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A PERCEPCAO DOS FUNCIONARIOS DE UM ORGAO PUBLICO DE BRASILIA
EM RELACAO A QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

ALINE ALMEIDA SILVA BENEVIDES!

RESUMO

A crescente preocupagdo com a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) influenciou inimeras
empresas a buscarem o bem-estar de seus funcionarios, visto que funcionarios satisfeitos com
0 seu ambiente de trabalho se tornam mais produtivo, no setor publico ndo é diferente, mesmo
com limitacdes de estudos voltados para a area. O presente estudo teve como objetivo avaliar
a percepcao dos funcionérios de um érgdo publico de Brasilia, em relacdo a qualidade de vida
no trabalho. Para alcance do objetivo proposto utilizou-se uma abordagem de carater
descritivo visando um conhecimento mais profundo sobre o tema, também foi utilizado o
método de abordagem quantitativo, onde foi aplicado um questionario para analisar o nivel de
satisfacdo dos funcionarios quanto a qualidade de vida no trabalho. Através dos resultados
obtidos percebe-se que os funcionérios estdo satisfeitos com a QVT no 6rgao estudado,

contudo a Unica dimensao com resultado insatisfatdrio foi a salde.

Palavras - Chave: Qualidade de Vida no Trabalho; Percepcdo; Orgdo Publico; Programas de
QVT.
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1. INTRODUCAO

A preocupacdo com a qualidade de vida no trabalho apresentou um crescimento
significativo no decorrer dos anos e motivou inimeros pesquisadores a realizarem estudos, a
fim de proporcionar mais esclarecimentos referentes ao tema, além de proporcionar diversos
modelos de estudos para a melhor compreensdo sobre a QVT e suas formas de avaliacéo e até
mesmo como se da sua implantacdo. No entanto, grande parte desses estudos teve como foco
as empresas privadas. Devido ao fato, estudos sobre QVT voltada ao setor publico visam
agregar mais conhecimentos aos estudos existentes e motivar mais pesquisas voltadas a area

publica.

Nos tempos atuais as empresas compreenderam que, melhorar a qualidade de vida do
trabalhador influenciara diretamente na produtividade dos mesmos, uma vez que funcionarios
motivados com o seu ambiente de trabalho e com as funcdes que la exercem, passariam a

produzir mais e melhor.

Este estudo tem como importancia académica, explorar o tema QVT no setor publico,
uma vez que ha poucos estudos relacionados ao tema (BURIGO, 1997). No campo gerencial,
0 estudo contribuird para que o 6rgdo possa analisar 0s principais pontos que causam
insatisfacdo em seus funcionarios, e assim buscar o0 melhor caminho para a melhoria da QVT
no ambiente de trabalho. Ja no campo social, as informacdes obtidas poderdo auxiliar o 6rgao
no combate da insatisfacdo dos funcionarios, tendo em vista que estardo cientes dos pontos a

serem melhorados.

A pergunta norteadora deste estudo é: Qual a percepcao dos funcionarios de um 6rgao
publico de Brasilia, em relacdo a qualidade de vida no trabalho?

O objetivo principal do presente estudo € avaliar a percep¢do dos funcionarios de um
orgdo publico de Brasilia, em relacdo a qualidade de vida no trabalho. Os objetivos
especificos definidos foram: analisar as condicdes de trabalho dos funcionéarios; analisar a
salde no ambiente de trabalho; analisar a compensacdo que os funcionarios recebem; e

analisar a organizacao do trabalho e a relagdo entre chefia e subordinado.

O estudo é uma pesquisa descritiva e 0 método de abordagem €é quantitativo, onde se
utilizou questionarios para coleta de dados, houve tabulacdo dos mesmos e construcdo de
gréficos. Para a construcdo do referencial teorico a técnica de pesquisa adotada foi a pesquisa

bibliogréfica e em artigos disponibilizados na internet.



O estudo esta dividido em cinco topicos, onde o primeiro apresenta a introducdo e a
relevancia do estudo, o segundo tdpico contém o referencial tedrico, onde este descreve a
evolucéo, conceitos e modelos do tema abordado, no mesmo tépico também estdo relatados os
conceitos do programa de QVT, fases para implantacao da QVT e suas vantagens, em seguida
é abordada a QVT no setor publico, o terceiro tdpico contém os métodos de abordagem
utilizados no estudo, o quarto tépico consiste na discussdo e andlise dos resultados obtidos
através dos questionarios aplicados aos funcionarios e por fim no quinto tdpico as

considerac0es finais.



2. REFERENCIAL TEORICO
2.1. Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) — Evolugdo Histérica

A preocupacdo com o tema qualidade de vida no trabalho surgiu na década de 50, a
partir dos estudos de Eric Trist e seus colaboradores do Instituto Tavistock de Relagdes
Humanas, instituicdo dedicada aos estudos e pesquisas em comportamento de grupo e
organizacional, onde comecou a ser estudada a relagdo do individuo x trabalho x organizacao
(FERNANDES, 1996).

Na década de 60, nos Estados Unidos, houve a criacdo da National Comission on
Produtivity e do National Center for Produtivity and Quality of Working Life, onde estes
fomentaram estudos sobre o tema qualidade de vida no trabalho (FERNANDES, 1996).

Contudo, no inicio da década de 70, Rodrigues (1994, p. 78) relata que “a crise
energética e a alta inflacdo que acometeram as grandes potencias do ocidente, e em particular

os Estados Unidos, desaceleraram ¢ mudaram os rumos da QVT”.

Somente no fim da década de 70, com o surgimento de técnicas japonesas referentes a
estilos de administracdo, que os estudos sobre o tema foram renovados (FERNANDES,
1996).

Os autores Nadler e Lawler apresentam uma sintese da evolugdo da qualidade de vida
no trabalho, onde esta foi dividida em seis momentos distintos:

Concepcéo evolutiva da Caracteristicas ou visao
QVT
1. QVT como uma Reacdo do individuo ao trabalho. Era investigado como

variavel (1959 a 1972) | melhorar a qualidade de vida no trabalho para o individuo.

O foco era o individuo antes do resultado organizacional;
mas, a0 mesmo tempo, tendia a trazer melhoria tanto ao
empregado como a direcao.

2. QVT como uma
abordagem (1969 a 1974)

Um conjunto de abordagens, método ou técnicas para
melhorar o ambiente de trabalho e tornar o trabalho mais
produtivo e mais satisfatorio. QVT era vista como sinbnimo
de grupos autdnomos de trabalho, enriquecimento de cargo
ou desenho de novas plantas com integracdo social e técnica.

3. QVT como um método
(1972 a 1975)




Declaracdo ideoldgica sobre a natureza do trabalho e as
4. QVT como um relacbes dos trabalhadores com a organizacdo. Os termos

movimento (1975 a 1980) | “administra¢do participativa” ¢ “democracia industrial” eram

frequentemente ditos como ideais do movimento de QVT.

Como panaceia contra a competicdo estrangeira, problemas

5. QVT como tudo de qualidade, baixas taxas de produtividade, problemas de

(1979 a 1982) ) S
queixas e outros problemas organizacionais.
6. QVT como nada No caso de alguns projetos de QVT fracassarem no futuro,
(futuro) ndo passara de um “modismo” passageiro.

Quadro 1: Concepcéo evolutiva da QVT.
Fonte: Nadler e Lawler apud Fernandes (1996, p. 42).

2.2. Qualidade de Vida no Trabalho — Conceitos

Segundo Rodrigues (1994, p. 76) “a QVT tem sido uma preocupag¢do do homem desde
0 inicio de sua existéncia. Com outros titulos em outros contextos, mas sempre voltada para
facilitar ou trazer satisfacdo e bem-estar ao trabalhador na execucio de suas tarefas”. E
imprescindivel que as empresas se atentem a QVT, pois os funcionarios passam maior parte
do seu tempo, trabalhando (RODRIGUES, 1994).

