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MORAIS, Joaquim Alves. Qualidade de Vida e Afetividade nas Relagdes de
Trabalho, Instituto Metropolitano de Ensino Superior de Brasilia — IMESB (Trabalho
final de Curso), 2005.

RESUMO

A Qualidade de Vida no Trabalho tem sido uma preocupag¢do do homem, assim
sendo as organizagbes buscam alcangar uma performance. O conceito de Qualidade
assume variados enfoques e envolve uma multicomplexidade de variaveis que se
relativiza de cultura para cultura. Mas a despeito disso ha um consenso em todos os
pressupostos tedricos que pontua que a Qualidade de Vida esta diretamente
relacionada ao bem estar, a boa saude fisica, mental e espiritual, a aquisicdo de bens
materiais, a concretizagdo de objetivos de ordem pessoal ou profissional. A construgac
da Qualidade de Vida é um exercicio de construgdo permanente de habitos e que ¢
valor das relagdes interpessoais reafirma a Qualidade de Vida como um empenho
coorporativo, sincero e afetivo, capaz de sustentar o encorajamento para o trabalho,
pois esse deve ser prazeroso. Destarte, o presente trabalho buscou investigar a
relagcdes de afetividade no Setor publico, tendo com amostra funcionarios do Tribunal

Superior do Trabalho e Tribunal Regional Federal.

Palavras-chave: Qualidade de Vida no trabalho, relacao, afetividade, Setor Publico,
TRF, TST.
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MORAIS, Joaquim Alves. Qualidade de Vida e Afetividade nas Relagdes Trabalho,
Instituto Metropolitano de Ensino Superior de Brasilia — IMESB (Trabalho final de
Curso), 2005.

ABSTRACT

The Quality of Life in the Work has been a concern of the man, thus being the
organizations searchs to reach a performance. The concept of Quality assumes variec
approaches and involves a multicomplexity of variable that if relativists of culture fol
culture. But the spite of this has a consensus in all the estimated theoreticians whc
pontua that the Quality of Life directly is related to the welfare, the good physical
mental health and spiritual, to the acquisition of corporeal properties, the concretion o
objectives of personal or professional order. The construction of the Quality of Life is ar
exercise of permanent construction of habits and that the value of the interpersona
relations reaffirms the Quality of Life a corporation of persistence, sincere and affective
capable to support the encourage for the work, therefore this must be pleasant
therefore, the present work searched to investigate the relations of affectivity in the
public Sector, having with sample employee of the Superior Court of the Work and

Federal Regional Court.

Word-key: Quality of Life in the work, relation, affectivity, Public Sector, TRF, TST.
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INTRODUCAO

Nogdes socioldgicas de troca social ttm marcante influéncia sobre como sao
interpretadas relagdes entre empregado e organizagdo, destacando-se o papel
exercido pela norma de reciprocidade. O presente estudo foi desenvolvido com o
objetivo de ampliar a compreensao psicossocial de trés conceitos do comportamento
organizacional - percepcdo de suporte, percepcdo de reciprocidade e
comprometimento normativo. Apresenta suposi¢gdes sobre sua integragdo a um
esquema mental de reciprocidade na troca social com a organizagao e evidéncias de
sua influéncia sobre dois critérios afetivos - satisfagdo no trabalho e comprometimento

organizacional afetivo.

Nesse contexto em que as organizagbes buscam alcangar melhores
resultados e procuram melhorar a produtividade, lancam mé&o de muitas acgdes,
intervencdes direcionadas para processos de mudanga que, via de regra, tém como

objetivo mudar seu posicionamento num mercado extremamente competitivo.

Se no passado as estratégias e formas de controle de trabalho estavam
direcionadas apenas para o aumento da produtividade, hoje se faz necessario
direciona-las para os resultados e também para a qualidade dos produtos e servigos e

para a Qualidade de Vida no ambiente de Trabalho (QVT).

Uma vida satisfatéria € o bem maior que o homem do século XXI| pode
almejar, mas as conquistas s6 valem a pena quando acompanhadas de tranquilidade
emocional, saude fisica, relacionamentos familiares e sociais que tragam satisfagao e

bem-estar.
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O presente trabalho aborda a relagcao entre qualidade de vida e afetividade nas
relagdes de trabalho, tendo como objetivo geral analisar como a Qualidade de Vida no

Trabalho (QVT) esta associada ao relacionamento no ambiente da organizagéo.

A semente comegou a germinar em 2003, quando o autor, querendo abrir um
pequeno negdécio, realizou no SEBRAE-DF um curto treinamento em gestdo de
pessoas, no intuito de aprender a selecionar funcionarios. Posteriormente, ja no inicio
de 2004, realizou um treinamento, via web, de chefia e lideranca. A partir de entdo
pode enxergar claramente que gestdo de pessoas era uma ferramenta estratégica,
muito maior que a simples selecdo de pessoal, e ainda, que em seu local de trabalho
nao se aplicava nenhum desses conceitos, 0 comportamento das chefias destoavam
grosseiramente de tudo que havia aprendido, portanto havia identificado uma realidade

a ser transformada.

A metodologia adotada foi uma pesquisa bibliografica, embasada nos conceitos
de renomados autores da area de QVT, e realizado uma pesquisa de campo no Setor
de Seguranca e Transporte, em dois érgéos publicos federais: Tribunal Superior do
Trabalho (TST) e Tribunal Regional Federal (TRF), com a aplicagdo de questionario,

sendo posteriormente analisado.

O presente trabalho divide-se em trés capitulos: o primeiro traz uma abordagem
tedrica da Qualidade de Vida no Trabalho — QVT, o segundo trata da questdo da
afetividade no trabalho e no terceiro capitulo foi realizada analise da pesquisa realizada

nos tribunais.
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CAPITULO 1 - QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO: UMA

PERSPECTIVA TEORICA

No inicio dos anos 20, surgiram as primeiras preocupagdes cientificas sobre a
influéncia das condigcbes fisicas no local de trabalho na produtividade industrial
Algumas inovagdes nas condigdes materiais de trabalho, ja tinham sido introduzidas ne
empresa Western Eletric Company. Tratava-se assim de “uma empresa berr
progressista, com planos de pensbdes, beneficios no caso de doengas e numerosas
facilidades recreacionais e outras” (BROWN apud RODRIGUES, 1994).

Com a revolugao Industrial na metade do século XVIIl o artesdo da lugar ao
operario e a fabrica. Com o acelerado aumento do mercado consumidor, surgiu a
necessidade de aumentar a produtividade das maquinas, dos operarios e das fabricas.
Produzir mais, vender mais e lucrar mais, esse era o slogan da época. Destarte, seria
necessario controlar ou diminuir os salarios, exercer muito controle sobre os
trabalhadores e sobre a produtividade visando a diminuicdo de custos e otimizagao da

lucratividade.

Problemas decorrentes desse modelo comegaram a aparecer em grande
quantidade: acidentes de trabalho, doencas, faltas, alta rotatividade, alienacao,
protestos, e muitas outras ocorréncias. Nesse periodo os donos das fabricas nao
tinham nenhum interesse em oferecer melhores condi¢gdes de vida no trabalho, o
homem era visto como uma maquina ou como um ser que controlava as maquinas, a
meta era a produtividade, a superagao de metas, passar a frente da concorréncia e ter

muitos lucros.
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Na época da revolugdo industrial, as teorias que embasaram as relagdes de
trabalho advinham da Administragdo como ciéncia, pois com o surgimento de novas
tecnologias, crescimento das empresas, aumento do numero de trabalhadores,
preocupagao com o aumento da produtividade, superagdo da concorréncia, emerge
também a necessidade de melhorar o gerenciamento das organizagdes, de utilizar
novas abordagens no trabalho e nas relagbes das pessoas no trabalho. Assim os

gerentes das fabricas se apropriaram do uso de algumas teorias da administragao.

