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RESUMO

A presente pesquisa objetivou identificar a qualidade de vida no trabalho dos
servidores administrativos da Diretoria da Cobranca e Recuperacdo de Créditos
Fiscais da Secretaria da Fazenda do Estado do Tocantins, com base nos oito
critérios de andlise de qualidade de vida no trabalho proposto por Richard Walton
(1973). Como método foi utilizado o estudo de caso de abordagem qualitativa e
aspectos descritivos. A coleta de dados se deu por meio da aplicagdo do
questionario de avaliacdo da qualidade de vida elaborado por Timossi (2009), que
conta com trinta e cinco questdes e alternativas que variam entre “muito satisfeito” e
“muito insatisfeito”. Os questionarios foram respondidos pelos vinte e trés servidores
administrativos do setor, tabulados e analisados de forma a possibilitar a
identificacdo dos niveis de satisfacdo referentes as dimensfes da qualidade de vida
no trabalho e seus indicadores. Como resultados, obtiveram bons niveis de
satisfacdo fatores como, relacionamento entre colegas e chefe; a capacidade de
realizar multiplas atividades; autonomia dada ao servidor no ambiente de trabalho e
etc. Os fatores que se destacaram pelos altos niveis de insatisfacdo estéo
relacionados com beneficios extras; tecnologia; cansaco provocado pelo trabalho;
falta de treinamentos; entre outros. Tais resultados revelaram que a Diretoria da
Cobranca atende a alguns critérios para a qualidade de vida no trabalho, mas ainda
existem muitos pontos a serem observados e melhorados visando contribuir cada
vez mais para a qualidade de vida dos servidores tendo em vista que esta se reflete

na vida pessoal, profissional e também na sociedade.

Palavras-chaves: Qualidade de Vida. Trabalho. Servidores.



ABSTRACT

This research aimed to identify the quality of working life of the administrative staff of
the Board of Collection and Tax Credits Recovery of the Secretariat of the Tocantins
State Treasury, based on eight quality of life analysis criteria in the work proposed by
Richard Walton (1973). As a method used was the case study of qualitative approach
and descriptive aspects. Data collection was through the application of the
guestionnaire to assess quality of life prepared by Timossi (2009), which has thirty-
five issues and alternatives ranging from "very satisfied" and "very dissatisfied." The
guestionnaires were answered by the twenty-three administrative servers in the
industry, tabulated and analyzed in order to facilitate the identification satisfaction
levels relating to the size of the quality of working life and its indicators. As a result,
they achieved good levels of satisfaction factors as the relationship between
colleagues and boss; the ability to perform multiple activities; autonomy given to the
server in the workplace, etc. The factors that stood out by high levels of
dissatisfaction are related to extra benefits; technology; fatigue caused by the work;
lack of training; among others. These results revealed that the Recovery Board
meets some criteria for the quality of working life, but there are still many points to be
observed and improved to contribute increasingly to the quality of life of servers given

that this is reflected in personal, professional life and also in society.

Keywords: Quality of Life. Work. Servers.
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1 INTRODUCAO

No decorrer da sua trajetoria, o trabalho passou por varias e importantes
transformacdes, deixando de ser apenas um meio de subsisténcia para tornar-se
uma forma de insercéo social, uma ferramenta de busca constante por realizacdo e
dignificagdo do homem.

Atualmente com o0s constantes avancos na tecnologia, o trabalhador que ja
passava a maior parte do seu dia dedicando-se ao trabalho, tornou-se ainda mais
conectado com a organizacdo. Mesmo longe, o profissional esta sempre agregando
valores e informacdes de qualquer lugar, a todo o0 momento. Inclusive, dependendo
dos recursos disponibilizados, suas atividades podem ser exercidas normalmente
independente do ambiente organizacional.

Essa importancia que o profissional representa para as organizacdes por
dedicar e viver em fungcdo do trabalho, despertou o interesse pela busca da
Qualidade de Vida no Trabalho (QVT), jA que Seligmann (1997) ressalta que o
trabalho pode ser fonte de fortalecimento ou de desgaste para a saude.

A preocupacdo com a QVT ndo € menos importante quando se trata de
organizacfes publicas, como, por exemplo, a Secretaria da Fazenda do Estado do
Tocantins (SEFAZ-TO), objeto deste estudo.

A SEFAZ-TO conta hoje com o numero de mil setecentos e sessenta e nove
servidores concursados e contratados, lotados em diversas cidades do Estado,
destes, quatrocentos e oitenta e oito executam suas atividades na sede localizada
na Praca dos Girassois, Palmas Capital.

Ndo menos fundamental que as outras secretarias que compdem a
administracdo publica do Estado do Tocantins, mas com uma fungcédo especial, a
SEFAZ-TO tem a missao de potencializar a arrecadagédo para suprir o Estado com
0S recursos monetarios necessarios ao seu desenvolvimento econémico e social.

O setor definido para a realizacdo da amostragem a fim de identificar a QVT
dos servidores da SEFAZ-TO foi a Diretoria da Cobranca e Recuperacéo de Créditos
Fiscais, por ser um setor que lida diretamente com o publico; contar com uma equipe
relativamente grande e ser de facil acesso ao pesquisador.

Considerando a importancia que os servidores publicos exercem sobre o
desenvolvimento dos estados e suas secretarias; o papel da Secretaria da Fazenda

Estadual de impulsionar o crescimento da economia por meio da arrecadacéo e
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distribuicdo dos recursos financeiros; a influéncia do ambiente de trabalho na
qualidade de vida do funcionario; em contraste com o elevado grau de insatisfacao e
frustracdo muitas vezes cotidianas dos trabalhadores, a QVT € um desafio a ser
enfrentado.

Neste contexto, tem-se a preocupacdo em responder: Qual o nivel de
qualidade de vida no trabalho dos servidores administrativos da Diretoria da
Cobranca e Recuperacao de Créditos Fiscais da Secretaria Estadual da Fazenda em
Palmas - TO?

Apesar do cenério de profunda mudanca e instabilidade econémica no setor
publico brasileiro, a QVT é um fator determinante de sucesso que ndo pode ser
desconsiderado, pois afeta diretamente a vida do individuo e consequentemente os
resultados das organizacgdes.

O servidor publico é o elo entre governo e sociedade, investir na satisfacao;
bem-estar; salde e motivagdo do funcionario sdo os meios mais seguros de garantir
gue as metas e diretrizes propostas pela gestdo sejam alcancadas com mais
facilidade, e de forma mais prazerosa ao servidor; mudando rotinas e melhorando a
prestacao de servigos a populacéo.

Além disso, observa-se que com o passar do tempo o trabalho repetitivo, em
ambiente ndo adequado e sem seguranca, provoca fadiga e desinteresse
profissional, desaproveitando o potencial que cada individuo possui em si. Para lida
e Wisner (1995) o estimulo dado ao cérebro tende a diminuir com tarefas repetitivas,
afetando de maneira geral as reacdes do organismo. Fator que direciona a uma
saturacdo psiquica, ou seja, conflito entre o dever de trabalhar e a vontade de parar
de trabalhar, provocando ansiedades e tensdes.

Segundo Vargas (2010) a QVT envolve dimensdes fisicas, intelectuais,
emocionais, profissionais, espirituais e sociais. Desse modo, devem-se conhecer,
quais sdo as praticas inadequadas que estdo sendo utilizadas no ambiente de
trabalho, pois elas podem gerar um grande impacto negativo na saude fisica e
emocional dos funcionarios e ainda no desempenho financeiro da empresa. Para
obter essa QVT é importante conhecer os profissionais que atuam no mercado de
trabalho, pois estes estdo se modificando a cada dia e exigindo cada vez mais a
gualidade de vida.

Na atualidade, as organizacdes vém se mostrando atraidas pelos beneficios

que a QVT proporciona, sendo assim, o aprofundamento do conhecimento na area é
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indispensavel.

Para o setor publico, este estudo buscou ressaltar que qualidade de vida e
desempenho precisam estar proporcionalmente ligadas. Tendo em vista que
geralmente é de maior relevancia para a administracdo, obter retorno somente com
relacdo ao desempenho por meio de avaliacdes obrigatérias e periddicas, j& com
relagdo a sua qualidade de vida o servidor acaba por ficar desassistido.

Para a SEFAZ-TO, este estudo se fez necessario para possibilitar melhorias
ao setor estudado e levantar dados especificos, referéncias, propostas e
possivelmente agrega-las ao projeto que a secretaria adotou e executa ha
aproximadamente um ano, a fim de enriquecé-lo e torna-lo ainda mais efetivo. Este
projeto que o setor de RH (Recursos Humanos) realiza envolve QVT, porém com
foco na estrutura da organizacao; é continuo e tem como principais acfes: pesquisa
de clima organizacional; campanha contra o cancer de prostata e mama; programa
saude; arrecadacao de alimentos.

O objetivo geral deste estudo foi identificar, a partir das dimensdes do modelo
de Richard Walton (1973), a QVT dos servidores administrativos da Diretoria da
Cobranca e Recuperacao de Creéditos Fiscais da SEFAZ-TO.

De forma especifica este estudo buscou: tracar o perfil e conhecer a
percepcao dos funcionarios em relacdo a QVT; analisar o nivel de satisfacdo dos
servidores em relacdo aos fatores/indicadores de QVT do modelo de Walton (1973);
propor mudancas visando a melhoria das rotinas de trabalho e da Qualidade de Vida

no setor pesquisado.
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2 REVISAO DE LITERATURA

2.1 Qualidade de Vida

Segundo Paladini (2011) o conceito de qualidade, néo é facil de definir, pois a
palavra qualidade muda rapidamente em um curto espaco de tempo, 0 conceito que
era usado hd um tempo, hoje est4 sendo substituido por conceitos inovadores de
acordo com o momento vivido.

Um grande equivoco € acreditar que a qualidade seja resumida em apenas
um elemento. O conceito qualidade quando corretamente definido, envolve muitos
elementos com distintos niveis de importancia (PALADINI, 2011). Ja para Nobre
(1995) qualidade de vida é algo que pode ter significados diferentes para pessoas
diferentes, € o que o individuo define como essencial para viver bem.

A qualidade de vida esta ligada diretamente com a saude do individuo, € um
foco nos ensaios clinicos, para auxiliar na prevencdo e tratamento de doencas. E
para que seja aprofundado esse estudo, € fundamental uma definicdo que possa ser
encaixada para qualquer ser humano. Pode-se definir entdo, a QVT como:
“Sensacao intima de conforto, bem-estar ou felicidade no desempenho de fungbes
fisicas, intelectuais e psiquicas dentro da realidade da sua familia, do seu trabalho e
dos valores” (NOBRE, 1995, p.1).

A QVT significa algo que muda de forma constante pode ter multiplos
significados que dependem do contexto, e esté relacionada a vida de pessoas: no
sentido de trabalho, ou seja, a vida do funcionério.