Rodrigues (1994) menciona que o trabalho apresenta duas situagdes distintas: muitas
vezes ele é percebido como algo indesejado e em outras, é percebido como algo que
proporciona bem-estar e da sentido a vida. O trabalho encarado como algo indesejado, como
um fardo pesado, torna o trabalho mais moroso aumentando os riscos de adoecimento por

causa do trabalho.

Partindo dessa problematica iniciou-se um amplo debate, quanto as causas e as
alternativas para esses problemas, onde se viu a necessidade de criar condi¢Ges adequadas de
trabalho onde as pessoas desenvolvessem suas habilidades, e criatividades evitando uma ma
qualidade de vida e stress no trabalho (RODRIGUES, 1994).

Por tal motivo a qualidade de vida no trabalho vem sendo abordada, por diversos
autores como uma das mais importantes ferramentas que proporciona a satisfacdo e diminui o
mal-estar dos funcionarios que prestam servico empresas publicas ou privadas, de pequeno,

médio e grande porte.
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Diferentes conceitos foram utilizados para a construcdo deste estudo, entre eles se
destaca a definicdo da Limongi-Franca (1997) a qual define a QVT como um conjunto de
acOes que proporcionam 0 bem-estar das pessoas nas empresas. Em uma definicdo mais

especifica da autora, qualidade de vida no trabalho é:

Um conjunto das acBes de uma empresa que envolve a implantacdo de melhorias e
inovacOes gerenciais e tecnoldgicas no ambiente de trabalho. A construcdo da
qualidade de vida no trabalho ocorre a partir do momento em que se olha a empresa
e as pessoas como um todo, o que chamamos de enfoque biopsicossocial. O
posicionamento biopsicossocial representa o fator diferencial para a realizacdo de
diagndstico, campanhas, criacdo de servicos e implantacdo de projetos voltados para
a preservacdo e desenvolvimento das pessoas, durante o trabalho na empresa
(LIMONGI-FRANCA 1997, p.80).

Conforme Limongi-Franca (2003) todos os individuos possuem um complexo
biopsicossocial, onde o0s aspectos bioldgicos, psicologicos e sociais integram o individuo os
trés aspectos podem ser estudados individualmente ou em conjunto, visto que sdo

interdependentes.

Maximiano (2000) também afirma que a QVT esté ligada ao enfoque biopsicossocial

onde este, propde uma visao ampla do ser humano.

Fernandes (1994, p. 46) também corrobora com os demais autores ao dizer que a QVT
deve ser considerada como ‘“uma gestdo dindmica e contingencial de fatores fisicos,
tecnoldgicos e socios psicolégicos que afetam a cultura e renovam o clima organizacional,
refletindo no bem-estar do trabalhador e na produtividade das empresas”. Segundo a autora
QVT ¢ “uma gestdo dindmica, poiS as organizacbes e as pessoas vivem em constante
mudanca, e é contingencial porque depende da realidade de cada empresa no contexto que

esta inserida”.

Para Bom Sucesso (1998, p. 29):

A qualidade de vida trata da experiéncia emocional da pessoa com o seu trabalho, no
momento em que tantas mudangas sociais e tecnoldgicas se instalam de forma
intensa e acelerada. Aborda os efeitos desta realidade no bem-estar da pessoa do
ponto de vista emocional, enfocando as consequéncias do trabalho sobre a pessoa e
seus efeitos nos resultados da organizagéo.

Limongi-Franga (2003) cita que todas as definigdes de QVT existentes englobam,
desde cuidados referentes & salde e a seguranca do funcionario, as quais sdo estabelecidas
pela legislacéo, ha atividades que as organizacGes oferecem dentro da organizagdo, a fim de,
proporcionam bem-estar e lazer aos funcionarios assim motivando-os ao melhor desempenho

de suas funcdes no ambiente de trabalho.
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A autora aponta que para ter uma QVT é necessario que, haja melhorias no ambiente
ao qual o funcionario esta inserido. Essas melhorias englobam cuidados com a satde, com o
bem-estar do funcionario, atividades de lazer que auxiliam no combate o sedentarismo, entre

outras.

A qualidade de vida no trabalho pode influenciar tanto no campo profissional como
também social, pois se o individuo estiver bem na vida profissional consequentemente sua
vida pessoal estara bem na vida pessoal e vice-versa (CARVALHO, 2012). Cabe ressaltar que
nem todos os problemas referentes a insatisfacdo dos funcionarios serdo sanados somente com
os programas de QVT, todavia o0 seu uso proporciona melhores desempenhos dos seus

funcionarios em suas funces diarias.

Sendo assim, considere-se que a QVT resulta segundo Conte (2003, p.33) “em maior
probabilidade de se obter qualidade de vida pessoal, social e familiar, embora sejam esferas

diferentes e nelas se desempenhem papéis diferentes”.

Conte (2003) relata que a QVT é importante, pois os funcionarios passam boa parte do
seu tempo em seu ambiente de trabalho, o que seria 08 horas por dia, por no minimo 35 anos,
ou seja, passam mais tempo no trabalho do que em sua casa. Outro ponto colocado pelo autor
¢ que ndo se “trata mais de lavar os problemas de casa para o trabalho, e sim de levarmos para
casa 0s problemas, as tensfes, 0s receios e as angustias acumulados no ambiente de trabalho”
(CONTE 2003, p.32).

2.3. Modelos Teoricos

Vaérios estudiosos desenvolveram ao longo dos anos, diferentes modelos para avaliar a
QVT, entre eles destacaram-se: Walton (1973), Hackman e Oldham (1975), e Nadler e Lawler
(1983).

2.3.1. Modelo de Richard Walton (1973)

Segundo Fernandes (1996) o modelo de QVT de Walton esta dividido em oito fatores
onde compreendem vaérias dimensdes, tendo como objetivo identificar os principais fatores

que influencia a QVT. Segundo Fernandes (1996), as dimensdes séo:

1. Compensacdo justa e adequada: onde estd propGe uma remuneracdo justa pelo

trabalho realizado do funcionério dentro da organizacao;
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2. CondicBes de seguranca e saude no trabalho: esta propde uma carga horéria de
trabalho apropriada para a realizacdo do trabalho diario, para que uma carga horéria excessiva
ndo prejudique a salde do trabalhador;

3. Uso e desenvolvimento de capacidades: oportunidades que uma organizacao oferece
para que o trabalhador possa aplicar, no seu dia-a-dia, as aptidfes e 0s conhecimentos
profissionais;

4. Oportunidade de crescimento e seguranca: oportunidade de desenvolvimento e
crescimento pessoal que a organizacao oferece aos seus funcionarios.

5. Integracdo social na organizacao: refere-se auséncia de discriminacdo de qualquer
natureza, igualdade de oportunidades dentro da organizacéo, relacionamentos interpessoais e
grupais;

6. Constitucionalismo: normas onde sdo garantidos os direitos e deveres dos
trabalhadores;

7. O trabalho e o espaco total da vida: Walton (1973, p, 16) corrobora que
“experiéncias de trabalho de um individuo pode ter efeito negativo ou positivo na vida pessoal
do trabalhador”. Conforme o autor, a relacdo entre o trabalho e o espaco total da vida é
expressa pelo conceito de equilibrio;

8. Relevancia social do trabalho na vida: refere-se a percepcao que o trabalhador tem
em relacdo a organizacdo na qual presta servico, a qualidade dos servicos prestados.

