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Resumo

Este artigo tem por objetivo discutir as perspectivas do Bem-Estar no Trabalho e da Qualidade
de Vida no Trabalho. Embora se confundam em alguns aspectos, existem diferencas
importantes que devem ser tratadas e debatidas. A pesquisa tem carater quantitativo, sendo
gue as informacdes foram coletadas por meio de Google Forms, tabuladas e interpretadas com
auxilio do software JAMOVI. A pesquisa enfatiza a importancia de acdes voltadas ao Bem-Estar
no Trabalho, principalmente na perspectiva do trabalhador, tendo em vista que, a organizacao
estudada tem uma cultura organizacional voltada a Qualidade de Vida e consequentemente ao
Bem-estar no Trabalho. A pesquisa possibilitou compreender que as ac¢des voltadas a
qualidade de vida no trabalho, que se somam a cultura organizacional que foca na salde e no
bem-estar dos trabalhadores, tém por consequéncia resultados positivos nas dimensdes
hedbnica e Eudaimonia. Considerando os resultados do estudo, é possivel afirmar que as a¢bes
promovidas pela instituicdo apresentam relevancia no desempenho das atividades, na
ergonomia laboral e na promoc¢do de Qualidade de Vida e Bem-Estar no Trabalho.

Palavras-chave: bem-estar no trabalho; qualidade de vida no trabalho; trabalho; servico
publico.

WELL-BEING AT WORK AND PUBLIC SERVICE:
AN ANALYSIS OF THE COURT OF JUSTICE OF THE STATE OF RORAIMA

Abstract

This paper aims to discuss the perspectives of Well-Being at Work and Quality of Life at Work. Although
they are confused in some aspects, there are important differences that should be addressed and
debated. In this sense, the problem that motivated these reflections stems from the search to know how
initiatives to promote well-being at work for civil servants impact performance in public service? The
research is quantitative in nature, and the information was collected through Google Forms, tabulated
and interpreted with the help of the JAMOVI software. The research emphasizes the importance of
actions aimed at Well-Being at Work mainly from the perspective of the worker, considering that the
organization studied has an organizational culture focused on Quality of Life and consequently on Well-
Being at Work.
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1 INTRODUCAO

O Bem-Estar no Trabalho é importante, ndo somente como uma forma de tracar
estratégias ou gerar bons resultados para a empresa, mas de fazer com que o trabalho se
torne para os funcionarios que o desempenham, posto que, as condi¢cdes de trabalho
causam desgastes fisicos e mentais para os trabalhadores

De acordo com Souza e Zerbini (2021, p. 215), “o Bem-Estar Laboral é essencialmente
definido como a satisfacdo com diferentes aspectos da vida e com diversos aspectos do
trabalho, podendo ser expresso pela saude fisica, mental e emocional e pela Qualidade de Vida
do trabalhador, contendo assim elementos cognitivos e afetivos”. O Bem-Estar no Trabalho,
estd interligado diretamente ao trabalhador, por sua vez, é importante que a organizacdo veja
o Bem-Estar no Trabalho como um fator considerdvel para seu processo de funcionamento.

Diante disso, faz-se necessario promover pesquisas que se atentem em investigar a
relevancia de acdes que promovam o Bem-Estar no Trabalho. Desta forma, o problema central
desta pesquisa é buscar saber

Esta pesquisa se pautou no método quantitativo, uma vez que a pesquisa quantitativa
é caracterizada por ser um meio para testar teorias objetivas, examinando a relacdo entre as
varidveis. Tais varidveis, por sua vez, podem ser medidas tipicamente por instrumentos, para
qgue os dados possam ser analisados por procedimentos estatisticos (Richardson, 2017, p. 56).
Por tratar-se da abordagem quantitativa, foi empregada a pesquisa de levantamento com
estudos transversais. Richardson (2017, p. 56) afirma que este modelo, “proporciona uma
descricdo quantitativa ou numérica de tendéncias, de atitudes ou de opinides de uma
populacdo, estudando uma amostra dessa populacao”.

Como os objetivos da pesquisa estdo voltados a avaliar a importancia de acgbes
voltadas ao bem-estar no trabalho em uma organizacdo publica no Estado de Roraima;
diferenciar o BET (Bem-Estar no Trabalho) de termos semelhantes como QVT (Qualidade de
Vida no Trabalho); analisar a percepgdo dos servidores sobre fatores de bem-estar no trabalho;
avaliar a aplicabilidade de a¢des focadas no bem-estar no trabalho na organizagdo, a pesquisa,
caracterizou-se como descritiva. Por intermédio dessas dimensdes, tornou-se possivel analisar
a percepcdo dos servidores sobre o Bem-estar no Trabalho, e demonstrar a relevancia e
aplicabilidade de ag¢des voltadas ao BET na organizagao.

A pesquisa bibliografica foi elaborada com base em material ja publicado. Os artigos
cientificos pesquisados para a elaboracdo destes estudos, englobam livros, artigos,
dissertagdes, monografias e teses que estdo disponibilizados nas plataformas de pesquisa e
disponibilizagdo de produgdo cientifica como Google Académico e Scientific Periodicals
Electronic Library (SPELL).

Como instrumento de coleta de dados, elaborou-se um questiondrio que foi aplicado
aos participantes, utilizando como referéncia a Escala de Likert!. O questionério constituiu-se
por meio da plataforma Google Forms, enviado eletronicamente, por enderego eletronico (e-
mail) e grupos de mensagens instantaneas (WhatsApp). Foram 62 perguntas, seguindo o
modelo idealizado por Bizzi (2013), com questGes objetivas, divididas em questionario
socioeconOmico e levantamento de Bem-Estar no trabalho.

O instrumento foi avaliado no modelo de Escala de Bem-Estar no Trabalho (EBET),
proposto por Paschoal e Tamayo (2008). Sendo assim, o questionario foi exposto a respostas
durante 15 dias, com o objetivo de alcangar uma amostra significativa para analise de dados.

L «(...) deixava claro que sua escala centrava-se na utilizacio de cinco pontos, e nio mencionava o uso de

categorias de respostas alternativas na escala a ser utilizada” (Likert, 1932, p. 163).
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Os dados foram tratados e analisados por meio da estatistica descritiva, utilizando a planilha
gerada pela plataforma google forms, tendo como ferramenta auxiliar o JAMOVI STATS OPEN
NOW. A partir da tabulacao, os dados foram organizados, analisados e discutidos.

