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RESUMO

Este trabalho tem como objetivo identificar a percepcdo dos colaboradores de uma
organizacdo publica em relacdo a qualidade de vida no trabalho (QVT). Trata-se de uma
pesquisa com abordagem qualitativa descritiva, sendo utilizado como método o estudo de
caso. A amostra constitui-se de doze colaboradores do estado do RS. Como técnica de coleta
de dados foi utilizada a entrevista semi-estruturada, fundamentada no modelo de Walton
(1973). A analise do conteudo foi realizada conforme proposto por Bardin (1979). Os
aspectos mais comentados nas entrevistas permitiram concluir que a descontracdo no
ambiente de trabalho é uma das caracteristicas mais fortes da satisfacdo em relacdo a QVT,
obtido pela ginastica laboral. Também foi constatado que a QVT vem ganhando cada vez
mais destaque no ambiente de trabalho e que a instituicdo vem oferecendo diversas formas de
aprimoramento dessas praticas. Dentre as oito categorias analisadas, apenas a autonomia se
destacou como sendo insatisfatoria, devido as normas e rotinas serem estabelecidas. As
demais categorias obtiveram um grau satisfatério, destacando-se positivamente o ambiente de
trabalho, a jornada, a igualdade de direitos e deveres, a atividade desempenhada e a relevancia
social da vida no trabalho.
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ABSTRACT

This work aims to identify the perceptions of employees of a public organization in relation to
QWL. It is a descriptive qualitative research approach, being used as a case study method.
The sample consisted of twelve employees of the state of RS. As data collection technique
was used semi-structured interview, based on the model of Walton (1973). The content
analysis was performed as proposed by Bardin (1979). The most commented in interviews
indicated that the relaxation in the workplace is one of the strongest features of satisfaction
with QWL, obtained by gymnastics. It was found that QWL is gaining more prominence in
the workplace and that the institution has been offering various ways of improving these
practices. Among the eight categories studied, only autonomy is said to be unsatisfactory,
because the rules and routines are established. The other categories had a satisfactory level
and highlight the work environment, the journey, equal rights and duties, the activity
performed and the social relevance of work life.

Keywords: quality of life at work; Walton model; federal agency.
INTRODUCAO

Os cenarios com 0s quais as organizagdes se deparam atualmente sédo
significativamente mais dinamicos que o de pouco tempo atras, obrigando-as a abandonarem
uma atitude reativa para assumirem uma postura pro ativa as mudancgas. No entanto, essas
mudancas tém trazido rotinas de trabalho estressante que influenciam diretamente no
rendimento dos trabalhadores e na sua saude fisica e mental.

Ferreira, Alves e Tostes (2009) destacam que o mundo empresarial esta enfrentando
dois desafios: o primeiro esté relacionado a necessidade de uma forca de trabalho saudavel,
motivada e preparada para a extrema competicdo existente; o segundo € a capacidade da
organizacdo responder a demanda de seus colaboradores em relacdo a uma melhor qualidade
de vida no trabalho (QVT).

Através dessa conscientizacdo, Coutinho, Maximiano e Limongi-Franca (2010)
comentam que a forca de trabalho continua exigindo adequacdo das organizacGes, a fim de
melhorar seus ambientes de trabalho, atendendo as exigéncias dos colaboradores,
conseguindo dessa forma reté-los na organizag@o por mais tempo. Por constituirem-se 0 maior
bem, sdo vistos hoje como sendo o maior capital que elas possuem (KARPINSKI e
STEFANO, 2008).

Responsaveis pelo desempenho e qualidade da organizacdo, os colaboradores podem
determinar o progresso ou a faléncia dela. Assim, a preocupacdo com a QVT torna-se cada
vez mais evidente e necessaria, uma estratégia de equilibrio, pois ela reflete diretamente na
qualidade da producédo. Dessa forma, € de grande relevancia este estudo, uma vez que busca
compreender como a qualidade de vida esta sendo percebida por colaboradores de uma
instituicdo publica.

Tomando por base a importancia dos funcionarios, este trabalho possui como objetivo
identificar a satisfacdo dos colaboradores de um 6rgéo federal em relacdo a QVT.

