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QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO SEGUNDO O MODELO
DE WALTON

Patricia Alves Trindade?
Marcelo Antonio Lisboa Cordeiro?

RESUMO

O tema Qualidade de Vida no Trabalho é considerado uma ferramenta
importante na obtengdo de melhores resultados relacionados ao bem-estar dos
colaboradores da organizacéo, promovendo programas que visem a satisfacao
e a motivacdo em seu ambiente de trabalho. O objetivo deste trabalho foi
identificar qual a percep¢édo dos colaboradores da Camara dos Deputados em
relagdo ao nivel da qualidade de vida no trabalho. Com isso, o presente estudo
foi embasado em teorias relacionadas ao tema proposto, com base de dados
do Scielo e diferentes autores, com explicacbes que passam pelos pontos mais
importantes onde a organizacdo precisa estar mais alerta para que o
colaborador consiga se sentir parte integrante da organizacdo e ativo no
andamento das atividades diarias, fazendo com que cada vez mais a
organizacao consiga se sobressair em relagédo as do mesmo setor. Utilizou-se,
para obtencdo dos dados, a aplicacdo do questionario validado, utilizado por
diferentes autores que apareceram no decorrer deste trabaho, para obtencéo
dos dados a partir da divulgacdo via e-mail interno para todos os servidore
efetivos, seguindo o modelo proposto por Walton, que é considerado o modelo
mais amplo, ligado a percepcao individul do servidor, para a coleta de dados
em relagdo a qualidade de vida no trabalho na organizacdo. Diante disso,
realizou-se um estudo de caso nha organizacdo em estudo, juntamente com a
aplicacdo do questionario, no qual pretende-se avaliar o nivel da percepcédo da
qualidade de vida na visdo dos servidores efetivos, voltado aos oito critérios
instituidos por Walton, na Camara dos Deputados.

Palavras-chaves: Qualidade de vida no trabalho. Percepgéo. Walton.

1 Aluna do curso de Administragdo no UniCeub e estagiaria da Camara dos Deputados —
trindade403@gmail.com

2 Professor e orientador de Trabalho de Conclusdo de Curso do UniCeub —
marcelo.cordeiro@uniceub.br



1 INTRODUCAO

A Gestdo de Pessoas € uma area da Administracdo que esta
preocupada com a otimizacdo dos resultados finais da organizacdo e da
qualidade dos talentos que a compdem, atuando principalmente em funcao
estratégica, que vai desde o recrutamento e selecdo de pessoal até a
verificacdo da qualidade de vida dentro do ambiente organizacional
(CHIAVENATO, 1999). Dentro da gestdo de pessoas, existem processos que
sdo realizados visando a melhoraria do clima organizacional, o
desenvolvimento de uma boa cultura e o impacto direto no rendimento dos

colaboradores.

O tema Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) é diretamente relacionado
ao colaborador como forma de manté-lo satisfeito e motivado em seu ambiente
de trabalho, ou seja, proporcionando bem-estar dentro da organizagdo, néo
sendo somente comparado ao recebimento de salarios ou gratificacdes, mas
também relacionado as questdes ligadas a qualidade de vida dentro e fora da
organizacdo, como tempo com a familia, saude, carga horaria de trabalho,
controle sobre a carreira e sensacao de seguranca do emprego (ROSSI, 2008).

Com isso, entende-se que a implementacéo fiel de um programa de QVT
em uma organizacao fara com que os colaboradores possam melhorar os seus
niveis de satisfacdo e motivacédo, quando relacionados ao bem-estar, trazendo

melhores resultados para o ambiente de trabalho.

7

O tema €& apontado como quesito principal na organizacdo, onde
conquistar altos niveis de QVT se tornou um dos maiores desafios nos dias
atuais. Um programa de qualidade de vida no trabalho pode ser estabelecido
como “a maneira pela qual a pessoa interage (com sua individualidade e
subjetividade) com o mundo externo, por tanto a maneira como 0 sujeito é

influenciado e como influencia” segundo Sampaio et al (2004, p. 7).

O presente estudo visa contribuir para o crescimento e a evolugdo dos
conhecimentos tedricos acerca da importancia da QVT para uma organizacao,
contribuindo mais precisamente para o conhecimento de “como” se medir a
QVT.
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De tal forma, a analise a ser discutida neste trabalho transmite a
importancia de tal mensuracéo, pois s6 se consegue modificar algo que possa
nao estar adequado mediante a apuracdo de informacfes percebidas pelos
principais usuarios: os colaboradores da organizacdo. Com isso, medir a
qualidade de vida dos colaboradores é considerado de suma importancia para

0 sucesso organizacional.

Nota-se entdo uma necessidade de se focar os estudos no tema QVT na
visdo dos colaboradores, para gerar interesse na busca por indices mais
adequados no ambito da satisfacdo e da motivacdo do colaborador no
ambiente de trabalho, por meio da gestdo de pessoas ligada a qualidade de
vida do ser humano (RODRIGUES, 2000).

De acordo com tal realidade percebida, este trabalho procurou
responder o seguinte problema de pesquisa: qual é o nivel da qualidade de

vida no trabalho na percepcao dos servidores da Camara dos Deputados?

O objetivo do estudo foi entéo identificar a percepc¢do dos servidores da
Camara dos Deputados quanto a qualidade de vida em seus trabalhos,
investigando qual o nivel percebido pelos servidores sobre as condi¢cdes de
trabalho, segundo o modelo de Walton, que apresenta oito critérios de

avaliacdo. Para isso, tem-se como objetivos especificos:

(1) Identificar quais sao os fatores que estao sendo utilizados no tema QVT,;

(2) Descrever as acdes desenvolvidas pela Camara dos Deputados em
relacdo ao tema,;

(3) Revisar as teorias a respeito do tema;

(4) Apresentar metodologia de estudo de caso quantitativo utilizada neste
estudo;

(5) Identificar o nivel de QVT da Camara dos Deputados na percepc¢do dos
colaboradores;

(6) Discutir os resultados levantados por meio de questionario em pesquisa
de campo, a fim de se estabelecer um paralelo entre as teorias

discorridas e a prética enfrentada.

Como ponto de vista social, tem-se que as organizagcdes necessitam

demonstrar melhor aos colaboradores a importancia do tema QVT em sua
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percepcao, deixando-os a vontade quanto a liberdade de opinar para que se

possa melhorar o bem-estar no ambiente interno e externo.

J& no ambito académico, o trabalho se torna relevante j4 que o tema é
considerado de suma importancia para as organizacées e vem sendo bastante
explorado dentro das areas de saude, responsabilidade social e contabilidade
(BIAGINI, 2015; BURIGO, 1997; LIMA, 2006; FREITAS; SOUZA, 20009;
MIRANDA, 2009; OLIVA, 2011), na medida em que sao realizados estudos no
intuito de se aprofundar cada vez mais no tema proposto. Contudo, no ambito
do Poder Legislativo, sdo escassos tais estudos. Diante disso, o referido
trabalho podera auxiliar em novas fontes de estudo, quando relacionado ao
tema, sobre a percepcdo dos colaboradores em relagdo a QVT no ambiente

publico.

Do ponto de vista da aplicagéo, as organizacdes precisam se aprofundar
na implementacao de programas que envolvem a qualidade de vida no trabalho
visando impactar os seus colaboradores diretamente. Desta forma, tal pesquisa
tende a contribuir para que as organizacdes avaliem, inicialmente, o ambiente
organizacional de trabalho para, em seguida, avaliarem a percepcdo dos

colaboradores.

No referido trabalho é apresentada uma breve revisdo teérica sobre o
tema qualidade de vida no trabalho, passando pelos modelos apresentados por
diferentes autores, onde foi extraido, como fonte de obtencdo dos dados, o
modelo de Walton (1973), abordando conceitos relativos a motivacao e
satisfagdo, salude e seguranca e plano de cargos e salarios. Tais pontos
apresentados foram retirados do modelo de questionario de Walton, que possui
oito critérios para tal problematica. Em seguida, é apresentada a metodologia
abordada na pesquisa, bem como os critérios entendidos para a elaboracao do
estudo de caso. Apés, sao apresentados os resultados encontrados, bem como
a andlise dos dados obtidos a partir da tabulagdo das informacbes e, em
seguida, as principais conclusdes extraidas do presente trabalho de concluséo

de curso.