Para a execugdo do estudo de campo, realizou-se um levantamento das condi¢des de
Bem-Estar no Trabalho dos trabalhadores que possuem cargo efetivo e de comissdao, em um
o6rgdo publico de Boa Vista-RR, que contém um amplo programa de qualidade de vida
destinado aos servidores, sendo referéncia no estado de Roraima.

A pesquisa, depois de aprovada no Comité de Etica e Pesquisa (CAAE
70717723.0.0000.5621), ocorreu no periodo de 28 de agosto de 2023 a 15 de setembro de
2023, tendo uma populacdo estimada de 65 trabalhadores que participavam de atividades que
fazem parte do programa de qualidade de vida da instituicao.

2 TRABALHO COMO CATEGORIA DE ANALISES

Em concordancia com estudos realizados, pode-se dizer que, o trabalho é o que
diferencia o homem dos demais seres, é o fator de producdo mais importante. Na realidade, os
homens comecam a distinguir-se dos animais desde que iniciam a producdo de seus préprios
meios de existéncia. “Ao produzirem os seus meios de existéncia, a humanidade produz,
indiretamente, uma nova Histéria material” (Marx; Engels, 1998).

Antunes (2011), em sua obra “O Privilégio da Serviddo”, nos proporciona uma grande
reflexdo a respeito do trabalho, atentando-se para a idealizacdo do trabalho que, uma hora, é
vista como criacdo e outra como serviddo. Aponta ainda que é urgente compreender melhor
os caminhos que a categoria trabalho tomou ao longo dos anos no Brasil, realizando uma
analise cuidadosa da sociedade capitalista e consumista que, muitas vezes, coloca o individuo
como um escravo do trabalho.

Com as mudangas ocasionadas pela industrializagdo e pelo capitalismo, o trabalho
passou a ter como principal objetivo o acimulo de capital, uma vez que “o capital é trabalho
acumulado” (Marx, 2017, p. 26), fazendo com que o trabalhador fosse cada vez mais explorado
e vislumbrado apenas como um recurso que geraria lucro.

A vista disso, observa-se que ha uma consonancia, na qual o trabalho é visto para o
homem como uma atividade livre que serve para sua autoformacgdo, sendo visto como uma
forma abstrata em que seu principal objetivo esta na concentra¢do de valor empregado ao seu
bem ou servigo prestado. Sendo assim, Ramalho (2017, p. 12) afirma que “o capitalista tem por
objetivo obter lucro com a forga de trabalho e com os meios de produc¢do e o assalariado, por
sua vez, busca o trabalho para satisfazer suas necessidades”.

2.1 A Introdugao do servigo publico na légica do capital

Com a chegada da Revolugdo Industrial, houve um impacto na organizacdo do
trabalho, uma vez que havia um conflito nas relagdes de trabalho e na saude laboral dos
trabalhadores. Dessa forma, o servigo publico, também, foi se transformando e adaptando-se
as teorias da administragdo e aos novos modelos de gestdo que foram surgindo.

O servico publico é caracterizado pelo fornecimento de servicos para as pessoas que
estdo dentro de uma jurisdicdo, ou seja, certos servicos devem estar disponiveis para todos,
ndo importando a classe social. O servigo publico é o principal modo de atuacdo estatal para
cumprimento das finalidades publicas, em beneficio da coletividade e do cidadado, e
contraprestacdo pela arrecadacdo de tributos (Santin, 2019, p. 135). Pode-se entdo afirmar
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gue o servico publico serve para atender as necessidades da populacdo, sendo assim, constata-
se que o servidor publico é um prestador de servigos para os cidadaos.

Pesquisas cientificas sobre o estresse e seu grau de influéncia decorrente do
atendimento ao publico, realizadas por Pacheco e Rosa (2016), afirmam que, o ramo de
prestacdo de servicos demanda uma maior atencao dos trabalhadores, nota-se um nivel de
estresse mais alto em quem desempenha algum papel nessa darea.

Pacheco e Rosa (2016, p. 28), dizem que “em relagdo ao estresse no atendimento ao
publico, os fatores estressantes identificados foram a md educacdo dos clientes e as
reclamacgdes em relacdo ao atendimento”. Dessa maneira, percebe-se que a realidade do
servico publico e dos profissionais da drea, pode causar sobrecarga, estresse, mal-estar no
ambiente de trabalho e adoecimento do funcionario. Logo, faz-se necessdrio analisar os
motivadores e solucdes para esse fendbmeno.

3 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

Conforme entende Ferreira (2011), o principio do debate em torno da Qualidade de
Vida no Trabalho se deu em meados de 1950 e 1970, quando foi inserida no contexto
organizacional. Em periodos anteriores, a qualidade de vida era vista sob a 6tica da psicologia,
onde a maior énfase estava na saude individual e nos anseios dos seres humanos. Aos poucos,
o termo foi ganhando espaco em estudos da administracdo mediados pela psicologia
organizacional, até se tornar estratégia de Gestdo de Recursos Humanos. Padilha (2009, p.
552) aponta que “nesse periodo, a Psicologia Organizacional procurava mostrar que programas
de Qualidade de Vida no Trabalho desenvolvidos nas empresas gerariam melhor saude fisica e
psiquica aos trabalhadores e que isso traria ganhos de produtividade.”

A Qualidade de Vida no Trabalho ganhou grande notoriedade nas ultimas décadas por
ser uma forma de manter os funcionarios mais motivados, porém, vai muito além de um fator
motivacional, que faz com que os colaboradores tenham um melhor desempenho. Borges e
Henig (2021, p. 3), expdem que, com o principal intuito de promover melhores condi¢es de
trabalho aos funcionarios, a QVT tem sido utilizada pelas organiza¢des na busca por resultados
mais eficientes por parte dos colaboradores.

(...) ela pode ainda ser considerada responsavel por tornar a relacdo laboral
duplamente benéfica, uma vez que foca no bem-estar, na motivacdo e no
compromisso dos trabalhadores com o alcance dos objetivos institucionais,
podendo propiciar sucesso e competitividade as organizacGes (Cavalcante et
al., 2018).

