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Resumo

A Qualidade de Vida no Trabalho € um tema amplamente estudado devido as disfuncées
existentes no ambiente organizaonal podendo gerar insatisfagdo. Esta monografia
€ um estudo de caso do Tribunal Regional Federal da 52 Regido, que tem como
finalidade investigar os fatores que interferem na qualidade de vida do trabalho e que
geram satisfagdo ou insatisfacdo de acordo com a atencao dada pelos servidores a
determinados fatores, através de um questionario estruturado e criado baseado em
uma adaptacao do modelo de Walton (1973). Para andlise e conclusao dos dados foi
realizada uma pesquisa empirica e bibliografica. O trabalho consistiu em fazer uma
pesquisa com 80 servidores dos quais apenas 65 responderam ao questionario, os
quais fazem parte do quadro administrativo do Tribunal, onde se concluiu que, de forma
geral, a QVT dos servidores da empresa estudada € considerada boa, no entanto
foram identificados 7 fatores criticos, ou seja, fatores que foram atribuidos alto grau
de importancia e baixo grau de insatisfagdo. A par disso foram reunidas as possiveis
causas de acordo com conversas informais com os servidores apds apresentar 0s
resultados obtidos e com isso foram apresentadas sugestdes de melhorias relacionadas

a QVT dos profissionais em questéo.

Palavras-chave: Qualidade de Vida no Trabalho. Satisfacao. Fatores Criticos.



Abstract

The Quality of Life at Work is a topic widely studied due to dysfunctions in the organi-
zational environment and may cause dissatisfaction. This monograph is a case study
of the Federal Regional Court of the 5th Region, which aims to investigate the factors
that interfere in the quality of life at work and generate satisfaction or dissatisfaction
according to the attention given by the servers to certain factors, through a questionnaire
designed and structured based on an adaptation of the Waltons model (1973). For
analysis and conclusion was performed empirical and bibliographic search. The paper
consisted in a survey with 80 employees of which only 65 answer the quiz, whom are
part of the Administrative framework, the conclusion was that, in general, the QLW of
the employees of the company studied is considered good, however were identified
7 critical factors, that were assigned as high degree of importance and low level of
dissatisfaction. In this way were gathered the possible causes according to informal
conversations with the workers after presenting the results and thus were presented

suggestions for improvements related to QLW of professionals involved.

Keywords: Quality of Life at Work. Satisfaction. Critical Factors.
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1 INTRODUGCAO

O presente trabalho académico é uma pesquisa sobre a qualidade de vida
no trabalho dos servidores do setor administrativo do Tribunal Regional Federal da
52 Regidao (TRF5). Neste capitulo serdo apresentados o problema de pesquisa, a
pergunta de pesquisa, 0s objetivos, geral e especificos, e as justificativas, tedricas e
praticas.

1.1 Problema de pesquisa

Fernandes (1996, p.105) argumenta, que o objetivo central de seus estudos é
calcado (fundamentado) na ideia de que é necessario medir para melhorar e assim
como nos programas de Qualidade Total, 0 mesmo deve ser adotado para os Programas
de Qualidade de Vida no Trabalho. Todavia, boa parte das empresas ndo se preocupam
em avaliar de forma regular a satisfagdo de seus empregados.

O tema qualidade de vida no trabalho (QVT) é relevante e importante, devido a
forma como ele equaciona e traz a tona um tema de grande relevancia: a relagao entre
trabalho e colaborador, e 0 equilibrio entre bem-estar e produtividade (FERREIRA et al,
2009).

Construida pela humanizacao do trabalho bem como pela responsabilidade
social da empresa, a qualidade de vida no trabalho implica a compreenséo de neces-
sidades e aspiracdes do individuo, por meio de uma reorganizacao do delineamento
dos cargos além da reestruturacao do trabalho, atrelado a melhoria do ambiente de
trabalho e maior autonomia por parte das equipes de trabalho (WALTON, 1973).

Usualmente falada, a expresséo “qualidade de vida no trabalho” abrange os
mais diversos temas correlatos, tais como: condi¢gdes de trabalho, motivagao, estilos de
lideranga, satisfacéo, entre outros. Dessa forma, a relagédo de fatores que se estabe-
lecem entre pontos positivos e pontos negativos do trabalho é bem extensa (TOLFO,
PICCININI, 2001).

Em meio a um contexto de mudancas sociais, politicas, tecnolégicas e culturais,
que afetam diretamente as organizacdes contemporaneas, percebe-se um cidadao
cada vez mais consciente e exigente de seus direitos no que diz respeito ao uso dos
servigcos prestados pelos 6rgaos governamentais (HOBSBAWM, 1996; CASTEL, 1998;
LEITE, 2003; apud FERREIRA et al, 2009). Isso impacta de forma positiva a relacéao
Estado-Cidadao e coloca na pauta de trabalho dos dirigentes e gestores uma questao
essencial: “como responder ao rol de novas exigéncias que se faz presente? ” A relacao
de assuntos a serem tratados na agenda de dirigentes e gestores organizacionais é
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relevante devido a diversidade de fatores criticos que impactam de modo negativo o
bem-estar dos trabalhadores, a satisfacdo de usudrios/clientes e, principalmente, a tdo
almejada efetividade organizacional (FERREIRA et al., 2009).

A contribuicdo dos estudos sobre QVT tende a fomentar o equilibrio entre o
individuo e a organizacéo, atraves da interagdo entre as demandas e necessidades
técnicas e do trabalhador, ao passo que os cargos se adequem aos individuos, bem
como a tecnologia da organizacao (VIEIRA, 1993 e 1995; apud MEDEIROS, 2002).

Nesta linha, Peter Drucker, ja em 2003, argumentava ser mais urgente do que
nas cinco décadas anteriores, a necessidade, por parte das empresas, de que fosse
dedicada atenc&o a saude e ao bem-estar dos seus colaboradores, pois é a produtivi-
dade individual que torna o sistema produtivo. Atrelado a isso, a jornalista Juliana De
Mari, em sua reportagem no encarte especial “As 100 melhores empresas para vocé
trabalhar” da Revista Exame (EXAME, 2000), ressalta como caracteristica comum entre
as dez melhores: a exibicao de praticas de recursos humanos excepcionais, associada
a convicgao estratégica de que quanto mais agradarem aos seus colaboradores, mais
retorno terdo em produtividade e, consequentemente, em lucro.

Em contrapartida, o setor publico federal ainda possui um campo cientifico de
interesse bastante restrito (FERREIRA; ALVES; TOSTES, 2009). Os conceitos e as
ferramentas de Qualidade de Vida no trabalho ndo se propagaram de forma incisiva
nas organizagdes publicas, como acontece hoje em muitas empresas do setor privado.
InUmeros sdo os motivos para este problema na administracdo publica. As causas mais
comuns para esta diferenca estdo nas politicas da gestdo do RH, ainda restritas e
retrogradas, que ndo ampliam suas visdes para as técnicas emergentes de melhoria do
ambiente de trabalho. A falta de competitividade e os fins n&o lucrativos sao também
razdes para essa estagnacgao (OLIVEIRA et al., 2001).

Além disso, o ritmo intenso das inovagdes tecnoldgicas na sociedade da infor-
macao, o crescente conteudo de conhecimento agregado a produgéo, bem como as
mudancas que ocorrem no ambiente organizacional produzem impacto nos aparelhos
estatais, colocando em pauta o papel dos 6rgaos publicos, suas finalidades, estruturas
e seu préprio funcionamento dentro do contexto da inovagédo e seus novos desafios
(FERREIRA; ALVES; TOSTES, 2009).

De acordo com Pereira (2010), a administracdo publica tem o objetivo de gerir os
bens e interesses qualificados da comunidade sob a competéncia Federal, Estadual e
Municipal. No que concerne o servico publico prestado a populacédo ha uma inquietagao
do Estado com o bem-estar da populagédo, que por sua vez, estdo mais exigentes,
em virtude da crise gerada pelo atendimento pouco eficiente dos érgaos publicos,
comegando a exigir a prestagao de servigos com qualidade. A fim de obter um melhor
desempenho nos servigcos prestados a sociedade, uma das medidas destacadas e
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adotadas pela administracado publica é o sistema de gestdo de pessoal, que busca a
formacao de equipes de trabalho comprometidas com as instituicdes e com a prestacao
de servicos de qualidade a populacao.

Levando em consideracdo que o Poder Judiciario tem a misséo institucional
de responsabilizar-se pelo respeito e concretizacédo dos direitos fundamentais, que se
materializa, usualmente, através das politicas publicas estabelecidas pelo Governo,
depreende-se que o Judiciario, por meio do seu vasto acesso, bem como do controle
de constitucionalidade, tem a oportunidade de verificar se estas metas e programas
do Executivo, publicadas por meio de norma (lei), estdo em acordo com as diretri-
zes e os Principios Constitucionais estabelecidos pela Constituicao Federal de 1988
(BRADBURY, 2013).

De acordo com Santos (2006), o papel do Judiciario — no que diz respeito
a protecdo da normatividade constitucional e ao controle das politicas publicas é
fundamental - pois representa a ultima instancia da proteg¢ao dos direitos fundamentais.
Compete ao Judiciario administrar (assegurar) harmonia entre a garantia destes e o
exercicio das fung¢des ou atos dos outros poderes, especialmente do Executivo. Da
mesma maneira, é de sua alcada o préprio controle do processo de concretizacao
das normas constitucionais pelos outros poderes, visto que a si concerne (compete)
verificar se houve obediéncia aos ditames da Constituicdo. Portanto, sera sua a palavra
final, pela aplicagdo dos principios da inafastabilidade da jurisdi¢gdo e da coisa julgada.

A par disso, levando em consideragcao que uma das missdes institucionais do
Judiciario, depois da promulgagédo da Constituicdo Federal de 1988, tem o intuito de
preservar os direitos sociais dos individuos, os quais exigem uma atuagao positiva.
Para a realizacao deste objetivo, ele pode aceitar (concordar), aperfeicoar e adequar
as politicas publicas implementadas pelo Executivo e o Legislativo, tomando sempre
como referéncia a obediéncia as normas constitucionais (BRADBURY, 2013).

Dentre os 6rgaos do Poder Judiciario, o Tribunal Regional Federal da 52 Regiao,
tem jurisdicdo sobre os Estados do Ceara, Rio Grande do Norte, Paraiba, Pernambuco,
Alagoas e Sergipe, julgando processos originarios destes Estados e que envolvam
como uma das partes a Unido, suas autarquias, fundagdes, empresas publicas e outras
entidades da administracdo indireta federal e, com a outra parte, o particular. Ou seja,
a competéncia do TRF5, o limite de sua jurisdicao é delimitado pela Constituicao
Federal (capitulo Il da Constituicdo Federal trata do Poder Judiciario, seus érgaos e
sua competéncia, e as atribuicbes de seus membros), demarcando os limites em que
cada juizo pode atuar, sendo a competéncia em razao da pessoa (competéncia ratione
personae), visto que uma das partes é a Unido ou algum de seus membros (TRF5,
2015).

De acordo com Freire et al (2008), apesar da importancia atribuida ao Concurso
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Publico, 0 mesmo deixa de avaliar inimeros aspectos fundamentais a uma selecao
de pessoal ideal, concentrando-se, apenas, em verificar o atendimento aos requisitos
legais previstos nos editais e a sondagem dos conhecimentos tedricos e praticos do
candidato, solicitados para a ocupacao do cargo. No entanto, desconhecendo sobre sua
personalidade, seu carater, sua experiéncia e aptidées, e mais ainda, do seu possivel
engajamento na organizagao onde sera admitido.

A decisao de lotacao servidores que logo tomam posse do cargo nao considera
a formacao em andamento, ou concluida, ou sequer a experiéncia profissional anterior
que, por acaso, o recém-nomeado possua. Ademais, as atribuigcdes proprias ao cargo
de Técnico Judiciario - Area Administrativa, sdo generalidades de apoio administrativo e
0s ocupantes deste cargo podem ser aproveitados em toda a Sede do TRF5 (FREIRE et
al, 2008).

Com base no exposto, a pesquisa em questao sera realizada com os servidores
do Tribunal Regional Federal da 52 Regiao, tendo a intencao de investigar e descobrir
os fatores criticos relacionados ao setor administrativo do 6rgdo em questéo. A fim
de que o mesmo possa atender a populacéo de forma eficiente e com consideravel
indice de qualidade, faz-se necessario que os servidores estejam com um nivel ele-
vado de satisfacdo e bem-estar, além de comprometidos com a Instituicao, refletindo,
consequentemente, no trabalho desenvolvido pelos mesmos.

1.2 Pergunta de pesquisa

Diante da contextualizagéo do problema a ser explorado, e usando como centro
de estudos o Tribunal Regional Federal da 52 Regiao, surge a seguinte pergunta de
pesquisa norteadora: quais sao os fatores criticos que interferem na Qualidade
de Vida no Trabalho, na percepcao dos servidores da area administrativa, do
Tribunal Regional Federal da 52 Regiao?

1.3 Objetivos

Na secdo seguinte serdo apresentados os objetivos gerais e especificos, conse-
cutivamente, para explicitar qual a finalidade desta pesquisa.

1.3.1 Objetivo geral

Analisar os fatores criticos que interferem na qualidade de vida no trabalho, na
percepcao dos servidores da area administrativa, do Tribunal Regional Federal da 52
Regido.
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1.3.2 Objetivos especificos

« Identificar fatores que possam interferir na Qualidade de Vida no Trabalho dos
servidores publicos do Tribunal Regional Federal da 52 Regiao (TRF5);

« Identificar a importancia dada pelos servidores da &rea administrativa do TRF5
aos fatores de Qualidade de Vida do Trabalho;

* Identificar a satisfagdo dos servidores da area administrativa do TRF5 em relacéo
aos fatores de Qualidade de Vida no Trabalho.

1.4 Justificativas

Nesta secao sao apresentadas as justificativas teéricas e as justificativas praticas
que demonstram a relevancia desse estudo.

1.4.1 Justificativa tedrica

A presente pesquisa possui relevancia académica, pois uma nova perspectiva
sobre QVT amplia e contribui com a literatura voltada para o servigo publico que,
por sua vez, ainda possui um numero menor em relacdo aos estudos e publicagdes
desenvolvidos no setor privado.

Embora a preocupagéo com o tema ja exista ha algum tempo, séo relativamente
recentes os estudos em 6rgaos publicos federais e, em decorréncia das verdades
pré-estabelecidas sobre as mudancas que ocorrem no mundo do trabalho, a litera-
tura cientifica aponta resultados que exibem os efeitos negativos de um processo
de modernizac¢ao conservadora: aumento dos indices de absenteismo, de acidentes,
das doencgas do trabalho e de licengas saude nas organizagbes publicas (TUULI;
KARISALMI, 1999 apud FERREIRA; ALVES; TOSTES, 2009).

Ademais, Fernandes (1996) sugere que, por se tratar de um tema com diferentes
conceituagdes, € necessario aprofundar e revisar a literatura relacionada a QVT, pois
nao é coerente trabalhar com um tema que nao esta precisamente definido.

1.4.2 Justificativa Pratica

Esta pesquisa também é relevante no que tange os quesitos de qualidade
de vida no trabalho dos servidores do Tribunal Regional Federal da 52 Regidao. Nao
obstante, o servico publico (érgaos publicos) comumente é caracterizado pela falta
de celeridade na prestagao de servigos, e 0s papéis (atividades) desenvolvidos pelos
mesmos ainda sao pouco definidos.
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O estudo acerca da QVT dos servidores publicos justifica-se e encontra sua
relevancia no que diz respeito a um melhor aproveitamento do trabalho desenvolvido
pelos mesmos, bem como no dia a dia de cada servidor. Em vista disso, ao identificar
os fatores entendidos como criticos a fim de promover a QVT dos servidores publicos
possibilita um pardmetro para analise no qual possa ser tomado medidas visando
melhorias sobre o referido tema.