Limongi-Franca (2003) aponta o0 modelo de Walton (1973), como o mais utilizado no

Brasil, por ser o modelo mais abrangente no quesito QVT.
2.3.2. Modelo de Hackman e Oldham (1975)

De acordo com Ferreira (2013), os autores Hackman e Oldham, propdem um modelo
em que os resultados como alta motivacdo interna, qualidade no desempenho, baixa
rotatividade e absenteismo, sdo obtidos através de trés estados psicologicos estdo presentes
em um determinado trabalhado. Os estados psicoldgicos séo: a percepcdo da responsabilidade
pelos resultados obtidos no trabalho que realiza percepcéo do grau de importancia do trabalho
e 0 conhecimento dos resultados obtidos do trabalho (FERREIRA, 2013).

Tais estados psicoldgicos sdo criados, por cinco dimensdes do trabalho, onde estdo

demonstradas no quadro abaixo:



13

Dimensoes da tarefa

Estados Psicoldgicos

Resultados Pessoais de

Criticos Trabalho
Variedade de habilidades (VH) « . ... . .| Satisfacdo geral com o
Identidade da tarefa (IT) Percepcao dasignificancia | o\ oin 0 (sG)

Significado da tarefa (ST)

do trabalho (PST)

Inter-relacionamento (IR)
Autonomia (AU)

Percepcdo da
responsabilidade pelos
resultados (PRT)

Feedback do prdéprio trabalho (FT)

Feedback Extrinseco (FE)

Conhecimento dos reais
resultados do trabalho
(CRT)

Motivagdo interna para o
trabalho (MIT)

Producéo de trabalho de
alta qualidade (PTQ)

Absenteismo e
rotatividade baixos

Quadro 2: Modelo das Dimensdes Basicas da Tarefa de Hackman e Oldham (1975)
Fonte: Hackman e Oldham (1975 apud FERNANDES, 1996).

2.3.3. Modelo de Nadler e Lawler (1983)

Nadler e Lawler (1983) consideravam que QVT se fundamenta em quatro aspectos e

conforme esses aspectos fossem desenvolvidos, a QVT alavancaria dentro da organizagdo
(RODRIGUES, 1994). Os aspectos sdo:

1. A participacdo dos funcionarios nas decisoes.

2. Reestruturacdo do trabalho através do enriquecimento de tarefas e de grupos

autdbnomos de trabalho.

3. Inovacdo no sistema de recompensas.

4. Melhoria no ambiente de trabalho.

De acordo com Rodrigues (1994), os autores também descrevem seis fatores que

determinam o sucesso dos programas de QVT, sendo eles:

=

Percepcéo da necessidade.

2. O foco do problema que é destacado na organizacao.

3. Estrutura para identificacdo e solu¢do do problema, teoria/modelo de projeto de

treinamento e participantes.

4. Compensacdo projetada tanto para 0s processos quanto para os resultados.

5. Sistemas multiplos afetados.

6. Envolvimento amplo da organizagé&o.
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2.4. Programas de Qualidade de Vida no Trabalho

"Um programa de QVT procura estruturar o trabalho e o ambiente de trabalho no
sentido de satisfazer a maioria das necessidades individuais das pessoas e tornar a organizacao
um local desejavel e atraente” (CHIAVENATO 2008, p.13).

Para implantar um programa de QVT € indispensdvel que a organizacdo tenha
conhecimento tedrico sobre o assunto e conhecimentos ligados a ciéncia comportamental, ou
seja, nao € viavel a implantacdo de um programa de QVT com sucesso, sem conhecimentos
teoricos e técnicos (FERNANDES, 1996).

Fernandes (1996, p.59) cita Johnston; Alexandre e Robin (1981), onde estes
relacionam em seus estudos sobre QVT as 05 fases para sua implantacao:

1. Sensibilizacdo - fase onde representantes do sindicato e consultores das empresas
mostram suas percepc¢des sobre as condi¢bes de trabalho dos funcionarios e seus
eventuais efeitos ocasionados no funcionamento da empresa, e buscam em conjunto os
meios de muda-las.

2. Preparacdo — fase onde sdo selecionados mecanismos institucionais essenciais a
conducéo da experiéncia, constituindo a equipe de projeto, estruturando os modelos e
0s instrumentos a serem utilizados.

3. Diagnostico — nesta fase do diagnostico sdo levantadas informagdes sobre o sistema
social da organizacdo e sdo coletadas informacGes sobre o funcionamento teérico do
sistema.

4. Concepcdo e implantacdo do projeto - com as informacgdes coletadas nas fases
anteriores a equipe do projeto, estabelece prioridades para serem seguidas em um
cronograma de implantagdo da mudanca relativa a aspectos que se mostraram
passiveis de melhorias, como a tecnologia que esta relacionada aos métodos de
trabalho, fluxos e equipamentos; novas formas de organizacdo do trabalho com
equipes autogerenciadas; métodos de gestdo, que visam a tomada de deciséo,
supervisdo, e o controle de execucdes; praticas e politicas de pessoal; e 0 ambiente
fisico, onde esta se relaciona a seguranca, higiene, fatores relacionados ao stress.

5. Avaliacdo e difusdo — a fase em que se faz uma avaliacdo imediata dos projetos,
mesmo que as informacGes coletadas ndo sejam confiaveis. Essa avaliacdo e de

extrema importancia para prosseguir com a implantacdo das mudancas.
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Fernandes (1996, p. 61) descreve que os programas de QVT s6 devem ser implantados
“sem 0 conhecimento tedrico e técnico sobre o assunto, tais programas de QVT devem
envolver melhorias no meio ambiente, porém nao se pode deixar de cuidar dos demais

aspectos que envolvem o ambiente de trabalho”.

Para Conte (2003, p.33) a meta do programa de QVT “¢ a conciliacdo dos interesses
dos individuos e das organizagdes, ou seja, ao melhorar a satisfacdo do trabalhador, melhora-

se a produtividade da empresa”.

Nota-se que as principais vantagens de se implantar um programa voltado para a
qualidade de vida do funcionério sdo o aumento da qualidade da prestacdo de servico — um
funcionario satisfeito com o que faz produzira e melhor; a aproximagdo dos funcionarios —
funcionarios trabalhando em equipe e harmonia; com um ambiente de trabalho agradavel o

funcionario motivado desempenha melhor o seu papel fora do ambiente de trabalho.

Percebe-se que as vantagens de se implantar programas voltados para o bem-estar e
satisfacdo do funcionario sdo infinitas. Valorizando os seus funcionarios, dando autonomia
em suas decisbes, deixando-os motivados, tornard o ambiente de qualidade e

consequentemente a organizacdo sera produtiva e saudavel.
2.5. Qualidade de Vida no Trabalho no Setor Publico

Bdrigo (1997) relata que estudos direcionados ao setor publico sdo de extrema
relevancia, uma vez que ha uma grande necessidade de melhorias nos servicos prestados por
partes dos servidores a sociedade, contudo também ha uma grande necessidade que 0s
servidores sintam se satisfeitos com o seu trabalho. Mas para que os servidores alcancem a

satisfacdo € indispensavel que o setor publico possua uma boa qualidade de vida no trabalho.

A autora também relata que em qualquer empresa, seja privada ou publica, necessita-
se utilizar modelos orientadores de QVT, que desenvolva melhores condicdes de trabalho do
servidor visto que, o funcionario passa boa parte da sua vida em um ambiente de trabalho
(BURIGO, 1997).

Estefano (1996 apud DAMASCENO; ALEXANDRE, 2012), também corrobora ao
relatar a importancia dos servidores para a sociedade uma vez que 0s aponta como causadores

de inumeros problemas relacionados a sociedade.