Padilha (2009, p. 556) destaca que um dos principais fatores atribuidos a QVT é a
conciliagdo entre trabalho e vida pessoal, visa ao equilibrio e a harmonia entre capital e
trabalho, entre interesses da empresa e interesses dos trabalhadores e, por meio de QVT, vai
ser possivel ao trabalhador conciliar seu trabalho com sua vida fora do trabalho. As empresas
precisam adotar o comportamento de visualizar os funciondrios, ndo sé como empregados,
mas também como pessoas que contemplam todo, uma vida pessoal, fora do ambiente de
trabalho (Borges; Henig, 2020 p. 109).

O sentimento positivo, como a felicidade, refere-se as emog¢bes e a percepgdo do
trabalhador no ambiente laboral, o que transforma o local de trabalho em um ambiente
sauddvel, proporcionando a sensa¢do de bem-estar para os funciondrios. Assim, a QVT pode
ser definida como a busca pelo bem-estar e pela saude fisica e mental do trabalhador no
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desempenho das suas funcdes (Klein Et al. 2019, p.6). Contudo, pode-se dizer que os termos se
divergem, mas, quando analisados dentro do ambiente de trabalho, nota-se que hd uma
correlagdo entre eles, de acordo com Farsen et al. (2018, p. 38):

Apesar da falta de consenso tedrico e da utilizagdo dos termos como
sindbnimos, especialmente das relagbes entre “qualidade de vida e bem-
estar” e “bem-estar e felicidade”, salienta-se que estes sdo sim constructos
diferentes, entretanto, complementares. Percebe-se que a qualidade de
vida estd mais voltada a saude fisica e as questdes objetivas, tais como
aspectos ergonOmicos e nutricionais, e menos relacionada com emocgdes e
sentimentos. Nesse sentido, a promogdo de bem-estar e da felicidade,
conceitos considerados mais subjetivos, supre as lacunas relacionadas as
emocgdes e sentimentos dos trabalhadores, pois inclui as questdes subjetivas
menos atendidas pela promogdo de qualidade de vida no trabalho.

Considerando a correlacdo do bem-estar, qualidade de vida e a felicidade, que tem por
consequéncia a construcdo de um ambiente saudavel, sendo a Qualidade de Vida no Trabalho
um dos fatores essenciais para a saude e o bem-estar psicoldgico e subjetivo do trabalhador,
“de modo geral, a qualidade de vida no Trabalho é primordial em todos os aspectos para se ter
uma vida plena em sociedade” (Martins; Schmitt; Alves,2022).

De certa forma, ndo se pode esquecer que, na maior parte das vezes, as exigéncias no
ambiente laboral sdo a causa de adoecimentos dos trabalhadores, gerando impacto direto no
desempenho da instituicdo, uma vez que a sociedade capitalista preza pela obtencdo e
acumulo de riqueza, fazendo do trabalhador um meio para conseguir o que é almejado. Neste
sentido, Marx destaca que “o capital ndo tem, por isso, a minima consideragdo pela saude e
duracdo da vida do trabalhador, a menos que seja forcado pela sociedade a ter essa
consideragdo” (Marx, 2017, p. 432).

4 BEM-ESTAR NO TRABALHO

O Bem-Estar no Trabalho ainda é pouco abordado quando se fala de Gestdo de
Recursos Humanos das organizagdes, muitas vezes é associado ou substituido por termos
semelhantes como Qualidade de Vida no Trabalho. Na literatura organizacional, existem
diversos estudos sobre qualidade de vida e estresse no trabalho, que representam conceitos
relacionados ao bem-estar, mas as tentativas de compreensdo do construto especifico do
bem-estar no trabalho sdo mais raras (Paschoal; Tamayo, 2008, p. 11).

[..] embora no campo conceitual, em particular no que tange as defini¢des, o
conceito de BET seja amplamente esclarecido, no que concerne ao campo
pratico, evidencia-se uma compreensdo largamente residual. Em outras
palavras, a area de gestdo de pessoas ainda ndo atua efetivamente com foco
no BET, por negligencia-lo ou desconhecer seus efeitos (Maia; Maia, 2019, p.
364).

Entretanto, pesquisas vém tentando diferenciar o Bem-Estar no Trabalho das
perspectivas semelhantes, estudando e investigando os antecedentes para base de novas
pesquisas, construindo e validando medidas, além de buscar entender a importancia da
efetividade de programas de Qualidade de Vida para o Bem-Estar laboral. O Bem-Estar no
Trabalho na psicologia organizacional é “um conceito integrado por trés componentes:
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satisfacdo no trabalho, envolvimento com o trabalho e comprometimento organizaciona
(Sigqueira; Padovam, 2008, p. 206).

Figura 1: modelo tedrico de bem-estar no trabalho — BET

Envolvimento
com o trabalho

BEM-ESTAR NO
TRABALHO

Satisfacé@o no Comprometimento
trabalho organizacional

‘/ o

Fonte: Adaptado de Siqueira (2009, p. 250)

A satisfacdo no trabalho refere-se a percepcdo do colaborador no seu trabalho. O
envolvimento com o trabalho é ligado as questdes de afinidades com as atividades
desenvolvidas. E o comprometimento organizacional concerne ao vinculo do funcionario com a
empresa, visando desenvolver e alcangar seus objetivos na organizagdo. Estes trés
componentes foram escolhidos para compor o construto de Bem-Estar no Trabalho por se
tratar de aspectos psicoldgicos cujas crengas e sentimentos sdo unicamente positivos e fazem
parte do cotidiano do contexto organizacional (Siqueira et al., 2014).

Para chegar ao objeto de estudo, Bem-Estar no Trabalho, faz-se necessario apresentar
duas abordagens tradicionais do bem-estar, sendo elas: bem-estar subjetivo e bem-estar
psicolégico. O Bem-Estar Subjetivo (BES), que se tornou um importante indicador de qualidade
de vida, refere-se ao entendimento da avaliacdo que as pessoas tém de sua vida, “tais
avaliacbes devem ser cognitivas (satisfacbes globais com a vida e com outros dominios
especificos como com o casamento e o trabalho) e devem incluir também uma analise pessoal
sobre a frequéncia com que se experimentam emoc¢des positivas e negativas” (Siqueira et al,.
2008, p. 202).

(...) refere-se ao estado subjetivo de felicidade, denominado bem-estar
subjetivo (BES), enquanto a segunda tem como foco o potencial humano —
bem-estar psicologico. O BES refere-se a autoanadlise das pessoas com
relacdo as suas vidas, considerando-se as reagdes emocionais e 0s
julgamentos sobre a satisfagdo com a vida em aspectos variados, como
trabalho e casamento (Oliveira, 2020, p. 3).

