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RESUMO

A Qualidade de vida no trabalho é um tema atual que se insere na area de gestdo
pessoas. Esta pesquisa busca identificar a percep¢do dos trabalhadores de um érgdo publico
do Poder Executivo federal sobre a Qualidade de Vida no Trabalho — QVT. A abordagem
metodologica de viés preventivo fundamentou-se na Ergonomia da Atividade Aplicada a
Qualidade de Vida no Trabalho — EAA-QVT. O instrumento utilizado na pesquisa foi a parte
qualitativa do macrodiagnostico Inventério de Avaliacdo de Qualidade de Vida no Trabalho -
IA_QVT, com quatro questdes abertas, validado no ambito da Administracdo Publica
brasileira. Participaram da pesquisa 40 (quarenta) trabalhadores de diferentes vinculos
funcionais da Instituicdo pablica. A analise qualitativa dos dados, realizada com base na
analise de conteldo das representacGes dos participantes da pesquisa, evidenciou que 0s
trabalhadores relacionam QVT aos fatores “Condic¢6es de Trabalho Adequadas; Organizagédo
do Trabalho Eficaz; Relagbes Socioprofissionais de Trabalho Harmoniosas, Reconhecimento
e crescimento profissional; Prazer no Trabalho e Elo entre Trabalho e Vida Social”. A
pesquisa ainda permitiu identificar os principais fatores que interferem nas representacoes de
bem-estar e mal-estar da amostra de trabalhadores da instituicdo. Este trabalho fornece
subsidios iniciais para elaboracdo de politica e de programa de QVT, com base no ponto de
vista dos trabalhadores da Instituicéo.

Palavras-chave: Qualidade de vida no trabalho, bem-estar no trabalho, mal-estar no trabalho,
ergonomia da atividade, servico publico.



ABSTRACT

Quality of work life is a current topic that falls within the area of people management. This
research aims to identify the perceptions of employees of a public agency of the federal
executive on the Quality of Work Life - QVT. The methodological approach of preventive
bias was based on the Applied Ergonomics Activity to Quality of Work Life - EAA-QVT. The
instrument used in the research was qualitative part of macrodiagnostic Inventory Assessment
of Quality of Life at Work - IA_QVT with four open questions, validated within the Brazilian
Public Administration. Participated in the survey forty (40) employees from different
functional linkages of public institution. The qualitative data analysis, performed based on
content analysis of representations of research participants, showed that workers relate to
QWL factors "adequate working conditions; Effective organization of work; Socio-
professional Harmonious Labor Relations, Recognition and professional growth; Pleasure at
Work and Link between Work and Social Life. "The survey also identified the main factors
that affect the representations of well-being and ill-being of the sample of workers of the
institution. This work provides seed grants for development of policy and the QWL program,
based on the viewpoint of the workers of the institution.

Keywords: Quality of work life, well-being at work, malaise at work, ergonomics activity,
public service.
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1 INTRODUCAO

As pessoas tém trabalhado cada vez mais, e em razéo disso, tém tido menos tempo
para si mesmas € o que afirma Veiga (2000). O fato de o trabalho ocupar cada vez mais tempo
e espaco na vida das pessoas € um dos fatores que tem ensejado a realizacdo de estudos e
pesquisas que envolvem a qualidade de vida no trabalho — QVT em organizagdes publicas e
privadas.

De acordo com Tremblay et al. (2006, p. 6 apud PADILHA, 2009, p. 557) a
organizacdo do tempo de trabalho (horarios longos, rotatividade, jornadas ou horas de
trabalho ndo fixos) constitui um agente estressor para 0s empregados de varios setores de
atividade, pois ela influencia sua vida no trabalho, perturbando sua vida extraprofissional e,
comumente, fragilizando seu estado de salde.

Essa realidade pode ser observada também no setor publico, de acordo com alguns
autores citados por Medeiros (2011, p. 22), pois existe uma postura diferenciada dos cidadaos,
cada vez mais exigentes de seus direitos, no que concerne ao uso dos servicos prestados pelos
orgdos governamentais (CARVALHO & FERREIRA, 1999; JACKSON FILHO, 2004,
PRADO, 2006; ALMEIDA, 2007; KISSLER, 2008; FERREIRA et al, 2009?%).

Nesse sentido, Bergue (2007) afirma que:

A sociedade vem exigindo do poder publico uma atuacdo cada vez mais
voltada para o alcance de resultados, isto €, além da eficiéncia tdo perseguida
pelas organizac¢Bes nos ultimos tempos, atualmente a eficicia e a efetividade
da acdo governamental sdo as palavras de ordem. N&o basta atuar de forma a
obter a melhor relagdo custo-beneficio, se os resultados almejados ndo forem
alcangados e se ndo atenderem necessidades legitimas.

No entanto, para a atuacdao do poder publico com vistas ao atendimento das demandas
da sociedade torna-se imprescindivel a interacdo harmoniosa do conjunto de elementos que
compdem a administracdo publica em seu sentido formal ou subjetivo, ou seja, o conjunto de
orgdos, servicos e agentes publicos que desempenham as fun¢Bes administrativas. (DI
PRIETO, 2004, p.54)

Os agentes publicos sdo um desses elementos centrais para o funcionamento da
maquina estatal. Essa constatacdo atrelada a um cenario de fortes exigéncias quanto ao
desempenho no trabalho para o alcance de resultados, relaciona-se a uma nova forma de
gerenciar pessoas, denominada gestdo estratégica de pessoas, cujo conceito é trazido por

Schikmann (2010, p. 18):

[...] gestéo estratégica se refere a um tipo de gestdo que se preocupa com 0s
objetivos e as metas da organizacdo e com o desempenho e as formas de
atuacdo mais adequadas para concretiza-los, considerando-se o curto, 0
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meédio e o longo prazos. O foco é a definicdo dos resultados esperados, o
planejamento e o monitoramento das acfes para o seu alcance. [...] 0
desempenho diz respeito ndo s6 a organizacdao, mas também as pessoas que
nela atuam.

E nesse contexto que se pretende identificar a percepcdo dos trabalhadores de um
6rgdo publico federal sobre a qualidade de vida no trabalho — QVT. Segundo Ferreira (2012,
p. 167) esse tema € atual e recorrente no discurso dos gestores das organizagdes publicas e
privadas. O mesmo autor afirma que “o campo governamental destaca-se discretamente em
relacdo ao privado no que diz respeito a realizacdo de pesquisas em qualidade de vida no
trabalho™. Verifica-se, pois, a relevancia social, institucional e académica do tema, o que
fortalece e justifica a realizagéo desta pesquisa.

A relevancia social da QVT é inconteste, em especial no servico publico, tendo em
vista que a administracdo publica, ao promover a saude e 0 bem-estar de seus agentes, estara
contribuindo com os servidores-cidad&os “cidadania dos de dentro”, conforme Ferreira (2012,
grifos do autor), no cumprimento dos principios constitucionais da legalidade,
impessoalidade, moralidade, publicidade e eficiéncia®, o que resultara em politicas publicas
gue promoverdo a “cidadania dos de fora” nas palavras de Ferreira (2012, grifos do autor), ou
seja, 0 bem-estar de todos os cidaddos, considerando-se este o fim Gltimo do Estado brasileiro.

No que diz respeito a relevancia institucional, esta pesquisa podera ser utilizada como
subsidios para a elaboracdo de politicas e/ou programas de QVT, que terdo como base a
construcdo conjunta de solugdes viaveis a produtividade saudavel, preceituada por Ferreira
(2012).

Esta pesquisa mostra-se de grande importancia do ponto de vista académico, dada a
possibilidade de sua utilizacdo como fonte de consulta no sentido de promover a abordagem
preventiva a que se filia e oferecer subsidios iniciais ao aperfeicoamento do modelo proposto
que se intitula ergonomia da atividade aplicada a qualidade de vida no trabalho — EAA_QVT.

Para cumprir o objetivo, este trabalho foi estruturado em cinco capitulos. No capitulo
2 apresenta-se o referencial tedrico, com o0s principais conceitos relativos a tematica e a
abordagem de QVT que serve de plataforma epistemologica para a realizacéo do trabalho. No
capitulo 3, a descricdo do método adotado para investigacdo do objeto, caracterizando o
campo, 0s participantes, os procedimentos, o instrumento de pesquisa e o tratamento dos

dados. No capitulo 4, sdo apresentados e discutidos os resultados do diagnostico

1 O Art. 37 da Constituicdo Federal assim dispde: A administracdo publica direta e indireta de qualquer dos
Poderes da Unido dos Estados, do Distrito Federal e dos Municipios obedecera os principios da legalidade,
impessoalidade, moralidade, publicidade e eficiéncia e, tambhém ao seguinte:[...].
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macroergondémico que buscam responder as perguntas de pesquisa, ao objetivo geral e aos
especificos. No capitulo 5, apresentam-se as consideracdes, contribuices e os limites da

pesquisa, bem como sugestdes para a difuséo e reflexdao sobre a QVT no setor publico.

1.1 Objetivo
O objetivo geral deste trabalho é identificar a percepcdo de servidores de uma
instituicdo publica federal sobre a qualidade de vida no trabalho, com base nas representagdes

de bem-estar e de mal-estar no trabalho.

1.2 Objetivos Especificos

Os objetivos especificos deste trabalho séo:

o Mapear os fatores estruturantes de bem-estar no trabalho dos servidores de uma
instituicdo publica federal.

e Mapear os fatores estruturantes de mal-estar no trabalho dos servidores de uma

instituicdo publica federal.

1.3 Campo de Pesquisa

O locus a ser investigado é um departamento integrante de uma importante secretaria,
um dos 6rgdos centrais do Poder Executivo federal. Este departamento é atualmente composto
por 70 (setenta) trabalhadores, entre servidores, gestores e colaboradores, provenientes de
regimes juridicos diversos, ou seja, 0s que possuem vinculos efetivos, que sdo o0s
concursados; 0s contratados temporariamente pela Lei n° 8.745, de 19932, os terceirizados, 0s
estagiarios e 0s ocupantes de cargos em comissao de chefia e assessoramento superior (DAS),
que formam o corpo gerencial daquele érgéo.

2 LEI N° 8.745, DE 9 DE DEZEMBRO DE 1993. Disp6e sobre a contratacdo por tempo determinado para
atender a necessidade temporaria de excepcional interesse publico, nos termos do inciso IX do art. 37 da
Constituicdo Federal, e da outras providéncias.


http://legislacao.planalto.gov.br/legisla/legislacao.nsf/Viw_Identificacao/lei%208.745-1993?OpenDocument
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2 REFERENCIAL TEORICO

O referencial tedrico adotado nesta pesquisa busca trazer um breve historico sobre
QVT e aevolucéo do seu conceito na literatura internacional e no ambito nacional, bem como
seus principais modelos e /ou adaptacdes, de forma a adentrar ao conceito e ao modelo a ser
aprofundado, o qual consiste na abordagem contra-hegemonica e preventiva em QVT, objeto
de estudos de Ferreira (2012).

2.1 Qualidade de Vida no Trabalho

O interesse por QVT remonta & decada de 50 e tem seu marco inicial nos estudos de
Eric Trist, com a escola de relagbes humanas. Albuquerque (2011) afirma que, “a época, o
enfoque era na analise da relacdo entre individuo, trabalho e organizagdo, tendo como
referencial a satisfagdo do trabalhador.”

Segundo Albuqguerque et al. (2011, p. 32), dois momentos histéricos impulsionaram os
estudos em QVT:

a Primeira Guerra Mundial, que conduziu a mudancgas nas relacfes
trabalhistas em funcéo de fatores politicos, econdmicos e sociais que
levaram a necessidade de alteracbes nas relacfes de producdo e
trabalho. O segundo momento foi a reestruturacao produtiva.
Quanto a reestruturacdo produtiva, de acordo com Ferreira (2012, p. 40), esse
fendmeno pode ser definido como:

uma busca por harmonizar (compatibilizar) mudangas, principalmente, nos
ambitos do perfil das organizagdes produtivas, das relagbes de producéo, do
modelo dominante de gestdo do trabalho e da tecnologia, com a introdugéo
de instrumentos de trabalhos baseados na microeletrdnica, do papel dos
estados nacionais e do quadro juridico internacional como medidas voltadas
para o fim das barreiras comerciais.

Nesse sentido, a reestruturagdo produtiva € um nucleo tematico que inaugura
importantes aspectos das relagcdes de trabalho e que implicam a QVT, dentre eles, os que
expressam sentimentos de bem-estar e de mal-estar no trabalho. Essas percepcdes estdo
intimamente ligadas aos estudos propostos por Ferreira (2012).

Dentre todos os efeitos trazidos pela reestruturacdo produtiva sobre os trabalhadores,
nas organizacdes publicas e privadas, aquele que mais se afirma como um dos seus
pressupostos centrais é a flexibilizagdo. (LEITE, 1994 apud FERREIRA, 2012)
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Ferreira (2012, p. 44) conceitua flexibilizagdo como “uma diretriz de gestdo de
processos produtivos que busca forjar organizacGes e trabalhadores mais resilientes as
exigéncias, cada vez mais complexas, presentes no mundo do trabalho.”

