda essa urgéncia decorre, ainda de acordo com Brandédo e Bastos
(1993 apud DAMASCENO; ALEXANDRE 2012), da associagédo ao servidor publico
de percepcdes de incompeténcia, ma vontade e falta de comprometimento. Além
disso, explicam que o servi¢co publico brasileiro possui algumas peculiaridades tal
como a estabilidade dos servidores, adquirida apds trés anos de efetivo exercicio e
aprovacdo em estagio probatério. Uma vez adquirida a estabilidade, o servidor
efetivo, para ser demitido, deve ser submetido a um processo administrativo
disciplinar. Portanto, o endurecimento das regras para a demissdo do servidor
publico proporciona algumas situacdes especificas, conforme mostram os autores,
como a perseguicdo de alguns chefes que, impossibilitados de demitir um
subalterno, compensam a situacdo humilhando e sobrecarregando o servidor de

tarefas sem propdsito, afetando, dessa maneira, a sua qualidade de vida.

2.5 PROGRAMAS DE QVT: CONCEITO E FINALIDADE
O foco de acbes de QVT, conforme afirmam Oliveira e Limongi-Franca

(2005, p.9), considerados o cerne da Gestéo de Pessoas, séo:

As atividades associativas e esportivas, eventos de turismos e cultura,
atendimento a familia, processos de selegdo e avaliagdo de desempenho,
carreira, remuneracao, programas participativos que possuem influéncia na
gualidade de vida dos funcionarios, medidas ergondmicas e cuidados com a
alimentacéo.

Damasceno e Alexandre (2012) explicam que os programas de QVT tém
como objetivo o aumento da qualidade de vida dos funcionarios, de forma que
melhorias nos relacionamentos e na qualidade de vida sejam geradas, construindo
dessa maneira um ambiente propicio ao atingimento das metas da organizacgao.
Eles apontam também os programas de QVT como um caminho para se analisar
aspectos que possuem implicagdes na satisfacdo do trabalhador, com a finalidade
de torna-lo mais saudavel, equilibrado e motivado, fato esse responsavel pela sua
busca a capacitacao continua.

Segundo Silva e Marchi (1997), varios motivos justificam a implantacao

por uma organizacdo de um programa que promova a qualidade de vida e saude de



16

seus colaboradores. No contexto do individuo, pode-se citar uma vida melhor, mais
longa e feliz, que advém, conforme explicam os autores, principalmente da sensacéo
de bem-estar interior provinda da melhoria das relagbes pessoais vivenciadas no
trabalho. Sob a perspectiva de beneficios para as empresas, 0s mesmos autores
citam, dentre outros, os de natureza financeira, como a economia que se consegue
em termos de reducao de gastos com medicamentos e assisténcia médica.

Ja Ferreira R. R. et al (2009) apontam a importancia dos programas de
QVT no contexto das organizagBes publicas, pois eles sd&o um incentivo ao
desenvolvimento de politicas que podem beneficiar, ao mesmo tempo, a
organizacao, o bem estar do servidor publico, e, sobretudo, o exercicio de cidadania

dos usudarios dos servi¢os publicos (cidadaos).
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3 METODO

A pesquisa aqui apresentada se caracteriza por ser de natureza mista,
pois relne caracteristicas das pesquisas quantitativa e qualitativa, ao promover o
entendimento e interpretacdo dos fatos (aspecto qualitativo), a0 mesmo tempo em
que permite a quantificacdo dos dados por meio de técnica estatistica (MADEIRA et
al, 2011).

Ja em relacdo & modalidade de pesquisa, trata-se de um estudo de caso,
pois, de acordo com Gil (2002), € a forma mais adequada para se investigar um
fenbmeno contemporaneo dentro de um contexto real. Através dessa modalidade,
afirma o autor, permite-se um estudo detalhado de um ou poucos objetos,
proporcionando seu conhecimento de forma mais ampla e detalhada.

Por fim, levando-se em consideracdo 0s objetivos da pesquisa, ela é
considerada descritiva. Gil (2002) também afirma que estéo incluidas no grupo das
pesquisas descritivas aquelas que tém como objetivo colher opinides, atitudes e

crencas de uma populagéo.