O Bem-Estar Psicoldgico (BEP) é a expressdo do estado emocional e crengas do
individuo. Autores que defendem a teoria dizem que a abordagem subjetiva possui pouca
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consisténcia e que, apesar do individuo estar sentindo afeto e satisfeito, ndo significa que ela
esteja bem psicologicamente. Bem-estar psicolégico foi proposto por Ryff (1989) como o nivel
pleno de funcionamento psicoldgico positivo do individuo, suficiente autoconhecimento e
maturidade para atuar nos diferentes dominios da vida (Rossi, 2020, p.159).

O Bem-Estar no Trabalho, quando mensurado dentro das organizacdes, auxilia nas
tomadas de decisdes, pois, “as exigéncias encontradas no ambiente de trabalho impactam
diretamente a salude do trabalhador e suas vivéncias de bem-estar e mal-estar no trabalho,
podendo levar ao adoecimento fisico e mental” (Antloga et al., 2016, p. 2).

Essa perspectiva reflete em como o individuo é visto em seu ambiente de trabalho e,
por mais que exista a relacdo de Bem-Estar, salde e sentimentos positivos nas organizagdes, o
trabalhador sempre serd visto como um realizador de tarefas para alcancar os objetivos e
metas dentro da instituicdo. Engels, em sua obra “A Situacdo da Classe Trabalhadora na
Inglaterra”, faz uma critica sobre a maneira de trabalho e de como o trabalhador é visto, por
consequéncia do capitalismo e do aciumulo de riqueza:

Quando um individuo causa a outro um dano fisico de tamanha gravidade
gue lhe causa a morte, chamamos esse ato de homicidio; se o autor sabe, de
antemdo, que o dano serd mortal, sua acdo se designa por assassinato.
Quando a sociedade pde centenas de proletarios numa situagdo tal que
ficam obrigatoriamente expostos a morte prematura, antinatural, morte tdo
violenta quanto a provocada por uma espada ou um projétil; quando ela
priva milhares de individuos do necessdrio a existéncia, pondo-os numa
situagdo em que lhes é impossivel subsistir; quando ela os constrange, pela
forca da lei, a permanecer nessa situagdo até que a morte (sua
consequéncia inevitavel) sobrevenha; quando ela sabe, e estd farta de
saber, que os individuos haverdo de sucumbir nessa situacdo e, apesar disso,
a mantém, entdo o que ela comete é assassinato. Assassinato idéntico ao
perpetrado por um individuo, apenas mais dissimulado e pérfido, um
assassinato contra o qual ninguém pode defender-se, porque ndo parece
um assassinato: o assassino é todo mundo e ninguém, a morte da vitima
parece natural, o crime ndo se processa por a¢do, mas por omissao —
entretanto ndo deixa de ser um assassinato (Engels, 2010, p. 135).

A sociedade capitalista normaliza mas condi¢cdes de trabalho, a menos que algum
escandalo prejudique a acumulagdo do capital. Vemos recorrentes situa¢des de trabalho
andlogos a escraviddo em pleno século XXI, os casos da degradante situa¢do dos trabalhadores
de aplicativos, através da nova categoria de trabalho, a uberiza¢do, sdo exemplos de como
Engels estava correto em sua percep¢ao. Ao capitalista, importa que sua renda seja
multiplicada, independente de qual custo.

Sendo assim, o BET faz-se importante para amenizar o modelo e as condi¢Ges de
trabalho das organiza¢Oes atuais, tendo em vista que criard parametros para obtencdo e
atingimento das metas organizacionais e que, embora seja uma ferramenta desenvolvida pelas
ciéncias burguesas, a classe trabalhadora deve se apropriar destas condi¢des para ter
qualidade de vida no capitalismo e buscar sua emancipagao.

5 ANALISE DOS RESULTADOS

A Constituicdo de 1988 criou o Estado de Roraima, o Tribunal de Justica e os demais
poderes que iriam compor o novo ente da Federagdo. Foram definidos os critérios e o
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guantitativo de desembargadores que iriam compor a corte judicial do Estado de Roraima. O
TJRR é composto pelos membros do Tribunal Pleno, juizes titulares e substitutos, servidores,
estagidrios, terceirizados e empresas fornecedoras de servicos.

Por ser uma instituicdo relativamente jovem, o Tribunal de Justica de Roraima (TJRR),
em comparacdo com os demais tribunais da federacdo, tem passado por diversas
reestruturagdes organizacionais, sendo elas em secretarias, subsecretarias, nucleos e setores.
Inicialmente, a drea da saude e qualidade de vida, no Tribunal de Justica de Roraima, era
vinculada a Secretaria de Gestdo de Pessoas (SGP), e em sua primeira mudanga passou a ser
Subsecretaria de Saude (SUBSA). Dessa forma, o que antes era exclusivamente para tratar
guestdes de plano de saude ou licencas médicas, transformou-se em um projeto cujo foco
principal estava voltado a saude fisica e psicossocial dos trabalhadores.

Na gestdo do desembargador Cristovdo Suter (2020-2022), a Subsecretaria de Saude
foi desvinculada da SGP, tornando-se o Centro Médico e de Qualidade de Vida (CMQV).
Inaugurado em 19 de novembro de 2021, o CMQV, com apoio da gestdo, tomou grande
proporcdo, com insercdo de profissionais especializados na promocdo de acdes de saude e
gualidade de vida. Além de atividades fisicas, torneios e eventos esportivos, o Centro Médico
passou a realizar acOes vinculadas a insercao da familia, fomentando a participacdo de todos
nas agoes.

No ano de 2023, o Centro Médico e de Qualidade de Vida passou a ser chamado de
Secretaria de Qualidade de Vida e teve seus setores reestruturados como subsecretarias, com
seus papéis, na organizacao, bem definidos.

No decorrer da pesquisa, foram coletados dados de 65 servidores, sendo eles efetivos
e comissionados, que participam das atividades decorrentes do programa de qualidade de vida
da organizagdo pesquisada. Diante disso, divide-se os dados analisados em duas partes, sendo
elas: 1) Perfil socioecondmico; 2) Bem-estar no trabalho e suas relagdes.