No setor publico ndo poderia ser diferente, pois essa caracteristica vem se
materializando desde as reformas gerenciais a partir da década de 1990, que visavam alcancgar
melhores niveis de eficiéncia e efetividade, até as premissas trazidas pela gestdo estratégica de
pessoas, com 0s planos estratégicos, a corrida desenfreada pelo cumprimento de metas e as
avaliacdes desempenho. (SCHIKMANN, 2010).

Nesse sentido, busca-se uma definicdo de QVT. A literatura especializada demonstra
que o termo traduz um conceito em evolucdo. Ao longo do tempo, os autores ao elaborarem
conceitos sobre QVT, também criaram modelos tedricos para fins de sua avaliacao.

De acordo com Limongi-Franca (1997, p. 146) a construcao da qualidade de vida no
trabalho ocorre a partir do momento em que se olham as pessoas como um todo, 0 que
chamamos de enfoque biopsicossocial, cuja origem do conceito vem da medicina
psicossomatica que propde uma visdo integrada, holistica, do ser humano, em oposi¢do a
abordagem cartesiana que divide o ser humano em partes.

Segundo Medeiros (2011), ao se considerarem 0s principais conceitos em QVT,
destaca-se o de Walton (1973), precursor de uma abordagem cientifica ainda hoje amplamente
utilizada. Para esse autor, QVT engloba aspectos de humaniza¢do no ambiente de trabalho,
produtividade do trabalhador e o equilibrio entre trabalho e outras esferas da vida compondo
um modelo tedrico que congrega oito fatores analiticos:

» Compensacao justa e adequada;
Condic0es de trabalho;
Uso e desenvolvimento das capacidades;
Chances de crescimento e seguranca;
Integracdo social na empresa;

Constitucionalismo;

YV V V V VYV V

Trabalho e espaco total de vida; e
» Relevancia social do trabalho.
Esses oito fatores, cada um com seus respectivos indicadores, constituem um modelo
de avaliacdo de QVT.

Os mesmos autores afirmam que:

Em outra perspectiva, Hackman e Oldham (1975) conceituam QVT como o grau de
bem-estar do individuo em relacdo aos aspectos diversos do seu trabalho e
privilegiam as caracteristicas da tarefa na analise de QVT. Segundo essa Otica, €
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apoiados na compreensdo de que cargos enriquecidos favorecem a QVT, eles
propdem o ‘Modelo das Dimensdes Basicas da Tarefa’ cujo propdsito visa
aproximar os atributos da tarefa a produtividade, a motivacdo, as diferencas
individuais e a satisfacdo do trabalhador.

Segundo essa concepgdo, Hackman e Oldham (1975) desenvolveram o Job Diagnostic
Survey, um instrumento de avaliagdo da QVT que permite diagnostico e intervengdo no
trabalho com possibilidade de aumentar a produtividade e a motivagdo do empregado.
(FERREIRA; MEDEIROS, 2011)

Esses autores citam que Westley (1979), que define QVT seguindo a mesma linha de
pensamento de Walton (1973), ou seja, humanizacdo do ambiente de trabalho. No entanto, o
autor condensa os indicadores de QVT em quatro dimensdes: o econdémico, o social, 0
psicolégico e o socioldgico.

No conceito de Nadler e Lawler (1983 apud VERAZO, 1999), QVT & vista como um
modo de pensar sobre as pessoas, trabalho e organizagéo [...], 0 que leva a uma necessidade
de compreensdo da subjetividade da pessoa (trabalhador ou patrdo) e da cultura
organizacional e também uma avaliacdo da situacdo econbmico-social que cerca a sua
organizacao e sua realidade de trabalho. (CAIXETA, 2003)

Nessa mesma linha, Huse; Cummings (1985) definem QVT como uma forma de
pensamento envolvendo pessoas, trabalho e organizacdo e destacam como aspecto
fundamental a participacdo do trabalhador nos assuntos e decisdes do trabalho. (FERREIRA;
MEDEIROS, 2011)

As principais pesquisas no &mbito nacional, segundo Ferreira; Medeiros (2011), séo
aquelas cujos autores aprimoraram modelos ja desenvolvidos, propondo analises criticas aos
conceitos existentes, e a partir dai desenvolveram novos modelos. Pertencem a esse rol,
Moraes e Kilimnik (1994) que compreendem a QVT como “uma resultante direta da
combinacdo de dimens@es béasicas da tarefa, capazes de gerar estados psicolégicos que, por
sua vez, resultam em motivacéo e satisfacdo em diferentes niveis, e em diferentes tipos de
atitudes e condutas”. Sant’anna e Moraes (1999) e Honorio e Marques (2001) utilizam o
aporte tedrico e o instrumento adaptado por esses autores em suas pesquisas.

Ferreira; Medeiros (2011) trazem, ainda, a perspectiva conceitual de Fernandes
(1996), uma das pioneiras nos estudos do tema no Brasil, a qual relaciona o conceito de QVT

a gestdo organizacional:

A autora explica que, dependendo das contingéncias, a cultura organizacional é
afetada, e o clima organizacional melhora, refletindo-se no bem-estar do trabalhador
e na produtividade da empresa. A autora prop8e uma aproximacdo da literatura de
QVT com a de TQC (Total Quality Control) e desenvolve um modelo denominado
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Auditoria Operacional de Recursos Humanos para a QVT, composto por nove
dimensBes: Condicbes de trabalho, Compensacdo, Moral, Imagem da empresa,
Saude, Organizacdo do trabalho, Participacdo, Comunicacdo e Relacdo Chefe-
Subordinado.

Segundo esse enfoque, o0 conhecimento em QVT visa tornar os cargos mais produtivos
e satisfatorios, almejando, com isso, vantagens para os trabalhadores e para as organizacdes
tal qual exposto pelos conceitos classicos em QVT.

Sato, (1999 apud LACAZ, 2000, p. 152) observa que a QVT dialoga com nogdes
como motivacdo, satisfacdo, salde-seguranca no trabalho, envolvendo discussbes mais
recentes sobre novas formas de organizacéo do trabalho e novas tecnologias.

Conforme demonstrado, o termo QVT, embora seja utilizado de forma ampla,
envolve dimensBes nitidamente percebidas: o individuo e seu contexto de trabalho. No
entanto, a perspectiva do individuo/ trabalhador é essencial na abordagem de viés contra-
hegeménico, objeto deste estudo.

Todavia, para que se cumpra o objetivo deste trabalho, é necessario, antes de tudo,
caracterizar o enfoque ainda dominante em QVT e seus principais pressupostos. Assim, a

abordagem hegemaonica e assistencialista sera descrita a partir da préxima secao.

2.2 A abordagem hegemaonica e assistencialista em QVT

Segundo Medeiros (2011), em linhas gerais, a abordagem assistencialista &
predominante e concentra a maior parte dos estudos sobre QVT. Ferreira; Alves; Tostes
(2009) e se apoia, principalmente, no pressuposto do individuo como variavel de ajuste, a
adoc¢do de atividades compensatorias do tipo antiestresse (CARNEIRO; FERREIRA, 2007,
FERREIRA, ALVES; TOSTES, 2009; LEITE; FERREIRA; MENDES, 2009) e a
produtividade como principal foco da QVT. (ANTLOGA, 2009)

Essa concepcdo dominante, que pode ser globalmente denominada “restauracédo corpo-
mente” Ferreira (2012, p. 93), com suas discretas variagdes de retdrica, conforme viés do

autor, é assim caracterizada:

Foco no individuo — O trabalhador é o responsavel por sua QVT, [...]. Ele é variavel
de ajuste, [...]. Nesta perspectiva, as atividades visam, de forma implicita, aumentar
a sua resisténcia as diversidades organizacionais. Neste enfoque, o trabalhador
personifica a premissa da flexibilidade, conforme critica formulada por Sennett
(2001).

Caréter assistencialista - As atividades que compdem os programas de QVT, [...]
estdo em nitido descompasso com o contexto de trabalho e seus problemas. Neste
caso, elas desempenham uma fungdo de natureza compensatoria do desgaste
vivenciado pelos trabalhadores e pretendem ter um papel “curativo” dos males do
trabalho.[...]

Enfase na produtividade — As atividades de QVT buscam, de fato, assegurar os
indices prescritos de produtividade, devendo as metas ser alcangadas a qualquer
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custo. [...] A produtividade, nesta 6tica, se descola de sua dimenséo saudavel e torna-
se produtivismo exacerbado.

A abordagem assistencialista, segundo esse mesmo autor, tem um modo elogquente
pelo qual se expressa, que é o “cardapio de servigos™ oferecido pelas organizacbes publicas e
privadas.

Conforme apontado por Antunes; Alves (2004 apud FERREIRA, 2012, p. 96) “Esse
cardapio parece ser coerente com as praticas organizacionais atuais que intentam promover a
‘captura da subjetividade’ integral do trabalhador”. Sdo praticas que visam demonstrar ao
trabalhador o quanto a empresa se preocupa com 0 seu bem-estar no intuito de obter, como
contrapartida, um envolvimento mais intenso com o trabalho. (FERREIRA, 2012, p. 96)

Para Ferreira (2012, p. 98):

O problema de fundo e central é quando a suposta promog¢do de QVT se
restringe as préticas assistencialistas. O problema se agrava, principalmente
guando as causas reais e primeiras do mal-estar no trabalho permanecem
intocaveis e, sobretudo, os trabalhadores [...] ndo sdo chamados para
expressarem o que pensam sobre QVT, suas fontes de bem-estar e mal-estar
no trabalho.

Antloga (2009) corrobora essa afirmacdo ao sinalizar a prevaléncia de uma visdo
hegeménica imperando no mundo do trabalho, a qual entende o trabalhador como recurso, um
mero instrumento para atingir determinadas metas, impostas pelos donos do capital.

Verifica-se, portanto, que as préaticas assistencialistas em QVT véem os trabalhadores
como “coisa” e tendem a camuflar as verdadeiras causas do mal-estar no trabalho. No entanto,
Ferreira (2012, p.101) aponta que em pesquisas realizadas pelo ErgoPublic®, as falas evocadas
sobre as fontes concretas que atormentam e causam mal-estar aos trabalhadores s&o
emblematicas, fortes e, em certa medida, dramaticas.

Nesse sentido, tém-se algumas distingbes basicas entre as abordagens assistencialista
(hegemdnica) e a preventiva (contra-hegemonica), as quais podem ser visualizadas no quadro
1.

* Grupo de Estudos em Ergonomia Aplicada ao Setor Publico do Instituto de Psicologia da Universidade de
Brasilia (UNB). Site www.ergopublic.com.br.
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Figura 1- DistingGes basicas entre as abordagens assistencialista (hegemdnica) e a preventiva (contra-
hegemonica)

Foco na QVT assistencialista

Foco da QVT promotora de bem-estar no trabalho

O individuo é varidvel de ajuste organizacional. A
énfase é aumentar a sua resisténcia para enfrentar as
fontes de fadiga e do desgaste no trabalho.

As tarefas, o contexto de trabalho e seus componentes
(condicGes, organizacdo e relagdes socioprofissionais
de trabalho) devem ser adaptadas aos trabalhadores.

A QVT é responsabilidade individual, cada
trabalhador tem a obrigacdo de sozinho alcanca-la e
preserva-la.

A QVT ¢ tarefa de todos, obra coletiva, e fruto de
diagndstico, politicas e programas institucionais.

Alavancar positivamente a relacdo custo-beneficio,
visando o aumento da produtividade e a melhoria da
qualidade de produtos e servigos.

Busca o alinhamento entre o bem-estar no trabalho e a
eficiéncia e a eficacia dos processos produtivos.
Preconiza o ideal de produtividade saudavel.

Fonte: Figura 1 — adaptado de Ferreira (2012, p. 30)

Como forma de investigar as fontes de bem-estar e mal-estar no trabalho, surge uma
abordagem contra-hegeménica e preventiva que tem seu olhar centrado na ergonomia da

atividade, matéria que serd aprofundado no topico seguinte.

2.3 Fundamentos tedricos da Qualidade de Vida no Trabalho sob o enfoque preventivo

Esta secdo procura trazer as bases em que se firmam a abordagem contra-hegemdnica
em QVT, que consiste no enfoque preventivo, que busca conhecer o ponto de vista do
trabalhador sobre a QVT.

2.3.1 Abordagem contra-hegemaonica e preventiva em QVT

O enfoque preventivo da QVT, defendido por Ferreira (2012, p. 108), surge como uma
concepcao cujo objetivo é superar os limites do enfoque hegeménico e sob essa perspectiva, 0
autor conceitua a QVT como um objeto multidimensional, que integra duas perspectivas
interdependentes:

Sob a Gtica das organizagoes, ela é um preceito de gestdo organizacional que
se expressa por um conjunto de normas, diretrizes e praticas no ambito das
condicdes, da organizacgdo e das relaces socioprofissionais de trabalho que
visa a promogdo do bem-estar individual e coletivo, o desenvolvimento
pessoal dos trabalhadores e o exercicio da cidadania organizacional nos
ambientes de trabalho.

