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RESUMO

O Ministério da Cultura - MinC desenvolve politicas de fomento e incentivo na
cultura nacional e, diante do cenario do MinC, o servidor possui como desafio lidar
com as diferencas culturais e consolidar os fatores ambientais quanto ao perfil da
composi¢do do quadro, bem como do publico alvo. Essa pesquisa visa descrever 0s
fatores de Qualidade de Vida no Trabalho - QVT que impactam os servidores do
Ministério da Cultura a partir da aplicacdo de inventario de QVT desenvolvido por
Ferreira (2012) e validado no setor publico e propor sugestbes de intervencgéo

viaveis por meio de um programa de Qualidade de Vida no Trabalho.

ABSTRACT

The Ministry of Culture - Ministry of Culture develops promotion policies and
encouragement in the national culture and , on the Ministry of Culture of the scenario,
the server has the challenge of dealing with cultural differences and consolidate the
environmental factors as the profile of the frame of the composition as well as the
public target. This research aims to describe the Quality of Life factors at work - QVT
that impact the servers of the Ministry of Culture from the inventory application of
QVT developed by Ferreira ( 2012) and validated in the public sector and propose
viable policy suggestions through a Life Quality at Work.



1. Introducéo

A Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) é objeto de preocupacdo da
humanidade h& muitos anos. Voltada para trazer satisfacdo e bem-estar ao
trabalhador na realizacdo de suas tarefas € uma preocupacdo bem antiga
(RODRIGUES, 1999, p. 80).

De acordo com Vasconcelos (2001) diversas ciéncias contribuem ao estudo e
desenvolvimento da QVT, como Saude, Ecologia, Ergonomia, Psicologia, Sociologia,
Economia, Administracdo e Engenharia, todas visando melhorar as condi¢des
humanas de trabalho, para produtividade e satisfagdo do homem. Para que isso
ocorra, afirma o autor, o trabalhador precisa encontrar um ambiente favoravel e
motivador.

A Qualidade de Vida no Trabalho proporciona uma harmonia entre o
trabalhador e o empregador tornando o ambiente mais saudavel para ambos. De
acordo com Vieira (1990, p. 45), o foco de QVT € humanizar as relacdes de trabalho.

Nos dias atuais existem diversas abordagens sobre o tema e muitas
organizacdes estédo investindo nisto para manutencao de capital intelectual. Manter
um ambiente de trabalho prazeroso para permitir o desenvolvimento organizacional
e o0 potencial intelectual das pessoas transformou-se em uma necessidade para
éxito das organizacdes.

As inovacgdes tecnoldgicas na sociedade da informacéo, a producao crescente
de conhecimento, a redu¢édo da durabilidade dos produtos e dinamica na mudanca
dos processos de producéo € o cenario encontrado em conjunto com a necessidade
de Programas de QVTs nas organizacdes (Ferreira & cols., 2009).

Na otica de QVT preventiva, abordagem adotada no presente estudo, Mendes
e Ferreira (2004) relatam que esta impde a remocao de indicadores criticos que
geram mal-estar no contexto de trabalho. Para tanto, € necessario atuar em trés
dimensdes interdependentes: nas condi¢cdes, na organizacdo e nas relacdes sociais
de trabalho (Mendes & Ferreira, 2004). Para FERREIRA (2009) é crucial conceber
QVT como uma tarefa a busca permanente de harmonia entre o bem-estar, a
eficiéncia e a eficacia nos ambientes organizacionais (M. C. Ferreira & cols., 2009).

No campo das organizacdes publicas, foco da presente pesquisa, as

mudancas recentes também produzem impactos nos aparelhos de Estado, trazendo
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novos desafios relativos ao papel dos oOrgaos publicos, suas finalidades, suas
estruturas e o seu proprio funcionamento. Esse processo se desenrola em um
contexto de consolidacdo de direitos e valores democraticos, colocando em cena
novos atores sociais que forjam uma nova cidadania (Tuuli & Karisalmi, 1999).

Ferreira (2009) enfatiza:
O bem-estar dos servidores publicos, a satisfacdo do usuario-cidadéo, a
eficiéncia e a eficacia dos servigos prestados pelos 6rgdos governamentais
constituem desafios inerentes as praticas de gestdo, voltadas para a
promoc¢éao da QVT (M. C. Ferreira & cols., 2009, p. 320).

O Ministério da Cultura - MinC desenvolve politicas de fomento e incentivo
nas areas de letras, artes, folclore e nas diversas formas de expressao da cultura
nacional, bem como preserva o patriménio histérico, arqueoldgico, artistico e
nacional. Seus servidores atuam em varias areas de cultura em envolvimento com
cidadaos que possuem amplas diversidades culturais, que levam os servidores a
rotinas de atendimento a pessoas com caracteristicas discrepantes, além de
formacéo de um corpo de gestores da area de cultura com essas peculiaridades.

Diante do cenario do MinC, o servidor possui como desafio lidar com as
diferencas culturais e consolidar os fatores ambientais quanto ao perfil da
composicao do quadro, bem como do publico alvo. Adotar formas para obter um
ambiente saudavel que permita ao servidor melhor desempenho de suas atividades,
nesse diapasao, esta relacionado aos fatores de QVT.

Isto posto, essa pesquisa visa descrever os fatores de Qualidade de Vida no
Trabalho - QVT que impactam os servidores do Ministério da Cultura a partir da
aplicacdo de inventario de QVT. O estudo tem como pressuposto a influéncia das
praticas de QVT na motivacdo das equipes e, consequentemente, produtividade dos
servidores no trabalho. O estudo pretende ainda propor sugestdes de intervencéo
viabilizadas por um programa de Qualidade de Vida no Trabalho.

O presente artigo esta dividido em cinco partes além desta introducdo. A
primeira parte é o referencial tedrico que apresenta uma breve contextualizagdo
histérica e conceitual sobre a QVT dentro das organizacdes. Na segunda parte esta
a descricdo da metodologia utilizada na pesquisa. A terceira apresenta o universo da
pesquisa e suas caracteristicas. A quarta, por sua vez, € composta dos resultados
oriundos da analise descritiva dos dados coletados. Por ultimo, temos a conclusdo
da pesquisa e a proposta de intervencao.



2. REFERENCIAL TEORICO

A construcdo da identidade do individuo, enquanto trabalhadores na
sociedade, torna-os confiantes e simbolicamente ativos, no sentido de utilidade
social (BEZERRA, 2005). “O trabalho vem atribuindo valores nos quais se projetam
numa imagem ideal de sujeito produtivo em funcdo de ser essa imagem que
corresponde a validez e utilidade” (BEZERRA, 2005, p. 118).

Diante da necessidade de manutencdo do trabalho, o medo torna-se um
poderoso instrumento de manipulagdo, muito comum dentro das instituicbes nos
dias atuais, 0 medo ndo é da violéncia e sim de perder o prestigio, de fracassar, de

perder seu posto.

A nova gestdo do trabalho, que vende a ideia de ser mais adaptada ao ser
humano, administrada agora sob um aparato mais abstrato, mexendo muito
mais com a subjetividade do sujeito e exigindo do profissional mais
responsabilidade, adaptabilidade e perfeicdo (CASTELHANO, 2005, p. 18).

As constantes mudancas tecnoldgicas, e necessidades de atualizacdo do
conhecimento nos ambientes de trabalho geram elementos de insatisfacéo.

Neste momento de acirrada competicdo, em que muitas empresas vém
passando por processos de fusdo, aquisicdo, privatizacdo, terceirizagéo,
downsing, PDV (Programa de Demissdo Voluntaria), drastica reducdo de
seus quadros de pessoal, o que se pode esperar do estado de animo das
pessoas que Trabalham? Inseguranca, desconfianca, perda de lealdade,
apreensdo, insatisfacdo. Hoje em dia, mais do que no passado, é comum
encontrarmos pessoas reclamando das empresas onde trabalham (LUZ,
2003.p.10).

Nesse contexto, o trabalhador sujeita-se a trabalhar mesmo em situacdes
dolorosas de condicdo no trabalho. Segundo Moreira e Goursand (2005), “a
medicina atual trata os problemas de salde sem levar em consideracdo o ambiente
em que a pessoa vive’(p.15). “O ser humano vive em conflito entre satisfazer suas
necessidades e conviver com as pressfes sociais, como afirma Freud” (apud
Moreira e Goursand 2005, p.15).

Luz (2003) fala de diversos motivos da insatisfagdo dos trabalhadores como:
as inadequadas condicbes de trabalho; a renumeracéo; a falta de perspectiva de
crescimento profissional; o tipo de trabalho que exercem; o estilo e a capacidade de

seus gestores; a falta de reconhecimento e valorizagao; presséao para realizar seus
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trabalhos; o rigor disciplinar; o excessivo volume de trabalho, entre tantas outras. A
insatisfacdo dos trabalhadores tem muitos motivos, “é enorme a capacidade que as
empresas tém de fazer mal aos colaboradores, em oposi¢do as suas possibilidades
de gerar satisfacéo e felicidade para os que nelas trabalham.” (LUZ, 2003, p.10).