2.2 Qualidade de Vida no Trabalho

O trabalho ocupa a maior parte do tempo e da vida da maioria das pessoas
que o descrevem a partir do nivel de satisfacdo que sentem em realizar suas
atividades. Elas preferem e procuram atividades que lhes tragam satisfacdo, quando
as condigbes se apresentam normais o dinheiro ndo tem relevancia, a moral do
trabalhador ndo é influenciada pela circunstancia material do trabalho, ele é uma

atividade social, e sua auséncia afasta o individuo da sociedade, afirma Lacombe
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(2005). Conforme o autor, o trabalho faz com que o ser humano se sinta util na
sociedade, fazendo com que o dinheiro n&o venha em primeiro lugar, mas sim sua
realizacao profissional.

Um dos aspectos importantes em uma organizacao esta relacionado ao bem-
estar de seus servidores. Nesse cenario, o conceito de QVT entra em cena.
Albuquerque e Limongi-Franga (1998 apud ABREU, MONTEIRO, LIMONGE-
FRANCA 2009, p.144) compartilham deste ponto de vista ao afirmar que:

Qualidade de vida no trabalho é um conjunto de acdes de uma empresa que
envolve diagnéstico e implantacdo de melhorias e inovacdes gerenciais,
tecnolégicas e estruturais dentro e fora do ambiente de trabalho, visando

propiciar condigBes plenas de desenvolvimento humano para e durante a
realizacdo do trabalho.

De acordo com Chiavenato (2009) a qualidade de vida € a capacidade do
individuo de suprir suas necessidades individuais por meio do seu trabalho realizado
na empresa, que influencia diretamente no comportamento do trabalhador em
relacdo a produtividade e melhora suas atitudes referentes a: inovacgoes,
criatividades, flexibilidade nas mudancas e motivacao.

Chiavenato (2009) ainda cita alguns meios que podem alavancar a satisfacao
do trabalhador como:

- Pagar de forma justa, com beneficios e oportunidades;

- Encaixar o trabalhador de acordo com suas habilidades;

- Tornar o cargo satisfatorio;

- Tornar o cargo mais divertido;

Segundo Abreu, Monteiro, Limonge-Franca (2009) tem-se estudado muito a
ligacdo entre o individuo com o trabalho e também os danos adquiridos dessa
conexdo para a vida do trabalhador, com objetivo de tornar agradavel a relacao
entre o funcionario e seu trabalho. Para Walton (1973) a meta principal da QVT é
humanizar cada vez mais a empresa, envolvendo responsabilidades e autonomia de
acordo com a funcéo exercida, recebimento de feedback do desempenho realizado,
adequacao de tarefas, enriquecimento do trabalho, objetivando o desenvolvimento
pessoal do trabalhador, assim o trabalhador se identificara cada vez mais e fara o
possivel para obter o melhor desempenho.

Para Marras (2011), devido a globalizagdo as empresas desejam produzir
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cada vez mais, com qualidade e a baixo custo, e € por causa deste contexto que 0s
colaboradores buscam dentro da empresa a qualidade de vida a fim de equilibrarem
a cobranca estressante de suas metas estipuladas, entdo, € essencial que haja
harmonia entre ambas as partes interessadas, ou seja, empresa e colaborador.

O trabalhador deve usufruir de uma boa QVT, pois a maior parte do tempo de
sua vida se passa dentro da empresa e a maioria das pessoas que nao possuem um
relacionamento social e familiar bem sucedido, procura em seu trabalho satisfazer
essa caréncia (GIL, 2008).

De acordo com Rodrigues (1994) a ligacao entre a qualidade de vida e o
trabalho comecou a ser estudada a partir dos anos 1950 com a idéia de unir a
satisfacdo com o desempenho organizacional. Em 1960 a sociedade comeca a ter
consciéncia influenciando o aprofundamento dos estudos iniciados no periodo
anterior, mas foi em 1970 que ela comecou a ser aplicada devida a competicdo no
mercado internacional e a percepcao das técnicas japonesas terem grande sucesso.

Ainda segundo Rodrigues (1994), a preocupacdo com a qualidade de vida se
expandiu na década de 70 com o aumento da competitividade, viu se a necessidade
de aumentar a producdo através de programas voltados para os trabalhadores.

Os primeiros estudos sobre a relagdo entre o comportamento humano no
trabalho foram desenvolvidos na empresa Western Eletric Company em 1924, a
empresa ja oferecia alguns beneficios, porém os trabalhadores n&do estavam
satisfeitos, entdo foi aplicada uma pesquisa dentro da empresa para saber a
influéncia da iluminagcdo na producdo, que resultou na percepcado que o fator
psicolégico era mais importante que a iluminacdo. Desde entdo iniciou um novo
experimento por Elton Mayo que observou o campo social e de lideranca, chegou a
conclusao que: quando o trabalhador desenvolve sua atividade livremente, € ouvido
pela empresa, esta inserido em um grupo social e é reconhecido pelo seu trabalho, o
colaborador se sente mais satisfeito.

Compreende-se que apesar de alguns autores terem divergéncia na origem
da busca pela QVT, o que se percebe é que ela comecou a ser praticada apos a
descoberta da sua influéncia nos resultados de sucesso das empresas japonesas,
pois todos queriam obter bons resultados para ter mais vantagens na competicdo no

mercado.
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2.3 Qualidade de Vida no Trabalho: Modelo de Walton

Richard Walton foi o primeiro estudioso a criar seu proprio modelo de
avaliacdo da qualidade de vida, em meados da década de 70, nos Estados Unidos.
Modelo este, que serviu como base para pesquisadores desta area no decorrer do
tempo.

Em seu trabalho, Walton (1973) buscou identificar fatores de dimenséao
estabelecidos em oito critérios, que poderiam afetar o trabalhador em seu trabalho:
compensacao justa e adequada; condicbes de trabalho; uso ou desenvolvimento das
capacidades; oportunidade de crescimento e seguranca; integracdo social na
organizagéo; constitucionalismo; trabalho e vida, e, relevancia social.

Segundo Walton (1973), a QVT é presente a partir do momento em que 0
colaborador atinge as suas metas, necessidades, aspiracbes e 0 senso de
responsabilidade social.

A insatisfacdo com o trabalho, afirma Walton (1973), € um problema que afeta
a maioria dos colaboradores, independentes de sua ocupacdo. Influenciando
negativamente tanto o trabalhador quanto a organizacdo. O que leva os
administradores a se preocuparem com a satisfacdo em toda a organizacao.

Fernandes (1996) descreveu os critérios e indicadores propostos por Walton

da seguinte forma:

Quadro 1 - Modelo de Richard Walton (1973), segundo Fernandes (1996) (continua)

Critérios Indicadores
Remuneracéo adequada
para o funcionario viver
. com dignidade dentro das
Remuneracéao adequada necessidades pessoais e
L dos padrdes culturais,
Compensacao justa e sociais e econémicos que a
adequada: sociedade vive.
Categoria que tem como
objetivo mensurar a QVT em Equivaléncia na
relagdo a remuneracao Equidade interna remuneragao entre outros
recebida p6|0 trabalho membros de uma mesma
desenvolvido. empresa.
Equivaléncia na
Equidade externa remuneracao em relagéo a
outros profissionais no
mercado de trabalho.
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Quadro 1 - Modelo de Richard Walton (1973), segundo Fernandes (1996) (continuacdo)

Critérios

Indicadores

Condicdes de trabalho:
Categoria que tem como
objetivo mensurar a QVT em
relacéo as condicdes
existentes no ambiente de
trabalho.

Jornada de trabalho

Numero de horas
trabalhadas, previstas ou
nao pela legislacao, e sua
relagéo com as atividades
desenvolvidas.

Carga de trabalho

Quantidade de trabalho
executado em turno de
trabalho.

Ambiente fisico

Local de trabalho e suas
condi¢cbes de bem estar e
organizacao para o
desempenho do trabalho.

Material e equipamento

Quantidade e qualidade do
material disponivel para o
desenvolvimento das
atividades.

Ambiente saudavel

Condi¢bes de seguranca e
de saude em relacao aos
riscos de injaria ou
doengas.

Quantidade notavel de

Uso e Desenvolvimento de
Capacidade:

Categoria que tem como
objetivo mensurar a QVT em
relacéo as oportunidades
gue o empregado tem de
aplicar em seu dia-a-dia seu
conhecimento e suas
aptiddes profissionais.

Estresse estresse que 0 empregado
€ submetido.
Liberdade substancial,
_ independéncia e descricdo
Autonomia

na programacao e
desenvolvimento de seu
trabalho.

Significado da tarefa

Importancia da tarefa
produzida na vida e no
trabalho de outras
pessoas, dentro ou fora da
organizagao.

Identidade da tarefa

Medida da tarefa na sua
integridade e na avaliagdo
do resultado.

Retroinformacéo

Informacao ao individuo
sob a avaliagéo do seu
trabalho e de suas acgoes.
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Quadro 1 - Modelo de Richard Walton (1973), segundo Fernandes (1996) (continuacdo)

Critérios

Indicadores

Oportunidade de
Crescimento e Seguranca:
Categoria que tem como
objetivo mensurar a QVT em
relacéo as oportunidades
gue a organizagéo
estabelece para o
desenvolvimento e
crescimento pessoal dos
seus trabalhadores e para a
seguranca do emprego

Possibilidade de carreira

Possibilidade de
oportunizar avangos na
instituicdo e na carreira.

Crescimento pessoal

Processo de educacéo a
longo prazo para o
desenvolvimento das
potencialidades da pessoa
e aplicacdo das mesmas.

Seguranca no emprego

Grau de seguranga dos
empregados quanto a
manutencgédo de seus
empregos.

Integracdo Social na
Organizacéo:

Categoria que tem como
objetivo mensurar o grau de
integracdo social existente
na organizagao

Igualdade de oportunidade

Auséncia de estratificagédo
no ambiente de trabalho.

Relacionamento

Grau de relacionamento
interpessoal como auxilio
reciproco, apoio socio-
emocional, respeito as
individualidades, entre
outros.

Senso Comunitario

Grau de senso comunitario
presente na organizagao.

Constitucionalismo:
Categoria que tem como
objetivo mensurar o grau em
gue os direitos do
empregado sédo realizados
na organizagao

Direitos trabalhistas

Analise do cumprimento
dos direitos trabalhistas.

Privacidade pessoal

Grau de privacidade que o
trabalhador possui dentro
da organizagéo.

Liberdade de expressao

Maneira como o
trabalhador pode expressar
seus pontos de vista aos
seus superiores, sem medo
de retaliacoes.

Normas e rotinas

Forma como as normas e
rotinas influenciam o
desenvolvimento das
atividades.
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Quadro 1 - Modelo de Richard Walton (1973), segundo Fernandes (1996) (conclusao)

Critérios

Indicadores

Trabalho e espaco total de
vida:

Categoria que tem como
objetivo medir o equilibrio
entre a vida do empregado e
a vida no trabalho

Papel balanceado no
trabalho

Equilibrio entre jornada de
trabalho, exigéncias da
carreira e convivio familiar.