Sob a otica dos sujeitos, ela se expressa por meio das representacdes globais
gue estes constroem sobre o contexto de producdo no qual estéo inseridos,
indicando o predominio de vivéncias de bem-estar no trabalho, de
reconhecimento institucional e coletivo, de possibilidade de crescimento
profissional e de respeito as caracteristicas individuais.

Segundo Ferreira (2012, p. 107) “A promogdo da qualidade de vida no trabalho ¢
inseparavel de um conhecimento rigoroso do contexto de trabalho no qual estdo inseridos 0s

trabalhadores.” Assim, a abordagem contra-hegemonica e preventiva busca responder a uma
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pergunta central. As pesquisas realizadas com o objetivo de responder a essa questédo apontam
0 pressuposto central da abordagem contra-hegemonica de QVT, que tem como ancora de
referéncia o ponto de vista dos trabalhadores para a intervencéo sustentavel em QVT.

Segundo Ferreira (2012), os fios que tecem essa abordagem dao origem a uma QVT
coletivamente construida, radicalmente diferenciada da abordagem assistencialista [...] e ela
aparece organicamente associada aos seguintes fatores: condic¢des de trabalho, organizagédo do
trabalho, relacdes socioprofissionais de trabalho, reconhecimento e ao crescimento
profissional e elo entre trabalho e vida social.

Para o autor, “Isso implica em conceber QVT como tarefa de todos (e ndo
responsabilidade exclusivamente individual) e busca permanente harmonia entre o bem-estar,
a eficiéncia e a eficacia nos ambientes organizacionais (e ndo no foco exacerbado da
produtividade).”

A concepcdo tedrico-metoldgica em que se fundamenta a abordagem preventiva é a
ergonomia da atividade. Esta disciplina, no entanto, ganha o olhar expansivo de Ferreira

(2008), que a relaciona a QVT, conforme definicdo da secdo seguinte.

2.3.2 Ergonomia da Atividade

Antes de adentrar a ergonomia da atividade, que se constitui numa visdo ampliada da
matéria cientifica denominada ergonomia. Sera necessario trazer o conceito de ergonomia.
Nesse sentido, Ferreira (2012, p. 139) define:

A ergonomia pode ser definida como uma abordagem cientifica
antropocéntrica que se fundamenta em conhecimentos interdisciplinares das
ciéncias humanas e da satde para, de um lado, compatibilizar os produtos e
as tecnologias com as caracteristicas e necessidades dos usuarios e, de outro,
humanizar o contexto sociotécnico de trabalho, adaptando-o tanto aos
objetivos do sujeito e do grupo, quanto as exigéncias das tarefas e das
situacGes de trabalho.

Para Ferreira (2008), [...]. A anélise da evolucdo das definicdes de ergonomia’ coloca
em evidéncia algumas de suas caracteristicas, que autorizam inferir sua importancia para uma

abordagem de qualidade de vida no trabalho preventiva. Nesse sentido, destaca:

(a) o carater multidisciplinar e aplicado, convocando outros saberes e profissionais
para producdo de conhecimento sobre um mesmo objeto; (b) o foco no bem-estar
dos trabalhadores e na eficacia dos processos produtivos; (c) a adaptagdo do
contexto de trabalho a quem nele trabalha; (d) a transformacdo dos ambientes de
trabalho, buscando conforto e prevencdo de agravos a salde dos trabalhadores. O
mais importante: o objeto de estudo, analise e intervencdo da ergonomia da
atividade € a interacdo entre os individuos e um determinado contexto de trabalho.

* Ergonomia: o termo vem do grego ergo (tarefa), e nomos (normas, regras), tem suas origens na Inglaterra.
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Segundo o mesmo autor, [...]. Tais caracteristicas habilitam a ergonomia como uma
area cientifica, mesmo uma “ferramenta”, para atuar na tematica de qualidade de vida no
trabalho.

Ainda de acordo com Ferreira (2008) destaques do autor:

Pode-se depreender que a razdo de ser da ergonomia é compreender os problemas
(contradi¢Bes) que obstaculizam a interacdo (mediacdo) dos trabalhadores com o
ambiente de trabalho, cuja perspectiva é promover o bem-estar de quem trabalha e o
alcance dos objetivos organizacionais. Tal horizonte pode ser interpretado como a
busca também por qualidade de vida no trabalho.

De acordo com Daniellou (2004) a ergonomia da atividade refere-se a atividade de
trabalho e a sua analise. Nesse sentido, a perspectiva sustentada por essa ergonomia €
Compreender o trabalho para transforméa-lo.

A ergonomia da atividade® como enfoque central na promocio da QVT, se caracteriza
a medida em que essa disciplina busca adaptar o contexto de trabalho ao trabalhador, numa
interacdo ambiente e individuo, mediada pelo Trabalho. (FERREIRA, 2012)

Verifica-se, portanto, que as dimensdes individuo, ambiente e trabalho sdo centrais
para a ergonomia da atividade. Nesse sentido, Ferreira (2012) define ambiente como “Um
contexto sociotécnico singular de trabalho.”

Explica o pesquisador que a organizacdao do processo de trabalho é, certamente, uma
das principais fontes de dados estruturadores desse contexto. Sendo assim, um dos principais
aspectos sdo as tarefas prescritas, pois constituem o script estabelecido pelos organizadores
das atividades em um ambiente de trabalho. A nog¢do de tarefa, por sua vez “¢ um
desdobramento do conceito de trabalho prescrito”.

Dessa forma, em ergonomia da atividade a nog¢do de ambiente se expressa pelos
ingredientes que constituem cada contexto sociotécnico de um 6rgdo publico ou de uma
empresa privada. (FERREIRA, 2012, p. 145)

Esclarece, pois, 0 autor:

Nesse cenario, o0 carater antropocéntrico da abordagem ergonémica coloca como
imperativo readaptar, ajustar, compatibilizar [...] a légica de funcionamento do
contexto sociotécnico aos seus usudrios - 0s trabalhadores - e coadjuvantes
(cidadaos — usuarios, clientes, consumidores) como forma de facilitar sua interacdes
com o meio, desta forma, garantir o bem-estar dos individuos, eficiéncia e a eficécia
dos sistemas produtivos.

Outra dimensdo também considerada importante para a ergonomia da atividade é a

nogdo de individuo. De acordo com Ferreira (2012, p. 140), para esta disciplina, “a nogéo de

® A abordagem ergondmica que inspira a abordagem de QV'T tem suas raizes histdricas nas intervencdes e
reflexdes tedricas desenvolvidas nos paises de lingua francesa, sobretudo a partir dos anos de 1950.
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individuo ndo € abstrata, ao contrério, ela assume especificidades que sdo ditadas pela propria
caracteristica do contexto sociotécnico de trabalho”.

Sobre o individuo, acrescenta ainda o autor [...] E um ser humano que pensa, age e
sente em um ambiente de trabalho. Um individuo que coloca o seu corpo, ou seja, seus gestos,
seus deslocamentos, capacidades perceptivas, experiéncias, para agir intencionalmente em um
contexto sociotécnico de trabalho, buscando alcancgar resultados especificos. O pressuposto do
individuo como ser intencional [...], cujas a¢des sdo finalisticas em situacdo de trabalho é que
caracterizam essa abordagem da ergonomia centrada no estudo da atividade dos individuos,
como ergonomia da atividade.

A terceira e Ultima também fundamental dimensdo que assume posi¢do de mediacao
entre o ambiente e individuo é a nocéo de trabalho®. (FERREIRA, 2012, p. 150).

Em que pese a importancia dessa dimensdo e o seu valor historico e social, para os fins
deste estudo, importa conhecer a concepcdo de trabalho a que remete a ergonomia da
atividade.

Nesse sentido, de acordo com Ferreira (2000, 2012), embora a discusséo sobre o
conceito de trabalho em ergonomia seja incipiente, a anélise da literatura revela que ela
aparece com a significacdo de atividade, de acao.

Explica o autor que:

Em primeiro lugar, o trabalho assume um sentido macro em funcgdo de seu carater
histdrico e antropogenético como trago distintivo da espécie humana. Em poucas
palavras, o trabalho €, historicamente, o “modo de ser” que possibilitou a espécie a
sua acep¢do humana stricto sensu. Em segundo lugar, o trabalho é acdo humana de
mediacdo adaptativa (regulacdo) por meio do qual os trabalhadores respondem as
contradi¢Bes (problemas, dificuldades, limites, indicadores criticos) existentes nos
contextos de trabalho com o objetivo (finalismo) de cumprir as tarefas prescritas e,
ao mesmo tempo, garantir o préprio bem-estar. O trabalho-atividade ocupa lugar
epistemoldgico fundamental no diagnostico da interacdo individuo-ambiente.

Nesse sentido, os tedricos da escola sociotécnica (TRIST, 1976; KELLY, 1978) em sua
analise de situacdes de trabalho consideravam o que, efetivamente, os trabalhadores faziam. E
faziam muito mais do que executar prescri¢cbes: avaliavam, interpretavam, discutiam e
realizavam o trabalho segundo outras regras e logicas, enfim, os trabalhadores concretamente
gerenciavam seu trabalho através dessas agdes. (SATO; OLIVEIRA, 2008)

® A etmologia do trabalho segundo Cunha, 1982, mostra como a origem da nogéo esteve associada as ideias de
sofrimento, sacrificio. Ele tem sua origem no latim antigo tripalium, maquina composta de trés paus que se
utilizava para dominar os cavalos que ndo se queriam deixar ferrar. Tripaliare significava agir com o tripalium.
O sentido primeiro foi mudando: da ideia inicial de sofrer, passou-se a de esforcar (-se), lutar, pugnar e, por fim
trabalhar [...].
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De acordo com Wisner (1987 apud ALVAREZ, DENISE et al.) esse enfoque permite
ampliar a andlise das condicdes e relagdes de trabalho para além dos seus aspectos mais
visiveis, ajudando-nos a acessar 0 que se encontra por dentro do trabalho fazendo com que
nos defrontemos com alguns dos elementos que conformam sua dimenséo enigmatica.

Verifica-se, pois, que o trabalho sob o olhar da ergonomia da atividade, envolve muito
mais que o seguir aquilo que foi determinado, ou seja, o que foi prescrito, mas envolve tudo o
que o trabalhador interpreta e traduz e que se materializa no resultado do seu trabalho.

E nesse sentido que se busca a relagio da ergonomia da atividade aplicada a qualidade

de vida no trabalho, o que serd melhor explorado na proxima se¢&o.

2.3.3 Ergonomia da Atividade Aplicada a Qualidade de Vida no Trabalho — EAA_QVT

A abordagem metodoldgica, em que se fundamenta este estudo filia-se a uma vertente,
cujos tracos caracteristicos sdo sustentados pelo paradigma de que a natureza do objeto de
investigacdo (interrelacdo individuo-trabalho-organizacdo) subordina o método, seu
instrumental e seus procedimentos na producdo de conhecimento em QVT. (FERREIRA,
2012)

Segundo o autor, muitos aspectos condicionam o éxito da intervencdo em QVT, entre
eles se destacam cinco pressupostos que, se ndo forem atendidos, colocam em risco a
eficiéncia e a eficacia da abordagem metodoldgica.

Os pressupostos sdo 0s seguintes:

> Conhecer para aplicar — visa conhecer a interrelacdo individuo-trabalho-organizagéo
para transformar os aspectos produtores de mal-estar e consolidar os aspectos de bem-estar no
trabalho;

» Construir coletivamente — os individuos sdo os principais protagonistas, especialmente
os trabalhadores, a participacdo deve ser efetiva, voluntéaria e global, ou seja, em todas as
fases;

» Informar para formar — 0 acesso a informacao € uma condi¢do que permite a formagéo
de um quadro explicativo quanto ao mal-estar no trabalho;

> Respeitar a diversidade — a singularidade dos sujeitos e a variabilidade do contexto
sociotécnico de cada organizacéo; e

» Compreender o fazer — implica duas questdes, “0 que faz o trabalhador e como o faz”.

No entanto, o uso vigilante e a aplicacdo desses pressupostos depende de cada

contexto de trabalho, das condi¢des oferecidas para a aplicacdo do método, em suma, do
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“contrato ético-psicologico da pesquisa” que deve ser pactuado entre a equipe condutora de
um projeto de QVT e os interlocutores organizacionais detentores do poder de deciséo.

Globalmente, o modelo descritivo, elaborado por Ferreira (2012), esta organizado em
dois niveis analiticos distintos e complementares, 0s niveis macro e microergonémico.