Segundo Rodrigues (1994, p.93), “os empregados que possuem uma vida
familiar insatisfatéria tem o trabalho como o Unico ou maior meio para obter a
satisfacdo de muitas de suas necessidades, principalmente, as sociais”.

Moreira e Goursand (2005) abordam que fatores internos e externos devem
ser considerados quando se discute melhoria de qualidade de vida. Fatores externos
dependem de acdes politicas e sociais, sendo as mais dificeis de serem mudadas,
porém os fatores internos dependem do esforco individual, da motivacdo e da
substituicdo de habitos negativos por outros mais saudaveis e adequados.

Os condicionamentos externos determinam as condi¢des de vida. Sao eles:
ambientais (domésticos, profissionais, escolares, residenciais); politicos
sociais (sistema de governo, ideologia, justica, sociedade); -culturais
(ambiente cultural, valores, mitos, crencas, preconceitos) econdmicos e
financeiros (dinheiro, bens, dividas). Os condicionamentos internos
determinam o estilo de vida. Sdo especialmente os fisicos ou fisioldgicos, os
psicolégicos e os habitos sociais: doengas, depressdo, isolamento,
agressividade, excesso de trabalho, estress etc. (MOREIRA, GOURSAND,
2005, p.28).

O tema Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) tem sido percebido como fonte
principal para maior produtividade no trabalho. Segundo Bitencourt (2004), no Brasil,
Qualidade de Vida no Trabalho € um “desafio cultural”, isso porque € preciso inserir
em nossa mentalidade, em nosso modo de pensar, a cultura da “Qualidade de Vida”.

Visando a maior produtividade é necessario que o trabalhador encontre no
ambiente de trabalho categorias conceituais, definidas na tabela abaixo, que podem

se transformar em fatores motivacionais.

Tabela 1: Categorias conceituais de QVT

 ciwios  ndicadoresdeQuT

1. Compensacéo justa e adequada Equidade interna e externa
Justica na compensagéo
Partilha de ganhos de produtividade

2. Condicdes de trabalho Jornada de trabalho razoavel
Ambiente fisico seguro e saudavel




Auséncia de insalubridade

3. Uso e desenvolvimento de capacidades Autonomia
Autocontrole relativo
Qualidades mltiplas

Informacdes sobre o processo total do
trabalho

4. Oportunidade de crescimento e seguranga Possibilidade de carreira
Crescimento pessoal
Perspectiva de avanco salarial
Seguranca de emprego

5. Integragéo social na organizagéo Auséncia de preconceitos
Igualdade
Relacionamento

Senso comunitario

6. Constitucionalismo Direito de protecéo ao trabalhador
Privacidade

Liberdade de expresséo
Tratamento imparcial

Direitos trabalhistas

7. O trabalho e o espaco total da vida Papel balanceado no trabalho
Estabilidade de horarios
Poucas mudancas geograficas
Tempo para lazer com a familia

8. Relevéncia social do trabalho na vida Imagem da empresa
Responsabilidade social da empresa
Responsabilidade pelos produtos
Praticas de emprego

Fonte: Walton apud FERNANDES (1996:48) Caderno de pesquisas em Administragdo, SP, v.8, n. 1, p. 27,
janeiro/marco 2001.

Somente nos ultimos 30 anos houve crescimento dos estudos académicos de
pesquisadores sobre a QVT (e suas variantes estrangeiras Quatility of Life at Work,
Qualité de Vie au Travail, Calidad de Vida Laboral) no campo das ciéncias do
trabalho com formulacdes tedricas e metodoldégicas mais consistentes.
“Historicamente, a QVT tem sido abordada com base em diferentes perspectivas
analiticas expressas por distingcbes com base em pressupostos norteadores, visao
de ser humano, concepcéo de trabalho, diversidade de indicadores e enfoques de
gestdo” (Ferreira & cols., 2009, p. 320).



Paralelo ao desenvolvimento dos estudos ao longo do tempo até os dias

atuais, a década de 70 foi um marco no desenvolvimento da Qualidade de Vida no

Trabalho.

O movimento pela Qualidade de Vida no Trabalho emerge, entdo, com o

objetivo de buscar o equilibrio entre o individuo e a organizacéo, através da

interacdo entre exigéncias e necessidades da tecnologia e do trabalhador,

de modo que os cargos adaptem-se tanto aos individuos quanto a

tecnologia da organizacgéo. (VIEIRA, apud Medeiros, 2002 p.26).

Até o inicio da década de 80, muitas pesquisas e grupos de pesquisadores se

destacaram no panorama internacional dentro do que se podem considerar como

pertencentes formalmente ao movimento de Qualidade de Vida no Trabalho

(FERNANDES, 1996).

Diante das mudancas organizacionais 0s conceitos do QVT foram

modificando com o passar do tempo, o quadro comparativo descrito por Nadler e
Lawler (1983 apud FERNANDES, 1996, p. 42) evidencia a metamorfose de QVT,

conforme a Tabela 1.

Tabela 1: Evolucdo do conceito de QVT

1. QVT como uma variavel (1959 a

1972)

Reacdo do individuo ao trabalho.
Investigava-se como melhorar a qualidade
de vida no trabalho para o individuo.

2. QVT como uma abordagem (1969 a
1974)

O foco era o individuo antes do resultado
organizacional; mas, a0 mesmo tempo,
buscava-se trazer melhorias tanto ao
empregado como a diregéo.

3. QVT como um método (1972 a
1975)

Um conjunto de abordagens, métodos ou
técnicas para melhorar o ambiente de
trabalho e tornar o trabalho mais produtivo
e mais satisfatério. QVT era vista como
sinbnimo de grupos autbnomos de
trabalho, enriquecimento de cargo ou
desenho de novas plantas com integracéo
social e técnica.

4. QVT como um movimento (1975 a
1980)

Declaracao ideologica sobre a natureza do
trabalho e as relagdes dos trabalhadores
com a organizacdo. Os  termos
“administracdo participativa” e “democracia
industrial” eram frequientemente ditos como
ideais do movimento de QVT.

5. QVT como tudo (1979 a 1982)

Como panaceia contra a competicdo
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estrangeira, problemas de qualidade,
baixas taxas de produtividade, problemas
de queixas e outros problemas
organizacionais.

6. QVT como nada (futuro) No caso de alguns projetos de QVT
fracassarem no futuro, ndo passara de um
“modismo” passageiro.

Fonte: Nadler e Lawler (1983 apud FERNANDES, 1996, p. 42)

Segundo Ferreira, estudos e praticas dominantes de QVT possuem certas
deficiéncias e limitagdbes em seus modelos. Isso se evidencia, principalmente pela
dificuldade em se conseguir, por parte dos trabalhadores, adesdo duradoura aos
programas propostos (ANTLOGA e LIMA, 2007; FERREIRA, 2006). Os modelos em
sua maioria baseiam-se em programas de ginasticas laborais, atividades antisstress
e outros, porque a abordagem dominante € a assistencialista.

De acordo com Ferreira, (2008, p. 12) o modelo assistencialista se caracteriza

em trés perspectivas:

1) “Foco no individuo: O trabalhador é responsavel pela sua QVT, as
fontes de mal estar continuam permeando o ambiente de trabalho, o
individuo se torna a variavel de ajuste, devendo se adaptar ao ambiente
organizacional hostil;

2) Caréater assistencial: as atividades programadas, apesar de validas
em sua esséncia, dentro do contexto organizacional servem para aumentar
a resisténcia perante as adversidades, exercem um papel curativo dos
males do trabalho;

3) Enfase na produtividade: a relag&o custo beneficio das atividades de
QVT deve ser sempre favoravel frente a competitividade. Deste modo a

produtividade se afasta de sua acepgdo saudavel.”

Ferreira (2011) especifica que as praticas citadas acima podem ser
comparadas com um 6furo. Entre a solucdo em voga, uma espécie de “kit QVT", e
0s problemas existentes nas organizagdes parece existir um fosso que compromete
a propria eficacia de iniciativas dessa natureza (FERREIRA, 2011). Como exemplo,
um 6rgdo ao oferecer um programa de ginastica laboral, na qual o servidor se retira
de seu local de trabalho para um alongamento de minutos, traz um alivio
momentaneo e em seguida o servidor é devolvido para o local de trabalho que
continuam nas mesmas condi¢cOes, sem perspectiva de melhoria.

Nesse cenario, a QVT assistencial significa aumentar custos, perder a tao

desejada competitividade e, principalmente, fazer coro com uma queixa frequente de
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dirigentes e gestores: baixa adesdo dos trabalhadores. A conclusdo é singela: o
trabalhador logo percebe que estéo tratando sua fadiga esporadicamente. O que ele,
de fato, quer é que sejam eliminadas ou, quando nédo for possivel, atenuadas as
fontes permanentes de seu desgaste e mal-estar. A superacao do “ofurd corporativo”
impde aos dirigentes e gestores implementar um Programa de Qualidade de Vida no
Trabalho (QVT) de natureza preventiva (FERREIRA, 2011).