A primeira teoria usada, a Teoria da Administracdo Cientifica de Taylor,
apontava para o aumento da produtividade e a necessidade de se eliminar
desperdicios pela aplicagao de estratégias de racionalizagdo das tarefas relacionados

ao trabalho. Essa teoria tinha énfase nas “tarefas”.

Para Taylor, o homem servia para operar as maquinas e devia ser tratado como
se maquina fosse, pois era parte da engrenagem maquina. O unico incentivo que ele
achava valido pelo seu esforco era a recompensa em dinheiro, desconsiderando os
fatores sociais e psicologicos. Apds esse periodo as Teorias Classicas da
Administragao tiveram foco, com destaque para Fayol. Esse tedrico desenvolveu
pesquisas e deu énfase a estrutura, a organizagdo formal da empresa. Ele também
desconsiderou o0s aspectos psicologicos e sociais nas relagées de trabalho. Essas
duas teorias ressaltavam apenas os aspectos para melhoria da producdo, nos
ambitos mecanicos e tecnologicos da produgdo, com o objetivo de produzir

quantidades maiores de produtos, com melhor qualidade e menor custo.

Um modelo que teve enorme repercussdo no mundo da produtividade foi o

modelo administrativo criado por Ford que se caracterizou pela divisdo do trabalho
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repetitivo, pautado nos moldes da linha de produgdo em massa como forma de ganhar
mais tempo e aumentar mais ainda a produtividade e o lucro. Este modelo instaurou
um novo paradigma, fundamentou o conceito de producdo em massa e em série, e
mais tarde recebeu o nome de linha de montagem. Esse modelo ainda hoje pode ser

considerado como paradigma de eficiéncia.

Para o socidlogo Karl Marx (apud Rodrigues, 1994), a fragmentagdo do
trabalho, ocorrida pela divisdo do mesmo em varias tarefas, causou um enorme dano
ao homem, pois o fez sentir-se frustrado por ndo conseguir realizar-se com o fruto de
seu trabalho, muito diluido. A fragmentacédo das tarefas ndo permitia que o mesmo
visse sua obra sendo realizada do comeco ao fim . Este método de trabalho foi
criticado pelo estudioso Karl Marx. Ele considerou que isso levava o homem a

alienacao do trabalho e a doencas relacionadas ao mesmo.

Em 1950, surge a abordagem soécio-técnica como um dos varios estudos
empreendidos por um grupo de pesquisadores do Instituto Tavistock de Londres. Estes
pesquisadores haviam resolvido certo numero de problemas governamentais durante &
Il Guerra Mundial, como a sele¢ao de oficiais para o exército e o repartimento dos
prisioneiros de guerra com problemas de readaptagdo a vida civil, empregando os
conhecimentos adquiridos. No entanto, mesmo sendo 1950 a origem do movimento de
QVT, com o surgimento da abordagem soécio-técnica, somente na década de 6(
tomaram impulso iniciativas de cientistas sociais, lideres sindicais empresarios €
governantes, na busca de melhores formas de organizar o trabalho a fim de minimizar

os efeitos negativos do emprego na saude e bem-estar geral dos trabalhadores.

Todavia, foi Abraham Maslow, em 1975, o “primeiro a relacionar as
necessidades humanas num quadro tedrico abrangente na sua teoria de motivagao

humana, baseada numa hierarquia das necessidades humanas basicas”. Em uma
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primeira visdo, pode-se dizer que o individuo tem necessidades viscerogénicas1 €

necessidades psicogénicas®’. Uma segunda classificacdo das necessidades ¢
apresentada como: fisiolégicas, psicoldgicas e socioldgicas. (Lopes, apud Rodrigues,

1994). A hierarquia das necessidades de Maslow é composta de cinco necessidades

fundamentais: fisioldgicas, seguranga, amor, estima, e auto-realizag&o.

O trabalho com base na administragao cientifica, atende as necessidades
basicas do individuo, oferecendo poucas oportunidades de satisfagcdo das
necessidades egoicas (relativos ao Ego), ou seja, aquelas que englobam a auto-estima
e propria reputacao, principalmente para as pessoas situadas nos niveis inferiores de
hierarquia. A nao oportunidade de satisfagdo das necessidades egdicas tem graves
consequéncias comportamentais. O trabalhador atende, na administracdo tradicional
apenas as suas necessidades basicas, sistematizadas por Maslow, ficando as

necessidades egoicas nao atendidas no local de trabalho.

Varios pesquisadores brasileiros tém se dedicado ao estudo da Qualidade
de Vida nas organizagdes brasileiras, principalmente a partir do final da década de 80,
ampliando o conhecimento sobre o tema e abrindo novas discussdes. Para abordar o

assunto Qualidade de Vida (QV), destacamos, inicialmente, os conceitos Lipp (1994):

“Qualidade de vida significa muito mais do que apenas viver (...)
Por qualidade de vida entendemos o viver que € bom €
compensador em pelo menos quatro areas: social, afetiva
profissional e a que se refere a saude(...) O viver bem refere-se ¢
ter uma vida bem equilibrada em todas as areas”.

Segundo Fernandes (1996), o termo Qualidade de Vida no Trabalho — QVT foi
criado por Eric Trist® na década de 1950 para designar experiéncias calcadas na
relacdo individuo-trabalho-organizagédo, com base na analise e reestruturagdo da

tarefa, com o objetivo de tornar a vida dos trabalhadores menos penosa.

! baseada na hierarquia das necessidades humanas basicas . Necessidades (primeira visdo): inatas:
fome, sono.

% Caracteristicas da disfungao erétil psicoldgica.

® Eric Trist foi um dos precursores na compreensao sistémica das organizagdes e da qualidade de vida

no trabalho, e um dos fundadores da conhecida abordagem socio-técnica no tratamento dado a

processos de mudanga a partir das variaveis técnicas e sociais.
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Para Chiavenato (1999) é um termo criado por Louis Davis na década de 1970,
quando se referiu a preocupacdo com o bem-estar e a saude dos trabalhadores no
desempenho de suas tarefas. No entanto, a Qualidade de Vida no Trabalho tem sido
utilizada como indicador das experiéncias humanas no local de trabalho e do grau de

satisfacao das pessoas que o desempenham.

A Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) tem sido definida de diferentes formas
por diferentes atores. No entanto, praticamente todas as definigdes guardam entre si
como ponto comum, o entendimento da mesma como um movimento de reagdo ac
rigor dos métodos tayloristas e, consequentemente, como um instrumento que tem pol
objetivo propiciar uma maior humanizagao do trabalho, um aumento do bem-estar dos
trabalhadores e uma maior participagdo dos mesmos nas decisdes e problematicas do

trabalho.

O termo Qualidade de Vida no Trabalho — QVT é uma expressdo com conceitos
que englobam, além de atos legislativos que protegem o trabalhador, o atendimento a
necessidades e aspiragdes humanas, fundado na idéia de humanizacao do trabalho e

responsabilidade social da empresa.

Para Westley (1979) "...as melhorias voltadas para a qualidade de vida no
trabalho decorrem dos esforgos voltados para a humanizacao do trabalho, que buscam
solucionar problemas gerados pela prépria natureza das organizagdes existentes na

sociedade industrial."

Nessa mesma linha de raciocinio, Huse & Cummings (1985) entendem a
qualidade de vida no trabalho como "uma forma de pensamento envolvendo pessoas,
trabalho e organizagao, destacando-se dois pontos distintos: (a) a preocupagéo com o
bem-estar do trabalhador e com a eficiéncia organizacional,- e, (b) a participagdo dos

trabalhadores nas decisdes e problemas do trabalho." (apud Fernandes, 1986)
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Para Walton (1973), apud Fernandes (1996), a "expressao qualidade de vida no
trabalho tem sido usada, com crescente frequéncia, para descrever certos valores
ambientais e humanos negligenciados pelas sociedades industriais em favor do avango

tecnoldgico, da produtividade industrial e do crescimento econémico.”