5.1 Perfil Socioecondmico
O perfil socioecon6mico na pesquisa torna-se importante para conhecer a realidade
social e econ6mica da populagdo estudada, tendo em vista identificar os pontos semelhantes e

divergentes de cada pesquisado, isto contribui para uma produ¢do mais enriquecida de
informagdes.

Grafico 1: Sexo

1 - Sexo:

Masculino

Feminino

Fonte: Dados da pesquisa (2023)
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Ao analisarmos os dados correspondentes da pesquisa, € possivel observar que dentre
os pesquisados encontra-se um percentual maior de mulheres respondentes da pesquisa,
sendo ele de 72,3%, o que corresponde a 47 mulheres. Dessa forma, tem-se um percentual de
27,7% (18 homens) do publico masculino.

Grafico 2: Idade

2 - ldade :
60 ou +
31% 30-34
15,6%
40 -44
18,8%
35-39
25-29 17,2%
7%
45 - 49 50-54
21,9% 10,9%
55 -59

6,3%

Fonte: Dados da pesquisa (2023)

Observou-se que, em questdo de idade, a pesquisa apresentou respostas
diversificadas, sendo um percentual maior de pessoas com a faixa etaria de 40 a 49 anos,
deixando bem equiparado os demais intervalos de idade dos participantes, como mostra o
Grifico 2.

Grafico 3: Estado civil atual

3 - Estado civil atual:

Separado(a)/Divorci...

7,8%

Solteiro(a)

29,7%

Casado(a)/Unido es...
62,5%

Fonte: Dados da pesquisa (2023)
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No que se refere ao estado civil dos componentes da pesquisa, a quantidade de
pessoas casadas é expressiva, tendo mais da metade (n = 40) essa condicdo civil, como
apresenta o Grafico 4 a seguir.

Grafico 4: Possui filhos?

4 - Possui filhos?

Sim

Fonte: Dados da pesquisa (2023)

Ao referir-se sobre “possuir filhos?”, as respostas dos colaboradores, em sua maioria,
foram afirmativas: 72,3% (n= 47) disseram ter filhos e 27,7% (n=18) da amostra confirmaram
nao ter filhos, podendo esses dados ser melhor visualizados no Gréfico 4.

Grafico 5: Se sim, quantos?

5 - Se sim, quantos?

7ou+
2,1%
3-4
17,0

80,9%

Fonte: Dados da pesquisa (2023)

Como forma de complementar o detalhamento acerca da composicio do grupo
familiar dos pesquisados que responderam afirmativamente a pergunta sobre “Possuir filhos”
(n= 47), tém-se 80,9% (n= 38) que expressaram ter de 1 a 2 filhos. J& os respondentes que
afirmaram ter de 3 a 4 filhos correspondem a 17% (n=8), portanto configura-se a segunda
maior parcela desta amostra. Dentre desta pergunta, foi obtido também o percentual de 2,1%
(n=1), que afirmou possuir 7 ou mais filhos, como o apresenta o grafico 5. Dessa forma, é
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possivel observar que a maior parte dos entrevistados possui obrigaces familiares, sendo uma
delas, os filhos, uma das questdes que possui impacto direto em todos os aspectos do bem-
estar dos servidores, seja ele subjetivo, psicoldgico e no trabalho.

Grafico 6: Escolaridade

6 - Escolaridade:

Mestrado

éuperiur Incompleto

Doutorado

31
Ensino Médio Comp...

\ Superior Completo

)

Especializagao

Fonte: Dados da pesquisa (2023)

Em termos de escolaridade, o grafico 6 ilustra que 46,2% (n=30) responderam possuir
algum tipo de especializacdo. Ja 38,5% (n = 25) afirmaram ter ensino superior completo. Faz-se
necessario destacar o percentual de respondentes que informaram possuir ensino superior
incompleto, 7,7% (n=5), e os que disseram possuir apenas o ensino médio completo, 3,1 (n=2).
E imprescindivel destacar que 3,1% (n= 2) da amostra respondeu possuir doutorado e 1,5 (n=1)
mestrado.

Nessa perspectiva, supde-se que grande parte do publico possui capacitacdo ou
formagdo que ajude na execugdo de seu trabalho, visto que 89,3% (n=58) tém formagdo
académica e/ou técnica. O grau de conhecimento do individuo tem influéncia direta em seu
comportamento em sociedade, pois molda os valores éticos e morais, auxilia nos
direcionamentos de sua trajetéria e objetivos, além disso, permite que o individuo tenha uma
visdo mais ampla e critica de determinadas situagdes.

Na amostra estratificada, é possivel observar, no que se trata de tempo de servico, que
ha percentuais muito equiparados ao falar sobre o tempo de servigo, sendo 19% (n= 12) de
pessoas que estdo na organizagdo no periodode0a5,5a 10,10 a 15 e 20 a 25 anos. Seguindo
0s percentuais da amostra, tém-se 12,7% (n=8) de pessoas trabalhando 25 anos ou mais no
6rgdo estudado, e 11,1% (n=7) que correspondem a 15 a 20 anos de tempo de servico.
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Grafico 7: Tempo de servigo (anos)

7 - Tempo de servigo (anos):

Fonte: Dados da pesquisa (2023)

Ao analisar o Grafico 7, deve-se levar em consideracdo o tempo de 33 anos de
funcionamento do érgdo estudado, que quando comparado com o numero consideravel de
trabalhadores que estdo atuando dentro da organizacdo durante um longo periodo de tempo,
é possivel evidenciar que a entidade em questdo ndo detém um numero acentuado de
rotatividade de seus funcionarios. Dessa maneira, é possivel supor que a organizacdo gere
algum tipo de estabilidade para seus servidores, seja ela financeira, pessoal, profissional,
emocional ou estrutural.

Grafico 8: Nivel de classificacdo de seu cargo

8 - Nivel de classificacao de seu cargo:

Cargo em comisséao
21,0%

Auxiliar Judiciario
6,59

Técnico Judiciério

Analista Judiciario
19,4%

Fonte: Dados da pesquisa (2023)

No que concerne a classificagdo de cargo na organizacdo, 53,2% (n =33) sdo técnicos
judicidrios. Na pesquisa, 79,1% (n= 49), correspondem a cargos efetivos da organizagao,
seguido por 21% (n=12) de cargos em comissao.
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Grafico 9: Unidade de lotagdo atual

9 - Unidade de lotacéo atual:

Outras Comarcas

1,5%
Palacio da Justica

Férum Criminal

6,2%

Conjunto administra...