As abordagens assistencialistas sdo predominantes nas organizagdes
publicas, porém precisam ser revistas e ganhar outra perspectiva de abordagem
preventiva, uma vez que nao sao suficientes para dar conta do problema.

Superar os limites citados sugere apontar uma abordagem tedérica preventiva
de QVT. Assim, a Qualidade de Vida no Trabalho, segundo essa nova abordagem

denominada preventiva, pode ser representada no conceito adotado por Ferreira:

A Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) engloba duas perspectivas
interdependentes. Sob a 6tica das organizacbes, ela € um preceito de
gestdo organizacional que se expressa por um conjunto de normas,
diretrizes e praticas no ambito das condicbes, da organizacdo e das
relagBes socioprofissionais de trabalho que visa a promocédo 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 que
estes constroem sobre o0 contexto de producdo no qual estdo 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. (FERREIRA, 2011,
p. 219).

Segundo Ferreira (2006) um programa de QVT preventivo deve agir nas
causas reais dos problemas, preconizando assim a abordagem preventiva que visa
0 bem-estar de quem trabalha, produtividade saudavel e responsabilidade social
como um conjunto inseparavel.

A mudanca de consciéncia para novas praticas de programas de QVT é
essencial. Os modelos de gestéo do trabalho precisam ser alterados, porém praticar
a mudanca de mentalidade com foco na remocao de valores, crencas e concepgdes
que causam dissociabilidade entre produtividade e bem-estar € um dilema a ser
resolvido. Para isso, é preciso ndo sO, mudar praticas, como também, mudar

consciéncia, para assim resgatar o papel ontolégico do trabalho como um vetor
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histérico de construcdo da identidade individual e coletiva. Em resumo, ter no
trabalho fonte de felicidade do individuo (FERRREIRA, 2006).

Para a implantacdo de um Programa de Qualidade de Vida no Trabalho, com
viés preventivo e centrado nos pressupostos da Ergonomia da Atividade, alguns
aspectos devem ser analisados diante dos estudos realizados. O novo marco
conceitual, formulado com base em dados empiricos e de pesquisas que buscam
uma articulagdo entre Ergonomia da Atividade e QVT (Carneiro, 2007). Entre eles,
merecem destaque (FERRREIRA, 2011):

Indissociabilidade entre produtividade, bem-estar e compromisso social - As
acoes de QVT devem se pautar por uma busca permanente de uma solucao
de compromisso que englobe essas dimensées; Mudanca do olhar sobre o
trabalho — A instauracado de um clima organizacional propicio e estimulador
de QVT requer de todos os membros das organizacdes “pensar diferente
para agir diferentemente”; Modelo antropocéntrico de gestdo do trabalho -
Os Programas de Qualidade de Vida no Trabalho (PQVT) devem estar em
sintonia com uma concepcdo compartilhada e negociada de gestdo do
trabalho; Cultura organizacional do bem-estar — O sucesso de Programas
de QVT depende de um cuidado estratégico com a comunicagao
organizacional; e Sinergia organizacional focada em QVT - A
responsabilidade por QVT nédo deve ser restrita aos profissionais e técnicos
da &rea de gestéo de pessoas (FERRREIRA, 2011).

A Administracdo Publica brasileira € diversificada e heterogénea. Isso
demonstra a dificuldade de abordar o campo da QVT nesse segmento. As condigbes
de trabalho sendo bem distintas e somando-se a isso, a auséncia de informagdes
confiaveis, dados estatisticos amplos e detalhados sobre o servigo publico brasileiro,
impedem tracar um panorama seguro sobre QVT nas organizacfes publicas
(FERRREIRA, 2011).

Apesar de vivenciarem relacbes menos instaveis de trabalho (menor
exposicao ao risco de demissdo sumaria), os profissionais do setor publico estdo
expostos a outras formas de instabilidade e precarizacdo do trabalho, tais como:
privatizacdo de empresas publicas seguidas de demissdes, terceirizacdo de setores
dentro da empresa, deterioragcdo das condicbes de trabalho e da imagem do
trabalhador do servico publico, e responsabilizacdo deles pelas deficiéncias dos

Servicos e por possiveis crises das instituicées publicas, etc.(Lancman et al., 2007).
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O referencial tedrico definido € importante na implantacdo de um programa
com foco na execucao de uma politica de Qualidade de Vida no Trabalho de carater

preventivo.

3. METODOLOGIA

O objetivo de estudo é identificar fatores de Qualidade de Vida no Trabalho
que impactam os servidores do Ministério da Cultura a partir da aplicacdo do
inventario de QVT. O estudo pretende ainda propor sugestdes de intervencgdo
viadveis por meio de um programa de Qualidade de Vida no Trabalho, Nesse sentido,

a presente pesquisa € de natureza descritiva.

A pesquisa descritiva visa descrever as caracteristicas de determinadas
populagBes ou fendbmenos. Uma de suas peculiaridades esta na utilizagdo
de técnicas padronizadas de coleta de dados, tais como o questionéario e a
observacdo sistematica, com base em Gil (1991 apud SILVA; MENEZES,
2001, p. 21).

Quanto ao método, este estudo possui um carater quantitativo. Richardson
(2011) declara que: “Em sentido genérico, método em pesquisa significa a escolha
de procedimentos sistematicos para a descricdo e explicacdo de fendmenos”. E
ainda:

O método quantitativo como o proprio nome indica, caracteriza-se
pelo emprego da quantificagdo tanto nas modalidades de coleta de
informacdes, quanto no tratamento delas por meio de técnicas estatisticas,
desde as mais simples, como percentual, média, desvio-padrédo, as mais
complexas, como coeficiente de correlagdo, andlise de regressao etc.
(Richardson, 2011, p.60).

Quanto ao instrumento, optou-se pela utilizacdo do Inventario de
Avaliacdo de Qualidade de Vida no Trabalho (IA_QVT), questionario desenvolvido
por Ferreira (2012) e validado no setor publico, com base em pesquisas realizadas
pelo Grupo de Estudos em Ergonomia Aplicada ao Setor Publico (ErgoPublic).

O questionario possui questbes abertas e fechadas com o propdsito de
inventariar os fatores de QVT dos servidores do MinC. Segundo Severino (2007,
p.125), “o uso do questionario permite levantar informacdes escritas por parte dos
sujeitos pesquisados, com vistas a conhecer a opinido dos mesmos sobre 0 assunto

em estudo”.
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Segundo Ferreira o Inventario de Avaliacdo de Qualidade de Vida no Trabalho

(IA_QVT) tem quatro utilidades principais.
“realizar um diagndstico rapido, com rigor cientifico, de como os
trabalhadores avaliam a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) na
organizagdo na qual trabalham; gerar subsidios fundamentais para a
concepcdo de uma politica de QVT e um Programa de Qualidade de Vida
no Trabalho (PQVT) com base nas expectativas e necessidades apontadas
pelos respondentes; identificar indicadores (comportamentais,
epidemiolégicos e perceptivos) de QVT que auxiliam na gestdo do
Programa de Qualidade de Vida no Trabalho (PQVT); monitorar,
longitudinalmente, a evoluc¢édo da QVT na organizacgao.”
O Inventério é constituido por dois eixos instrumentais: uma parte quantitativa
e outra qualitativa. Estes eixos sdo complementares e permitem realizar um
diagnéstico de QVT com alto grau de confiabilidade. O questionario possui 61
guestdes objetivas e 4 questdes abertas. As questdes objetivas estdo associadas a
uma escala do tipo Likert de 11 pontos (0 = discordo totalmente e 10 = concordo
totalmente). Os resultados foram interpretados em intervalos.
De acordo com Ferreira (2009), a validacdo (analise fatorial exploratéria) do

inventario foi feita da seguinte forma:
Condicdes de Trabalho (alfa” 0,90): Expressa as condicdes fisicas (local,
espacgo, iluminagdo, temperatura), materiais (insumos), instrumentais
(equipamentos, mobiliario, posto), suporte (apoio técnico) que influenciam a
atividade de trabalho e colocam em risco a seguranca fisica. Esse fator é
constituido de 12 itens.

Organizacdo do Trabalho (alfa 0,73): Expressa as variaveis de tempo
(prazo, pausa), controle (fiscalizacdo, pressdo, cobranca), tracos das
tarefas (ritmo, repeticdo), sobrecarga e prescricdo (hormas) que influenciam
a atividade de trabalho. Esse fator é constituido de 9 itens. Exemplo: “No
[nome do 6rgéo], as tarefas sdo repetitivas”

RelagBes Socio-Profissionais de Trabalho (alfa 0,89): Expressa as
interacdes socio-profissionais em termos de relagdes com os pares (ajuda,
harmonia, confianga), com as chefias (liberdade, didlogo, acesso, interesse,
cooperacdao, atribuicdo e conclusé@o de tarefas), comunicacéo (liberdade de
expressdo) ambiente harmonioso e conflitos que influenciam a atividade de
trabalho. Esse fator é constituido de 16 itens. Exemplo:“E comum o conflito
no ambiente de trabalho”.