"(..) a qualidade de vida no trabalho € um modo de pensar sobre
pessoas, trabalho e organizagdo. Seus elementos distintivos sao:
(1) a preocupacao sobre o impacto do trabalho sobre as pessoas:
e (2) a participacdo das mesmas na solugdo de problemas
organizacionais e na tomada de decisdes." (NADLER & LAWLER,
1983, apud Fernandes, 1986).

Centrando-se, por sua vez, no conteudo do trabalho como elemento central da
qualidade de vida no mesmo, Nadler, em um trabalho em parceria com Lawler, a define
como um movimento em busca de um envolvimento 6timo entre empregados e
organizagédo, o qual seria capaz de se traduzir em um maior nivel de satisfacdo e
motivagdo, em efetividade organizacional e na preservacdo da saude do sistema

capitalista de produgao e acumulacgao.

De forma similar, Hackman & Lawler (1971) entendem a qualidade de vida no
trabalho como um instrumento que visa tornar os cargos mais produtivos e satisfatorios
e, através do enriquecimento dos mesmos, aumentar os niveis de motivagdo e bem-

estar dos trabalhadores:

“(..) os individuos sao capazes de obter uma satisfagdo pessoal
significativa quando desempenham trabalhos onde experimentan
elevada variedade, autonomia, identidade da tarefa e feedback
Além dessas quatro dimensdes, propde-se ainda a convivéncic
com os outros e oportunidade de amizade. Os esforgos para ¢
qualidade de vida no trabalho procuram tornar os cargos mais
produtivos e satisfatérios. Embora sejam usadas muitas técnicas
diferentes sob o titulo de 'qualidade de vida no trabalho, a maioric
dos métodos acarreta a reformulagdo dos cargos, com ¢
participacdo dos trabalhadores afetados " (apud Fernandes,
1996)
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Apesar da falta de consenso acerca do conceito de qualidade de vida no
trabalho, em esséncia, a mesma tem sido entendida como a aplicacdo concreta de
uma filosofia humanista, visando alterar aspectos do e no trabalho, a fim de se criar
uma situacdo mais favoravel a satisfagdo dos empregados, buscando aumentar a

produtividade organizacional.

Na visdo de Rios (1994, apud Fernandez, 1996), a Qualidade de Vida se
relaciona com o bem-estar por meio de fatores como: saude, nivel de educacéo,
situagdo econdmica, relagdes sociais e familiares, moradia, atividades recreativas,
auto-estima, crencas religiosas, autonomia, dominio ambiental, metas na vida e grau
de desenvolvimento pessoal. Ele considera que o estudo da Qualidade de Vida, na

Psicologia, se traduz na promogé&o da saude e na prevengao do sofrimento humano.

Nesse sentido, pode-se constatar, com base na revisdo da literatura procedida,
que os elementos-chave de QVT apoiam-se sobre quatro pilares basicos: (1) a
resolucéo de problemas envolvendo membros da organizagdo em todos os niveis
(participagéo, sugestdes, inovagdes); (2) a reestruturagdo da natureza basica do
trabalho (enriquecimento de tarefas, redesenho de cargos, rotagédo de fungdes, grupos
autbnomos ou semi-autbnomos); (3) a inovagdo no sistema de recompensas
(remuneracgdes financeiras e ndo-financeiras) e (4) a melhoria no ambiente de trabalho
(clima, cultura, meio-ambiente fisico, aspectos ergonémicos e assistenciais).

(FERNANDES, 1996).

Embora, geralmente, apoiadas sob esses mesmos pilares, as diversas
abordagens de QVT diferem-se, dando provas de que sdo dinamicas, variando

conforme os valores culturais predominantes em cada época, os contextos sécio-
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politico-econdmicos prevalecentes e as experiéncias prévias de cada pesquisador. Em
virtude disso, pode-se identificar na literatura modelos de diagnéstico da Qualidade de
Vida no Trabalho mais abrangentes, os quais compreendem a analise de uma
amplitude maior de variaveis. Nos ultimos anos, Qualidade de Vida no Trabalho tem
sido usada, com frequéncia, para descrever situagdes e metodos com objetivos
diversos. Westley (apud Rodrigues, 1994) reforca tal posicionamento ao afirmar que
“... Qualidade de Vida no Trabalho € aplicada numa diversidade de mudancas

propostas nas organizagdes de trabalho, o que leva a uma confusao consideravel.”

Deste modo, percebe-se o envolvimento e a participagao dos trabalhadores, em
torno dos valores que refletem o interesse da empresa, por considerar essenciais ac
sucesso da gestdo. Portanto, considera-se como trabalho de qualidade, aquele que
nao oferece ameacgas a saude fisica e mental do trabalhador, mas fornece ¢
possibilidade material da classe trabalhadora reproduzir-se em suas condi¢des
materiais através de uma politica de salarios justa, com participagdo na produtividade
proporciona um ambiente democratico, no qual o trabalhador pode expor suas idéias e

influenciar em decisdes que afetam sua condi¢céo de vida na organizagéao.

As grandes transformagdes e a crescente integracdo da economia mundial na
década de 80 afetaram o Brasil de forma multiplamente desfavoravel. A
competitividade tornou-se um imperativo do cenario contemporaneo, no bojo dc
processo de rapida mudancga tecnolégica e de globalizagéo financeira. A compreensac
dos desafios trazidos por este conjunto de transformacdes deve comecgar pelc
reconhecimento de sua complexidade e pelo reconhecimento de seus fundamentos

sociais.

A universalizagao da educacao basica, a difusdo das comunicagcdes de massa e
a proépria intensificagdo dos esforgcos de marketing aprofundaram crescentemente &
consciéncia e a seletividade da escolha dos consumidores, tornando os mercados mais
exigentes e sofisticados em matéria de qualidade, seguranga e salubridade dos bens e

servigos.
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A qualidade crescente dos produtos e o0s seus ciclos de concepcao,
desenvolvimento e vida comercial cada vez mais curtos tornaram-se vitais para as
empresas nas suas estratégias de concorréncia, fazendo-as depender de forme
crescente de recursos de qualidade na etapa produtiva e em todas as demais etapas
concatenadas diretamente (matérias-primas, componentes, maquinas, equipamentos
e instalagbes) e indiretamente, o que inclui infra-estrutura fisica da economia, os
recursos humanos de que a sociedade dispde e o ambiente social em seu conjunto
Entre os novos aspectos, que se valorizam, esta a propria qualidade e também ¢
capacidade de desenvolver e alcancar novos atributos e prazos menores e com custos
decrescentes (COUTINHO E FERRAZ, 1994).

A competitividade como objetivo social amplamente aceito envolve o
reconhecimento igualmente amplo de que o processo nao termina no aumento da
eficiéncia e da participacdo das empresas nos mercados internos e externos, mas se
apodia também na ampliacido de toda a sociedade, nos frutos desses momentos. O
aumento da participagdo da sociedade nos resultados do desenvolvimento com
competitividade pode ocorrer diretamente, por meio de empregos, salarios e qualidade

das relacgdes sociais e de trabalho.

As razdes que justificam a implantacao de um Programa de Qualidade de Vida
e Promocdo da Saude no local de trabalho atendem aos interesses tanto do

empregado como do empregador.