Unidade de Caso

O 6rgao, com sede em Brasilia, pertence ao Poder Judiciario da Uniéo,
tendo sido instituido pela Constituicdo Federal de 1988. De acordo com informacdes
obtidas no site do 6rgéo, ele possui 2.741 servidores efetivos e 77 servidores que
ocupam cargos em comissao, contudo sem possuir vinculo efetivo.

Seus servicos prestados sdo tipicamente de natureza jurisdicional. Dentre
eles, segundo a Constituicdo Federal de 1988, destacam-se:
| - Processar e julgar, originariamente:
a) nos crimes comuns, os Governadores dos Estados e do Distrito Federal, e, nestes
e nos de responsabilidade, os desembargadores dos Tribunais de Justica dos
Estados e do Distrito Federal, os membros dos Tribunais de Contas dos Estados e
do Distrito Federal, os dos Tribunais Regionais Federais, dos Tribunais Regionais
Eleitorais e do Trabalho, os membros dos Conselhos ou Tribunais de Contas dos
Municipios e os do Ministério Publico da Unido que oficiem perante tribunais;
b) os mandados de seguranca e os habeas data contra ato de Ministro de Estado,
dos Comandantes da Marinha, do Exército e da Aeronautica ou do proprio Tribunal;
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c) os habeas corpus, quando o coator ou paciente for qualquer das pessoas
mencionadas na alinea "a", ou quando o coator for tribunal sujeito a sua jurisdi¢éo,
Ministro de Estado ou Comandante da Marinha, do Exército ou da Aerondutica,
ressalvada a competéncia da Justi¢a Eleitoral,

d) os conflitos de competéncia entre quaisquer tribunais, ressalvado o disposto no
art. 102, I, "0", bem como entre tribunal e juizes a ele ndo vinculados e entre juizes
vinculados a tribunais diversos;

e) as revisbes criminais e as a¢des rescisorias de seus julgados;

f) a reclamacao para a preservacéo de sua competéncia e garantia da autoridade de
suas decisoes;

g) os conflitos de atribuicbes entre autoridades administrativas e judiciarias da
Unido, ou entre autoridades judiciarias de um Estado e administrativas de outro ou
do Distrito Federal, ou entre as deste e da Uniéo;

h) o mandado de injuncdo, quando a elaboracdo da norma regulamentadora for
atribuicdo de oOrgdo, entidade ou autoridade federal, da administracdo direta ou
indireta, excetuados os casos de competéncia do Supremo Tribunal Federal e dos
orgaos da Justica Militar, da Justica Eleitoral, da Justica do Trabalho e da Justica
Federal,

i) @ homologacdo de sentencas estrangeiras e a concessdo de exequatur as cartas
rogatorias;

Il - Julgar, em recurso ordinario:

a) os habeas-corpus decididos em U(nica ou Ultima instancia pelos Tribunais
Regionais Federais ou pelos tribunais dos Estados, do Distrito Federal e Territorios,
quando a decisao for denegatoria;

b) os mandados de seguranca decididos em uUnica instancia pelos Tribunais
Regionais Federais ou pelos tribunais dos Estados, do Distrito Federal e Territorios,
guando denegatoria a decisao;

C) as causas em gue forem partes estado estrangeiro ou organismo internacional, de
um lado, e, do outro, Municipio ou pessoa residente ou domiciliada no Pais;

Il - Julgar, em recurso especial, as causas decididas, em Unica ou Ultima instancia,
pelos Tribunais Regionais Federais ou pelos tribunais dos Estados, do Distrito
Federal e Territorios, quando a decisao recorrida:

a) contrariar tratado ou lei federal, ou negar-lhes vigéncia;
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b) julgar valido ato de governo local contestado em face de lei federal;
c) der a lei federal interpretacéo divergente da que Ihe haja atribuido outro tribunal.

O contexto de aplicacdo da pesquisa € a Secretaria Judiciaria do érgao,
cuja finalidade é desenvolver as atividades de processamento inicial do feito, desde
sua entrada no Tribunal até a conclusdo ao Relator, compreendendo as fases de
protocolo, autuacao, classificacdo e encaminhamento dos processos, bem como a
prestacdo de informacdes processuais. Atualmente ela é composta por 233
servidores efetivos.

