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RESUMO

A andlise de qualquer ambiente de trabalho nos remete ao reconhecimento de
uma escala de informacdes relacionadas a qualidade de vida no trabalho. Neste
contexto surgirdo inquietudes, individuais e coletivas, insatisfacdbes quanto ao
ambiente de trabalho e a organizacdo do trabalho, expectativas de conciliacdo
trabalho/familia e relaces socioprofissionais. As constatacdes destes fatos desperta
o desejo de novas atitudes dos e para os profissionais no ambiente de trabalho e a
verificagcdo de todas estas representacdes negativas estimulam a vontade de
desenvolver o bem—estar no trabalho, seja pelos gestores ou pelos préprios
trabalhadores.

Este trabalho reflete a relevancia da Qualidade de Vida no Trabalho em
relacéo ao nivel de satisfacédo ou insatisfacdo com a atividade laboral, que pode ser
retratado por meio da descricdo dos fatores de bem-estar e mal-estar. O interesse
por este estudo surgiu a partir da vivéncia em uma autarquia publica federal onde
eram ouvidos relatos de grandes indices de insatisfacdo de seus
servidores/colaboradores a respeito da qualidade de vida no ambiente de trabalho.

Para a analise dos dados utilizou-se a pesquisa qualitativa, com o objetivo de
descobrir as representacfes de bem-estar e mal-estar na autarquia, manifestadas
pelos servidores/colaboradores, indo além das aparéncias ou das oitivas de
corredor. A partir do exame dos dados, foi possivel constatar o grau de insatisfacéo
por parte dos respondentes, bem como suas causas.

A presente pesquisa abordara os fatores de bem-estar e mal-estar no trabalho
e se justifica em razdo da atualidade do tema, mormente quando presenciamos uma
expansao vertiginosa da importancia da gestao de pessoas na administracdo publica

federal em nosso pais.

Palavras-chave: Qualidade de vida no trabalho, bem-estar e mal-estar.
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ABSTRACT

The analysis of any workplace environment leads us to the recognition of a
range of information related to the quality of life in workplace. Concerns will arise in
this context, individual and collective dissatisfaction related to the workplace
environment and the work organization, expectations of conciliation work / family and
social and professional relationships. The findings of these facts awakens the desire
for new attitudes from the professionals in the workplace environment and to check
all these negative representations stimulate the desire to develop wellbeing in the
workplace, either by managers or by workers themselves.

This paper reflects the relevance of the Quality of Life in the Work in the level
of satisfaction or dissatisfaction with the work activity, which can be depicted through
the description of well-being and unease factors. The interest for this study arose
from the experience in a federal public authority which were heard reports of large
indexes of dissatisfaction from their public servants / employees about the quality of
life in the workplace.

For data analysis were used the qualitative research, with the goal of finding
the representations of well-being and unease in local authority raised by public
servants / employees, going beyond appearances. After analysing the data, it was
possible determine the degree of dissatisfaction among the respondents, as well as
its causes.

This research will approach the factors of well-being and unease at work and
is justified on account of topicality, especially when withessing a dizzying expansion
of the importance of people management in the federal public administration in our

country.

Keywords: Quality of life at work, wellbeing and unease.
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1. Introducgéo

Na gestdo de pessoas tem-se seguido, nos ultimos tempos, a tendéncia de
mudar o enfoque atribuido ao servidor publico, estudando-o ndo s6 como
trabalhador, mas também como pessoa, ou seja, enxerga-lo como um trabalhador
gue pode trazer suas emocOes e prazeres para a rotina do trabalho, e vice-versa,
afetando sua Qualidade de Vida no Trabalho (QVT).

A Qualidade de Vida no Trabalho esta relacionada com o nivel de satisfacdo
ou insatisfacdo com a atividade laboral. Esta, também, associada as percepcdes
internas dos trabalhadores sobre os fatores que influenciam na elaboracdo de um
conceito pessoal sobre o tema, o qual retrata, individualmente, as necessidades da
carreira e do ambiente de trabalho.

O nivel de satisfacdo ou insatisfacdo no trabalho pode ser retratado por meio
da descricdo dos fatores de bem-estar e mal-estar, 0os quais permitem, quando
identificados e gerenciados, a compreensao e o atendimento das necessidades dos
trabalhadores para o desempenho das suas atribuicdes. Dessa forma, na busca de
um conceito ideal para QVT, € importante manter o foco nas percepcdes do
trabalhador.

E importante lembrar que o trabalhador tem uma visdo global de qualidade de
vida, embora muitas vezes nao tenha o conceito de QVT estruturado em sua mente.
Isso porque, enquanto personagem de um contexto de qualidade de vida, ele ndo
consegue desassociar vida pessoal de vida no trabalho. A influéncia da vida
particular e dos conceitos pessoais no trabalho s&do relevantes e devem ser
considerados pelos gestores, na busca da QVT.

O equilibrio pessoal é um dos pilares a serem alcancados quando se pensa
em QVT, e esta base é fundamentada nas relac6es familiares, nos objetivos de vida,
na visdo de sucesso, nas expectativas de recompensas no trabalho e nas relacées
interpessoais dentro da atividade laboral.

A visdo das empresas, de um modo geral, visa a produtividade e ao
atendimento da competitividade, fator esse que, segundo Lacombe (2005), “faz as
empresas agirem, muitas vezes, de forma desumana, exigindo esfor¢os cada vez

maiores sem uma compensagao adequada.”
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O desalinhamento entre os objetivos das pessoas e das empresas reflete-se

diretamente no clima organizacional do trabalho. Lacombe (2005) diz que

[...] o clima organizacional reflete o grau de satisfagdo do pessoal com o ambiente
interno da empresa. Esta vinculado a motivagéo, a lealdade e a identificacdo com a
empresa, a colaboracdo entre as pessoas, ao interesse no trabalho, a facilidade das
comunicacgbes internas, aos relacionamentos entre as pessoas, aos sentimentos e
emocdes, a integracao da equipe e outras variaveis intervenientes.