2 REFERENCIAL TEORICO

Neste topico sera discorrido definicbes de diferentes autores sobre o
tema Qualidade de Vida no Trabalho, bem como suas vantagens e
desvantagens, e as bases voltadas ao modelo de Walton, que sera utilizado

como questionario para obtencéo dos resultados a serem analisados.
2.1 Qualidade de Vida no Trabalho

A Gestdo de Pessoas é a area da Administracdo que mais se preocupa
com a otimizacao dos resultados e com a qualidade de vida dos colaboradores.
Dentro da éarea de gestdo de pessoas, existem processos que Sao
considerados de suma importancia no ambito da melhoria do clima
organizacional, no desenvolvimento de uma boa cultura interna e no impacto
relacionado a produtividade dos colaboradores (FERNANDES, 1996).

O tema Qualidade de Vida no Trabalho é considerado um fator bastante
significativo para o ambiente organizacional, pois ndo se trata somente da
forma como o colaborador age dentro do seu ambiente de trabalho, mas sim da
sua relacdo entre qualidade de vida dentro e fora da organizacdo. Segundo
Mendes e Leite (2004), a qualidade de vida estda diretamente ligada ao
trabalho, fazendo com que o individuo encontre o equilibrio entre a sua vida

dentro e fora da organizagéao.

Bortolozo e Santana (2011) discorrem que a Qualidade de Vida no
Trabalho potencializa o colaborador no ambito da confiangca em relagdo a
organizacao e a preocupacao com a satisfacdo, a motivacao e a seguranca do

mesmo.

Diante disso, a Qualidade de Vida no Trabalho torna-se algo
indispensavel para as organiza¢cdes que precisam manter seus colaboradores
ativos, com isso, o tema QVT?® se desenvolve cada vez mais como parte

integrante e fundamental dentro da organizacdo, visando a diminuicdo dos

3 A sigla QVT significa Qualidade de Vida no Trabalho.
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indices de turnover* e fazendo com que os colaboradores se sintam mais

satisfeitos e motivados em relacéo ao trabalho desenvolvido.

O conceito de qualidade de vida no trabalho, segundo Gramms e Lotz
(2017), é utilizado para expressar a ampla experiéncia que a pessoa vivencia
em relagdo ao trabalho, ou seja, esta diretamente relacionada com a satisfacéo

da vida pessoal através do ambiente organizacional de atuagéo.

Diante desta percepcado, tem-se que a insatisfacdo e a desmotivacao
dos colaboradores trazem consigo problemas de grande magnitude pois,
segundo Burigo (1997), as organizacdes sdo capazes de se construirem e se
destruirem pelo desempenho dos colaboradores, ou seja, acarretam problemas
relacionados a qualidade, fazendo com que o trabalho a ser realizado se torne

entediante.

Segundo Fernandes (1996), o tema Qualidade de Vida no Trabalho se
iniciou em meados dos anos 1960, quando os gerentes das grandes industrias
comecaram a perceber que seus colaboradores, quando estavam mais
motivados e satisfeitos na realizacdo das atividades, produziam em grande

escala e traziam melhores condi¢des relacionadas ao lucro para a organizagao.

De acordo com Chiavenato (1999), pode-se entender que o conceito de
Qualidade de Vida no Trabalho é capaz de agregar diversos aspectos, dentre
eles, fisicos, ambientais e psicolégicos do ambiente organizacional. Com isso,
identificou-se que diferentes autores sado capazes de conceituar, de forma
parecida, o termo QVT, ou seja, tais conceitos se ligam no ambito da satisfacéo

e da motivagcao dos colaboradores.

Na busca pela exceléncia, as organizacbes procuram trabalhar com o
tema QVT dentro do ambiente organizacional, pretendendo sanar ou, até
mesmo, evitar conflitos, oferecer capacitagcdo profissional para o0s
colaboradores e incentivar as competéncias profissionais e as motivacdes

pessoais, visando a valorizacdo do capital humano para a organizagdo no
ambito do sistema de gestdo de Recursos Humanos (RODRIGUES, 2000).

4 Turnover é um termo em inglés que se refere ao fluxo determinado pela entrada e saida dos
funcionarios de uma organizacao.
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Para Vieira e Hanashiro (1990, p.45), o conceito de QVT é amplo,
podendo ser definido como:

Melhoria das condi¢cbes de trabalho com extenséo a todas as
fungbes de qualquer natureza e nivel hierarquico, nas variaveis
comportamentais, ambientais e organizacionais que venham,
juntamente com politicas de Recursos Humanos condizentes,
humanizar o emprego, de forma a obter-se um resultado
satisfatério, tanto para os empregados como para a
organizacao.

Segundo Fernandes (1996), o entendimento sobre o tema proposto se
desenvolveu a partir de 1960 e se transforma até os dias atuais, ou seja, 0
tema obtém diversas visfes diferentes diante das varias épocas em que foi
sendo estruturado. Atualmente, os estudos realizados sobre a QVT, segundo
Barigo (1997), se relacionam as necessidades psicossociais dos colaboradores

no intuito de aumentar os niveis de satisfacdo nas organizacodes.

Com as transformag¢des na economia, nas novas tecnologias e na
globalizagdo do mercado, houveram mudancgas consideraveis com relagédo as
organizacdes a aos seus possiveis concorrentes. Diante disso, € necessario
que se desenvolva, como diferencial competitivo, melhores condicbes de
trabalho e politicas que visem a satisfacdo e a motivacdo dos colaboradores,
no intuito de unir, cada vez mais, 0s seus clientes internos, tornando-os

parceiros da organizacdo. Fernandes (1996, p.35) afirma que:

A tecnologia de QVT (Qualidade de Vida no Trabalho) pode ser
utilizada para que as organizagBes renovem suas formas de
organizacgdo no trabalho, de modo que, a0 mesmo tempo em
gue ele o nivel de satisfacdo do pessoal, se eleve também a
produtividade das empresas, como resultado de maior
participacdo nos processos relacionados ao seu trabalho.
Para que seja possivel alcancar um nivel da Qualidade de Vida do
Trabalho satisfatoria, € necessario que o0s colaboradores da organizacéo
estejam em harmonia interpessoal, pois assim, a contribuicdo na realizacao

das atividades sera melhor para a organizagao.

Gramms e Lotz (2017, p.19) afirmam que a qualidade de vida esta
condicionada a saude, definida pelo seguinte termo:

Saulde, segundo definicAo da OMS (1946), é definido pelo
estado completo de bem-estar fisico, mental e social e nao
apenas na auséncia da doenca. Dai a importancia de perceber
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0 homem como um ser integral, composto das dimensotes
biolégica, psicoldgica e social.

Diante da afirmacdo acima, tém-se as diferentes percepcdes das
dimensdes que impactam a saude, como discorrido por Gramms e Lotz (2017,
p. 20):

e Dimenséo psicoldgica: esta voltada a percepcdo mental do individuo, ou
seja, 0os elementos voltados as emocgdes, sentimentos e crencas nas
pessoas, no desejo de determinar quais sdo as deferentes formas de
reacdo diante dos acontecimentos pessoais. Tal dimensdo esta
diretamente relacionada a personalidade do individuo.

e Dimensédo social: nesta dimensao, € possivel identificar as formas de
envolvimento das pessoas em relacdo aos outros, sejam em grupos de
amigos, familia, colegas de trabalho ou na regido em que vivem.

e Dimensédo biologica: estd relacionada aos aspectos voltados ao corpo
fisico, ou seja, funcdes e disfuncdes dos 6rgaos e de todos os sistemas
internos e é caracterizada, segundo Gramms e Lotz (2017), como sendo

adquirida pelo individuo ao longo da vida.

E possivel observar que a exceléncia da implementacéo do programa da
Qualidade de Vida no Trabalho depende da organizacdo a qual precisa estar
ciente das atribuicbes que |Ihe sdo acometidas, diante das possibilidades
organizacionais, no sentido de dar aos colaboradores amparos fisicos e
mentais para que efetuem um trabalho de perfeicao.

2.2 Modelos de Qualidade de Vida no Trabalho

Os modelos relacionados ao tema Qualidade de Vida no Trabalho foram
desenvolvidos por diferentes estudiosos, filosofos e pesquisadores os quais
puderam se posicionar sobre o tema, com suas perspectivas e analises
conceituais, no intuito de descrever seus métodos acerca do que foi

compreendido.