Entretanto, os dados desta pesquisa foram coletados em duas das seis
coordenadorias que fazem parte da referida Secretaria: Coordenadoria de Processo
Originarios, composta por 27 servidores, e na Coordenadoria de Registro de
Processos Recursais, composta por 46 servidores. O trabalho dessas
Coordenadorias envolve, de forma geral, atividades relacionadas a digitalizacao,

validacdo e indexacdo dos processos judiciais em meio eletrbnico.

Participantes

Para que o objetivo da pesquisa fosse alcancado, foi aplicado um
questionario em 38 servidores efetivos, distribuidos da seguinte maneira:
Coordenadoria de Registro de Processos Recursais (29 participantes) e
Coordenadoria de Processos Originarios (9 participantes).

O perfil dos respondentes € composto por 63,16% de homens e 36.84%
de mulheres, sendo que a maioria possui idade entre 30 e 39 anos (52,63%),
cursam ou ja cursaram 0 ensino superior (47,37%) ou a pos-graduacao (47,37%),
ocupam o cargo de técnico judiciario (86,84%), e possuem até 4 anos de efetivo
exercicio no 6rgao (57,89%).

Optou-se pela aplicacdo do questionario somente aos servidores
efetivos, pois a maioria dos indicadores e acdes do Programa de Qualidade de Vida
do orgao analisados nesta pesquisa se aplica apenas a essa categoria de servidor,

excluindo-se, pois, o0s estagiarios e funcionarios terceirizados.
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Instrumentos de Pesquisa

A coleta de dados desta pesquisa foi feita através de um questionario
(apéndice a), pois, de acordo com Roesch (1995), trata-se do instrumento utilizado
com a finalidade de se mensurar alguma coisa.

Para tanto, foi elaborado pela autora deste estudo um questionario
dividido em trés partes, com o total de 21 questbes fechadas, estruturado da
seguinte maneira: a primeira parte composta por 5 perguntas sobre o perfil do
participante, a segunda por 12 questdes utilizadas para se analisar os indicadores
de QVT encontrados no modelo de Wesltey (1979), e a ultima por 4 perguntas sobre
o programa de QVT do érgéao.

Destaca-se, em relacdo a ultima parte do questionério, a realizacdo de
uma pesquisa documental no site do 6rgdo, para que fosse possivel realizar o
levantamento das ac¢des que compdem o programa de QVT. Segundo Gil (2002),
essa pesquisa utiliza materiais que ainda ndo sofreram analise interpretativa de seu
conteudo.

Esclarece-se que a opinido dos participantes em relacdo as questdes da
segunda e terceira parte do questionario foi registrada através da escala Likert,
composta por 5 alternativas de respostas, na qual 1 representava “discordo
totalmente”, 2 “discordo parcialmente”, 3 “nem concordo, nem discordo”, 4 *

concordo parcialmente” e 5, “concordo totalmente”.

Procedimento de Coleta

A coleta de dados foi realizada na sede do 6rgéo entre 2 e 6 de setembro
de 2013, no horario das 8 as 19h, com a devida autorizagdo dos chefes
responsaveis por cada unidade do érgdo em que foi feita a pesquisa.

A entrega do questionario impresso foi efetuada pela autora deste estudo,
de forma individual a cada participante, e esse, ao fim da pesquisa, depositava seu
guestionario em um envelope, o qual foi lacrado e aberto somente no dia em que se
iniciou a tabulacdo dos resultados. O anonimato e o sigilo das respostas de cada

participante foram mantidos.
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Procedimento de Anélise

A andlise dos dados foi feita com a utilizacdo de graficos do Excel. Para
tanto, os dados coletados foram transcritos em uma pasta de trabalho do referido
aplicativo, composta por trés planilhas, cada uma referente a uma parte do
questionario. A partir dai, os graficos para cada questdo foram gerados
individualmente. Ressalta-se que os resultados da segunda parte do questionario
foram agrupados em quatro categorias que representam as dimensdes da QVT
segundo o modelo de Westley (1979): dimensdo econdmica, politica, psicolégica e
sociologica.

A reapresentacdo numérica dos resultados nos graficos se deu por meio

da média aritmética simples.