Reconhecimento e Crescimento Profissional (alfa 0,91). Expressa

variaveis relativas ao reconhecimento no trabalho (existencial, institucional,
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realizacdo profissional, dedicagéo, resultado alcancado) e ao crescimento
profissional (oportunidade, incentivos, equidade, criatividade,
desenvolvimento), que influenciam a atividade de trabalho. Esse fator é
constituido de 14 itens. Exemplo: "Sinto-me reconhecido pela instituicdo
onde trabalho”.

Elo Trabalho-Vida Social (alfa 0,80): Expressa as percep¢des sobre a
instituicdo, o trabalho (prazer, bem-estar, zelo, tempo passado no trabalho,
sentimento de utilidade, reconhecimento social) e as analogias com a vida
social (casa, familia, amigos) que influenciam a atividade de trabalho. Esse
fator é constituido de 10 itens. Exemplo:“Sinto-me mais feliz no trabalho no

[nome do 6rgéo] que em minha casa”.

Exemplo de Item

Concordo

Totalmente O apoio técnico para as atividades € suficiente. Totalmente
|
0 2 3 4 5 6 7 8 9 10
Média e DP
3,9 5,9 7,9 10
3 5 7 9 I
Tendéncia Tendéncia
- - Negativa Pastha + + +++ T+
Mal-Estar Intenso Mal-Estar Moderado Bem-Estar Moderado Bem-Estar Intenso
Zona de Transigae
Mal-Estar Dominante Bem-Estar Dominante
Resultado negativo que evidenciz s predomindnciade Resultado mediano. Indicador Resu ta:loposiii\:{zqu:e;::len:iaapredur:i'lt:n: ade
reprasentagdes de mal-estar no trabalho. Represantagdes de "situag3o-limite”. reprg;‘ent;.{agg & bam-estar notrabalno.
. _ S Representacies que devem ser mantidas & consolidadas
que devem ser transformadas no ambiente organizacional Coexistenciade mal-estar e N R
no ambiente organizacional.
bem-estar no trabalho =
Risco de Adoecimento Estado de alerta Promagio de Saide

Figura 1: Adaptado de Inventario de Avaliagédo de Qualidade de Vida no Trabalho - IA_QVT:

Instrumento de Diagndstico e Monitoramento nas OrganizagGes (FERREIRA, Mario César. Brasilia, 2009).

A parte qualitativa do inventario é constituida por quatro questbes
abertas: “Na minha opinido, Qualidade de Vida no Trabalho é...”; “Quando penso no
meu trabalho no Ministério da Cultura, o que me causa mais bem-estar é...”; Quando
penso no meu trabalho no Ministério da Cultura, o que me causa mais mal-
estar €...”; “Comentarios e sugestdes”.

A coleta dos dados deu-se pela aplicacdo do questionario de QVT por meio
do envio de e-mail com o link de pesquisa em plataforma em HTML, este
disponibilizado para respostas durante 30 dias consecutivos, permitindo assim que o
participante tivesse tempo habil para responder. Os dados foram tratados de forma
agregada e a coleta se deu de forma anénima sem possibilidade de reconhecimento

dos participantes.O software utilizado para compilacdo dos dados foi o Excel,

15



16

submetendo os dados quantitativos as técnicas de estatistica descritiva: média,
desvio padrédo e frequéncia.

Quanto as questdes abertas a andlise realizada foi a de contetdo para buscar
a interpretagdo subjetiva de cada participante em referéncia ao entendimento de
bem-estar e mal-estar no contexto profissional.

O local escolhido para este estudo foi o Ministério da Cultura - MinC, criado
por Decreto presidencial, em 1985, a partir do desmembramento do Ministério da
Educacdo e Cultura. (Em: <http://www.cultura.gov.br/institucional>. Acesso em: 27
agosto 2014.)

A atual estrutura regimental do MinC é regida pelo Decreto n°® 7.743, de 31 de
maio de 2012. De acordo com essa legislacdo, o MinC possui trés o6rgdos de
assisténcia direta e imediata ao Ministro de Estado que sdo: o Gabinete, a
Secretaria-Executiva e a Consultoria Juridica. A estrutura € formada ainda por seis
secretarias. Sao elas: Secretaria de Politicas Culturais, Secretaria da Cidadania e da
Diversidade Cultural, Secretaria do Audiovisual, Secretaria de Economia Criativa,
Secretaria de Articulacdo Institucional e Secretaria de Fomento e Incentivo a Cultura.

O MinC também é composto por o6rgdos colegiados e conta com seis
entidades vinculadas, sendo duas autarquias e quatro fundag¢des que abrangem
campos de atuacao determinados. Também fazem parte da estrutura regimental do
MIinC, as representacdes regionais, que hoje totalizam sete e abrangem o pais
territorialmente prestando, entre outras funcdes, apoio logistico e operacional aos
eventos realizados pelo Ministério.

O Ministério da Cultura possui em sua estrutura organizacional sete entidades
vinculadas, sendo trés autarquias e quatro fundacdes, que compdem o denominado
Sistema MiIinC, cada uma com atuacdo em area especifica. Ao todo sdo 939

servidores publicos.

Orgdo Servidores lotados
MINISTERIO D& CULTURA 939

Fonte: portal transparéncia do Governo Federal, acesso em 12/08/2014

4. RESULTADOS
Do universo pesquisado dentre os servidores, colaboradores, terceirizados e

estagiarios que compdem a estrutura do Ministério da Cultura do total aproximado

16



17

de 1209 agentes publicos (inclui servidores, terceirizados e estagiarios), o retorno foi

de 208 questionarios respondidos, o que representa 18% do universo da pesquisa.

4.1. Caracteristicas da amostra

Dentre os respondentes do estudo 67% estédo na faixa etaria de 19 a 40 anos,
63% sao mulheres, e 49% possuem ao nivel superior. Em seguida temos 28% com
pés-graduacdo. Os dados coletados apresentam 50% de servidores efetivos quadro
do MinC, do Plano Especial de Cargos da Cultura - PECC, apontando
predominancia de vinculo com o 6rgdo. Em seguida temos percentual em 10% de

terceirizados dentre os respondentes.

Vincule com o MinC:

WSarvider afative do quadre da
Cullura PECT

WServidor efetive PGP

Wy wdor clelive do guadio da
Cultura com DAS

vo
srodc com DAS

wServidor efetive contrate
temporarie

mOcupants de cargo em DAS sem
vinculo

m | creamzads

B Estagiaric

Ooutra (Por faver ospecifiquc)

Gréfico 1 - Distribuicdo demografica dos participantes por escolaridade

Quanto ao estado civil ha maior incidéncia de participantes solteiros (49%),
enquanto 33% séo casados. Enquanto com relacdo ao tempo de trabalho no MinC,
maior dos respondentes da pesquisa (29%) esta na faixa entre 6 e 10 anos de
servico publico, com mais da metade dos participantes lotados na mesma unidade, o

gue possibilita um férum rico para a discussdo da tematica de QVT no érgéo.
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Tempo de servigo no érgao:

mD= 0 a 6 meses
Bhe & a 12 meses

El=1a 2 anos
ODe 3 a 5 anos
ODe & a 10 anos
ODe 11 a 20 anos
B Mais de 20 ancs

Gréfico 2 - Distribuicao demografica dos participantes por tempo de trabalho no MinC

Dos participantes que declararam mudanca de Ilotacdo da amostra
pesquisada, 47% foram motivados por outros fatores néo especificados. Dos demais
31% mudaram a procura de experiéncia em novas atividades, 20% devido
relacionamento interpessoal com a chefia e 2% por relacionamento interpessoal com

colegas.

Em quantas unidades ja foi lotado

8% 4%

m1
mz
=k
[=F3

OOutra (Por favor especifique)

Gréfico 3 - Distribuicdo demografica dos participantes por nimero de unidades de lotagdo

Anélise dos fatores de QVT
Os fatores sao:
Fator 1: Condicdes de Trabalho
Fator 2: Organizacao do Trabalho
Fator 3: Relacdes Socio-Profissionais
Fator 4: Reconhecimento e Crescimento Profissional
Fator 5: Elo Trabalho-Vida Social
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Média dos fatores de QVT

M Fator 1
W ator 2

Fator 3
W Fator 4
M Fator 5

Grafico 4 — média dos fatores de QVT

Analisando a média das médias dos fatores de QVT verificou-se um equilibrio
de opinides sobre o tema, porém existe uma pequena elevacao na porcentagem de
fatores relacionados ao tema condicGes de trabalho e relagdes socioprofissionais e
reducao nos fatores de reconhecimento e crescimento profissional e Elo — Trabalho
— Vida Social.