Horario de entrada e saida
do trabalho

Equilibrio entre horério de
entrada e saida no trabalho
e convivio familiar.

Relevancia Social da Vida
no Trabalho:

Categoria que tem como
objetivo mensurar a QVT a
partir da visdo dos seus
empregados em relagdo a
responsabilidade social da
instituicdo na comunidade, a
qualidade de prestacdo dos
servigos e ao atendimento a
seus empregados

Imagem da Instituic&o

Visao do trabalhador em
relagéo a sua instituicédo de
trabalho.

Responsabilidade social

da Instituicdo

Percepcéo do trabalhador
em relacao a
responsabilidade social da
Instituicdo para a
comunidade.

Responsabilidade social
pelos servigcos

Percepgéo do empregado
guanto a responsabilidade
da Instituicdo com a
qualidade dos servigos
postos a disposicao da
comunidade.

Responsabilidade social

pelos empregados

Percepcdo do empregado
guanto a sua valorizagéo e
participacdo na instituicao,
através da politica de RH.

Fonte: adaptacédo de Eda Fernandes (1996)

A partir dos aspectos politicos, econémicos, sociais, psicoldgicos e juridicos

apresentados pelas dimensdes propostas por Walton (1973) e traduzidos para o

portugués por Fernandes (1996), seu modelo foi reestruturado por Detoni (2001), a

fim de torné-lo quantificado e subsidiar pesquisas sobre a avaliagdo da QVT, uma

vez que Walton desenvolveu um modelo tedrico e ndo um instrumento para

avaliacao.

Timossi et. al. (2009) por sua vez utilizou os sub-criterios de Detoni (2001) e

compds uma escala de avaliacdo da QVT transformando-os em questbes que

podem ser respondidas conforme a escala Likert de cinco alternativas. Os valores

foram baseados na escala de satisfacdo do instrumento WHOQOL-100.

Juntas, as questdes adaptadas do modelo de Walton propostas por Timossi
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et. al., (2009), formam o questionario que foi utilizado para identificar a qualidade de
vida no trabalho do publico alvo desta pesquisa.

2.4 Qualidade de Vida no Trabalho: Setor Publico

O servigo publico sempre foi muito criticado pela forma como os servi¢cos sao
prestados. O cidaddo sente-se desconfortavel e o servidor apresenta-se muitas
vezes como sendo obrigado a executar tarefas em condi¢cdes precarias.

Essa situacdo vem intrigando cada vez mais os pesquisadores e gestores que
buscam descobrir as causas que levam os trabalhadores a este tipo de
comportamento e os efeitos disso para o cidadao, organizacéo e o proprio servidor.

De acordo com Chiavenato (1999), a qualidade de vida tem se tornado um
fator de grande importancia nas organizacdes e esta relacionada a potencialidade da
capacidade humana, e isto depende de como as pessoas se sentem trabalhando na
organizacdo. Dessa forma, uma organizagao que se preocupa e tem acgdes voltadas
a qualidade de vida de seus funcionarios passara confianca aos mesmos, pois Sao
organizacdes que se preocupam com o bem-estar, satisfacdo, seguranca, saude e a
motivagao de seus funcionarios (BORTOLOZO e SANTANA, 2011).

Bezerra (2007) coloca que as organizagdes publicas vém se mostrando
preocupadas com a melhoria da QVT, pois a desmotivagdo no servigo publico gera
uma prestacdo de servico deficiente e, por isso, tem chamado a atencdo dos
gestores.

Grandes mudancas, segundo Abrucio (2001), estdo acontecendo
impulsionadas pelo modelo gerencial, importado da iniciativa privada, que valoriza o
resultado, a produtividade e a efetividade. Porém, a pratica de planejar e nao
executar planos que valorizem o servidor ainda é muito frequente. Assim como a
maior importancia que é dada as normas e controles por parte da gestdo, o que,
segundo Frossard (2009), direciona os servidores a posturas ndo comprometidas,
acomodando-se as vantagens oferecidas pelo emprego publico, gue compensam as

baixas remuneragdes entre outras insatisfacoes.
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3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

3.1 Classificacdo da Pesquisa

No presente trabalho realizou-se um estudo de caso, de abordagem
qualitativa e caracteristicas descritivas visando conhecer a opinido dos vinte e trés
servidores administrativos da Diretoria da Cobranca e Recuperacdo de Créditos
Fiscais da Secretaria Estadual da Fazenda com relacdo QVT, a partir da aplicagao
das dimensdes do modelo de QVT proposto por Richard Walton (1973).

3.1.1 Quanto a Natureza e Abordagem do Problema

Por consistir em coletar e analisar informacdes provindas de um grupo
especifico a ser estudado, entre outras caracteristicas, esta pesquisa teve como
método o estudo de caso, que segundo Boaventura (2004) € uma metodologia de
pesquisa classificada como de natureza Aplicada.

Segundo Lazzarini (1997) o estudo de caso enquadra-se no grupo de
métodos qualitativos, pois se caracteriza por um maior foco na compreensao dos
fatos do que na sua mensuracao, contrastando-se com 0s métodos quantitativos, os
quais se preocupam mais intensamente em mensurar fenbmenos, e sédo aplicados
normalmente a amostras mais extensas. Na abordagem qualitativa, conforme
Prodanov (2013), a pesquisa tem o ambiente como fonte direta dos dados. O
pesquisador mantém contato direto tanto com o ambiente, quanto com o objeto de
estudo em evidéncia, necessitando de um trabalho mais intensivo de campo.

Outro aspecto a ser considerado relacionado a ado¢do do método de estudo
de caso, de acordo com Yin (2005), é de que o0 mesmo é bastante adequado no
caso da avaliacdo de resultados em temas que envolvem a area de gestdo de
pessoas.

Para Yin (2005) ha quatro tipos de estudo de caso:

- Casos unicos: sdo validos e decisivos para testar a teoria, quando € raro ou

extremo; quando é representativo ou tipico, ou seja, se assemelha a muitos

outros casos; quando é revelador, ou seja, quando o fenbmeno € inacessivel;
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e longitudinal, em que se estuda o caso Unico em momentos distintos no

tempo;

- Casos multiplos: sdo mais consistentes e permitem maiores generalizacdes,

mas demandam maiores recursos e tempo por parte do pesquisador;

- Enfoque incorporado: no estudo de caso pode compreender mais de uma

unidade de andlise;

- Enfoque holistico: busca examinar apenas a natureza global de um

programa ou da organizacao.

Vargas (2010) entende que o caso pode ser considerado tipico quando o
problema do estudo for buscar captar a avaliagdo que os colaboradores da
organizacdo pesquisada fazem a respeito da sua QVT. De acordo com Yin (2005),
casos tipicos tém como objetivo capturar as condicbes e circunstancias a
relacionadas ao dia-a-dia, e tal estudo poder espelhar uma situagao lugar-comum.
Segundo o autor, parte-se do principio de que as licdes que se aprendem desses
casos fornecem muitas informacfes sobre as experiéncias da pessoa ou instituicao
usual. Quanto a isto, este caso pode ser considerado tipico e consequentemente,

Unico.

3.1.2 Quanto aos Fins da Pesquisa

A obtencéo dos dados para a identificacdo e analise da QVT dos servidores
administrativos da Diretoria da Cobranca e Recuperacdo de Créditos Fiscais da
SEFAZ-TO foi dada por meio da colaboragdo dos servidores e a partir do modelo
criado por Richard Walton (1973) que busca identificar com um grande namero de
critérios, os fatores de dimenséo que possam afetar o trabalhador em seu trabalho.

Os dados coletados foram observados de forma que ndo houve manipulacao
em nenhuma das etapas da pesquisa assegurando uma analise real e precisa.

Foi utilizado o tipo descritivo, que para Johann (2002), tem objetivo de
analisar, classificar, explicar e interpretar os fendbmenos, atendo-se a aspectos
especificos dentro no todo. Boente e Braga (2004) acrescentam que a descricdo se
trata do registro da observacdo do pesquisador que dessa forma permite passar a
outras pessoas a visdo observada. Além disso, a técnica descritiva caracteriza-se

por descrever metodologicamente, cada um dos passos dados na realizagdo da
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pesquisa e na aplicacdo das técnicas utilizadas.

3.1.3 Quanto aos Procedimentos Técnicos

Foi aplicada a técnica de observacao direta extensiva para o levantamento de
dados primarios. O instrumento de medida para esta observacdo empregado foi o
questionario que também proporcionou o envolvimento direto dos funcionarios cujas
opinides e comportamentos desejou-se conhecer.

Segundo Prodanov (2013) a técnica de observacdo direta extensiva ocorre
através do questionario, do formulario, de medidas de opinido e de atitudes, historia
de vida, discussdo em grupo, andlise de conteldo, testes, sociometria, pesquisa de
mercado. Boente e Braga (2004) reforcam que na pesquisa qualitativa, comumente
utilizada nas éareas sociais e humanas, estabelecem-se qualidades a serem
medidas. S&o consideradas as questdes da pesquisa. Nesse tipo de pesquisa 0s
instrumentos de medidas utilizados séo entrevistas e questionarios.

Gil (2002) adverte que no estudo de caso o procedimento de coleta de dados
€ mais complexo que o de outras modalidades de pesquisa, devendo sempre ser
utilizada mais de uma técnica. Ainda conforme o autor, obter dados por meio de
variadas técnicas e procedimentos é importante para se obter a qualidade dos
resultados obtidos e garantir validade ao estudo, evitando que ele fique subordinado
a subjetividade do pesquisador.

A pesquisa bibliografica, procedimento alicerce deste estudo, esclarece o
autor:

[...] é feita a partir do levantamento de referéncias tedricas ja analisadas, e
publicadas por meios escritos e eletrénicos, como livros, artigos cientificos,
paginas de web sites. Qualquer trabalho cientifico inicia-se com uma

pesquisa bibliogréfica, que permite ao pesquisador conhecer o0 que ja se
estudou sobre o assunto. (FONSECA, 2002).

Em observacdo ao conceito acima citado, os dados secundarios que
subsidiaram bibliograficamente a realizacdo da pesquisa foram coletados a partir de
livros e dissertacdes a fim de disponibilizar contato direto com o material ja escrito
sobre o tema apresentado. Também foi utilizada a analise documental por meio de
informacdes publicadas via internet pela organizacdo e de documentos de primeira

mao, disponibilizados pelo departamento de RH e Diretor do setor pesquisado. Gil
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(2008) define os documentos de primeira mao como 0s que néo receberam qualquer
tratamento analitico, como: documentos oficiais, reportagens de jornal, cartas,

contratos, diarios, filmes, fotografias, gravacoes etc.