Compdem o nivel analitico macroergonémico, os fatores abaixo relacionados, os quais
estdo na génese das vivéncias de bem-estar e mal-estar no trabalho:

» Condicdes de trabalho e suporte organizacional
» Organizacao do Trabalho

» Relag0es socioprofissionais de trabalho

» Reconhecimento e ao crescimento profissional
» Elo entre trabalho e vida social.

» Cultura organizacional

Quanto a cultura organizacional, Ferreira (2012, p.184) esclarece que ela “se constitui
em ‘cenario’ no qual se inscrevem os fatores anteriormente mencionados. Ela é transversal
aos elementos que estruturam os contextos de trabalho e absolutamente estratégica para se
interpretar a questdo da QVT nas organizacdes.”

Os fatores acima relacionados sdo explicitados na figura 3 abaixo, adaptada de
Ferreira (2012).

Quanto ao nivel analitico microergonémico, segundo Ferreira (2012) este fundamenta-
se na ja testada e validada Analise Ergondmica do Trabalho - AET de matriz franco-belga
(LAVILLE, 1993; MONTMOLLIN, 1990; WISNER, 1984; GUERIN ET ALII, 1997). Este
nivel de analise é composto pelos seguintes fatores:

» Custo humano no trabalho (CHT)
» Estratégias de mediacdo individual e coletiva (Emic)

Conforme explica Ferreira (2012, p. 186) “o CHT expressa o que deve ser despendido
pelos trabalhadores (individual e coletivamente) nas esferas fisica, cognitiva e afetiva a fim de
responderem as exigéncias de tarefas (formais e informais) postas nas situagdes de trabalho.”
Ja as Emic expressam os “modos de pensar, Sentir e agir” dos trabalhadores em face das
situagdes vivenciadas, ou seja, visam responder do melhor modo possivel a diversidade de
contradi¢Oes que caracteriza e impacta no custo humano do trabalho, prevenindo as vivéncias
de mal-estar no trabalho e instaurando, em contrapartida, as vivéncias de bem-estar.

No entanto, com vistas a cumprir o objetivo geral desta pesquisa, a analise

circunscreve-se ao nivel macroergonémico. Nesse nivel de analise, a QVT € identificada com
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base num continuo de representacbes que os trabalhadores expressam sobre o contexto
organizacional no qual estéo inseridos.

As representacdes que balizam e modulam a presenca ou auséncia de QVT estdo
polarizadas em duas modalidades de representacfes de natureza afetiva, o bem-estar e o mal-
estar no trabalho.

Sobre a representacdo de bem—estar, Ryan; Deci (apud FERREIRA; SEIDL 2011, p.
246), explicam que:

as conceituacdes cientificas mais proeminentes da atualidade sobre bem-estar podem
ser subdivididas de acordo com duas perspectivas. A primeira é a concepcdo
denominada Bem-Estar Subjetivo (BES) que aborda o estado subjetivo de
felicidade, ou seja, adota uma visdo de bem-estar como prazer, o que reflete a visdo
filosdfica hedonista. A segunda é a perspectiva de Bem-Estar Psicoldgico (BEP),
que investiga o potencial humano. A Ultima representa uma visdo histdrica
eudemonista, pois se apoia nha nocdo de que bem-estar consiste no pleno
funcionamento das potencialidades de uma pessoa.

Nessa mesma linha, segundo Paschoal e Tamayo (2007, p. 16) bem-estar no trabalho

pode ser conceituado:

como a prevaléncia de emogdes positivas no trabalho e a percep¢do do individuo de
que, no seu trabalho, expressa e desenvolve seus potenciais/habilidades e avanga no
alcance de suas metas de vida. Definido deste modo, o bem-estar no trabalho inclui
tanto aspectos afetivos (emogOes e humores) quanto cognitivos (percepcdo de
expressividade e realizacdo) e engloba os pontos centrais da abordagem hedonista e
da abordagem eudaimonica. Além disso, esta definicdo permite que o conceito seja
aplicado em diferentes contextos de trabalho, organizacionais ou néo.

De forma a sintetizar o conceito adotado para os fins deste ensaio, Ferreira (2012, p.
178) assim define bem-estar:

Bem-estar no trabalho é um sentimento agradavel que se origina de situagdes
vivenciadas pelo(s) individuo(s) na execucdo das tarefas, a manifestagdo individual
ou coletiva de bem estar no trabalho se caracteriza pela vivencia de sentimentos
(isolados ou associados) que ocorrem com maior frequéncia, nas seguintes
modalidades: alegria, amizade, confianca, conforto, disposicéo, equidade, equilibrio
estima, felicidade, a harmonia, justica, liberdade, prazer, respeito, satisfacdo,
seguranga, simpatia. A vivéncia duradoura deste sentimento pelos trabalhadores
constitui um ndcleo tematico de promocdo da salde nas situagdes de trabalho e

indica a presenga de QVT. (grifos do autor)

Segundo Albuquerque (2011, p. 44), um caminho possivel para o alcance do bem-estar
no trabalho é identificar o que é fato gerador de mal-estar nos contextos para a promocao de
acoes que permitam transformar as representacfes negativas dos trabalhadores dos ambientes
de trabalho em positivas.

No que diz respeito a representacdo de mal-estar, Ferreira; Seidl (2011, p. 246),

explicam que:
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Em contrapartida, o conceito propriamente dito de mal-estar no trabalho é
fortemente residual em estudos e pesquisas. Assim, é com base, principalmente, na
vasta producdo bibliografica sobre bem-estar que, com certos riscos interpretativos,
se torna possivel delinear as caracteristicas do mal-estar no trabalho. A perspectiva
consiste em visualizar, tal qual uma moeda, a face do bem-estar no trabalho para
projetar a sua outra face, a do mal-estar no trabalho.

O mal-estar, Por sua vez, é assim definido por Ferreira (2012, p. 179):

Mal-estar no trabalho é um sentimento desagradavel que se origina de situagdes
vivenciadas pelo (s) individuo (s) na execucdo das tarefas. A manifestacdo
individual ou coletiva do mal-estar no trabalho se caracteriza pela vivéncia de
sentimentos (isolados ou associados) que ocorrem, com maior frequéncia nas
seguintes modalidades: aborrecimentos, antipatia, aversdo, constrangimento,
contrariedade, decepcdo, desanimo, desconforto, descontentamento, desrespeito,
embaraco, incdmodo, indisposicdo, menosprezo, ofensas, perturbagdo, repulsa,
tédio. A vivéncia duradoura deste sentimento pelos trabalhadores constitui um fator
de risco para a satde nas situacdes de trabalho e indica auséncia de QVT.

Nesse sentido, 0 modelo descritivo tedrico-metodoldgico que serve de “bussola” na
conducdo do diagnéstico de Qualidade de Vida no Trabalho (QVT), seus niveis analiticos,
inclusive as representacdes de bem-estar e mal-estar no trabalho, os fatores estruturadores e

métodos esta representado na figura 2.

Figura 2 - Modelo Descritivo Tedrico-Metodoldgico de Avaliacdo de Qualidade de Vida no
Trabalho (QVT): Niveis Analiticos, Fatores Estruturadores e Métodos.

Risco Qualidade de Vida
de Adoecimento no Trabalho

ﬂ Continuum de Representacdes dos Trabalhadoresﬁ

Mal-Estar no Trabalho L Bem-Estar no Trabalho
Coexisténcia (Representagdes Positivas)

(RepresentacBes Negativas)

Método:
Inventario de Estratégias
Avaliagao de Inefi Operatdrias de Efi
Qualidade de Vida no neticaz Mediacio —— Flicaz
Trabalho (IA_QVT) Individual/Coletiva Método:
Analise Ergonomica
= io Trabalho (A.ET.)
g g 5 E do Trabalho
§ .§ % ‘g Custo Humano do Trabalho
— =
‘g & % E Fisico Cognitivo Afetivo
Z &
Condicdes Organizagdo Relagdes Reconhecimento Elo
de do Socioprofissionais e Crescimento Trabalho-Vida
Trabalho | Trabalho ~ deTrabalho ~ Profissional _ Social
Cultural Organizacional

Fonte: Adaptado de Ferreira (2012, p. 177)
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Conforme antes mencionado, os fatores que estdo na génese das vivéncias de bem-

estar e de mal-estar no trabalho e suas respectivas defini¢cdes foram detalhadas na figura 3.

Figura 3 - Detalhamento dos fatores estruturadores de QVT

Fatores Elementos Centrais

Equipamentos arquitetdnicos
Ambiente fisico

Condicoes de trabalho e Instrumental

suporte organizacional Matéria prima

Suporte organizacional

Diviséo do trabalho

Missdo, objetivos e metas organizacionais
Trabalho prescrito

Organizacdo do Trabalho Tempo de trabalho

Processo de trabalho

Gestdo do Trabalho

Padréo de conduta

RelacBes  socioprofissionais Relacdes hierdrquicas
de trabalho Relag¢bes com os pares
RelacBes externas

Reconhecimento da chefia

Reconhecimento dos cidadaos-usuarios, clientes e sociedade
Reconhecimento e ao Uso da criatividade

crescimento profissional Desenvolvimento de competéncias

Capacitacéo

Oportunidades e incentivos

Crescimento profissional

Carreira

Sentido do trabalho
Elo entre trabalho e vida Importancia da instituicdo empregadora
social. Vida social

Linguagem e simbolismo
Comportamentos
Cultura organizacional Valores organizacionais
Crencgas

Ritos administrativos

Fonte: Adaptado de Ferreira (2012, p. 184-185)

Segundo Ferreira (2012) esses fatores, que integram o diagndstico quantitativo do
IA_QVT, tém sido testados em varias pesquisas realizadas, especialmente em organizagdes
publicas, a exemplo de duas organizacGes do Judiciario e do Executivo, as quais se
constituiram em campo para aplicacdo da abordagem de QVT contra-hegeménica. Estas
pesquisas sdo realizadas em niveis de mestrado e doutorado em subprojetos da Universidade
de Brasilia (UNB), que integram projetos maiores financiados pelo CNPq’, por meio de
bolsas de produtividade em pesquisa, no periodo de 2005-2014.

E interessante mencionar que os resultados demonstram taxas expressivas de

participacdo dos trabalhadores. A sintese dos resultados relacionados aos fatores s&o:

" CNPq: Conselho Nacional de Desenvolvimento Cientifico e Tecnolégico
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e A mensagem dos trabalhadores quanto aos fatores “bem-estar e mal-estar”
parece ser do tipo “cuidado”, “atengdo”, pois a zona de coabitacdo entre esses
fatores se avizinha;

e Os resultados mostram que a “organizacdo do trabalho” e 0 “reconhecimento e
crescimento profissional” constituem os fatores em que residem os principais
problemas dos trabalhadores nas organizacdes; e

e Os resultados mostram que o “elo trabalho e vida social”, as “relagdes
socioprofissionais de trabalho” e as “condigdes de trabalho” sdo globalmente e
nesta ordem, os fatores menos problematicos nas organizagoes.

As pesquisas mencionadas servem de base para a proposta deste trabalho, uma vez que
consistem numa demonstracdo de que o ponto de vista dos trabalhadores delineia uma nova
forma de pensar a QVT, partindo-se das suas relacfes mais intrinsecas.

N&o obstante, segundo informa Ferreira (2012), a promoc¢éo da QVT nos contextos
organizacionais ndo é tarefa simples. Alcanca-la é como uma viagem a um lugar almejado.
Chegar ao destino requer ter consigo valiosos instrumentos de viagem: teoria, metodo, ética.
Requer contar com a participacao efetiva dos trabalhadores. Assim o destino almejado — a
QVT - se torna obra de todos. Eis 0 que pretende ser esta pesquisa, cujos tracos principais
sdo delineados a partir do préximo capitulo: uma contribuicdo para que esta viagem rumo a

QVT preventiva seja bem sucedida.
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3 METODO

Neste capitulo sdo caracterizados os principais elementos que constituem o
diagnostico, o campo, o0s participantes da pesquisa, bem como a descri¢cdo dos procedimentos,
do instrumento, da coleta e tratamento de dados que estruturam o nivel Macroergonémico de
andlise da QVT, segundo a abordagem teérico-metodoldgica adotada nesta pesquisa
(Ergonomia da atividade aplicada & qualidade de vida no trabalho — EAA_QVT).
(FERREIRA, 2012)

3.1 Caracterizacdo da Pesquisa

A pesquisa tem uma abordagem qualitativa. Segundo Polit; Becker e Hungler (2004
apud GERHARDT; SILVEIRA, 2009), a pesquisa qualitativa tende a salientar os aspectos
dindmicos, holisticos e individuais da experiéncia humana, para apreender a totalidade no
contexto daqueles que estdo vivenciando o fenbmeno. Quanto a temporalidade, a pesquisa

possui carater transversal, pois ocorreu em um periodo temporal definido.