O trabalho est4 organizado em cinco se¢des, sendo esta introducdo a primeira delas.
Na segunda secéo, apresentam-se o referencial teorico e na terceira a metodologia. A analise
da qualidade de vida no trabalho esta na quarta secdo e, na quinta se¢do, estdo as conclusodes
da pesquisa.



2 REFERENCIAL TEORICO
2.1 Qualidade de Vida no Trabalho

A qualidade de vida no trabalho (QVT) tem sido uma preocupacdo do ser humano ao
longo de sua existéncia. Isso pode ser verificado através do aprimoramento continuo dos
instrumentos primitivos que proporcionam melhores condigdes de trabalho. Hoje a QVT
busca humanizar as relagfes de trabalho na organizacéo, estabelecendo uma maior estreiteza
na relacdo com a produtividade e, principalmente, com a satisfacdo do trabalhador no seu
ambiente de trabalho. Constitui-se, ainda, em condicédo de vida no trabalho, associada ao bem-
estar, a salide e a seguranca do trabalhador (HARRINGTON e LADGE, 2009).

Segundo Limongi-Franca (2004), no Brasil esta crescendo o interesse das
organizagOes para colocar em pratica o conceito de qualidade de vida no trabalho, buscando
especialmente a participacdo do empregado. Entretanto, o que esta claro, segundo os autores,
é que ainda existe um distanciamento entre o discurso e aquilo que ocorre no ambito das
empresas.

O enfoque que tem sido atribuido a QVT ndo tem sido nem abrangente e muito
menos completo, uma vez que ndo tem feito qualquer alusdo ao ser humano em sua dimenséo
bio-psico-socio-espiritual, enfatizando-se somente um elenco de beneficios em troca de
motivacao e produtividade. Estes beneficios, para Cohen, Chang e Ledford (2006), também
sdo importantes, desde que coexistam com formas concretas de reconhecimento dos valores
existenciais da pessoa na sua totalidade, tais como condi¢des de vida humana, relacdes
afetivas e de aceitacdo, vida em familia, participacdo comunitaria e espiritualidade, entre
outras.

Segundo Gregory e Milner (2009), a QVT so é alcangada num conceito mais recente
e completo, com a realizacdo do homem como um todo. Ou seja, a QVT depende nédo s6 do
ambiente de trabalho, mas também das condi¢des de habitacdo, transporte, alimentacéo, vida
familiar, liberdade politica e da autorrealizagdo. Ndo ha como separar essas questdes; sdo
todas elas, em conjunto, que propiciam uma melhor qualidade de vida e que,
consequentemente, influenciam na QVT. Ainda segundo os autores, para que o trabalhador se
envolva com seu trabalho, é necessario que se invista mais em treinamento, habilitacdo e
integracdo social do homem, ou seja, para que se tenha qualidade de vida é preciso que se
viva com dignidade.

Apesar dos muitos estudos e experiéncias realizados no tema QVT, as defini¢cdes
continuam sendo um tanto variadas. Mesmo assim, pode-se dizer que a QVT é uma
compreensdo abrangente e comprometida sobre as condi¢Ges de vida no trabalho, onde
devem estar incluidos aspectos de bem-estar, garantia de saude e seguranca fisica, mental e
social, capacitacao para realizar tarefas com seguranca e bom uso da energia pessoal.

Portanto, a QVT ndo abrange apenas atividades voltadas para a seguranca e salde no
trabalho. Ao contrario, como prioridade deve ser considerada as relacGes de trabalho e clima
organizacional e suas consequéncias na saude das pessoas e da propria organizacgao.

Considerando que cada ser humano €é "ele préprio", o que sera dele se ele mesmo néo
se preservar no seu "habitat de trabalho™. As pessoas passam a maior parte do seu tempo
nesses locais, o que justifica o direito as melhores condicdes, de ordem fisica (instalacdes,
seguranca, etc.) e pessoal (relagdes interpessoais, clima organizacional, etc.). Tomando o
lado da organizacdo, os efeitos dos investimentos na QVT é mais envolvimento e motivagdo
das pessoas em seus ambientes de trabalho, proporcionando um aumento de produtividade
(COUTINHO, MAXIMIANO e LIMONGI-FRANGCA, 2010).