O modelo de Davis e Werther, criado em 1983, levou em consideracao
os fatores organizacionais, ambientais e comportamentais, sugerindo que as
organizacdes trabalhem na formulagdo de cargos que possam melhorar

durante o tempo, dependendo do grau de instrucdo, de acordo com o
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pensamento de Rocha (1998). Segundo Rodrigues (2000), tal modelo possui
uma abordagem que, quando classificada em trés elementos, caracterizam o0s

principais objetivos da tarefa a ser realizada, sendo elas:

e Elementos organizacionais: ligado a busca pela eficiéncia. Fluxo de
trabalho sendo influenciado pelo produto ou servico a ser realizado
(abordagem mecanicista);

e Elementos ambientais: ligado as condi¢cdes externas a organizacdo, ou
seja, as habilidades, disponibilidades e expectativas da sociedade;

e Elementos comportamentais: sdo as necessidades dos funcionérios que

podem ser relacionadas a sua autonomia;

O modelo de Westley, criado em 1979, estd relacionado aos antigos
problemas encontrados pelos trabalhadores como a falta de seguranca e a
motivacdo, sugerindo que organizacdo pagasse ao funcionario uma espécie de
gratificacéo de acordo com a sua produtividade, fazendo com que, desta forma,
existisse a possibilidade de diminuicdo das injusticas praticadas contra os
colaboradores (MARTINEZ, 2006; RODRIGUES, 2002).

O modelo de Hackman e Oldhan, criado em 1975, tem sua base na
representacado da responsabilidade e no quesito conscientizacdo da qualidade
de vida dos trabalhadores (ROCHA, 1998), ou seja, envolvendo-se
positivamente com base em trés estados psicologicos criticos que se
relacionam com a motivacdo, satisfacdo no trabalho, baixo turnover e

absenteismo, sao eles:

e Percepcéo da significancia do trabalho;
e Percepcéao da responsabilidade pelos resultados;

e Percepcéo pelos conhecimentos reais dos resultados do trabalho;

2.3 Modelo de Richard Walton

O modelo de Richard Walton, criado em 1973, reconhecido por ser o
primeiro estudioso a se aprofundar sobre o tema QVT, faz correlagao entre a
produtividade e a importancia da satisfagcdo e da motivagao dos colaboradores.

E conhecido no meio académico por ser o mais amplo em rela¢do aos modelos
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citados. Segundo Walton (1973), o conceito de Qualidade de Vida no Trabalho
é a garantia de maior produtividade e eficacia dentro da organizacgéo.

Assim, tem-se como meta fazer da organizagcdo um lugar mais humano,
envolvendo niveis altos de responsabilidade, autonomia no cargo e
recebimento de feedbacks sobre o desempenho para se implantar tarefas
adequadas, variadas e enriquecidas, além de dar énfase no desenvolvimento

do colaborador.

Para se avaliar a satisfacdo do colaborador, Walton (1973) apresenta

oito critérios que podem ser definidos da seguinte forma:

e Compensacao justa e adequada (remuneracao e equidade);

¢ Condicdes de trabalho (jornada de trabalho e ambiente);

e Uso e desenvolvimento de capacidades (autonomia, habilidades e
informacgodes);

e Oportunidade de crescimento e seguranca (carreira, crescimento e
seguranca);

e Integracdo social a organizacdo (sem preconceitos, relacionamento e
comunidade);

e Constitucionalismo (direitos, privacidade e liberdade);

e Trabalho e espaco total de vida (tempo entre familia e trabalho);

e Relevancia social da vida no trabalho (valorizacdo, imagem,

responsabilidade social);

Para o autor, os critérios apresentados sado indicados para que a
organizacdo descubra se os colaboradores estdo satisfeitos e motivados em

relacdo ao ambiente de trabalho.

O modelo de Walton é considerado o mais amplo e sera utilizado como
base para obtencdo dos dados do presente trabalho, pelo fato da possivel
mensuracdo da qualidade de vida no trabalho, segundo a percepcdo dos
colaboradores, em seus oito critérios definidos com total abrangéncia aos
indicadores que s&o considerados de maior relevancia para a Qualidade de
Vida no Trabalho dentro da organizacdo em seus diferentes niveis

hierarquicos.
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2.4 Satisfagao e Motivagéo

Segundo Kwasnicka (2004, p. 64), “a motivacéo refere-se aos desejos,
aspiracdes e necessidades que influenciam as escolhas de alternativas,
determinando o comportamento do individuo”, ou seja, a motivacdo esta
relacionada aos impulsos que sao realizados para que o individuo possa se
sobressair nas escolhas diarias. Os individuos prezam tal fator nas
organizacdes, nao se tratando somente do salario ou beneficios percebidos,
mas também se tratando de melhores condicdes relativas ao ambiente fisico do

colaborador juntamente com o ambiente social.

Conforme Miranda (2009) aborda, a falta de motivacdo e a sua
desconsideracdo na qualidade de vida no trabalho apontam negativamente na
direcdo de prejudicar a prépria autoestima e o desempenho nha organizacao
onde se esta empregado. Por isso, dentro da Qualidade de Vida no Trabalho,
assim dito por Cavassani et al (2006), conhecida como QVT, € notavel que a
empresa que possua altos niveis desse fator tem como retorno a producédo

mais eficaz e eficiente das atividades de colaboradores.

Segundo Madruga (2013), os responsaveis por motivar os funcionarios
s&o os lideres, gerentes, diretores, supervisores, dentre outros. E salientado
que, seja qual for a denominacéo dada a eles, a maior responsabilidade de um
lider é despertar o interesse e sensibilizar os funcionarios, impulsionando-os a
motivacdo, de forma que os mesmos sejam capazes de realizar suas tarefas

com cada vez mais qualidade.

A satisfacdo do individuo esta relacionada, segundo Robbins (2005, p.
98), a uma “atitude geral de um individuo em relagdo ao seu trabalho”.
Contudo, pode-se concluir que a satisfagcdo na qualidade de vida no trabalho
esta voltada ao sentimento de gostar de realizar determinadas atividades na
organizacdo. A satisfacdo, ndo s6 no ambito organizacional, mas também no
social, esté voltada para a realizacdo pessoal, ou seja, obter éxito naquilo que

Ihe foi proposto.

Diante dos conceitos apresentados sobre a motivacédo e satisfacdo dos
individuos, foi possivel verificar que diferentes autores apresentam duas teorias

gue mais se aplicam ao tema proposto. A primeira a ser mencionada é a
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Hierarquia das Necessidades de Abraham que, segundo Robbins (2005), tal
teoria é empregada como forma de consolidar os principios da motivagéo e da
satisfacdo dos individuos e, até os dias atuais, sdo utilizadas por algumas

organizacoes.

Segundo Gramms e Lotz (2017, p. 127), a teoria da Hierarquia das
Necessidades é a “sessao que busca explicar o comportamento humano com
base nas necessidades individuais com diferentes indices e forgas”. Fazendo
analogia ao conceito supracitado, sdo as necessidades comuns para 0S
individuos se sintam satisfeitos em qualquer lugar. Tal teoria motivacional
indica que o ser humano nasce com cinco necessidades que foram delimitadas
em uma piramide, em que ela comeca de baixo para cima, ou seja, das

necessidades béasicas e vai até as necessidades de autorrealizacao.

Os conceitos das necessidades mais relevantes ao ser humano estao
descritos na Piramide de Maslow, segundo Gramms e Lotz (2017, p. 128),

como transcrita ha imagem a sequir:

Figura 1 — Hierarquia das necessidades humanas, segundo Maslow:

Fonte: Adaptado de MAXIMIANO (2012, p. 267).

A segunda teoria que mais contempla o tema do presente trabalho é a
Teoria dos Fatores Higiénicos e Motivadores, de Frederick Herzberg, que
segundo Gil (2001), tal teoria contempla duas proposi¢coes de fatores que

contribuem para a motivacéo e satisfacao dos colaboradores.
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Gil (2001, p. 207) descreve o primeiro fator da teoria, de tal forma a
indicar que tal fator sozinho n&o consegue promover a motivacdo dos

colaboradores, como definida abaixo:

Os primeiros referem-se aos fatores necessarios para ajustar
0s empregados a seu ambiente, tais como pagamento e
condi¢cbes de trabalho. Esses fatores nao sao suficientes para
promover a motivagdo, mas precisam ser pelo menos
satisfatérios para ndo desmotivar as pessoas.

J& nos fatores do segundo grupo, segundo Gil (2001, p. 208), sdo os que
necessitam do auxilio dos gerentes para que o0s colaboradores se sintam
motivados. Com isso, ainda segundo o autor citado acima, uma das coisas

importantes e que estdo ao alcance dos gerentes € 0 enriquecimento do

trabalho.