3.2 Campo da Pesquisa (Instituicdo Publica)

A pesquisa foi aplicada em uma instituicdo publica que integrante de uma importante
Secretaria do Poder Executivo federal. O Departamento ocupa a segunda posi¢do no nivel
hierarquico de estrutura regimental verticalizada. O 6rgdo teve sua estrutura ampliada, bem
como suas atribuicGes regimentais no ano de 2014, e passou a ser composto por quatro
coordenacdes-gerais e sete divisdes. Nesse Departamento laboram 70 (setenta) trabalhadores
entre gestores e servidores distribuidos em vinculos juridicos diversos. Assim, existem
servidores efetivos (concursados) e ndo efetivos; ocupantes de cargos comissionados,
contratados temporarios, terceirizados e estagiarios.

Os servidores efetivos que integram a instituicdo ndo possuem um plano de carreira
especifico. Sdo, em sua maioria, integrantes do Plano Geral de Cargos do Poder Executivo
(PGPE) e percebem gratificacdo desempenho do PGPE e gratificacdo temporaria dos sistemas
estruturantes (GSISTE) por atuarem em 6rgéo integrante de um dos sistemas estruturantes da
administracéo publica federal, o Sistema de Pessoal Civil da Administracdo Federal - SIPEC®.
Alguns servidores s&o integrantes de carreiras descentralizadas como é o caso dos

Especialistas em Politicas Publicas e Gestdo Governamental - EPPGG. Nesse sentido, a

® O SIPEC - Sistema de Pessoal Civil da Administracdo Federal foi instituido pelo Decreto n° 67.326, de 5 de
outubro de 1970.
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instituicdo publica mantém em seu quadro, servidores que convivem com grandes
disparidades remuneratorias e pouca varia¢do nas atividades realizadas. O departamento tem
por objetivo alinhar suas metas aos objetivos estratégicos da respectiva Pasta de governo.
Neste ponto, um dos aspectos a serem ressaltados diz respeito ao cumprimento de
metas decorrentes da politica de avaliacdo de desempenho, que é adotada pela organizacdo.
Dessa forma, dada a convivéncia de servidores do plano geral e de carreiras especificas na
composicdo das equipes, ocorrem distorcdes no sentido de que partes das equipes sdo
avaliadas quanto ao alcance de metas com implicancia financeira dos resultados e parte ndo
sofre qualquer impacto de avaliacdo em termos remuneratdrios. Essa realidade € motivo de
constantes conflitos e dificuldades no alinhamento das equipes de trabalho e causa

insatisfacdo aos servidores.

Figura 4 - Atribui¢des da Instituicdo Publica

Consubstanciar.o entendimento do Governo Federal em assuntos relacionados a
legislagaode pessoal

Processar. 0 entendimento da legislacao de pessoal existente, transformando
em orientagoes normativas claras e aplicaveis

Propor.a elaborac¢ao e o/aperfeicoamentode politicas e normas de gestao de
pessoas

oliticas de gestaode pessoas, em articulacao.com as unidades

Gerenciar.o cumprimento de decisoes judiciaisino ambito do SIPEC

‘ Subsidiar e apoiar o/ processo de elaboracaoe deimplementacaodas
p

‘ Consolidar a legislagcao de pessoal
‘ Sistematizara legislagao de pessoal

Fonte: Apresentacdo da Institui¢do de 05/12/2013. (Disponibiliza¢do de Arquivo local)

3.3 Instrumento

Foi utilizada a parte qualitativa do questionério Inventario de Avaliagdo da Qualidade
de Vida no trabalho (IA_QVT), com quatro perguntas abertas, o qual foi preparado com as
adaptacOes necessarias nos itens relativos ao perfil dos participantes e a0 nome da instituicéo,

de forma a personalizar o instrumento ao l6cus investigado. (ANEXO A)
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O referido instrumento é validado, segundo Ferreira (2012). Essa parte do Inventario
tem por objetivo mapear as representacdes que os trabalhadores fazem da Qualidade de Vida
no Trabalho e das fontes de bem-estar e mal-estar no contexto organizacional no qual estéo
inseridos e apresentar comentarios e sugestdes sobre a pesquisa.

Perguntas relativas a parte qualitativa do Inventario de Avaliacdo da Qualidade de
Vida no Trabalho — IA_QVT:

1. Na minha opinido, Qualidade de Vida no Trabalho é ...

2. Quando penso sobre 0 meu trabalho na (nome da Instituicdo), o que me causa mais
bem-estar € ...

3. Quando penso sobre o meu trabalho na (nome da Instituicdo), 0 que me causa mais
mal-estar € ...

4. Comentarios e sugestdes sobre esta pesquisa.
3.4 Procedimentos

A distribuicdo do questionario relativo a parte qualitativa do diagndstico
macroergonémico foi realizada no periodo de 4 a 15 de agosto de 2014, para 60 (sessenta)
trabalhadores em atividade no Departamento, com a entrega pessoal do questionario escrito
aos participantes em seus locais de trabalho, mediante visita as areas, momento em que foi
realizada a sensibilizacdo dos colegas de trabalho com vistas ao apoio e a participacdo de
todos.

Foi, ainda, explicado o objetivo da pesquisa, prestados os esclarecimentos necessarios
guanto a voluntariedade da participacdo, 0 prazo para devolucdo e o anonimato dos
respondentes, conforme Anexo A. O recolhimento pessoal dos questionarios foi realizado,
aproximadamente, a partir do 7° (sétimo) dia da distribuicdo, com visita as areas, de forma a

obter o maximo de retorno dos respondentes.

3.5 Tratamento dos Dados

Os dados colhidos dos respondentes da pesquisa qualitativa foram tratados por meio
da analise de conteudo proposta por Bardin (2010). A analise categorial tematica proposta por
Bardin (2010, p. 199) funciona por operagdes de desmembramento do texto em unidades de
contexto, em categorias segundo reagrupamentos analégicos. Essa analise é rapida e eficaz na

condig&o de se aplicar a discursos diretos (significacbes manifestas) e simples.
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A técnica envolve as fases de organizagdo da anélise (preparacdo e padronizagdo do
material utilizado); codificagdo (agregacdo dos dados em grandes unidades internamente
homogéneas); categorizacdo (agrupamento conceitual, sintatico, l1éxico e expressivo de dados)
e inferéncia (interpretacédo dos resultados de acordo com os objetivos do estudo).

Quanto a andlise dos dados demograficos, esta foi realizada mediante a estatistica

descritiva.

3.6 Participantes

O publico-alvo da pesquisa envolve trabalhadores de diversos vinculos, uma vez que
todos eles encontram-se no contexto da Instituicdo. Considerando as limitacfes de tempo, a
escolha dos respondentes sera realizada com base na disponibilidade e interesse de
trabalhadores da Instituicdo convidados a participar da pesquisa, 0 que caracteriza uma
amostra ndo probabilistica por conveniéncia.

A pesquisa seria realizada, a principio, com a previsdo de aplicacdo de questionario a
setenta trabalhadores que compdem o quadro do Departamento, lcus de realizacdo da
pesquisa. No entanto, em razdo de alguns servidores ndo estarem presentes ho momento da
distribuicdo, por motivos diversos tais como licengas, faltas, a pesquisa foi efetivamente
aplicada a sessenta participantes que aceitaram, voluntariamente, responder o questionario.
Do total de sessenta trabalhadores dos diversos vinculos que receberam o questionério, foram
obtidos quarenta questionarios respondidos validos. O numero de respondentes da pesquisa
representa em torno de 58 % (cinquenta e oito) por cento do quadro total de trabalhadores do
Departamento. O gréafico 1 representa o quadro total dos trabalhadores que responderam a
pesquisa.

Em seguida, o grafico 2 representa a distribuicdo dos respondentes por lotacdo na
Diretoria, na Assessoria e nas trés Coordenacdes-Gerais, unidades que compdem a Institui¢do
Publica.
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Participantes da Pesquisa

NAO
RESPONDENTES
N=20
33%

RESPONDENTES
N=40
67%

Gréfico 1- Participantes da pesquisa

Distribuigéo dos Participantes por Lotagéo

NAO )
INFORMADO D'RETO,R'A'
N=3 N=3;

8% ASSESSORIA
N=2
5%

8%

COORDENA —~
CAO-GERAL

N=32

79%

Gréfico 2- Distribuicao dos participantes por lotagédo

3.7 Dados Demograficos e Profissiograficos dos Participantes da Pesquisa

Nesta secdo serdo apresentados os dados demogréaficos e profissiograficos referentes
aos trabalhadores participantes que responderam voluntariamente a pesquisa, segundo o sexo,
a idade, o estado civil, o nivel de escolaridade do cargo ocupado, o maior nivel de formacéo, o
tempo de servigo na Instituicdo, o tempo de servigo na lotacdo atual e o tempo de servigo

publico. Esses dados foram representados nos graficos 3 a 10.



Distribuicdo dos Participantes por Género

NAO INFORMADO

FEMININO
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Gréfico 3 - Distribuicéo dos participantes por género

Participantes por Vinculo em Atividade na Instituicdo

ESTAGIARIO TERCEIRIZADO
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Gréfico 4 — Participantes por vinculo com a Institui¢do
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Faixa Etéria dos Participantes
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Gréfico 5 — Distribui¢do dos participantes por faixa etéria

Estado Civil dos Participantes
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Gréfico 6 — Estado civil dos participantes



Nivel de Escolaridade dos Participantes
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Gréfico 7 — Nivel escolaridade dos participantes

Tempo de Servico na Instituicdo
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Gréfico 8 - Tempo de Servico na Instituicao
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Tempo de Servico na Lotacdo Atual
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Gréafico 9 — Tempo de Servigo na Lotagédo Atual

Tempo de Servico Publico
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Gréfico 10 — Tempo de Servico Publico

Os dados demograficos e profissiograficos dos participantes da pesquisa apontam,
quanto a faixa etaria dos participantes, uma predominancia de trabalhadores acima de 30 anos,
com prevaléncia de idades entre 30 e 49 anos (49%), conforme grafico 5. Quanto ao estado

civil dos participantes, os dados demonstram que os trabalhadores sdo em sua maioria

casados, o que corresponde a 67 % do total, conforme o gréfico 6.
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No grafico 8, os resultados demonstram que a maior parte dos respondentes encontra-
se nas faixas de 1 (um) a 2 (dois) anos de tempo de servigo na Instituicdo, com percentual que
ultrapassa metade dos trabalhadores, ou seja, 39% (trinta e nove) por cento. Muito embora
este dado demonstre que os trabalhadores, em sua maioria, sejam recém-chegados a
Instituicdo, esta informacdo ndo impede que os trabalhadores possam avaliar os aspectos
ligados @ QVT, tratados na pesquisa.

A fim de tracar um perfil dos trabalhadores da Instituicdo, observou-se, segundo os
dados, que estes possuem, em sua maioria, vinculo efetivo com a Instituicdo, sdo do sexo
feminino, sdo casados, possuem um bom grau de escolaridade, prevalecendo o nivel superior
e a ocupacdo de cargos de nivel superior. Pode-se mencionar que a Instituicdo tem um nimero
elevado de servidores recém-investidos, o que demonstra a renovacdo do seu quadro de
pessoal. Em que pese este dado, esses trabalhadores laboram ao lado de servidores que

possuem longos anos de servigo publico.
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4 RESULTADOS E DISCUSSAO

Neste capitulo passa-se a apresentacdo dos resultados da pesquisa. Para facilitar a
compreensdo, os resultados alcangados foram relatados e em seguida a discussdo e 0S
respectivos comentarios a luz do objetivo geral e dos objetivos especificos da pesquisa. Esta
etapa do trabalho busca demonstrar as respostas as questdes da parte qualitativa do Inventario
de Avaliacdo da Qualidade de Vida no Trabalho — IAQVT, que consiste em quatro questoes
abertas. As questdes tém por finalidade trazer ao conhecimento quais 0s aspectos que
envolvem o conceito de Qualidade de Vida no Trabalho e as principais fontes de bem-estar e
de mal-estar no contexto sociotécnico de trabalho da Instituicdo, sob ao ponto de vista dos
trabalhadores.

Para melhor contextualizacdo, faz-se necessario esclarecer que a institui¢do, l6cus
desta pesquisa, ndo possuia, no momento de sua aplicacdo, um programa de QVT em
execucdo, embora integre um Orgdo cuja competéncia institucional disponha sobre a
elaboracdo de politicas nas tematicas relativas a gestdo de pessoas no servico publico federal.

Nesta secdo sdo trazidos os dados relativos ao total de respondentes por questéo,
conforme delineado no gréfico 11. Verifica-se que 100% (cem) por cento dos participantes
responderam as trés primeiras questdes que sdo as seguintes: Na minha opinido, Qualidade de
Vida no Trabalho é...; Quando penso sobre o meu trabalho na (nome da Instituicdo), o que me
causa mais bem-estar €...; e Quando penso sobre o meu trabalho na (nome da Institui¢do), o
gque me causa mais mal-estar €..., quanto a Ultima questdo, 50% (cinquenta por cento) dos
participantes a responderam. A quarta e Ultima questdo corresponde aos Comentarios e
sugestdes sobre a pesquisa.