O estudo em questao também sera importante para os gestores da organizagao
pesquisada, devido aos resultados encontrados que servirdo de suporte a identificacao
dos fatores criticos de QVT, bem como o diagnéstico do nivel de satisfacdo dos
servidores em relacdo a esses fatores. Desse modo, € levado em conta o conhecimento
sobre as praticas de Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) em um érgéo publico federal.

Na presente pesquisa ha uma busca da percepc¢ao dos servidores sobre quais
fatores eles consideram importantes para melhorar a QVT, com o propdsito de avaliar se
eles estdo satisfeitos e/ou 0 que podera ser melhorado, através dos dados analisados.
Busca-se também identificar os fatores criticos, ou seja, aqueles fatores em que os
funcionarios atribuiram um alto grau de importancia, porém um baixo grau de satisfacéo.
Portanto, a partir deste estudo € possivel que a organizacao possa gerar esforcos para
melhorar os fatores criticos que aqui forem apresentados e, assim, atingir um alto grau
de satisfacdo de seus servidores.

No préximo capitulo sera apresentada a fundamentagéao teérica sobre Qualidade
de Vida no Trabalho que d& suporte a este estudo.
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2 FUNDAMENTACAO TEORICA

Neste capitulo sera apresentado um breve histdrico do surgimento da QVT, bem
como os autores considerados expoentes no que tange o comportamento humano
em seu ambiente de trabalho. Além disso, serdo expostas as principais ideias sobre
Qualidade de Vida no Trabalho - QVT, contextualizando o tema em questao. Nos
proximos itens serao especificados o conceito, os modelos tedricos e principais autores
sobre QVT, a fim de explanarmos o mais apropriado para esta pesquisa. E por fim, sera
realizada uma breve andlise sobre a administragcao publica e como vem sendo aplicada
no setor publico, objeto de anélise nesta pesquisa.

2.1 Origem e evolucao da qualidade de vida no trabalho

A qualidade de vida no trabalho configura-se como uma preocupacao da raca
humana, desde o inicio de sua existéncia, a fim de facilitar ou trazer satisfacao e bem-
estar ao trabalhador, na execugéo de suas tarefas. Como exemplo, pode-se citar os
ensinamentos de Euclides de Alexandria (300 anos a.C.) que, por meio dos principios de
geometria, aperfeicoou o método de trabalho dos agricultores que estavam a margem
do Nilo, bem como a “Lei das Alavancas”, de Arquimedes, criada em 287 a.C., que
vieram contribuir para um menor esforgo fisico dos trabalhadores (RODRIGUES, 2009).

As pesquisas sobre QVT tiveram inicio em 1950 com os estudos de Eric TRIST
e outros colaboradores, no Tavistock Institute em Londres. Esta série de estudos deu
origem a uma abordagem séciotécnica em relacéo a organizagao do trabalho, tendo
como base a satisfagdo do trabalhador em ambiente de trabalho e em relagéo a ele
(RODRIGUES, 2009)

Tolfo e Piccinini (2001) expéem que somente na década de 60 a preocupacao
com a QVT ganhou forga, a partir de fatores tais como 0 aumento da conscientizagéo
dos trabalhadores e das responsabilidades sociais das empresas, o que fez com que
cientistas e dirigentes de organizagdes pesquisassem formas mais adequadas de
realizar o trabalho (HUSE & CUMMINGS, 1985; apud RODRIGUES, 2009).

NADLER & LAWLER (1983) e HUSE & CUMMINGS (1985) apontam 1974 como
um momento de destaque no desenvolvimento da QVT; o movimento teve impulso
nos anos 60 e se desenvolveu até 1974, e fora marcado pela intensa preocupacao
de cientistas, lideres sindicais, empresarios e governantes, pelas formas de “como
influenciar a qualidade das experiéncias do trabalhador num determinado emprego”
(NADLER; LAWLER, 1983, p. 21; apud RODRIGUES, 2009).

Concomitante a isso, a primeira fase do movimento prolongou-se até 1974,
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quando decaiu o interesse pela QVT em decorréncia da preocupacao com desacordos
econdmicos, como a crise energética do petroleo e a crescente inflagdo. A necessidade
de sobrevivéncia das empresas em meio a este cenario fez com que os interesses dos
trabalhadores passassem para segundo plano (TOLFO; PICCININI, 2001).

Tolfo e Piccinini (2001) e Souza e Medeiros (2007) afirmam que, em meados
da década de 1979, ressurgiu a preocupacao com a QVT devido, principalmente, a
perda de competitividade das industrias norte-americanas em face ao sucesso no
cenario econdmico internacional do modelo japonés de gestdo, obtido através da
implementacao de técnicas de reestruturacdo de processos centradas em automacao,
onde esta diretamente relacionado a uma estrutura que valoriza o individuo e o trabalho
em equipe. Esta perda de competitividade levou a investigac&o dos estilos gerenciais
praticados em outros paises e a relacionar os programas de produtividade aos esforcos
com a melhoria da QVT.

A Tabela1 ilustra a evolugao dos conceitos acerca da QVT, segundo a visao de
Nadler e Lawler (1983).

Tabela 1 — Evolucao do Conceito de QVT

CONCEPCOES
EVOLUTIVAS DA
QvT

1 - QVT como
uma variavel
(1959 a 1972)

2-QVT como
uma abordagem
(1969 a 1974)

CARACTERISTICAS OU VISAO

A QVT é uma reacéo do individuo ao trabalho. Era investigado como melhorar
a qualidade de vida no trabalho para o individuo.

O foco era o individuo antes do resultado organizacional; mas, ao mesmo
tempo, tendia a trazer melhorias tanto aoc empregado, como a diregéo.

Um conjunto de abordagens, métodos ou técnicas para melhorar o ambiente
de trabalho e tornar o trabalho mais produtivo e mais satisfatorio. QVT era
visto como sinGnimo de grupos auténomos de trabalho, enriquecimento de
cargo ou desenho de novas plantas com integragéo social e técnica.

3 - QVT como um
método (1972 a
1975)

Declaracéo ideolégica sobre a natureza do trabalho e as relacdes dos

4 - QVT como um o - ~ L
trabalhadores com a organizacao. Os termos - administracdo participativa e

movimento (1975

democracia industrial - eram frequentemente ditos como ideais do movimento

a1980) de QVT.

5-QVT como Como panaceia contra a competicao estrangeira, problemas de qualidade,
tudo (1979 a baixas taxas de produtividade, problemas de queixas e outros problemas
1982) organizacionais.

6 - QVT como No caso de alguns projetos de QVT fracassarem no futuro, ndo passara de

nada (futuro)

apenas um “modismo” passageiro.

Fonte: Nadler e Lawler (1983) apud FERNANDES (1996, p. 42)
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Segundo Souza e Medeiros (2007), durante o processo de evolucao, a QVT foi
alterada de diversas formas e influenciada, dentre alguns fatores, tanto pelas mudangas
constantes nas quais as organizacdes tem passado, quanto pelos contextos socio-
politicos em que foram criados os modelos e por caracteristicas ideolégicas, valores
e experiéncias dos autores. Hoje, as principais ideias da QVT convergem para um
ponto comum: reduzir efeitos indesejaveis dos pontos de tensédo entre individuo e
organizacao.

Em consonancia com o processo gradativo de mudanga do trabalho, a acepgéao
do termo Qualidade de Vida no Trabalho sofreu algumas modificacées e, por esse
motivo, a literatura ndo traz uma definicdo precisa do tema em questao (SOUZA
E MEDEIROS, 2007). Dentro deste cenario, faz-se necessario expor algumas das
principais teorias motivacionais, para uma melhor compreensao do surgimento da QVT,
bem como a sua necessidade no ambiente organizacional, dentre as quais podemos
destacar: a Hierarquia das Necessidades, de Maslow; a Teoria X e Y, de McGregor € a
Teoria dos dois fatores, de Herzberg que serao discutidas a seguir.

2.1.1  Teoria da Motivacao - Abraam Maslow

A proposta de categorizar e classificar as motivagdes humanas, conforme o
psicologo Abraham W. Maslow sugere através da Teoria das Necessidades em 1948,
foi inovadora ao ampliar a compreensao do comportamento humano em sua total
complexidade. Ao hierarquiza-los, pode-se compreender que tipo de objeto esta sendo
perseguido pelo individuo, em dado momento, ou seja, quais necessidades fortalecem
0 seu comportamento. (BERGAMINI, 1997)

Bergamini (1997, p. 73) também destaca a razao de grande aceitagédo da teoria
de Maslow, a qual esta relacionada “a simplicidade e a equivaléncia entre a piramide
hierarquica organizacional e a forma de apresentacdo também em piramide hierarquica
da sequéncia das necessidades motivacionais”.

Corrobora Maximiano (2000) sobre a Teoria de Maslow, que as necessidades
humanas estao estruturadas em uma hierarquia, de acordo com um grau de importancia
e influéncia e, portanto, organizadas e dispostas em niveis. O autor idealizou uma
pirdmide, na qual visualizou a hierarquia das necessidades, apresentadas em cinco
categorias. Em sua base, situavam-se as necessidades basicas (fisioldgicas) e, em seu
apice, as necessidades mais elevadas (como autoestima), conforme mostra a Figura
1. S&o elas:

* Necessidades fisiolégicas ou basicas: estao relacionadas com a sobrevivéncia
e preservacao da espécie, onde as necessidades sao instintivas e ja nascem
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com o individuo. S&o elas as necessidades de alimento, abrigo (protecao contra
a natureza), repouso, exercicio, sexo e outras necessidades organicas.

» Necessidades de seguranca: correspondem as necessidades de protegédo contra
ameacas, privagao ou fuga do perigo, inclusive a ameaca de perda de emprego.
No momento em que uma pessoa é dominada pelas necessidades de seguranca,
0 seu organismo, como um todo, age como um mecanismo de procura de segu-
ranca e as necessidades de protecdo funcionam como elementos organizadores
quase exclusivos do comportamento.

» Necessidades sociais: estdo relacionadas as necessidades de amizade, afeto,
interagcéo e aceitacao dentro do grupo e da sociedade, compreendendo que, dar
e receber afeto sdo importantes motivadoras do comportamento humano.

* Necessidade de estima: constituem as necessidades de auto estima e estima por
parte de outros. ApGs essa necessidade ser atendida, o individuo é conduzido por
sentimentos de confianga perante o mundo, de valor, de forga, prestigio, poder,
independéncia e autonomia.

» Necessidades de auto realizacao: ocupa o topo da piramide e esta relacionado
a necessidade de utilizar o potencial de aptidées e habilidades, autodesenvolvi-
mento e realizacédo pessoal.
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Figura 1 — Comparacao entre satisfeitos e insatisfeitos (Herzberg, 1987)

Fonte: adaptado de STONER, 2010, p. 324

De acordo com Maximiano (2000), a perspectiva sobre a motivacdo, na visado de
Maslow, € bem positiva: pessoas estdo em processo de desenvolvimento ininterrupto
e, ao decorrer de suas necessidades, elas tendem a progredir, a0 passo que essas
necessidades serdo satisfeitas, uma apds a outra, rumo a auto realizagdo. E necessario
frisar que a auto realizagdo nao se encontra, obrigatoriamente, na parte mais alta da
hierarquia, podendo ocorrer, inclusive, em qualquer parte da escala de motivagao.

E importante frisar que mesmo a Teoria de Maslow sendo uma das mais aceitas
entre 0s executivos, ndo ha fundamento concreto para validar o argumento de que
as necessidades humanas s&o organizadas de acordo com as dimensdes propostas
por Maslow, assim como as necessidades atendidas ndo necessariamente despertam
outro nivel de necessidade (ROBBINS, 2005).

2.1.2 Teoria X e Y: Douglas McGregor

Em conformidade com a Teoria das Necessidades, Douglas McGregor progrediu
nos estudos de Maslow e declarou serem as necessidades de crescimento as mais difi-
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ceis de serem satisfeitas. McGregor propds denominacdes as mais neutras possiveis,
identificando duas visdes diferentes do ser humano: uma visdo mais tradicionalista
(negativa), denominada Teoria X, enfatizando que o trabalho em si € desagradavel para
a maioria das pessoas, e elas o evitarao sempre que possivel. Ressalta também que
os subordinados serdao motivados através da for¢a (coagédo) ou de recompensas como
dinheiro e/ou elogios (STONER, 2010).

J& a outra visdo, chamada de Teoria Y, é considerada mais otimista e positiva
onde o labor é tao natural quanto o lazer, que as pessoas desejam trabalhar e, se as
condicoes forem favoraveis, obtém-se muita satisfacao trabalhando (STONER, 2010).

Segundo Robbins (2010), McGregor exemplifica sua teoria através da estru-
tura da hierarquia de Maslow. Dessa forma, “a teoria X parte da premissa de que
as necessidades de nivel mais baixo dominam os individuos; a teoria Y, de que as
necessidades de nivel mais alto sdo as dominantes” (ROBBINS, 2005, p.134). Em
outras palavras, o conceito gerencial convencional que propde a Teoria X deve focar
fundamentalmente nas necessidades basicas do ser humano, ao contrario da Teoria Y
que sugere um modelo gerencial focado nas necessidades mais complexas, conforme
as necessidades descritas na hierarquia de Maslow. Dessa forma, McGregor acreditava
que as premissas da Teoria Y eram mais relevantes e sugere que a participagdo na
tomada de decisao, tarefas que geram desafio no trabalho e exigem responsabilidade,
bem como manter um bom relacionamento interpessoal, maximizariam a motivagéao
dos funcionarios (ROBBINS, 2010; MOTTA, 2008).

A tabela 2 faz uma comparacgao entre os principais pontos da Teoria X e Y de
McGregor.

Tabela 2 — Comparacao entre as teorias X e Y de McGregor

TEORIA X TEORIA Y

As pessoas sao preguicosas e As pessoas gostam do trabalho que
indolentes. exercem e sdo esforcadas e dedicadas
As pessoas tendem a evitar o As pessoas consideram o trabalho como
trabalho. algo natural a ser realizado.

As pessoas evitam a
responsabilidade para se sentir
seguras

As pessoas consideram o trabalho como
algo natural a ser realizado.

As pessoas sdo ingénuas e sem

s As pessoas sdo criativas e competentes.
iniciativa.

Ainda de acordo com Robbins (2010), ndo h4d comprovacéo alguma de que
0s pressupostos das teorias em questdo sejam validos, nem de que a aceitacao das
premissas da Teoria Y e a alteracdo do comportamento individual de acordo com ela
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resultem em um funciondrio mais motivado.

2.1.3 Teoria dos dois Fatores: Herzberg

A Teoria dos dois fatores, de Frederick Herzberg, constitui uma das visbes mais
amplamente difundidas e influentes da motivagcédo no trabalho, pois foi a partir dela
onde ele constatou que a satisfacao e a insatisfacao no trabalho decorrem de dois
conjuntos separados de fatores: o primeiro seriam os fatores higiénicos (influenciam na
insatisfacao e sdo também chamados de fatores extrinsecos) — que estao relacionados
ao salario, as condic¢des de trabalho e a politica empresarial. O segundo € denominado
de fatores motivacionais (fatores de satisfacao) ou intrinsecos — que estéo atrelados
a realizacao, ao reconhecimento, a responsabilidade e ao progresso, bem como ao
conteudo do trabalho e as recompensas pelo desempenho profissional (STONER,
2010; MAXIMIANO, 2000).