Os fatores higiénicos e motivadores, segundo Gil (2001, p. 208), séo:

Figura 2 — Fatores higiénicos e fatores motivacionais de Herzberg.

FATORES HIGIENICOS FATORES MOTIVADORES
Salarios e beneficios Responsabilidade
Condicdes de trabalho Reconhecimento
Politicas da empresa Desafios
Status Realizagéo
Segurancga no trabalho Crescimento
Superviséo

Fonte: Adaptado de GIL (2001. P. 208).

De acordo com Maximiano (2012, p. 268), os individuos passam por
constantes modificagbes ao longo da vida, ou seja, a cada necessidade o
colaborador visa a progresséao, indo de encontro a autorrealizacdo. Contudo,
segundo Gil (2001, p. 208), se o salario ou as condi¢cdes de trabalho deixam o
colaborador insatisfeito, consequentemente eles serdo desmotivados, fazendo

com que nenhum outro elemento seja capaz de deixa-los motivados.
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2.5 Saude e Seguranca no Trabalho

A salde e a seguranca no trabalho estdo conectadas a uma totalidade
de métodos educacionais e técnicos, normas e leis que buscam a conservacao
da integridade fisica e mental do trabalhador, protegendo-o dos perigos a
saude pertinentes as func¢des do cargo e local onde séo executadas (EGGERS,
2005). O objetivo da saude e seguranca no trabalho é reduzir os danos
provenientes dos acidentes de trabalho, tanto pela perspectiva humana quanto
financeira, no que tange ao comportamento produtivo esperado pela empresa,
segundo Matos (1998). Portanto, a organizacdo € responsavel por resguardar a
saude do colaborador por meio de um programa de prevencao de acidentes e

doencas ocupacionais, aprimorando a sua qualidade de vida e de trabalho.

A atencdo para com a seguranca e saude do trabalhador se iniciou no
comeco do século XX, nos Estados Unidos, quando a Comissdo de Saude de
Massachusetts (Massachusetts Board of Health) ordenou que oficiais sanitarios
inspecionassem escolas, fabricas e oficinas, conforme Flippo (1979). O grande
foco era mostrar a populacdo que havia um alto indice de acidentes e
enfermidades por conta da industria. Ainda de acordo com este autor, em 1912,
com a composicdo do Conselho Nacional de Seguranca, o assunto adquiriu

mais forca.

Nesse momento da histdria, foram promulgadas leis estaduais de
pagamento aos colaboradores que determinavam que o empregador tinha a
responsabilidade financeira em compensar os trabalhadores machucados
durante o trabalho e arcar com os custos hospitalares. Segundo Sandroni
(1996), no Brasil, a primeira lei que dispunha sobre acidentes no trabalho
falava sobre a indenizacdo que teria que ser paga pela empresa quando um

trabalhador fosse acidentado no local, datada em 1919.

No entanto, os trabalhadores brasileiros tiveram uma legislagao
prevencionista mais ampla em 1944, quando passou a valer a CLT
(Consolidacéo das Leis do Trabalho) a qual determinou que se cumprisse e se
fizesse cumprir por meio das empresas e de seus funcionarios as normas de
seguranca e higiene do trabalho, configurando as delegacias do 4° trabalho o
poder para fiscalizar as condi¢cbes de trabalho nas organizagbes. A CLT ainda
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tratou da obrigagcdo de se ter um seguro contra acidentes e definiu a
responsabilidade de prevencdo dos acidentes as empresas (SANDRONI,
1996).

Contudo, pode-se concluir que a saude e seguranca no trabalho € uma
acdo gue necessita ser construida com clareza, a fim de se obter éxito dentro

da organizacéo, visando sempre o bem-estar dos colaboradores.
2.6 Plano de cargos e saléarios

O plano de cargos e salarios, segundo Betim, Kovaleski e Luz (2010),
tem como objetivo identificar quais sdo as capacidades profissionais e o
desempenho dos colaboradores, no intuito de recompensa-los de forma justa,
compativel com o preco do mercado de trabalho. A gestdo de cargos e salarios
busca o equilibrio interno entre os colaboradores, com isso, as praticas
salariais devem ser compativeis com o mercado de trabalho e com o segmento
de atuacdo da empresa para o cargo similar, fazendo comparativo com as

outras organizacdes.

Para que seja implementado um plano de cargos e salarios em
concordancia com a atual conjuntura, € necessario que parta da area de
Recursos Humanos os novos conhecimentos, habilidades e atitudes esperados
para 0 novo cargo em questdo, para que, a partir dessas classificacfes, seja
possivel definir o valor desta nova funcdo, mediante o desenvolvimento

funcional do servidor.

Com isso, as organizacdes precisam trabalhar com um sistema de
gestdo de cargos e salarios robustos e que inclua todos os beneficios que o
colaborador necessita, para se sentir parte integrante do sistema, sendo

motivado e trazendo credibilidade nas tarefas diarias.
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3 METODO

O método da pesquisa se configura como um estudo de caso descritivo,
realizado na Camara dos Deputados, com abordagem quantitativa. Segundo
Yin (2015), estudo de caso € uma estratégia de pesquisa que busca examinar
um fenbmeno contemporaneo dentro de seu contexto. A partir desta afirmacao,
tem-se que estudo de caso é considerado o meio mais precisa para se obter

dados dentro de um contexto particular.

Mais precisamente, € um estudo de caso quantitativo apoiado no uso de
questionéarios validados, seguindo o modelo de Walton (1973). Segundo
Roesch (2013), o questionario € um importante instrumento utilizado para
aplicacdo em gue se espera uma mensuracdo de dados efetiva A técnica
utilizada foi a de levantamento de dados, a qual, segundo Gil (2007), tem o

objetivo de buscar informacdes acerca do problema de pesquisa.
3.1 Organizacao Investigada

A organizacao investigada foi a Camara dos Deputados, de carater
publico, conhecida como a Camara baixa do Congresso Nacional do Brasil a
qual, ao lado do Senado Federal, faz parte do Poder Legislativo da Unido. Sua
criacado se deu em 25 de marco de 1824 pela Constituicdo Brasileira de 1824.
Compete a Camara dos Deputados eleger os membros do Conselho da
Republica e autorizar a abertura de processo por crime de responsabilidade

contra o Presidente da Republica e seus ministros.

Cabe, também, juntamente com o Senado Federal, a aprovacao,
alteracao e revogacéo de Leis; autorizagao ao presidente para a declaracao de
guerra; sustar atos do Poder Executivo; julgar as contas do Presidente da
Republica; dentre outras funcdes, enumeradas no Capitulo I, Titulo IV da
Constituicao Federal de 1988.

Atualmente, o 6rgdo se encontra na 552 Legislatura, chamada assim,
pois séo considerados os periodos de tempo préprio, ou seja, € o periodo de
quatro anos em que o Congresso Nacional exerce as atribuicdes previstas na
Constituicdo Federal. Em sua constituicdo, a Camara dos Deputados € formada

por 513 deputados, 3.056 servidores efetivos, 10.804 secretarios
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parlamentares, 1.640 cargos de natureza especial e 2.472 terceirizados,
totalizando 18.485 colaboradores em toda a Casa, de acordo com dados
atualizados extraidos do SIGESP/NET® (2017), que é uma plataforma interna
com os dados funcionais e controle dos colaboradores. Cabe ressaltar que a

populacao escolhida para a pesquisa foi apensas os 3.056 servidores efetivos.

Em relacdo ao tema, a Camara dos Deputados possui uma Comissao de
Politicas de Saude, Seguranca e Qualidade de Vida no Trabalho, responsavel
pelo bem-estar dos colaboradores. Tal Comissao foi aprovada em 10/12/2014
pelo Ato da Mesa n° 151, em que descreve as areas responsaveis por cada

acao, visando sempre o colaborador, bem como suas atribuicoes.