Conforme Limongi-Franca (2004), a QVT deve ser considerada como uma gestdo



dindmica, pois as organizagdes e as pessoas estdo em constante mutacdo, e como uma gestéo
contingencial, porque depende da realidade de cada empresa. E de pouca valia dar atenco
unicamente aos fatores fisicos, pois 0s aspectos sociolégicos e psicologicos também
interferem na satisfacdo do individuo com o seu trabalho. Quanto aos aspectos tecnoldgicos,
devem ser considerados igualmente, pois afetam a cultura e interferem no clima
organizacional, com reflexos na produtividade e na motivacdo dos colaboradores.

Portanto, a partir de um competente gerenciamento dos diversos fatores que
compdem e afetam a qualidade de vida no trabalho, tornando-os favoraveis, haverd um
melhor desempenho e consequentemente, um melhor desempenho.

2.2 A QVT ao longo do tempo

O advento da industrializacdo e o surgimento das primeiras teorias administrativas no
inicio do século passado, em especial a de Taylor, levou a fragmentagdo dos processos
produtivos em varias fases. Essas passaram a ter um conjunto de trabalhadores, cada um
executando uma parcela do produto final, alheio a qualquer uma das etapas do processo de
planejamento, despido de autonomia e sem receber retorno sobre o trabalho executado,
atuando mais como uma engrenagem dentro de si mesma.

Porém, nas Ultimas decadas, diversos cientistas passaram a estudar a questdo da
divisdo do trabalho, preocupados com a questdo da alienacdo, apatia e desinteresse,
observados nos trabalhadores das mais diversas atividades. A partir da escola de relacdes
humanas e da experiéncia de Hawthorne® desenvolvida por Elton Mayo, sucederam-se varias
teorias para explicar a posicdo do homem frente as relacdes de trabalho. Entre elas,
destacam-se a de Maslow, com sua hierarquia de necessidades, e de Herzberg, com a teoria
dos dois fatores, os higiénicos, representados pelos elementos que compdem o ambiente
onde o trabalho se realiza, e 0s motivacionais, que se referem ao conteddo estimulante do
cargo e a natureza das tarefas, envolvendo sentimentos de crescimento individual, de
reconhecimento profissional e de autorrealizacéo.

A linha de pesquisa denominada qualidade de vida no trabalho, além de ser
conseqliéncia natural dessas teorias, é condizente com o atual estado de desenvolvimento da
sociedade, que vem provocando a busca de mudancas nas relacGes capital/trabalho. Assim,
deixa de limitar-se a aspectos tangiveis, reflete-se na rejeicdo a posturas autoritarias e na
busca da mais ampla participacdo de todos nas decisdes que afetam o trabalho, com vistas a
torna-lo mais agradavel, satisfatorio e estimulante (TIMOSSI et al., 2009).

Embora os primeiros movimentos em torno da QVT tenham surgido na década de
1950, foi somente na de 1960 que tomou forca. Surgem, ent&o, as preocupacgdes em busca de
melhores formas de organizar o trabalho, a fim de minimizar as suas consequéncias negativas
na salde e bem estar dos operérios.

Em 1974, com a crise energética e a alta inflagdo que atingiu os paises do ocidente,
com destaque aos Estados Unidos, ocorreu uma queda significativa no interesse pela QVT,
movimento esse liderado por cientistas sociais, lideres sindicais, empresarios e governantes.
Entretanto, com o aumento da competitividade internacional e uma notavel queda do
comprometimento dos empregados com seu trabalho, viu-se ressurgir, em 1979,
especialmente nos EUA, movimentos em torno da qualidade de vida no trabalho.