3.2 Estruturagdo do Questionério e Anélise de Dados

O questionario segundo Lakatos e Marconi (1985) trata-se de um instrumento
para recolher informacdo. E uma técnica de investigacdo composta por questdes
apresentadas por escrito a pessoas. Segundo os autores, podem ser classificadas
quanto a sua forma da seguinte maneira: podem ser simples, quando a pergunta é
direcionada para determinado conhecimento que se quer saber ou abertos quando a
resposta emite conceito abrangente. Podem conter perguntas abertas quando o
interrogado responde com suas proprias palavras e, por isso, séo dificeis de tabular
e analisar. E também perguntas fechadas que englobam todas as respostas
possiveis, sendo melhor de tabular. Perguntas duplas reinem caracteristicas de
perguntas abertas e fechadas. (OLIVEIRA, 2005).

O questionario foi elaborado por Timossi (2009) e foi utilizado na integra. Com
as interrogacdes almejou-se captar caracteristicas e opinides sobre a QVT dos
servidores administrativos. Tais questdes foram designadas pelo autor, a partir dos
oito critérios propostos por Richard Walton (1973) totalizando trinta e cinco questdes
agrupadas por critérios.

De tipo simples e padrédo, o questionario definido para este trabalho teve em
sua composicao, questdes fechadas em escalas de intervalo do tipo Likert de cinco
pontos que permitiu ao pesquisado expor seu grau de satisfacdo com cada um dos
indicadores descritos nas questdes, para tanto, baseou-se na escala de satisfacao
do instrumento WHOQOL-100, perfazendo com que o valor 1 represente a resposta
mais negativa (muito insatisfeito) e o valor 5 represente a resposta mais positiva
(muito satisfeito). Gil (1996) coloca que o questionario padrdo impede que o
entrevistado seja influenciado pelo entrevistador em suas respostas, evitando assim,
a invalidagéo da pesquisa pela influéncia dos pesquisadores sobre os pesquisados.

As questdes deste instrumento de coleta de dados foram respondidas pelos
vinte e trés servidores administrativos da Diretoria da Cobranca e Recuperacao de

Créditos Fiscais dispostos entre auxiliares administrativos, assistentes
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administrativos, assessores especiais e gerentes de setor. A participacdo na
pesquisa foi voluntaria e o sigilo das informacdes prestadas foi mantido bem como o
anonimato dos voluntarios. Os questionarios foram impressos e aplicados pela
pesquisadora no setor alvo em uma data predefinida, com a autorizacdo dos
administradores responsaveis.

A andlise dos dados foi realizada por meio da técnica de analise de conteudo,
com o auxilio de planilhas do Microsoft Excel (2010) e gréficos ilustrativos a fim de
interpretar, compreender e responder, da melhor maneira possivel, ao problema de
investigacdo e aos objetivos desta pesquisa.

Para Flick (2009), a andlise de conteudo, além de realizar a interpretacédo
apos a coleta dos dados, desenvolve-se por meio de técnicas sofisticadas. Dessa
forma, a anéalise de contetdo se vem mostrando como uma das técnicas de analise
de dados mais utilizada no campo da administragdo no Brasil, especialmente nas
pesquisas qualitativas (DELLAGNELO; SILVA, 2005).

O modo de andlise foi o indutivo, observando sempre a natureza dos dados
coletados, a extensdo da amostra, 0s instrumentos de pesquisa e 0S pressupostos

tedricos que nortearam a pesquisa.
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4 RESULTADOS E DISCUSSOES

Apoés a aplicacdo dos questionarios, os dados coletados foram tabulados em
planilhas do Microsoft Excel (2010) e estédo dispostos em sequencia a apresentacao
do perfil dos servidores pesquisados, questdo por questdo em forma de gréficos

para uma melhor e mais detalhada analise.

4.1 Perfil do Servidor Pesquisado

Para tracgar o perfil dos servidores pesquisados, foram realizadas anélises de
informacdes disponibilizadas pelo setor de RH e pela prépria diretoria colaboradora
deste estudo, por meio de funcionarios autorizados.

Com base em tais informes, foi possivel observar que dos vinte e trés
funcionarios administrativos que compdem a Diretoria da Cobranca e Recuperacéo
de Créditos Fiscais, dezessete sdo mulheres.

Sobre os cargos, 0 setor conta com um grande numero de assistentes
administrativos representados por 61% do total de trabalhadores; também ha
auxiliares; assistentes especiais vinculados a secretaria por meio de contrato e
gerentes que apresentam cargos de comissao.

Referente a idade; escolaridade e tempo de trabalho no referido setor, todos
sdo maiores de dezoito anos; tem no minimo o ensino médio completo e 74% dos

servidores trabalham no setor ha no minimo trés anos. (Quadro 2)

Quadro 2: Perfil dos servidores pesquisados

Item Alternativa Quantidade % Total

Mulher 17 74

Sexo 23
Homem 6 26
Auxiliar Administrativo 2 9
Assistente Administrativo 14 61

Cargo 23
Assistente Especial 4 17
Gerente 3 13
Tempo de Até de 3 anos 6 26

trabalho no : 23
setor Acima de 3 anos 17 74

Fonte: Dados coletados
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4.2 Compensacéo Justa e Adequada

As respostas enquadradas neste critério possibilitaram identificar o grau de
satisfacdo dos pesquisados no que se refere a remuneracéo recebida pelo servidor
em troca do seu trabalho diario. Walton (1973) acrescenta que a remuneracdo é
necesséria para atender as necessidades pessoais, sociais e econbmicas do
trabalhador. Segundo o autor, dois fatores sdo importantes para determinar a QVT:

renda adequada e compensacao justa.

B Muito insatisfeito

M Insatisfeito

Nem satisfeito nem

insatisfeito

m Satisfeito

M Muito satisfeito

Grafico 1: O quanto vocé esta satisfeito com o seu salario (remuneracéo)?
Fonte: Dados da pesquisa

No primeiro questionamento da categoria compensacgao justa e adequada
proposta por Walton (1973), foi possivel observar conforme gréafico 1, que 57% dos
colaboradores se mostram insatisfeitos ou muito insatisfeitos com a remuneracdo
que recebem pelo seu trabalho. Ja 26% se mostram indiferentes e apenas 17%
estdo satisfeitos ou muito satisfeitos.

Chiavenato (2002) afirma que como parceiro da organizagdo, cada
funcionario estd interessado em investir com suas capacidades, dedicacdo e
trabalho e empenho pessoal, mas para isso € necessario que receba uma
remuneracao justa. A auséncia de equilibrio entre o esforco e a recompensa é um

fator que isoladamente ja gera desestimulo ao trabalhador.
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Grafico 2: O quanto vocé esta satisfeito com seu salario, se o comparar
com o salario dos seus colegas?
Fonte: Dados da pesquisa

Com relacao ao salario do trabalhador se comparado com o de seus colegas
(Gréfico 2), 31% estdo muito insatisfeitos; 17% insatisfeitos; 26% nem satisfeitos
nem insatisfeitos e outros 26% encontram-se satisfeitos.

Este elevado grau de insatisfagdo pode ser ocasionado pela falta de
isonomia notada entre os servidores. Salérios e beneficios diferem de acordo com o
plano de carreira em que cada um se enquadra, sendo que guanto mais antiga a
data de admissdo mais vantajoso € para o servidor no que se refere a compensacao,
porém todos executam atividades similares e sdo, em maior parte, assistentes

administrativos.
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Gréfico 3: O quanto vocé estd satisfeito com as recompensas e a
participacdo em resultados que vocé recebe da empresa?
Fonte: Dados da pesquisa
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Quanto as recompensas e participacdo em resultados, mostradas no grafico
3, o indice de insatisfacdo se sobressaiu. Dos vinte de trés servidores entrevistados,
35% sentem-se insatisfeitos; 18% muito insatisfeitos e 26% s&o indiferentes. O total
de satisfeitos foi de 21%; sendo 4% muito satisfeitos.

Para Otha (apud LIMONGI-FRANCA, 2007), recompensa é a concretizacado
justa e obrigatéria da valorizacdo que a empresa d4 ao seu colaborador por ser o
principal agente do desempenho organizacional, a fonte de sua vantagem
competitiva. Sobre este indicador, 0 setor pesquisado encontra-se insuficiente para a

QVT dos seus trabalhadores.
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Grafico 4: O quanto vocé estd satisfeito com os beneficios extras
(alimentacao, transporte, médico, dentista e etc.) que a empresa oferece?
Fonte: Dados da pesquisa

Sobre os beneficios extras: alimentagéo, transporte, saude e etc., oferecidos
pela organizagdo, no caso o Estado, os funcionarios estdo em sua maioria absoluta,
insatisfeitos. Dos servidores pesquisados, apenas 1 (um) se sente nem satisfeito
nem insatisfeito; os outros 22 (vinte e dois) estéo insatisfeitos.

A partir desse total de 31% muito insatisfeitos mostrados no gréfico 4, e 65%
de insatisfeitos, nota-se que ha uma deficiéncia ou auséncia da oferta de tais
beneficios.

No geral, as respostas relacionadas a remuneracdo obtiveram em sua
maioria rea¢des negativas, expondo, portanto, um baixo nivel de satisfacdo entre os

servidores no que diz respeito a este indicador de QVT.
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4.3 CondicOes de Trabalho

Estdo incluidos nesta categoria, aspectos referentes a saude e as condi¢cbes
fisicas do trabalhador em seu local de trabalho.

As questbes apresentadas pelos graficos 5 a 10 trataram de assuntos
relacionados a jornada de trabalho; carga de trabalho; ambiente fisico; material e

equipamento; ambiente saudavel e estresse.
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Grafico 5: O quanto vocé esta satisfeito com sua jornada de trabalho
semanal (quantidade de horas trabalhadas)?
Fonte: Dados da pesquisa

Sobre a jornada de trabalho semanal mostrada no grafico 5, 39% dos
servidores demonstram-se satisfeitos; 4% muito satisfeitos; 26% nem satisfeitos e
nem insatisfeitos; 22% insatisfeitos e 9% muito insatisfeitos.

Walton (1973) considera jornada de trabalho como o numero de horas
trabalhadas, previstas ou ndo pela legislacdo, referente as tarefas executadas. Com
relacdo a este item, os servidores apresentam um bom indice de satisfacao.

No que se refere a quantidade de trabalho executada em um turno de
trabalho (Gréfico 6), os servidores também se sentem, em sua maioria, satisfeitos,
sendo que 48% responderam que estéo satisfeitos e 9% muito satisfeitos; dos outros
43%, 22% responderam nem satisfeitos nem insatisfeitos; 13% satisfeitos e 8%

muito insatisfeitos.
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Grafico 6: Em relagdo a sua carga de trabalho (quantidade de trabalho),
como vocé se sente?
Fonte: Dados da pesquisa

Ja referente ao aspecto de utilizacdo da tecnologia na realizacdo de suas
atividades, os colaboradores afirmam estar, em maior parte, insatisfeitos. O gréafico 7
expbe que 61% estdo insatisfeitos ou muito insatisfeitos; 26% satisfeitos ou muito
satisfeitos e 13% nem satisfeitos nem insatisfeitos.