De acordo com Maximiano (2000), as pesquisas de Herzberg revelaram que
os fatores que geram satisfacao séo diferentes dos fatores que causam insatisfacao.
Dessa forma, consolidou, a principio, que na Teoria do dois Fatores a motivacao vem
do trabalho (intrinseco) e ndo do ambiente (extrinseco). As descobertas propostas
por Herzberg indicam a existéncia de um duplo continuum: o oposto da “satisfacao” é
“ndo-satisfacao”, e o oposto da “insatisfacao” é “nédo-insatisfacdo” (ROBBINS, 2010).

A par disso, os gestores buscam extinguir os fatores que geram insatisfacao a
fim de apaziguar o ambiente o ambiente de trabalho, e ainda assim nao necessaria-
mente trazem motivacao aos funcionarios. Ou seja, os Fatores Higiénicos definidos por
Herzberg, quando adequados, as pessoas nao se sentem insatisfeitas, mas também
nao necessariamente estdo satisfeitas. Conforme os gestores tenham a intencao de
motivar os seus funcionarios, € importante enfatizar em fatores associados ao trabalho
em si ou com seus resultados diretos, como chances de promocao, oportunidades
de crescimento pessoal, reconhecimento, responsabilidade e realizacdo (ROBBINS,
2010).

A figura 2 mostra algumas caracteristicas que tendem a se relacionar de forma
consistente com a satisfacao, e outras, com a insatisfagao.
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Figura 2 — Modelo das Dimensé6es Basicas da Tarefa
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Stoner (2010) destaca que o trabalho de Herzberg sofre contestacbes em
sua metodologia de pesquisa, considerada limitada; por ndo levar em consideragao,
ao contrario das pesquisas anteriores, alguns fatores importantes como diferencas
individuais, pois um fator que pode gerar insatisfacdo em uma pessoa, pode levar
satisfacao a outra.

No entanto, mesmo sob criticas, Stoner (2010) defende que a teoria foi uma
contribuigdo de grande relevancia, pela compreensao dos efeitos das caracteristicas
dos trabalhos sobre a motivacao, a satisfagcdo e o desempenho. Além disso, Rodrigues
(2009) complementa sobre o ponto chave das pesquisas de Herzberg: sua contribuicao
aos estudos da QVT por meio da pesquisa sobre a satisfacdao do trabalhador. Esta
contribuicdo se deu através do desenvolvimento do cargo como resultado de diferentes
dimensdes da tarefa, capazes de gerar satisfagdo e motivacao.

2.2 Qualidade de vida no trabalho: conceitos

Limongi-Franca (2011) infere que o tema Qualidade de Vida no Trabalho (QVT)
€ bastante debatido por ser um tema abrangente e, por vezes, confuso. As definicdes
sobre o referido tema vao desde cuidados médicos estabelecidos pela legislagéo de
salde e seguranca até atividades voluntarias dos empregados e empregadores nas
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areas de lazer, motivacao, entre inumeras outras. Grande parte dos estudos sobre o
tema abordado levam a discussao das condi¢des de vida e do bem-estar da populagéo
dentro e fora do ambiente organizacional, bem como do planeta inteiro e de sua
iNnsercao no universo.

A andlise sobre o tema QVT envolve o direcionamento a ser aplicado a fim
de que os cargos sejam produtivos e satisfatérios, sendo proveitoso para individuos
e organizacgodes. Entretanto, nem todas as disfuncées das empresas no que tange a
produtividade e sequer todas as insatisfagées do empregado, podem ser superadas,
unicamente, através de medidas no dmbito da QVT (SOUZA; MEDEIROS, 2007).

Para Limongi-Franca et al. (2013, p.148), “a Qualidade de Vida no Trabalho é
um dos novos desafios para a administragcdo contemporanea. Ela afeta diretamente a
vida dos individuos e consequentemente os resultados das organizacoes”.

SGANZARELA (2007) complementa afirmando que a maioria das organizagoes
buscam o aumento de produtividade, consequéncia intrinseca aos avangos tecnol6gicos
e seus beneficios. Em contrapartida, existe mais um aspecto comum que por vezes é
relegado: o ser humano.

A preocupagéo com a definicdo de QVT é autentica e esta relacionada a algu-
mas atividades empresariais que se intitulam de Programas de QVT, mas segundo
Fernandes (1996, p.36):

Constituem-se apenas em esquemas de manipulacio, baseados em
abordagens simplistas e miopes relativamente ao comportamento hu-
mano nas organizagdes, motivando criticas a movimentos orientados
por esta linha de trabalho como sendo mais um “modismo” da &rea de
Recursos Humanos.

Fernandes (1996) argumenta que a QVT pode ser conceituada como uma gestao
dindmica, uma vez que as organizagdes se transformam continuamente, também é
contingencial por depender da realidade de cada organizagdo em meio ao contexto
em que ela se insere. Além dos fatores fisicos, 0s aspectos socioldgicos, psicologicos
e tecnoldgicos afetam da mesma maneira a satisfagdo dos individuos, bem como
na cultura e no clima organizacional, refletindo na produtividade e no bem-estar dos
colaboradores.

De acordo com Walton (1973), o termo Qualidade de Vida vem recebendo
destaque pelo fato de expor determinados valores humanisticos e ambientais, contudo
estes valores vém sendo ignorados pelas industrias em prol do avango tecnolégico,
do crescimento econémico e da produtividade. O autor ndo defende retomar antigas
praticas de trabalho, alertando, sobretudo, os efeitos da automacao na qualidade de
vida dos trabalhadores (FERNANDES, 1996).



Capitulo 2. FUNDAMENTACAO TEORICA 28

WALTON (1973) argumenta que o conceito de Qualidade de Vida no Trabalho
envolve legislacéo trabalhista, seguranga no trabalho, oportunidades iguais de emprego,
planos de enriquecimento de cargos e a relacao positiva, proposta por psicélogos, entre
moral e produtividade. A Qualidade de Vida no Trabalho abarca todos estes valores e
ideias, surgidos desde o comecgo do século passado, para melhorar as condi¢des de
trabalho e, do seu ponto de vista, deve ir além, enfatizando, também, necessidades e
aspiracdes humanas, tais como desejo por um empregador socialmente responsavel.
Afirma, ainda, que faz parte da Qualidade de Vida no Trabalho a preocupagédo com
valores humanisticos e ambientais, esquecidos pela sociedade industrializada em favor
de inovagdes tecnoldgicas, produtividade e crescimento econémico. (FERNANDES,
1996).

Para Maximiano (2010) a QVT ¢é calcada em uma visao global da sociedade e
na visao moral da condicdo humana, onde a primeira conhecida por enfoque biopsicos-
social, sugere uma perspectiva integrada ou holistica do individuo. Ja a segunda visao,
considerada a base da QVT, propde identificar, extinguir ou, pelo menos, reduzir todos
os tipos de riscos ocupacionais.

Nadler e Lawler (1983) expdem que a “qualidade de vida no trabalho é vista
como uma maneira de pensar a respeito das pessoas, do trabalho e das organizagdes”.
Os referidos autores discutem dois aspectos importantes acerca de uma definicao
operacional concreta do conceito de qualidade de vida no trabalho: a primeira leva em
consideracao o impacto do trabalho sobre as pessoas, bem como na eficiéncia das
organizagoes, e a segunda diz respeito a ideia de participar na resolucao de problemas
e decisdes organizacionais (NADLER; LAWLER, 1983, apud FERNANDES, 1996).

Ademais, a revisao de diversos autores sobre o tema Qualidade de Vida no
Trabalho tem o propésito de melhorar a eficacia organizacional e, principalmente, a
satisfacdo do individuo por meio da participacao nas decisdes e condicdes favoraveis
em seu ambiente de trabalho (NADLER; LAWLER, 1983, apud FERNANDES, 1996).

Para Chiavenato (2010, p. 487) “O conceito de QVT implica em profundo respeito
pelas pessoas. .. representa o grau em que 0s membros da organizagao sao capazes
de satisfazer suas necessidades pessoais através do seu trabalho na organizacao. ” O
autor complementa, afirmando que a qualidade de vida no trabalho influencia condutas
pessoais € comportamentos importantes para a produtividade individual e grupal,
nomeadamente: adaptabilidade a mudangas no ambiente de trabalho, motivagéo para
o trabalho, criatividade e vontade de inovar ou aceitar mudancgas e, especialmente,
agregar importancia a organizacao.

Limongi-Franga (1997, p.80) defende uma visdo mais estratégica sobre a Quali-
dade de Vida do Trabalho:
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E um conjunto das acdes de uma empresa que envolvem a implantacdo
de melhorias e inovagbes e inovagdes gerenciais e tecnoldgicas no am-
biente 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 realizacao de di-
agnostico, campanha, criagdo de servigos e implantagdo de projetos
voltados para a preservagao e desenvolvimento das pessoas, durante o
trabalho na empresa.

A Qualidade de vida nas organizagdes também possui um impacto significativo
para as pessoas, pois um individuo que se sente feliz vai provar sentimentos positivos
e este sentimento é levado para sua familia e sociedade. Desta forma, a QVT torna-se
essencial ao contribuir para o ambiente, bem como para a estrutura familiar, oferecendo
meios para o individuo cumprir as suas responsabilidades (BAGTASOS, 2011).

Diante das diversas definicoes sobre QVT, Rosa (2012) argumenta que a sub-
jetividade inerente ao conceito de QVT fomenta a existéncia de diversos modelos
tedricos que buscam avaliar essa variavel. Ao revisar a literatura acerca do tema
“Qualidade de Vida no Trabalho”, diversos autores apresentem conceitos diferentes
sobre tal abordagem, mesmo assim, ha algo em comum entre o tema abordado e as
distintas conceituagdes: coadunar as necessidades dos individuos e das organizagdes,
ou seja, buscar o equilibrio entre a satisfacdo do trabalhador e a produtividade da
empresa (FERNANDES, 1996).

A préxima se¢éo abordara com mais detalhes os principais modelos desenvolvi-
dos para descobrir os fatores motivadores da QVT nas organizagdes.

2.3 Modelos de avaliagdo de qualidade de vida no trabalho

Os autores Walton (1973) e Hackman e Oldham (1975) sdo considerados
precursores em uma abordagem cientifica da QVT. Além de serem referéncia no tema,
sdo amplamente citados pela literatura cientifica (FERREIRA, ALVES, TOSTES, 2009).

A par disso, alguns autores que servirdo de fundamentacgao tedrica para esta
pesquisa, desenvolveram modelos que detectam indicadores determinantes da QVT,
como também servem de critérios mais especificos e parametros de qualidade de vida.
Sao eles: Walton (1973), Hackman e Oldham (1975), Westley (1979), Werther e Davis
(1983), Nadler e Lawler (1983). (FERNANDES, 1996)

2.3.1 Modelo de Hackman e Oldham (1975)

Pedroso (2010) afirma que o modelo proposto por Hackman e Oldham (1974) é
proveniente de um estudo realizado anteriormente por Hackman e Lawler (1971). Este
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modelo sugere que os resultados positivos (pessoais e de trabalho) sdo obtidos quando
trés fatores que influenciam na motivagdo do ambiente laboral - chamados de Estados
Psicoldgicos Criticos - estdo presentes para certo trabalhador. Os estados psicoldgicos
criticos sao originados pela presenca de cinco dimensdes basicas do trabalho, que
podem ser descritas, de acordo com Freitas e Souza (2009, p. 142):

Variedade de Habilidades: grau em que o trabalho requer uma variedade de dife-
rentes atividades e o0 uso de diferentes habilidades e talentos em sua realizacao;

ldentidade da Tarefa: grau em que o trabalho é realizado por completo (do inicio
até o final) com um resultado visivel, sendo composto de tarefas identificaveis;

Significado da Tarefa: grau no qual o trabalho tem impacto substancial na vida ou
no trabalho de outras pessoas — na prépria organizacao ou na sociedade;

Autonomia: grau com que o trabalho permite a liberdade, independéncia e discri-
¢ao do trabalhador na programacéo de suas atividades e na determinagao dos
procedimentos a serem utilizados;

Feedback do préprio trabalho (intrinseco): grau com que informacgdes relacio-
nadas ao desempenho na execucao das atividades solicitadas s&o claramente
apresentadas durante sua realizagao.

A Figura 3 ilustra 0 modelo idealizado por Hackman e Oldham (1975), expondo

as dimensodes basicas do trabalho, bem como os estados psicologicos criticos e 0s
resultados pessoais e do trabalho.

Figura 3 — Indicadores da Qualidade de Vida no Trabalho

Dimensdes basicas do trabalho — Estados psicologicos criticos # Resultados pessoais e do trabalho

Variedade de habilidades o . .
Tdentidade da tarefa : Percepgiio da significAncia Alta motivacdo mterna para o trabalho

Significado da tarefa

. Percepcio da responsabilidade
Aut
Honona > pelos resultados do trabalho >' o
Alta satisfacdo com o trabalho
Feedback Conhecimento dos reais Absenteismo e rotattvidade baixas

do trabalho
Producio de trabalho de alta qualidade

resultados do trabalho

4

Fonte: Hackman e Oldham (1975 apud FREITAS; SOUZA, 2009, p. 142)
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2.3.2 Modelo de Westley (1979)

Westley (1979) classifica e analisa quatro possiveis problemas provenientes do
ambiente de trabalho, que afetam diretamente e tornam-se barreiras a QVT: politico
(insegurancga), econémico (injustica), psicolégico (alienagdo) e socioldgico (anomia)
(RODRIGUES, 2009; PEDROSO, 2010).

Sobre as consequéncias de cada probleméatica, Westley (1979) argumenta que:

“A insegurancga e a injustica sdo decorrentes da concentracdo do poder e da
concentracao dos lucros e consequente exploracao dos trabalhadores. Ja a alienacao
advém das caracteristicas desumanas que o trabalho assumiu pela complexidade das
organizagdes, levando a uma auséncia do significado do trabalho, e a anomia, uma
falta de envolvimento moral com as préprias tarefas”. (FERNANDES, 1996)

A figura 4 ilustra o modelo apresentado por Westley, mostrando os indicadores
de QVT, onde estédo descritos os fatores que, se nédo satisfeitos, levam aos problemas
ja mencionados pelo autor.

Figura 4 — Dimensodes da Qualidade de Vida no Trabalho

Econdmico Politico Psicolagico Sociologico
- Equidade - Seguranca no - Realizacio - Participaciio nas
Salarial Emprego Potencial Decizdes
- Bemuneracio - Atpacdo - Nivel de Desafio - Autonomia
Adequada Sindical
- Relacionamento
- Beneficios - Retroinformacio Dezenvolvimento Interpessoal
Peszoal
- Local de - Liberdade de - Grau de
Trabalho Expressio Eezponsabilidade
Dezenvolvimento
- Carga Horaria - Valorizagio do Profizsional - Walor Pessoal
Cargo
- Ambisnte - Criatividade
Externc - Eelacionamento
com Chefia - Avto-Avaliagio
- Variedade de
Tarefa
- Identidade com
a Tarefa

Fonte: Westley (1979 apud FERNANDES, 1996, p. 53)

Ja na figura 5, Westley (PEDROSO, 2010) inspeciona as causas e consequén-
cias de cada problematica, além de perceber possiveis solucdes para que estas se
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desfacam. Assim, sob a 6tica do autor, a qualidade de vida no trabalho apresenta a
seguinte configuracao:

Figura 5 — Dimensdes da Qualidade de Vida no Trabalho

Tipos de - Agente . -
reivindicacio Problematica resolvents Conseqiliéncias Formas de reversido
Insatisfacao E;jgfntrallza:;éu do
I[E:;:‘ﬁnﬂch‘éc;}} Injustica Sindicatos Greves Compensagdo justa
Cueda da Participacio nos lucros
produtividade e resultados
Partidos Insatisfacio i
Politica (1850- politicos Greves Autonomia
Inzeguranca
1950) Il Guerra Queda da Feedback
Mundial produtividade
Descompromisso Enriquecimento do
Psicolbgica . Agentes de Ab=sentelsmo trabalho
(1950-7) Allenngio mudanga —
Rotatividade
Sentimento de Grupos de trabalho
Socioldgica Anomia Equipes de alta [ insignificancia fundamentados na
(1950-7) performance Absentelsmo abordagem
Rotatividade sociotécnica

Fonte: Westley (1979 apud PEDROSO, 2010, p. 68)

Lippit (1978 apud FERNANDES, 1996) complementa que em situagdes onde
séo oferecidas a oportunidade para o individuo satisfazer as diferentes necessidades
pessoais, ou melhor, interagir, sobreviver com um minimo de seguranca, ter um dis-
cernimento pessoal sobre qualidade, ser reconhecido por suas realizacdes e ter uma
oportunidade de melhorar sua habilidade e seu conhecimento, pode-se constatar que
estes sao fatores favoraveis para melhorar a qualidade de vida no trabalho.