As preocupacOes passaram a serem o0s estilos gerenciais praticados por outros paises,
especialmente o Japédo, bem como os programas de produtividade centrados no empregado.
Os esforcos sdo na busca de resgatar o trabalho enobrecedor, significativo, visando a

1 Em 1927, foi iniciada uma pesquisa na fabrica da Western Eletric Company, cujo objetivo era tracar uma
relacdo entre a intensidade da iluminacdo e a eficiéncia dos operarios. Como resultado, descobriu-se a influéncia
do fator psicoldgico sobre a produtividade e a existéncia da organizacdo informal.



realizacdo pessoal, o crescimento profissional, o desenvolvimento de novas habilidades e a
ampliacdo de potencial (LI e YEO, 2011).

Ainda nos anos 1980 pairava a apologia da dedicacdo exaustiva ao trabalho, levando
0s empregados ao ponto de terem o trabalho como prioridade, abdicando-se das atividades de
lazer e prazer. As consequéncias deste estilo de vida afetam diretamente a salde dos
trabalhadores, como por exemplo, o estresse, além de uma tendéncia forte de assumir o
trabalho como uma obrigacdo, uma pratica negativa, ou ainda, "um mal necessario",
expressao esta que se torno um paradigma, presente até hoje na vida de muitos trabalhadores.

Na tentativa de resgatar a humanizacao e o prazer no trabalho, muitos pesquisadores e
estudiosos, das mais variadas areas, tém se dedicado ao estudo das condicdes de trabalho e as
relacGes interpessoais que ali ocorrem, buscando um equilibrio entre o trabalho e o lazer, que
resulte em uma melhoria da qualidade de vida (QV) da populagéo em geral.

Para avaliar a satisfacdo dos trabalhadores, varios modelos foram desenvolvidos, cada
um enfatizando determinadas categorias e indicadores que influenciam na qualidade da vida
destes em situacdo de trabalho. No entanto, ressalta-se que o modelo de Walton (1973)
apresenta as principais dimens@es da vida do ser humano, tais como fisica, psicoldgica, social
e intelectual, tornando-se 0 mais difundido entre os pesquisadores de QVT.

2.3 Modelo teérico de Richard E. Walton

Walton (1973) considera a QVT como uma expressdo crescentemente usada para
descrever certos valores ambientais e humanos, que tém sido negligenciados pela sociedade
industrial em favor do avanco tecnoldgico, da produtividade e do crescimento econémico, e
mais recentemente, da globalizacéo.

Ao abordar a QVT, Walton (1973) considera que alguns questionamentos sao
fundamentais, pois servem para fornecer uma estrutura. Séo eles:

Como deveria a Qualidade de Vida no Trabalho ser conceituada e como ela pode ser
medida? Quais sdo os critérios apropriados e como eles sdo inter-relacionados?
Como cada um é relacionado a produtividade? S&o estes critérios uniformemente
destacados em todos os grupos de trabalho? (WALTON, 1973, p.11).

A partir dessas questdes, consideradas essenciais para a pesquisa de QVT nas
organizacg6es, Walton propde oito categorias conceituais, incluindo critérios de QVT (Quadro
1).

Fatores de QVT Dimens0es

1. Compensacéo justa e adequada; Renda adequada ao trabalho; Equidade interna e
externa.

2. Condicdes de seguranca e satde no trabalho; Jornada de trabalho;

Ambiente fisico (saudavel).

3. Utilizac&o e desenvolvimento de capacidades; Autonomig; significado da tarefa; identidade da
tarefa; variedade de habilidades; retro informac&o.

4. Oportunidades de crescimento continuo e Possibilidade de carreira; crescimento profissional,

seguranca; seguranga no emprego.

5. Integracdo social na organizacéo; Igualdade de oportunidades; relacionamentos
interpessoais e grupais; senso comunitario.

6. Normas e regras da organizacao; Respeito as leis e direitos trabalhistas; privacidade
pessoal; liberdade de expressdo; normas e rotinas
claras.

7. Trabalho e espagco total de vida; Papel balanceado do trabalho na vida Pessoal

8. Relevancia social da vida no Trabalho; Imagem da empresa; responsabilidade social pelos
produtos/servigos e empregados.




Quadro 1 — Modelo de Walton (1973)
Fonte: Karpinski e Stefano (2008).