A tecnologia € um importante meio de producdo que se utilizada de forma
correta contribui para a qualidade de vida dos funcionarios. Conforme Franca (1997),
0 conjunto das a¢Bes de uma empresa que envolvem a implantacdo de melhorias e

inovacdes gerenciais e tecnoldgicas no ambiente de trabalho compdem a QVT.
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Gréfico 7: Em relacdo ao uso de tecnologia no trabalho que vocé faz, como
vocé se sente?
Fonte: Dados da pesquisa
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Grafico 8: O quanto vocé esta satisfeito com a salubridade (condicdes de
trabalho) do seu local de trabalho?
Fonte: Dados da pesquisa

Sobre a salubridade do local de trabalho, os servidores apresentam-se
descontentes. Conforme o gréfico 8, 26% admitiram estar muito insatisfeitos; 39%
insatisfeitos; 18% nem satisfeitos nem insatisfeitos; 17% satisfeitos e nenhum dos
servidores marcaram a alternativa: muito satisfeito.

A partir dai, observa-se que a auséncia de insalubridade é um indicador

faltante de QVT para o setor estudado.
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Grafico 9: O quanto vocé estd satisfeito com os equipamentos de
seguranca, protecdo individual e coletiva disponibilizados pela empresa?
Fonte: Dados da pesquisa
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by

Assim como relacionada a salubridade, quanto aos equipamentos de
seguranca e protecdo disponibilizados pela secretaria, os servidores também se
encontram insatisfeitos. 35% afirmaram estar insatisfeitos; 31% muito insatisfeitos;
30% indiferentes e apenas 4% estéo satisfeitos. (Grafico 9)

De acordo com Chiavenato (2002), a seguranca no ambiente de trabalho é
essencial, pois diminui os riscos de acidentes no trabalho, que podem gerar varias
consequéncias ao trabalhador, como lesdo corporal, perturbacéo funcional, entre
outras doencas sérias que podem afetar total ou parcialmente a capacidade de
trabalho.

Rocha (1998) acrescenta que uma organizagcdo assegura um ambiente
salubre e saudavel, quando respeita as normas de seguranca, fazendo uso de
equipamento de protecdo individual, caso se faca necessario, bem como procura
constantemente diminuir os possiveis acidentes de trabalho, além de zelar pela

integridade fisica e mental dos trabalhadores e por sua salde e qualidade de vida.
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Grafico 10: Em relagdo ao cansacgo que seu trabalho lhe causa, como vocé
se sente?
Fonte: Dados da pesquisa

Sobre o cansaco causado pelo trabalho, os servidores apresentam-se, em
sua maioria, insatisfeitos. Conforme mostra o grafico 10, 44% dos servidores
assinalaram a alternativa: insatisfeito; 13% a alternativa: muito insatisfeito; enquanto
17% mostram-se indiferentes com relacdo a esta questdo; e 26% assinalaram a
alternativa: satisfeito.

Limongi e Franca (1999), define que estar estressado € o estado do
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organismo, apds o esforco de adaptacdo, que possivelmente produz deformacdes
na capacidade de resposta, atingindo o comportamento mental e afetivo, o estado
fisico e o relacionamento com as pessoas. Ainda conforme o autor, os problemas de
saude dos trabalhadores relacionados as organizacfes, geralmente estdo ligados
com as condi¢cdes de trabalho estressantes e exaustivas.

Walton (1973) relaciona condi¢bes de trabalho com a salde e o ambiente
fisico de insercdo do trabalhador. A respeito deste fundamento, os servidores
participantes da presente pesquisa demonstraram, em grande parte, um grau de
satisfacdo elevado quanto a jornada e a carga de trabalho. Em contrapartida, com
relagdo a tecnologia utilizada; a salubridade no local de trabalho; aos equipamentos
de protecdo e ao cansaco causado pelo trabalho, os servidores se apresentaram,

em maioria, insatisfeitos.

4.4 Uso e Desenvolvimento de Capacidades

A partir dos resultados expressos graficamente a seguir (Gréficos 11 a 15),
foi possivel conhecer a percepcdo dos pesquisados sobre a utilizacdo e
desenvolvimento de suas habilidades.

Para Walton (1973) alguns indicadores sdo necessarios para desenvolver
conhecimento e aptiddes profissionais, sdo eles: autonomia; significado da tarefa;

multiplas habilidades; retroinformacéo e identidade da tarefa.
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Grafico 11: Vocé estad satisfeito com a autonomia (oportunidade tomar
decisdes) que possui no seu trabalho?
Fonte: Dados da pesquisa
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No grafico 11, considera-se que a autonomia que os trabalhadores possuem
em seu trabalho é satisfatoria, pois 48% dos servidores admitiram estar satisfeitos e
4% muito satisfeitos; 26% se mantiveram neutros; e apenas 18% se mostraram estar
insatisfeitos e outros 4% muito insatisfeitos.

De acordo com Rodrigues (1994), quando os trabalhadores tém liberdade
para decidir e opinar sobre o seu trabalho, a responsabilidade sobre ele também

aumenta o que direciona para a execuc¢ao de tarefas com um cuidado maior.
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Grafico 12: Vocé esta satisfeito com a importancia da tarefa/ trabalho/
atividade que vocé faz?
Fonte: Dados da pesquisa

Com relacdo a importancia que as atividades executadas pelos servidores
respondentes representam para eles e para a sociedade em geral, prevaleceu entre
as respostas a satisfacdo, visualizada no gréafico 12 com 70% das opinides. Os 30%
restantes foram distribuidos da seguinte forma: 4% muito satisfeito; 13% nem
satisfeito nem insatisfeito; 9% insatisfeito e 4% muito insatisfeito.

No que se refere a possibilidade de executar multiplas tarefas, Walton (1973)
enfatiza a relevancia da utilizagdo de diferentes habilidades evitando monotonia.
Sobre este indicador de QVT, nos resultados representados pelo grafico 13,
observa-se que 74% dos servidores estdo satisfeitos e 13% muito satisfeitos; e
apenas 9% estao insatisfeitos; 4% indiferentes e nenhum dos servidores afirmaram

estar muito insatisfeitos.
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Grafico 13: Em relagéo a polivaléncia (possibilidade de desempenhar varias
tarefas e trabalhos) no trabalho, como vocé se sente?
Fonte: Dados da pesquisa

Sobre a retroinformacédo ou feedback obtida pelo servidor por meio da
avaliacdo de desempenho, os pesquisados apresentam-se satisfeitos. O grafico 14
mostra que 66% dos servidores estdo satisfeitos ou muito satisfeitos; ja 8% estéo
muito insatisfeitos ou insatisfeitos e 26% estdo nem satisfeitos nem insatisfeitos.

Segundo Chiavenato (2004), toda pessoa precisa receber um feedback para
saber como esta o desempenho de suas fungbes. Da mesma forma, as
organizagbes necessitam acompanhar a execucdo das atividades de seus

funcionarios para entdo conhecer suas potencialidades.
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Gréfico 14: O quanto vocé estd satisfeito com a sua avaliacdo de
desempenho (ter conhecimento do quanto bom ou ruim esta o seu
desempenho no trabalho)?
Fonte: Dados da pesquisa
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Grafico 15: Em relacdo a responsabilidade conferida (responsabilidade de
trabalho dada a vocé), como vocé se sente?
Fonte: Dados da pesquisa

Em relagdo a responsabilidade de trabalho conferida aos servidores
pesquisados, a maioria absoluta afirma ser satisfeita ou muito satisfeita com o seu
trabalho. De acordo com o grafico 15, 57% se sentem satisfeitos; 30% se sentem
muito satisfeitos; j& 9% se mantiveram neutros e somente 4% se sentem
insatisfeitos.

Chiavenato (2004) coloca que o empenho do trabalhador depende das
habilidades e capacidades de cada pessoa e da sua consciéncia do papel a ser
desempenhado.

Por meio dos dados levantados sobre o uso de capacidades e seus
indicadores de QVT foi possivel perceber o grau de satisfacdo dos respondentes

bastante elevado, com relagédo a esta categoria.

4.5 Oportunidades no Trabalho

Mediante os aspectos de possibilidade de carreira, crescimento pessoal e
estabilidade no emprego tratadas nas questdes desta categoria, foi possivel
perceber como os funcionarios participantes desta pesquisa se sentem com relacéao
as oportunidades que o trabalho dispde, em prol do seu crescimento e

desenvolvimento pessoal e profissional.
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Grafico 16: O quanto vocé esta satisfeito com a sua oportunidade de
crescimento profissional?
Fonte: Dados da pesquisa

Quanto a oportunidade de crescimento profissional, os servidores se
manifestaram insatisfeitos. Considerando o percentual expresso no grafico 16, 26%
se sentem muito insatisfeitos; 31% insatisfeitos; 17% se mostraram neutros; 22% se
sentem satisfeitos e 4% muito satisfeitos.

Fernandes e Machado (2007) coloca que a percepcao da falta de
crescimento profissional é compreensivel por se tratar dos principios do concurso
publico. Ao ingressar no setor publico, as chances de crescer profissionalmente sédo
conscientemente restritas, pois o servidor presta o concurso para o cargo especifico
desejado. No setor pesquisado, este fato € consideravel por contar com a uma
eguipe composta, em sua maioria, por servidores concursados e efetivos.

Com relacdo aos treinamentos oferecidos pela SEFAZ-TO, 48% dos
colaboradores entrevistados se sentem insatisfeitos e 18% muito insatisfeitos e o
percentual de “satisfeitos” e “nem satisfeitos nem insatisfeitos” foi 17%.

Para Chiavenato (2009), o treinamento é uma forma de desenvolver
competéncias, € uma fonte para obtengcdo de lucros e agregar valor as pessoas, a
organizacdo e a sociedade. Ele é o principal encarregado pelo desenvolvimento do
patrimdnio humano e o capital intelectual das organizacgdes.
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Grafico 17: O quanto vocé esta satisfeito com os treinamentos que vocé
faz?
Fonte: Dados da pesquisa

Quanto as demissdes, os servidores da Diretoria da Cobranca da SEFAZ-
TO expressaram um grande nivel de insatisfacdo. No grafico 18, observa-se que
39% dos servidores se revelaram insatisfeitos; 9% muito insatisfeitos; o percentual
de indiferentes foi de 30% e de satisfeitos foi 22%.