22

4. DISCUSSAO

Para que o objetivo da pesquisa fosse alcancado, estruturou-se a analise
dos dados em fungcdo da opinido dos servidores sobre aos indicadores de QVT
encontrados no modelo de Westley (1979) e, posteriormente, em relacdo ao
programa de QVT do o6rgéo. Visando a uma melhor compreensdo dessa estrutura,
sera apresentado também o programa de QVT do 6rgdo, com a descricdo de suas

respectivas acdes disponiveis para servidores no ano de 2013.

4.1. PERCEPCAO DOS SERVIDORES EM RELACAO AOS INDICADORES DE
QVT
Gréfico 1 Indicadores Econdmicos
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Em relacdo as condicdes fisicas do local de trabalho, o grafico mostra que
a maioria dos servidores esta parcialmente ou totalmente satisfeita com o indicador
“local de trabalho”. O alto indice de satisfagdo pode ter sido em virtude de que o
orgdo investe constantemente em equipamentos tecnoldgicos (computadores,
scanners, etc), que otimizam o desenvolvimento do trabalho dos servidores.

Ja em relacdo a carga horéria, os resultados mostraram que a maioria
também se diz totalmente ou parcialmente satisfeita, e esse resultado pode ter sido
uma consequéncia da jornada de trabalho diaria de 7 horas adotada pelo 6rgéo.

Por fim, os resultados desse grafico mostram o nivel de satisfacdo em
relacdo a remuneracao. Metade dos entrevistados respondeu que estédo totalmente
ou parcialmente insatisfeitos ou ndo concordam, nem discordam sobre a satisfacéo

em relacdo a esse indicador. Esses resultados podem demonstrar a insatisfacido dos
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servidores com seu atual plano de cargos e salarios, pois, segundo os servidores, 0s
aumentos concedidos pelo governo nos ultimos anos ndo tém sido capazes de
acompanhar a inflagdo, gerando, dessa maneira, perdas salarias. Ressalta-se que,
de acordo com a teoria de Westley (1979), esse tipo de insatisfacdo pode gerar nos
servidores um sentimento de injustica, considerado pelo autor como um obstaculo a
QVT.

Gréafico 2 Indicadores Politicos
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Os gréficos demostram a elevada satisfacdo dos servidores em relacao
aos indicadores “liberdade de expressao” e “relacionamento com a chefia”. Esse
resultado positivo pode ser uma consequéncia de um ambiente organizacional
favoravel a exposicao de ideias, apontado por Ménaco e Guimardes (2000) como
um dos aspectos importantes da QVT.

O indicador “entidade sindical”’, que sob a perspectiva de Westley (1979)
pode implicar sentimentos de inseguranca, obteve alto indice de total insatisfacao,
sendo que nenhum servidor concordou que esta totalmente satisfeito com o item.
Observa-se que os servidores ndo concordam com a maneira com que os dirigentes
sindicais tém conduzido a negociacao do plano de cargo de salarios. Na perspectiva
deles, eles consideram que o sindicato ndo estd representando os interesses da
maioria, que € a favor da adoc¢do de subsidio em vez de vencimento, fato que,

segundo eles, poderia trazer maior reposi¢ao salarial a categoria.
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Gréfico 3 Indicadores Psicoldgicos

A maioria dos respondentes se disse totalmente ou parcialmente
satisfeitos com o indicador “desenvolvimento profissional e pessoal’. Esse resultado
pode ser uma consequéncia da variedade de cursos que o 6rgdo oferece aos
servidores. O Poder Judiciario, inclusive, incentiva os servidores a participar de
cursos e treinamento, oferecendo a eles um adicional de qualificacdo que lhes é
pago mensalmente, junto com o vencimento, apdés cumprir a exigéncia de um
namero minimo de horas.

Ja em relacao ao indicador “nivel de desafio e realizacdo do potencial que
o cargo oferece”, a maioria respondeu que discorda totalmente, parcialmente ou nao
concorda, nem discorda sobre a satisfacdo. Essa insatisfacdo pode ser um reflexo
da falta de variedade da tarefa vista em cargos publicos, sobretudo nos de natureza
mais repetitiva e burocratica. Segundo Westey (1979), o problema poderia ser
minimizado através do enriquecimento das tarefas, propiciando a utilizacéo eficiente
do trabalhador e seu desenvolvimento psicoldgico.