O atendimento ou ndo desses componentes podem gerar bem-estar ou mal-
estar no trabalho, respectivamente.

A valorizacdo do capital humano e sua manutencdo em condi¢cbes de plena
capacidade produtiva deve ser o foco nas abordagens sobre QVT, as quais devem
considerar aspectos fisicos, emocionais, psicologicos e intelectuais do individuo e de
todos que regulam a relacdo laboral com o meio. A analise do individuo e sua
saudavel insercdo em seu grupo profissional, de modo a facilitar sua plena
capacidade laboral, deve ser ressaltada no momento das escolhas das acdes a
serem implementadas, visto que os programas de bem-estar e QVT sdo importantes
ferramentas para a manutencdo da forca de trabalho saudavel, produtiva, criativa,
eficaz e eficiente.

A presente pesquisa abordara os fatores de bem-estar e mal-estar no trabalho
e se justifica em razdo da atualidade do tema, mormente quando presenciamos uma
expansao vertiginosa da importancia da gestao de pessoas na administracao publica
federal em nosso pais.

Desta forma, optou-se por focar na identificacdo desses fatores dentro de
uma autarquia federal, no intuito de retratar a percepcdo que o0s servidores e
colaboradores da instituicdo tém sobre tais fatores nos resultados profissionais.

Ressalte-se que, ao registrar os fatores que influenciam o bem-estar e mal-
estar do trabalho do servidor publico/colaborador, espera-se que os resultados
possam servir de reflexdo e contribuicdo para uma atuacdo mais prazerosa no
exercicio laboral, bem como para subsidiar a alta gestdo na tomada de decis6es
para a criacao de um programa de QVT.

A pesquisa ndo tem o propésito de ser exaustiva, dada a complexidade do
tema, porém, semeia a esperanca de que sejam criadas novas técnicas de oferecer
QVT na autarquia, para que nele predomine o bem-estar.

A investigacao dos fatores de bem-estar e mal-estar no trabalho na autarquia

representard, para os servidores, uma inovacdo e uma forma de se sentirem
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valorizados, pois ha indicios que o mal-estar no trabalho vem se instalando. Tal fato
preocupa a todos aqueles que acompanham e buscam soluc¢des para a melhoria do
trabalho da QVT, pois este € um problema que afeta os trabalhadores com
implicagbes negativas, especialmente sobre as relagdes interpessoais e no resultado
laboral. Assim, € imprescindivel que seja aplicada uma investigacdo com vistas a
prevencao e resolucao de fatores de mal-estar, de modo a favorecer o bem-estar no
trabalho da autarquia.

Um programa de QVT, resultante de uma pesquisa detalhada sobre o tema,
deve visar ter como missao a promoc¢ado de mudangas comportamentais para um
estilo de vida saudavel entre os servidores, colaboradores e seus familiares, por
meio de um conjunto de ac¢les sensibilizadoras e ordenadas para a melhoria do
bem-estar e produtividade, bem como para o alinhamento do programa as
finalidades, valores e missdo da instituicao.

E comum que as instituicdes construam programas aleatorios, que n&o
trazem os resultados necessarios e desejados, pois geralmente ndo consideram que
a qualidade de vida no trabalho deve ter um direcionamento e um acompanhamento,
acOes que requerem tempo e dedicacao.

Ferreira (2006) descreve que

[...] as estratégias como o ‘ofurd corporativo’ que comprometem a eficacia desses
programas. No afd de conceber e implantar PQVTs, algumas organizacdes optam por
programas de enfoque assistencialista, centrado em atividades do tipo antiestresse como
forma de compensar o desgaste vivenciado pelos trabalhadores em situacéo de trabalho.

Bezerra (2013) reforca ainda que

[...] um programa de natureza preventiva investiga e age sobre as causas reais dos
problemas, evitando custos desnecessarios e baixa adeséo dos trabalhadores, em razéo
da permanéncia das fontes causadoras do mal-estar.

Nesse contexto, a escolha do tema é justificada pela observacdo de que a
criacdo de um PQVT, com acBes que se preocupem com o bem-estar dos
servidores/colaboradores, € de fundamental importancia para o0 sucesso das
organizac¢0fes/instituicdes, pois seus objetivos, missdo, visdo e valores repercutem
positivamente na eficiéncia e na eficacia. Ademais, o desenvolvimento do programa
possibilita, também, perceber que o interesse dos servidores/colaboradores em
produzir aumenta quando sdo capazes de perceber que suas necessidades

pessoais sao satisfeitas por meio do seu trabalho na organizacgao/instituigao.
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1.1 Problematica
Nos anos de 2006 e 2010 houve ingresso na instituicdo por meio de
concurso publico, com a posse de cerca de quinhentos servidores. Contudo, dados
de maio de 2013 demonstram reducéo desse quantitativo, seja por exoneragao, seja
por vacancia, conforme graficos mostrados na Fig. 1, aproveitados de Bonomo
(2013):

Area Administrativa Area Fim
Nivel médio Nivel médio

9%
39, “

Nivel superior Nivel superior

13%
Wcarreira
vacancias

21% '

Figura 1: Percentagens de cargos vagos nas carreiras da autarquia, em maio de 2013

Na atualidade, de aproximadamente mil e cem servidores da autarquia, o
numero de servidores que integram o Plano Especial de Cargos (PEC), anistiados e

cargos vagos é grande, conforme mostra o Grafico 1.