30,8%

Férum Civel
10,8%

Vara da Infancia
6,2%

Sede administrativa
36,9%

Fonte: Dados da pesquisa (2023)

Em relacdo a unidade de trabalho atual, a organizacdo é dividida em diferentes
comarcas/prédios, sendo a maioria dos pesquisados da &rea meio, ou seja, area
administrativa. No Grafico 9, é possivel observar que 67,7% (n = 44) do percentual trabalha nas
unidades que competem a area administrativa da organiza¢do, sendo o restante de féruns e
comarcas de outros municipios.

Grafico 10: Renda Mensal (soma de todas as rendas das pessoas que moram em sua casa)
10 - Renda mensal (soma de todas as rendas das pessoas
gue moram em sua casa) R$:

1 a 3 salarios-minimos
10,8%

3 a5 salarios-minimos

13,8%

10 ou mais salarios-m...
36,9

0,

5 a 10 salarios-minimos

38,5%

Fonte: Dados da pesquisa (2023)

E possivel observar, no grafico 10, que grande parte dos servidores, somando todas as
rendas das pessoas que moram com eles, possui uma renda salarial que corresponde a 5 ou
mais salarios minimos.
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5.2 Bem-estar no trabalho e suas rela¢oes

Para estimar as percepcdes dos respondentes em relacao a intensidade de Bem-Estar
no Trabalho, foi utilizada a Escala de Bem-Estar no Trabalho (EBET), desenvolvida por Paschoal
e Tamayo (2008). Este modelo contempla mais de 40 itens, categorizados em 3 aspectos: afeto
positivo, afeto negativo (dimensao afetiva) e realizacdo (dimensdo cognitiva), como mostrado
na Tabela 1.

Tabela 1: Fatores do Bem-Estar no Trabalho

Dimensdo Fator Definicao
Emocdo de prazer, entusiasmo e conforto
Hedonica (afetiva) Afetos positivos
Afetos negativos Emocado de desprazer, ansiedade e depressao
Percepgdo do individuo de que no seu atuar,
Eudaimonica Realizagdo expressa e desenvolve seus potenciais e
(cognitiva) avanga no alcance de suas metas de vida

Fonte: Adaptado de Paschoal, Torres e Porto (2010)

A tabela 1 é um resumo dos fatores de Bem-Estar no Trabalho, dialogando com o
referencial tedrico e oportunizando melhor visualizagdo na analise dos resultados.

Tabela 2: Opinides sobre o trabalho e dimens&es do Bem-Estar no Trabalho (afeto positivo)

Estatistica Descritiva N Omissos Média

Realizo o meu potencial. 64 1 414
Desenvolvo habilidades que considero importantes. 65 0 4.28
Realizo atividades que expressam minhas capacidades. 65 0 4.02
Consigo recompensas importantes para mim. 65 0 3.66
Supero desafios. 64 1 4.16
Atinjo resultados que valorizo. 65 0 4.12
Avango nas metas que estabeleci para minha vida. 65 0 3.94
Faco o que realmente gosto de fazer. 64 1 3.86
Expresso o que ha de melhor em mim. 64 1 4.25
Na minha opinidao, eu contribuo para o sucesso da organizagao. 64 1 4.39
Eu acho que tenho um bom desempenho dentro desta organizagao. 64 1 4.36
Eu acho que sou um bom funcionario. 65 0 4.43
Em média, eu trabalho mais do que os meus colegas. 64 1 3.03
Eu seria muito feliz em dedicar o resto da minha carreira nesta 64 1 3.92
organizagdo.

Eu realmente sinto os problemas da organizagdo como se fossem meus. 65 0 3.48
Esta organiza¢do tem um imenso significado pessoal para mim. 65 0 4.08
Mesmo se fosse vantagem para mim, eu sinto que ndo seria certo 64 1 3.11
deixar minha organizagdo agora.

Esta organizagcdao merece minha lealdade. 63 2 3.89
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Na situagdo atual, ficar com minha organizagdo é na realidade uma 65 0 3.98
necessidade tanto quanto um desejo.

Mesmo se eu quisesse, seria muito dificil para mim deixar minha 64 1 3.75
organizagdo agora.

Eu ndo deixaria minha organizacdo agora porque eu tenho uma g5 0 3.05
obrigagdo moral com as pessoas daqui.

Eu devo muito a minha organizacao. 64 1 3.77

Fonte: Dados da pesquisa (2023)

A primeira série de perguntas apresentadas na tabela 2 possui uma escala Likert de 1 a
5 para perguntas acerca da opinido dos servidores sobre seu trabalho. O 1 (um) refere-se ao
discordar totalmente e o 5 (cinco) concordar totalmente com as circunstancias apresentadas.
Na tabela, pode-se notar o nimero de pessoas que responderam as perguntas, que por sua
vez estd em maior quantidade quando comparado aos que n3o responderam. E possivel
observar na média expressa na tabela um nuimero superior a 3, que indica a realizacdo do
individuo no desenvolvimento de suas tarefas e de seu potencial, demonstrando afeto positivo
em relacdo ao seu trabalho.

Tabela 3 - OpiniGes sobre o trabalho e dimensdes do Bem-Estar no Trabalho (afeto negativo)

Estatistica Descritiva N Omissos Média
Eu ndo sinto um forte senso de integragdo com a minha organizagao. 63 2 2.30
Eu ndo me sinto emocionalmente vinculado a esta organizacgao. 65 0 2.02
Eu ndo me sinto como uma pessoa de casa na minha organizagao. 62 3 2.06
Se eu decidisse deixar minha organiza¢do agora, minha vida ficaria 65 0 2.22
bastante estruturada.
Eu acho que teria poucas alternativas se deixasse esta organizagdo. 64 1 2.73
Se eu ja nao tivesse dado tanto de mim nesta organizagdo, eu poderia 64 1 2.39
considerar trabalhar em outro lugar.
Uma das poucas consequéncias negativas de deixar esta organizacao 65 0 2.80
seria a escassez de alternativas imediatas.
Eu ndo sinto nenhuma obriga¢cdo em permanecer na minha empresa. 62 3 2.53
Eu me sentiria culpado se deixasse minha organizagao agora. 65 0 2.91

Fonte: Dados da pesquisa (2023)

A tabela 3 mostra os aspectos da dimensdo do afeto negativo que faz correlacdo ao
Bem-Estar no Trabalho. E possivel observar que a média das respostas, feitas em escala Likert
1 (um) para discordo totalmente e 5 (cinco) para concordo totalmente, ndo ultrapassou a
média 3 (trés) “indiferente”, ou seja, os participantes da pesquisa em todas as hipdteses
apresentadas ndo possuem sentimento de afeto negativo ao seu trabalho, deixando exposto
gue possui um sentimento de realizacdo com seu trabalho, manifestando a dimensdo
eudaimoOnica cognitiva.