Por fim, em relacdo ao indicador “identidade com a tarefa” a maioria
respondeu que se considera totalmente ou parcialmente envolvida com as tarefas
que sédo atribuidas ao seu cargo. Esse bom indice de satisfacdo pode implicar, no
contexto pesquisado, melhor prestacdo dos servicos publicos, pois aparentemente

0s servidores sentem-se motivados em executar um bom trabalho.
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Gréfico 4 Indicadores Socioldgicos
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Em relagdo ao indicador “relacionamento interpessoal’, a maioria se disse
totalmente ou parcialmente satisfeita. Os bons resultados podem indicar que os
servidores se sentem bem integrados com seus pares, mesmo por que a maioria
trabalha junta desde que tomaram posse no 6rgdo, e percebe-se que nao ha
aparentemente disputas internas de poder para, por exemplo, ocuparem cargos de
chefia. Esse resultado também pode indicar que o servidor estd bem integrado a
organizacao, fato que, segundo aponta Aquino (1980, apud Fernandes, 1996), pode
ajudar com que o servidor ndo cologue 0s seus interesses particulares frente aos
interesses da organizacao.

Os resultados também mostraram que a maioria dos servidores possuli,
dentro dos limites legais e administrativos, total ou parcial satisfacdo em relacéo a
autonomia para realizar o seu trabalho. Isso pode significar uma consequéncia
positiva que decorre do estilo de gestdo que se verifica nas unidades estudadas, o
qual da mais liberdade ao servidor na maneira de se obter os resultados exigidos
pela chefia em termos de producéo.

Porém, em relacdo ao indicador “participagdo nas decisbes”, estabelecido
por Fernandes (1996) com um dos pilares da QVT, a maioria se diz totalmente,
parcialmente satisfeita ou ndo concorda ou discorda se estdo satisfeitos. Esse
resultado pode ser indicar que, apesar de os servidores gozarem de certa autonomia

em relacdo a maneira de executar seu trabalho, eles ainda ndo sdo consultados no
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tocante a tomada de decisédo, fato que pode sugerir a existéncia de uma chefia com
tendéncia a ser mais centralizadora nesse aspecto. Ressalta-se, que na visdo de
Westley (1979), o sentimento de insatisfacdo em relagcéo a esse indicador pode levar

a anomia, que é a falta de envolvimento moral com a tarefa.

4.2. PROGRAMA DE QVT DO ORGAO

O 6rgao, motivado pela necessidade de modernizacdo para responder de
forma mais adequada as demandas da sociedade, criou em 2002, o Programa de
Qualidade de Vida como foco no quadro funcional do o6rgdo. De acordo com
informacdes extraidas de seu site (2013), o objetivo original do programa foi “propor
aos servidores do STJ uma ampliagdo do conceito de qualidade de vida, de modo a
estimular a implantacdo de projetos voltados para a conscientizacdo, educacao e
mudanca de habitos, na busca de um estilo de vida saudavel e de um ambiente
organizacional mais satisfatorio e motivador”.

Atualmente, ainda conforme as informacdes obtidas a partir do site do
orgao, as principais ac¢des voltadas a Qualidade de Vida dos servidores do tribunal
sao:

a) Programa Vida Ativa: O programa oferece por meio de uma taxa de R$
50 mensais, nas dependéncias do proprio 6rgédo, aulas de pilates, ioga, danca de
saldo ,circuito funcional, grupos de caminhada e corrida;

b) Projeto Sempre é Tempo de Aprender: tem como objetivo preparar o
servidor para a aposentadoria, através de modulos de palestras com diversos temas
relacionados ao tema;

c) Projeto Saude Financeira: trata-se de um guia disponibilizado na
Intranet do 6rgéo que traz dicas a servidores e magistrados sobre como ter uma vida
financeira mais equilibrada;

d) Projeto Crescer: oferece creche nas dependéncias do tribunal aos
filhos de servidoras, com idade entre 6 e 18 meses, com 0 objetivo de incentivar o
vinculo e o aleitamento materno;

e) Promocéo da Saude e Prevencgdo de Doencas: langado em outubro de
2006, o programa oferece as seguintes acdes voltadas a manutencdo da vida
saudavel e prevencao de doencas: Semana de Saude e Qualidade de Vida, Exame
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Periodico de Saude, campanhas de saude e os Programas Gerenciamento de
Estresse, STJ de Olho na Balanga e Alvorecer;