2.3.3 Modelo de Werther e Davis (1983)

A melhoria na qualidade de vida das organizagdes era enxergada como uma
forma de tornar os cargos mais produtivos e satisfatérios e uma das formas de me-
Ihoria apontada por Werther e Davis estd fundamentada na reformulagéo de cargos
(PEDROSO, 2010).

Davis e Werther (1983) afirmam que quando o trabalhador é mais envolvido pela
natureza do cargo, certos fatores como: supervisao, condi¢cdes de trabalho, pagamento,
beneficios e projeto de cargo influenciam na QVT. A par disso, a fim de chegar a
cargos produtivos e satisfatérios que trariam uma vida no trabalho de alta qualidade,
os autores dividiram o projeto de cargos em trés niveis: Organizacional, Ambiental e
Comportamental. (RODRIGUES, 1998; apud FREITAS; SOUZA, 2009).
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Werther e Davis argumentam que mesmo alguns colaboradores possuindo bons
salarios, boas condic6es de trabalho e bons supervisores, as atividades desenvolvidas
na organizagcado podem ser tediosas. Atrelado a isso, a rotina de trabalho na vida do
empregado constitui um fator negativo para 0 mesmo e para a organizacao (PEDROSO,
2010).

Segundo Werther e Davis (1983, apud PEDROSO, 2010, p. 72), “a necessidade
mais importante para compreender como o projeto de cargo afeta a qualidade de
vida no trabalho seja este ponto 6bvio: os cargos sdo o elo entre as pessoas e a
organizacao”. Pedroso (2010) complementa que a reformulacdo de cargos tem de
acontecer através do ajuste entre as necessidades humanas e as necessidades do
cargo. Além disso, o conhecimento do projeto de cargo é fundamental para prever o
maximo possivel de variedade de tarefas, autonomia na tomada de decisdes e, por fim,
a satisfacao do colaborador.

Werther e Davis (1983) ilustra, na figura 6, os fatores (ambientais, organizacio-
nais e comportamentais que impactam na qualidade de vida no trabalho.

Figura 6 — Desafios e fatores que influenciam na qualidade de vida no trabalho

Sociais
Culturais
Histéricos
Ambientais Competitivos
Econdmicos
Governamentais
Tecnoldgicos
Propdsito
Objetivos
Organizacéo
Departamentos
Cargos
Atividades
Necessidades de recursos humanos
Comportamentais | Motivacdo
Satisfacdo

Organizacionais

Fonte: Werther e Davis (1983 apud PEDROSO, 2010, p. 71-72)
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De acordo com os trés grupos de elementos que fundamentam o modelo de
Werther e Davis (1983), Os Elementos Organizacionais do projeto do cargo referem-se
as praticas, ao fluxo do trabalho e, principalmente, a busca da eficiéncia que sera
alcancada a partir da especializacdo na racionalizagao da producao. Os Elementos
Ambientais estao relacionados as condi¢cdes externas a organizagao, as potenciali-
dades (habilidades), as disponibilidades e as expectativas sociais, destacando que a
habilidade € um ponto importante para que o cargo ndo seja avaliado em uma dimenséo
diferente das aspiracdes profissionais do trabalhador. Por ultimo, Os Elementos Com-
portamentais que dizem respeito as necessidades de alto nivel dos funcionarios, as
quais podemos destacar: autonomia, variedade de habilidades, feedback e valorizacdo
do cargo (FREITAS; SOUZA, 2009; FERNANDES, 1996).

2.3.4 Modelo de Nadler e Lawler (1983)

De acordo com Chiavenato (2010), o modelo de Nadler e Lawler esta funda-
mentado em quatro principios que propiciam a melhoria na QVT: participacao dos
colaboradores nas decisdes; Reestruturacdo do trabalho através do enriquecimento de
tarefas e de grupos autbnomos de trabalho; Inovac¢do no sistema de recompensas para
influenciar o clima organizacional e melhoria no ambiente de trabalho, relacionado as
condicoes fisicas e psicolégicas.

Apos diversas pesquisas, Nadler e Lawler (1983, apud RODRIGUES, 2009)
identificam alguns fatores que preveem o sucesso dos projetos de QVT. Séo eles:

» Percepcéao da necessidade;

O foco do problema que é detectado no ambiente de trabalho;

 Arcabouco para identificacao e solugdo de problema, teoria/modelo de projeto de
treinamento e participantes;

« Compensagdes arquitetadas tanto para processos quanto para resultados;

Sistemas multiplos afetados e

Abrangente envolvimento por parte da organizacao.

Para atingir niveis satisfatérios em um programa de QVT, é fundamental atender
a trés necessidades primordiais. O primeiro ponto seria 0 desenvolvimento do projeto
em diferentes niveis, de acordo com o texto em que serd aplicado. O proximo ponto
engloba mudancas no sistema de gerenciamento e medidas (deliberagcdes) por parte da
organizacao. Por fim, é fundamental e de suma importancia que a alta geréncia esteja
totalmente envolvida com o processo e participando ativamente dele (RODRIGUES,
2009).
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2.3.5 Modelo de Walton (1973)

A Qualidade de Vida no Trabalho depende estreitamente da harmonia entre
trabalho e outras esferas da vida, do papel da organizacao perante a sociedade e
da importancia de se conciliar produtividade com QVT (WALTON, 1973, apud FER-
REIRA; ALVES; TOSTES, 2009).

Walton (1973) afirma também que o conceito de qualidade de vida no traba-
Iho, deve inserir os principios e valores que estavam enraizados nos movimentos de
reformas trabalhistas, entre as décadas de 1930 a 1960. E defende a importancia de
incluir no conceito as necessidades e aspiracées humanas, tais como o desejo de um
empregador socialmente responsavel.

Richard Walton (1973, apud FERNANDES, 1996) produziu um artigo que é
considerado uma referéncia dentre suas obras escritas, pois fornece um modelo de
analise de experimentos relevantes acerca da qualidade de vida do Trabalho. Este
modelo propde oito categorias conceituais, contendo os critérios para analise da QVT,
que vao desde a Compensacao Justa e Adequada até a Relevancia Social do Trabalho,
conforme ilustra a tabela 3:
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Tabela 3 — Modelo de Walton

CRITERIOS DIMENSOES

» Salario adequado ao trabalhador.
+ Equidade ou compatibilidade interna.
+ Equidade e compatibilidade externa.

1 — Compensagao Justa e
adequada

2 - Condigoes de seguranca | * Jornada de trabalho.

e saude no trabalho » Ambiente fisico (seguro e saudavel).
» Autonomia.

3 - Utilizagao e » Significado da tarefa.

desenvolvimento de « |dentidade da tarefa.

capacidades « Variedade de habilidades.

* Retroagéo e retroinformagao.

4- Oportunidades de * Possibilidade de carreira.
crescimento continuo e + Crescimento profissional.
seguranga » Seguranga do emprego.

* Igualdade de oportunidades.
+ Relacionamentos interpessoais e grupais.
» Senso comunitario.

5 - Integragéo social na
organizagao

* Respeito as leis e direitos trabalhista.

6 - Garantias * Privacidade pessoal.

constitucionais * Liberdade de expressao.

* Normas e rotinas claras da organizagao.

7 - Trabalho e espaco total

. * Papel balanceado do trabalho na vida pessoal
de vida

* Imagem da empresa.
» Responsabilidade social pelos produtos/servigos.
» Responsabilidade social pelos empregados.

8 - Relevancia social da
vida no trabalho

Fonte: Walton (1973) apud RECHZIEGEL (1999, p. 33).

« Compensacao Justa e Adequada: Nao ha consenso sobre padrées subjetivos
ou objetivos para avaliar a compensacao adequada. Por outro lado, a avaliacao de
trabalho diferencia as relagbes entre remuneracéo e fatores tais como a formagao
necessaria e habilidades especificas do empregado. Outro padréo justo refere-
se a competéncia do pagamento, onde empresas mais rentaveis devem pagar
mais e com uma variavel, na qual mudancas nas regras de trabalho implicam
aumento na produtividade, é coerente que 0s ganhos econémicos pelo aumento
da produtividade sejam compartilhados com os funcionarios envolvidos.

« Condicoes de seguranca e saude no trabalho: os trabalhadores devem ser
expostos apenas a condic¢oes fisicas seguras e que ndo ponham em risco a sua
saude. Ou seja, horas razoaveis aplicadas para uma jornada normal de trabalho;
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condicdes fisicas de trabalho que minimizem o risco de doencas e lesdes; impor
limite de idade quando o trabalho por demasiado perigoso em detrimento do
bem-estar dos individuos que estejam abaixo (ou acima) de uma determinada
idade. Neste sentido, as condi¢cdes de trabalho tornaram-se mais satisfatérias
a partir da preocupacao com as condicdes do empregado, de acdes sindicais e
legislagdo em beneficio do trabalhador.

« Oportunidade de utilizar e desenvolver as capacidades humanas: o planeja-
mento do trabalho possui caminhos distintos, e estes diferem de acordo com o
grau permitido aos funcionarios de usar e desenvolver suas habilidades e co-
nhecimentos. Algumas das qualidades fundamentais para o desenvolvimento
de capacidades: autonomia no trabalho; multiplas habilidades; informacéao e
perspectivas; tarefas inteiras e planejamento.

« Oportunidade futura para crescimento continuo e seguranca: o foco deste
item esta na oportunidade de carreira. A oportunidade de auto aperfeigoamento
através da educacao e trabalho arduo é considerado um direito de nascenca
do individuo, no entanto, o trabalho industrial tipico pode ser aprendido em um
relativo (ou curto) espaco de tempo. Desta forma, seu trabalho e conhecimentos
logo vao se tornando obsoletos, atingindo o topo dos seus ganhos salariais, onde
o futuro de sua carreira pode implicar em pequenas perspectivas de melhoria
nos salarios e promog¢des. Como resultado, muitos dos empregados perdem o
interesse pelas atividades realizadas no trabalho, estagnando ainda cedo em
sua carreira profissional. Em relacdo ao que foi exposto, deve ser levado em
consideragéo alguns aspectos do trabalho: desenvolvimento continuo do trabalho;
aplicagéo estendida dos conhecimentos e habilidades e oportunidades de avango.

* Integracao social na Organizacao do Trabalho: este topico trata da natureza
das relag6es interpessoais, considerada também como uma dimensao impor-
tante para a qualidade de vida no trabalho. E fundamental um ambiente livre
de descriminacao e preconceitos relacionados a raca, sexo, crengas, nacionali-
dade, aparéncia fisica e estilo de vida e essencial a aceitacao do trabalhador por
suas habilidades, capacidade e potencial. Além disso, deve haver igualitarismo,
mobilidade ascendente dos empregados, grupos preliminares de apoio, senso
comunitario e abertura interpessoal.

 Constitucionalismo na organizacao do trabalho: garante o direito e a protegao
dos direitos do empregado no que diz respeito a privacidade; a liberdade de
expressao; a equidade e ao devido processo, a fim de que 0 mesmo nao seja
afetado pelas decisdes que séo feitas em seu nome ou sobre 0 seu estado na
organizacao.
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« O Trabalho e o espaco total de vida: o ritmo de vida do individuo em sua
jornada de trabalho pode ter repercussdes positivas e negativas sobre sua vida
pessoal. E importante o equilibrio na relagéo entre o trabalho e o espaco total
de vida do individuo. Sendo assim, a jornada de trabalho, as demandas da
carreira profissional e requisitos (necessidades) de viagem a trabalho nao devem
inserir-se, de forma regular, nos momentos de lazer e tempo para a familia do
empregado.

A relevancia social do trabalho na vida: a responsabilidade social € a preo-
cupacao da organizacao em ser socialmente responsavel em relacédo a: seus
produtos, eliminacao de residuos, técnicas de marketing, praticas de emprego,
sua relagdo com paises subdesenvolvidos, participacdo em campanhas politicas,
entre outras questdes relevantes que refletem na imagem da organizacéo, bem
como os efeitos prejudiciais de suas atividades anteriormente mencionadas, sao
questdes importantes na percep¢ao dos funcionérios de forma que ele valorize o
seu trabalho e seu papel dentro da organizagao.

As oito categorias conceituais descritas acima sugerem uma analise sobre como
cada atributo da QVT é relacionado ao individuo na pratica. Leva também a questionar
o fato de alguns critérios serem marcante para um grupo de empregados, mas para
outros néo, e porque ha mudangas ao longo do tempo (WALTON, 1973).

Pedroso (2010) ressalta que na literatura sao encontradas diversas variagoes
do instrumento de avaliagdo da qualidade de vida no trabalho de Walton. No entanto, €
importante destacar que Walton ndo desenvolveu um instrumento de avaliagao, e sim,
um modelo teédrico. Tal modelo, que é qualitativo, foi quantificado por outros autores e
transformado em diferentes instrumentos presentes na literatura.

Ainda de acordo com Pedroso (2010, p. 39) “O modelo de qualidade de vida no
trabalho proposto por Richard Walton (1973) é o mais utilizado em pesquisas, tanto de
carater quantitativo quanto qualitativo, na area da qualidade de vida no trabalho”. Em
razao deste fato, o modelo de Walton foi selecionado como base para este estudo.

2.4 Administracao Publica

No que diz respeito aos segmentos da ciéncia da administracao, um dos mais re-
levantes € a Administracao Publica, representada pelo aparelho Estatal, é a ferramenta
do governo utilizada para planejar, organizar, dirigir e controlar as agdes administrativas
do Estado, que traz a satisfacdo das necessidades primordiais para o bem coletivo.
Todo o aparelho administrativo que envolve a Uniao, os Estados, o Distrito federal e os
Municipios se adaptam para oferecer servigos publicos de interesse coletivo e formam
a Administracao (BORSATO; AGUIAR; MOURA, 2011)
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E a partir do relacionamento permanente entre o Estado e a sociedade que
surgem as fungdes tipicas da administracédo publica viabilizadas com a criagéo de seus
orgaos executores. O conjunto desses 6rgaos compde a administracdo publica. As
fungdes da administracdo publica sao exercidas, num sentido amplo, pelos poderes
Executivo, Legislativo e Judiciario (MATIAS-PEREIRA, 2010).

Torna-se oportuno discorrer, de forma sucinta, sobre o desenvolvimento da his-
toria da Administracdo Publica. Em um contexto sobre sua evolugéao teérica, o processo
de modernizagdo dos modelos de gestédo publica no Brasil passa por trés modelos
basicos inerentes ao tema: patrimonialista, burocratico e gerencial. O primeiro, ganhou
forca entre os séculos 1.530 a 1.930; o segundo vigorou entre as décadas de 1.930 a
1985 (incluindo o Estado autoritario — burocréatico dos governos militares) e, de 1985
até os dias de hoje, permaneceu o atual modelo: o gerencial. Entretanto, percebe-se
ao longo desse periodo, conforme aponta a literatura, que o Pais continuou, concomi-
tantemente, convivendo com os modelos patrimonialista, burocratico e gerencial - onde
faz-se necessario uma analise mais criteriosa sobre esta afirmagéo (MATIAS-PEREIRA,
2010).