Grafico 1: Distribuicdo da forca de trabalho na sede da autarquia

120

100
14
40 51
20 40 22 L& |
. *,) 20 12
- - T - - T - - T - =i !
AREAFIM NIVEL AREAFIM MIVEL AREAMEIONIVEL AREAMEIOMIVEL
20 SUFERIOR MEDIO SUPERICR MEDIC

OCARREIRA DOSEMABONC BCOMABONO DOCARGOSWVAGOS

Fonte: BONOMO, A.M.S. Dimensionamento da forca de trabalho (estudo preliminar). 2013,
apresentado a Diretoria de Gestdo Administrativa.
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Nesse gréfico, percebe-se que o numero de servidores/colaboradores
préximos a aposentadoria € grande. Parte deles ja& percebem o abono de
permanéncia concedido por forca do disposto no 8§ 19 do art. 40 da Constituicao
Federal.

A mencionada reducdo do quadro parece ser um indicio de insatisfacdo
laboral em um ambiente que, pelos mencionados motivos, causam estresse,
absenteismo, empenho reduzido no trabalho e desejo de abandono da profissédo. A
produtividade dos profissionais da autarquia objeto da pesquisa mostra-se
insatisfatoria. Tal acumulo se d4 em razdo do namero insuficiente de servidores para
o atendimento da demanda, em que pesa 0 crescente grau de cobranca de
resultados, cobranca essa que parte dos Orgdos reguladores e das instancias
superiores de gestdo. O numero insuficiente de servidores/colaboradores, contribui
para o ndo atendimento da crescente demanda.

Os fatores apresentados, cuja real influéncia na QVT dos
servidores/colaboradores da autarquia procura-se aqui comprovar, afetam a
eficiéncia, a autoimagem e a autoestima dos sujeitos da pesquisa, bem como a
motivacdo para o trabalho, o que gera tensdes associadas a sentimentos e emocdes
negativas. Em resumo, aqueles fatores sdo desencadeadores de mal-estar e de
insatisfacéo profissional.

Nesse contexto, elegeu-se a seguinte questao-problema da pesquisa: qual a
percepcao de servidores da autarquia sobre a qualidade de vida no trabalho, com

base nas representacdes de bem-estar e de mal-estar no trabalho?

2 Objetivos

2.1 Geral

Conhecer a percepcdo de QVT dos servidores/colaboradores com base nas

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

2.2 Especificos
Mapear os fatores estruturantes de bem-estar dos servidores de uma

autarquia federal.
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Mapear os fatores estruturantes de mal-estar dos servidores de uma

autarquia federal.

3 Referencial tedrico

O tema Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) desperta, na atualidade, grande
atencdo, tanto nas organizagBes/instituicbes privadas como nas publicas. O
desenvolvimento de programas dessa natureza tem, como perspectiva, atuar e
intervir nos fatores que influenciam ou geram bem-estar e mal-estar nos
trabalhadores.

No passado, falava-se, com maior frequéncia, em Qualidade de Vida, sem
gue fosse dado destaque ao complemento “no Trabalho”, pois considerava-se que 0
atendimento aos requisitos basicos para a satisfacdo do trabalhador e para a
reducdo do mal-estar e do excessivo esforco fisico no trabalho era suficiente para
disponibilizar uma boa qualidade de vida aos trabalhadores.

Nadler (1985, apud Massolla e Calderari, 2011) enfatiza que, inicialmente, a
QVT foi tratada como uma reacdo individual ao trabalho e sé mais tarde foi
relacionada aos projetos cooperativos. E, nessa nova forma de tratar a QVT,
percebeu-se que os conceitos de Qualidade de Vida e QVT se distanciaram e se
tornaram divergentes. Esse contexto pode ser retratado pelos conceitos
apresentados por Goulart e Sampaio e Braquehais Junior, como se segue:

Segundo Goulart e Sampaio (1999, apud Braquehais Junior, 2011),

Qualidade de Vida é um termo global que integra aspectos do mundo interno e externo
da pessoa, lugar de origem, contexto e subjetividade. Abrange, portanto, a salde fisica e
psiquica, a educacdo, a moradia e os problemas ambientais em um movimento de
reciprocidade de acdes internas e externas da pessoa; considerando-se, além do que
pode ser feito por ela, o que ela faz por si e por outras pessoas.

Para Braquehais Junior (2011),

[...] a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) esta diretamente ligada & Qualidade de Vida,
porém, distinguindo-se dela. Para aqueles autores (Goulart e Sampaio, 1999), Qualidade
de Vida deveria ser de responsabilidade governamental e politica para com os cidadaos,
enquanto QVT representa as obrigacbes da organizacdo para com seus trabalhadores,
considerando o papel de ambas na constituicdo da QVT.

Lacombe (2005) tem a visdo de que “as pessoas sdo os atores das

organizagOes”. Para ele,

[...] s@o elas que tomam as decisdes em nome das organiza¢cbes. Sdo também agentes
econdmicos que tém como objetivo maximizar sua satisfacdo. Todas as atividades
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econbmicas e administrativas sdo, portanto, conduzidas por pessoas, que procuram
satisfazer suas necessidades, desejos e até mesmo seus caprichos”.

O trabalho é uma fonte de realizacdo desses atores e o equilibrio entre suas
atividades e a satisfacdo pessoal é imprescindivel para o alcance de objetivos
mutuos.