Tabela 4: Nos ultimos seis meses, meu trabalho tem me deixado (afeto positivo)

Estatistica Descritiva N Omisso  Média
Alegre 62 3 3.71
Disposto 62 3 3.66
Contente 62 3 3.66
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Animado 62 3 3.60
Entusiasmado 63 2 3.44
Feliz 62 3 3.71
Empolgado 62 3 3.40
Orgulhoso 62 3 3.79
Tranquilo 62 3 3.39

Fonte: Dados da pesquisa (2023)

A Tabela 4 possui uma escala Likert de 1 a 5 em relagdao aos sentimentos evidentes, no
qual 1 (um) expressa que o pesquisado ndo possui “nem um pouco” desses sentimentos e 5
(cinco) que expressa “extremamente” essas emocdes. Ao observar os resultados obtidos, ao
tratar-se dos sentimentos manifestados sobre as varidveis do afeto positivo, constata-se que a
média das respostas é superior a 3 (trés), que vai de “moderado” a “bastante”.

Diante do exposto, fica explicito que a dimensdo de afeto positivo possui uma média
boa em relagdo ao sentimento do trabalhador com seu trabalho, evidenciando confiabilidade,
seguranca e satisfacdo em estar na organizacao e desempenhar sua funcao.

Tabela 5: Nos ultimos seis meses, meu trabalho tem me deixado (afeto negativo)

Estatistica Descritiva N Omisso Média
Preocupado 63 2 2.62
Irritado 61 4 1.93
Deprimido 63 2 1.62
Entediado 63 2 1.62
Chateado 62 3 1.97
Impaciente 62 3 1.90
Ansioso 63 2 2.56
Frustrado 62 3 1.79
Incomodado 62 3 1.92
Nervoso 62 3 1.87
Tenso 61 4 1.95
Com raiva 61 4 1.51

Fonte: Dados da pesquisa (2023)

Dada a Tabela 5, que demonstra a dimensdo do afeto negativo do trabalhador, no qual
1 (um) expde ndo possuir “nem um pouco” os sentimentos e 5 (cinco) possuir
“extremamente”, manifesta-se com uma média abaixo de 3 (trés) para os sentimentos
desfavordveis sobre a organizacdo e seu trabalho. Constata-se que a dimensdo de afeto
negativo dos trabalhadores sobre sua ocupagdo é baixa, ndo ultrapassando a média 3 (trés)
que se refere ao sentimento moderado.

Tabela 6: AcGes hipotéticas ofertadas pela organizagao (Eudaimodnica cognitiva - realizagao)

Estatistica Descritiva N Omisso Média
Esta empresa realmente se preocupa com meu bem-estar 64 1 5.50
Esta empresa esta pronta quando eu precisar de um favor especial 63 2 4.30
Esta empresa se preocupa com minha satisfagdo no trabalho 64 1 4.64
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E possivel obter ajuda desta empresa quando tenho um problema 64 1 4.89
Esta empresa estaria disposta a ampliar suas instalacdes para me 63 2 4.37
ajudar a utilizar as minhas melhores habilidades no desempenho

do meu trabalho.

Esta empresa tenta fazer com que meu trabalho seja o mais 64 1 4.63
interessante possivel.

Fonte: Dados da pesquisa (2023)

A Tabela 6, possui uma escala Likert de 1 a 7 para as perguntas de dimensao
Eudaimonica (cognitiva), referentes a realizagdo do individuo em seu trabalho. Na escala, o 1
(um) concerne ao “discordo totalmente” e 7 (sete) “concordo totalmente” com as hipdteses
apresentadas.

Ao analisar a tabela sobre as questdes cognitivas de realizacdo dos servidores,
constata-se que a média dada é superior a 4 (quatro) e inferior a 6 (seis), o que afirma que os
respondentes possuem a dimensdo cognitiva de realizacdo favoravel e demonstra um afeto
positivo ao tratar-se da percepc¢do que eles possuem da organizacdo com a preocupacao do
Bem-Estar dos trabalhadores.

6 CONSIDERAGOES FINAIS

Ao analisar os resultados, levando em consideracdo a Escala de Bem-Estar no Trabalho
(EBET), modelo proposto por Paschoal e Tamayo (2008) e adaptado ao modelo de Paschoal,
Torres e Porto (2010), como consta na Tabela 1, foi possivel mensurar o nivel de Bem-Estar no
Trabalho dos servidores do Poder Judicidrio do Estado de Roraima.

Em relacdo a dimensdao hedodnica afetiva, os resultados expressos nas tabelas 2 e 4
mostram que os respondentes possuem um nivel de afeto positivo favoravel com a
organizagao, visto que, os resultados das médias para a dimensdo sdo superiores a média 3,
que respeitando a escala de Likert é considerado moderado.

Ademais, considerando os resultados das tabelas supramencionados, tem-se a
dimensdo heddnica de afeto negativo. Nas tabelas 3 (trés) e 5 (cinco), houve uma média
inferior a 3, o que expressa que os servidores nao estdo insatisfeitos com seu trabalho e ndo
possuem sentimentos negativos ao tratar-se da organizagao e o papel que desempenha nela.

Ao falar-se da dimensdo eudaimdnica cognitiva, mostrada na tabela 6, é possivel
observar que a média dada a a¢des hipotéticas ofertadas pela organizagdo é superior a 4, o
que demonstra que os trabalhadores tém o sentimento de confianga pela organizagdo e
concordam que, de alguma forma, dada as circunstancias, podem contar com o apoio da
entidade na qual trabalham.