Por conseguinte, a reforma gerencial administrativa alterou de maneira essen-
cial as modelos de controle no interior do aparelho estatal, no que diz respeito a alta
burocracia e sobre as instituicdes publicas, trazendo nitidez as decis6es administrativas,
exibindo-as em coletivo e aumentando, dessa forma, o compromisso dos adminis-
tradores publicos. Para esse fim, informacao é elemento essencial. E, nao ha, ai,
incongruéncia entre aumento de eficiéncia e aumento de responsabilidade (BONEZZI;
PEDRACA, 2008).

Assim, pode-se dizer, objetivamente, que a Administracdo Publica € a gestao
do setor publico, submetida aos principios da legalidade, impessoalidade, moralidade,
publicidade e eficiéncia, a qual possui privilégios diante do setor privado, e detém todo
um aparato administrativo formado por pessoas, 6rgaos € normas, a servico e para o
bem coletivo (BORSATO; AGUIAR; MOURA, 2011).

2.4.1 Conceitos de Gestao Publica

A gestao publica tem como fundamento a realizacao do interesse publico, pois
€ através dela que serd legitimado o controle da eficiéncia do Estado na execugéo do
bem comum estabelecido politicamente e integrado as normas administrativas. Em vista
disso, o gestor publico deve conhecer e utilizar o aparato da gestao publica, porque é
através dela que sera possivel dirigir politica e administrativamente um individuo ou
organizacao estatal com objetividade, racionalidade e eficiéncia (SILVA, 2007).

Nas precisas palavras da Presidéncia da Republica (1995):
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A boa gestao é aquela que define objetivos com clareza, recruta os
melhores elementos através de concursos e processos seletivos pu-
blicos, treina permanentemente os funcionarios, desenvolve sistemas
de motivagdo ndo apenas de carater material, mas também de carater
psicossocial, da autonomia aos executores e, afinal, cobra os resultados.
(PRESIDENCIA DA REPUBLICA, 1995, p. 38)

Além disso, as fungbes mais elementares atribuidas aos gestores publicos
e privados sao similares, uma vez que, a gestdo publica também possui objetivos
e metas a serem alcancadas. Apesar dos gestores publicos apresentarem certas
limitag6es diante dos gestores do setor privado, o seu papel continua sendo importante
no gerenciamento das atividades que propiciam o atendimento das necessidades
da sociedade. Cabe ao gestor publico cumprir os preceitos do direito e da moral
administrativa que conduz sua atuacao (SALDANHA, 2006).

2.4.2 Servidor Publico Federal

De acordo com Di Pietro (2002), servidor publico € expressdo usada ora em
sentido abrangente, com a finalidade de designar todas as pessoas fisicas que prestam
servigos ao Estado e as entidades da Administracao Indireta, com vinculo emprega-
ticio, ja em sentido menos amplo, exclui os que prestam servigos as entidades com
personalidade juridica de direito privado.

Borsato, Aguiar e Moura (2011) argumentam sobre a conduta do servidor publico,
conforme referida Carta Magna:

Expressos no artigo 37 da Carta Magna, os principios da Legalidade,
Impessoalidade, Moralidade, Publicidade e Eficiéncia, sdo norteadores
da postura e da conduta dos agentes publicos, independentemente do
cargo que ocupam. A necessidade do atendimento a esses principios
ndo € apenas uma questao de obrigacao por parte do agente, mas uma
questao de colocar o interesse publico acima de qualquer interesse
pessoal ou individual do administrador.

Desta forma, o servidor publico, em sentido mais restrito, contempla todos
aqueles que mantém com a Administracao direta ou indireta uma relacao de trabalho
de natureza profissional e carater regular, sob vinculo de dependéncia e mediante
remuneracao. Estes servidores se subdividem em servidores estatutarios, empregados
publicos e servidores temporarios. No caso do Tribunal, os servidores sdo ocupantes
de cargos publicos, sujeitos ao regime de estatuto (NOBREGA, 2004).

2.4.3 Servidores do Poder Judiciario Da Unidao

Os quadros de pessoal efetivo do Poder Judiciario da Unido sdo compostos
pelas carreiras de Analista, Técnico e Auxiliar Judiciario, conforme a Lei N° 11.416/20086,
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que instituiu o Plano de Cargos e Salarios do Poder Judiciario.

O art. 3° da referida Lei divide as areas de atuacao dos servidores ocupantes
das carreiras listadas acima, da seguinte forma:

Art. 3° Os cargos efetivos das Carreiras referidas no art. 2° desta Lei
sdo estruturados em Classes e Padrées, na forma do Anexo | desta Lei,
de acordo com as sequintes areas de atividade:

| - &rea judiciaria, compreendendo os servigos realizados privativa-
mente por bacharéis em Direito, abrangendo processamento de feitos,
execugao de mandados, analise e pesquisa de legislagao, doutrina e
jurisprudéncia nos varios ramos do Direito, bem como elaboracao de
pareceres juridicos;

Il - area de apoio especializado, compreendendo 0s servigos para a
execucao dos quais se exige dos titulares o devido registro no érgao
fiscalizador do exercicio da profissao ou o dominio de habilidades espe-
cificas, a critério da administracao;

[l - area administrativa, compreendendo os servigos relacionados com
recursos humanos, material e patriménio, licitacdes e contratos, orca-
mento e finangas, controle interno e auditoria, seguranca e transporte e
outras atividades complementares de apoio administrativo.

Paragrafo unico. As areas de que trata o caput deste artigo poderao ser
classificadas em especialidades, quando forem necessarias formacao
especializada, por exigéncia legal, ou habilidades especificas para o
exercicio das atribuicées do cargo.

O Conselho da Justica Federal estabeleceu as atribuicdes basicas dos cargos
da Justica Federal e os requisitos para ingresso nas mesmas, através da edicao da
Resolucdo n® 212/1999. Em obediéncia as normas e regulamentos, em especial em
obediéncia a Lei n? 11.416/2006 e a Resolucédo n® 212/1999, os 6rgaos da Justica
Federal, e entre eles o Tribunal Regional Federal da 52 Regiao, estabelece sua politica
de Recursos Humanos, lotando os servidores e designando-os para exercer tarefas de
acordo com as areas e o grau de complexidade concernente com seus cargos.

Ademais, Monteiro, Santos e Arruda (2011) enfatizam que a realizacdo dos
direitos fundamentais é essencial a preparacdo da Administracdo Publica a fim de
cumpri-los em todas as suas dimensdes. Ou seja, buscando o cumprimento do principio
da eficiéncia e tomando como preceito o reconhecimento do servidor publico, sera
efetuada a pratica do direito fundamental bem como uma administragéo publica habil
(ideal). Nas precisas palavras de Juarez Freitas:

O direito fundamental a boa administragéo publica (entendido como di-
reito a administracao eficiente e eficaz, proporcional cumpridora de seus
deveres, com transparéncia, motiva¢ao, imparcialidade e respeito a mo-
ralidade, a participacdo social e a plena responsabilidade por suas
condutas omissivas e comissivas) acarreta o dever de observar, nas
relacbes administrativas, a totalidade dos principios constitucionais.
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Esta secao tratou da fundamentacao tedérica. O proximo capitulo abordara os
procedimentos metodoldgicos.
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3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Neste capitulo serdo apresentadas as informacgdes relacionadas aos procedi-
mentos metodoldgicos utilizados na presente pesquisa. Tais informacdes compreendem
a descrigcao: do delineamento da pesquisa, da populagao pesquisada, do instrumento
de coleta de dados e da organizacéo estudada.

3.1 Delineamento Da Pesquisa

A pesquisa em questdo € um estudo de caso que se caracteriza como sendo
de natureza explicativa, pois de acordo com Gil (2008), esse tipo de pesquisa, que
mais aproxima o conhecimento da realidade, tem o propdésito de identificar as razoes
para a ocorréncia de algum fenémeno. E quantitativa, pois os dados foram coletados a
partir de um questionario estruturado com perguntas objetivas e claras a populacéao
pesquisada e, nesse tipo de pesquisa, predominam os métodos estatisticos, com
utilizacao de variaveis bem definidas e calculos, utilizando estatisticas descritivas e/ou
inferenciais (FORTE, 2004). E de natureza exploratéria, pois é por meio da exploracdo
que os pesquisadores desenvolvem conceitos mais precisos, determinam prioridades,
criam definicbes operacionais e melhoram o planejamento final do objeto pesquisado
(COOPER, 2003).

Possui carater descritivo, pois as pesquisas descritivas possibilitam ao usuario
um panorama ou um relatério dos principios administrativos além de determinar quando,
quanto, onde e como um fenémeno ocorre (HAIR, 2005; FORTE, 2004).

Nesta pesquisa houve intervencdo do investigador, pois sua funcéo foi a de
analisar os dados obtidos dos questionarios aplicados e interpreta-los de acordo com a
realidade vivenciada na organizacao e acerca dos comentarios feitos pelos préprios
servidores diante dos dados apresentados.

A metodologia utilizada permite compreender a percepg¢ao dos servidores do
TRF5, lotados na cidade de Recife, e que constituem a populagdo dessa pesquisa,
diagnosticando e propondo mudancas, bem como oportunidades que proporcionem
melhorias aos servidores e ao ambiente de trabalho.

3.2 Instrumento de Coleta de Dados

O instrumento para coleta de dados utilizado nessa pesquisa foi 0 questionario.
De acordo com Roesch (2009), o questionario € o instrumento mais utilizado em
pesquisas quantitativas, sendo este um instrumento para coleta de dados que busca
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mensurar algo. A referida autora afirma:

O questionario é um instrumento de coleta de dados que busca men-
surar alguma coisa. Para tanto, requer esforco intelectual anterior de
planejamento, com base na conceituacado do problema de pesquisa e
do plano da pesquisa, e algumas entrevistas exploratérias preliminares.
Com base nestes elementos, o passo seguinte é elaborar uma lista de
abrangente de cada variavel a ser medida, e a maneira como sera ope-
racionalizada, ou seja, através de escalas, questdes abertas, questdes
fechadas etc. A prioridade e importancia de cada varidvel também deve
ser observada (2009, p. 142).

O questionario utilizado nessa pesquisa foi adaptado de Tabosa (2012), e o
mesmo é baseado no modelo para avaliacao da QVT proposto por Walton (1973).
De acordo com a autora, esse questionario foi elaborado por cinco alunos da Uni-
versidade Federal de Pernambuco-UFPE, Centro Académico do Agreste-CAA, que
estavam produzindo suas monografias com o tema QVT, juntamente com o professor
orientador Luiz Sebastido, resultando de um brainstorm, reviséo literaria e experiéncias
vivenciadas em empresas. A par disso, o questionario nao foi originalmente pensado
para as organizacoes publicos e, desta forma, possui algumas questdes que nao se
aplicam a realidade dos servidores e, embora o questionario tenha sido replicado e al-
gumas dimensdes (questdes) pudessem ser ajustadas, o questionario manteve-se fiel
ao modelo utilizado.

O questionario adaptado é composto por 77 questdes, as quais estdo subdivi-
didas em oito categorias que sao propostas pelo modelo de Walton, e uma questao
aberta. Além desses itens, dados como género, faixa etaria, estado civil, nivel de esco-
laridade, dependentes, tempo de servico, faixa de renda e setor (lotagdo) que trabalham
complementam o questionario, para possibilitar o entendimento e comparagéo dos re-
sultados com mais clareza. Porém, nao foi necessario a identificacao dos respondentes,
a fim de obter resultados em que ndo haja omissao por parte do respondente.

A tabela 4 apresenta a estrutura do questionario aplicado, que esta relacionado
as oito categorias propostas por Walton.
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Tabela 4 — Estrutura do questionario aplicado

Categorias do Modelo de

Itens
Walton

Compensacéo justa e

15, 19, 20, 25, 48, 58.
adequada

6,11,12,17, 23, 27, 28, 32, 35, 37, 42, 45, 47, 57,

icoes d Ih
Condicoes de trabalho 59, 61, 62, 63, 64, 65, 66, 70, 71, 72, 76, 77.

Uso e desenvolvimento de

. 1,5,7,8, 13, 26, 34, 50.
capacidades

Oportunidades de crescimento
e seguranca

16, 22, 30, 38, 44, 49, 54, 60, 74.

Integracdo social na
organizagao
Constitucionalismo 3,4,9, 36, 46, 51, 53, 67, 69, 75.

2,10, 18, 21, 33, 39, 73.

O trabalho e o espaco total na

. 24,29, 41,52, 55, 68.
vida

Relevancia social do trabalho

. 14, 31, 40, 43, 56.
na vida

Fonte: dados de pesquisa, 2016.

O questionario completo pode ser visualizado ao final do trabalho, no apéndice

Foi efetuada uma analise quantitativa dos dados, através da média desses
fatores e de calculos percentuais. Inicialmente foram identificados e analisados os
niveis de importancia e satisfacao de toda a populagéo estudada, e apos a obtencgéo
dos resultados foi possivel classificar os fatores considerados criticos e que eram
comuns aos niveis mencionados.

A tabulacéao, os graficos e a analise da questdo aberta foram feitas em um
software Microsoft Excel 2010.

3.3 Populagédo da Pesquisa

Com a finalidade de ter uma visao do todo que compde o quantitativo de
servidores no TRF52R, 0 mesmo possui 856 servidores, entre magistrados e servidores,
onde 525 sao do quadro permanente, 216 sao requisitados (servidores concursados
em outros 6rgaos, que envolvem a esfera Federal, Estadual ou Municipal, a servi¢co do
TRF) dos mais diversos érgaos e 16 ocupam cargos de confianga, conforme Tabela 5.
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Tabela 5 — Demonstrativo da Forca de Trabalho do TRF, lotados na sede.

Demonstrativo da forca de Trabalho do TRF - 2015

SITUACAO FUNCIONAL TRF
Servidores Ativos (+) 595
Servidores Cedidos (-) 64
Servidores em Licenga sem 5
Vencimento (-)

Servidores requisitados 216
Servidores non Orgdo em 8
Lotacdo Provisoéria (+)

Servidores do Orgdo em Lotagao 7
Proviséria (-)

Ocupantes do CJ sem vinculo (+) 16
Magistrados ativos (+) 13
Magistrados Convocados (+) 05
Magistrados Cedidos (-) 00
TOTAL 856

Fonte: Subsecretaria de Pessoal do TRF, 2015.

A populagao da pesquisa é composta por uma parcela dos servidores da area
administrativa (Subsecretaria de Pessoal, ESMAFE, Controle interno, SOF, SIAP, S,
FLUXUS, NAS, SMP). No periodo da aplicagao do questionario, o qual fora realizado no
periodo de 8 a 18 de dezembro de 2015, o quantitativo de servidores que responderam
ao questionario totaliza 65 servidores.

3.4 Organizacao Pesquisada

A criacao dos Tribunais Regionais Federais e, no caso especifico, o TRF 52
Regiao, cuja competéncia se encontra capitulada no art. 108 da Constituicao Federal
de 1988, com a composicao e criacdo dos respectivos quadros de pessoal se dado
através da Lei 7.727/89, com definicao territorial disciplinada na Resolucao N° 01/88
do entao Tribunal Federal de Recursos, veio atender ao anseio da populacao brasileira
que, ha muito, almejava a descentralizacao das atribuicées do Tribunal Federal, uma
vez que, sua localizacao geografica no centro do pais e a extensao territorial nacional
em muito encarecia os custos processuais somando-se, a tal circunstancia, o nimero
reduzido de seus integrantes, o que tornava lenta a prestacao jurisdicional face ao
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crescimento do numero de causas de competéncia daquele Tribunal.