Damasceno e Alexandre (2012) relatam alguns fatores que podem desencadear a

insatisfacdo dos servidores, a estabilidade e uma delas. Uma vez alcangada, apos trés anos de
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estagio probatorio, o servidor ndo mais poderé ser demitido por improbidade administrativa.
A falta de justificativas para demissdo pode ocasionar perseguicdo por parte da chefia, como
forma de pressdo para que tal funcionario possa vim a pedir exoneragdo do cargo publico que
ocupa isso podera afetar a qualidade de vida do servidor e como consequéncia 0S Servigos

prestados por eles.

Considerando assim, que estudos voltados aos setores publicos sdo de extrema
relevancia e necessita ser explorado e compreendido, para que assim possam ocorrem

melhorias no ambiente de trabalho e dos servicos prestados pelos servidores.
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3. METODO

Para o desenvolvimento da pesquisa utilizou-se uma abordagem de carater descritivo,
pois teve como objetivo geral avaliar a percepcdo dos funcionarios de um o6rgao publico de
Brasilia, em relacdo a qualidade de vida no trabalho, visando conhecimento mais profundo
qguanto ao tema tornando-o mais explicito. Na visdo de Gil (2002, p. 42) “as pesquisas
descritivas tém como objetivo primordial a descricdo das caracteristicas de determinada

populacédo ou fendmeno ou, entdo, o estabelecimento de relagdes entre variaveis”.

Para analise das respostas obtidas utilizou-se 0 método quantitativo, pois houve coleta
de dados, tabulagdo dos mesmos e construcgdo de graficos.
Para a coleta de dados foi utilizado como técnica de pesquisa 0 questionario (ANEXO

1), onde foi utilizado 0 modelo descrito por Fernandes (1996).
3.1. Orgéo Publico

O 6rgdo publico situado em Brasilia foi criado em 1937, por intermédio da Lei n° 378
de 13/03/37. O 6rgéo faz parte do poder Executivo brasileiro, e tem como missdo construir
uma Politica Nacional de Esporte. De acordo com o site, 0 6érgdo desenvolve esporte de alto
rendimento, trabalha acdes de inclusdo social por meio do esporte, garantindo a populacéo

brasileira 0 acesso gratuito a pratica esportiva, qualidade de vida e desenvolvimento humano.

O foco dessa pesquisa foi a Secretaria Nacional de Esporte, Educacdo, Lazer e
Inclusdo Social - SNELIS, a qual faz parte do 6rgdo. A Secretaria é responsavel por
implementar diretrizes relativas aos programas esportivos educacionais , de lazer e incluséo
social. De acordo com os dados da instituicdo compete a Secretaria Nacional de Esporte,

Educacao, Lazer e Incluséo Social:

I.  Fazer proposicBes sobre assuntos da sua area para compor a politica e o Plano

Nacional de Esporte;

Il.  Coordenar, formular e implementar politicas relativas ao esporte educacional,
desenvolvendo gestdo de planejamento, avaliacdo e controle de programas, projetos e

acoes;

1. Implantar as diretrizes relativas ao Plano Nacional de Esporte e aos Programas

Esportivos Educacionais, de Lazer e de Inclusdo Social,

IV.  Planejar, supervisionar, coordenar e realizar estudos compreendendo:
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VI.

VII.

VIIIL.
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I. O desenvolvimento das politicas, programas e projetos esportivo-educacionais,
de lazer e de inclusédo social,
Il. A execucdo das acdes de producdo de materiais esportivos em ambito nacional; e

I1l. A execucdo das acdes de promocao de eventos;
Zelar pelo cumprimento da legislagdo esportiva, relativa a sua area de atuagéo;

Prestar cooperacdo tecnica e assisténcia financeira supletiva a outros 6rgdos da
administracdo publica federal, aos Estados, ao Distrito Federal, aos Municipios e as
entidades ndo governamentais sem fins lucrativos, nas ac¢Ges ligadas aos programas e

projetos sociais esportivos e de lazer;

Manter intercdmbio com organismos publicos e privados, nacionais, internacionais e
com governos estrangeiros, em prol do desenvolvimento dos programas sociais

esportivos e de lazer;

Articular-se com os demais segmentos da administracdo publica federal, tendo em
vista a execucdo de agdes integradas na area dos programas sociais esportivos e de

lazer;

Planejar, coordenar e acompanhar estudos e pesquisas com as universidades e outras
instituicdes correlatas com vistas a obtencdo de novas tecnologias voltadas ao

desenvolvimento do esporte educacional, recreativo e de lazer para a incluséo social;

Articular-se com os demais entes da federacdo para implementar politica de esporte

nas escolas.

3.2. Programas de QVT no 6rgéo

Acles voltadas a melhoria da qualidade de vida dos funcionarios se iniciaram em

2010, contudo alguns fatores como a falta de estrutura fisica, falta de recursos humanos e

financeiros, alta rotatividade dos funcionarios, influenciaram para que todas as agdes fossem

encerradas em 2013.

Algumas acdes realizadas pelo 6rgdo foram descritas abaixo:

a) Campanha doe sangue: visava conscientizar os funcionarios doarem sangue.

O o6rgdo em acdo conjunta com o Hemocentro de Brasilia conscientizava 0s

funcionarios no proprio ambiente de trabalho, mostrando a importancia de se doar sangue.
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Aos funcionérios que demonstravam interesse pela campanha, eram agendados para doagéo e

apos, eram preparados no proprio local de trabalho para coleta de sangue.
b) Ginastica Laboral: buscava prevenir leses no ambiente de trabalho.

Atividades planejadas que promoviam a socializacdo e inducdo da préatica de exercicio

fisico, visando o combate ao sedentarismo;

c) Cine Esporte: Cinema com op¢des de filmes em langamento exibido no auditério das

12 horas as 14 horas.

Proporcionava aos funcionarios, lazer e distracdo no local de trabalho, todas as
quartas-feiras, filmes eram escolhidos por meio de votacdo. Esta acdo néo teve a aderéncia de
alguns funcionarios, pois a maior parte dos funcionarios da Secretaria opta por ter somente

uma hora de almocgo.

d) Datas Comemorativas: Comemoracdo de datas especiais, com dia de homenagem
relaxamento e distragdo. Algumas datas eram comemoradas como:
Dia da mulher;

Dia das maes e dia dos pais;
Dia do servidor publico;

e) Trailer do SESC: Duas vezes ao ano o0 SESC com o apoio do érgdo, levava até o
local “sua cozinha” onde era oferecida a todos os funcionarios, alimentagao saudavel
de baixo custo.

f) Campanha de Vacinacdo contra a Gripe: Estimulava cuidados com a saude e as
melhorias de qualidade de vida, melhoravam as relacdes interpessoais, contribuiam
para a redugdo do absenteismo relacionada a gripe.

g) Campanha do agasalho: Estimulava a consciéncia social é o espirito de doagdo nos

funcionarios.

3.2 Participantes

Para o desenvolvimento da pesquisa participaram os funcionarios da Secretaria

Nacional de Esporte, Educacéo, Lazer e Inclusdo Social — SNELIS.

O tamanho da amostra foi de 70 funcionarios onde 54% dos funcionarios sdo
terceirizados e 40% possuem cargos comissionados e 6% séo servidores efetivos, definidos
através da calculadora amostral desenvolvida por Santos (2009), onde o calculo foi definido
por um nivel de confianca de 90%, o erro amostral de 5% e a populagdo de 93 funcionarios,
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onde foram excluidos os estagiarios. Optou-se pela participacao dos funcionarios terceirizados
da Secretaria uma vez que as ac¢Oes voltadas a melhoria da QVT oferecida pelo 6rgédo também

0s contemplavam.

A tabela apresentada abaixo representa os dados demograficos dos funcionarios que
participaram da pesquisa, em percentual.