Para Lacombe (2005),

[...] o trabalho é o principal fator de produgéo” e “muitos adotam o ponto de vista de que
ele é um fardo, de que o homem trabalha para sobreviver, ou, ser for afortunado, a fim
de conseguir excedentes suficientes para permitir-lhe fazer as coisas de que realmente
gosta.

Esse autor, no entanto, considera, ainda, que:

e 0 trabalho é parte essencial da vida do homem, uma vez que constitui aquele
aspecto de sua vida que Ihe da status e o liga a sociedade;

e as pessoas tendem a gostar do seu trabalho ou a procurar trabalhos que lhe
tragam satisfacéao;

e 0 trabalho é uma atividade social;

e 0 moral do trabalhador ndo tem qualquer relacdo com as condi¢cdes materiais do
trabalho. A temperatura, iluminagdo, ruido e umidade afetam a saude fisica e o
conforto, ndo a motivagao.

e sob condi¢cbes normais, o dinheiro € um dos incentivos menos importantes.

Assim, verifica-se que o trabalho existe porque existem pessoas e as pessoas
constituem o principal patriménio de uma instituicdo e, por este motivo, proporcionar
gualidade de vida no ambiente de trabalho € imprescindivel. Para isso, as
organizacfes precisam destinar mais recursos e tempo na valorizacdo de seus
servidores/colaboradores, pois estes ao se sentirem desvalorizados, perdem a
motivacao.

Ainda de acordo com Lacombe (2005),

A desvalorizacdo do trabalho é devida, em parte, a propria divisdo do trabalho, que,
embora existindo desde os tempos pré-histéricos, foi grandemente acentuada na
Revolucgdo Industrial, especialmente pela aplicagcdo do taylorismo.

Nos dias de hoje, ndo se pode pensar em QVT sem incitar um
guestionamento constante sobre como lidar com os novos desafios que surgem, a
todo o momento, nas organizacdes, nas familias e na sociedade em geral. E, assim,
o termo QVT precisa ser trabalhado de forma mais atenta; precisa buscar
mecanismos mais eficazes para afastar ou atenuar a angustia causada pela ndo
satisfacdo dos interesses pessoais, seja na vida social, seja no trabalho.

Lacombe (2005) retrata que “a preocupagao com a qualidade do trabalho é
cada vez maior, assim como com a qualidade de vida.” Para ele “o conceito de

gualidade de vida no trabalho requer que as organizagbes sejam capazes de
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oferecer trabalho qualificado em vez de tarefas, além de juntar novamente o trabalho
ao individuo e & sua existéncia.”

Outrossim, com a insergédo das pessoas no trabalho, e reconhecendo que o
trabalho sO existe porque existem pessoas, a QVT sO tera sentido se buscar
alcancar melhores condi¢des de trabalho e satisfacado pessoal.

Moura Neto (2014), que estudou o processo de reestruturacdo da Empresa

Brasileira de Correios e Telégrafos (ECT), cita que

[...] uma politica de gestdo de qualidade de vida no trabalho da ECT deve superar as
situacbes que caracterizem risco grave e iminente a saude dos trabalhadores, além
daquelas situagBes que afetem os direitos dos trabalhadores ou Ihes condicionem
indignidade ou precariedade nas condic¢des de trabalho.

Ainda para Moura Neto (2014),

[...] tendo em vista a funcdo estruturante que o trabalho tem para a subjetividade dos
trabalhadores, para a sua vida social e para suprir as suas necessidades materiais, a
convivéncia cotidiana no ambiente de trabalho com praticas autoritarias, discriminatérias
e que ferem a dignidade das pessoas, acarretam um impacto devastador sobre a
qualidade de vida dos trabalhadores (tanto no seu trabalho, quanto na sua vida como um
todo).

Esse mesmo autor considera que “um aspecto que pode melhorar a qualidade
de vida no trabalho da ECT € a implementacdo de uma estratégia de gestdo que
tenha maior tolerancia com demandas pessoais relevantes ou emergentes dos
trabalhadores.” (Moura Neto, 2014).

Historicamente, a valorizacdo do trabalho e das pessoas surgiu de forma
positiva somente ap0s a Revolucdo Industrial, onde as condi¢cdes econdmicas e
sociais ocorreram de forma gradual, permitindo a elevacdo da satisfacdo das
pessoas comuns no trabalho como consequéncia do aunmento do novo padréo de
vida, onde a busca por melhores condicbes de trabalho impulsionou os grupos
pessoais ou institucionais a uma mudanca de cenério trabalhista.

Para Ferreira, Alves e Tostes (2009), “historicamente, a QVT tem sido
abordada com base em diferentes perspectivas analiticas expressas por distincées
com base em pressupostos norteadores, visdo de ser humano, concepcdo de
trabalho, diversidade de indicadores e enfoques de gestado”.

Segundo Moraes (1990, apud Sciarpa e colaboradores, 2007)

[...] os estudos com Qualidade de Vida no trabalho — QVT surgem na década de 1930,
com o surgimento da Escola das Relagbes Humanas, contrariando os pressupostos de
Taylor, e enfocava ndo sé o processo, mas também o trabalhador e o ambiente de
trabalho. Mas esses estudos visavam muito mais a busca da lucratividade e
produtividade do que o bem-estar dos trabalhadores.

Para Sciarpa e colaboradores, (2007)
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[...] € na década de 1960 que o movimento da QVT ganha for¢a, com a conscientizagéo
da importancia de se buscar melhores formas de organizar o trabalho, e em nome da
Escola de Relagbes Humanas, através de Abraham H. Maslow e Frederich Herzberg,
surge a Escola Comportamental. A nova escola propfe a teoria das necessidades
humanas baseadas em fatores higiénicos e motivacionais, necessidades individuais de
cada trabalhador e no enriquecimento de tarefas (Chiavenato, 2000).