Os constantes reajustes e cortes nos gastos da maquina publica podem ser
0 motivo de tamanha insatisfacdo. As principais acdes para a redugédo de despesas
sdo as demissdes, que afetam principalmente os servidores contratados e

comissionados.
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Gréfico 18: Em relagcéo as situacdes e a frequéncia em que ocorrem as
demiss6es no seu trabalho, como vocé se sente?
Fonte: Dados da pesquisa
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Grafico 19: Em relacdo ao incentivo que a empresa da para vocé estudar,
como voceé se sente?
Fonte: Dados da pesquisa

No que se refere ao incentivo que a secretaria da para o servidor estudar,
grande parte dos respondentes admitiram sentir insatisfacdo. O grafico 19
demonstra como ficou a distribuicdo das respostas. Os que se sentem muito
insatisfeitos e insatisfeitos, atingiram o mesmo percentual de 26%; os que
responderam “nem satisfeito nem insatisfeito” ficaram com um percentual de 17%; ja
0S que se sentem satisfeitos e muito satisfeitos ficaram com 22% e 9%.

A satisfagdo observada entre 31% dos servidores deve-se, possivelmente,
ao fato de que os servidores estudantes do periodo diurno podem recorrer, junto ao
setor de RH da SEFAZ-TO, horario especial mediante preenchimento do formulario
devido e documentos comprobatérios. O que incentiva de alguma forma a
continuacao dos estudos.

Walton (1973) coloca como principais indicadores de QVT desta quarta
categoria: o crescimento profissional; pessoal e seguranca no trabalho. Com base
nas respostas dos servidores, observa-se que tais fatores ndo apresentaram bom

nivel de satisfagéo.
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4.6 Integracao Social no Trabalho

O critério relacionado a integracdo social no trabalho inclui os seguintes
subcritérios: igualdade de oportunidade; relacionamento e senso comunitario.

A partir dos subcritérios citados acima e em observagdo as respostas dos
funcionarios, foi possivel mensurar a integracdo social e a igualdade entre os
mesmos.
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Grafico 20: Em relacdo a discriminagdo (social, racial, religiosa, sexual e
etc.) no seu trabalho como vocé se sente?
Fonte: Dados da pesquisa

O gréfico 20, demonstra a percep¢do dos servidores em relacdo a
discriminacdo por cor; raca; religido; nacionalidade; estilo de vida; aparéncia fisica
dentre outras no ambiente de trabalho.

Nesta questao, 39% dos servidores demonstraram estar nem satisfeitos nem
insatisfeitos; a porcentagem dos satisfeitos e muito insatisfeitos foi a mesma, 26%;
os servidores que estao insatisfeitos foram 5% e os que estdo muito satisfeitos foram
apenas 4%.

A distribuicdo das respostas de praticamente iguais percentuais, porém
opinides opostas podem ser compreendidas se consideradas as funcbes e
atividades exercidas pelos servidores, que trabalham parte em atendimento ao
publico externo, parte em atendimento ao publico interno. Sendo assim, 0s
servidores que trabalham com o publico externo, estédo mais expostos a este tipo de
distincao.

J& sobre o relacionamento com colegas e chefes no trabalho, os servidores

afirmaram integralmente, estar satisfeitos ou muito satisfeitos. Conforme mostra o
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grafico 21, a seguir.
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Gréfico 21: Em relagdo ao seu relacionamento com colegas e chefes no
seu trabalho, como vocé se sente?
Fonte: Dados da pesquisa

Vale ressaltar que o layout da sala contribuiu para a obtencédo deste
resultado 100% satisfatério para a QVT. Por ser uma sala ampla e sem divisorias,
com excecao do arquivo, os servidores da Diretoria da Cobrangca mantem uma
constante comunicagdo com todos os colegas e principalmente livre acesso para
dirigir-se ao diretor do setor e seus gerentes, pois todos dividem o mesmo espaco.
Observa-se, portanto que ha um relacionamento saudavel entre trabalhador chefe e
organizacgédo na diretoria em questao.

Chiavenato (1999) afirma que a integragdo entre pessoas na organizacao é
essencial porque direciona para um clima de cooperagdo, possibilitando que os
objetivos sejam atingidos em conjunto.

No que diz respeito ao comprometimento da equipe e colegas com o
trabalho, os pesquisados, em sua maioria, se manifestaram com um total de 48%
satisfeitos e 9% muito satisfeitos; os demais se mantiveram neutros ou insatisfeitos,
sendo 22% nem satisfeitos nem insatisfeitos; 17% insatisfeitos e 4% muito

insatisfeitos (Grafico 22).
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Grafico 22: Em relagdo ao comprometimento da sua equipe e colegas com
o trabalho, como vocé se sente?
Fonte: Dados da pesquisa

Quanto a valorizacdo das ideias e iniciativas no trabalho, nota-se por meio
do grafico 23, que os servidores respondentes se sentem, em maior parte, satisfeitos
ou muito satisfeitos representados por 57% do total. Os neutros foram representados

por 22%; os insatisfeitos por 17% e os muito insatisfeitos por 4%.
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Gréfico 23: O quanto vocé esta satisfeito com a valorizacdo de suas ideias
e iniciativas no trabalho?
Fonte: Dados da pesquisa

Conforme os ideais propostos pelo modelo de Walton (1973), no ambiente
de trabalho deve haver respeito mutuo entre os trabalhadores, companheirismo e o
senso de viver em comunidade. Em acordo com essa afirmacéo e com os resultados
dos questionamentos referente a esta categoria, o setor pesquisado apresenta um
grau de integracdo social favoravel a QVT.
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4.7 Constitucionalismo no Trabalho

Os questionamentos do critério que trata sobre o constitucionalismo no
trabalho, possibilitaram identificar o nivel de satisfacdo dos servidores em relacéo o

respeito as leis do trabalhador na organizacao.
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Grafico 24: O quanto vocé esta satisfeito com a empresa por ela respeitar
os direitos do trabalhador?
Fonte: Dados da pesquisa

Quanto ao respeito dos direitos dos servidores respondentes, 31% se
sentem insatisfeitos, o que representa a maioria. O percentual dos que se mostram
indiferentes e satisfeitos € o mesmo, 26%. Dos outros 17%, 13% estdo muito
insatisfeitos e 4% muito satisfeitos, de acordo com o grafico 24.

Apesar de ser grande o numero de insatisfeitos com o respeito de seus
direitos, ha uma grande porcentagem de servidores que se encontram neutros e
satisfeitos. Tais respostas foram provavelmente motivadas a partir do ponto de
observacdo. Considerando que os servidores possuem uma boa relagdo com a
chefia imediata, presumivelmente seus direitos sdo respeitados por ela, desta
maneira se sentem satisfeitos. Porém, quando analisados de uma forma mais ampla,
direcionando-os para o topo da hierarquia no setor publico, os servidores nao
demonstram estar satisfeitos. Percebe-se que diversas vezes o0s servidores
necessitam forgar o reconhecimento de seus direitos. A forma mais comum de

comprovacédo desse esforco € a paralisacdo de suas atividades.
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Grafico 25: O quanto vocé esta satisfeito com sua liberdade de expresséo
(oportunidade dar suas opinides) no trabalho?
Fonte: Dados da pesquisa

Quanto a liberdade de expressdo exposta no grafico 25, pouco mais da
metade dos colaboradores se mostraram satisfeitos, em somatdria com 0s que se
sentem muito satisfeitos o percentual é 65%, o que significa que os trabalhadores
ndo tém medo da repressdo e expressam livremente suas opinidées. O niumero de
neutros ficou na casa dos 22% e os insatisfeitos e muito insatisfeitos foram

representados por 9% e 4%, respectivamente.
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Gréfico 26: O quanto vocé esta satisfeito com as normas e regras do seu
trabalho?
Fonte: Dados da pesquisa
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Sobre o gréfico 26 que exprime a satisfagdo com as normas e regras do
trabalho, os servidores estdo em maior nuamero, satisfeitos com 61% dos
respondentes; 22% se mostraram indiferentes; 13% insatisfeitos e 4% muito
satisfeitos.

Walton (1973) considera que normas e rotinas tém influencia no
desenvolvimento do trabalhador. Sendo assim, € importante reconhecer e saber
como os trabalhadores se sentem com relacdo aos seus deveres. Sobre estes

fatores os servidores pesquisados apresentaram um retorno positivo.
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Grafico 27: Em relacdo ao respeito a sua individualidade (caracteristicas
individuais e particulares) no trabalho, como vocé se sente?
Fonte: Dados da pesquisa

Quanto a privacidade pessoal, representada pelo grafico 27, 44% dos
servidores se sentem satisfeitos em relacdo ao respeito da sua individualidade no
trabalho; 26% demonstram indiferenca; 17% sentem muita satisfacdo; ja 9%
apresentam-se insatisfacéo e 4% se sentem muito insatisfeitos.

Sobre o constitucionalismo, as quatro questdes disponibilizadas aos
servidores, obtiveram resultados de satisfagdo, o que significa que o setor supriu tais
indicadores de QVT, propostos por Walton (1973).

4.8 Trabalho e Espaco Total de Vida

Segundo Walton (1973), a categoria trabalho e espaco de vida, tem o
objetivo de medir o equilibrio entre a vida do trabalhador e a vida no trabalho.
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A partir das respostas dos servidores pesquisados, foi permitido perceber o
grau de satisfacdo com relacdo aos fatores de QVT: papel balanceado no trabalho e
horarios de saida e entrada no trabalho.

B Muito insatisfeito
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m Nem satisfeito nem
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m Satisfeito

m Muito satisfeito

Grafico 28: O quanto vocé esta satisfeito com a influéncia do trabalho sobre
sua vida/rotina familiar?
Fonte: Dados da pesquisa

A satisfacdo com relagdo a influéncia do trabalho sobre a vida/rotina familiar
dos servidores da Diretoria da Cobranca (Gréafico 28) se mostra com o percentual
positivo de aproximadamente 50% das respostas. Enquanto que as respostas de

insatisfagdo chegaram a 35% e indiferentes 17%.

® Muito insatisfeito

M Insatisfeito

= Nem satisfeito nem

insatisfeito

m Satisfeito

W Muito satisfeito

Gréfico 29: O quanto vocé esta satisfeito com a influéncia do trabalho sobre
sua possibilidade de lazer?
Fonte: Dados da pesquisa
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O grafico 29, expressa a satisfacdo que ha com relacdo a influéncia do
trabalho sobre a possibilidade de lazer. Mesmo com um percentual alto de neutros
nota-se que, 39% das respostas sao de satisfacdo positiva, se comparado com a
nao satisfacdo ha uma diferenca de 13%.

O horario de expediente para os funcionarios da SEFAZ-TO é de 40 horas
semanais sendo 4 horas no periodo matutino e 4 horas no periodo vespertino, ndo
havendo expediente no sabado, domingo e feriado, proporcionando assim um bom

tempo para lazer nos fins de semana e no horario noturno.
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Grafico 30: O quanto vocé esta satisfeito com seus horéarios de trabalho e
de descanso?
Fonte: Dados da pesquisa

No grafico 30, assim como no grafico 29, é possivel observar que as
respostas de satisfacdo sdo superiores as de insatisfacdo, sendo que neste caso a
satisfacdo é com os horarios de descanso, o maior percentual foi o de satisfeitos,
com 39%.