Para o trabalhador essas razbes sdo: uma vida melhor e mais longa, com
melhor saude fisica e felicidade. Esse estado de felicidade advém nao da sensacao de
bem-estar interior decorrente da melhoria das relagcdes pessoais e do fato de passar a
vivenciar o trabalho ndo como tortura e fonte de dissabores, mas de vivenciar um

ambiente prazeroso e desejavel.
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A importancia do trabalho para o bem-estar e a saude das pessoas fica clara ,
pois € no trabalho que se passa a maior parte de nossa vida. Compreensivel € o papel
relevante do trabalho na vida e o reflexo do restante dela sobre a qualidade do trabalho
e o desempenho profissional. Segundo Bom Sucesso (2002) as relagdes interpessoais
prometem ser o marco na vida do trabalhador do século XXI, pois os modelos de
gestdo de pessoas tém enfatizado o envolvimento e o compromisso como fatores

essenciais para a qualidade e a produtividade.
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CAPITULO 2 — AFETIVIDADE NAS RELACOES DE TRABALHO

A afetividade € um dominio funcional, cujo desenvolvimento € dependente da
acao de dois fatores: o organico e o social. Entre esses dois fatores existe uma relagcao
estreita tanto que as condigcbes mediocres de um podem ser superadas pelas
condigdes mais favoraveis do outro. Essa relagao reciproca impede qualquer tipo de
determinismo no desenvolvimento humano, tanto que “... a constituicao biolégica da
crianga ao nascer nao sera a lei unica do seu futuro destino. Os seus efeitos podem ser
amplamente transformados pelas circunstancias sociais da sua existéncia, onde a

escolha individual ndo esta ausente” (WALLON, 1959, apud Almeida,2001).

Segundo o Aurélio, afetividade é o conjunto de fendbmenos psiquicos que se
manifestam sob a forma de emocgdes, sentimentos e paixdes, acompanhados sempre
da impresséao de dor ou prazer, de satisfagdo ou insatisfagcao, de agrado ou desagrado,

de alegria ou tristeza.

As relagdes interpessoais constituem o outro lado da questao, mesmo com os
direitos trabalhistas constituindo um avango nas relagdes patrao-empregado, ainda
existem muitas mudancas a serem feitas em termos de reconhecimento ao esforgco do
trabalhador. A valorizagao do ser humano, a preocupacdo com sentimentos e emogdes

e com a qualidade de vida sao fatores que fazem a diferenca.

Segundo Bom Sucesso (2002), o trabalho é a forma como o homem interage e
transforma o meio ambiente, assegura sua sobrevivéncia e estabelece relagdes

interpessoais. Diz ainda que a QVT nao decorre apenas de salarios e beneficios, mas
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do tratamento humano, da gentileza, de leveza nas relagdes, das possibilidades de
expressao de pontos de vista divergentes, do relacionamento sincero, do respeito aos
ausentes e do orgulho pelo que se faz. Atengao, elogio e reconhecimento constituem

ingredientes indispensaveis quando se busca lealdade, qualidade e produtividade.

Rocha Pinto et al (2003) afirma que as transformagdes politicas, tecnoldgicas,
econdbmicas e sociais ocorridas em especial no século XX, contribuiram para subverter
os modelos de gestdo autocratica®, engajando as formas de gerenciamento de
estruturagdo organizacional mais participativas, integradas, grupais, descentralizadas,
autdbnomas, envolventes e flexiveis que proporcionam inovagdes produtivas. No
entanto, essas mudancas, as vezes, sO sao percebidas quando incomodam as

pessoas.

Na visdo de Bom Sucesso (2002), a vida no trabalho ocorre em cenario de
atitudes, emocgdes e sentimentos de enorme diversidade, reproduzindo a forma
particular de cada individuo lidar com a realidade, sendo grande parte dessa forma de
reacao determinada pela histéria de vida, que configura a maneira das pessoas lidarem
com as emocgoes que estdo associadas as relagdes interpessoais e afetam a qualidade

de vida.

O processo de mudangas organizacionais, todavia, afeta o clima organizacional
e a qualidade de vida. Movidos pela convicgao, os lideres nem sempre se dispdéem a
comentar, relatar ou defender novas idéias e se descuidam de envolver aqueles menos
identificados com a proposta. Ocorre com frequéncia que os proponentes da mudanca,

convencidos do acerto das suas estratégias, descuidam-se criticos.

* Nesse modelo alguns poucos individuos determinam o futuro da organizagéo e decidem o destino de
muitos.
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Entende-se por clima organizacional a qualidade ou propriedade do ambiente
institucional que:
a) é percebida ou experimentada pelos membros da organizacgao;

b) influencia o comportamento dos mesmos.

Portanto, € o ambiente interno em que convivem os membros da organizagéo,
que se relaciona com a motivagéo e satisfagdo. E influenciado pelo conjunto de crencas
e valores que regem as relagdes entre essas pessoas, determinando o que € “bom” ou
“ruim” para elas e para a organizagdo com um todo. Desse modo, o clima organizacional
€ favoravel quando possibilita a satisfacdo das necessidades pessoais e desfavoravel

quando frustra essas necessidades (TACHIZAWA, FERREIRA e FORTUNA, 2004).

Tolovi Jr. (2002), em entrevista para A tarde on line, afirma que confianga,
orgulho e camaradagem sao caracteristicas essenciais para que o ambiente de
trabalho seja considerado o melhor local para trabalhar. Segundo ele numa
organizacdo onde os subordinados ndo confiam em seus chefes e vice-versa,
funcionarios gastam quase toda a totalidade do seu tempo buscando proteger-se; se
nao gostam das atividades que fazem, as chances de satisfagdo sdo minimas. O
ambiente demonstra que existe relacdo de hostilidade e ndo ha espago para o

crescimento coletivo. Esse ndo é um local ideal para se trabalhar.

O clima de confianca se desmembra em trés dimensdes: a credibilidade:
maneira como o0 empregado vé a chefia, se as comunicagdes sédo abertas, se o chefe
se coloca como disponivel para dialogo, se é ético, integro e competente nas fungdes
que executa; o respeito: maneira como o empregado acha que é visto pela chefia,
trata-se de saber ouvir e responder aos pleitos, dar reconhecimento publico e dar o

crédito por idéias e sugestdes aproveitadas; e a justica que é a percepgao de um
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ambiente igualitario em termos de pagamentos, beneficios, promogdes, etc., sem

apadrinhamentos.

O orgulho e a camaradagem estao associados a aceitagao dos pontos fracos da
empresa, valorizagdo dos pontos fortes e o envolvimento de toda a organizagéo no

esforco e na transformacgéo.

Coletivamente, encoraja-se o esforgo de relagdes verdadeiras e negociagao nas
situagdes criticas no relacionamento interpessoal, deixando de lado a antiga pratica do

siléncio, de se evitar o dialogo, de acumular temas indiscutiveis.

Para Tolovi Jr (2002) a empresa considerada excelente para se trabalhar é
aquela onde existe ambiente de confianga, principalmente entre chefe e subordinado.
Outro fator relevante é o orgulho de ser funcionario daquela organizagao, pois mostra
que o individuo gosta do ambiente e da tarefa que executa. O terceiro fator de
importancia € a camaradagem, ou seja, é sentir-se bem-vindo em um novo local de
trabalho, ser bem recebido, ajudado nas tarefas e desenvolver relagbes de amizade

nao apenas dentro da organizagao.

Em ambientes de dificil dialogo, iniciam-se os desacertos dos modelos de
mudancga, os conflitos e as resisténcias caracteristicas da cultura organizacional. As
pessoas evitam conversar sobre erros e problemas, preferem n&o ouvir criticas
consequentemente aumentam as doengas emocionais, tornam-se tensas, agressivas
descrentes, configurando-se baixa qualidade de vida (BOM SUCESSO, 2000). Por sue
vez, a confianga apresenta-se sobre trés pilares: 1) Credibilidade — o subordinado terr
sua chefia em alta conta; 2) Respeito — o subordinado sente que é tratado com respeitc
pela chefia e 3) Justica - o subordinado enxerga que a chefia da recompensas e

promogoes por mérito e critérios bem definidos, sem politicagens.
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Outro fator que influencia a qualidade de vida é o relacionamento com os
colegas de trabalho, onde pode ocorrer um clima de traicdo, boatos e delagao.
Relagdes hostis e descorteses entre colegas, caracterizadas pela agressividade, sao
algo presente nas organizagdes, causando medo, aumentando a timidez, estimulando

0s pessimistas.