36 a 45 12 17
46 a 55 6 8
Mais de 55 1 1
70 100
Casado (a) 16 23
Divorciado (a) 3 5
Unido estavel 7 10
Viuvo (a) 1 1

Pb6s—Graduacao

 Menosdelano | 9 | 13 |

6 a 10 anos 12 17
11 a 15 anos 3 5
Mais de 15 anos 1 1
70 100

Tabela 1: Dados demograficos
Fonte: Elaborado pela autora (2015)
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Nos dados coletados, pode se observar que 66% dos funcionarios lotados na SNELIS,
sd@o mulheres e 46% sdo homens. Com relacgdo a faixa etaria dos questionados, observa-se que
45% estdo entre 26 e 35 anos de idade e 61% sdo solteiros. Quanto ao nivel de escolaridade, a
metade dos funcionarios possui o nivel superior, ja em relacdo ao tempo de servigco no 6rgéao

64% estdo entre 1 a 5 anos no érgao.

3.3 Instrumento

Foi utilizado como instrumento para coleta de dados, o questionario proposto pela Eda
Fernandes (1996) em seu livro, foram realizadas algumas adaptacdes para melhor
compreensdo dos funcionarios, porém sem alterar o significado das palavras. O questionario

avaliar o nivel de satisfacdo dos funcionarios em relagdo a QVT do 6rgéao

O questionario aplicado e composto primeiramente por 05 questdes para
preenchimento dos dados individuais, depois por 35 questdes fechadas em formas de escala
de 01 para muito insatisfeito a 07 para muito satisfeito, e por fim por uma questdo aberta. As
questdes de escala foram divididas por Fernandes (1996) em 10 blocos que séo:

Bloco 1 - O posicionamento pessoal sobre a QVT

O objetivo do primeiro bloco foi verificar a percepcdo dos funcionarios quanto a QVT

no 6rgdo, para tal item houve uma pergunta;
Bloco 2 — Condigdes de trabalho

No segundo bloco o objetivo foi analisar as percepcbes quanto as condicOes

ambientais fisicas do 6rgao. Foram avaliadas com trés questdes.
Bloco 3 — Saude

No bloco trés o objetivo foi analisar a assisténcia/ funcionarios assisténcia familiar,
educacao/ conscientizacdo e a salde ocupacional. Houve quatro questdes.

Bloco 4 - A moral

O bloco quatro foi avaliado com cinco itens para analisar os niveis de motivacédo e
moral dos funcionarios, como a identidade na tarefa reacGes interpessoais,

reconhecimento/feedback, orientagdes para pessoas e a garantia de emprego.
Bloco 5 - Compensacao

No bloco cinco analisou-se o grau de satisfacdo dos funcionarios quanto as politicas de

remuneracdo. Este bloco foi composto por dois itens.
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Bloco 6 — Participagéo

No sexto bloco, foi analisada a percepcdo dos funcionérios quanto ao nivel de

participacdo nas acOes da empresa, para este bloco houve cinco questionamentos.
Bloco 7 — Comunicacgéo

Jé& neste bloco, foi analisado o nivel de satisfacdo dos funcionérios quanto a eficicia da
comunicacdo do 6rgao, para este bloco houve quatro questdes.

Bloco 8 - Imagem da organizacao

Neste bloco foi analisado com trés questdes visdo dos funcionarios quanto a
identificacdo com a empresa, a imagem interna e externa, a responsabilidade comunitaria e o

enfoque no cliente.
Bloco 9 - Relacédo chefe-subordinado

No bloco nove foram avaliados com quatro itens os niveis de satisfacdo e insatisfacéo
quanto ao apoio socioeconbémico, a orientacdo técnica, a igualdade de tratamento e o

gerenciamento por exemplo.

Bloco 10 — Organizacdo de trabalho

No ultimo bloco foram analisados os seguintes itens: inovacdes/ método/ processos,
grupos de trabalho, variedade de tarefas ritmo de trabalho.

3.4 Procedimentos de Coleta

A coleta de dados se deu entre os dias 13 de abril ao dia 28 de abril do ano corrente.
Primeiramente foi explicada a finalidade do questionario e posteriormente foi explicado que

todas as informacdes coletadas no questionario seriam andnimas.

Os questionarios foram aplicados no inicio da manhd@ e recolhidos no final do
expediente, conforme a orientacao da chefia imediata.

3.5 Procedimentos de Analise

Para a analise dos dados foram utilizadas planilhas de Excel, onde primeiramente foi
realizada uma tabulacdo dos dados pessoais dos participantes. A planilha era alimentada todo
0 inicio da noite com os dados dos questionarios recolhidos no final do expediente, a fim de

identificar o percentual dos dados dos participantes a partir da idade, do género, do estado
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civil, do nivel de escolaridade e do tempo de servi¢o no 6rgdo, cada questionario foi analisado

um a um.

Para analisar as questfes de escalas, foram utilizadas planilhas de Excel, onde cada
resultado obtido foi transcrito, logo apds foi realizada uma contagem para determinar a
frequéncia de cada resposta, e logo ap6s todas as respostas foram transformadas em
percentuais, e logo apds foram construidos graficos onde foi identificado o nivel de satisfagéo
de cada funcionério acerca do tema abordado. E por fim, a analise da questao dissertativa foi

realizada de acordo com a frequéncia das respostas e analisadas a luz da teoria.
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4. RESULTADOS E DISCUSSAO

Com as respostas obtidas através dos questionérios foi possivel analisar o nivel de
satisfacdo dos funcionarios em relacdo a QVT dentro do 6rgdo. A seguir segue a analise e

discussao de cada bloco questionado.

Bloco 1- Posicionamento pessoal sobre a QVT

O primeiro bloco foi analisado o posicionamento pessoal que cada funcionério possui,

acerca da QVT dentro do 6rgao.

40% i Muito insatisfeito
31% M Insatisfeito
30%
23% H Levemente insatisfeito
20% 16% 1% i Neutro
10%
10% H Levemente satisfeito
4% 3% Satist
M Satisfeito
0o, L
Percepgao dos servidores E Muito satisfeito

Graéfico 1: Posicionamento pessoal sobre a QVT
Fonte: Elaborado pela autora (2015)

No primeiro grafico se percebe que 31% ou seja, 22 dos 70 questionados mostram um
posicionamento satisfatorio em relacdo a QVT dentro do 6rgdo, os outros 23% ou seja, 16
funcionarios se mostram levemente satisfeitos. J& 16% dos questionados, se mostram
levemente insatisfeitos. Como pode ser verificado, pouco mais da metade dos funcionarios

guestionados demonstram satisfacdo com a QVT dentro do érgéo.

De acordo com Locke (1976), a satisfacdo se da a medida que os funcionarios avaliam

positivamente o seu ambiente de trabalho e as atividades que executam.
Bloco 2 - Condigdes de trabalho

No segundo bloco foram analisadas as condi¢Ges de trabalho, onde estd inclui a

limpeza, arrumagdo e seguranga no ambiente de trabalho.
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40% M Muito insatisfeito
o 30%

30% 29% 29% H Insatisfeito

H Levemente insatisfeito
20%

M Neutro

10% 10! o

10% 7% 7% H Levemente satisfeito

M Satisfeito
0%
M Muito satisfeito

Limpeza Arrumagao Segurancga

Gréfico 2: Condigdes de trabalho
Fonte: Elaborado pela autora (2015)

Nas trés variaveis analisadas, referentes as condicfes de trabalho, nota-se que mais de
65% dos funcionarios questionados demonstraram estarem desde levemente satisfeitos a
muito satisfeitos com a limpeza, arrumacao e seguranca no seu local de trabalho. Ressalta-se
que de acordo com o modelo de Walton (1973), os funcionérios de qualquer empresa, seja ela
publica ou privada, necessitam de condi¢bes minimas de trabalho para realizarem suas
atividades diarias de modo satisfatério, assim se pode concluir que o 6rgdo oferece condicbes

de trabalho satisfatorias a seus funcionarios.