Segundo o Ato da Mesa n° 151, capitulo lll, as areas responsaveis por
gerir as informacdes e coordenar as acfes pertinentes ao programa Saude,

Seguranca e Qualidade de Vida no Trabalho séo:

e Departamento Médico (DEMED) — responsavel por promover atencao
especial a saude, com o desenvolvimento de acdes educativas,
acompanhamento de doencas e riscos ocupacionais, realizacdo de
exames periédicos anual dos servidores e realizar pericias medicas
voltadas as necessidades laborativas;

e Departamento Técnico (DETEC) — promover a acessibilidade e a
seguranca no trabalho por meio de acdes educativas, garantir a
implementacdo da educacdo nutricional nas refeicdes oferecidas no
restaurante da Camara dos Deputados, gerenciamento de residuos
soélidos e acdes educativas em gestdo socioambiental;

e Departamento de Policia Legislativa (DEPOL) —planejar, coordenar e
implementar as acdes de seguranca, promovendo acdes que visem a
prevencao e combate contra incéndios e panico;

e Secretaria Executiva do Pro-Satde (PRO-SAUDE) — responsavel por
manter rede de assisténcia a saude complementar; propor e
implementar beneficios; apoiar as a¢fes de educagdo e promover
informacdes de saude para o planejamento das acfes de SSQVT;

e Secretaria Executiva do Programa de Valorizagdo do Servidor (PRO-

SER) - responsavel pela prevencdo e orientacgdo em questdes

5> SIGESP/NET: Sistema Integrado de Gestdo de Pessoal.
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referentes ao bem-estar e valorizagdo dos servidores na sua relacao
com o trabalho; pelo acompanhamento funcional em situacbes de
adaptacdo ao trabalho; pela intervencdo em contextos laborais e
orientacdo no gque se refere a gestao pessoas;

Departamento de Material e Patriménio (DEMAP) — compete contratar 0os
servicos terceirizados, promover e manter materiais, equipamentos e
mobilidrio em conformidade com as normas de salde e seguranca no
trabalho;

Assessoria de Projetos e Gestdo Estratégica (APROGE) — compete
orientar o0 mapeamento de processos de trabalho em conformidade com
0s principios e diretrizes desta Politica, além de assessorar os 6rgaos da
Camara dos Deputados nos assuntos relacionados a acessibilidade e
deficiéncia;

Centro de Documentacdo a Informacdo (CEDI) — responsavel por
organizar e recuperar informagcdes necessarias a integracdo das bases
de dados essenciais ao diagndstico dos contextos de trabalho;

Centro de Informética (CENIN) — responsavel por promover solu¢des de
tecnologia da informacéo, observando os requisitos de usabilidade e
acessibilidade, e contribuir para integracdo dos dados necessarios ao
diagnéstico dos contextos de trabalho;

Centro de Formacdo, Treinamento e Aperfeicoamento (CEFOR) —
responsavel por promover acdes de capacitagcdo do corpo técnico das
areas executivas e apoiar as iniciativas educacionais relacionadas a
SSQVT;

EcoCéamara — responsavel por promover informacdes acerca do impacto
do meio ambiente na SSQVT e propor solugdes socioambientais
adequadas;

Secretaria de Comunicagdo Social (SECOM) - responsavel por
coordenar as acdes de comunicacdo e divulgacdo relacionadas a
SSQVT;
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3.2 Intrumento de Coleta

Houve uma divulgacdo do questionario adotado, que possui como base
o modelo descrito por Walton (1973), via e-mail funcional dos servidores

efetivos. Tal instrumento foi desenvolvido por meio de escala Likert.

Tal questionario validado foi retirado com base em artigos publicados,
adequando as questdes propostas a realidade da organizacdo. O questionario
contem oito critérios com trinta e uma questbes ao todo, que foram
mensuradas por meio de escala Likert, com cinco pontos voltados a satisfacdo
pessoal, onde 1 é dado para “muito insatisfeito” e 5 para “muito satisfeito”,
fazendo relagdo a compensacéo justa e adequada, as condicbes de trabalho,
ao uso das capacidades no trabalho, as oportunidades oferecidas, a integracdo
social, a legalidade, ao espaco que o trabalho ocupa na vida pessoal e a

relevancia social da vida na organizacao.

Para a amostra, foi definido que tal questionario fosse somente
disponibilizado para os servidores efetivos, pelo fato de serem as pessoas que
estdo mais relacionadas aos trabalhos realizados pela Comissao de Politicas
de Saude, Seguranga e Qualidade de Vida no Trabalho dentro da organizacao.
Com isso, obteve-se uma amostra de 504 questiondarios respondidos. Com erro
amostral de 5% e nivel de confianca de 90%, diante da quantidade da
populacao total de servidores efetivos, segundo a calculadora amostral online,
desenvolvida por Glauber Santos®, seria necessaria uma amostra de 249
respondentes e, com isso, a amostra obtida € considerada relevante para a
tabulacdo dos dados. Segundo Santos (2017) a amostra aleatéria simples é
aguela em que todos os elementos tém a mesma probabilidade de serem
selecionados, o que foi utilizado aqui juntamente com “variaveis categoricas”,

gue sao aquelas medidas em escala nominal.

¢ Calculadora amostral, desenvolvida por Glauber Santos. Disponivel em:
<http://www.publicacoesdeturismo.com.br/calculoamostral/>. Acesso em out. 2017.
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4 RESULTADOS
Abaixo, serdo discorridos o0s resultados encontrados mediante a

tabulacdo dos dados do questionario aplicado, seguindo o modelo de Walton
(1973).

4.1 PERFIL DOS SERVIDORES

Apbés a tabulacdo dos dados, obteve-se o0s seguintes resultados
relacionados ao perfil dos servidores respondentes ao questionario, como
demonstrados a seguir:

e Idade dos servidores respondentes: observou-se que a maioria dos
respondentes, 207 (41,07%) servidores, tém idade entre 43 a 53 anos,

como exemplificado na tabela e no grafico abaixo:

Tabela 1 - Perfil dos Servidores

(IDJAYD] S RESPOSTAS PORCENTAGEM (%)

de 20 a 31 anos 63 12,50%
de 32 a 42 anos 164 35,53%
de 43 a 53 anos 207 41,07%
de 54 anos ou mais 70 13,88%
TOTAL 504 100%

Grafico 1 - Idade dos Servidores

IDADE DOS SERVIDORES

I = de 20a 31 anos

= de 32 a 42 anos

41,07% de 43 a 53 anos

de 54 anos ou mais

Fonte: Autoria Prépria.
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e Sexo dos servidores respondentes: observou-se que 0 maior numero
dos respondentes, 270 (53,57%) sdo servidores do sexo masculino,

como exemplificado na tabela e no gréfico abaixo:

Tabela 2 - Sexo dos Servidores

SEXO ‘ RESPOSTAS PORCENTAGEM

Feminino 234 46,42%
Masculino 270 53,57%
TOTAL 504 100,00%

Grafico 2 - Sexo dos Servidores

SEXO DOS SERVIDORES

&

= Feminino

= Masculino

Fonte: Autoria Prépria.
4.2 CATEGORIZACAO DOS CRITERIOS

Diante dos resultados obtidos, foi possivel categorizar os oito critérios
apresentados no questionario, segundo o modelo de Walton (1973), com isso,
tais critérios foram destrinchados em forma de tabelas e gréficos, sendo
calculada, também, a média das respostas obtidas, no intuito de facilitar a

visualizacao dos resultados.

4.2.1 Com relagcdo a compensacao justa e adequada

Tabela 3 - Compensacéo justa e adequada

Questdao 1.3 | Questdo 1.2 |Questdo 1.1
Muito insatisfeito 1,19% 1,98% 0,39%
Insatisfeito 3,57% 3,76% 0,99%
Nem satisfeito nem insatisfeito 11,50% 10,31% 7,34%
Satisfeito 34,12% 28,57% 28,17%
Muito satisfeito 49,60% 55,35% 63,09%
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Grafico 3 - Compensacéo justa e adequada:

1. Compensacao justa e adequada

70,00%
60,00% -
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M Questdo 1.3

20,00% m Questdio 1.2

10,00% -
0,00% | — . .
Muito
insatisfeito

Questdo 1.1

Muito
satisfeito

Nem Satisfeito
satisfeito
nem

insatisfeito

Insatisfeito

Fonte: Autoria Propria.

Obteve-se 0 maior percentual no numero de servidores efetivos
relacdo a
Tal

respondentes que se consideram “‘muito satisfeitos” com

compensagao justa e adequada oferecida pela organizacao.
guestionamento foi respondido em trés perguntas que fizeram correlacdo com
o tema em questdo. Tal critério, apds os resultados percebidos em cada
questao respondia, obteve média geral de 4,3 (considerando 1 como “muito

insatisfeito” e 5 como “muito satisfeito”).