Macedo et al (2003) diz que a comunicagao interpessoal face a face é
considerada a mais completa de todas, visto que proporciona uma troca instantanea de
feedback em caso de eventuais duvidas e varias pistas que vao além das palavras
gestos, expressdes faciais, tom de voz, etc. No entanto, ela é sofrivel nas empresas
podendo ser constatado nas reunides, apresentacdes, negociagcdes e outros fatos do

dia-a-dia organizacional.

Essas multiplas interagdes humanas, que ocorrem na convivéncia dos membros
de uma instituicdo, consolidam valores e crengas que por sua vez determinam
comportamentos individuais e coletivos. Destarte, Bom Sucesso (2002) conceitua a
cultura organizacional como o padréo de condutas, crencgas e valores caracteristicos de

uma instituicéo, fruto de um esforgo coletivo de aprimoramento.

O comportamento das pessoas de uma determinada empresa € um dos pontos
de partida para entender a cultura organizacional e identificar valores e crengas

predominantes.

Joseph Luft e Haury Inghaur colocou os processos de dar e solicitar feedback
em dois eixos perpendiculares, surgindo assim quatro quadrantes que poderao ter

diferentes tamanhos, dependendo das respectivas énfases (Macedo et al, 2003).

Para eles solicitar feedback (eixo horizontal) € o processo pelo qual a pessoa
busca obter informagdes sobre si mesma, ou seja, preocupa-se em saber o que 0s

outros pensam dela.

Dar feedback (eixo vertical) € o processo pelo qual a pessoa diz 0 que pensa

dos outros, ou seja, como ela os percebe.

Bom Sucesso (2000) afirma que as estratégias adotadas pelas organizagoes,

visando a sobrevivéncia, a competitividade e a melhoria da qualidade de produtos e



28

servigos, tém fortes consequéncias nas relagdes interpessoais no trabalho, afetando a

qualidade de vida das pessoas.

O medo nas organizagdes resulta tanto de situagbes concretas de condutas

gerenciais inadequadas, ou conflitos entre colegas, quanto dos fatores internos ligados

as dificuldades intrapessoais decorrentes de caracteristicas individuais.

Para Bom Sucesso (2002) o medo em sua manifestacdo primitiva € um sinal,

uma previsao de provavel dano, que estimula a pessoa a se afastar da situacao

perigosa.

Segundo Bom Sucesso (2002), as condutas gerenciais que provocam medo,

inibindo a afetividade sao:

a

6ituagdbes concretas - Ocorrem nas organizagdes experiéncias

traumaticas, punigéo, pressao, desgaste ou outras consequéncias negativas
que deixam ressentimento. Essa vivéncia aumenta o temor de enfrentar
novos desafios, de expor-se e empenhar-se em outras situagdes que

envolvam riscos.

Forma inadequada de lidar com o poder — Longe de ser apenas
imaginagao, sabe-se que o medo instala-se nas organizagdes por motivos
concretos. Os fatores que contribuem para tanto, relacionam-se a forte
centralizacédo e hierarquizacdo das estruturas organizacionais que
transformam chefes e gerentes em pessoas temidas, que agridem,
desaprovam, negam-se a justificar respostas, desconsideram opinides e

propostas dos membros de suas equipes.

Condutas agressivas e comportamento imprevisivel — Muitos gerentes
acreditam que a agressividade e o comportamento imprevisivel sao formas
de gerar respeito e de mostrar o status do cargo. Essa postura pode
produzir medo. Assim, os funcionarios vivem tementes em dirigir-se ac
chefe. O comportamento agressivo € frequente nas organizagdes. C
convivio com ocupantes de fungdes gerenciais ou membros de equipe
detentores de poder permite observar que muitos se vangloriam de suas

grosserias e de comentarios humilhantes.
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d) Quebra de confianga - Constitui outra conduta geradora de medo e
decorre, dentre muitos fatores, de situacbes em que alguém falta com a

verdade, ndo cumprindo o prometido.

Portanto, a hostilidade e as condutas agressivas nas organiza¢des tém sua
origem na raiva, emogao frequente e nem sempre expressa de forma clara nc
ambiente de trabalho. A hostilidade e seus disfarces decorrem tanto de fatores
genéticos quanto da histéria de vida individual, e afetam de forma negativa a qualidade

de vida no trabalho.

Bom Sucesso (2000) afirma que viver com qualidade resulta tanto da busca
individual, quanto do esforcgo coletivo. O trabalhador tem sido estimulado a pensar seus
objetivos de vida e priorizar as agdes pessoais. Relagdes claras, diretas, respeitosas

surgem no lugar da mentira e da tendéncia a esconder os fatos.

O romancista italo Calvino® (segundo Bom Sucesso, 2002) apresenta em sua
obra “Seis Propostas para o Proximo Milénio”, reflexdes aceitas como necessarias aos

lideres, para obterem um bom relacionamento interpessoal, a saber:

1) Leveza - A consciéncia da responsabilidade pela Qualidade de Vida pode
ter seu inicio em admirar a leveza e reconhecer o peso do uso inadequado do poder
da competicdo, da agressividade. Para Calvino (apud Bom Sucesso, 2000) muito dc
que as pessoas apreciam e escolhem pela leveza pode acabar se tornando um pesc
insustentavel, e portanto, a leveza de viver precisa ser praticada e ensinada, uma ve:z
que grande parte das pessoas nédo a tem em seu repertério. Vejamos o que é essa

leveza:

Viver com qualidade comeca por experimentar a leveza constatada nos
programas de treinamento. As pessoas sorriem, brincam, refletem seriamente
aprendem. Ha quem acredite que s6 ali isso ocorre e que a rotina faz retornar os
habitos anteriores. Em parte é verdade. Nao se conquista a leveza de uma so vez, €
necessario dialogo, maturidade, persisténcia e humor. Acima de tudo, discernimentc
para avaliar o significado de trabalhar sob tensdo, sob pressao e agressividade, ou

conviver em clima de polidez e cortesia.

® Italo Calvino, que apesar de suas origens cubanas cresceu em San Remo, é atualmente considerado
um dos escritores italianos mais importantes do pés-guerra.
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2) Rapidez - Entendida com agilidade, facilita a qualidade de vida se concebida
como desembaracgo, desenvoltura, perspicacia e vivacidade. Quanto menos se adia o

que se tem para fazer, mais tempo resta para conferir, caprichar e aprimorar.

3 ) Exatidao - defendida com precisao, corregdo, cuidado pode dar sentido de
primor, sobreexceléncia. E a busca da competéncia, do desenvolvimento de
habilidades, da destreza que norteia a melhoria continua, do compromisso em fazer

mais progressos da proxima vez.

Exatiddo € na qualidade de vida, a procura permanente de se superar a cada
instante. Cabe sempre viver e trabalhar com maior capricho, maior esmero, maior

precisao.

4) Visibilidade - no minimo, dois sentidos colocam-se para a visibilidade:
primeiro, clareza na expressdo e na manifestagdo sincera, encorajada ernr
contraposicdo a submissdo silenciosa ao outro, a atitude de nao assumil

responsabilidades. Segundo, € o entendimento de divulgar seus bons resultados e

talento, mostrar a sua contribuicao e a de seus pares.

Viver com qualidade significa dar visibilidade a si e ao outro, criando espago

para aprender com quem faz bem-feito e mostrar o que se faz bem.

5) Multiplicidade - A multiplicidade aponta tanto para a importancia da
diversificacdo e da ampliacdo do potencial humano, quanto para a atencdo das
liderangas as diferencgas individuais. Atualmente, é requerido do profissional multiplas
habilitacbes. Nao se concebe mais a excessiva especializagdo e a negativa de

desenvolver a polivaléncia.

6) Consisténcia - Para a promogao da qualidade de vida, espera-se das
liderangas informacao, vivencia e competéncia a fim de obter resultados. Liderange
consistente abrange firmeza, estabilidade e profundidade como base para mantel
propoésitos, perseguir metas e insistir no rumo, apesar dos obstaculos (Bom Sucesso,
2000).