No ambito judiciario nacional, reporte-se a novembro de 1976 e aos esforcos
empreendidos pelo entdo Ministro Lauro Leitao - Presidente do TFR que, em expediente
enviado ao Congresso Nacional, quando se discutia o anteprojeto de reforma da Justica,
ponderou sobre a descentralizacdo da Justica Federal de 20. Grau, com fito de uma
maior rapidez na distribuicdo da Justica.

Avalia-se também o arduo esforco empreendido pela Comissdo da Constituinte
do TFR, presidida pelo Exmos. Srs. Ministros Flacquer Scartezzini, Carlos Thibau,
Nilson Naves, Eduardo Ribeiro e limar Galvao, que trabalharam no mesmo propdésito,
bem como aos esforcos dos Exmos. Srs. Ministros Evandro Gueiros, José Candido,
Geraldo Sobral e Pedro Acioli que juntamente com a colaboracao do Judiciario Federal
do 12 Grau de Pernambuco, junto as autoridades do Executivo, Legislativo e Judiciario
local, além da grande colaborag¢do da midia, empenharam-se na luta pela localizagao
fisica da sede do nosso Tribunal.

Com sede no Recife, o Tribunal Regional Federal da 52 Regiao, foi instalado em
30 de marco de 1989, no Palacio Frei Caneca, situado a Av. Cruz Cabuga, Bairro de
Santo Amaro, em cerimdnia presidida pelo entdo Presidente do Tribunal Federal de
Recursos, Ministro Evandro Gueiros Leite, que empossou o0s seguintes Juizes Federais,
nomeados por Decretos do Presidente da Republica, José Sarney: Juiz Ridalvo Costa -
Paraiba; Juiz Araken Mariz de Faria - Rio Grande do Norte; Juiz José Augusto Delgado
- Rio Grande do Norte; Juiz José de Castro Meira - Sergipe; Juiz Petrucio Ferreira
da Silva - Pernambuco; Juiz Orlando de Souza Reboucas - Ceara; Juiz José Lazaro
Alfredo Guimaraes - Bahia; Juiz Nereu Santos - Paraiba - (Representante do Ministério
Publico); Juiz Francisco Candido de Melo Falcao Neto - Pernambuco (Representante
dos Advogados).

A cessao do prédio para a 12 sede do Tribunal Regional Federal da 5a. Regiao
foi feita através de um contrato de permuta de uso, sob a forma de utilizagao gratuita
de imdveis, entre 0 Governo do Estado de Pernambuco e a Justica Federal.

Foram, entdo, iniciadas as obras de reforma do Palacio Frei Caneca, sob a
supervisdo da Comissao de Instalacdo, constituida pelos Juizes Federais: Dr. Fran-
cisco de Queiroz Bezerra Cavalcanti, a época Diretor do Foro da Secéao Judiciaria de
Pernambuco, Dr. Petrucio Ferreira da Silva, Dr. Manoel Erhardt e Dr. Francisco Roberto
Machado.

Em 19 de outubro de 1990, em terreno cedido conforme Portaria nUmero 484,
de 15 de dezembro de 1987, do Ministério da Fazenda, publicada no Diario Oficial da
Uniao de 06 de abril de 1989, cujo termo de entrega consta do Processo do Ministério
da Fazenda n. 10480.003410/90 (Doc. 04), foi lancada a "Pedra Fundamental® da futura
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sede do Tribunal Regional Federal da 5a. Regiéao, localizada na Av. Martin Luther King
(Cais do Apolo), no Bairro do Recife.

Em fevereiro de 1994, foi inaugurado o seu edificio-sede, no Cais do Apolo, que
veio a ser designado "Edificio Ministro Djaci Falcao®, em outubro de 1995.

Pelo seu Regimento Interno (artigo 12), o mandato do presidente e do vice-
presidente seria anual, vedada a reconducao, o que veio a ser alterado, para 0 mandato
bienal (Emenda Regimental n® 20/97).

Com a Lei n® 9.967/2000, o Tribunal Regional Federal da 52 Regido passou a
contar com 15 juizes em sua composigao, além de haver o desdobramento do cargo
de vice-presidente e corregedor em dois cargos distintos, de vice-presidente e de
corregedor regional.

Em 2000, através de Emenda Regimental, o cargo de juiz do Tribunal passou a
ser designado de desembargador federal, em uniformidade com os demais Tribunais
Regionais Federais.

Este capitulo apresentou os procedimentos metodolégicos utilizados nessa
pesquisa. O proximo capitulo tratara da andlise dos dados, que € o objetivo desse
estudo.
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4 APRESENTACAO E ANALISE DE RESULTADOS

Neste capitulo serdo apresentados os resultados obtidos a partir da aplicagéo
do questionario, onde serdo detalhados, primeiramente, os itens que se referem as
caracteristicas pessoais dos respondentes da pesquisa e, em seguida, os resultados
gerais da Qualidade de Vida no Trabalho na organiza¢do estudada.

4.1 Caracteristicas Socioeconémicas e Demograficas

Analisando o perfil dos servidores do Tribunal Regional Federal da 5° regido que
responderam ao questionario aplicado, os dados contidos nesse perfil foram retirados
da pesquisa em questao, realizando o cruzamento de informagdes através de critérios
para medir os niveis de importancia Vs. Satisfacao.

Apesar de todas as politicas de preservacao dos envolvidos, foi constatado um
certo receio em responder todas as perguntas. Desta forma, pode ser verificado no
presente trabalho um coeficiente de respostas “em branco” ou “Nao Declarado (ND) .

Vale ressaltar que os célculos seréo feitos sempre em cima da quantidade de
respostas obtidas (65 questionarios respondidos) e levando em conta o tema abordado
e as referidas respostas obtidas, desse modo, obtém-se o coeficiente de confiabilidade
do item em questao.

Neste estudo, realizado no periodo 8 a 21 de dezembro, houve a colabora-
cao de oito setores. O grafico 7 ilustra a distribuicdo percentual dos servidores que
responderam ao questionario, por setor:
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Figura 7 — Grafico da distribuicao percentual dos respondentes por setor
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Fonte: Dados da Pesquisa, 2016

411 Género

De um total de 65 respostas, 46% (30 respostas) dos dados contabilizados
compdem o sexo feminino e, do sexo masculino, totalizaram 26 (40%) desse total,
e nove (9) respostas ficaram em branco ou ndo declaradas, correspondendo a um
coeficiente de 14%. Os numeros sdo demonstrados no grafico 8 e mostram um equilibrio
entre ambos 0s géneros.

Figura 8 — Grafico da distribuicao percentual dos respondentes por género
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Fonte: Dados da Pesquisa, 2016
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4.1.2 Estado Civil

No que diz respeito ao estado civil dos respondentes, houve um total de 55
respostas, e a maioria dos envolvidos sdo casados, representando 60% dos dados con-
tabilizados, onde, através desses dados percebe-se que a maior procura pelo servico
publico pode ser decorrente da estabilidade proporcionada ao servidor, sendo mais
oportuna para pessoas que procuram ter garantia financeira atrelada ao bem estar da
familia. Apenas 10 respostas representam em branco ou ndo declaradas, totalizando
um coeficiente de 15%, conforme explicitado no grafico 9 e na tabela 6.

Figura 9 — Grafico da distribuicao percentual dos respondentes por estado civil
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Fonte: Dados da Pesquisa, 2016

Tabela 6 — Distribuicao percentual dos respondentes por estado civil

Estado Civil
Casado Solteiro Divorciado Viuvo Outros ou ND
39 9 6 1 10
60% 14% 9% 2% 15%

Fonte: Dados da pesquisa, 2016.

4.1.3 Faixa Etaria Vs. Tempo de Servigo

Com o total de 53 respostas em ambos os itens abordados, realizamos uma
média das idades dos envolvidos que resultou em 48 anos de idade, e o tempo de
servigo, cujo a média foi de 20 anos de servigo. Vale ressaltar que estes foram uns dos
campos menos respondidos (em branco) podendo levar em consideracéo o receio de
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uma possivel associacao das respostas aos respectivos respondentes, onde, assim,
fosse revelada a identidade do (a) servidor (a) em questado. Ao observar o grafico 10 €
possivel verificar como se da essa distribuicao.

Figura 10 — Grafico da distribuicao percentual dos respondentes por faixa etaria.
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Fonte: Dados da Pesquisa, 2016

4.1.4 Escolaridade Vs. Faixa de Renda Vs. Dependentes

O tratamento das informagdes torna mais clara a compreensao do perfil dos
servidores do setor administrativo do TRF5, onde a tabela abaixo ilustra a média salarial
dos colaboradores deste estudo. Estratificando por grau de escolaridade, a média
salarial de todos os funcionarios que responderam a pesquisa é de R$ 8.782,36 por
pessoa. Destaca-se também que 60% dos servidores tem algum tipo de dependente
e 0s mais bem remunerados sdo aqueles que possuem mestrado. Os dados sao
demonstrados na tabela 7.



Capitulo 4. APRESENTACAO E ANALISE DE RESULTADOS 53

Tabela 7 — Relacao entre Escolaridade, faixa de renda e dependentes

Forma Média
~ Valor % Serv. | % | Catego- | Dep. | %
céo ND .
ria
Ensino R$
R$ 13.000 3% — 2 3% 1 3%
Médio $ ° ° | 6.500,00 °
Superior R$ R$
incom- 1% — 1 2% 0 0%
3.000,00 3.000,00
pleto
Superior R$
33% 3 20 15 38%
completo | R$131.000 ° 31%| 6.550,00
Pés Gra- R$
~ 44% 7 26 18 46%
duacdo | R$173.206 40%| 6.661,77
R$
Mestrado | R$75.000 19% — 6 9% 5 13%
$ ° ° 1 12.500,00 °
Douto-
outo R$ — % | —| o0 |ow| — o | —
rado
Nao
— — — 10 — - —
declarado 15%
Parcial RS R$ 65 39 60
395.206,00| 8.782,36
Base de calculos da média é de 45 funcionarios

Fonte: Dados da Pesquisa, 2016

No grafico 11 verificamos o percentual da quantidade de servidores responden-
tes quanto ao nivel de escolaridade. De posse dessas informgdes, percebe-se que, quanto
maior € o nivel de escolaridade, maior o0 numero de servidores (exceto para o nivel de
doutorado) demostrando um avanco relaciondo ao nivel de instrugdo dos servidores
que compdem a forca de trabalho do Orgao.
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Figura 11 — Grafico da distribuicdo percentual dos respondentes por escolaridade
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Fonte: Dados da Pesquisa, 2016

4.2 Caracteristicas Gerais da QVT

Para analisar os fatores criticos da QVT dos servidores do Tribunal Regional
Federal da 52 Regiao, foram utilizados os resultados das médias dos itens descritos
no questionario. No questionario, cada item possuia duas colunas, onde na primeira
coluna continham cinco niveis de importancia e na segunda coluna cinco niveis de
satisfacdo, que foram dispostos em uma escala de 1 a 5. A tabela 8 mostra a disposicao
dos fatores mencionados.

Tabela 8 — Niveis de importancia e satisfacao no questionario aplicado

Fator Importancia Fator Satisfacao
1 Nada importante 1 Muito insatisfeito
2 Pouco importante 2 Insatisfeito
3 Razoavelmente importante 3 Indiferente
4 Muito importante 4 Satisfeito
5 Extremamente importante 5 Muito Satisfeito

Fonte: Dados da Pesquisa, 2016

Para determinar o nivel de QVT dos colaboradores da organizagao estudada,
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foi elaborada uma escala que pode ser visualizada na tabela 9, onde sdo mostrados os
cinco niveis de satisfacao.

Tabela 9 — Niveis de QVT de acordo com a média de satisfacao

1 2 3 4 5

Péssima Ruim Razoavel Boa Otima

Fonte: Ddos da Pesquisa, 2016

De acordo com os dados obtidos dos 77 itens, 7 (sete) foram considerados os
mais criticos, onde a média de importancia ficou entre “muito importante” e “extrema-
mente importante” e a média de satisfacao ficou entre “muito insatisfeito” e “indiferente”.
A tabela 10 ilustra o ranking dos principais fatores criticos.

Tabela 10 — Ranking dos fatores mais criticos de QVT de acordo com os servidores do Tribunal
Regional Federal da 52 Regiao

Importan- | Satisfa-

Fatores cia oo Diferenca
49. Plano de cargos, salarios e carreira 4,67 2,27 2,4

76. Ginastica laboral 3,89 2,09 1,8

41. Creches 3,66 2,45 1,21

59. Programas de bem-estar 4,18 2,53 1,65

72. CIPA mi Intern

Pre\?engéc()cge ai?c?gntef) nee 4.23 2,73 1

74. Promocoes internas 4,27 2,82 1,45

42. Refeitorio 4,15 2,81 1,34

Fonte: Dados da Pesquisa, 2016

Dentre os 77 itens do questionario, o principal item considerado critico foi o
“Plano de cargos, salarios e carreira”. A analise dos fatores mais criticos, vistos no
quadro 4.3, foi realizada com base em conversas informais com os servidores do
6rgao, durante a aplicacao do questionario. A par disso, serdo apresentadas algumas
possiveis propostas de melhoria para tais fatores.

» Plano de cargos, salarios e carreira (Importancia: 4,6667; satisfacdo: 2,2742): os
servidores do judiciario econtram-se descontentes no que diz respeito a este fator.
Embora o érgao traga certa estabilidade, a insatisfacdo é uma consequéncia da
falta de reajuste no salario h4 mais de dez anos e constantes pleitos ja foram
negados. Além disso, ndo ha ascensao por mérito (meritocracia), havendo uma
desestruturacdo no cargo em que deixam se der aproveitados os conhecimentos
e habilidades do servidor. A curto prazo o engessamento das atividades gera
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insatisfacao no trabalho. Como n&o h4 uma definicdo de melhoria na carreira,
o plano precisa ser revisto e melhorado, estabelecendo melhores condi¢des de
trabalho.

« Ginastica laboral (Importancia: 3,89; Satisfacao: 2,09): a auséncia de ginastica la-
boral € um problema recorrente no Tribunal e muitos servidores reclamam da falta
de atividades que exercam movimentagdo, € 0s mesmos acabam passando muito
tempo sentados executando esforcos repetitivos, como digitar, culminando em le-
soes por esforgo repetitivo, inclusive. De acordo com alguns servidores, ha alguns
anos o Tribunal ja ofereceu ginastica laboral aos servidores e, possivelmente a
atividade retomara a rotina de trabalho em 2016.

» Creches (Importancia: 3,66; Satisfacdo: 2,45): grande parte do publico a levar
este fator em consideracao fora o publico feminino. Existe um auxilio creche
oferecido para os servidores, para dependentes de até seis anos. No entanto,
a inseguranca de deixar o filho distante pode deixar os pais psicologicamente
inseguros. A creche junto a instituicdo seria uma preocupagao a menos, de forma
que o rendimento no ambiente de trabalho nao seja comprometido.

» Programas de bem-estar (Importancia: 4,18; Satisfagdo: 2,53): Atualmente a
Instituicao investe em palestras, principalmente voltadas para saude, ndo sendo o
bastante para ser
considerado um programa de bem-estar. Embora as instituicées de trabalho te-
nham a necessidade de instituir programas de bem-estar voltado para os servido-
res, sob pena de provocar doencas relacionadas ao trabalho (LER/DORT — Lesao
por Esforgos Repetitivos/ Disturbios Osteomoleculares Relacionados ao Trabalho
e doencgas psicossociais), 0s servidores reconhecem e se queixam da auséncia
desse programa. Por conseguinte, a partir de um programa de bem-estar os
servidores teriam a oportunidade de minimizar quaisquer tipos de desgaste fisico
e psicolégico gerados diariamente, aléem de contribuir positivamente na qualidade
de vida destes profissionais.