1 - Média dos Critérios Médias

1.1 Satisfagdo em relagdo ao salario (remuneragao)
4,5
1.2 Satisfagcdo com o seu salério em relagcéo ao salario
dos colegas
4,3
1.3 Satisfag@o com relacdo aos beneficios extras
4,2
MEDIA GERAL DO CRITERIO 1 4,3
4.2.2 Com relacéo as condic¢des de trabalho
Tabela 4 - Condig¢6es de trabalho
Questdo2.1 | Questdo2.2 | Questdo2.3 | Questdo2.4 | Questdo2.5 |Questdo 2.6
Muito insatisfeito 7,34% 3,17% 1,78% 4,36% 4,36% 7,14%
Insatisfeito 12,50% 8,53% 7,53% 8,73% 11,30% 15,27%
Nem satisfeito nem insatisfeito 22,42% 22,22% 13,49% 23,41% 23,41% 33,33%
Satisfeito 33,73% 43,65% 40,67% 40,47% 35,31% 31,74%
Muito satisfeito 24,00% 22,42% 36,50% 23,01% 25,59% 12,50%
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Gréafico 4 - Condicbes de trabalho

2. Condicoes de trabalho
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Fonte: Autoria Proépria.

Com relacdo ao segundo critério, apresentado por Walton (1973),
obteve-se o maior numero de servidores efetivos que responderam estarem
“satisfeitos” com relacdo as condi¢cdes de trabalho. Porém, tem-se que em
relacdo a questdo 2.6, que discorre sobre a satisfacdo com relacdo ao cansaco
que o trabalho causa, que 168 (33,33%) dos servidores dizem estar
indiferentes (nem satisfeiros, nem insatisfeitos) sobre tal quesito, ou seja,
ficando com média de 3,2, considerada baixa em relacdo as outras perguntas.
Como média geral, obteve-se 3,6.

2 - Média dos Critérios Médias

2.1 Satisfagcdo com relagédo a jornada de trabalho
semanal 3,5
2.2 Satisfagdo com relagdo a carga de trabalho

3,7
2.3 Satisfacdo com relagdo aos recursos tecnolégicos

4
2.4 Satisfacdo com relagéo a salubridade no local de
trabalho

3,6
2.5 Satisfacdo com relagdo aos equipamentos de
seguranca

3,6
2.6 Satisfagdo com relagdo ao cansac¢o que o trabalho
causa

3,2

MEDIA GERAL DO CRITERIO 2 3,6




4.2.3 Com relagdo ao uso das capacidades individuais

Tabela 5 - Uso das capacidades individuais
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Questdo 3.1 Questdo 3.2 Questdo3.3 | Questdo3.4 | Questdo3.5
Muito insatisfeito 5,15% 4,96% 3,57% 3,57% 1,19%
Insatisfeito 11,30% 8,13% 7,53% 5,55% 6,15%
Nem satisfeito nem insatisfeito 25,99% 19,84% 23,21% 23,21% 18,45%
Satisfeito 36,70% 38,09% 42,26% 37,10% 42,65%
Muito satisfeito 20,83% 28,96% 23,41% 30,55% 31,54%

Grafico 5 - Uso das capacidades individuais
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Fonte: Autoria Propria.

Em relacéo ao terceiro critério, que diz respeito ao uso das capacidades

individuais, tem-se que a maior quantidade de respondentes se consideram

“satisfeitos” a este quesito. Tal quesito foi calculado a partir de cinco perguntas

diferentes que fizeram relagdo com o tema em questdo e, com isso, puderam

ser comparadas, afim de uma melhor identificacdo das respostas. A partir

disso, obteve-se média geral de 3,7.

3 - Média dos Critérios Médias

3.1 Satisfacdo com relagdo a autonomia

3,5
3.2 Satisfagcao com relagao a importancia da atividade
gue exerce

3,7
3.3 Satisfagcdo com relacao a polivaléncia no trabalho

3.7
3.4 Satisfacdo com relagdo a avaliacdo de desempenho 3,8
3.5 Satisfacao com relagdo a responsabilidade
conferida 3,9

MEDIA GERAL DO CRITERIO 3 3,7




4.2.4 Com relacdo as oportunidades percebidas

Tabela 6 - Oportunidades percebidas

Questdao 4.1 | Questao 4.2 | Questao 4.3
Muito insatisfeito 8,73% 6,34% 6,74%
Insatisfeito 11,70% 6,74% 10,71%
Nem satisfeito nem insatisfeito 27,18% 23,01% 20,43%
Satisfeito 29,96% 34,52% 35,91%
Muito satisfeito 22,42% 29,36% 26,19%

Gréfico 6 - Oportunidades percebidas
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Fonte: Autoria Prépria.

Sobre o quarto critério, que diz respeito as oportunidades percebidas no
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ambiente de trabalho, tem-se que o maior nimero de respondentes se

consideram ‘“satisfeitos” a

este ponto.

Como mensuracao,

foram

disponibilizadas trés questdes relacionadas a esse quarto critério, no intuito de

facilitar a comparagdo entre a quantidade de respostas. Como média geral,

obteve-se 3,5.

4 - Média dos Critérios Médias

4.1 Satisfagdo com relagéo as oportunidades de

crescimento profissional 3,4

4.2 Satisfacdo com relagdo as acBes de capacitacdo

gue séo oferecidas pela organizacdo 3,7

4.3 Satisfacdo com relacdo ao incentivo que a

organizagdo promowve visando 0s estudos 3,6
MEDIA GERAL DO CRITERIO 4 3,5




4.2.5 Com relacdo a integracao social

Tabela 7 - Integracao social
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Questdo 5.1 Questdao 5.2 | Questdo5.3 | Questdo5.3
Muito insatisfeito 2,57% 0,79% 0,79% 2,77%
Insatisfeito 3,76% 2,97% 5,55% 5,70%
Nem satisfeito nem insatisfeito 17,46% 11,50% 20,03% 23,41%
Satisfeito 35,51% 40,27% 40,07% 40,07%
Muito satisfeito 40,67% 44,44% 33,53% 27,97%

Gréfico 7 - Integracao social
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Com relacao ao quinto critério, que diz respeito a integracéo social, tem-

se que as duas primeiras questdes, que tratam da discricdo no ambiente de

trabalho e sobre a relacdo com o chefe e os colegas, a maior parte dos

respondentes se consideram “muito satisfeitos”. Porém, tem-se também que as

duas ultimas questdes, que tratam do comprometimento da equipe de trabalho

e a valorizagdo das ideias e iniciativas, 0 maior numero dos respondentes se

consideram “satisfeitos”. Com isso, como média geral, tem-se 4.

5 - Média dos Critérios Médias

5.1 Satisfacdo com relacao a discricdo no ambiente de

trabalho 4

5.2 Satisfagdo com relag&o ao relacionamento com os

colegas e com o chefe 4,2

5.3 Satisfacdo com relagdo ao comprometimento da

equipe com o trabalho 4

5.4 Satisfagcao com relagéo a valorizagéo das idéias e

iniciativas 3,8
MEDIA GERAL DO CRITERIO 5 4




4.2.6 Com relagdo ao Constitucionalismo

Tabela 8 - Constitucionalismo
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Questao 6.1 | Questdo 6.2 Questao 6.3 | Questdo 6.4
Muito insatisfeito 4,16% 3,17% 2,97% 2,18%
Insatisfeito 6,34% 6,74% 12,30% 4,76%
Nem satisfeito nem insatisfeito 20,23% 16,66% 26,58% 17,85%
Satisfeito 36,70% 38,49% 39,68% 38,69%
Muito satisfeito 32,53% 34,92% 18,45% 36,50%

Gréafico 8 - Constitucionalismo
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Com relacdo ao sexto critério, que diz respeito a satisfacdo dos

servidores com relacdo ao Constitucionalismo, a maior parte dos respondentes

disseram estar “satisfeitos”. Tal percepcdo s6 foi mensurada mediante as

quatro perguntas realizadas sobre esse critério. Como média geral, tem-se 3,8.