Por sua vez, Dr . Deming (apud Bom Sucesso, 2002), propde 14 (quatorze)
pontos que exigem bases culturais e ndo sdo praticadas na maioria das empresas

brasileiras € que na visdao da autora, essas propostas, se tomadas como valores
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essenciais, poderao, por muitas décadas, humanizar as relacées de trabalho, enfatizar
a necessidade da coeréncia e mostrar que os valores das culturas organizacionais
determinam, além da qualidade de vida, a imagem e a credibilidade do mundo dos
negocios.

1 — Constancia de objetivos: A economia € o primeiro fator que impossibilita a
constancia de propositos; projetos sé&o interrompidos prematuramente, e as
pessoas tém as sua proprias dificuldades em manter seus propdsitos: fazer
exercicios regularmente, evitar excessos de comida e bebida, instalar o

habito de leitura. A aplicagdo do primeiro ponto requer a aprendizagem da

perseveranca e da temperanca.

2 —oAdotar uma nova filosofia: consecutivas frustragbes fazem com que os
empresarios tornem-se descrentes das novas propostas. Adotar uma nova

filosofia requer coragem.

3 — Terminar a dependéncia com a inspecéo final, exigindo evidéncias da
qualidade durante todo o processo: constitui outro desafio, pois a
empresa brasileira acostumou-se a inspec¢ao final, deixando o erro e o
desperdicio percorrerem grande parte do processo produtivo. Romper esse
cenario requer honestidade, para que cada pessoa assuma

responsabilidade pela qualidade daquilo que faz.

4 —oSubstituir a pratica de priorizar apenas o preco e levar em conta a
qualidade: Especialmente o servico publico padece desse mal. As
concorréncias publicas necessarias para assegurar a igualdade de
oportunidades aos fornecedores resultam muitas vezes na aquisicido de

produtos e servicos que ndao atendem as necessidades. Fidelidade entre os
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parceiros e lealdade entre os clientes internos e externos sao condi¢cdes

capazes de assegurar esse principio.

5 — Melhorar constantemente os sistemas: Muitas empresas acomodam-se
diante de resultados passados e ndo se empenham em melhorias. Torna-se
desatualizadas e ndo se mostram competitivas quando o seu negodcio
enfrenta uma concorréncia séria e profissionalizada. A melhoria constante

decorre da adogao da persisténcia e consisténcia como valores essenciais.

6 — Instituir o treinamento com pratica permanente, constitui a saida para o

desenvolvimento e integragcédo das pessoas. A disciplina é essencial.

7 — Instituir Lideranca: sinaliza o papel de pessoas capazes de mobilizar as
equipes rumo aos objetivos: Pessoas que tém como missdo organizar
esforcos conjuntos e liderar equipes tém que reunir justica, polidez,
simplicidade e humildade, para assegurar um ambiente interno saudavel e

facilitador da qualidade de vida.

8 — Eliminar o medo: parece um dos maiores desafios nas culturas autoritarias
e nos ambientes onde o desinteresse ou a ameaca instalam desconfianca e
inseguranca. Generosidade, tolerancia e compaixdo constituem-se em
virtudes capazes de reduzir o medo e instalar em seu lugar a confianga e a

coragem.

9 — Quebrar as barreiras entre departamentos: As unidades internas

funcionam pouco integradas. A busca da exceléncia nas relagdes clientes e
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fornecedores internos exigira esforcos sistematicos. E necessario promover

integracdo, amizade, humor e polidez.

10 — Eliminar slogans vazios: Facilita coeréncia entre o que se fala e o que se

faz. Honestidade € a virtude que proporciona sentido as diretrizes.

110 - Eliminar as cotas numéricas: requer estabelecer indicadores de
quantidade a ser produzida, mas sempre considerando a qualidade do que
esta sendo feito. Discernimento, responsabilidade e constancia contribuem

para manter o foco na qualidade e ndo s6 na quantidade.

12 — Desenvolver o orgulho pelo trabalho realizado: representa um alvo
central na qualidade de vida. Pode-se falar em auto-estima,
reconhecimento, auto-realizacdo como componentes essenciais para o
estabelecimento do comprometimento e da lealdade. O orgulho pelo que se
faz exige que a organizagcdo promova outras condigbes, como a
participacado nas decisdes, o conhecimento dos resultados e a recompensa
ao esforco e compromisso. Da parte do individuo, responsabilidade e
comprometimento sdo as condi¢gdes pessoais facilitadoras do orgulho pelo

trabalho.

13 — Instituir um vigoroso programa de educacgao: a educagdo € concebida
de forma abrangente, incluindo aspectos atitudinais, comportamentais e
emocionais que facilitem a conquista da qualidade de vida. A educacao na
empresa comecga pelo respeito e consolida-se na responsabilidade mutua

empresa-empregado, sendo importantes a disciplina e a perseverancga.
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14 — Criar no primeiro escaldao uma estrutura que promova todos os dias
os 13 pontos descritos: Visdo, perseverancga, disciplina, polidez e
fidelidade sao alguns dos elementos necessarios a atuacao que estimule o

compromentimento.

Portanto, reverter o cenario tenso e competitivo, em que a maioria das
inovacgdes ocorre, € um processo de mudanca de mentalidade que inicia pela
consciéncia dos efeitos negativos das condutas dificultadoras, tanto para a qualidade

de vida da proépria pessoa, quanto na instalacdo de um clima favoravel de trabalho.

Refletir o comportamento e atitudes préprios e dos outros constitui um ponto de
partida fundamental para a analise e tratamento das tensdes e dos conflitos frequentes
nos processos de mudancga. Para isso € necessario criar um espacgo para o afeto nas

relagdes de trabalho.
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CAPITULO 3 - RELACOES DE TRABALHO NO SETOR PUBLICO:
ESTUDO DE CASO

O presente estudo foi realizado em Brasilia- DF, no Setor de Seguranca e
Transporte do Tribunal Superior do Trabalho — TST, setor onde ndo ha um programa
de Qualidade de Vida no Trabalho e no mesmo setor do Tribunal Regional Federal —

TRF, onde existe um programa de QVT.

O Programa de QVT, no TRF, foi instituido informalmente em dezembro/2000,
iniciando no Setor de Beneficios. Em 2001, criou-se um Comité Gerencial do programa

de QVT, que realizou o levantamento de dados e necessidades.

Atualmente, o TRF é associado do IBQV e o Programa abrange toda a jurisdi¢ao
do TRF da 12 regido (DF e as 14 Seccionais em varios estados). Em cada seccional e
em grande area tem um representante, um membro do Comité, pois nao é possivel ter

um representante em cada setor.

Os planos de agao sao bienais. Ao final de 2001 foi feito um plano de agao para
o biénio 2002/2003, estando no segundo plano bienal de agao (2004/2005), e ao final
de 2005 sera criado o terceiro plano para 2006/2007. Portanto o programa ja esta
consolidado, mas a participagao € de acordo com o interesse de cada setor. Ha setores
que nao aderiram, ndo se interessaram em participar. Outros sdo mais mobilizados.
Existe um elenco de 29 acbes recomendadas, cada acdo tem pelo menos um

programa associado, havendo a¢gdes com mais de um programa. 4
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Para a Pesquisa de Campo foi elaborado questionario (Apéndice 1), com 10

(dez) questbes semi-estruturadas e 2 (duas) questdes subjetivas. Participaram do

estudo 20 (vinte) funcionarios, sendo 10 (dez) em cada Tribunal.

As analises permitiram verificar 0 que se segue: ao serem questionados como

se sentem no ambiente de trabalho, 60% dos participantes do TST afirmaram estao

pouco satisfeitos, 30% satisfeitos e 10% insatisfeitos, enquanto no TRF, 40% estao

pouco satisfeitos, 30% satisfeitos, 20% muito satisfeitos, 10% insatisfeitos.