Os critérios enumerados que compdem o modelo de Walton (1973) ndo estdo
dispostos em uma ordem de prioridade, podendo ser arranjados de maneira distinta para
assumir outras importancias, de acordo com a realidade de cada organizacao.

3 METODO

Este estudo tem uma abordagem qualitativa descritiva, sendo utilizado como método o
estudo de caso. Como técnica de coleta de dados foi utilizada a entrevista semiestruturada,
fundamentada no modelo de Walton (1973). Inicialmente foram relacionados os dados
sociodemograficos e a trajetéria profissional dos entrevistados. Apos, o enfoque foi
direcionado a qualidade de vida no trabalho, com uma abordagem geral e, finalmente, foram
abordadas questdes pontuais baseado no modelo de Walton (1973).

Participaram do estudo 12 servidores publicos de uma mesma organizagdo publica
federal, a qual ¢ mantida sob sigilo para evitar constrangimentos ou represalias aos
respondentes. As entrevistas foram pré-agendadas, gravadas com auxilio de um gravador
digital, transcritas, codificadas e analisadas conforme proposto por Bardin (1979).

4 RESULTADOS
4.1 Perfil dos entrevistados

Quanto ao perfil dos respondentes, os dados coletados correspondem a faixa etéria,
escolaridade, naturalidade, estado civil, sexo, nimero de filhos, cargo exercido e orgao de
origem.

Quanto ao género, 08 servidores sdo do sexo feminino e 04 sdo do sexo masculino.
Em relacdo a idade, os entrevistados estdo distribuidos nas seguintes faixas: 01 com até 20
anos, 07 estdo na faixa de 21 a 40 anos e 05 pessoas com 40 anos ou mais. Verifica-se que 0s
servidores sdo relativamente jovens, a maioria tem menos de 40 anos. Essa fase € de intensa
produtividade no trabalho e demanda atividades de QVT diversificadas, uma vez que cada
faixa etaria apresenta necessidades especificas, especialmente as relacionadas ao potencial
fisico.

Na escolaridade dos entrevistados, constatou-se que 11 pessoas possuem Ccurso
superior e 01 esta cursando. Esses dados refletem que o grupo € qualificado e necessita de
atualizacdo constante para continuar motivado e garantir qualidade nas atividades prestadas.
No que diz respeito a naturalidade dos entrevistados, a pesquisa constatou que 08 nasceram no
RS, 03 sdo de SC e 01 de PE. Percebe-se que mesmo sendo uma instituicdo federal,
predominam servidores da regido.

Sobre o estado civil dos servidores, a pesquisa identificou que 02 s&o solteiros, 06
estdo casados, 01 esta com companheiro e 02 sdo separados. Destes, 04 entrevistados
possuem 02 filhos, 02 possuem 01 filho e 06 ndo possuem filhos.

Em relacdo ao cargo exercido, identificou-se que 03 entrevistados ocupam cargo de
chefia, 05 ocupam o cargo de técnico e 04 ocupam o cargo de assistente em administragao.
Dos que ocupam cargo técnico, 03 desempenham a funcdo por acompanhar o conjuge, ja que
séo de outra instituigdo federal e a legislacdo permite.

Quanto ao tempo de trabalho no 6rgéo, verificou-se que a média é de 5 anos, mas 08
servidores informaram que ja trabalharam em outras empresas. Esse aspecto contribui para a
pesquisa, uma vez que o entrevistado tem como referéncia a QVT anterior.

4.2 Préticas de QVT existentes



A pesquisa apontou que os 12 entrevistados identificaram como uma prética de
qualidade de vida, a ginastica laboral, que acontece duas vezes por semana, com participacdo
livre auxiliando na integracdo do grupo, na conducdo do servico e como técnica de
relaxamento. Os entrevistados, também apontaram como pratica: treinamentos presenciais e
em cursos a distancia (EaD) e féruns para promover debates, com intencdo de relatar
experiéncias que deram certo e reforcar as relagcbes interpessoais. A participacdo dos
servidores nos foruns e cursos em EaD ocorre durante o horério de trabalho, conforme a
disponibilidade.