6 - Média dos Critérios Médias

6.1 Satisfacdo com relacéo ao respeito que a

organizacao tem pelos direitos do trabalhador 3,8

6.2 Satisfagdo com relacdo a liberdade de expressao na

organizacao 3,9

6.3 Satisfagcdo com relagcéo as normas e regras na

organizacao 3,5

6.4 Satisfacao com relagdo ao respeito a individualidade

na organizagdo 4
MEDIA GERAL DO CRITERIO 6 3,8




4.2.7 Com relagédo ao trabalho e ao espaco total de vida

Tabela 9 - Ao trabalho e ao espaco total de vida

Questao 7.1 Questao 7.2
Muito insatisfeito 6,34% 8,53%
Insatisfeito 14,68% 17,06%
Nem satisfeito nem insatisfeito 24,18% 27,77%
Satisfeito 33,53% 26,78%
Muito satisfeito 18,25% 19,84%

Grafico 9 - Ao trabalho e ao espago total de vida
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Com relagcdo ao sétimo critério, 0 maior nUmero de respondentes se

sente “satisfeito” com relagdo a influéncia do trabalho sobre a vida e rotina

familiar. Enquanto na outra questao, que trata da influéncia do trabalho sobre a

possibilidade de lazer, tem-se que o maior nimero dos respondentes se sente

indiferente (nem satisfeitos, nem insatifeitos). Como média geral, tal critério

apresentou 3,3, considerada a menor em relacédo as medias listadas acima.

7 - Média dos Critérios Médias

7.1 Satisfagdo com relacao a influéncia do trabalho

sobre a vida/rotina familiar 3,4

7.2 Satisfagdo com relagéo a influéncia do trabalho

sobre a possibilidade de lazer 3,3
MEDIA GERAL DO CRITERIO 7 3,3




4.2.8 Com relacédo arelevancia social do trabalho na vida

Tabela 10 - Relevéancia social do trabalho na vida
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Questdo 8.1 Questdo 8.2 Questao 8.3 | Questdo 8.4
Muito insatisfeito 4,96% 48,41% 21,62% 19,04%
Insatisfeito 6,74% 21,42% 23,61% 20,43%
Nem satisfeito nem insatisfeito 19,04% 19,84% 27,77% 28,96%
Satisfeito 34,12% 7,34% 20,83% 22,81%
Muito satisfeito 35,11% 2,97% 6,15% 8,73%

Gréafico 10 - Relevancia social do trabalho na vida
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Com relacdo ao oitavo critério, que diz respeito a relevancia social do

trabalho na vida dos servidores efetivos, em considera¢do aos outros critérios

abordados, tem-se que tal critério apresentou a menor média. Aqui, apesar que

na questdo 8.1 tem-se a maioria dos servidores, 177 (35,11%), se sentindo

“‘muito satisfeitos” em relacdo a satisfacdo com o proéprio trabalho, na questéo

8.2, tem-se que a maioria dos respondentes, 244 (48,41%) se sentem “muito

insatisfeitos” com relagdo a imagem da organizacéo perante a sociedade. Com

relacdo a questdo 8.3, que diz respeito a relacdo sobre os servigos prestados

pela organizagéo, tem-se que a maioria dos respondentes se intercalam entre

“‘muito insatisfeitos” e “nem satisfeitos, nem insatisfeitos”. Obtém-se média

geral de 2,7, a menor e a mais preocupante em relacdo aos critérios elencados

acima.
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8- Média dos Critérios Médias

8.1 Satisfacdo com relagdo ao trabalho desenwolvido 3,8

8.2 Satisfacdo com relagdo a imagem da organizagao

perante a sociedade 1,9

8.3 Satisfagcdo com relacédo aos senicos prestados pela

organizagao 2,5

8.4 Satisfagcdo com relag&o a politica de recursos

humanos que a organizag&o possuli 2,8
MEDIA GERAL DO CRITERIO 8 2,7

4.3 DISCUSSAO

Diante da explanacdo dos resultados no topico anterior, tem-se que, em
geral, a qualidade de vida no trabalho na Camara dos Deputados € percebida
como alta pelos servidores efeitos, haja vista que, mediante tais resultados, os
critérios apontados de 1 a 7 estdo classificados entre “satisfeitos” e “muito

satisfeitos”, em relacdo a amostra total de respondentes, 504 servidores.

Contudo, pode-se inferir que o oitavo critério, ligado a relevancia social
do trabalho na vida, estd sendo afetado exponencialmente pela imagem de
corrupcdo do Congresso, podendo ser entendido a partir dos transtornos
causados diante do cenario politico atual, fazendo com que os servidores se
sintam com a autoestima baixa, resultando na total depreciacdo no decorrer da

execucao das atividades.

Neste oitavo quesito, obteve-se média geral de 2,7, podendo-se inferir,
entdo que, aproximadamente, 244 (48,41%) servidores se sentem “muito
insatisfeitos” com a imagem da organizacgao perante a sociedade, sendo que tal
fato diz respeito ao formato do cenario politico atual. Sabe-se que a imagem da
Camara dos Deputados vem sendo totalmente abalada, fazendo com que
alguns servidores se sintam preocupados ao irem trabalhar, pelo fato de
estarem no foco das noticias e pela enorme ocorréncia de manifestacdes nos

arredores da Casa.

Correlacionando os resultados obtidos com o0s autores, temos que,
segundo Burigo (1997), as organizacdes sdo capazes de se construirem e se
destruirem pelo desempenho dos colaboradores, ou seja, acarretam problemas
relacionados a qualidade, fazendo com que o trabalho a ser realizado se torne
entediante. Tem-se que tal afirmacdo demonstra a atual percepcédo dos

servidores em relacdo a imagem transmitida para a populacdo, ou seja, tal
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problemética infere-se ao momento atual e, com isso, 0s servidores
demonstram estarem preocupados e, consequentemente, fazem um paralelo

com tal preocupacéo e as atividades desenvolvidas diariamente.

Diante da percepcéao dos servidores efetivos, quanto a qualidade de vida
no trabalho, € possivel determinar que a organizacdo trabalha pensando na
satisfacdo e motivacéo dos seus colaboradores, com isso, pode-se deduzir que
o momento delicado provoca um indicador que é excec¢ao, dentro do alto nivel

de qualidade de vida no trabalho percebido.

Segundo Rodrigues (2000), no ambito dos Recursos Humanos, as
atividades desenvolvidas dependem exclusivamente do capital humano da
organizacdo e, para isso, tem-se que as politicas devam estar alinhadas e
ligadas aos colaboradores, deixando-os mais satisfeitos e motivados, acima de

qualquer impasse que venha a acontecer com a organizacao.

Outro ponto que pode ser considerado importante de ser visualizado
pela organizacdo é a questdo relacionada com as politicas de recursos
humanos. Neste ponto, a maior quantidade dos respondentes, 146 (28,96%),
disse estar indiferente nessa questao, ou seja, nem satisfeita e nem insatisfeita
com as politicas de recursos humanos. Pode-se entdo concluir que as politicas
de recursos humanos da organizacdo precisam ser reavaliadas e, nesse
sentido, tal deducéo foi possivel através da quantidade de respondentes que foi
considerada alta em pontos distintos, sendo 115 (22,81%) de respondentes
satisfeitos, 103 (20,43%) de respondentes insatisfeitos e 96 (19,04%) de

respondentes muito insatisfeitos.

Assim, segundo Walton (1973), a organizagédo precisa ser um lugar
harmornioso para o0s colaboradores, envolvendo altos niveis de
responsabilidade, autonomia no cargo e dando feedbacks com relacdo ao
desempenho obtido ao longo dos tempos, com isso, 0s oito critérios
apresentados pelo autor em questdo fazem conexdo com a qualidade de vida
no trabalho de um modo geral, sendo utilizado na descoberta do nivel de
satisfacdo e motivacdo dos clientes internos da organizacdo, a fim de dar
énfase no desempenho do colaborador dentro e fora do ambiente

organizacional.
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O momento passado pela organizacdo em questdo aponta que, apos a
tabulagéo dos dados, ndo necessariamente a organizagao precisa ter uma boa
imagem perante a sociedade para trabalhar com boas politicas de qualidade de
vida no trabalho. E necessario, primeiramente, que se tenha, na &rea de
Recursos Humanos, programas equivalentes que se submetam sempre ao
colaborador, com préticas que possam ser levadas para fora da organizacéo,
bonficacGes sobre a realizacdo das atividades, recursos que cuidem da saude
do servidor e de seus familiares, momentos de lazer para com a familia e seus
colegas de trabalho, boa ergonometria, enfim, sdo inUmeras as possibilidades
voltadas ao sevidor que sdo capazes de trazer uma boa reputacdo para a

organizacao, independente do momento em que esteja passando.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

O presente trabalho de conclusdo de curso objetivou identificar o nivel
de QVT dos servidores efetivos da Camara dos Deputados, baseando-se no
modelo de Walton (1973). Para que a organizacdo obtenha éxito na
implementac&o da QVT, sdo necessarios que sejam levados em consideracao
os atributos necessarios para que o colaborador se sinta satisfeito e motivado

dentro e fora do seu ambiente de trabalho.