Bloco 3: Saude

No bloco trés buscou-se analisar os niveis de satisfacdo dos funcionarios quanto a

salide em termos preventivos e curativos.

40%

H Muito insatisfeito
29% 29%
30% 27%

24% 229 22% H Insatisfeito
o 0

H Levemente insatisfeito
20%
H Neutro
10% H Levemente satisfeito

H Satisfeito

0% i isfei
° . L o . . . , X H Muito satisfeito
Assisténcia aos funcionarios  Assisténcia familiar aos Educagdo e conscientizagdo Saude Ocupacional

funcionarios

Gréfico 3: Saude
Fonte: Elaborado pela autora (2015)

Com relacdo a saude no ambiente de trabalho, em média mais de 26% dos
funcionarios se mantiveram neutros, quando questionados sobre as variaveis abordados neste
bloco. Contudo, observa-se que no primeiro item 41% dos questionados estdo desde
levemente insatisfeitos a muito insatisfeitos com a assisténcia que o érgdo oferece a seus

funcionarios, no segundo item os niveis de insatisfacdo se repetem, uma vez que 49% estdo
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desde levemente insatisfeitos a muito insatisfeitos com a assisténcia familiar, no terceiro item
onde foi avaliada a educacdo e conscientizacdo, 49% dos funcionarios também mostram
insatisfacdo com o item, no ultimo item 56% dos questionados também estdo insatisfeitos
com a saude ocupacional dentro do 6rgao. O grande nivel de insatisfacdo pode ser explicado
pelo fato de que todas as agBes voltadas & melhoria da qualidade de vida dos funcionérios
tiveram o seu encerramento definitivo no final do ano de 2013, devido ha fatores como falta

de estrutura fisica, falta de recursos humanos e financeiros, alta rotatividade dos funcionarios.

De acordo com a Limongi-Franca (2003) ha inumeras defini¢cbes para a QVT, que
englobam fatores como cuidados com a salde e a seguranga do funcionario, também ha
atividades que as empresas oferecem para seus funcionérios, a fim de, proporcionam bem-
estar e lazer. Porém, quando ndo ha essa motivacdo por parte da empresa para Seus

funcionarios a tendéncia e que se aumente o nivel de insatisfagéo.

Bloco 4: Moral

No quarto bloco buscou analisar através de 05 questfes, as acdes gerenciais referentes
aos aspectos psicossociais que segundo Fernandes, refletem na motivacdo e moral do
profissional. Esse bloco analisa questdes como: a identidade na tarefa, as reacOes

interpessoais, o reconhecimento/feedback, orientacdo para pessoas e garantia de emprego.

40%

B Muito insatisfeito

30% 27% 26% H Insatisfeito
H Levemente insatisfeito

20%
H Neutro
10%

H Levemente satisfeito

H Satisfeito

0%

Identidade na tarefa Reagdes interpessoais Reconhecimento - Orientagao para  Garantia de emprego
Feedback pessoas

H Muito satisfeito

Gréfico 4: Moral
Fonte: Elaborado pela autora (2015)

Analisando a identidade da tarefa, observa que 23% dos funcionarios se mostram
neutros em relacdo a questdo. Ja nas questdes que se referem as reagdes interpessoais, ao
reconhecimento/feedback mais de 22% se mostram levemente satisfeitos, j& no item
orientacdo para pessoas 26% dos questionados se mostram satisfeitos. Porém o Gltimo item
analisado do bloco, se pode observar 53% questionados demonstra desde muito insatisfeito a

levemente insatisfeitos.
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Walton (1973) afirma que é importante para os funcionarios o reconhecimento dos
servicos prestados, jA que proporciona crescimento profissional e seguranca nas atividades
executadas. Para os funcionarios questionados a garantia de emprego € um fator preocupante,

ja que 54% dos funcionarios sdo terceirizados e 40% sdo cargos comissionados.
Bloco 5: Compensacéo

O quinto bloco foi analisado através de duas questdes, 0s niveis de satisfagdo dos

funcionarios quanto a sua remuneracao.

40%

H Muito insatisfeito

[s) 28%
30% 26% H Insatisfeito

H Levemente insatisfeito

20%

E Neutro

H Levemente satisfeito
10%

H Satisfeito

H Muito satisfeito

0%

Remuneragdo Remuneragdo comparada

Gréfico 5: Compensacdo
Fonte: Elaborado pela autora (2015)

Analisando o nivel de satisfacdo dos funcionarios em relagdo a remuneracao, se
percebe que 28% estdo satisfeitos e 26% também mostram estarem satisfeitos com a sua

remuneracao se comparada com outros 6rgaos.

Walton (1973) relata que a remuneracdo é considerada adequada se estiver de acordo
com as atividades executadas pelo funcionario em seu trabalho e também devem se
consideradas a equidade interna e externa. Entdo pode se considerar que a remuneracao
oferecida aos funcionarios esta de acordo com as atividades que eles executam em seu dia a

dia, e que também sdo satisfatorias se comparadas aos funcionarios de outros lugares.
Bloco 6: Participacéo

No bloco seis foi analisado o nivel de satisfagdo dos funcionarios em relagdo ao seu

nivel de participacdo dentro do 6rgdo em que atuam.
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Grafico 6: Participagdo
Fonte: Elaborado pela autora (2015)

Analisando o de satisfagdo quanto ao uso da criatividade nas tarefas e atividades
relacionadas ao trabalho, 23% dos questionados se mantiveram neutros. Na expressdo das
atividades e tarefas relacionadas ao trabalho, 24% demonstraram se satisfeitos quanto a
liberdade de se expressar. Ja no item em que se analisa a repercussdo de ideias dadas nota-se
que 26% dos funcionarios se mostram levemente satisfeitos e em seguida com 22% se
mostram satisfeitos. Na andlise dos niveis de satisfacdo quanto aos programas de participacdo
dentro do 6rgdo 29% mantiveram neutros. E o Gltimo deste bloco analisado foi nivel de
satisfacdo quanto aos treinamentos e cursos que o 6rgdo oferece, onde 28% permaneceram
neutros em relacdo ao questionamento, contudo observa-se que em seguida 21% dos
funcionarios se mostram muito insatisfeitos, visto que no presente momento o 6rgdo nao

oferece nenhum treinamento ou curso aos funcionarios.

Walton (1973) assegura que os funcionarios necessitam de oportunidades para

realizarem suas atividades com mais autonomia para assim desenvolverem suas habilidades.
Bloco 7: Comunicagéo

No bloco sete foi analisado o nivel de satisfagdo dos funcionarios em relacdo a

comunicagdo dentro do 6rgéo.

[
40% H Muito insatisfeito

30% 30% 29%30%

H Insatisfeito

30%
H Levemente insatisfeito
20%
H Neutro
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H Levemente satisfeito
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(] . .

Conhecimento de metas Fluxo de informagdes Veiculos formais de Informagdes repassadas parao M Satisfeito
comunicagdo mesmo nivel hierarquico

H Muito satisfeito
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Gréfico 7: Comunicacédo
Fonte: Elaborado pela autora (2015)

Analisando o nivel de satisfacdo dos funcionarios dando em conta os conhecimentos
das metas estabelecidas pelo 6rgao o fluxo de informacGes passada hierarquicamente e aos
veiculos formais de comunicacdo, observa-se que mais de 23% dos funcionérios se
mantiveram neutros. J& ao analisar o nivel de satisfacdo com o fluxo de informacéo passado
para 0 mesmo nivel hierarquico, observa-se que 30% dos funcionarios se mostraram
levemente satisfeitos, uma vez que afirmam ter mais facilidade de se comunicar com o seu

colega de trabalho do que com sua chefia imediata.