f) Comité de Ergonomia: tem como objetivo a producdo de diagnéstico
ergondmico do contexto de trabalho, bem-estar e desempenho dos servidores que
trabalham no STJ, visando a gerar recomendacdes que promovam Qualidade de
Vida no Trabalho — QVT,;

g) Programa de Atencdo ao Diabético: programa piloto da Secretaria de
Servigos Integrados de Saude que tem por objetivo desenvolver a¢des de prevencao
e tratamento, direcionadas ao servidor ativo do STJ e do CJF portador de Diabetes
Mellitus, nas areas Médica, de Enfermagem, Fisioterapica/Podiatrica, Nutricional,
Odontolégica, Psicolégica e Social.

h) Ginastica Laboral: objetiva a prevencdo de lesGes oriundas do

ambiente de trabalho

4.2.1 Percepcao dos servidores sobre o Programa de QVT

Grafico 5 Vocé conhece as acfes que  Grafico 6 Sinto-me satisfeito em

fazem parte do Programa de relacdo as acdes voltadas para a

Qualidade de Vida do Orgdo? promocdo da qualidade de vida
praticadas por esse 6rgao?

SIM: 47 ,37%

SIM: 73,68%
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Os resultados desse item mostram que a maioria desconhece o0 programa
de QVT do 6rgdo. Isso pode ser uma consequéncia das ac¢des voltadas ao bem
estar dos servidores ndo estarem consolidadas num unico documento, fato que pode
gerar duavidas no servidor se realmente todas elas sdo de seu conhecimento. Porém,
a maioria também respondeu se dizendo satisfeita em relacdo as acdes de QVT
adotadas pelo orgdo. Essa contradicdo pode mostrar a importancia de que,
independente da institucionalizacdo das acdes de QVT na forma de um programa
especifico, o servidor possui um nocao de que o 6rgdo reune esforcos em vistas a

promover o seu bem estar.

Gréfico 7 De qual/quais projetos ou acdo que fazem parte do Programa de
Qualidade de Vida deste 6rgdo que vocé participa/participou?
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A maioria dos servidores alegou ter participado da ginastica laboral. Esse
resultado pode ser explicado como uma consequéncia da frequéncia e facil acesso
que as unidades do 6rgdo tém a essa ac¢ao, e isso pode fazer com que um namero
maior de servidores participe dela. O bercario foi a segunda acdo mais citada, o que
pode ser explicado pelo niumero de servidoras que, apds tomaram posse, optam por
ter filhos, levando-se em conta a estabilidade financeira recém-adquirida.

J& o baixo numero dos participantes do Projeto Vida Ativa, que oferece

atividades fisicas como ioga e pilates, pode indicar a preferéncia dos servidores em
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realizar esse tipo de atividade no periodo fora do horéario de trabalho, como uma
opcao de lazer.
Gréfico 8: Qual desses projetos vocé considera mais importante?
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Quando questionados sobre qual/ quais projetos consideram mais
importantes, os servidores elegeram em primeiro lugar as acdes voltadas para a
promocdo da saude e prevencdo de doencas, tais como a Semana de Saulde e
Qualidade de Vida, exame peridédico de saude, campanhas de salde e o0s
Programas Gerenciamento de Estresse, STJ de Olho na Balanca e Alvorecer. Isso
pode indicar que a QVT, na visdo do servidor, € promovida principalmente pelas
acOes voltadas ao seu bem estar fisico.

Em segundo lugar foram eleitos a ginastica laboral e o bercario. A
preferéncia pela ginastica pode ter sido influenciada pela natureza repetitiva do
trabalho desenvolvido no 6rgdo, que pode contribuir para o surgimento de lesdes
ocupacionais. Em dltimo lugar ficou o projeto que prepara para a aposentadoria.
Esse resultado pode ser explicado pelo perfil etario dos respondentes, composto, em
sua maioria, por servidores jovens com idade entre 30 e 39 anos (52,63%).