4.2. Resultados qualitativos e quantitativos

Os resultados serdao apresentados segundo os cinco fatores do Inventario de
Avaliacéo de Qualidade de Vida no Trabalho (IA_QVT) aplicado nesta pesquisa. Os
dados qualitativos, referentes as questdes abertas, também foram relacionados aos
fatores a partir da andalise de conteddo. Para a analise dos dados quantitativos
coletados foi feita a inversdo das notas dos itens', para permitir a adequacédo da
visualizacdo do status de bem-estar e ndo gerar viés nas médias dos fatores. Para
melhor compreensdo quanto a zona de bem estar, as questbes com viés negativo ja
referenciadas foram alteradas com a inclusdo da expressdo “nao” (grifada em
vermelho).

A zona de bem estar foi calculada do quantitativo de questbes referentes ao
fator em analise (N=x), cujas respostas estdo com valores acima de 6 (= ou > 6) no

gréfico e a zona de mal estar os valores abaixo de 6 (<6).

4.2.1. Fator: Condicfes de Trabalho

! Os itens das questdes 5,10, 33,34,38,40,41,44,46,48,49,50,51,55,57,59, com viés negativo foram alteradas com
a inclusdo da expressdo “ndo” (grifada em vermelho), sendo invertidos para permitir a adequacdo da
visualizacdo do status de bem-estar e ndo gerar viés nas médias dos fatores. Portanto, foi feita a inversdo das
notas dos itens (onde constava 10 - passou a constar 0, e assim sucessivamente: 9-1, 8-2, 7-3, 6-4, 5-5, 4-6, 3-7,
2-8, 1-9 e 0-10).
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O fator condi¢cdes de trabalho diz respeito a elementos multiplos, como
equipamentos arquitetbnicos (piso; paredes; teto; portas; janelas; decoracao;
arranjos fisicos; layouts), ambiente fisico (espacos de trabalho; iluminacao;
temperatura; ventilagdo; acustica), instrumental (ferramentas; maquinas; aparelhos;
dispositivos informacionais; documentacdo; postos de trabalho; mobiliario

complementar) e matéria-prima (materiais, bases informacionais).

Fator 1: Condi¢des de Trabalho (N=12)

2.0 nivel de iluminagdo € suficiente para executar as atividades

8.0 local de trabalho & confortdvel

15.0 material de consumo & suficiente

18.0 espaco fisico & satisfatorio

24.0 apoio técnico para as atividades & suficiente

33.No MinC, as condicdes de trabalho ndo s3o precarias

36.0 mobilidrio existente no local de trabalho & adequado

41.0= equipamentos necessarios para realizacdo das tarefas sdo...

48.0 trabalho que realizo ndo coloca em risco a minha seguranga fisica
54.0s instrumentos de trabalho sdo suficientes para realizar as tarefas
55.A temperatura ambiente & confortavel

61.0 posto de trabalho € adequado para realizacdo das tarefas

WSériel

Gréfico 5: andlise quantitativa fator 1

Fator 1: Condicdes de Trabalho (N=12)

W questdes na zona de bem
estar

B questdes na zona de mal
estar

No fator condi¢des de trabalho, 75% dos pesquisados encontram-se na zona
de bem estar dominante. Os dois itens melhores avaliados sdo: “O trabalho que
realizo ndo coloca em risco a minha seguranca fisica” (média: 8,12 e desvio padréo:
2,88) e “O nivel de iluminacao é suficiente para executar as atividades” (média: 7,66
e desvio padrao: 2,51).

Os itens pior avaliados neste fator sdo “O apoio técnico para as atividades &
suficiente” (média: 5,07 e desvio padrao: 2,98) e “A temperatura ambiente é
confortavel” (média: 5,44 e desvio padrdo: 3,16). O quesito apoio técnico para as
atividades pode estar ligado ao quantitativo de equipe para esta atividade ser

insuficiente diante da demanda de servigos. Para melhor avaliagédo deve-se realizar
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um levantamento das demandas, partindo-se de um critério de definicdo para
demanda, em relacdo ao quantitativo de agentes publicos com atividades de apoio
técnico.

Quanto a temperatura ambiente deve verificar e pontuar as oscilagbes de
temperatura que podem causar mal estar diante de indices de temperaturas ideais
para ambiente de trabalho.

Quanto as questbes abertas do questionario evidenciaram-se opinides que
podem ser enquadradas no fator condicbes de trabalho. As respostas referentes a
opinido dos respondentes sobre a definicdo de Qualidade de Vida no Trabalho foram
diversificadas, no entanto, evidenciaram-se como quesitos de maior ocorréncia 0s
relacionados a infraestrutura, recursos materiais, temperatura, higiene, iluminacao e
recursos humanos.

Nas questdes abertas também surgiram esses quesitos. 50 ocorréncias

relacionadas a definicdo de QVT, representando 19% dos respondentes. Exemplos:

“Ter um ambiente silencioso e iluminado para trabalhar, e poder
fazer pequenas pausas ao longo do dia para realinhar as idéias.”
“Um ambiente que ndo deixe a desejar na estrutura e cuidado com
os Servidores, nos motivando a atingir as metas.”

“A instituicdo disponibilizar todos os materiais necessarios para a
realizacdo das suas tarefas laborais;”

“Com relacao ao corpo, é ter um ar-condicionado que néo traga
prejuizos a saude de ninguém.”

“poder fazer o trabalho de maneira adequada, com 0s recursos
humanos e infra estruturais suficientes e com tempo para realizar o
trabalho com tranquilidade e cuidado.”

11 ocorréncias relacionadas a “Quando penso no meu trabalho no MinC, o
gue me causa mais bem estar €...”, representando 5% dos respondentes. Exemplos:

“Um ambiente tranquilo e confortavel para se poder trabalhar.”
“desconforto pro descanso. poderia ter o setor do sono ou algo assim,
mas esta relativamente bom.”

“Por trabalhar no edificio Parque Cidade, a satisfacédo decorre da boa
localizagéo do espago, que facilita o almogo e a realizag&o de outras
atividades. ..."

“Saber que estou perto de casa”
“...estar no centro da cidade.”
“O bom ambiente que temos.”
“Poder usar a garagem.”
“ambiente(fisico) agradavel.”

“ar condicionado”

12 ocorréncias relacionadas a “Quando penso no meu trabalho no MinC, o

gue me causa mais mal estar é...”, representando 5% dos respondentes. Exemplos:
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“Trabalhar num local insalubre.”

“a qualidade do ar-condicionado. ..."

“...A administracdo privilegiou o espaco privado em detrimento do espaco
publico. Areas essenciais ao servidor, como RH e Adm est&o alocados
no edificio privado”

“O calor que faz no Palacio Gustavo Capanema, reconhecidamente com
um dos locais mais inadequados para se trabalhar sem ar condicionado
no verdo carioca!”

“falta de estrutura e planejamento”

“Falta de janelas.”

“Distancia entre minha residéncia e o trabalho e o tempo despendido
para deslocamento. Também o fato de nédo poder estar com a familia no
periodo do almogo.”

“E o chegar e o0 sair por causa do transito de Brasilia.”

4.2.2. Fator 2: Organizagédo do Trabalho

O fator organizacdo do trabalho diz respeito a elementos multiplos, como
divisdo do trabalho (hierarquica; técnica; social), missdo, objetivo e metas
organizacionais (qualidade e quantidade; parametragens), trabalho prescrito,
(planejamento; tarefas; natureza e contetdo das tarefas; regras formais e informais;
procedimentos técnicos; prazos), tempo de trabalho (jornada (duragdo, turnos);
pausas; férias; flexibilidade), processo de trabalho (ciclos; etapas; ritmos previstos;
tipos de pressao), gestdo do trabalho (controles; superviséao; fiscalizacéo; disciplina)
e padréo de conduta (conhecimento; atitudes; habilidades previstas; higiene; trajes;
vestimentas).

Fator 2: Organizacdaodo Trabalho

60.Posso executar o meu trabalho sem pressdo

57.No MinC, ndo existe forte cobranca por resultados

46. As normas para execugdo das tarefas ngo sdo rigidas

44.0 ritmo de trabalho ndo € excessivo
40. Mo MinC, as tarefas ndo sdo repetitivas

38.NA0 Falta tempo para ter pausa de descanso no trabalho

25.Posszo executar o meu trabalho sem sobrecarga de tarefas

10. Néo Existe fiscalizacdo do desempenho

5 N80 Ha cobranca de prazos para o cumprimento de tarefas

000 1,00 200 300 400 500 600 7,00 800

H sériel

Gréfico 6: andlise quantitativa fator 2
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Fator 2: Organizacdo do trabalho (N=9)

W quastdes na zona de bem
estar

W quasties na rona de mal
estar

No fator condicbes de trabalho, 89% dos pesquisados encontram-se na zona
de mal estar dominante. Os dois itens melhores avaliados sédo: “Nao hé cobranca de
prazos para o cumprimento de tarefas” (média: 7,10 e desvio padrao: 2,88) e “Posso
executar o meu trabalho sem presséo” (média: 5.42 e desvio padréo: 3,32).