» CIPA (Comissao Interna de Prevencao de acidentes) - Importancia: 4,23; Satisfa-
¢do: 2,73: atualmente o Tribunal ndo possui, estando desativada ha dez anos.
Considerada um fator critico, a CIPA é fundamental dada a estrutura extensa do
Orgao: um edificio de 16 andares contendo, apenas, uma saida principal, uma
saida privada para os Desembargadores e duas saidas secundarias. Além disso,
é importante, principalmente, para os setores que desenvolvem atividade de risco,
tais como: engenharia, elétrica, hidraulica e demais atividades que apresentam
certo grau de periculosidade. No momento o érgao estuda a possibilidade de
contratar uma empresa para formar uma brigada de incéndio.
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» Promocoées internas (Importancia: 4,27; Satisfacdo: 2,82): Na organizacédo ha
uma avaliagdo de desempenho, onde ha progressao funcional atrelada a uma
legislacao especifica para todos os servidores do judiciario. No entanto ndo ha
promocdes internas e sim uma estagnacao na carreira independentemente do
nivel de escolaridade do servidor. Algumas promogdes existem, independente
de meritocracia, para cargos ou fungées comissionadas ou por “afeicoamento”,
sendo este um fator desmotivador dentro do ambiente de trabalho.

* Refeitério: devido ao congelamento dos salarios, o poder aquisitivo do servidor
diminuiu, forcando alguns servidores a levar suas proprias refeigcdes. Atrelado a
isso, embora o Tribunal possua um restaurante terceirizado, o valor das refeicoes
no mesmo € alto, tornando-se inviavel almocar nele todos os dias. Como grande
parte dos servidores que participaram da pesquisa levam seu préprio alimento
e nao ha lugares propicios para almogo (entre outras refeicoes), este fator foi
considerado critico. Seria importante uma area maior e mais agradavel para servir
como refeitério ou um restaurante com valores mais acessiveis para adequar-se
as necessidades dos servidores.

Se esses fatores forem analisados e considerados pela organizacao, no sentido
de buscar medidas para reverter esse quadro de insatisfacédo, podera refletir em uma
melhor qualidade de vida dos servidores da organizagéo investigada.

E importante evidenciar que, dentre os 77 itens do questionario, alguns foram
considerados importantes para os servidores e estdo sendo atendidos satisfatoriamente
pelo 6rgao. Esses fatores, que podem ser observados na tabela 11, tiveram uma
média de importancia entre quatro e cinco, que correspondem a “muito importante” e
“extremamente importante”, e uma média de satisfagdo também entre quatro e cinco,
que correspondem a “satisfeito (a) ” e “muito satisfeito (a) ”. Investir nesses fatores, no
momento, € algo desnecessario, que resultaria em custos, porém é necessario manter
as praticas que sao desenvolvidas em pro6 destes, para que nao se tornem fatores de
insatisfagdo dentro da organizacgao.
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Tabela 11 — Fatores de QVT que nao sao considerados criticos de acordo com os servidores do
TRF52 Regiao

Fatores Imp;;tén- Satisfacao Diferenca

Salario pago em dia 4,89 4,2 0,07
Estabbilidade no emprego 4,81 4,71 0,10
N&o precisar trabalhar em feriados e

dataspfestivas 431 4.22 0.08
Respeito aos intervalos para refeicdes 4,39 414 0,25
Flexibilidade no horario 4,51 4,24 0,27
Afinidade com a tarefa 4,53 4,20 0,34
Ambiente climatizado 4,72 4,34 0,38
X:S;Leongéo de equipamentos de 4,60 4,23 0.38
Limpeza do local de trabalho 4,68 4,27 0,41
Material adequado para o trabalho 4,63 4,19 0,44
Gozo real e periodico de férias 4,77 4,32 0,45
Bom relacionamento com os clientes 4,58 4,13 0,46
Bom relacionamento com a chefia 4,52 4,03 0,49
Disponibilidade de telefone 4,20 4,41 -0,21

Fonte: Dados da Pesquisa, 2016

4.3 Apresentacdo dos Resultados com Base no Modelo de Walton

Os 77 itens do questionario aplicado foram distribuidos entre as oito catego-
rias de QVT propostas pelo modelo de Walton, no qual foram feitas as médias de
importancia e satisfacdo dos itens para cada categoria, observando a diferenca entre
elas, considerando fator critico aqueles que obtiveram maior diferenca. A seguir serd
analisada cada categoria desse modelo com relagédo aos resultados obtidos.

4.3.1 Compensacao justa e adequada

De acordo com Walton (1973), esta categoria infere que o equilibrio entre a
remuneragao e a formacao adequada, ansiedades das condi¢des de trabalho bem como
a responsabilidade do mesmo podem ajudar a definir o nivel justo de compensacéo.

Os itens do questionario referentes a esta categoria sdo descritos na tabela 12.
De modo geral, a média de importancia dessa categoria resultou em 4,18, estando
entre “muito importante” e “extremamente importante” e a média de satisfacéo foi de
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3,12 ficando entre “indiferente”. A partir desses resultados é verificada a insatisfagao
dos servidores com esse fator que foi considerado critico.

Tabela 12 — Categoria justa e adequada segundo as médias de importancia e satisfacao dos

servidores do TRF5
Compensacao Justa e Adequada

I tan- Dife-

N2 Fatores mpo-r an Satisfacao e
cia renca
15 | Gratificacdes 4,1692 3,2813 0,8879

19 | Salario Justo a Fungao 4,6094 3,4444 1,165

I
pg | Saario Justo com o 4,4921 3,4194 1,0727
Mercado

25 | Hora Extra remunerada 3,8308 3,1290 0,7018
48 | Participagao nos Lucros 3,3269 2,5490 0,7779
58 | Poder aquisitivo do salario | 4,6508 2,8710 1,7798
Total 4,1799 3,1157 1,0642

Fonte: Dados da Pesquisa, 2016

4.3.2 Condicoes de Trabalho

Conforme exposto por Walton (1973) em seu modelo sobre QVT, a categoria
sobre as condi¢des de trabalho demonstra que melhores condigbes laborais (legislacao
adequada, acao sindical e preocupacao com os subordinados) pode elevar o nivel das
condi¢des de trabalho e, em consequéncia a isto, a satisfacdo dos individuos.

A tabela 13 expde os itens condizentes com essa categoria, onde podemos
observar que, de maneira geral, foi considerada “muito importante” pela média do grau
de importancia desses itens, e a média de satisfacao ficou entre “indiferente” , sendo,
no entanto, considerado critico.

Tabela 13 — Categoria Condicoes de trabalho segundo as médias de importancia e satisfacao
dos servidores do TRF5

Condicoes de Trabalho

I - fa- Dife-
Ne Fatores n_1portan Siatls a ife

cia cao renca
6 Reducéao da burocracia 4,2462 3,3906 0,8556
11 Disponibilidade de telefone 4,2000 4,4127 -0,2127
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Condicoes de Trabalho

12 | Ambiente livre de periculosidade | 4,6406 41111 0,5295
17 ?:':;:lrﬂ adequado para 0 4,6308 41875 | 0,4433
23 Ergonomia 4,3125 3,5397 0,7728
27 Reducéo da Burocracia 4,1754 3,1818 0,9936
28 Essjagr?scie convivencia/ sala de 3,8000 2.4603 13397
32 | Limpeza do local de trabalho 4,6769 4,2698 0,4071
35 Internet sem restricoes 3,8281 3,3226 0,5055
37 Manutencao de equipamentos 4.6094 4,2295 0,3799

de trabalho
42 | Refeitério 4,1538 2,8095 1,3443
45 z?emm;es'ac'onamento cOmoS 1 4 5846 41270 | 0,4576
47 Auxilio-transporte 4,1094 3,4286 0,6808
57 lluminacdo adequada 4,6032 4,0968 0,5064
59 Programas de bem-estar 4,1846 2,5313 1,6533
61 Internet de alta velocidade 4,6094 3,7937 0,8157
62 | Plano de saude 4,8000 3,4531 1,3469
63 Ambiente climatizado 4,7231 4,3438 0,3793
64 | Acompanhamento psicoldgico 4,1385 3,2031 0,9354
65 | Auxilio-alimentagao 4,6154 4,1094 0,506
5 | protgto navidusls Goetvg) | 40167 | 32982 | 07185

PCMSO (Programa de Conirole

Médico de Saude Ocupacional) e
70 PPRA (Programa de Ff)revengé)o 4,2000 3.1077 1,0923

de Riscos Ambientais)
71 Ambiente livre de insalubridade | 4,5538 3,5077 1,0461
sy || v
76 | Ginastica laboral 3,8923 2,0938 1,7985
77 | Jornada de trabalho adequada 4,6615 3,3846 1,2769
Total 4,3537 3,5049 0,8488

Fonte: Dados da Pesquisa, 2016

4.3.3 Uso e desenvolvimento de Capacidades

Conforme Walton (1973) afirma sobre seu Modelo, esta categoria diz respeito as
qualidades de trabalho como: autonomia, multiplas habilidades, informacao e perspec-
tiva, tarefas completas e planejamento, onde segundo o autor, sdo necessérias para
monitorar o desenvolvimento do individuo.
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A partir da tabela 14 é observado os itens relacionados a esta categoria. Grande
parte dos itens apresentam média no grau de importancia “muito importante” e no
grau de satisfacdo entre “satisfeito” e “indiferente”, mostrando que nao houve nivel de
criticidade.

Tabela 14 — Categoria Uso e desenvolvimento de capacidades segundo as médias de
importancia e satisfacao dos servidores do TRF5

Uso e Desenvolvimento de Capacidades
Importan- | Satisfa- Dife-

Fatores . =
Ne cia cao renca

R tividad tdes por parte da
1 | neceptividade a sugesioes porp 4,2769 37143 | 0,5626

chefia
5 | Complexidade da tarefa 4,0625 3,7656 0,2969
7 | Autonomia na execucao da tarefa 4,2615 3,873 0,3885
8 | Circulos de controle de qualidade 3,9231 3,2381 0,685
13 Afinidade com a tarefa 4,5313 4,1905 0,3408
o6 Importancia da funcao 4,2500 3,7143 0,5357
34 Reunides periddicas 4,0923 2,9032 1,1891
50 Clareza no procedimento da tarefa 4,5873 3,7419 0,8454
Total 4,2481 3,6426 0,6055

Fonte: Dados da Pesquisa, 2016

4.3.4 Oportunidade de crescimento e seguranga

Esta categoria, segundo Walton (1973), versa sobre o aperfeicoamento pro-
fissional do trabalhador, levando em consideragcdo o desenvolvimento, a aplicagcao
prospectiva dos conhecimentos e habilidades adquiridas e as oportunidades de avango,
a fim de projetar uma carreira e trabalho estavel.

De acordo com a tabela 15, pode-se observar que a média de importancia
atribuida foi “importante”, ja o nivel de satisfacdo oscila entre “insatisfeito” e “indife-
rente”, mostrando a necessidade de a organiza¢ao proporcionar mais oportunidades
de crescimento profissional para seus servidores.



Capitulo 4. APRESENTACAO E ANALISE DE RESULTADOS 62

Tabela 15 — Categoria Oportunidade de crescimento e seguranca segundo as médias de
importancia e satisfacdo dos servidores do TRF5

Oportunidade de Crescimento e Seguranga

N2 Fatores Importancia Satisfacao Diferenca
Oportunidade de

16 Desenvolvimento 4,4769 3,2969 1,18
Pessoal

Reconhecimento por
22 , 4,5846 3,5469 1,0377
parte da chefia

Incentivo a
30 nivo & 4,6000 3,4516 1,1484
qualificagéo
38 Incentivo a critividade | 4,3125 3,1129 1,1996
44 Auto-realizagao 4,5846 3,4127 1,1719
Plano de Cargos,
49 . . 4,6667 2,2742 2,3925
salarios e carreira
Estabilidad
g | -SrEONICACENO 4,8095 4,7097 0,0998
emprego
60 Treinamento 4,5385 3,2969 1,2416
74 Promocdes internas 4,2698 2,8254 1,4444
Total 4,5381 3,3252 1,2129

Fonte: Dados da Pesquisa, 2016

4.3.5 4.3.5 Inegracao Social na Organizagao

Walton (1973) destaca que esta categoria se refere a natureza das relagdes
pessoais e ao clima no ambiente de trabalho que, por sua vez, devem ser ausentes
de preconceito e tomados por um clima de confianga, de plenitude e de conformidade,
agindo, desta forma, na satisfacdo dos individuos.

A partir da tabela 16 pode-se observar os itens relacionados a esta categoria.
Assim, esses itens foram considerados pela média de Importancia como “muito impor-
tante” e pela média de satisfacdo como “satisfeito”, ndo sendo considerado um fator
critico pelos servidores, pois este se mostram satisfeitos com a maioria dos itens.
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Tabela 16 — Integracao social na organizacao segundo as médias de importancia e satisfacao
dos servidores.

Integragdo Social na Organizagao

Importan-
N2 Fatores pcia Satisfacao Diferenca
2 | Elogios 4,0154 3,2344 0,781
10 Comuniagao interna adequada 4,4531 3,1111 1,342
B laci
om relacionamento com 4.7031 4,0794 0,6237
18 | colegas
Bom relacionamento com as
. 4,5231 4,0313 0,4918
21 | chefia
33 Cooperagao entre a equipe 4,6923 3,5079 1,1844
Estilo gerencial satisfatério da
. 4,5538 3,4688 1,085
39 | chefia
73 Auséncia de preconceito 4,6250 3,4308 1,1942
Total 4,5094 3,5520 0,9574

Fonte: Dados da Pesquisa, 2016

4.3.6 Constitucionalismo

Corroborando o modelo e ponto de vista de Walton (1973), o constitucionalismo
esta relacionado aos direitos do trabalhador e como ele pode o defender de acdes
arbitrarias ou indevidas por parte dos empregadores.

Essa categoria pode ser visualizada na tabela 17, apresentando média de im-
portancia entre “muito importante” e “extremamente importante” e média de satisfagéo
entre “indiferente” e “satisfeito”, ndo sendo considerada uma categoria critica.
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Tabela 17 — Categoria Constitucionalismo segundo as médias de Importancia e Satisfacao dos
servidores do TRF5

Constitucionalismo
Importan- | Satisfa-
, | Fatores . P - Diferenca

N2 cia cao

Igualdade no tratamento independente
3 _ 4,4531 3,3438 1,1093

da funcao
4 | Inexisténcia de coacdo ou perseguicao | 4,6462 3,7500 0,8962

Cobranga nao excessiva por
9 ¢ xcessivap 39077 | 35714 | 0,3363

resultados
36 Gozo real e periddico de férias 4,7692 4,3226 0,4466
16 Direito a greve 4,1875 3,0317 1,1558
51 Respeito as leis trabalhistas 4,6885 3,9492 0,7393
53 Salario pago em dia 4,8889 4,8226 0,0663
67 Caixa de sugestdes/ ouvidoria 4,1231 2,9365 1,1866
69 Respeito aos intervalos para refeigbes | 4,3846 4,1385 0,2461
75 Respeito aos horarios de trabalho 4,4923 3,7692 0,7231
Total 4,4541 3,7636 0,6906

Fonte: Dados da Pesquisa, 2016

4.3.7 O Trabalho e o Espago Total de Vida

Esta categoria, segundo Walton (1973), expressa o equilibrio entre o trabalho e
a vida pessoal do trabalhador. Percebe-se que essa categoria, apresentada na tabela
18, possui média de importancia entre “razoavelmente importante” e “muito importante”
e da escala de satisfacao ficou entre “indiferente” e “insatisfeito”, ndo sendo configurada
como critica.
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Tabela 18 — Categoria O Trabalho e o espaco total de Vida segundo as médias de importancia e

satisfacao dos servidores.