Grafico 1 — Satisfacdo no Ambiente de trabalho
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Esses dados mostram que no ambiente onde existe uma preocupacdo com a

Qualidade de Vida do funcionario ha maior satisfagdo do mesmo no local de trabalho.
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Concordam com essas afirmagdes Tachizawa, Ferreira e Fortuna (2004), que afirmam
ser o ambiente interno em que convivem os membros da organizagédo, responsavel
pela motivacado e satisfagcdo do individuo, e que ele é influenciado pelo conjunto de

crengas e valores que regem as relagdes entre essas pessoas.

Em relagdo a satisfagdo com o trabalho realizado: no TST 40% estao
insatisfeitos, 30% pouco satisfeitos; 20% satisfeitos e 10% muito satisfeitos; no TRF
esses percentuais sdo: 50% satisfeitos, 20% insatisfeitos; 20% pouco satisfeitos e 10%
muito satisfeitos. Confirma-se a afirmagéo de Chiavenato (1999) “Qualidade de Vida
no Trabalho tem sido utilizada como indicador das experiéncias humanas no local de

trabalho e do grau de satisfagdo das pessoas que o desempenham.”

Grafico 2 — Satisfacdo com a Atividade Desenvolvida
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Satisfacao com ativid ade
desenvolvida
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Ao serem questionados sobre a gratificagao salarial pelo trabalho, os resultados
obtidos foram: TST: 60% satisfeitos, 20% muito satisfeitos, 10% pouco satisfeitos, 10%

insatisfeitos. TRF: 50% satisfeitos, 40% pouco satisfeitos e 10% insatisfeitos.

Grafico 3 — Gratificagao Salarial
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Esses resultados sdo coerentes com Bom Sucesso (2002), pois para a autora a

QVT nao decorre apenas de salarios e beneficios, mas do tratamento humano, da

gentileza, de leveza nas relagdes, das possibilidades de expressao de pontos de vista

divergentes, do relacionamento sincero, do respeito aos ausentes e do orgulho pelo

que se faz, razdo pela qual mostra maior percentual de pouca satisfacdo em relagao ao

salario no setor onde existe o Programa, mas maior satisfagdo com o trabalho que se

faz.

Na cooperacdo entre os setores de trabalho, no TST,

70% sao pouco

satisfeitos, 10% satisfeitos, 10% insatisfeitos, 10% muito satisfeitos, enquanto no TRF

30% séo insatisfeitos, 30% pouco satisfeitos, 30% satisfeitos e 10% muito satisfeitos.

Grafico 4 — Cooperagéao entre os setores
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Cooperacgao entre os setores de trabalho
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Essa analise mostra que Dr. Deming tinha seus conceitos adequados, ao
abordar a questdo dos departamentos, pois segundo ele, as unidades internas
funcionam pouco integradas, faltando uma geréncia de processos. A busca da

exceléncia, nas relagdes clientes e fornecedores internos exigira esforgos sistematicos.

Outro ponto abordado foi a questdo do aproveitamento das sugestées dadas
pelos funcionarios. Foi verificado que no TST 50% estdo pouco satisfeitos, 30% estao
satisfeitos e 20% estdo insatisfeitos; no TRF 40% estdo pouco satisfeitos, 20%
satisfeitos, 20% insatisfeitos e 20% muito satisfeito. Esse resultado é condizente com
as afirmacgdes de Bom Sucesso (2000), que afirma existir uma forma inadequada de
lidar com o poder, pois sabe-se que, entre os fatores que contribuem para isso estdo a
forte centralizagao e a hierarquizacao das estruturas organizacionais que transformam
chefes e gerentes em pessoas temidas, que agridem, desaprovam, negam-se a
justificar respostas, desconsideram opinides e propostas dos membros de suas

equipes.
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Grafico 5 — Aproveitamento das sugestdes
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Na questdao n° 6 foi abordado o aspecto do reconhecimento da chefia em
relagdo ao sucesso no trabalho. 40% dos funcionarios do TST estao insatisfeitos, 30%
pouco satisfeitos, 20% satisfeitos e 10% muito satisfeitos; no TRF os resultados
mostram que 40% estdo satisfeitos, 30% insatisfeitos, 20% muito satisfeitos, 10%
pouco satisfeitos. Esses resultados comprovam que muitas mudancas devem ser feitas

em termos de reconhecimento ao esfor¢o do trabalhador.
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Grafico 6 — Reconhecimento pela Chefia
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Ao questionar como séo as relagdes com os colegas de trabalho em termos de
cooperagao, calor humano e solidariedade, encontramos as respostas: no TST 40%
estdo pouco satisfeitos, 40% satisfeitos, 10% insatisfeitos e 10% muito satisfeitos. No

TRF 40% estao pouco satisfeitos, 30% satisfeitos, 20% muito satisfeitos e 10%
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insatisfeitos. Esse resultado conta que a realidade apontada por Bom Sucesso (2000)
€ verdadeira, ou seja, “Relagdes hostis e descorteses entre colegas, caracterizadas
pela agressividade séo algo presente nas organizag¢des, causando medo, aumentando

a timidez, estimulando os pessimistas.”

Grafico 7 — Relagdes entre colegas de trabalho
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A oitava questdo abordou a relagdo com a chefia, em termos de camaradagem
e confianga. Dos participantes do TST 40% estao satisfeitos, 40% insatisfeitos e 20%

pouco satisfeitos; no TRF, 30% insatisfeitos, 30% satisfeitos, 30% pouco satisfeitos e
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10% muito satisfeitos. Segundo Tolovi Jr., “huma organizagéo onde os subordinados
nao confiam em chefes e vice-versa, os profissionais gastam quase toda a totalidade
do seu tempo buscando proteger-se. Se ndo gostam das atividades que fazem, as
chances de satisfacdo sdo minimas, o ambiente demonstra que existe relacdo de
hostilidade e ndo ha espaco para o crescimento coletivo. Esse ndao é um local ideal

para se trabalhar”.

Grafico 8 — Camaradagem e confianga na chefia
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Em relacdo a realizacdo de eventos, no TST 50% sao satisfeitos e 50% pouco

satisfeitos, enquanto no TRF 70% sao satisfeitos, 20% insatisfeitos e 10% muito

satisfeitos.

Grafico 9 — Realizagao de Eventos
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Quanto as participagcbes nos eventos, elas sdo 60% satisfatorias,
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10%

insatisfatorias e 30% pouco satisfatorias no TST e 40% satisfatorias, 40% pouco

satisfatorias, 10% insatisfatorias e 10% muito satisfatorias no TRF.

Grafico 10 — Participagao nos eventos
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Particip acao nos eventos
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Em relagdo aos eventos, os resultados mostram que os conceitos de Rios, no
qual “a Qualidade de Vida se relaciona com o bem-estar por meio de fatores como:
saude, nivel de educacao, situagdo econémica, relagdes sociais e familiares, moradia,
atividades recreativas, auto-estima, crengas religiosas, autonomia, dominio ambiental,

metas na vida e grau de desenvolvimento pessoal” foi comprovado.

Na primeira questao aberta foi perquirido sobre as mudangas necessarias a
melhoria do relacionamento funcionario-chefia. Em ambos os Tribunais os funcionarios

buscam a interacdo de idéias, menos favorecimento de alguns perfis, autonomia,



48

melhoria nas relagbes interpessoais, reconhecimento profissional e mais reunides

periddicas.

Na segunda questdo aberta foram solicitadas sugestdes para a melhoria no

relacionamento com os colegas.

No TST os funcionarios acreditam no sentimento de equipe, relagdes

interpessoais, cooperagao, profissionalismo e coleguismo.

No TRF, além dos fatores acima eles buscam a confraternizacdo, o respeito

mutuo, o intercambio e a solidariedade.

Os resultados desse estudo mostraram que em um ambiente com Qualidade de
Vida no Trabalho existem muitos fatores que devem ser considerados para 0 sucesso
de um programa. N&o € suficiente apenas implanta-lo. Ha necessidade de
desenvolver aspectos que visem a melhoria do mesmo, portanto, os resultados, levam
a concluir que a Qualidade de Vida no trabalho esta também relacionada a satisfacao

no trabalho e comprometimento organizacional afetivo.