Os dados colhidos da pesquisa, no que diz respeito ao interesse dos trabalhadores pelo
tema, ndo sdo destoantes de demais pesquisas realizadas no servico publico federal.
(FERREIRA, 2012; DANIEL, 2012; ALBUQUERQUE, 2011; FIGUEIRA, 2014). Os
resultados demonstram, de forma geral, com relacdo as perguntas abertas do questionario, que
0 tema desperta grande interesse nos trabalhadores, além de indicarem a pertinéncia do tema
no contexto de trabalho, conforme dados extraidos do graficoll.
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Quantitativo de Respondentes por Questéo

COMENTARIOS E DADOS

SUGESTOES DEMOGRAFICOS E
=21 PROFISSIOGRAFICOS

. N=40
PERCEPCAO DE MAL-
ESTAR
N=40
PERCEPCAO DE QVT
NA INSTITUICAO
N=40
PERCEPCAO DE BEM-
ESTAR
N=40

Gréfico 11 - Quantitativo de Respondentes por Questao

4.1 Conceito de QVT na Instituicdo Publica

Quanto ao objetivo desta pesquisa, a primeira questdo do Inventario de Avaliacdo de
Qualidade de Vida no Trabalho (IAQVT) “Na minha opinido, Qualidade de vida no Trabalho
é..., procura conhecer o conceito de QVT sob o ponto de vista dos trabalhadores. Os
resultados da pesquisa aproximam-se dos achados de Ferreira (2012) quanto ao elenco dos
fatores que caracterizam a QVT no contexto sociotécnico de trabalho, com pequenas

peculiaridades relativas ao l6cus da pesquisa. Os resultados estdo representados no grafico 12.
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Na minha opiniéo, qualidade de vida no trabalho é...

. Sentido do
QvT Salide Trabalho
Assistencialista N=3 N=3
N=3 3% o 5
3% Relagdes

3% Socioprofissionais

Harmoniosas
N=19
16%

Reconhecimento e
Crescimento
Profissional

N=19
17%
Condicoes de
Trabalho

Adequadas
Prazer no Trabalho Elo Trabalho N= 27

N=19 e Vida Social 23%
16% N=9

8%

Organizacdo do
Trabalho Eficaz
N=12
11%

Gréfico 12 — Percepcéao dos respondentes sobre o conceito de QVT

Nota-se, conforme o gréfico 12, que o nlcleo tematico Condicéao de trabalho adequada
é considerado pelos trabalhadores da Instituicdo como preponderante na composicdo do
conceito de qualidade de vida no trabalho com 23% (vinte e trés por cento) das respostas. Este
nicleo tematico indica que a QVT esta relacionada aos seguintes elementos centrais que
influenciam a atividade de trabalho, conforme figura 3: equipamentos arquitetnicos,
ambiente fisico, instrumental, matéria prima e suporte organizacional. Essas varidveis
demonstram que os trabalhadores tém percepcdo de qualidade de vida trabalho quando a
organizacdo oferece condi¢cdes materiais e de suporte organizacional e ambiente condizente
com as tarefas a serem realizadas. Segundo Figueira (2014) o fator Condicdes de trabalho é
apontado na literatura, de forma recorrente, como um dos fatores estruturantes de QVT.
(MARTEL & DUPUIS, 2006; WALTON, 1973).

Em seguida, o nucleo teméatico Reconhecimento e crescimento profissional soma 17%
(dezessete) por cento das respostas. Conforme achados da pesquisa, este fator também é
condicionante da qualidade de vida no trabalho. A figura 3 mostra que este nicleo temético é
composto pelos seguintes elementos: reconhecimento da chefia, reconhecimento dos
cidaddos-usuarios, clientes e sociedade; e crescimento profissional, que se desdobra no uso da
criatividade; no desenvolvimento de competéncias; na capacitagdo, nas oportunidades, nos
incentivos e na carreira. Esse dado é apontado na literatura como integrante do conceito de
QVT, com apoio nas pesquisas realizadas pelo Ergopublic. (DANIEL, 2011; FIGUEIRA,
2014)
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As Relages socioprofissionais de trabalho harmoniosas aparecem em 16% (dezesseis)
por cento das respostas. Esse nlcleo tematico também se destaca como preponderante no
conceito de QVT para o conjunto dos trabalhadores da Instituicdo Publica, e traduz os
relacionamentos interpessoais no ambiente de trabalho e sua importancia no contexto laboral.
Conforme quadro 3, ele é composto pelos elementos: relagdes hierarquicas, relagbes com 0s
pares, relagdes externas. Ferreira (2012, p. 256) explica que esse fator se relaciona ao clima
amistoso entre os colegas de trabalho, existéncia de amizade no ambiente de trabalho,
sentimento de paz e harmonia entre os colegas de trabalho e chefia imediata.

Da mesma forma, o prazer no trabalho surge com 16% (dezesseis) por cento das
respostas. Esse nucleo tematico é considerado um atributo indutor de qualidade de vida no
trabalho. Tal dado é corroborado por Ferreira (2012), que infere ser este fator sinbnimo de
felicidade e modo de realizacdo pessoal, que se expressa pela vivéncia de um estado de
satisfagcdo fisica, psicoldgica e social, sendo a satisfacdo indissociavel dos sentimentos de
contentamento, alegria, deleite e aprazimento que sdo vivenciados no ambiente de trabalho.

A Organizacdo do trabalho eficaz aparece em 11% (onze) por cento das respostas a
questdo 1 e também integra o conceito de QVT da Instituicdo Publica pesquisada. Esse fator,
conforme figura 3, é composto pelos seguintes elementos: Divisdo do trabalho, Misséo,
objetivos e metas organizacionais, Trabalho prescrito, Tempo de trabalho, Processo de
trabalho, Gestdo do Trabalho e Padréo de conduta. Para Ferreira (2011, p. 121), “A vivéncia
de Qualidade de Vida no Trabalho depende, portanto, estreitamente de condi¢des de trabalho
que sejam apropriadas, convenientes, oportunas e ajustadas as situagdes de trabalho.”

Com relacdo ao nacleo temético Elo trabalho e vida social, cujo percentual das
respostas somou 8% (oito) por cento, conforme apresenta a figura 3, ele estd ligado aos
elementos: Sentido do trabalho, Importancia da instituicdo empregadora e Vida social.

Aparecem, ainda, juntamente com Sentido do trabalho e Salde, os que indicam a
presenca da abordagem assistencialista em QVT, cada um dos fatores com 3% (trés) por cento
das respostas. Esse ultimo dado demonstra que os trabalhadores ultrapassaram a visao
considerada hegemdnica e possuem uma visdo bastante ampla sobre a temética QVT, o que
reforca a abordagem preventiva, a qual ndo esta adstrita a intervencdes meramente paliativas e
centradas no combate do estresse pontual resultante do desgaste sofrido pelos trabalhadores
no contexto de trabalho. (FERREIRA, 2012, R. R. FERREIRA, M. C. FERREIRA,
ANTLOGA & BERGAMASCHI, 2009).

Segundo dados percentuais contidos no grafico 12, os 5 (cinco) nucleos tematicos que

se destacaram na apreensao do conceito de QVT na Instituicdo Pablica, segundo a otica dos
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trabalhadores sé&o: as Condicdes de trabalho adequadas, as Relagdes socioprofissionais de
trabalho harmoniosas, o Prazer no trabalho, o reconhecimento e Crescimento profissional e a
Organizacdo do trabalho eficaz.

As figuras 5 a 9 ilustram segmentos das falas representativas do conceito de QVT para
os trabalhadores da Instituicéo.

Plano de saude de boa qualidade
que atenda as necessidades dos
servidores, ter material de
trabalho de qualidade, sala de
descanso an6s o almoco.

Poder produzir com toda a
estrutura necessaria ao
desenvolvimento profissional
em ambiente saudavel.

P —

Respeito a salde e a
alimentacdo, local
adequado para a realizagdo
das atividades, salario
digno.

Ter disponiveis as condicfes
necessarias para a boa
execucdo do trabalho
(Infraestrutura adequada,
cadeira confortavel, mesa em
bom estado, ar condicionado,
sala organizada e limpa).

Figura 5 - Falas representativas do discurso dos respondentes sobre o nucleo tematico Condi¢des de Trabalho
Adequadas.

Um ambiente agradavel,
onde haja respeito matuo
no trato com as pessoas
de todas as hierarquias,
trabalho em equipe,
igualdade de tratamento.

Principalmente
trabalhar em um lugar
onde as pessoas sdo
tratadas com respeito.

Ter um ambiente saudavel
intelectualmente, em que haja
livre troca de ideias, respeito
mutuo e debates
proporcionado massa critica
para o trabalho e estimulo para
0 aprendizado em conjunto.

Ter compreensdo e também
compreender as diversidades
humanas.

Figura 6 - Falas representativas do discurso dos respondentes sobre nicleo tematico Relagdes
Socioprofissionais harmoniosas



Qualidade de vida no
trabalho € a satisfagdo com
o trabalho exercido.

Trabalhar com
entusiasmo e
motivacao.

E o nivel de satisfacio que o
trabalho proporciona. E poder
trabalhar feliz.

Ter prazer ao ir ao
trabalho.

Figura 7 - Falas representativas do discurso dos respondentes sobre ndcleo tematico Prazer no Trabalho

Bom clima organizacional sobretudo
advindo do reconhecimento de
competéncias e corre¢des de falhas,
além da possibilidade de competir
ao0s cargos mais elevados a partir da
competéncia e do perfil.

Respeito as qualificacbes
e competéncias na
atribuicéo de atividades
propiciam sensacéo de
bem-estar no trabalho.

Reconhecimento dos
valores individuais,
isonomia com os

outros poderes.

E o reconhecimento pelos
resultados alcangados.

Figura 8 - Falas representativas do discurso dos respondentes sobre o ndcleo temético reconhecimento e

crescimento profissional.

Ambiente de trabalho sem “stress” ou
pressdes desnecessarias, ter
oportunidade para pausas rapidas
durante o expediente para descanso
das vistas, da mente e corpo.

Apesar da legislacdo nao prevé
jornada de trabalho inferior a 40
hs, creio que na eventual reducéo
da carga horéria, muito ajudaria
na qualidade de vida.”

Carga horaria flexivel e
razoavel.

Trabalhar em equipe com
distribuicdo das tarefas e
equidade, permitindo assim,
menos concentragdo de
atividades em um Unico servidor.

Figura 9 - Falas representativas do discurso dos respondentes sobre o nlcleo tematico organizacao do trabalho

eficaz.
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4.2 Percepgdo de Bem-Estar no Contexto de Trabalho da Institui¢cdo Pdblica

A segunda pergunta do questionario busca conhecer os fatores que se relacionam ao

bem-estar no contexto de trabalho da Institui¢cdo Publica, conforme o grafico 13.

Quando penso no meu trabalho (na Instituicdo) o que me causa mais bem-estar é ...

Reconhecimento e
Crescimento

Organizagio do Profissional Socioprofissionais
Trabalho Eficaz N=6 Harmoniosas

N=6 9% N=20
9%
)

Relacoes

Prazer no Trabalho [RypppEmss===="""" TN

N9 @ — e
14%

Condigoes de

Sentido do Trabalho Adequadas
Trabalho =
N=8
N=16 12%

25%

Grafico 13 - Percepcdo de bem-estar no contexto de trabalho da Instituicdo Publica.

Os dados revelam que, segundo a perspectiva dos trabalhadores, o nucleo temético que
se destaca como indutor de bem-estar no trabalho é, primeiramente, as RelacGes
socioprofissionais harmoniosas com 31% (trinta e um) por cento de recorréncias no discurso
dos participantes. Constata-se que este nucleo temético contribui para o bem-estar no
trabalho. Segundo dados da literatura, em pesquisas realizadas “os resultados encontrados
confirmaram que o bem-estar no trabalho pode ser estruturado a partir das dimens@es afeto e
realizacdo/expressividade”. Tais achados sustentam a ideia de que o contexto de trabalho
apresenta-se como um lugar privilegiado de emocdes e, fundamentalmente, de realizacdo e de
construcdo da felicidade pessoal. (PASCHOAL; TAMAYO, 2008. P. 20). O bem-estar no
trabalho tem origem nos sentimentos de paz e harmonia entre colegas e chefia imediata, fator
igualmente conhecido na literatura. (COSTA, 2011; FERREIRA, 2012)

Ferreira (2012, p.126) corrobora este dado ao ressaltar “a fungcdo compensadora que as
relagbes socioprofissionais podem desempenhar, sobretudo, quando as condi¢bes e a
organizacdo do trabalho presentes séo criticas e precarias”.

O Sentido do trabalho, com o percentual de 25% (vinte e cinco) demonstrou ser

também um forte promotor de bem-estar no trabalho. Este nucleo tematico esta relacionado ao
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sentimento de ser util. Conforme se observa, os trabalhadores da Instituicdo acreditam estar
prestando um servico relevante e que contribuem com as pessoas, a sociedade e o Pais. Para
Ferreira (2012, p. 113) “Esse significado €, portanto, revelador de umas das formas de
sociabilidade do trabalho, ou seja, o trabalho é fonte de prazer porque a atividade realizada
produz no seu produtor um sentimento de ajuda, auxilio, amparo... enfim, de ser dutil,
prestativo, oportuno, convir para com os outros.”