Com isso, tem-se que é necessario que todos os estudos relacionados
ao tema sejam aprofundados visando o bem-estar do colaborador no intuito de
gerar interesse dos mesmos e, consequentemente, proporcionando melhorias

no ambiente de trabalho.

Acerca das tabulag@es realizadas a partir dos dados obtidos, foi possivel
identificar que tal percep¢éo, quando direcionada aos primeiros sete critérios
apresentados por Walton, é considerada satisfatoria perante o maior numero
dos respondentes. Com isso, discussfes sobre as melhorias na organizacao
deveriam se focar no oitavo critério, que diz respeito a relevancia social no
trabalho na vida do servidor, na qual pode-se inferir que a insatisfacao
percebida pelos servidores efetivos esta atrelada ao cenério politico atual.

Diante desta percepc¢édo, o problema de pesquisa foi respondido, bem
como 0S seus objetivos gerais e especificos alcancados, ja que foi possivel
identificar que os servidores efetivos percebem uma elevada qualidade de vida
no trabalho. Com isso, a pesquisa realizada contribuiu para ampliar os

conhecimentos relativos ao tema QVT na organizacao publica.

Como limitagbes da pesquisa, foi possivel identificar dificuldade na
distribuicdo dos questionarios, via e-mail, pois ndo se tratava de pesquisa
institucional e sim de uma pesquisa académica, a qual poderia ndo ser vista
como uma pesquisa importante para ser respondida por alguns servidores.
Outra limitagdo apresentada é que tal pesquisa poderia ser realizada dentro de
uma amostra maior de organizacdes publicas, no intuito de colaborar para a

melhoria da qualidade de vida no trabalho geral no setor publico.
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Sendo assim, como agenda futura pretende-se trabalhar na comparacéao
entre organizagdes publicas distintas que visem colaboradores de diferentes
niveis salariais e em localidades diferentes, com o intuito de verificar a
existéncia de politicas voltadas a Qualidade de Vida no Trabalho diante da
visdo de seus colaboradores, auxiliando na constru¢cdo de uma nova vertente
adicionando possibilidades que estejam voltadas aos clientes internos da
organizacao.
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APENDICE A

Avaliacdo da Qualidade de Vida no Trabalho — segundo modelo de Walton

Sobre o questionario:

Este questionario € sobre como vocé se sente a respeito da sua "Qualidade de Vida
no Trabalho".

Por favor, responda todas as questdes. Se vocé ndo tem certeza sobre que resposta
dar em uma questao pec¢o para que escolha entre as alternativas a que mais Ihe for
apropriada.

As perguntas estdo relacionadas ao quanto vocé esta satisfeito (a) em relagdo aos
varios aspectos do seu trabalho nas Ultimas duas semanas.

O questionério foi colocado em forma de "Escala Linear" onde 1 é dado por estar
"muito insatisfeito" e 5 é dado por estar "muito satisfeito".

Sexo:

O Feminino
O Masculino

Idade:

O De 20 a 31 anos
O De 32 a 42 anos
O De 43 a 53 anos

O 54 anos ou mais

1. Em relacéo ao salario (compensacao) justo e adequado:

1.1 O quanto vocé esta satisfeito em relagcéo ao seu salario?

Muito insatisfeito Muito satifeito
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1.2 O quanto vocé esté satisfeito com o seu salario, quando comparado ao dos seus
colegas?

Muito insatisfeito Muito satifeito

1.3 O quanto vocé esta satisfeito com os benefivios extras (alimentacao, transporte,
auxilio médico, etc) que a organizacao oferece?

Muito insatisfeito Muito satifeito

2. Em relagéo as suas condi¢des de trabalho:

2.1 O quanto vocé esté satisfeito com sua jornada de trabalho semanal (quantidade
de horas trabalhadas)?

Muito insatisfeito Muito satifeito

2.2 Em relacao a sua carga de trabalho (quantidade de trabalho), como vocé se
sente?

Muito insatisfeito Muito satifeito

2.3 Como vocé se sente em relagdo aos recursos tecnologicos disponibilizados para a
realizacdo do seu trabalho?

Muito insatisfeito Muito satifeito

2.4 O quanto vocé esta satisfeito com a salubridade (possibilidade de desempenhar
varias tarefas e atividades) no seu local de trabalho?

Muito insatisfeito Muito satifeito

2.5 O quanto vocé esta satisfeito com 0s equipamentos de seguranca, protecdo
individual e coletiva, disponibilizados pela empresa?

Muito insatisfeito Muito satifeito
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2.6 Em relacdo ao cansaco que seu trabalho Ihe causa, como vocé se sente?

Muito insatisfeito Muito satifeito

3. Em relagéo ao uso das capacidades no trabalho:

3.1 Vocé esta satisfeito com a autonomia (oportunidade de tomar decisdes) que
possui no seu trabalho?

Muito insatisfeito Muito satifeito

3.2 Vocé est4 satisfeito com a importancia da tarefa/trabalho/atividade que vocé faz?

Muito insatisfeito Muito satifeito

3.3 Em relacdo a polivaléncia (possibilidade de desempenhar vérias tarefas e
trabalhos) no trabalho, como vocé se sente?

Muito insatisfeito Muito satifeito

3.4 O quanto vocé esta satisfeito com a sua avaliacdo de desempenho (ter
conhecimento do quanto bom ou ruim esta o seu desempenho no trabalho)?

Muito insatisfeito Muito satifeito

3.5 Em relacéo a responsabilidade conferida (responsabilidade de trabalho dada a
VOCé), como vocé se sente?

Muito insatisfeito Muito satifeito

4. Em relagao as oportunidades que vocé tem no seu trabalho:

4.1 O quanto vocé esta satisfeito com as oportunidades de crescimento profissional?

Muito insatisfeito Muito satifeito
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4.2 O quanto vocé estd satisfeito com as a¢bes de capacitacdo que sdo oferecidas
pela instituicao?

Muito insatisfeito Muito satifeito

4.3 Em relacdo ao incentivo que a empresa da para vocé estudar, como se sente?

Muito insatisfeito Muito satifeito

5. Em relacdo a integracao social no seu trabalho:

5.1 Em relag&o a discriminagéo (social, racial, religiosa, sexual, etc.) no seu trabalho,
como vocé se sente?

Muito insatisfeito Muito satifeito

5.2 Em relacdo ao seu relacionamento com colegas e chefes no seu trabalho, como
VOCEé se sente?

Muito insatisfeito Muito satifeito

5.3 Em relacdo ao comprometimento da sua equipe e colegas com o trabalho, como
vocé se sente?

Muito insatisfeito Muito satifeito

5.4 O quanto vocé esta satisfeito com a valorizacdo de suas ideias e iniciativas no
trabalho?

Muito insatisfeito Muito satifeito
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6. Com relagcdo a Legalidade (respeito as leis) do seu trabalho:

6.1 O quanto vocé esté satisfeito com a organizagao por ela respeitar os direitos do
trabalhador?

Muito insatisfeito Muito satifeito

6.2 O quanto vocé esta satisfeito com sua liberdade de expressao (oportunidade de
dar suas opinides) no trabalho?

Muito insatisfeito Muito satifeito

6.3 O quanto vocé esté satisfeito com as normas e regras do seu trabalho?

Muito insatisfeito Muito satifeito

6.4 Em relagdo ao respeito a sua individualidade (caracteristicas individuais e
particulares) no trabalho, como vocé se sente?

Muito insatisfeito Muito satifeito

7. Em relagdo ao espaco que o trabalho ocupa na sua vida:

7.1 O quanto vocé esté satisfeito com a influéncia do trabalho sobre sua vida/rotina
familiar?

Muito insatisfeito Muito satifeito

7.2 O quanto vocé esta satisfeito com a influéncia do trabalho sobre sua possibilidade
de lazer?

Muito insatisfeito Muito satifeito
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8. Em relacdo arelevancia social e importancia do trabalho:

8.1 Em relagdo ao orgulho de realizar o seu trabalho, como vocé se sente?

Muito insatisfeito Muito satifeito

8.2 Vocé esta satisfeito com a imagem que a organiza¢cdo tem perante a sociedade?

Muito insatisfeito Muito satifeito

8.3 O quanto vocé esta satisfeito com os servigos prestados pela organizagdo?

Muito insatisfeito Muito satifeito

8.4 O quanto vocé esté satisfeito com a politica de recursos humanos (a forma da
organizacao tratar seus funcionarios) que a organizacao tem?

Muito insatisfeito Muito satifeito