A comunicacdo de acordo com os itens avaliados esta satisfatoria, uma vez que
Fernandes (1996) aponta que a comunicacdo entre os funcionarios favorece o bom

desempenho das tarefas executadas.

Bloco 8: Imagem da Organizacéo

Neste bloco foi analisado o nivel de satisfacdo que os funcionarios em relacdo aos

seguintes aspectos: imagem do 6rgdo interna e externa e contribuicdo do 6rgdo para a

sociedade.
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Gréfico 8: Imagem da organizacéao
Fonte: Elaborado pela autora (2015)

Analisando o nivel de satisfacdo dos funcionarios com o bloco questionado, percebe-
se que a mais de 23% dos questionados se mantiveram neutros quanto aos itens colocados,
contudo avaliando os niveis de satisfacdo e insatisfacdo nota-se que nos trés itens foram

analisados de forma satisfatoéria.
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Segundo Walton (1973) essa dimensdo € descrita como a percepcao dos funcionarios,
em relacdo ao papel social que o 6rgdo possui perante a sociedade. Nessa dimensdo 0s
funcionarios se mostraram satisfeitos, uma vez que o 6rgao estudado se propde a acbes de

incluséo social por meio do esporte.
Bloco 9: Relagdo Chefe-Subordinado

Nesse bloco foram analisados aspectos como: apoio sécio emocional, orientacdo

técnica, igualdade de tratamento e o gerenciamento pelo exemplo.

0
40% H Muito insatisfeito

30% 26% 27% H Insatisfeito

H Levemente insatisfeito
20%
H Neutro

10%

H Levemente satisfeito

H Satisfeito

0%

Apoio Sdcio-Emocional Orientagdo Técnica Igualdade de Tratamento Gerenciamento pelo
Exemplo H Muito satisfeito

Gréfico 9: Rela¢do Chefe-Subordinado
Fonte: Elaborado pela autora (2015)

Analisando o apoio sécio emocional, se observa que embora 23% dos funcionarios se
mantiveram neutros o nivel de satisfacdo com o item avaliado chega a 51%, ou seja, mais de
35 funcionérios questionados se mostram satisfeitos. No item orientacdo técnica, foi
verificado que 25% dos funcionarios se mostram satisfeitos. J& no item em que se analisa a
igualdade de tratamento, 26% dos funcionarios dizem estarem satisfeitos. No ultimo item
analisado do bloco, 27% dos funcionarios mantiveram-se neutros quanto ao questionamento

do gerenciamento pelo exemplo.

Scottini (2007) considera que o alto percentual de satisfacdo, um fato de extrema
importancia, pois “facilita a comunicag@o e o bem estar de todos, tornando-se um diferencial

para a empresa’.
Bloco 10: Organizacéo do Trabalho

No ultimo bloco foi analisada a percep¢do dos funcionarios quanto a organizagdo de
novas formas de trabalhado relacionadas aos seguintes aspectos: inovagédo/métodos/processos,

grupos de trabalho, variedade de tarefas, ritmo de trabalho.
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Grafico 10: Organizagdo do Trabalho
Fonte: Elaborado pela autora (2015)

No ultimo bloco foi analisada a organizacdo de trabalho, onde pode se notar que os
itens inovacdo/métodos/processos e grupos de trabalho mais de 30% dos funcionarios se
mantiveram neutros, entretanto observa-se que 0s mesmo itens em sua maioria foram
avaliados pelos funcionarios de forma positiva. No item onde questiona a variedade de tarefas
26% dos funcionarios demonstraram satisfacdo com as atividades que executam. No ultimo
item analisados foi o ritmo de trabalho, onde 23% dos funcionarios se mostram levemente
satisfeitos com o seu ritmo trabalho no 6rgdo. Nota-se entdo que os funcionarios encontram-
se satisfeitos em relacdo aos itens questionados, que segundo Fernandes (1996), é um fator
importante da QVT, pois funcionérios satisfeitos desempenham com mais eficiéncia o seu
trabalho.

Na terceira parte do questionario os funcionarios foram questionados sobre o
significado de qualidade de vida no trabalho para cada um. A analise dessa questdo foi
realizada através da frequéncia em que as palavras foram descritas, entdo temos: compensacdo
justa pelo trabalho desenvolvido, um bom relacionamento com os colegas de trabalho e com
suas chefias, ambiente devidamente estruturado, reconhecimento e mérito pelo bom servico
prestado, ginastica laboral e exercicios, nivel de satisfacdo com o trabalho e garantia de

emprego.

Nas respostas obtidas nota-se que os funcionarios compreendem bem o significado da
qualidade de vida do trabalho, uma vez que citam algumas variaveis propostas por Fernandes

(1996), como a saude, a compensagdo, a moral e condic¢des de trabalho.
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5. CONCLUSAO

O presente artigo teve como objetivo avaliar a percep¢do dos funcionarios de um

Orgdo publico de Brasilia, em relacdo a qualidade de vida no trabalho.

Assim esse estudo mostra que os funcionarios compreendem o significado de
qualidade de vida no trabalho e embora ndo conhegam citam varias dimensdes do modelo
estudado. O estudo mostrou ainda os itens avaliados de forma satisfatéria e insatisfatoria.

Nos objetivos analisados pode-se concluir que os funcionarios estdo satisfeitos com
condicdes de trabalho, a compensacdo e as organizacfes de trabalho, entretanto a saude foi a
avaliada de forma insatisfatdria, uma vez que ndo ha acfes voltadas a melhoria da salde, pois
tiveram o seu encerramento definitivo no final do ano de 2013, devido h& fatores como falta

de estrutura fisica, falta de recursos humanos e financeiros, alta rotatividade dos funcionarios.

Conclui-se entdo que o problema de pesquisa foi respondido, ja que a percepcdo em

relacdo aos itens analisados € em sua maioria foi satisfatoria.

O estudo contribuiu para um conhecimento mais amplo sobre QVT no setor publico e
também para auxiliar o 6rgdo estudado, onde mostrando as areas que necessita ter maior

atencéo.

As limitagcbes encontradas para a realizacdo do estudo foram: curto prazo para
aplicacdo e analise dos questionarios e a falta de compreensdo de alguns funcionarios para
responder o questionario. Sugere-se como agenda futura um estudo mais aprofundado sobre o

tema, utilizando-se todo o 6rgao
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ANEXO |

Avaliacéo da Qualidade de Vida no Trabalho

Instrucdes

35

Vocé estd participando de uma pesquisa feita pela aluna Aline Almeida Silva
Benevides, conduzida pelo Centro Universitario de Brasilia — UniCEUB, para o trabalho de
Conclusédo de Curso (TCC) do curso de Administracdo. Sua finalidade é identificar a opinido
dos funcionarios deste 6rgdo acerca da Qualidade de Vida no Trabalho.

Lembrando que todas as informacdes ficardo ANONIMAS e serdo mantidas em
SIGILO.

Desde j4, agradeco a sua PARTICIPACAO.

DADOS PESSOAIS:

1.

Idade:
()18a25
()26a35
()36a45
()46a55

( ) mais de 55

Sexo:
( ) Feminino () Masculino

Estado Civil:

( ) Solteiro (a)

( ) Unido estavel
( ) Separado (a)
( ) Casado (a)

( ) Divorciado (a)
( ) Viavo (a)

Nivel de Escolaridade
Ensino Fundamental: ( ) incompleto

Ensino Médio ( ) incompleto
Ensino Superior ( ) incompleto
Pés — Graduacgéo ( ) incompleta

Tempo de servico neste 6rgao: anos.