O Trabalho e o espaco Total de Vida

Importan- | Satisfa- | Dife-

Fatores . =
N2 cia cao renca
o4 Viagens a trabalho 2,9846 3,2698 -0,2852

Na i Ih feri

ag precisar trabalhar em feriados e datas 43077 4,2202 0,0855

29 | festivas
41 Creches 3,6563 2,4516 1,2047
5o Residénciia préxima ao local de trabalho 4,0159 3,5323 0,4836
55 Flexibilidade no horario 4,5079 4,2419 0,266
68 Folga para eventos com a familia 4,0615 3,6462 0,4153
Total 3,9223 3,5607 0,3617

Fonte: Dados da Pesquisa, 2016

4.3.8 Relevancia Social do Trabalho na Vida

A ultima categoria do modelo de Walton (1973) versa sobre a importancia da

imagem da organizagdo como sendo socialmente responsavel para o trabalhador e

sociedade, de forma que gere impacto positivo no trabalho (atividade) do individuo.

Conforme pode ser observado na tabela 19, os itens dessa categoria foram
considerados “importante” com média superior a 4, e 0 grau de satisfacao encontrado
foi considerado “indiferente” pelos servidores.
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Tabela 19 — Categoria Relevancia social do trabalho na Vida segundo as médias de importancia
e satisfacao dos servidores.

Relevancia Social do Trabalho na Vida

N¢ | Fatores Importancia Satisfagao Diferenca
f izagd i I

14 Con r:lzlternjzagoes promovidas pela 3.3385 31875 0.151
organizagao

31 | Vaga para estacinamento 4,2462 3,3016 0,9446

40 Ima.gem da organizagéo para a 4,4844 3.7097 0.7747
sociedade

43 | Orgulho da organizagao 4,3231 3,3810 0,9421

56 | Identificagdo com a organizagao 4,4516 3,9508 0,5008

Total 4,1688 3,5061 0,6626

Fonte: Dados da Pesquisa, 2016

Dentre as oito categorias presentes no modelo de Walton, verifica-se que algu-
mas categorias apresentam certo grau de criticidade, conforme os motivos ja foram

explanados nesta pesquisa anteriormente. Dentre as categorias, s&do consideradas
criticas a “Compensacao justa e adequada”, “condi¢cdes de Trabalho e “oportunidade de
crescimento e segurancga”. Assim, de posse desses resultados a organizagédo podera
desprender mais atencao, dando prioridade ao que se revelaram mais criticos e desta

forma melhorar a QVT dos servidores.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

Neste capitulo serdo apresentadas as consideracgdes finais deste trabalho, com
base nos resultados encontrados pela pesquisa e andlises realizadas.

5.1 Conclusoes

Observando a realidade atual das organizacdes publicas e diante da analise dos
dados obtidos, verifica-se a importancia da compreensao da QVT, objetivando aumentar
o nivel de competitividade dentro da organizacao através do aumento da produtividade
e principalmente da satisfagdo dos servidores em seu ambiente de trabalho.

De acordo com os objetivos especificos desta pesquisa, foram identificados os
fatores que interferem na QVT dos servidores do Judiciario (TRF5), onde um questio-
nario estruturado e formulado com 77 questdes, adaptado do modelo de Walton, foi
aplicado no Orgdo estudado. A par disso foram realizadas as anélises dos questiona-
rios, verificando a importancia que os servidores atribuiram a cada fator bem como a
satisfacdo sobre esses fatores. Dos 77 itens do questionario, 7 foram considerados
criticos (plano de cargos, salarios e carreira; ginastica laboral; creches; programas de
bem-estar; CIPA; promogdes internas e refeitério), onde para cada um deles foram
identificadas as possiveis causas analisadas de acordo com conversas informais com
os servidores apds apresentar os resultados obtidos e com isso foram apresentadas
possiveis solugdes.

Esses fatores foram divididos em 8 categorias (compensacao justa e adequada;
condicOes de trabalho; uso e desenvolvimento de capacidades; oportunidade de cresci-
mento e seguranca, integracdo social na organizacao; constitucionalismo; o trabalho e
0 espaco total da vida; e relevancia social do trabalho na vida) baseado no modelo de
Walton (1973), onde a categoria considerada mais critica para o Orgao foi a “Oportuni-
dade de Crescimento e Seguranga” a qual foram feitas as observagdes das possiveis
causas dessa insatisfacdo e foram propostas algumas medidas para desfecho desses
fatores.

A par disso, a média de satisfacao atribuida pelos funcionarios a todos os 77
itens do questionario foi de 3,51, indicando que a QVT dos servidores é “boa”. Ainda
assim, se forem adotadas medidas para melhorar os fatores que foram considerados
de insatisfagao pelos funcionarios, essa média podera aumentar e ficar entre “boa” e
“6tima”, podendo, assim, ser caracterizado como um ambiente de qualidade de vida
satisfatorio.

Quanto a metodologia de pesquisa, por tratar-se de um questionario fechado,
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limitou um pouco 0 campo de compreensao, principalmente para os servidores que
desconhecem totalmente o tema da pesquisa. O nao entendimento dos entrevistados
com relacdo a algumas questdes a serem respondidas, algumas vezes, o levou a
uma compreensao diferente do objetivo do questionario, fazendo com que 0 mesmo
respondesse a essas questdes de forma aleatéria.

Embora a pesquisa mostre que a qualidade de vida no trabalho dos servidores
seja considerada "boa“, para compreender melhor o ponto de vista (percep¢ao) dos
servidores e gestores acerca do tema pesquisado dentro de um ambiente pouco
informal e relativamente burocratico, e como ele é aplicado na pratica, seria importante
fazer um estudo de maior abrangéncia com relacdo ao numero de entrevistados,
extendendo a pesquisa para o setor judiciario e investigando um numero maior de
servidores de outros Tribunais

Desta forma, percebe-se que a contribuicdo dos estudos sobre QVT em um
6rgao publico foi um avancgo importante, principalmente, pelo fato de o tema ainda ser
pouco debatido, estudado e implementado de forma a proporcionar melhoria dentro
deste ambiente.

5.2 Recomendacdes

A partir desta pesquisa, recomenda-se refazer o presente trabalho, ampliando
a margem amostral da pesquisa e extendendo também para os setores Judiciarios
do Tribunal, a fim de levar as boas praticas da gestao administrativa (atreladas ao
tema QVT), que ainda sdo bastante desconhecidas na teoria e na pratica; por estar in-
serida em um ambiente que ainda € "engessado”“ quanto a forma de pensar sobre
tais praticas, e ,principalmente, pelo fato de a administracdo, em todos os Tribunais
Regionais Federais, ser considerada uma "atividade meio*.

Seria igualmente oportuno realizar um trabalho com os gestores do Tribunal,
uma pesquisa qualitativa que aponte quais fatores criticos precisam ser melhorados
a partir da percepcado dos mesmos sobre o tema e, a par disso, propor um plano de
melhorias que aumente a satisfacdo e o desempenho dos servidores.

Por fim, recomenda-se que sejam realizadas aplicacdes deste modelo, com as
devidas alteragdes, em organizacdes do setor publico, a fim de verificar seus fatores
criticos e, apés a implantagdo de melhorias, reaplicar o questionario a fim de verificar
se houve melhoria quanto a satisfagdo dos servidores, bem como ampliar o campo de
estudos no setor publico, com a finalidade de tornar mais clara a compreensao sobre
o tema na prética, tanto para os gestores como também para os servidores, a fim de
que 0s mesmos possam recorrer as melhorias proprorcionadas pela QVT.
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Apéndice A - Questionario

QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO: FATORES CRITICOS NA
PERCEPCAO DOS SERVIDORES DO TRIBUNAL REGIONAL FEDERAL DA
5 REGIAO

Prezado servidor,

Como graduanda do curso de Administragdo da Universidade Federal de Pernambuco -
UFPE, estou conduzindo um estudo sobre a Qualidade de Vida no Trabalho dos
servidores, relacionado aos setores administrativos do Tribunal Regional Federal da 5*
Regido.

Solicito sua colaborag@o no preenchimento deste questionario e desde ja agradego a sua

aten¢do e disponibilidade.

ORIENTACOES PARA O PREENCHIMENTO DO QUESTIONARIO

O questionario é composto por 77 itens, que devem ser avaliados segundo duas escalas:

importincia ¢ satisfacdo. Além de uma questao aberta.

Na primeira coluna, correspondente a escala “importancia”, vocé deve avaliar o
grau de importincia que vocé da a cada item de acordo com a seguinte escala:

1 - NADA IMPORTANTE

2 -POUCO IMPORTANTE

3 -RAZOAVELMENTE IMPORTANTE

4 - MUITO IMPORTANTE

5 - EXTREMAMENTE IMPORTANTE

Na segunda coluna, correspondente a escala “satisfacdo”, vocé deve avaliar o seu

nivel de satisfacdo atual com relaciio aos itens listados, de acordo com a seguinte

escala:

1 - MUITO INSATISFEITO (A)
2 — INSATISFEITO (A)

3 - INDIFERENTE

4 — SATISFEITO (A)

5 - MUITO SATISFEITO (A)
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ITENS A SEREM AVALIADOS Iﬁi%?;ég)(iA SAI:]S,E[ZEAO
1. Receptividade a sugestdes por parte dachefia |D @ @ @ ®|O @ O @ ®
2. Elogios ONONONONOHONORONONEO,
3. gglgzﬁade no tratamento independente da DDA G G
4. Inexisténcia de coagdo ou perseguicdo ONONONONOHONONONONO)
5. Complexidade da tarefa ONONONONOHONORONONO,
6. Reducdo da burocracia ONONONONOHONONONONO)
7. Autonomia na execucao da tarefa ONORONOCNOHONORONONO,
8. Circulos de controle de qualidade ONONONONOHONONONONO)
9. Cobranga ndo excessiva por resultados ONONONONOHONORONONEO,
10. Comunicagao interna adequada ONONONONOHONONONONO)
11. Disponibilidade de telefone OXONONORONONORONONE,
12. Ambiente livre de periculosidade ONONONONOHONORONONEO),
13. Afinidade com a tarefa ONBRONONONHONORORONO,
14. OCrogr;fr’fiath;g;zagoes promovidas pela DDA GG
15. Gratificagdes ONONONONOHONONONONO)
16. Oportunidade de desenvolvimento pessoal DA BHOOB®G
17. Material adequado para o trabalho ONONONONOHONORONONEO,
18. Bom relacionamento com colegas ONONONONOHONONONONO)
19. Saléario justo a funcdo ONORONONCNONONORONE),
20. Salario justo com o mercado ONONONONOHONORONONEO,
21. Bom relacionamento com a chefia OXBRONONOHONGRORONO),
22. Reconhecimento pelo trabalho exercido OJORONOCNOHONORONONO,
23. Ergonomia ONONONONOHONORONORE,
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ITENS A SEREM AVALIADOS mﬂ%‘gﬁgﬂ“ SATSE‘ZEAO
24. Viagens 4 trabalho DO BHOOBI®OG
25. Hora-extra remunerada ONONONONOCHONONONONO,
26. Importancia da fungdo ONGRONONCHONONORONO,
27. Redugdo da Burocracia ONONONONOHONORONONEO),
28. Espago de convivéncia / sala de descanso OJONORONOHORGNONONO)
29. 1;23 gscisar trabalhar em feriados e datas DOOABODDO® G
30. Incentivo a qualificagdo ONONONONCHONORORONO,
31. Vaga para estacionamento DO BOHOOB®G
32. Limpeza do local de trabalho DA BHOOB®OG
33. Cooperagdo entre a equipe ONONONONOHONORONONE,
34. Reunides periodicas ORONONONOHONORORONO,
35. Internet sem restrigdes OJONORONOHORANONONO)
36. Gozo real e periodico de férias ONONONONCHONORORONO,
37. Manutengdo de equipamentos de trabalho ONGRONONOCHONORORONO,
38. Incentivo a criatividade ONONONONOHONGRONONE)
39. Estilo gerencial satisfatério da chefia ONGRONEONCHONORORONO,
40. Imagem da organizagdo para a sociedade ONGRONONOHONONONONE),
41. Creches ONORONONOHONONORORE)
42. Refeitério ONONONONCHONONONONO,
43. Orgulho da Organizagdo ONGRONONOHONONORONO,
44. Auto-realizagio ONONORONOHORGNONONO,
45. Bom relacionamento com os clientes ONONONONOHONGRONONE)
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ITENS A SEREM AVALIADOS mﬂ%‘gﬁgﬁ“ SA]{;‘I%F&EAO
46. Direito a greve ONONONONOHONORORONO,
47. Auxilio-transporte ONGRONONCHONONORONO,
48. Participagdo nos lucros ONORONONOHONORORORE)
49. Plano de cargos, saldrios e carreira DO BHOOBOB®OG
50. Clareza do procedimento da tarefa ONONONONOHONORORONO,
51. Respeito as leis trabalhistas ONONONONCHONORORONO,
52. Residéncia proxima ao local de trabalho ONONORONONORGRONONO,
53. Salario pago em dia ONONONONOHONORORONO,
54. Estabilidade no emprego ONONONONOHONORONONE,
55. Flexibilidade no horério ONONONONOHONGRONONE)
56. Identificagdo com a organizagdo ORONONONCHONORORONO,
57. lluminagdo adequada OJONORONOHORGNONONO,
58. Poder aquisitivo do saldrio ONGRONEONCHONORORONO,
59. Programas de bem-estar ONORONONOHONONORORE)
60. Treinamento ONONONONOHONONONONO,
61. Internet de alta velocidade ONONONONOHONGRONONE)
62. Plano de saude ONONONONOHONGRONONE)
63. Ambiente climatizado ONONONONOHONGRONONE)
64. Acompanhamento psicologico ORONONONCHONORORONO,
65. Auxilio-alimentagio ONONONONONHONGRONONE)
I LT CEE L
67. Caixa de Sugestdes / Ouvidoria ONONORONONORGRONONO,
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IMPORTANCIA| SATISFACAO
ITENS A SEREM AVALIADOS ATRIBUIDA ATUAL

68. Folga para eventos com a familia DO HOOIBB®D OB
69. Respeito aos intervalos para refeicdes ONONONONOHONORONONEO,
70. PCMSO (Programa de Controle Médico de

Satde Ocupacional) e PPRA (Programa de ONONOROCNOCHORGNONONE,

Prevencao de Riscos Ambientais)
71. Ambiente livre de insalubridade ONONONONOHONORONONE,
72. CIPA (Comissao Interna de Prevencao de

PR ofeYololollo¥oReXolo
73. Auséncia de preconceito ONONONONCHONGNONONO,
74. Promog0es internas DO HOOBB® OB
75. Respeito aos horarios de trabalho ONONONONOHONONONONO)
76. Ginastica laboral ONONONONCHONORONONEO,
77. Jornada de trabalho adequada ONONORONCHORGNONONO,

Questao Aberta

Dentre os fatores citados acima, quais os trés itens que vocé acha que sdo importantes,
porém ndo estdo sendo atendidos na empresa, mas que vocé gostaria que fossem

atendidos com prioridade?

10

20

30
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Para finalizar a pesquisa, por gentileza preencha os dados pessoais solicitados

abaixo:
Género:

() Masculino
() Feminino

Idade:

Estado civil:
() Casado
() Solteiro
() Divorciado
() Viavo
() Outro

Setor em que trabalha:
() Subsecretaria de Pessoal
( )NDRH

( ) SOF

() Administrativo

() Outros

Dependentes:
( ) Nao
() Sim. Quantos?

Renda média mensal(R$):

Tempo de Servigo:

Escolaridade:

() Ensino superior incompleto
() Ensino superior completo

() Pos-Graduagao (Especializacao)
() Mestrado

() Doutorado
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