Dessa maneira, articulando-se andlise dos resultados com as dimensfes da
QVT encontradas no modelo de Westley (1979), percebe-se que ndo ha uma
completa jungéo entre a teoria e préatica observada. As a¢gbes adotadas e intituladas
como programa de QVT abordam apenas as dimensfes econdmica e psicolégica do

referido modelo.
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A ginastica laboral, as acdes voltadas para a promocao da saude, prevencao
de doencas e o bercario (consideradas pelos servidores como as a¢fes mais
importantes) se constituem em beneficios sociais, 0s quais representam um dos
indicadores da dimensédo econbmica da QVT. A insatisfagdo em relacdo a eles
poderia ser, de acordo com Westley (1979), responsavel por sentimentos de
injustica decorrentes da concentragdo de poder, lucros e exploracdo dos

trabalhadores.

J4 duas das acdes que os servidores consideraram menos importantes
(Projeto Saude Financeira e Preparacdo P/ a Aposentadoria) fazem parte da
abordagem psicoldgica da QVT, uma vez que sdo voltadas ao desenvolvimento
pessoal. Westley (1979) afirma que a insatisfacdo em relacdo aos indicadores
psicolégicos poderia causar alienacdo no individuo, a qual resulta das caracteristicas
desumanas que trabalho pode adquirir.

Verificou-se, pois, que o programa de QVT do 6rgdo ndo contempla as acbes
que se encaixariam nas dimensdes socioldgica e politica da abordagem de Wesltey
(1979), consideradas, de acordo com o0 autor, responsaveis respectivamente por

sentimentos de anomia (falta de envolvimento moral com a tarefa) e inseguranca.
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5. CONSIDERACOES FINAIS

Este artigo procurou avaliar a percepcao dos servidores efetivos de um
orgdo publico a respeito de seu programa de QVT, baseando-se para tanto no
modelo tedrico de Wesltey (1979).

Dessa maneira, 0 estudo mostrou que a maioria dos servidores aprova as
acOes voltadas a promocdo da QVT adotadas pelo oOrgdo, apesar de nao
conhecerem a existéncia do programa formalizado para tal fim.

A pesquisa mostrou ainda que as agbes que 0s servidores mais
participam e valorizam sao beneficios que podem ser consideradas componentes da
dimensado econbmica da QVT: ginastica laboral, as acfes voltadas para a promocao
da saude, prevencao de doencas e bercario. Verificou-se também que as acdes que
0os servidores consideram menos importantes sdo aquelas que, segundo a
abordagem de Westley (1979), fazem parte da dimensé&o psicoldgica, uma vez que
se relacionam com o desenvolvimento pessoal: Projeto Saude Financeira e
Preparacao P/ a Aposentadoria.

Assim, pode-se concluir que a pergunta deste estudo foi respondida e o
objetivo geral, que é avaliar a percepcéao dos servidores acerca do programa de QVT
do érgéo, foi alcancado. Com isso, sugere-se que o 6rgao faca uso das informacdes
obtidas neste artigo com vistas a aprimorar seu programa de QVT, de forma que
suas acgbes contemplem as quatro dimensdes encontradas no modelo de Westley
(1979), e ndo apenas duas, conforme foi constatado nesta pesquisa.

Considera-se como limitador para a analise dos dados deste estudo a
falta de aprofundamento tedrico da abordagem de Westley (1979) pela literatura
especializada, sobretudo em relacdo as dimensdes da QVT e respectivos
indicadores, os quais carecem de mais informacdes acerca de suas caracteristicas.
Por fim, propbem-se para estudos futuros que seja realizada uma correlacédo entre
produtividade e qualidade de vida no trabalho e que ainda seja feito um estudo como

este em todas as unidades do 6rgéo.
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APENDICE A
Avaliacédo da Qualidade de Vida no Trabalho

Vocé esta participando de uma pesquisa para avaliar a sua percepcao sobre aspectos da Qualidade
de Vida no Trabalho (QVT). Esta pesquisa faz parte do trabalho de conclusdo do curso de
Administracdo (UniCEUB) e esta sendo realizado pela servidora Fernanda Silva Rodrigues de

Seabra.