Ainda segundo Sciarpa e colaboradores,(2007),

[...] até o final da década de 1970 ocorre uma estagnacgao no desenvolvimento da QVT e
na preparacdo com ela, em virtude da alta inflagéo, da crise do petréleo e da competicdo
internacional acirrada. Em 1979 a preocupacdo com QVT entra em uma nova fase,
induzida pelo fascinio das técnicas de administracao utilizadas pelo Japéo dentre elas o
ciclo de controle de qualidade.

Para Ferreira, Alves e Tostes (2009), os conceitos de Walton (1973) e de
Hackman e Oldham (1975) sdo de extrema relevancia para o desenvolvimento da
QVT, embora considerem que tais conceitos necessitam de estudos
complementares.

Para Walton (1973),

[...] 2 QVT depende estreitamente do equilibrio entre trabalho e outras esferas da vida,
do papel social da organizacéo e da importancia de se conciliar produtividade com QVT.
O modelo proposto pelo autor contempla os seguintes fatores: compensacdo justa e
adequada; condicdes de trabalho; uso e desenvolvimento das capacidades; chances de
crescimento e seguranca; integracdo social ha empresa; constitucionalismo; trabalho e
espaco total de vida e relevancia social do trabalho.

Em complementacéao, a visdo de Hackman e Oldham (1975) € de que

[...] a QVT esta fortemente associada aos aspectos de motivacao interna, satisfacao no
cargo e enriguecimento do cargo. Nessa perspectiva, a gestdo de QVT deve basear-se
nos seguintes fatores: na forca de necessidade de crescimento do trabalhador;
percepcdo do significado da tarefa (variedade de habilidades, identidade da tarefa),
significado da tarefa, autonomia e tarefa.

Nesse contexto, € importante ressaltar que nos modelos de
organizacOes/instituicbes bem-sucedidas percebe-se a visdo de crescimento,
prosperidade e manutencdo de acbes e/ou programas que proporcionem um
ambiente de trabalho com valorizacéo e desenvolvimento continuo da QVT.

Nota-se que, para as organizacdes que direcionam suas acdes as pessoas
gue a compdem, o resultado laboral € mais produtivo, criativo e a cultura
organizacional passa a ser construida em uma base mais solida. Em se tratando de
uma empresa, ela se torna mais produtiva e competitiva no mercado.

A principio, pode-se pensar que as exigéncias por melhor qualidade de vida
refiram-se apenas a remuneracao; mas € especialmente no que se refere a melhoria
das condicbes de trabalho e a organizacdo psicossocial que as mudancas

demandardo um novo comportamento organizacional. Assim, faz-se lembrar, em
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retrospectiva a citagdo de Lacombe (2005), que “sob condi¢des normais, o dinheiro
€ um dos incentivos menos importantes” em relagao a conceituagao de trabalho.

Portanto, parte-se do pressuposto de que a qualidade de vida no trabalho
deve manter sua relevancia como uma pratica de geracao de bem-estar no ambiente
institucional e de prevencdo contra o mal-estar, procurando ainda o atendimento a
satisfacdo do servidor/colaborador em suas questbes pessoais e profissionais, de
forma que os resultados de produtividade sejam facilmente identificados e valorados.

O Quadro 1 retrata a evolugéo da QVT segundo Nadler e Lawler (1983, apud
Rodrigues, 1994), a qual evidencia a necessidade em adequar as necessidades do
trabalhador com as prioridades da organizacdo, enfatizando cada vez mais a
valorizacdo do trabalhador como pessoa.

Quadro 1: Evolucéo da QVT

Periodo Foco principal Defini¢céo
A QVT foi tratada como reacao individual ao trabalho ou as
1959/1972 Variavel consequéncias pessoas de experiéncia no trabalho.
A QVT dava énfase ao individuo antes de dar énfase aos
1969/1974 Abordagem resultados organizacionais, mas a0 mesmo tempo era vista
como um elo dos projetos cooperativos do trabalho
gerencial.
A QVT foi um meio para engrandecimento do ambiente de
1972/1975 Método trabalho e para maior produtividade e satisfacéo.

A QVT, como movimento, visa a utilizacdo dos termos
1975/1980 Movimento "gerenciamento participativo” e “democracia industrial” com
bastante frequéncia, invocador como ideais de movimento.

A QVT é vista como um conceito global e como uma forma
1979/1982 Tudo de enfrentar os problemas de qualidade e produtividade.

A (globalizacdo da definicdo trarA& como consequéncia
Previsé@o Nada inevitdvel a descrenca de alguns setores sobre o termo
QVT. E para estes QVT nada representara.

Fonte: Nadler e Lawler (1983), apud RODRIGUES, M. V. C. Qualidade de vida no trabalho:
evolugdo e analise no nivel gerencial. Rio de Janeiro: Editora Vozes, 6.ed.1994.

3.1 Conceito e enfoques sobre a Qualidade de Vida no Trabalho

QVT é um tema heterogéneo e de grande alcance. Justamente por isto,
diversos sdo os conceitos desenvolvidos a respeito. Apreende-se que, apesar do
tema ser assunto de multiplos estudos ha varias décadas, ainda ndo ha consenso

em relacdo as definicdes. Cada autor define a QVT em conformidade com aspectos
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qgue julga mais marcantes e meritérios na aquisicdo de fatores preponderantes na
criacdo de condi¢cbes que levam a QVT.

A principio, QVT teve o0 seu significado traduzido pelas reacdes e/ou
percep¢bes dos individuos em suas relagdes de trabalho. O cerne era dirigido,
portanto, em dire¢do as vivéncias laborais e em decorréncia da necessidade de
atendimento as satisfacdes pessoais.