Os itens pior avaliados neste fator sdo “No MInC, as tarefas nédo sdao
repetitivas” (média: 5,44 e desvio padrdo: 3,16) e “Nao existe fiscalizacdo do
desempenho” (média: 3,80 e desvio padrao: 2,99).

Nas respostas das questbes abertas do questionario evidenciaram-se
opinides diversas sobre a definicdo de Qualidade de Vida no Trabalho, no entanto
evidenciaram-se como quesitos de maior incidéncia dentre os que se enquadram no
fator organizacéo do trabalho: jornada de trabalho, trabalhar por demanda, presséo
na execucao de tarefas e sobrecarga de tarefas.

41 ocorréncias relacionadas a “Na minha opinido, Qualidade de vida no

trabalho é...”, representando 16% dos respondentes. Exemplos:

...; cumprimento de jornada de 4 a 6 horas diarias de trabalho.”

... obter feedback de suas chefias.”

..., flexibilidade de horério, ...”

“Divisao plena das atividades de trabalho sem haver individualismo,
sobrecarregamento de uma atividade, ...”

“...ter feedbacks para aprimoramento das atividades e melhora de
resultados.”

“Trabalhar por metas respeitando os limites individuais, no que refere-
se a capacidade individual, reconhecendo as metas alcancadas e
recompensando as metas superadas.”

“Poder executar minhas funcfes de forma prazerosa, sem pressao...”
“..., tarefas desafiadoras, motivadoras, ..."

“Fazer de seu trabalho sua casa.”

“... Quando a demanda de trabalho é razoavel e se pode contar com a
orientacdo dos superiores para o esclarecimento de davidas. ...”

“ ... Trabalhar por resultados e ndo por tempo de trabalho. ...”

13 ocorréncias relacionadas a “Quando penso no meu trabalho no MinC, o
gue me causa mais bem estar €...”, representando 6% dos respondentes. Exemplos:
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“concluir as tarefas diarias.”

“... sentir-se acompanhado em algumas tarefas.”

“E um bom trabalho, mas a falta de padronizac&o dos procedimentos
gera insegurancga. O nédo controle da tramitacdo dos processos gera um
risco enorme. Processos desaparecem ou 0s volumes séo
desmembrados do corpo do projeto. Ha uma inércia dos responsaveis
em tomar atitudes simples para controle da tramitacdo.”

“E trabalhar na area onde se tem conhecimento e seguranca nas
rotinas estabelecidas e no trabalho que se desenvolve.”

“cumprir minhas tarefas e obrigacdes.”

“Flexibilidade de horério”

54 ocorréncias relacionadas a “Quando penso no meu trabalho no MinC, o

7z

gue me causa mais mal estar é..”, representando 21% dos respondentes.

Exemplos:

“a falta de um planejamento estratégico com objetivos claros de como
aumentar a Alta Cultura nacional.”

“é a distribuicao desigual de tarefas...”

“Tarefas repetitivas”

“O crescente volume de demandas, associado ao baixo quantitativo de
pessoas aptas a executa-las.”

“... Nao ter seguranca pela falta de padronizac¢édo das analises e falta
de controle na tramitacdo dos processos.”

“..., falta de organizagéo, ...”

“A jornada de trabalho de 8 horas diarias, o ponto eletrdnico e nao
possuir banco de horas.”

“a pressao de nao ter falha”

“a presséao pelo cumprimento de prazos sendo que a proponente nao
conhece a legislacdo e ndo atende ao prazos.”

“A falta de acbes de sustentabilidade.”

“Estar realizando uma tarefa sem ter competéncia para tal.”

“falta de gestéo”

“...saber que a frequente alternéncia de cargos faz com que quase
nada do que se prop8e ou do que comeca a ser feito sera finalizado...”

4.2.3. Fator 3. RelacGes socioprofissionais

O fator relagBes socioprofissionais diz respeito a elementos multiplos, como

relacdes hierarquicas (chefia imediata; chefias superiores), relacbes com os pares

(colegas de trabalho; membros de equipes) e relacfes externas (cidadaos-usuarios

dos servicos publicos; clientes e consumidores de produtos e servi¢os privados).
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Fator 3: Relagoes socioprofissionais (N=16)

55.E facil o acesso a chefia imediata
52.0 comportamento gerencial é caracterizado...
50.Ndo E comum a nio conclusio de...
42.Minha chefia imediata tem interesse em...

31. A distribuicdo das tarefas € justa

28.Ha confianca entre os colegas

13. Minhas relagges de trabalho com a chefia...

4. Meus colegas de trabalho demonstram...

0,00 1,00 2,00 3,00 4,00 5,00 6,00 7,00 8,00 9,00

M Sériel

Gréfico 7: andlise quantitativa fator 3

Fator 3: Relac¢des socioprofissionais
(N=16)

M gquestoes na zona de bem
estar

M gquestoes na zona de mal
estar

No fator relagbes socioprofissionais, 50% dos pesquisados encontram-se na
zona de bem estar dominante. Os dois itens melhores avaliados s&o: “Minhas
relacbes de trabalho com colegas sdo harmoniosas” (média: 8,26 e desvio
padrdo: 2,03) e “A convivéncia no trabalho é harmoniosa” (média: 7,57 e desvio
padrdo: 2,45).

Os itens pior avaliados neste fator sdo “No MinC, tenho livre acesso as
chefias superiores” (média: 4,91 e desvio padrdo: 3,44) e “E facil o acesso a chefia
imediata” (média: 8,16 e desvio padrdo: 2,70), neste caso a média esta alta, porém,
lembrando que houve inversdo desse quesito para aproximacao da escala 10 de
“concordo totalmente”. Esses problemas para serem solucionados devem ser
avaliados pontualmente.

54 ocorréncias relacionadas a “Na minha opinido, Qualidade de vida no

trabalho é...”, representando 21% dos respondentes. Exemplos:
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“Bom relacionamento com chefia e colegas de trabalho, equipe
participativa e integrada com as atividades da unidade, capacidade de
compreensao e convivéncia em grupo, respeito as individualidades.”
“Ter uma relacao mais préxima entre chefias e colegas de trabalho...”
“..., autonomia do servidor nas usas tarefas, ...”

“Ter a liberdade de parar um pouco as atividades e descansar a mente,
guando me canso do trabalho.”

“ ... Nao sofrer assédio moral.”

“Ter liberdade de expresséo, onde nisto podemos contribuir com as
nossas ideias e principalmente competéncias do modelo mental ja
formado, visando assim alcangarmos uma visao sistémica do MinC.”
“Compartilhar experiéncias, praticar o respeito ..."

“... Boa comunicag&do com colegas e chefias. Aprender e ensinar.”

70 ocorréncias relacionadas a “Quando penso no meu trabalho no MinC, o

gue me causa mais bem estar é.."”, representando 25% dos respondentes.

Exemplos:

“Liberdade de expressao.”

“Lembrar do bom convivio com os colegas.”

“Relacionamento com os colegas de trabalho”

“Trabalho em um local em que a hierarquia € mais horizontalizada e
ndo ha imposicao de atividades, ha dialogo com todos.”

“... algumas relacbes pessoais.”

“A liberdade na execucao das tarefas.”

“A relacdo com minha chefia e qualidade de relacionamentos.”
“Minha relacdo com a equipe”

32 ocorréncias relacionadas a “Quando penso no meu trabalho no MinC, o

gque me causa mais mal estar é...”, representando 13% dos respondentes.

Exemplos:

“Falta de articulacdo entre chefias.”

“discussdes profissionais superficiais e inconclusivas”

“1)O autoritarismo de dirigentes

o tempo que passo trabalhando

“Assédio moral; ..., chefia truculenta, mal educada e que nunca deveria
trabalhar servindo ao publico.”

“A falta de respeito entre alguns colegas que estdo na sede (em Brasilia)
e nossa equipe(Regional)”

“N&o ter poder de decisdo”

“A ocupagdo de cargos comissionados por pessoas, na maioria das vezes,
sem experiéncia e competéncia na area cultural; os desmandos
decorrentes de chefes autoritarios, que ndo conhecem limites a
respectiva atuagdo, em funcgdo da indicacéo politica responsavel pela
nomeacdo deles; o descaso com a gestdo de pessoas e de competéncias;
e as consequéncias nefastas desse ambiente, para o servidor e para o
servigo publico.”

“..., a dificil relacdo com a chefia maxima da unidade.”

“Politica nas chefias”

“0 assédio moral dos gestores superiores.”