A sua identidade ficara an6nima, assim como o sigilo de suas respostas. Sua participagdo € muito

importante. Obrigada!
DADOS PESSOAIS

1. Idade

() 18 anos a 29 anos
( ) 30 anos a 39 anos
( ) 40 anos a 50 anos
( )50 a 60 anos

( ) acima de 60 anos

2. Sexo: () Masculino ( ) Feminino

3. Escolaridade

Ensino Médio: () incompleto ( ) completo ( )cursando
Ensino Superior: () incompleto ( ) completo ( )cursando
Pés-graduacdo: ( ) incompleta ( ) completa ( )cursando

4. Cargo: () Técnico Judiciario ( ) Analista Judiciario
5. Ha quanto tempo vocé exerce suas atividades neste 6rgao: anos

QUESTIONARIO: Para cada afirmacéo a seguir, ha cinco alternativas de resposta dispostas em

escala, variando de 1 a 5, na qual 1 representa “discordo totalmente” e 5, “concordo totalmente”.

[Tl

Marque com um “x” a alternativa que melhor representa a sua opiniao, conforme a legenda abaixo:

1. Discordo totalmente

2. Discordo parcialmente

3. Nem concordo, nem discordo
4. Concordo parcialmente

5. Concordo totalmente



Questionario de Qualidade de Vida no Trabalho

Indicadores Econbmicos

1. Considero-me satisfeito em relagdo as condiges fisicas do meu
local de trabalho (instalages fisicas, equipamentos, ventilagdo,

iluminag&o, etc.) 1 2

2. Considero-me satisfeito em relagéo a minha carga horaria

de trabalho 1 2
3. Considero-me satisfeito em relag&do & minha remuneragéo 1 2
Indicadores Politicos
4. Possuo liberdade para expressar as minhas opinides e
insatisfacBes aos meus pares e superiores hierarquicos 1 2
5. Possuo um bom relacionamento como minha chefia 1 2
6. Sinto-me representado de forma adequada pela entidade
sindical referente a minha classe profissional 1 2
Indicadores Psicolégicos
7. Estou satisfeito com os cursos e treinamentos que o 6rgéo

1 2

oferece a mim

8. Considero que as atribuices do meu cargo me oferecem
constantes desafios e possibilitam que eu desenvolva o meu 1 2
melhor potencial

9. Sinto-me envolvido e motivado com as tarefas que

desenvolvo no exercicio de meu cargo 1 2
Indicadores Socioldgicos
10. Estou satisfeito com o relacionamento interpessoal que
possuo com meus colegas em geral 1 2
11. Possuo, dentro de limites legais e administrativos,
autonomia para realizar o meu trabalho 1 2
12. Participo efetivamente das decisdes que afetam a rotina

1 2

de meu trabalho

1. Discordo totalmente

2. Discordo parcialmente

3. Nem concordo, nem discordo
4. Concordo parcialmente

5. Concordo totalmente




PROGRAMA DE QUALIDADE DE VIDA DO ORGAO

Para as perguntas de 1 a 4, marque quantas alternativas julgar necessarias.

1. Vocé conhece as acfes que fazem parte do Programa de Qualidade de Vida do 6rgdo?
()Sim () Nao

2. De qual/ quais projetos ou acdo que fazem parte do Programa de Qualidade de Vida deste 6rgdo
vocé participa/ participou?

( ) Ginastica Laboral ( ) Projeto Saude Financeira ( ) Projeto Vida Ativa (aulas de pilates, ioga,
danca de saldo, circuito funcional, grupos de caminhada e corrida, etc.)

() Projeto Sempre é Tempo de Aprender (preparagdo para a aposentadoria)
() Projeto Crescer (berc¢ério)

( ) Promocao da Saude e Prevencao de Doencas: Semana de Saude e Qualidade de Vida, Exame
Periédico de Saude, campanhas de salde e os Programas Gerenciamento de Estresse e STJ de
Olho na Balanga

3. Qual desses projetos vocé considera mais importante?
( ) Ginastica Laboral ( ) Projeto Saude Financeira

() Projeto Vida Ativa (aulas de pilates, ioga, danca de saldo, circuito funcional, grupos de caminhada
e corrida, etc.)

() Projeto Sempre é Tempo de Aprender (preparacdo para a aposentadoria)
() Projeto Crescer (bergério)

( ) Promocao da Saude e Prevencao de Doencas: Semana de Salde e Qualidade de Vida, Exame
Periédico de Saude, campanhas de salude e os Programas Gerenciamento de Estresse e STJ de
Olho na Balanca

4. Sinto-me satisfeito em relacédo as agbes voltadas para a promocéo da qualidade de vida praticadas
por esse 6rgao?

()Sim () N&o