Diante dos dados expostos pela pesquisa, é possivel observar a semelhanca de fatores
contidos no perfil socioecondmico dos respondentes, dado que a maioria dos respondentes é
estruturada no ambito familiar, sdo casados e tém filhos. Os pesquisados afirmaram possuir
complementagao da formagdo académica, pois a maioria tem alguma especializagdo que
provavelmente ajudard em sua area de atuagdo. Isso é relevante ao observar que quanto mais
alta a qualificacdo do pesquisado, também é a realizacdo profissional, ocupando cargos que
demandam qualificagao.

Ao referir-se ao tempo de servigo na institui¢do, os resultados relativos aos anos de
trabalho foram bem equiparados, muitos possuindo de 0 a 25 anos de servigo. E evidente,
também, que a renda mensal dos servidores em sua maioria é igual ou superior a 5 salarios
minimos, o que demonstra possuir algum tipo de estabilidade financeira.
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A estrutura da pesquisa permite entender que as ac¢des voltadas a Qualidade de Vida
dos trabalhadores, somada a sua cultura organizacional, na qual possui foco na saude e no
bem-estar de seus funcionarios, tém por consequéncia resultados positivos nas dimensdes
hedonica e eudaimoénia. Considerando os resultados do estudo, é possivel afirmar que as acdes
promovidas pela Secretaria de Qualidade de Vida da instituicdo apresentam relevancia no
desempenho das atividades, na ergonomia laboral e na promocdo de Qualidade de Vida e
Bem-Estar no Trabalho.

A Qualidade de Vida no Trabalho tem ganhado mais notoriedade nas ultimas décadas
por ser uma estratégia motivacional para os trabalhadores desempenharem melhor suas
funcbes. A QVT, sob a otica da empresa, auxilia na diminuicdo das doencas laborais, no
absenteismo, no melhor desempenho das atividades e até mesmo no atingimento de metas.
Isso influencia diretamente nos ganhos da organizacdo, por se tratar de uma sociedade
capitalista onde seu principal objetivo é o acimulo de capital. O Bem-Estar no Trabalho na
maioria das vezes é confundido com a Qualidade de Vida no Trabalho, por serem termos
semelhantes, porém a QVT pode ser diferenciada por englobar todos os aspectos da saude do
trabalhador, até mesmo o bem-estar, podendo ser considerada, dessa forma, mais
abrangente.

O Bem-Estar no Trabalho vai muito além de se sentir bem no ambiente laboral, refere-
se sobre a perspectiva do trabalhador, de suas atribuicbes e com a satisfacdo de estar
exercendo um bom papel dentro da organizacdo. O BET leva em consideracdo o Bem—Estar
Subjetivo (BES), que faz a relagdo de como as pessoas se sentem em suas vidas, ou seja, a
satisfacdo da vida, e o Bem-Estar Psicoldgico (BEP), que se refere ao autoconhecimento e a
maturidade, a drea de que o individuo necessita para atuar nos diferentes dominios da vida.

Na sociedade capitalista, o trabalhador é altamente exigido, seus direitos e
remuneracoes sao flexibilizados, sua saude é adiada e seus esforcos duplicados. Seguindo a
linha de pensamento de Ferreira (2011), nos antigos e até mesmo nos novos modelos de
gestdo, é comum ocorrer a separagdo de quem pensa e quem executa, e que ao separar o
trabalho em duas partes, os que pensam e os que executam, ndo é apenas o trabalho que se
transforma em migalhas para os seus executores. A promo¢do da Qualidade de Vida no
Trabalho requer um novo paradigma sobre a concepgdo de ser humano que supere o
fendmeno das migalhas.

A importancia do Bem-Estar no Trabalho no ambiente laboral para o trabalhador gera
uma grande reflexdo, uma vez que, é obrigacdo de qualquer organizacdo/ entidade fornecer
meios para que o trabalhador (principal fonte geradora de capital) se sinta confortdvel, seguro
e motivado para realizar suas atividades, e o trabalhador deve exigir e apropriar-se dos
beneficios das estratégias gerenciadas pela administracao e gestdao de pessoas, visto que, é
exigido do trabalhador uma boa produtividade, alcance de metas e imposi¢des de horarios.

A pesquisa realizada na organizagao publica, premiada nacionalmente pela presteza de
Seus servigos e que possui uma secretaria direcionada exclusivamente para a Qualidade de
Vida dos trabalhadores, apresentou resultados significativos quanto ao sentimento dos
funcionarios sobre a importdncia do seu trabalho em relacdo a sua vida social, profissional,
financeira e emocional, em uma escalade 1a5e 1a 7, sendo 1 (um) uma resposta negativa
ou discordantes das perguntas apresentadas, 5 (cinco) e 7 (sete) respostas afirmativas/
positivas concordando com as perguntas A pesquisa indica que existe relacdao das acdes
voltadas a Qualidade de Vida da organizagdo com o Bem-Estar no Trabalho dos servidores,
dessa forma, foi possivel avaliar o nivel de bem-estar na organizacdo, levando em
consideracdo envolvimento no trabalho, satisfacdo no trabalho e comprometimento
organizacional e afetivo.
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Nas perguntas que se referem ao trabalho em relagdo a sua vida profissional e
financeira, houve uma média acima de 3 (trés), revelando que existe um comprometimento
organizacional e afetivo com o 6rgao. Ao referir-se as perguntas de cunho emocional e social,
pode-se notar uma média acima de 3 (trés), demonstrando sentimento positivo. Para as
questdes relacionadas a sentimentos negativos, houve uma média abaixo de 3 (trés) no que
concerne a desmotivacdo, preocupacdo e infelicidade das pessoas dentro da organizacao,
levando em consideracdo os aspectos da vida social, profissional, financeira e emocional. Com
base nesses dados, pode-se afirmar que os trabalhadores que participam das atividades
decorrentes do programa de Qualidade de Vida fornecido pela organizacdo, possuem
envolvimento no trabalho, satisfacdo no trabalho e comprometimento organizacional e
afetivo.

Neste sentido, é correto afirmar que as ag¢bOes voltadas para o bem-estar dos
trabalhadores influenciam diretamente em seu desempenho e comprometimento com a
organizacao. O Bem-Estar no Trabalho deve ser usado como estratégia para a empresa e para
o trabalhador, para que assim, ele se aproprie desse meio para melhorar sua saude e se
beneficiar com os vieses da sociedade cujo principal objetivo ndo é o bem-estar dos
trabalhadores, mas sim o capital, o lucro.
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