A origem da locucéo “qualidade de vida no trabalho” remonta a 1950, com o
aparecimento do conceito socio-técnico. Novos impulsos sobre o tema somente
foram dados na década de 1960, quando cientistas sociais, lideres sindicais,
empresarios e governantes buscaram novas formas de melhorar a organizagédo do
trabalho, no intuito de minimizar os efeitos negativos do emprego com a oferta de
saude e bem- estar geral no ambiente de trabalho.

Para Bezerra (2013),

[...] a primeira denominacado de Qualidade de Vida no Trabalho — QVT surgiu no inicio da
década de 50, na Inglaterra, quando Eric Trist e colaboradores estudavam um modelo
macro para agrupar o trinbmio individuo/trabalho/organizacéo.

Entretanto, a locucéo s6 foi aplicada com sucesso e confiabilidade no inicio
da década de 1970, quando surge um movimento pela qualidade de vida no
trabalho, principalmente nos Estados Unidos da América (EUA), resultante da
preocupacao com a competitividade de mercado e do surgimento de novos estilos e
técnicas gerenciais dos programas de produtividade japonesa, centrados nos
empregados.

Bezerra (2013) descreve que

[...] a partir de 1979, teve inicio uma nova fase no desenvolvimento das abordagens de
QVT. O Japdo, que superou a crise, influenciou o ocidente na revisdo dos modelos
organizacionais e no uso de novas técnicas de gerenciamento, a exemplo dos Ciclos de
Controle de Qualidade — CCQ, como mencionam Huse e Cummings (1985 apud
RODRIGUES, 1995). Assim, a QVT se voltava para varios problemas organizacionais
como os relacionados a qualidade e produtividade.

Em continuidade ao seu raciocinio, Bezerra (2013) completa que

Nessa fase de competicdo internacional, surgiu novo interesse pela QVT. Algumas
iniciativas, como da General Motors, comeg¢aram a ganhar apreco do publico, coincidindo
com uma crescente preocupacdo com a produtividade. Tais iniciativas produziram
grande quantidade de projetos americanos de QVT, que tiveram seu auge em meados
dos anos 1980.

Havia, a época, um ensaio para a promog¢ao da integracéo dos interesses dos
empregados e empregadores por meio de praticas gerenciais capazes de

administrar conflitos. Outro foco importante foi a o gerenciamento da motivacao nos
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empregados, embasando suas filosofias nos trabalhos dos autores da Escola de
Relag6es Humanas, como Maslow, Herzberg e outros.

Para Louis Davis (1970), o conceito de QVT envolve os aspectos fisicos e
ambientais, bem como os aspectos psicologicos do local de trabalho, além de se
referir a preocupacdo com o bem-estar geral e a salude dos trabalhadores no
desempenho de suas tarefas.

Segundo os estudos de Rodrigues (1994),

[...] a qualidade de vida no trabalho tem sido uma preocupacgéo do homem desde o inicio
de sua existéncia com outros titulos em outros contextos, mas sempre voltada para
facilitar ou trazer satisfacdo e bem estar ao trabalhador na execucado de sua tarefa.

Medeiros e Ferreira (2011) e Oliveira; Limongi-Franga, (2005); e Souza;
Bastos, (2009), consideram a tematica QVT relativamente recente e, ao longo de
trés décadas, observa-se soélida pesquisa na area; um crescente numero de
organizacg0des, tanto publicas quanto privadas, que adotam preceitos e programas de
QVT; e uma importante visibilidade diante da comunidade cientifica (Ferreira; Alves;
Tostes, 2009).

Os conceitos de qualidade total exerceram bastante influéncia para o
desenvolvimento da qualidade de vida no trabalho, visto que, das praticas reveladas
pelos sistemas de controle da qualidade total, destacam-se algumas que mantém
intima relacdo com os modernos conceitos de QVT, quais sejam:

e Mmaior participacdo das pessoas nos processos de trabalho e nas
decisdes, ou seja, existéncia de uma possibilidade de eliminar a
distincdo entre planejamento e execucdo, fomentada principalmente
pelos sistemas tayloristas e fordistas;

o descentralizacdo das decisoes;

e reducdo de niveis hierarquicos;

e supervisdo democratica;

e conforto e seguranca ambiental, condicbes de trabalho aptos a
gerarem satisfacao;

e oportunidade de desenvolvimento pessoal.

Essas praticas representam um movimento pela gestdo da qualidade de vida
no trabalho baseado na filosofia do controle da qualidade total. Existem varias

definicbes para qualidade e Lacombe (2009) proferiu o seguinte conceito:

O conceito de qualidade € antigo. Na época da producdo artesanal, ja havia distingao
entre produtos de alta e de baixa qualidade. Na era industrial o controle da qualidade
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comecou pelo controle do produto acabado e, posteriormente, o controle ao longo de
processo. Hoje, a qualidade abrange todas as areas tendo adquirido importancia maior a
partir dos anos de 1960, com a gestdo da qualidade total.

Para Lacombe (2009),

[...] a obtenc&o e manutencdo da qualidade total requerem motivacéo e treinamento de
pessoas, com a finalidade de que sejam obtidos resultados de qualidade, bem como um
continuo feedback para permitir uma boa geréncia.

A contribuicdo de Lacombe permite ainda a percepcdo de que é necessaria
uma andlise constante do sistema, que deve ser revisto periodicamente, no intuito
de verificar a possibilidade de melhorias em todos os niveis da organizacao. Dessa
forma, para obtencdo da qualidade de um processo, além do envolvimento das
pessoas da organizacaol/instituicdo, essa avaliacdo continua deve ser liderada pela
alta administracao.