“os homens olham demais , falta de respeito ao lidar com os colegas”
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4.2.4. Fator 4: Reconhecimento e Crescimento Profissional

O fator reconhecimento e crescimento profissional diz respeito a elementos
multiplos, como reconhecimento (do trabalho realizado, empenho, dedicacdo; da
hierarquia; da instituicdo; dos cidadaos-usuarios; da sociedade) e crescimento
profissional (uso da criatividade; desenvolvimento de competéncias; capacitagdes;

oportunidades; incentivos; equidade; carreiras).

Fator 4: Reconhecimento e Crescimento Profissional (N=14)

56.Falta apoio das chefias para o meu desenvolvimento profissional
47.MNo MinC, recebo incentivo de minha chefia
45_5into-me reconhecido pelainstituicdo onde trabalho

34. Mo Tenhoimpressio de que para o MinC eu ndo existo

30.No MinC, o resultado obtido com meu trabalho & reconhecido

27.MNo MinC, minha dedicacdo ao trabalho & reconhecida

22.Ha incentivo do MinC para o crescimento da carreira

18. 0 desenvolvimento pessoal € uma possibilidade real no MinC

17.A pratica do reconhecimento contribui para minha realizagdo

12.0 MinC oferece oportunidade de crescimento profissional

11.0 reconhecimentodo trabalho coletivo € uma pratica efetiva no MinC
7.Tenho possibilidade de sercriativo no meu trabalho

6.As oportunidades de crescimento profissional sdo iguais para todos

3.0 reconhecimento do trabalho individual & uma pratica efetiva no MinC

7,00

Wsériel

Gréfico 8: andlise quantitativa fator 4

Fator 4: Reconhecimento e
Crescimento Profissional (N=14)

M guestdes ra zona de bem
estar

M questdes ra zona de mal
estar

No fator relagdes socioprofissionais, 93% dos pesquisados encontram-se na
zona de mal estar dominante. Os dois itens melhores avaliados séo: “A pratica do
reconhecimento contribui para minha realizacdo” (média: 6,05 e desvio padrdo: 3,65)
e “Nao Tenho impresséo de que para o MinC eu ndo existo” (média: 5.56 e desvio
padrao: 3,55).
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Os itens pior avaliados neste fator sdo “As oportunidades de crescimento
profissional sdo iguais para todos” (média: 2,53 e desvio padréo: 2,93) e “O MinC
oferece oportunidade de crescimento profissional” (média: 3,33 e desvio padrao:
3,08). Esses problemas para serem solucionados devem ser avaliados
pontualmente.

50 ocorréncias relacionadas a “Na minha opinido, Qualidade de vida no
trabalho é...”, representando 19% dos respondentes. Exemplos:

“reconhecimento do trabalho individual;...”

“Reconhecimento pessoal e possibilidade de crescimento na carreira.”
“insergéo profissional adequada,..., trabalho criativo, ...”

“1)Respeito com o servidor do executivo: isonomia entre os trés poderes
Regular. “

“...perspectiva de crescimento funcional,”

“Ser elogiado pela chefia quando faz o trabalho bem feito; ...
possibilidade de ascensao dentro do setor; ...”

“..., beneficios e salario equiparados aos demais servidores, plano de
carreira.”

“ter a possibilidade de ser criativo”

“Ter um ambiente que possibilite o crescimento profissional ...”

“Salério justo e digno e equiparagdo com as demais categorias do
proprio 6rgdo. Nao é possivel ter satisfagédo profissional em 6rgao onde
ha 8(oito) carreiras distintas, quais sejam: PGPE, PECC, CRB, ANCINE,
Monumenta, Temporarios, Gestao e Lei n® 12.277/2010.”

“..., capacitacdes técnicas, ..., reconhecimento do trabalho individual,
incentivo ao desenvolvimento de competéncias e na carreira.”

7 ocorréncias relacionadas a “Quando penso no meu trabalho no MinC, o que
me causa mais bem estar é...”, representando 3% dos respondentes. Exemplos:

“a oportunidade de trabalhar em minha area de vocagédo.”
“reconhecimento do trabalho”

“reconhecimento pela qualidade humana e profissional da minha
Diretoria.”

“Ser reconhecido pelo que faco.”

“reconhecimento que contribui para minha realizacao.”
“Oportunidade de crescimento profissional.”

“O resultado guardar compatibilidade com o esperado por mim e pela
minha chefia.”

50 ocorréncias relacionadas a “Quando penso no meu trabalho no MinC, o
que me causa mais mal estar é...”, representando 19% dos respondentes.

Exemplos:

“- Baixo reconhecimento por parte dos dirigentes da relevancia do
trabalho executado pela unidade...”

“5)ver meus colegas, bons profissionais, saindo buscando sua
valorizagao profissional”

“...; sem perspectiva de aumento salarial e sem plano de carreira.”

“..., pessoas despreparadas com cargos e servidores desvalorizados. “
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“falta de possibilidades de crescimento e desvalorizagdo do servidor de
forma geral”

“A ocupacao de cargos comissionados por pessoas, na maioria das
vezes, sem experiéncia e competéncia na area cultural; ...; o descaso
com a gestdo de pessoas e de competéncias; e as consequéncias
nefastas desse ambiente, para o servidor e para o servi¢o publico.”

“..0 saléario e a impossibilidade de que mude. o mérito e o esforco néo
sdo reconhecidos. saber que a frequente alternéncia de cargos faz com
gue quase nada do que se propde ou do que comeca a ser feito sera
finalizado.”

4.2.5. Fator 5: Elo Trabalho — Vida Social

O fator elo trabalho — vida social diz respeito a elementos mdltiplos, como
sentido do trabalho (prazer; bem-estar; valorizagdo do tempo vivenciado na
organizacgdo; sentimento de utilidade social; produtividade saudéavel), importancia da
instituicdo empregadora (significado pessoal; significado profissional; significado
familiar; significado social) e vida social (relacdo trabalho-casa; relacao trabalho-

familia; relacdo trabalho-amigos; relacdo trabalho-lazer; relagéo trabalho-sociedade).

Fator 5: Elo Trabalho - Vida Social (N=10)

43_Sinto-me mais feliz no trabalho no MinC que com meus amigos
39. 8into-me mais feliz no trabalhe no MinC que com a minha familia
35.5into-me mais feliz no trabalho no MinC que em minha casa
32.0 trabalho que faco € dtil para a sociedade

26.0 tempo de trabalho que passo no MinC me faz feliz

23.A sociedade reconhece a importincia do meu trabalho

21 Gosto da instituicio onde trabalho
20.No MinC, disponho detempo para executar o meu trabalho com zelo
16.5into que o meu trabalho no MinC me faz bem

1. Mo MinC as atividades que realizo sdo fontes de prazer

0,00 1,00 2,00 3,00 4,00 5,00 6,00 7,00 8,00

WSériel

Gréfico 9: analise quantitativa fator 5
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Fator 5: Elo Trabalho - Vida Social (N=10)

M questdes na zona de bem
estar

M questoes na zona de mal
estar

No fator relagbes socioprofissionais, 70% dos pesquisados encontram-se na
zona de mal estar dominante. Os dois itens melhores avaliados séo: “O trabalho que
faco é util para a sociedade” (média: 7,52 e desvio padrdo: 2,58) e “No MinC,
disponho de tempo para executar o meu trabalho com zelo” (média: 7,25 e desvio
padrdo: 2,53).

Os itens pior avaliados neste fator sdo “Sinto-me mais feliz no trabalho no
MinC gue com a minha familia” (média: 0,98 e desvio padrdo: 1,98) e “Sinto-me mais
feliz no trabalho no MinC que em minha casa” (média: 1,61 e desvio padrdo: 2,44).
Esses problemas para serem solucionados devem ser avaliados pontualmente.

5 ocorréncias relacionadas a “Na minha opinido, Qualidade de vida no
trabalho é...”, representando 2% dos respondentes. Exemplos:

“poder aplicar a vocacao pessoal gerando valor para a sociedade; ..."
“penso ser o nivel de satisfacdo. O prazer no trabalho é levado para
dentro de casa e vice-versa...”

“Vocé exercer toda e qualquer atividade com prazer, usufruindo cada
momentos do dia. No Trabalho, se concentrando a ateng¢éo no que faz.
No entanto, na hora em que ndo esta no Minc, também ter a
tranquilidade de um almogo, junto com sua familia, sem que tenha que
correr, por causa de ponto, a noite poder sair em um horario em que
seja possivel gozar de lazer. Isto pra mim é qualidade de vida. Entendo
que o Trabalho seja um meio para que possamos viver melhor, e ndo
morrer por ele.”

“equilibrio com a vida social, familiar e trabalho em si.”

“ter tempo livre para se distrair “

37 ocorréncias relacionadas a “Quando penso no meu trabalho no MinC, o

7

gue me causa mais bem estar é...”, representando 15% dos respondentes.
Exemplos:

“...- A perspectiva de poder contribuir para a promog¢&o da cultura como
fator de desenvolvimento social.”