O Prazer no trabalho, com 14% (catorze) por cento das ocorréncias no discurso, deixa
evidenciada sua importancia na apreensdao do bem-estar no contexto de trabalho da
Instituicdo. Segundo Ferreira, 2012, este € um dos fatores que surge de modo elogliente no
discurso dos trabalhadores quando se referem a QVT. Para o autor “Ele engloba as
capacidades humanas do sentir, do pensar e do fazer. Essas trés esferas estdo nitidamente
articuladas com as vivéncias relatadas pelos trabalhadores de bem-estar, alegria e satisfacdo
relacionada ao trabalho.”

Em seguida, as Condicdes de trabalho adequadas, a Organizacao do trabalho eficaz e o
Reconhecimento e crescimento profissional foram apontados também nos discursos dos
trabalhadores em percentuais proximos de 12% (doze), 9% (nove), 9% (nove),
respectivamente, e indicam de forma geral, que esses fatores sdo importantes configuradores
de bem-estar no trabalho no &mbito da Instituicdo. As condi¢cOes de trabalho adequadas séo
um preceito da ergonomia da atividade, objeto de estudo desta pesquisa. Da mesma forma, a
organizacdo do trabalho eficaz, que possibilita a execugdo das atividades de forma saudavel,
sem atropelos. Em suas falas, os trabalhadores fazem mencdo a carga horaria compativel,
planejamento das tarefas e poder realizar o trabalho sem pressdo, como motivos de bem-estar.

O reconhecimento e o crescimento profissional é outro ndcleo tematico que promove a
sensacdo de bem-estar no trabalho e estd ligado a existéncia de instrumento de
reconhecimento e valorizacdo, ampla participacdo e da possibilidade de aprendizado,
conforme discursos dos trabalhadores. Estudos no servi¢o publico brasileiro confirmam este
dado, segundo Figueira (2014).

As figuras 10 a 14 ilustram segmentos das falas representativas da percepgédo de bem-

estar no contexto de trabalho da Instituicao.
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Hoje, me causa bem-estar
o relacionamento com os

colegas de trabalho e com
a minha chefia imediata.

Tenho um relacionamento
cordial e aberto.

E, acima de tudo ter o respeito
dos meus superiores, dos meus
pares e da instituicéo.

E principalmente a
necessidade de

colaboragdo matua para
alcancar os objetivos.

Saber que vou desempenhar as
atividades com a minha familia
de trabalho.

Figura 10 - Falas representativas do discurso dos respondentes sobre o nicleo tematico RelagBes

socioprofissionais harmoniosas.

Arelevancia da atividade
desenvolvida para o conjunto de
servidores publicos e o impacto
disso nos resultados obtidos
para os 6rgdos publicos, que se
traduzira em melhoria dos
servigos publicos prestados e
na melhor gestdo dos recursos
publicos.

Saber que estou contribuindo
com a Uniéo

Saber que a fungéo que
desenvolvo podera afetar

positivamente milhares de
pessoas.

Realizar ou estar envolvido
em assuntos que possuem
uma causa mais digna que
apenas o lucro.

Figura 11 - Falas representativas do discurso dos respondentes sobre o nlcleo teméatico Sentido do trabalho.

Apesar de ser uma tarefa
que exige conhecimento
da legislacéo aplicada a

RH, me esfor¢o bastante
€ ndo me causa cansaco.

Quando desenvolvo
atividade que gosto.

Satisfagdo com o trabalho
executado.

Minhas tarefas concluidas
de modo satisfatorio.

Figura 12 - Falas representativas do discurso dos respondentes sobre o nlcleo teméatico Prazer no trabalho.
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Realizar o seu trabalho
com qualidade,
tranquilidade, e
planejamento.

Ter horério para entrada e
saida, ndo precisar trabalhar
a noite e nos finais de
semana ou feriado.

Né&o héa sobrecarga de
trabalho, ha tempo para o
estudo e elaboracéo.

Tranquilidade de poder
realizar o meu trabalho
sem press&o.

Figura 13 - Falas representativas do discurso dos respondentes sobre o ndcleo teméatico Organizagédo do

trabalho eficaz.

O reconhecimento
pelos resultados
alcangados.

Instrumentos de
reconhecimento e
valorizacgao
profissional.

Hé& muito o que aprender, ' _ T
pois o assunto (recursos F:?mo mlnha Divisdo
é jovem, ha espaco

para ampla
participacéo.

humanos) é muito novo
para mim e gosto de
aprender coisas novas.

Figura 14 - Falas representativas do discurso dos respondentes sobre o Reconhecimento e crescimento

profissional.

4.3 Percepcdo de Mal-Estar no Contexto de Trabalho da Instituicdo Publica

A terceira pergunta do questionario procura revelar os fatores que causam mal-estar no
contexto de trabalho da Instituicdo Publica, conforme representado no grafico 14 e falas

representativas dos discursos dos trabalhadores.
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Quando penso no meu trabalho (na Instituicdo) o que me causa mais mal-estar é ...

Relacdes
] Socioprofissionais
Falta de Gestdo Ineficaz Desarmoniosas
i N=7 = . N
Recconhef:lmer;to e L% N 09 Condigaes de
ress:m?en (o] 13% Trabalho
Profissional
N=15 Inadequadas
- N=13

0
22% 19%

Organizagdo do
Trabalho Ineficaz

Insatisfagéo no Falta de Sentido do

N=15 Trabalho Trabalho
22% N=5 N=5
7% 7%

Grafico 14 - Percepg¢do de mal-estar no contexto de trabalho da Institui¢do Publica

Conforme a representacao grafica, um dos fatores que se destaca como causador de
mal-estar no trabalho sob a ética dos trabalhadores da Instituicdo publica € a falta de
Reconhecimento e crescimento profissional, com 22% (vinte e dois) por cento. Esse fator esta
relacionado aos mecanismos de reconhecimento tanto por parte dos dirigentes como da
sociedade. Também o fato de ndo pertencer a uma carreira, a falta de capacitacdo, e ainda, a
falta do reconhecimento financeiro podem afetar sobremaneira a QVT, causando insatisfacéo
e sentimento impoténcia. Segundo Ferreira (2012), esse fator mantém fortes vinculos com a
no¢do “trabalho como fonte de prazer”. Tal informacdo é confirmada por meio das falas dos
trabalhadores, pois deixam transparecer que a auséncia do reconhecimento ou a falta de
valorizacdo dos trabalhadores da Instituicdo bem como a estagnacdo profissional provoca um
profundo sentimento de mal-estar no trabalho. Este dado é confirmado por Medeiros (2011, p.
179).

No mesmo percentual, a Organizacdo do trabalho ineficaz surge nos discursos com 22
% (vinte e dois) por cento das respostas como causa de mal-estar no contexto sociotécnico de
trabalho. Esse nucleo tematico como causa de mal-estar no trabalho estéd ligado a falta de
diretrizes e metas, que provoca a sobrecarga de trabalho para alguns trabalhadores e a

ociosidade para outros e como ja mencionado, é recorrente quanto a percepcdo de mal-estar
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no trabalho, segundo o discurso dos participantes. Esse fator foi considerado como principal
causador de mal-estar no trabalho em pesquisa realizada por Albuquerque (2011, p. 83).

Outro nucleo tematico que contribui para a percep¢do de mal-estar no trabalho séo as
Condicoes de trabalho inadequadas, com 19% (dezenove) por cento. Segundo Ferreira (2012),
esse fator evidencia “que ndo basta fornecer suporte organizacional para o alcance dos
objetivos prescritos, mas é crucial que esse seja adequado ao exercicio das tarefas”. Nas falas
dos trabalhadores resta claro que as condicGes de trabalho inadequadas, tanto fisicas,
materiais como de suporte e as injusticas financeiras contribuem para a sensacéo de mal-estar
no trabalho.

As relacdes socioprofissionais desarmoniosas surgem como ensejadoras de mal-estar
no trabalho, com 13% (treze) por cento, conforme relatos dos participantes da pesquisa nas
falas elencadas. Verifica-se que a desarmonia das relacfes surgem ndo somente com 0s
colegas, mas também nas interrelacGes hierarquicas e provocam tensdo e sentimentos que
adoecem e prejudicam o ambiente sociotécnico de trabalho, causando mal-estar. O dado esté
em consonancia com o resultado apresentado na questdo anterior, pois as relacbes de trabalho
harmoniosas foi considerado o principal fator de bem-estar para os participantes. Assim 0s
dados apresentados para as duas questdes guardam sintonia.

O fator gestéo ineficaz aparece em seguida com 10% (dez) por cento das recorréncias
nos discursos dos trabalhadores e se refere ao despreparo dos dirigentes, a ingeréncia politica
nas questdes técnicas e o descompasso entre o planejamento estratégico e sua implementacao,
em especial, a descontinuidade dos projetos e acBes, bem como a demora na tomada de
decisdes.

Outros nucleos teméticos sdo verificados com menor recorréncia nos discursos dos
trabalhadores, porém ndo menos importantes na configuracdo do mal-estar no trabalho, sdo
eles a Insatisfacdo no trabalho, que € o reverso do prazer no trabalho e a Falta de sentido no
trabalho, ambos com de 7% (sete) por cento.

As figuras 15 a 19 ilustram segmentos das falas representativas da percepc¢ao de mal-

estar no contexto de trabalho da Instituicdo.
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Naéo ter concluido o trabalho na
forma desejada e também se

ocorrer critica injustificada ou falta
do devido reconhecimento.

“Pensar que nao somos considerados
importantes o suficiente para
conquistarmos uma carreira de gestdo de
pessoas, pois lidamos diariamente com
soluces de questbes fundamentais para
0 correto rumo da gestdo publica no
quesito RH. Ndo temos as minimas
oportunidades p/ nos atualizarmos
tecnicamente. Sinto-me algumas vezes
“parada no tempo” precisamos de mais
incentivos para podermos nos atualizar
tecnicamente e crescermos
profissionalmente.”

A falta de reconhecimento
e valorizacdo dos
profissionais excelentes
que existem no 6rgéo.

Saber que ndo importa a
qualidade do meu trabalho em
toda essa engrenagem, que é 0
servigo publico federal.

Figura 15 - Falas representativas do discurso dos respondentes sobre o Falta de Reconhecimento e

crescimento profissional.

E o volume de processos em
atraso e carentes de uma
resposta que em muitas vezes
resolvera problemas de cunho
pessoal e profissional de
servidores, cuja demora 0s
prejudicam.

A falta de planejamento e
diretrizes.

O excesso de trabalho e a carga
horéria.

Ficar sem desenvolver
atividade.

Figura 16 - Falas representativas do discurso dos respondentes sobre o ndcleo teméatico Organizagdo do

Trabalho Ineficaz.
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Néo ter condigdes de trabalho:
computador que funcione e tela
ultrapassada; cadeira inadequada
para sentar; gaveteiro que néo se
encaixa na baia. o e-mail e a
internet ndo funcionam;.

Inexisténcia de um bom plano
de salde.

Receber menos da metade do
salario dos meus colegas que
fazem o mesmo trabalho.

A limitagdo nos recursos para
desenvolvimento do trabalho, a auséncia
de bom restaurante, e o fato de cumprir a
jornada de 8 horas sem estruturas fisicas e
atividades que ajudem a minimizar o
“stress” do trabalho.

\

Figura 17 - Falas representativas do discurso dos respondentes sobre o nicleo teméatico Condic8es de Trabalho
Inadequadas.

A forma de competicdo que, na
maioria das vezes, foge do

ambito profissional, passando a
ser pessoal.

Ambiente psicoldgico de
trabalho tenso

Os conflitos que as pessoas
geram sem necessidade
deixando o ambiente de
trabalho pesado, de dificil
convivio.

O desrespeito das autoridades
superiores em relagdo ao
trabalho e a pessoa.

Figura 18 - Falas representativas do discurso dos respondentes sobre o nucleo tematico Relagdes
Socioprofissionais desarmoniosas.
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A politicagem também é um
fator negativo.

Descontinuidade de projetos de
grande relevancia emrazao de
restriges orcamentarias ou de

entendimento politico quanto ao
‘ momento oportuno.
Ingeréncias ndo republicanas
em decisdes técnicas.
Mesmo que haja muito esforgo e

desempenho, denotar que a
burocracia ou o sistema

administrativo ndo corrobora em
alguns pontos para a efetivacéo
imediata de medidas urgentes.

Figura 19 - Falas representativas do discurso dos respondentes sobre o nicleo tematico Gestéo ineficaz.