Diante do exposto, foi possivel identificar que o 6rgdo federal possui estratégias
voltadas a QVT, sendo que algumas praticas ja sdo implantadas e outras estdo sendo
desenvolvidas. Além destas préaticas, existe como atividade de entrosamento da equipe a
confraternizacdo de aniversarios dos servidores no ambiente de trabalho, que acontece
espontaneamente.

A analise dos dados coletados com a aplicacdo das questdes abertas foi precedida por
uma sistematizacdo das respostas/informagdes obtidas, buscando relacionar o contetdo das
respostas ao modelo proposto.

4.3 Entendimento acerca da QVT nos conceitos de Walton (1973)

As entrevistas foram realizadas em lugar reservado no ambiente de trabalho dos
entrevistados, com agendamento prévio. A duracdo das entrevistas variou entre 20 minutos e
uma hora e quinze minutos.

Procurou-se fazer as perguntas de forma mais abrangente, para que os respondentes se
sentissem mais livres para comentar. As questdes abrangeram fatores que poderiam melhorar
0 ambiente de trabalho e fatores que ndo sdo aprovados, visando obter respostas mais
sinceras, uma vez que cada respondente poderia ter uma visdo diferente sobre QVT. A medida
que se sentiu a necessidade de respostas sobre questdes mais especificas, como as dimensdes
de Walton, a pesquisadora direcionou de forma sutil a conversa (ver resultados no Quadro 2).

Renda Satide e Capacidade | Carreira | Integracdo | Normas Traba[h_o X Relevz?mma
seguranga Familia social

Sim | N&o |Sim |N& |Sim |N&o |Sim |N&o |Sim |N&o |Sim |N&o |Sim | N&o |Sim | N&o
El X X X X X X X X
E2 X X X X X X X X
E3 X X X X X X X X
E4 X X X X X X X X
E5 X X X X X X X X
E6 X X X X X X X X
E7 X X X X X X X X
E8 X X X X X X X X
E9 X X X X X X X X
E10| X X X X X X X X
E11| X X X X X X X X
E12 | X X X X X X X X

Quadro 2 — Respostas ao modelo de Walton (1973)
Fonte: elaborado pelos autores.

Na analise, com relacdo ao constructo da compensacdo justa e adequada, deve-se
ressaltar que os servidores sdo de 6érgdos diferentes (requisitados). Constatou-se que 02 dos




entrevistados se sentem insatisfeitos, conforme relato: “[...] se eu fosse funcionaria daqui,
sim! Mas como eu nao sou [...]” (entrevista E7).

Essa descoberta vai ao encontro do estudo de Antunes e Oliva (2010), em que a
remuneracao € compativel com as exigéncias da funcéo e a formacao profissional. No entanto,
é contraria ao estudo de Del Fiaco et al. (2008), em que os trabalhadores julgaram a
remuneracao inadequada. Conforme Walton (1973), a compensacdo recebida pode ser vista
sob diferentes angulos, pela relacdo entre o salario e esforco fisico ou mental, habilidades
exigidas, responsabilidade do cargo e experiéncia do trabalhador, ou seja, o trabalhador possui
padrdes subjetivos para determinar se sua compensacao € justa e adequada.

Ao comentar sobre as condi¢fes de trabalho (seguranca e saude), ficaram evidentes
pontos positivos em 8 entrevistas e negativos em 4, conforme segue: “[...] a jornada de
trabalho € boa, agora estamos muito bem instalados, ¢ bem iluminado e arejado” (entrevista
E9). “[...] a jornada também ¢ boa, ndo é ruim, se bem que a gente poderia trabalhar menos”
(entrevista E10). Essas respostas corroboram com os estudos de Santos, Calheiros e Cunha
(2009), ao perceberem que a maioria dos funcionarios considera adequada as instalacdes e a
jornada de trabalho, além do intervalo de descanso do pessoal.