“... poder estar contribuindo com um trabalho sério e responsavel que a
sociedade pode receber o resultado dele, direta ou indiretamente...”
“saber que os resultados atingirdo a populacdo mais socialmente
vulneravel no nosso pais.”
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“Trabalhar no érgéo da cultura.”

“O reconhecimento das pessoas que atendo (sociedade civil)”

“A populacdo conseguir resolver suas demandas.”

“Trabalhar com Cultura e aprender sobre tantos assuntos téo diversos.”
“Poder ajudar a proteger o erario.”

“Saber que trato de questdes importantes que ajudam no
desenvolvimento da sociedade brasileira ...”

4 ocorréncias relacionadas a “Quando penso no meu trabalho no MinC, o que
me causa mais mal estar €...”, representando 2% dos respondentes. Exemplos:

“a falta de igualdade nos tramites dos projetos”

“... E o Ministério financiar projetos e apoiar aqueles que n&o possuem
nenhuma necessidade de suporte estatal, a exemplo do Luan Santana,
em detrimento daqueles que possuem situagdo cultural fragil ou ndo
apelo comercial. A lei Rouanet me envergonha...”

“Ter que ficar aqui.”

“Haver passado tantos aqui dentro fazendo coisas indteis, sem
interesse para o contribuinte mas servindo aos interesses de cargos
politicos passageiros que modificam a instituicdo a seu bel-prazer e vao
embora sem nenhuma responsabilidade sobre os erros cometidos e o
dinheiro que desperdi¢cado! Tenho vergonha de sempre ser o servidor
mais mal pago de qualquer grupo de amigos que sejam funcionarios do
Governo Federal’

5. Concluséao

O questionario de QVT aplicado no Ministério da Cultura permitiu identificar os
fatores positivos e negativos que afetam o desenvolvimento dos trabalhos no quadro atual do
MinC. No intuito de demonstrar uma visdo geral dos 5 fatores de QVT abordados ha que se
expor como ficaram as analises de dados desses quesitos.

Analisando os dados quantitativos verificou-se que o fator mais fragil de QVT e que
tem necessidade de intervencdo com um programa de QVT preventivo é o fator
reconhecimento e crescimento profissional, no qual 93% (nas questbes fechadas) dos
pesquisados encontram-se na zona de mal estar, podendo ser destacado a questdo de
desigualdade e a falta de oportunidades de crescimento profissional, o que desmotiva o agente
publico ao esforco de produzir mais diante da visdo de estagnacao de crescimento.

Analisando os dados qualitativos do fator de reconhecimento e crescimento
profissional verificou-se que é expressiva a preocupacgdo dos respondentes nesse quesito, pois
nas trés questdes abertas identificou-se 107 ocorréncias de temas relacionados a esse fator,
representando 41% dos entrevistados.

Quanto ao fator “Condicdo de Trabalho”, 75% (nas questdes fechadas) dos
pesquisados encontram-se na zona de bem estar, o qual aborda quesitos como infraestrutura,
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material e temperatura. Isso deixa explicito que no MinC o servidor possui em geral boas
condi¢des de trabalho. No entanto, cabe ressaltar as ocorréncias de reclamacfes quanto a
temperatura nas questdes abertas, estas apresentaram 73 ocorréncias sobre o tema condicéo de
trabalho, representando 29% dos entrevistados.

Quanto ao fator “Organizacdo do Trabalho”, 89%dos pesquisados encontram-se na
zona de mal estar e verificou-se o total de 108 ocorréncias (nas questdes abertas) de temas
relacionados a esse fator, representando 43% dos entrevistados, o qual aborda quesitos como
presséo no trabalho, jornada de trabalho, tarefas repetitivas e falta de prazos na execucdo de
tarefas. Esse fator ficou em segundo lugar de pior avaliacdo, o que indica a necessidade de
reestruturacdo da cadeia produtiva, bem como seja elaborado um inventario de descri¢do de
atividades para proporcionar meios de mensuracao de producdo e em conjunto definicdo de
fluxo de trabalho evitando tarefas repetitivas, muito comum no MinC, que ocasiona desgaste
do agente publico e interfere nas relagdes de trabalho. Culminando no subaproveitamento da
forca de trabalho no 6rgéo.

Isso deixa explicito que no MiInC o funcionario possui em geral ambiente
desorganizado. Ainda verifica-se como fator de expressivo indice de reclamacéo a jornada de
trabalho nas questdes abertas, assim como a inflexibilidade de execucdo de tarefas fora do
orgdo, quando possivel, e o controle de ponto eletrénico ndo permitir a formacéo de banco de
horas para proporcionar ao agente publico melhor aproveitamento e produtividade. Esses
tipos de agdes ja sdo utilizados em 6rgdos da Administracdo Pablica de exceléncia, como o
Tribunal de Contas da Unido, matéria da revista “Vocé S/A” de outubro de 2014, como uma
das 150 melhores organizac6es do pais para trabalhar.

Quanto ao fator “Relagbes Socioprofissionais”, 50% dos pesquisados encontram-se
na zona de mal estar e verificou-se o total de 156 ocorréncias (nas questdes abertas) de temas
relacionados a esse fator, representando 59% dos entrevistados, o qual aborda quesitos como
relacdes com chefias, relacbes com colegas, liberdade de expressédo e distribuicdo de tarefas.
Esse fator demonstrou a divisdo de opinifes sobre o tema, o que indica a necessidade de uma
anélise mais aprofundada para intervencdo em zonas de gargalos. Dentre as respostas abertas
cabe ressaltar o alto indice de ocorréncia relacionados ao tema, principalmente quanto ao
tratamento das chefias, acesso as chefias e distribuicdo de tarefas, o que evidencia despreparo
de dirigentes no quesito gestdo de pessoas, havendo necessidade de investimento em

mudangas institucionais e culturais no modo de gerir pessoas, assim como acgdes de
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capacitacdo e conscientizacdo dos ocupantes de cargos de chefias quanto as relagdes de
trabalho e distribuicdo de tarefas isonomicamente.

Quanto ao fator “Elo Trabalho — Vida Social”, 70% dos pesquisados encontram-se

na zona de mal estar e verificou-se o total de 46 ocorréncias (nas questdes abertas) de temas
relacionados a esse fator, representando 19% dos entrevistados, o qual aborda quesitos como
sentir-se Util para sociedade, prazer no trabalho e prazer na vida social. Esse fator demonstra
que em geral 0 agente publico ndo se sente feliz e ndo tem prazer no Ministério da Cultura.
O diagnostico quantitativo agrupado em fatores permitiu mensurar as zonas de bem estar e
mal estar no MinC para realizar uma andlise precisa e com respaldo cientifico, assim como o
diagnostico qualitativo permitiu aos respondentes expressar suas opinides abertamente sobre o
tema de QVT e de como eles enxergam esses quesitos em seu ambiente de trabalho.

Segundo a 6tica do modelo preventivo, adotada neste estudo, se impBe a necessidade
de remocédo de indicadores criticos que geram mal estar no contexto de trabalho. O resultado
deste trabalho evidenciou, nas andlises dos dados coletados, que ha predominancia de mal
estar nos fatores em geral, explicitando uma QVT de angustia para o funcionario do MinC
diante dos indices apresentados.

A principal limitacdo na pesquisa estd no quantitativo de respostas ao questionario
diante do universo pesquisado. Em algumas abordagens pessoais alguns funcionarios
relataram diversos fatores por ndo haverem respondido, dentre esses pode-se citar 0os mais
comuns: ndo tem o habito de ler e-mails institucionais enviados; estavam de férias; acreditam
gue a pesquisa ndo vai surtir o efeito que gostariam; e mesmo sendo discorrido no e-mail que
ndo haveria identificacdo dos respondentes, relataram medo serem identificado ao expor suas
opinides.

Diante dos resultados dos dados coletados que representam 19% do universo
pesquisado, mesmo sendo de tamanho regular, oferece subsidio para representar a opinido
geral dos agentes publicos do 6rgdo, recomenda-se, portanto, que o Ministério da Cultura
utilize essa pesquisa como forma de viabilizar a implantacdo de uma Politica de Qualidade de
Vida no Trabalho e que considere a atuagdo em trés dimensdes interdependentes: nas
condigdes de trabalho, na organizacdo e nas relagdes sociais de trabalho.

Assim sendo, que essa pesquisa ndo fique apenas referenciada no campo tedrico, e
finalmente o trabalhador da cultura possa enxergar a consolidacdo de seus direitos e valores

democréticos alcangando o bem-estar dos funcionarios da cultura, proporcionando a

33



34

satisfacdo do usuario-cidaddo e atingindo a eficiéncia e eficacia dos servigos prestados pelo

Ministério da Cultura, érgdo do Poder Executivo Federal.
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