4.4 Comentarios e Sugestdes a Pesquisa

A quarta e Ultima questdo do Inventario de Avaliacdo da Qualidade de Vida no
Trabalho (IAQVT) demonstra, conforme dados do gréfico 15, a percepcdo dos respondentes
sobre a pesquisa. A andlise gréafica desta pergunta permite verificar que, além de Comentarios,
Elogios, Sugestbes e Expectativas, foi possivel extrair dos relatos a relevancia do tema para 0s

participantes, bem como a receptividade e a satisfacdo pela participacéo.

Comentarios e Sugestdes a Pesquisa
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- profissional 23%
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12%

Gréfico 15 - Comentarios e Sugestdes a Pesquisa
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Quanto as sugestoes, elas revelam manifestacGes de percepcdo do viés preventivo de
QVT, especialmente quanto aos fatores Reconhecimento e crescimento profissional,
Organizacdo do Trabalho, CondicGes de trabalho e RelagBes socioprofissionais de trabalho.
Foram feitas sugestbes que podem contribuir para o aperfeicoamento da pesquisa. Houve
relatos que consistem em criticas a gestdo da Instituicdo e foram, também, registradas
expectativas quanto a continuidade das a¢es em QVT.

Por fim, este espago foi ocupado para um “desabafo”, 0 que demonstra a assertividade

de Ferreira (2012, p. 109) ao afirmar que:

a pergunta instaura um espaco de fala que da vazao e serve de canal de comunicagéo
estratégico para que os trabalhadores digam, efetivamente, o que pensam de QVT,
explicitando visibilidade aos elementos estruturadores e constituintes de QVT,
sob a 6tica de quem trabalha; [...]

A figura 20 ilustra segmentos das falas representativas dos comentarios e sugestoes a

pesquisa.



Pesquisa objetiva e direta.
Muito boa, pois ndo deixa margem
para subjetividade.

A pesquisa foi de grande valia.

Pesquisa coerente e facil de
responder.

Otima oportunidade para poder
avaliar meu ambiente de trabalho,
bem como o papel do meu 6rgéo.

Depois de tabuladas as questdes creio
que pode dar inicio a um novo
modelo de gestdo publica, voltado
principalmente, para a valorizagéo
profissional do servidor, que
repercutira no bom atendimento ao

cidadao.

Sugiro que vocé tente, na medida do
possivel, transformar as conclusées
de uma pesquisa em praticas para a
Administragao.

Sugestdo para melhoria de qualidade
de vida no trabalho: fazer com que as
pessoas se sintam envolvidas com o
que fazem. Como? Formando equipe
de verdade néo apenas vérias pessoas
trabalhando perto com assuntos
correlatos. I1sso para mim melhoraria
minha Qualidade vida no trabalho.

Banco de horas ou redu¢éo da
jornada poderia melhorar a qualidade
de vida no trabalho

Pois para um bom desenvolvimento
das organizagdes é preciso que 0s
gestores preocupem-se com as
condigBes de trabalho que oferecem
visando proporcionar fatores que
contribuem positivamente nas
condi¢des e qualidade de vida dos
trabalhadores.

A meu ver este fator deveria ser
incentivado e reconhecido
‘EXPERIENCIA’.

Figura 20 — Elogios, Sugestdes e Expectativas relacionadas 8 QVT na Instituicdo Publica.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

Esta pesquisa intitulada “Prevenir ¢ melhor que remediar: Bem-estar, Mal-estar e QVT
em uma Instituicdo Publica Federal” teve como objetivo geral identificar a percepcdo de
trabalhadores de uma instituicdo publica federal sobre a qualidade de vida no trabalho, com
base nas representacOes de bem-estar e de mal-estar no trabalho, sob a perspectiva da
abordagem preventiva, conforme preceituada por Ferreira, 2012.

Os objetivos especificos consistiram em mapear os fatores estruturantes de bem-estar e
os de mal-estar no trabalho dos servidores de uma instituicdo publica federal. O que foi
cumprido conforme resultados apresentados.

O presente trabalho cumpriu seus objetivos ao apresentar de forma detalhada nos
graficos que representam as respostas dos participantes, bem como das transcri¢bes das falas
mais representativas quanto aos fatores que, segundo o ponto de vista dos trabalhadores, sdo
indutores de qualidade de vida no trabalho na Institui¢do Publica.

Ao chegar ao término deste trabalho faz-se necessario tecer um breve comentario
sobre as caracteristicas que identificam o publico alvo desta pesquisa. Nesse sentido,
verificou-se, que os respondentes sdo trabalhadores de diversos vinculos juridicos que
laboram em uma Instituicdo Publica, a qual possui um papel relevante quanto a formulagéo e
implementacdo de politicas publicas relacionadas a gestdo de pessoas do Poder Executivo
federal. Esses trabalhadores demonstraram grande interesse em participar da pesquisa,
conforme ficou comprovado no percentual de quase sessenta por cento de respondentes, além
disso, restou demonstrado que os trabalhadores possuem uma visdo ampla sobre a tematica
qualidade de vida no trabalho.

Assim, passa-se a analise conclusiva dos dados extraidos das perguntas abertas do
Inventério de Avaliacdo da Qualidade de Vida no Trabalho — IAQVT, que procura demonstrar
0 que pensam os trabalhadores da Institui¢cdo Publica sobre a qualidade de vida no trabalho e
0 que, sob sua Gtica, causa bem-estar e mal-estar no contexto de trabalho.

Em consonancia com o0s objetivos geral e 0s objetivos especificos desta pesquisa, as
respostas a primeira pergunta do Inventario buscam conhecer o conceito dos trabalhadores
sobre a QVT. As respostas demonstram que os trabalhadores entendem ser imprescindiveis
na formulagéo do conceito de QVT, a percepcao de fatores como as condicGes de trabalho, as
relages socioprofissionais de trabalho, o prazer no trabalho e o reconhecimento e

crescimento profissional.
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Verificou-se, quanto a segunda pergunta, conforme os resultados representados
graficamente, que a existéncia de RelacOes socioprofissionais harmoniosas, CondicGes de
trabalho adequadas, Sentido do trabalho e Organizacao do trabalho eficaz séo os fatores, que
segundo a Gtica dos participantes da pesquisa, indicam a percep¢do de bem-estar no trabalho.

Por outro lado, as respostas a terceira pergunta, que dispde sobre os fatores que
causam mal-estar no trabalho na Instituicdo Pablica, deixam claro, que as Condi¢bes de
trabalho inadequadas, a Falta de reconhecimento e crescimento profissional, a Organizacao do
trabalho ineficaz, as Relagdes profissionais desarmoniosas, provocam a sensacdo de mal-estar
no trabalho.

Quanto a ultima questdo que trata dos comentarios e sugestbes, verificou-se que 0s
trabalhadores da Instituicdo Publica tiveram boa receptividade a pesquisa. Os elogios
somaram a maior parte das respostas e as sugestdes remetem aos fatores Organizagdo no
trabalho, CondicBes de trabalho e Reconhecimento e crescimento profissional. Além disso,
restou comprovado que a pesquisa gera expectativas e os trabalhadores contribuem para o seu
aperfeicoamento, propondo a continuidade das a¢6es de QVT na Instituicdo Publica.

Por fim, entre os fatores observados na pesquisa, destacam-se as relac@es profissionais
harmoniosas como aquele que traduz para o trabalhador da Instituicdo Publica investigada o
sentimento positivo de mais bem-estar no trabalho. Segundo Ferreira (2012, p. 244) “esse ¢é
um resultado nitidamente positivo, pois se situa no campo da saude”. Por outro lado, 0s
fatores organizacdo do trabalho ineficaz e de igual modo, a falta de reconhecimento e
crescimento profissional, sdo aqueles que expressam sentimentos de mais mal-estar no
trabalho, sob a ética dos trabalhadores da Instituicdo. Assim, restou comprovada a recorréncia
destes fatores como indutores de bem-estar e de mal-estar, respectivamente, os quais foram
verificados em outras pesquisas realizadas em drgdos publicos, conforme citado por Ferreira
(2012, p. 247). Tal dado fortalece a validade do instrumento utilizado e introduz aspectos para
0 seu aperfeicoamento, o que pode ser observado nas sugestdes dos participantes da pesquisa.

E importante mencionar que a relevancia deste trabalho esta centrada em ouvir o que 0
trabalhador tem a dizer sobre a sua qualidade de vida no trabalho, essa é a abordagem de viés
preventivo (FERREIRA 2012, DANIEL, 2011, FIGUEIRA, 2014, ALBUQUERQUE, 2011).

Esta pesquisa, no entanto, tem seus limites, ndo podendo ser considerada como a
expressao definitiva do conjunto de trabalhadores sobre o tema, tendo em vista a aplicagédo
apenas do segmento qualitativo do diagnéstico macroergondmico, o que deve ser aprofundado
para fins de se avaliar de forma completa a qualidade de vida no trabalho dos trabalhadores da

Instituicdo Publica.
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No entanto, os dados obtidos podem ser Uteis ao desenvolvimento de um programa de
qualidade de vida no trabalho da Instituicdo Publica, e em conjunto com outras pesquisas
desenvolvidas sobre o tema, podem compor estudos para implementacdo de politica sobre a
QVT no servico publico federal.

Para além dessas contribuigdes, esta pesquisa demonstrou que uma QVT preventiva é
possivel e seus resultados, centrados no ponto de vista dos trabalhadores, sdo o ponto de
partida para a ado¢do medidas que previnam o mal-estar no trabalho e promovam o tdo
almejado bem-estar, que é reconhecidamente um aliado da produtividade saudavel, a qual
pode ser traduzida pela felicidade decorrente do prazer no trabalho.

Ao se chegar ao final deste pequeno ensaio, constatou-se que agentes estressores,
conjugados as exigéncias de eficiéncia e eficacia no setor puablico, trazidos pela gestdo
estratégica, causam fragilidades a saude dos trabalhadores, e apontam claramente, conforme
os resultados extraidos desta pesquisa, que, em QVT, assim como nos demais campos da vida

cotidiana dos trabalhadores, “prevenir ¢ melhor que remediar”.
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ANEXO A - Questionario da Pesquisa

PESQUISA SOBRE QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO
Prezado (a) Colega,

Este assunto tem muito a ver com vocé!

Assim, convido-lhe a participar da pesquisa a seguir, que € parte do meu trabalho de
conclusédo do curso de Especializacdo em Gestdo de Pessoas oferecido pela Escola Nacional
de Administracdo Publica - ENAP. Este questionario visa um estudo sobre a percepc¢do dos
trabalhadores acerca da Qualidade de Vida no Trabalho no &mbito do (nome do 6rgéo).

O trabalho tem carater académico, no entanto, poderd futuramente servir como
subsidio a formulacéo de politica e programa de QVT na instituig&o.

Dessa forma, gostaria de contar com a sua importante colaboragéo, respondendo de
forma sincera as quatro perguntas desta pesquisa, até o dia 15/08/2014. As informacges serdo
analisadas de forma agregada, sem a identificacdo dos respondentes, visando garantir o seu
anonimato.

Agradeco por dedicar parte do seu tempo a este trabalho.

Assinatura da Pesquisadora



64

FORMULARIO COM QUESTOES ABERTAS PARA ANALISE DE OPINIAO
SOBRE QVT

Solicito que vocé reflita e responda sinceramente sobre as seguintes questdes:

1. Na minha opinido, Qualidade de Vida no Trabalho é ...

2. Quando penso sobre 0 meu trabalho na (nome da Instituicédo), 0 que me causa mais
bem-estar é ...

3. Quando penso sobre 0 meu trabalho na (nome da Institui¢éo), 0 que me causa mais
mal- estar é ...




4. Comentarios e sugestdes sobre esta pesquisa.
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ANEXO B - Variaveis Demograficas dos Respondentes — Pesquisa QVT
(Instituicdo Publica)

Perfil do(a) Respondente
1. Idade:

2. Género:
() Masculino
() Feminino

3. Estado Civil:

() Solteiro(a)

() Casado(a)

() Separado(a) ou divorciado(a)
() Viuvo(a)

() outro

4. Situacdo Funcional:

() Servidor (a) efetivo(a) da Institui¢do

() Servidor (a) requisitado(a) de outro 6rgao
() Servidor (a) sem vinculo

() Estagiario (a)

() Terceirizado (a)

() contrato temporério

5. Lotagéo:

() Assessoria

() Diretoria

() Coordenacéao-Geral

5. Ocupa um cargo de:
() nivel médio
() nivel superior

Grata pela resposta!

6. Ocupa:

() funcdo gratificada (FG)

() funcao comissionada técnica (FCT)

() cargo do grupo de Direcéo e
Assessoramento Superior (DAS)

() gratificacdo temporaria de atividade dos
Sistemas Estruturantes - GSISTE

7. Tempo de trabalho na Instituicdo:

anos e meses

8. Tempo na lotacao atual:

anos e Mmeses

9. Tempo de servico como servidor publico:

anos e meses
10. Qual é o seu maior nivel de escolaridade?
() Ensino médio

(') Ensino Superior

() Especializacao

() Mestrado

() Doutorado

() P6s-Doutorado