Os servidores da SEFAZ-TO utilizam duas horas de almog¢o e descanso.
Essas duas horas de descanso esta estabelecida por lei no Art. 71 da CLT, que diz
gue a toda jornada de trabalho que exceda de seis horas, devera ser concedido um
intervalo de no minimo 1 hora e no maximo 2 horas.

Walton (1973) afirma que pratica do trabalho pode gerar bons ou ruins
efeitos na vida social do trabalhador, bem como em sua relagdo familiar. Sendo
assim, a partir dos resultados obtidos neste critério, observa-se que o trabalho,

possivelmente, ndo influencia negativamente o ambiente familiar dos pesquisados,
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pois em todos Os questionamentos 0S servidores se mantiveram, em maioria,

satisfeitos.

4.9 Relevancia Social e Importancia do Trabalho

Esta dltima categoria proposta por Walton (1973) tem como objetivo
mensurar a QVT a partir do que os funcionarios percebem sobre a relevancia social
da vida no trabalho.

Para tanto foi preciso observar a visdo dos servidores no que diz respeito a
imagem da organizagdo; responsabilidade social; prestacdo de servicos e

valorizacéo do funcionario.

0%

M Muito insatisfeito

M Insatisfeito

m Nem satisfeito nem

insatisfeito

| Satisfeito

M Muito satisfeito

Grafico 31: Em relagé@o ao orgulho de realizar o seu trabalho, como vocé se
sente?
Fonte: Dados da pesquisa

No grafico 31 é possivel observar que o somatério dos que responderam
satisfatoriamente € de 74% dos entrevistados, os indiferentes e os insatisfeitos
obtiveram 13%. Pelo grafico pode-se dizer que a grande maioria sente orgulho em

realizar o seu trabalho.
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Grafico 32: Vocé esti satisfeito com a imagem que esta empresa tem
perante a sociedade?
Fonte: Dados da pesquisa

E possivel observar no gréafico 32, no que se diz respeito & imagem que esta
organizacdo tem perante a sociedade, que 39% estdo satisfeitos, 31% se
mantiveram neutros, 26% insatisfeitos e 4% muito insatisfeitos.

Mesmo com o percentual alto de neutralidade houve um percentual maior de
satisfacdo. Isso pode ocorrer devido ao fato de que a SEFAZ-TO possuir Varios
cargos e éareas de trabalho, havendo assim uma diferenciagdo grande entre as

respostas.
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Gréfico 33: O quanto vocé esta satisfeito com a integracdo comunitaria
(contribuicdo com a sociedade) que a empresa tem?
Fonte: Dados da pesquisa
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E possivel observar no grafico 33 que os que se mantiveram neutros e
insatisfeitos atingiram o mesmo percentual que € de 35%, em seguida com 22%
estéo os satisfeitos e 8% dos servidores responderam que estdo muito insatisfeitos.

Mesmo com o percentual alto de neutralidade houve um percentual maior de
insatisfagdo. Fator que pode influenciar a autoestima e consequentemente a
produtividade dos servidores no momento em que se torna notavel a depreciacédo
por parte da sociedade quanto a organizacédo por falta de um bom relacionamento

entre secretaria e comunidade.
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35%

Grafico 34: O quanto vocé esta satisfeito com os servicos prestados e a
qualidade dos produtos que a empresa fabrica?
Fonte: Dados da pesquisa

Por se tratar de uma organizacao publica estadual, a secretaria trabalha em
prol do Estado na prestacdo de servicos. Com relacdo aos servicos prestados
(Gréfico 34) observa-se que 35% dos servidores sdo neutros, 31% satisfeitos, 26
insatisfeitos e com o percentual idéntico de 4% para muito satisfeito e muito
insatisfeito.

Houve um percentual expressivo com relagdo aos que se mantiveram
neutros, mas os resultados de satisfacdo foram superiores aos de insatisfacdo. O
que representa que na percepcdo dos funcionarios, os servigos sdo prestados com

qualidade a comunidade.
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Grafico 35: O quanto vocé estd satisfeito com a politica de recursos
humanos (a forma da empresa tratar os funcionarios) que a empresa tem?
Fonte: Dados da pesquisa

No que se diz respeito a politica de RH, é possivel observar no grafico 35,
que 35% dos servidores respondentes estdo satisfeitos; 30% insatisfeitos; 26 nem
satisfeitos nem insatisfeitos e 9% muito insatisfeitos.

Os resultados de insatisfacdo quanto a politica e RH superam os resultados
de satisfacdo, sendo que ndo houve nenhuma resposta de muito satisfeito, e que
grande parte do publico entrevistado se mostra neutro com relacao a esta questao.

Chiavenato (1999) acrescenta que o fator humano é responsavel pelos bons
resultados das instituicbes bem-sucedidas. Em consideracdo a afirmacéo do autor,
vale ressaltar que € de notoria relevancia a existéncia de uma efetiva politica de RH,
focadas principalmente na valorizacédo do funcionario.

Com relacdo a este critério, os servidores se mostraram bastante divididos,
indicando em suas respostas, que seu trabalho atende as condi¢cdes para a QVT
colocadas por Walton (1973) nos seguintes pontos: assuntos que se tratam da
execucdo de suas atividades perante o cidaddo e quanto & imagem da secretaria.
Em contra partida, no que se refere a integracdo comunitaria e politica de RH, os

respondentes se expressaram insatisfeitos.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

A pesquisa realizada buscou identificar por meio das dimensdes do modelo
de Richard Walton, a Qualidade de Vida no Trabalho dos servidores administrativos
da Diretoria da Cobranca e Recuperacdo de Créditos Fiscais da Secretaria da
Fazenda do Estado do Tocantins.

Diante do primeiro objetivo especifico, foi possivel tracar o perfil e conhecer
a percepcao dos servidores por meio do contato pessoal para a aplicacdo dos
guestionarios e na medida em que a secretaria se mostrou interessada e disposta a
contribuir, fornecendo informacdes essenciais para o0 bom andamento da pesquisa.
Tal interesse por parte da organizacdo pelo assunto tratado no presente estudo,
resultou do desejo de utilizar os dados desta pesquisa na complementacdo e
melhoria do projeto sobre qualidade de vida recentemente colocado em pratica na
secretaria.

Com base nas analises e interpretacfes expostas nos topicos anteriores,
pdde-se notar que os critérios do modelo de Walton (1973) que mais apresentaram
satisfacdo foram: uso e desenvolvimento de capacidades; integracdo social na
organizacdo; constitucionalismo e espaco total de vida. Relacionados a insatisfacao,
as dimensdes que se destacaram no ponto de vista dos respondentes foram:
compensagcao justa e adequada; condicdes de trabalho; oportunidade de
crescimento e seguranca. A dimensao que trata sobre relevancia social da vida no
trabalho obteve em dois indicadores de QVT um bom nivel de satisfacdo e em outros
dois, insatisfacdo. Em uma questdo a alternativa em destaque foi “nem satisfeito
nem insatisfeito”.

Sobre o objetivo seguinte, quanto aos niveis de satisfacdo dos servidores
em relacdo aos indicadores/fatores de QVT do modelo de Walton (1973), foi possivel
constatar que alcangaram os maiores niveis de satisfacdo os indicadores: carga de
trabalho; todos sobre o uso das capacidades no trabalho sendo eles, autonomia,
habilidades multiplas, significado e identidade das tarefas e retroinformacao;
relacionamento com colegas e chefe; questdes sobre comprometimento da equipe e
valorizacéo de ideias; por fim liberdade de expressao; normas e rotinas. Em reacéo
oposta, 0os mais elevados niveis de insatisfacdo estdo nos seguintes indicadores:
beneficios extras; tecnologia no trabalho; cansagco causado pelo trabalho e

treinamentos.
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Considerando que das trinta e cinco questdes apresentadas aos servidores,
dezoito obtiveram em maior niumero resultados de satisfagdo; enquanto que quinze
se destacaram pela insatisfacdo e duas nem satisfacdo nem insatisfacdo, conclui-se
que o setor pesquisado atende, portanto, a varios critérios estabelecidos pelo
modelo de Walton (1973), apresentando um bom nivel de QVT relacionados a
grande parte dos indicadores. Porém, o numero de insatisfeitos sobre variados
pontos é relevante e deve ser considerado pela organizacéo a fim de diminuir esse
namero e proporcionar maior qualidade de vida aos seus funcionarios em todos os
aspectos.

Como propostas para reverter os altos niveis de insatisfacdo obtidos neste
estudo, sugerem-se as seguintes acoes:

1) A secretaria, reunides semestrais ou anuais com cada setor da SEFAZ-

TO para tratar de assuntos que incomodam os servidores e influenciam
negativamente suas atividades, considerando que o0s critérios e
indicadores que apresentaram relevantes niveis de insatisfacdo estéo
diretamente ligados com a alta clUpula da administracdo publica e néo
com a gestao operacional ou tatica. Para que estas reunides acontecam,
sera importante que a equipe organizadora jA tenha em destaque 0s
pontos negativos a serem tratados. No caso da Diretoria da Cobranca e
Recuperacdo de Créditos Fiscais estes pontos ja estdo definidos em
razdo deste estudo, para estender aos outros setores sugere-se a prévia
aplicacdo do questionario para analisar a QVT com todos o0s outros
servidores da SEFAZ-TO. Aconselha-se a utilizagdo nas reunides, de
técnicas dinamicas como o Brainstorming para deixar o ambiente leve e
proporcionar aos servidores conforto para expor suas opinides e ideias
para melhorias sem medo de serem repreendidos. Depois de realizados
0S encontros, recomenda-se a equipe organizadora estruturar as
informacgdes e apresenta-las aos 6rgdos responséaveis a fim de acatar as
viaveis sugestoes.

2) Ao setor estudado, aconselha-se que sejam realizados treinamentos
sobre os programas e sistemas utilizados individualmente, para todos os
servidores inseridos nesta diretoria, a fim de torna-los capazes que
exercer qualquer atividade dentro do seu setor e assim facilitar a

rotatividade e alivio do cansacgo causado pelo trabalho repetitivo.
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3) Para evitar doengas ocupacionais e promover o bem-estar aos servidores
recomenda-se a realizagdo trés vezes por semana de ginastica laboral.
Inicialmente, de trinta minutos, distribuidos da seguinte forma: dez
minutos no inicio do expediente; cinco na metade do horario matutino;
outros cinco na metade do horéario vespertino e por fim dez minutos no
final do expediente.

4) Recomenda-se também, a pratica da Yoga duas vezes na semana com
intuito de prevenir o stress; direcionar a boa postura corporal,
principalmente sentada; e promover a melhoria da concentragdo, entre
outros beneficios. A duracdo podera ser de quinze minutos no inicio ou
final do expediente, como preferirem.