3.1 — Anadlise da relagcao entre os dados pesquisados

O estudo nos permite analisar que no TST dos 60% que estdo pouco satisfeitos
com o ambiente de trabalho, 40% estao insatisfeitos e 30% pouco satisfeito com o
trabalho que desenvolvem dentro do setor. No TRF, 40% est&do pouco satisfeitos com o

ambiente, no entanto, 50% estao satisfeitos e 10% muito satisfeitos com as atividades
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desenvolvidas, o que nos faz concluir que o bem-estar no ambiente de trabalho nao

esta relacionado com a atividade desenvolvida pelo funcionario.

No TST, mesmo sem existir um Programa de Qualidade de vida, percebe-se
que ha uma valorizacdo salarial dos funcionarios em relacdo ao TRF que possui o
programa, pois, no primeiro orgao 60% estao satisfeitos e 20% muito satisfeitos com a
gratificagao recebida, enquanto no segundo apenas 50% estdo satisfeitos. Todavia,
mesmo estando satisfeitos com as gratificagbes salariais, 40% estao insatisfeitos e
30% pouco satisfeitos em relagdo ao reconhecimento do trabalho pela chefia, enquanto
no TRF 40% sao satisfeitos e 20% muito satisfeitos, mostrando que o funcionario nao
se sente reconhecido pelo desenvolvimento de seu trabalho unicamente pela parte
salarial mas também pelo relacionamento e confianga, pois no TST, 50% sao pouco
satisfeitos em relacdo ao aproveitamento de suas sugestdes pela chefia, e no TRF é

pouco satisfatério para 40% dos funcionarios.

Esses dados mostram que a satisfacdo do funcionario no trabalho esta
relacionado a um conjunto de fatores, pois este pode sentir-se realizado em um
aspecto, porém em outro ndo. Quando isso acontece pode-se afirmar que o funcionario

ndo tem uma QVT adequada.
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CONCLUSAO

O grande desejo nacional seria que a tecnologia de informacéo estivesse
trazendo um grande beneficio: Qualidade de vida. Atualmente, a tecnologia viabiliza
acesso a informacéao, permitindo que programas educativos cheguem a qualquer lugar
do mundo. Dentro de uma organizag¢ao, a nogao de respeito pelas pessoas significava
que cada um na organizagao seria convidado a participar do Programa de Melhoria da

Qualidade em igualdade de posigao.

A busca pela qualidade de vida deve estar em todos os lugares, portanto, um
programa de Qualidade de Vida no Trabalho ndo pode ser desenvolvido dentro de um
unico departamento da empresa, nem pode ocorrer numa empresa de forma
totalmente desvinculada da coletividade e da relacédo com a vida pessoal de cada um
de seus funcionarios. Dessa forma, torna-se de suma importancia a percepg¢ao e
entendimento dos fatores que a influenciam e do processo em si de mudanga
organizacional. Antes de iniciar uma mudanga € preciso participagdo, interesse e

engajamento de todos.

Os dados da pesquisa mostraram que no setor publico existem 6rgéos que
implantaram ou ndo a Qualidade de Vida no Trabalho, todavia, mesmo naqueles onde
existe um programa, muitos aspectos podem e devem ser melhorados, principalmente
em relagdo a afetividade e ao relacionamento entre chefia e colegas de trabalho. Isso
mostra que os funcionarios sentem falta e sugerem mudancgas que os beneficiem. Nas
organizagbes onde existe uma Ouvidoria efetiva e atuante o desenvolvimento de um

Programa de Qualidade de Vida é muito mais rapido, pois o canal de ressonancia ja
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encontra-se aberto. Se ndo ha qualidade de vida no trabalho ndo pode haver
qualidade no ambiente organizacional como um todo, nos resultados dos produtos e
servigos, na qualidade de vida do ser humano e na prestagao jurisdicional no servigo

publico.

Destarte, avalia-se que a qualidade de vida no trabalho no Brasil, €, acima de
tudo, um desafio cultural. Tem-se verificado, principalmente no setor publico, ser
incipiente o nivel dos programas de QVT implantados. Falta informagéo, consciéncia e
compromisso com os valores e atitudes relacionados a Filosofia da QVT. Algumas
organizagbes chamam as praticas legais, como alguns beneficios trabalhistas, de
Programa de Qualidade de Vida, enquanto outras adotam as praticas, mas nao tém
politicas formalizadas e suas agdes ndo atingem todos os niveis hierarquicos ou todos
0s grupos da organizagdo. Sabe-se que o desenvolvimento de programas de QVT,
assunto afeto a area de Gestdo de Pessoas, além de trazer inumeros beneficios a
organizagao (produtividade e competitividade, etc) e aos trabalhadores (saude,

satisfacao e alegria de viver), torna a sociedade mais justa, fraterna e igualitaria.

Nos dois o6rgdos pesquisados no Judiciario, TST e TRF, verificou-se
disparidades entre as agbes e indefinicdes no organograma. Um setor que poderia ser
chamado de Setor de Qualidade de Vida ou de Setor de Captacdo e Proposicao de
Politicas de QV, simplesmente ndo existe no organograma dos 6rgéos estudados. No
TST, apenas na semana do servidor, no més de outubro, da-se visibilidade a algumas
acdes por iniciativa do Servigo de Desenvolvimento e Capacitacdo. Sugerimos a
criacdo do setor bem como a implantagdo de um Programa de Qualidade de Vida e
Promocdo da Saude amplo e continuo, com planos de acido desenvolvidos

periodicamente.
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Em relagdo ao estudo realizado podemos dizer que o0 mesmo nao foi conclusivo
nem esgota o assunto. Foi um importante contato inicial, um momento rico para o autor
vislumbrar possiveis caminhos ou formas outras de contribuicdo, em sua trajetéria de
servidor publico do Poder Judiciario. Carece-se, no entanto, de estudar outros modelos
adotados dentro do servico publico para estabelecer um referencial mais adequado,
embasar melhor a propositura de a¢des as autoridades com poder de decisdo. Oxala
seja possivel, € 0 nosso desejo. Passamos a maior parte de nossa vida no trabalho,
portanto, Qualidade de Vida no Trabalho € fator determinante da felicidade, da saude e

da longevidade, sendo essencial para os seres humanos.
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APENDICE

QUESTIONARIO

O presente questionario € um estudo académico que visa analisar a Qualidade
de vida no Trabalho e o ambiente de trabalho. Portanto sua participacao € de grande

valia para pesquisa.

Escala de avaliagao da importancia

1 2 3 4

Muito satisfeito Satisfeito Pouco satisfeito Insatisfeito

1 — Como vocé se sente no seu ambiente de trabalho?

2 — Como se sente em relacao ao trabalho realizado?

3 - Como se sente em relagao a gratificacao salarial pelo seu trabalho?

4 — Como se sente em relacédo a cooperacao entre os setores de trabalho?

5 - Em relagao a atencao ou aproveitamento das sugestdes dadas pelos funcionarios

com a chefia?

6 — Em relagdo ao sucesso no trabalho e ao reconhecimento da chefia?

7 - As relagdes entre colegas mostram calor humano, cooperacéo e solidariedade.

Com se sente em relacéo a isso?

8 — As relagdes com a chefia devem ser de confianga e camaradagem? Qual o seu

nivel de satisfagao sobre isso?

9 — Como voceé se sente em relagdo aos eventos comemorativos no 6rgao?
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10 — Como se sente em relagao a participagao nos eventos?

Perguntas de livre resposta

11- Na relagao funcionario-chefia o que vocé acha que poderia ser mudado?

12 — O que vocé sugere para melhorar as relagdes com seus colegas de trabalho?

Obrigado. Vocé acabou de contribuir para a melhoria de nossa Qualidade de Vida

no Trabalho.