Toda movimentacdo de mudanca requer o apoio da alta administracdo e, no
contexto da QVT, a gestdo deve prezar pelo desenvolvimento humano e contribuir
para a qualidade de vida do trabalhador. Segundo Limongi-Franca, “gestdo da
gualidade de vida no trabalho é a busca do equilibrio dinamico e harmdnico entre as
necessidades humanas, biologicas, psicologicas, sociais e organizacionais e 0s
principios do trabalho ergonomicamente correto e sustentavel”.

Minayo et. al. (2000) conceituam qualidade de vida da seguinte forma:

Uma representacao social criada a partir de parametros subjetivos (bem-estar, felicidade,
amor, prazer, realizacdo pessoal), e também objetivos, cujas referéncias sdo a
satisfacdo das necessidades béasicas e das necessidades criadas pelo grau de
desenvolvimento econdmico e social de determinada sociedade.

A partir desse conceito, depreende-se que a qualidade de vida no trabalho
afeta diretamente a qualidade de vida do sujeito. Esses dois conceitos se misturam e
refletem a crescente necessidade da busca do bem-estar e a satisfacdo pessoal e
profissional.

Todavia, é importante que os conceitos de Qualidade de Vida e Qualidade de
Vida no Trabalho sejam amplamente estudados e delimitados, pois, embora haja
uma conexdo entre eles, ndo se deve confundi-los. A Organizacdo Mundial da
Saude (OMS) definiu qualidade de vida como sendo "a percepcdo do individuo de
sua posicao na vida no contexto da cultura e sistema de valores nos quais ele vive e
em relacdo aos seus objetivos, expectativas, padrées e preocupacoes”.

Nesse contexto, infere-se que qualidade de vida é a unido de aspectos
individuais, sociais, ambientais e profissionais que afetam o modo de viver das

pessoas, e qualquer descompasso nesses fatores poderd ocasionar um
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desequilibrio na saude fisica e psiquica e/ou no trabalho do individuo. Ressalte-se
que a QVT, nesse cenario, € considerada um processo de intervencdo direta da
organizacaol/instituicdo na forma de alcancar as suas proprias necessidades e
também as dos trabalhadores, preocupando em responder as representacdes de
bem-estar e mal-estar.

Com base nessas informacbes, € imprescindivel que as
organizacgOes/instituicbes priorizem, em suas atuagcbes de QVT, o papel essencial
gue as pessoas satisfeitas, pessoal e profissionalmente, desempenham para a
produtividade eficaz e eficiente. E essa satisfacdo € alcancada quando o trabalhador
percebe, mesmo que subliminarmente, que seu empregador se interessa tanto pela
sua vida pessoal como pela sua vida profissional e que o seu ambiente de trabalho é
onde ele busca reconhecimento de seus esfor¢os e do seu desempenho, bem como
relacionamentos interpessoais.

Maurice Boisvert apud Fernandes (1996), descreve que “a organizacdo do
trabalho constitui o objeto principal das tentativas de melhoria da Qualidade de Vida

no Trabalho” e, nesse contexto, Fernandes (1996) descreve que

[...] a ciéncia comportamental, tratando especificamente de aspectos ligados ao bem-
estar das pessoas em situacdo de trabalho, orienta-se por uma linha de pesquisa — ja
consideravelmente desenvolvida por pesquisadores como Bergeron (1982), Boisvert
(1980), Werther e Davis (1983), Oldham e Hackman (1970), Westley (1979), Guest
(1979), Walton (1975), entre outros, em alguns paises da Europa, Canada e nos Estados
Unidos — conhecida como “Qualidade de Vida no Trabalho” — QVT.

Ainda sobre o0 assunto, Fernandes (1996) cita Walton (1975), para quem

[...] o foco central da investigacdo visa ao questionamento das formas a serem adotadas
para que “os cargos se mostrem mais produtivos e satisfatérios, com vantagem para as
pessoas e organizagfes, mediante a reformulacdo do desenho de cargos e postos de
trabalho.

O conceito de QVT é amplo e deve ser caracterizado por variaveis de saude,
motivacdo, gestdo organizacional e gerenciamento de fatores de bem-estar e mal-
estar no ambiente de trabalho, dentre outros.

Para Medeiros e Ferreira (2011),

[...] a QVT é descrita em termos de indicadores de satisfacdo e envolvimento com o
trabalho, comprometimento organizacional, estresse, autonomia, reconhecimento
circunscrito ao superior hierarquico, remuneracao adequada, entre outros.

Vale destacar que Limongi (1995) e Albuquerque e Franca (1997) julgam que
a sociedade atual vive novos padrées de comportamento, seja interna ou
externamente a sua convivéncia no ambiente de trabalho, fato este que gera novas
demandas e valores de QVT. Os mesmos autores citam alguns componentes que
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contribuem para o estudo da QVT, tais como saude, ecologia, ergonomia, psicologia,
sociologia, economia, administracdo e engenharia, cada um deles com
representatividade indispensavel para a construcao de acdes preventivas.

Goulart e Sampaio (1999, apud Braquehais Junior, 2011) ressaltam que QVT
nao se restringe ao cumprimento de leis e direitos dos trabalhadores, assisténcia a
problemas familiares ou ainda a promoc¢édo de beneficios comunitarios — palestras
educativas, ginastica, entre outros —. estes dois Ultimos englobariam um terceiro
conceito — a Qualidade de Vida do Trabalhador —, entendida como a Qualidade de
Vida da pessoa fora do trabalho, porém promovida pela organizacéo.