( ) completo
( ) completo
( ) completo
( ) completo

( ) cursando
( ) cursando
() cursando
( ) cursando
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Questionario:

As questdes a seguir estdo em uma escala de 1 a 7, sendo:
1. Muito insatisfeito; 2. Insatisfeito; 3. Levemente insatisfeito; 4. Neutro;
5. Levemente satisfeito; 6. Satisfeito; 7. Muito satisfeito;

Assinale a numeracdo que melhor representa a sua situacdo dentro dos itens avaliados nas
questdes abaixo.

Posicionamento pessoal sobre QVT na empresa

1. Qual sua percepcdo global sobre 0 QVT dentro da empresa?
| Muito insatisfeito |1 |2 [3 |4 |5 |6 |7 | Muito Satisfeito |

Observacoes:

Condicdes de trabalho

2. O quanto vocé esta satisfeito com a limpeza no ambiente fisico de trabalho?
| Muito insatisfeito [1 [2 |3 |4 |5 |6 |7 | Muito Satisfeito |
3. O quanto vocé esté satisfeito com a arrumacéo e organizacdo no ambiente fisico de
trabalho?
| Muito insatisfeito [1 [2 |3 |4 |5 |6 |7 | Muito Satisfeito |
4. O quanto vocé esté satisfeito com a seguranca no ambiente fisico de trabalho?
| Muito insatisfeito [1 [2 |3 |4 |5 |6 |7 | Muito Satisfeito |

Observagoes:

Saude

5. O quanto vocé esta satisfeito com as acdes de saude referentes a assisténcia aos
funcionarios da empresa?

| Muito insatisfeito |1 |2 [3 |4 |5 |6 |7 | Muito Satisfeito |
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6. O quanto vocé esté satisfeito com as a¢Oes de saude referentes a assisténcia
familiar aos funcionarios da empresa?

| Muito insatisfeito [1 [2 |3 |4 |5 |6 |7 | Muito Satisfeito |

7. O quanto vocé esta satisfeito com as a¢des de Educacao e Conscientizacao
referentes a salde dentro da empresa?

| Muito insatisfeito |1 |2 [3 |4 |5 |6 |7 | Muito Satisfeito |

8. O quanto vocé esta satisfeito com as acdes de Saude Ocupacional dentro da
empresa?

| Muito insatisfeito [1 [2 |3 |4 |5 |6 |7 | Muito Satisfeito |

Observacoes:

Moral

Qual a sua satisfacdo, dando em conta a efetividade das acGes e condicbes
psicossociais empreendidas pela empresa através de seu reflexo no nivel de motivacgao
e moral do pessoal nos seguintes fatores:

9. Identidade na tarefa?
| Muito insatisfeito [1 [2 |3 |4 |5 |6 |7 | Muito Satisfeito |

10. Reagdes Interpessoais?
| Muito insatisfeito |1 |2 [3 |4 |5 |6 |7 | Muito Satisfeito |

11. Reconhecimento/Feedback?
| Muito insatisfeito |1 |2 [3 |4 |5 |6 |7 | Muito Satisfeito |

12. Orientacdo para Pessoas?
| Muito insatisfeito [1 [2 |3 |4 |5 |6 |7 | Muito Satisfeito |

13. Garantia de Emprego?
| Muito insatisfeito [1 [2 |3 |4 |5 |6 |7 | Muito Satisfeito |
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Observacoes:

Compensacao

14. O quanto vocé esta satisfeito com o seu saléario (remuneracéo)?
| Muito insatisfeito [1 [2 |3 |4 |5 |6 |7 | Muito Satisfeito |

15. O quanto vocé esta satisfeito com seu salario, caso 0 compare com de pessoas que

ocupam o Mesmo cargo gue VOcé em outras empresas?
| Muito insatisfeito [1 [2 |3 |4 |5 |6 |7 | Muito Satisfeito |

Observacoes:

Participacao

16. O quanto vocé esta satisfeito com o uso da criatividade nas tarefas e atividades
relacionadas ao trabalho?
| Muito insatisfeito [1 [2 |3 |4 |5 |6 |7 | Muito Satisfeito |

17. O quanto vocé esta satisfeito com a possibilidade de se expressar as atividades e
tarefas relacionadas ao trabalho?
| Muito insatisfeito |1 |2 [3 |4 |5 |6 |7 | Muito Satisfeito |

18. O quanto vocé esta satisfeito com a repercussdo de ideias dadas?
| Muito insatisfeito |1 |2 [3 |4 |5 |6 |7 | Muito Satisfeito |

19. O quanto vocé esta satisfeito com os programas de participacdo dentro da
empresa?
| Muito insatisfeito |1 |2 [3 |4 |5 |6 |7 | Muito Satisfeito |

20. O quanto vocé esta satisfeito com os treinamentos e cursos que a empresa oferece

para vocé?
Muito insatisfeito |1 |2 |3 |4 |5 |6 |7 | Muito Satisfeito
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Observacoes:

Comunicacao

21. O quanto vocé est satisfeito dando em conta os conhecimentos das metas
estabelecidas pela empresa?
| Muito insatisfeito [1 [2 |3 |4 |5 |6 |7 | Muito Satisfeito

22. O quanto vocé esta satisfeito com o fluxo de informagGes passada
hierarquicamente?
| Muito insatisfeito |1 |2 [3 |4 |5 |6 |7 | Muito Satisfeito |

23. O quanto vocé esté satisfeito com os veiculos formais de comunicacéo?
| Muito insatisfeito |1 |2 [3 |4 |5 |6 |7 | Muito Satisfeito |

24. O quanto vocé esta satisfeito com o fluxo de informagdes passado para 0 mesmo
nivel hierarquico?
| Muito insatisfeito |1 |2 [3 |4 |5 |6 |7 | Muito Satisfeito |

Observacgoes:

Imagem da Empresa

25. O quanto vocé esta satisfeito com a imagem que esta empresa possui perante a
sociedade?
| Muito insatisfeito |1 |2 [3 |4 |5 |6 |7 | Muito Satisfeito |
26. O quanto vocé esta satisfeito com a imagem que a empresa possui para 0s
funcionarios?
| Muito insatisfeito |1 |2 [3 |4 |5 |6 |7 | Muito Satisfeito |

27. O quanto voceé esta satisfeito com a contribuicdo da empresa para a sociedade?
| Muito insatisfeito [1 [2 |3 |4 |5 |6 |7 | Muito Satisfeito |

Observagoes:
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Relagéo Chefe-Subordinado

28. O quanto vocé esta satisfeito com o Apoio Socio-Emocional?
| Muito insatisfeito [1 [2 |3 |4 |5 |6 |7 | Muito Satisfeito |

29. O quanto vocé esta satisfeito com a Orientacdo Técnica?
| Muito insatisfeito |1 [2 [3 [4 |5 |6 |7 | Muito Satisfeito |

30. O quanto vocé esta satisfeito com a Igualdade de Tratamento?
| Muito insatisfeito |1 [2 [3 [4 |5 |6 |7 | Muito Satisfeito |

31. O quanto vocé esté satisfeito com o Gerenciamento pelo exemplo?
| Muito insatisfeito [1 [2 |3 |4 |5 |6 |7 | Muito Satisfeito |

Observacoes:

Organizacao do Trabalho
Qual sua percepcdo quanto a organizacdo de novas formas de trabalho relacionadas a:

32. Inovagdes/Métodos/Processos
| Muito insatisfeito [1 [2 |3 |4 |5 |6 |7 | Muito Satisfeito |

33. Grupos de Trabalho
| Muito insatisfeito |1 |2 [3 |4 |5 |6 |7 | Muito Satisfeito |

34. Variedade de Tarefas
| Muito insatisfeito |1 |2 [3 |4 |5 |6 |7 | Muito Satisfeito |

35. Ritmo de trabalho
| Muito insatisfeito [1 [2 |3 |4 |5 |6 |7 | Muito Satisfeito |

Observagoes:

36.0 que é Qualidade de Vida no Trabalho para vocé?
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