Quanto a autonomia, visdao geral dos processos, oportunidades de desenvolver
capacidades, 7 funcionarios afirmaram que ndo ha: “[...] nesse caso, servico, acredito que ndo,
porque a gente ¢ preso a determinagdes legais ¢ administrativas [...]” (entrevista E4). No
entanto, alguns servidores destacaram que o Orgdo possui mapeamento de processos e
oportunidades de desenvolver capacidades, visto que disponibiliza cursos presenciais e a
distancia, treinamentos e participagdo em férum: “Sim, a gente tem essa oportunidade,
inclusive foi desenvolvido um projeto de mapear processos, que € saber o que faz e da onde
vem, a gente ta a par de tudo isso, iniciando esse processo de mapeamento [...]” (entrevista
El).

O resultado corrobora com os achados de Karpinski e Stefano (2008), que
encontraram 57,14% dos pesquisados favoraveis, principalmente, pelo fato da empresa estar
incentivando e oferecendo treinamento adequado para as atividades que desenvolvem. Walton
(1973) afirma que diversos fatores, especialmente o grau de maturidade do trabalhador, sua
formagdo e capacidade de iniciativa determinardo em que grau estas dimensfes seréo
consideradas.

Fatores como oportunidades de crescimento continuo e seguranca no trabalho foram
alguns dos itens comentados pelos entrevistados, afetando positivamente a QVT e validando o
Modelo de Walton (1973): “[...] tu sobe na carreira automaticamente, ndo ¢ merecimento, o
crescimento da carreira automaticamente existe [...]”” (entrevista E1). No estudo de Antunes e
Oliva (2010), os colaboradores destacaram que a possibilidade de fazer carreira aumenta o
empenho no trabalho. No entanto, a pesquisa de Figueiredo et al. (2009) e Del Fiaco (2008)
encontraram resultados contrérios devido a instabilidade no emprego e falta de um programa
de cargos e salarios, 0 que prejudica a qualidade de vida no trabalho.

A integracdo social no trabalho foi um item relacionado varias vezes com a questdo da
QVT. A maioria dos funcionarios (10) destacou que ndo ha inimizade, sendo que ndo houve a
identificacao de algum tipo de preconceito pelos respondentes. “[...] todos se relacionam bem,
aqui ndo existe nenhum tipo de segregacdo, por raca, por idade, esse tipo preconceito ndo
tem” (entrevista E10). Por outro lado, 2 funcionarios destacara que: “[...] muitas vezes a gente
esquece as obrigagdes uns com os outros, os limites e tal” (entrevista E9).

O mesmo resultado pode ser percebido no estudo de Figueiredo et al. (2009), em que a
satisfacdo percebida pelos sujeitos da pesquisa em relacdo a esses aspectos mostra que a
organizacdo proporciona relagGes internas de trabalho adequadas, sem discriminacdo com
relacdo aos seus colaboradores. A pesquisa de Both, Nascimento e Borgatto (2008) encontrou
resultados semelhantes, destacando que o trabalho em equipe ndo deve ser o simples



compartilhar do mesmo espago fisico, mas sim, deve haver uma real abordagem de
interdisciplinaridade.

Referente ao constitucionalismo, ndo houve diferenga nas respostas, pois todos
afirmaram que ha respeito aos direitos trabalhistas, a privacidade e a liberdade de expresséo.
Esse fato se d& muito em funcdo do tamanho da instituicdo e responsabilidade social a que é
submetida. Esse fato também é percebido na pesquisa de Karpinski e Stefano (2008) ao
destacar que a empresa respeita os direitos trabalhistas e a privacidade pessoal dos seus
funcionarios. O estudo de Santos, Calheiros e Cunha (2009) também cita que 0s
colaboradores que possuem liberdade para manifestar suas opinides e tem um bom clima de
trabalho, desenvolvem uma melhor comunicacgéo entre as pessoas.

J& na questdo referente a relacdo do papel do trabalho dentro dos outros niveis de vida
do empregado (equilibrio entre a jornada de trabalho, exigéncias da carreira, viagens e
convivio com a familia), os respondentes destacaram a questdo dos horarios, 3 deles
destacaram a falta do convivio familiar, devido principalmente a questdo de passar muito
tempo no trabalho e trabalhar ao meio-dia: “[...] & assim, 0 nosso horario ndo é dos melhores,
por que tu tem que estar no trabalho ao meio dia, a questdo do almogo terminou né, eu ndo
tenho almogo com filho [...]” (entrevista E7).