5) E por ultimo, sugere-se a realizacdo de massagem expressa uma vez na
semana durante um turno. O profissional podera ficar disponivel, em um
espaco especial e os servidores ficardo a vontade para procura-lo na
medida em que desejarem.

Vale ressaltar que tanto a yoga quanto a ginastica laboral podem ser
realizadas no proprio ambiente de trabalho, sem que o servidor precise se deslocar
para outro ambiente, jA a massagem expressa € importante que seja em um local
apropriado para que o servidor se sinta mais a vontade e a atividade obtenha

melhores resultados.
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ANEXO A — Questionario para pesquisa

AVALIACAO DA QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO SEGUNDO O MODELO DE
WALTON — (TIMOSSI, 2009)

INSTRUCOES

Este questionario objetiva diagnosticar como vocé se sente a respeito da sua
Qualidade de Vida no Trabalho. Por favor, responda todas as questdes. Se vocé
nado tem certeza sobre que resposta dar em uma questdo, escolha entre as
alternativas a que lhe parece mais apropriada.

Estamos perguntando o quanto vocé esta satisfeito(a), em relacdo a varios aspectos
do seu trabalho nas ultimas duas semanas. Escolha entre as alternativas de cada

guestao e coloque um circulo no niamero que melhor representa a sua opinido.

EM RELACAO AO SALARIO (COMPENSACAO) JUSTO E ADEQUADO:

1.1 O quanto vocé esta satisfeito com o seu salario (remuneragéo)?

e L L Nem satisfeito L . L
Muito insatisfeito Insatisfeito nem insatisfeito Satisfeito Muito satisfeito

1 2 3 4 5

1.2 O quanto vocé esta satisfeito com seu salario, se vocé o comparar com o salério

dos seus colegas?

e L L Nem satisfeito L . L
Muito insatisfeito Insatisfeito nem insatisfeito Satisfeito Muito satisfeito

1 2 3 4 5

1.3 O quanto vocé estéa satisfeito com as recompensas e a participacdo em resultados

gue vocé recebe da empresa?

e L L Nem satisfeito L . L
Muito insatisfeito Insatisfeito nem insatisfeito Satisfeito Muito satisfeito

1 2 3 4 5
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1.4 O quanto vocé esta satisfeito com os beneficios extras (alimentacgao, transporte,

médico, dentista, etc) que a empresa oferece?

Nem satisfeito
nem insatisfeito

1 2 3 4 5

Muito insatisfeito Insatisfeito Satisfeito Muito satisfeito

EM RELACAO AS SUAS CONDICOES DE TRABALHO:

2.1 O quanto vocé esta satisfeito com sua jornada de trabalho semanal (Qquantidade de

horas trabalhadas)?

Muito insatisfeito Insatisfeito Nem sat|§fe|'go Satisfeito Muito satisfeito
nem insatisfeito

1 2 3 4 5

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

Muito insatisfeito Insatisfeito Nem_ sat|_sfe|t_o Satisfeito Muito satisfeito
nem insatisfeito

1 2 3 4 5

2.3 Em relacdo ao uso de tecnologia no trabalho que vocé faz, como vocé se sente?

Muito insatisfeito Insatisfeito Nem sat|§fe|t_o Satisfeito Muito satisfeito
nem insatisfeito

1 2 3 4 5

2.4 O quanto vocé esta satisfeito com a salubridade (condi¢cfes de trabalho) do seu

local de trabalho?

Muito insatisfeito Insatisfeito Nem satlsfe|t_o Satisfeito Muito satisfeito
nem insatisfeito

1 2 3 4 5

2.5 O quanto vocé esta satisfeito com o0s equipamentos de seguranca, protecao

individual e coletiva disponibilizados pela empresa?

Muito insatisfeito Insatisfeito Nem_ sat|_sfe|'go Satisfeito Muito satisfeito
nem insatisfeito

1 2 3 4 5
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2.6 Em relacdo ao cansaco que seu trabalho |he causa, como vocé se sente?

Muito insatisfeito Insatisfeito Nem_ sat|§fe|t.0 Satisfeito Muito satisfeito
nem insatisfeito

1 2 3 4 5

EM RELAGCAO AO USO DAS SUAS CAPACIDADES NO TRABALHO

3.1 Vocé estéd satisfeito com a autonomia (oportunidade tomar decis6es) que possui

no seu trabalho?

Muito insatisfeito Insatisfeito Nem_ sat|_sfe|t_o Satisfeito Muito satisfeito
nem insatisfeito

1 2 3 4 5

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

Muito insatisfeito Insatisfeito Nem sat|.sfe|t.o Satisfeito Muito satisfeito
nem insatisfeito

1 2 3 4 5

3.3 Em relagdo a polivaléncia (possibilidade de desempenhar varias tarefas e

trabalhos) no trabalho, como vocé se sente?

Muito insatisfeito Insatisfeito Nem sat|§fe|'go Satisfeito Muito satisfeito
nem insatisfeito

1 2 3 4 5

3.4 O quanto vocé estad satisfeito com a sua avaliagdo de desempenho (ter

conhecimento do quanto bom ou ruim esta o seu desempenho no trabalho)?

Muito insatisfeito Insatisfeito Nem_ sat|_sfe|t_o Satisfeito Muito satisfeito
nem insatisfeito

1 2 3 4 5

3.5 Em relacdo a responsabilidade conferida (responsabilidade de trabalho dada a

vocé), como vocé se sente?

Muito insatisfeito Insatisfeito Nem_ sat|.sfe|'go Satisfeito Muito satisfeito
nem insatisfeito

1 2 3 4 5
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EM RELACAO AS OPORTUNIDADES QUE VOCE TEM NO SEU TRABALHO:

41 O quanto vocé esta satisfeito com a sua oportunidade de crescimento

profissional?

o L L Nem satisfeito L . .
Muito insatisfeito Insatisfeito nem insatisfeito Satisfeito Muito satisfeito

1 2 3 4 5

4.2 O gquanto vocé esté satisfeito com os treinamentos que vocé faz?

o L . Nem satisfeito . . e
Muito insatisfeito Insatisfeito nem insatisfeito Satisfeito Muito satisfeito

1 2 3 4 5

4.3 Em relacdo as situacdes e a frequéncia em que ocorrem as demissdes no seu

trabalho, como vocé se sente?

o L L Nem satisfeito L . L
Muito insatisfeito Insatisfeito nem insatisfeito Satisfeito Muito satisfeito

1 2 3 4 5

4.4 Em relagdo ao incentivo que a empresa da para vocé estudar, como vocé se

sente?
Muito insatisfeito Insatisfeito Nem sati;fei'go Satisfeito Muito satisfeito
nem insatisfeito
1 2 3 4 5

EM RELACAO A INTEGRACAO SOCIAL NO SEU TRABALHO:

5.1 Em relagdo a discriminacdo (social, racial, religiosa, sexual, etc) no seu trabalho

como vocé se sente?

e L L Nem satisfeito L . L
Muito insatisfeito Insatisfeito nem insatisfeito Satisfeito Muito satisfeito

1 2 3 4 5
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5.2 Em relacdo ao seu relacionamento com colegas e chefes no seu trabalho, como
vocé se sente?

Nem satisfeito
nem insatisfeito

1 2 3 4 5

Muito insatisfeito Insatisfeito Satisfeito Muito satisfeito

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

Nem satisfeito
nem insatisfeito

1 2 3 4 5

Muito insatisfeito Insatisfeito Satisfeito Muito satisfeito

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

trabalho?
Muito insatisfeito Insatisfeito Nem sat|§fe|'go Satisfeito Muito satisfeito
nem insatisfeito
1 2 3 4 5

EM RELACAO AO CONSTITUCIONALISMO (RESPEITO AS LEIS) NO SEU TRABALHO:

6.1 O quanto vocé esta satisfeito com a empresa por ela respeitar os direitos do
trabalhador?

Nem satisfeito
nem insatisfeito

1 2 3 4 5

Muito insatisfeito Insatisfeito Satisfeito Muito satisfeito

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

Nem satisfeito
nem insatisfeito

1 2 3 4 5

Muito insatisfeito Insatisfeito Satisfeito Muito satisfeito

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

Nem satisfeito
nem insatisfeito

1 2 3 4 5

Muito insatisfeito Insatisfeito Satisfeito Muito satisfeito
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6.4 Em relacdo ao respeito a sua individualidade (caracteristicas individuais e

particulares) no trabalho, como vocé se sente?

Nem satisfeito
nem insatisfeito

1 2 3 4 5

Muito insatisfeito Insatisfeito Satisfeito Muito satisfeito

EM RELACAO AO ESPACO QUE O TRABALHO OCUPA NA SUA VIDA:

7.1 O guanto vocé esta satisfeito com a influéncia do trabalho sobre sua vida/rotina

familiar?
Muito insatisfeito Insatisfeito Nem_ sat|_sfe|t_o Satisfeito Muito satisfeito
nem insatisfeito
1 2 3 4 5

7.2 O quanto vocé esté satisfeito com a influencia do trabalho sobre sua possibilidade

de lazer?
Muito insatisfeito Insatisfeito Nem_ sat|_sfe|t_o Satisfeito Muito satisfeito
nem insatisfeito
1 2 3 4 5

7.3 O quanto vocé estd satisfeito com seus horarios de trabalho e de descanso?

Muito insatisfeito Insatisfeito Nem sat|§fe|'go Satisfeito Muito satisfeito
nem insatisfeito

1 2 3 4 5

EM RELACAO A RELEVANCIA SOCIAL E IMPORTANCIA DO SEU TRABALHO

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

Muito insatisfeito Insatisfeito Nem_ sat|.sfe|t.o Satisfeito Muito satisfeito
nem insatisfeito

1 2 3 4 5
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8.2 Vocé esta satisfeito com aimagem que esta empresa tem perante a sociedade?

Muito insatisfeito Insatisfeito Nem_ sat|§fe|t.0 Satisfeito Muito satisfeito
nem insatisfeito

1 2 3 4 5

8.3 O quanto vocé esta satisfeito com a integragcdo comunitaria (contribuicdo com a
sociedade) que a empresa tem?

Muito insatisfeito Insatisfeito Nem_ sat|§fe|t.0 Satisfeito Muito satisfeito
nem insatisfeito

1 2 3 4 5

8.4 O guanto vocé estad satisfeito com os servigos prestados e a qualidade dos

produtos que a empresa fabrica?

Muito insatisfeito Insatisfeito Nem sat|§fe|'go Satisfeito Muito satisfeito
nem insatisfeito

1 2 3 4 5

8.5 O quanto vocé esta satisfeito com a politica de recursos humanos (a forma da

empresa tratar os funcionarios) que a empresa tem?

Muito insatisfeito Insatisfeito Nem_ sat|§fe|'go Satisfeito Muito satisfeito
nem insatisfeito

1 2 3 4 5