E outros, com pontos de vista diferentes, conforme comentario: “[...] o trabalho é uma
parte do dia e ndo o dia inteiro” (entrevista E12). Este pensamento esta de acordo com a
anélise de Del Fiaco et al. (2008), que pesquisaram um setor que envolve esfor¢o fisico e
trabalho rotineiro, porém nao faz com que os trabalhadores levem preocupacdes para fora do
horério de expediente, possibilitando dessa maneira a execucdo de outras atividades
complementares a sua vida. O mesmo foi constatado por Figueiredo et al. (2009), que
realizaram um estudo somente com mulheres, e perceberam que ha um equilibrio entre a
jornada de trabalho e as atividades desenvolvidas fora dele.

Observou-se na identificacdo dos respondentes, que, apesar de alguns problemas, a
organizacdo pesquisada atende as expectativas dos funcionarios quanto a imagem da mesma e
a responsabilidade social: “[...] acho que ndo s6 minha como da popula¢do. O 6rgdo tem um
6timo conceito, nosso trabalho é reconhecido e extremante sério” (entrevista E9), afetando
positivamente a QVT. Essa descoberta vai ao encontro do estudo de Oliveira et al. (2011),
pois ao pesquisar os profissionais de enfermagem, que trabalham com pessoas doentes,
muitos véem no seu trabalho uma maneira de fazer algo para a sociedade e sentem orgulho
disso.

Através deste estudo pOde-se perceber que, mesmo de maneira subjetiva, 0s
funcionarios compreendem o conceito de QVT e conseguem identificar as préaticas
desenvolvidas pela instituicdo federal. Em relacdo a importancia da andlise da QVT, tanto
para 0s servidores como para a organizacdo, discute-se com maior profundidade nas
conclusdes.

5 CONCLUSOES

A pesquisa prop0s identificar a satisfacdo dos colaboradores de uma organizacao
publica federal em relacdo a QVT, segundo o modelo de Walton (1973). Para tanto, foi
necessaria uma revisdo da literatura acerca da origem e dos conceitos na area. Assim foram
levantados inicialmente elementos que permitissem conhecer melhor o perfil dos
entrevistados.

Os aspectos mais relacionados e mais comentados nas entrevistas permitiram concluir
que a descontracdo no ambiente de trabalho é uma das caracteristicas mais fortes da satisfacdo
em relacdo a QVT, obtido pela ginastica laboral. Também foi constatado que a QVT vem



ganhando cada vez mais destaque no ambiente de trabalho e que a instituicdo vem oferecendo
diversas formas de aprimoramento dessas praticas.

Dentre as oito categorias analisadas, apenas uma se destacou como sendo insatisfatoria
— a que se refere a autonomia. Os servidores demostram ndo possuir autonomia, devido a
normas e rotinas ja serem estabelecidas, limitando-os a participacdo em melhorias dos
processos de trabalho.

Entretanto, percebeu-se uma boa avaliacdo em relacdo ao estimulo para o trabalho
(compensagdo justa, condicdes de seguranca e saude e constitucionalismo) e ao crescimento
profissional, em relacdo a percepcdo de trabalho em equipe e satisfacdo profissional (trabalho
e espaco total de vida, e sua relevancia social), gostar do que se faz representa um passo
importante.

A pesquisa constatou pontos que foram mencionados pelos entrevistados, mas que ndo
aparecem no modelo de Walton (1973), como plano de saude, alimentacdo e educacao.
Porém, esses aspectos sdo de suma importancia para a QVT, trazem satisfacdo e geram
motivacao nos colaboradores.

Assim, observa-se que o0 modelo utilizado de Walton (1973) estad um pouco aquém do
modelo ideal aos dias atuais. No entanto, ha de se considerar que ainda é um dos modelos
mais completos descritos na literatura, uma vez que abrange diversos fatores, relacionados
inclusive a Qualidade de Vida “fora” do ambiente de trabalho. Ademais, é fundamental
destacar que as andlises foram realizadas em uma organizacdo publica federal do Rio Grande
do Sul e os resultados ndo podem ser generalizados.
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