Ainda com sustentaculo em Goulart e Sampaio (1999), Braquehais Junior

(2011) considera que:

[...] a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) esta diretamente ligada a Qualidade de Vida,
porém, distinguindo-se dela. Para aqueles autores - Goulart e Sampaio (1999) -
Qualidade de Vida deveria ser de responsabilidade governamental e politica para com os
cidaddos, enquanto QVT representa as obrigacdes da organizacdo para com seus
trabalhadores, considerando o papel de ambas na constituicdo da QVT.

Destaque-se que no estudo de Pacheco (2011) foi verificado, por meio de
revisdo da literatura em QVT, que ha uma evidenciacdo do conhecimento pratico,
empirico, no desenvolvimento de programas de QVT. O mesmo, segundo a autora,
ocorre em relacéo aos fatores de bem-estar e mal-estar no trabalho, principalmente
guando se fala do mal-estar.

A utilizacdo do conhecimento empirico em programas de QVT promovidos
pela administracdo publica federal é facilmente comprovada por meio de mera
observacao. Inicialmente, observe-se que 0s programas, em um contexto geral, sdo
denominados “Programa de Qualidade de Vida” e consideram, em sua maior parte,
apenas o individuo sem associar suas atividades ao ambiente de trabalho.
Frequentemente, esses programas, buscam satisfazer as demandas imediatas e
atender as necessidades urgentes dos servidor/colaboradores. As atividades
desenvolvidas no ambito de tais programas resumem-se, ndo raras vezes, na oferta
de atividades recreativas ou de condicionamento psicofisico — tais como ginastica
laboral, sessbes de cinema, espaco do servidor, pratica de ioga, jogos e danca de
saldo —, ou na disponibilizacdo de noticias e informacdes sobre nutricdo, saude e
estilo de vida, dentre outros.

Para Pacheco (2011),

[...] o recorte temporal de dez anos definido para a revisdo de literatura sobre QVT,
percebe-se, em um primeiro momento, o predominio de estudos centrados
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essencialmente na preservacdo da sadde do trabalhador; em um segundo momento,
além da salde, comeca a surgir a preocupacdo com a retencdo do trabalhador na
organizagdo e com fatores como satisfacdo, motivagéo, realizagdo profissional, entre
outros. Essa visdo reflete a perspectiva de tedricos da Administracdo Cientifica como
Frederick Taylor, Henri Ford e Jules Henri Fayol, seguidos por Elton Mayo na Escola das
Relacbes Humanas, quando, tendo em vista a necessidade de aumento de
produtividade, comecaram a analisar as condi¢cfes de trabalho.

Essa autora avalia, ainda, que

[...] de acordo com a revisdo da producéo cientifica em QVT no periodo de 1995 a 2009,
realizada por Medeiros e Ferreira (2011), fica evidente que a producdo de
conhecimentos em QVT no Brasil encontra-se em estagio intermediario de consolidacao,
mas bastante promissor.

Em concordancia com esse entendimento, é imprescindivel reconhecer que a
QVT, ndo importa se no servico publico ou na iniciativa privada, concentra-se em
duas posi¢cOes opostas, quais sejam: a reivindicacdo das pessoas quanto ao bem-
estar e satisfacédo no trabalho e o interesse das organiza¢des quanto aos resultados
potenciais, como por exemplo, o aumento da produtividade e da qualidade.

A gestdo da QVT nas organizacdes depende, essencialmente, da valorizacéo
do potencial humano, isto €, depende do sentimento de bem-estar das pessoas
enquanto se encontram no ambiente de trabalho. Nesse contexto, a QVT, de um
modo geral, pode ser conceituada como sendo a representacdo do nivel de
satisfacdo dos membros de uma organizacao, quando estes exercem seu trabalho.

A QVT envolve os aspectos intrinsecos (conteldo) e extrinsecos (contextos)
das pessoas e do ambiente de trabalho e, para o atendimento integral desses dois
aspectos, € imprescindivel que seja destacada a importancia das necessidades
humanas e da organizacdo, que variam conforme a cultura de cada individuo e dos
objetivos de cada organizacdo. Portanto, a QVT ndo pode ser definida apenas pelos
critérios individuais — necessidades, valores, expectativas — ou organizacionais —
estrutura, tecnologia, recompensas, politicas internas, etc. —, mas, essencialmente,
pela atuacéo conjunta dessas caracteristicas.

Um programa de QVT deve agir de forma a produzir mudancas
comportamentais no individuo e na organizacdo, tais como motivacdo para o
trabalho; mudancas no ambiente e na estrutura predial; conforto ambiental; melhoria
nas relacdes interpessoais; aumento da criatividade e da produtividade; e formacéo

de equipes de alto desempenho.
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Embora considerado como uma varidvel de um programa de QVT, o
individuo, nesse contexto, ndo pode ser considerado como um objeto de resultado

para a organizacdo. A esse respeito, Andrade (2011) ressalta que

Uma das intengbes quando se fala de Qualidade de Vida no Trabalho é minimizar os
efeitos nocivos da atividade sobre o trabalhador. Contudo, é possivel encontrarmos
estudos embasados em uma visdo reducionista do ser humano. Estes o tratam como
variavel de ajuste e esperam que os trabalhadores sejam resilientes e flexiveis. Ou seja,
gue ndo se abatam frente as adversidades vividas no contexto de trabalho e ainda
tenham forcas para se (re)estabelecer pessoal e profissionalmente.

Com relacdo a amplitude desse tema, Daniel (2011) comenta os estudos de
Walton (1973) e de Hackman e Oldham (1975) nos seguintes termos:

Sob a perspectiva de Walton (1973), a QVT relaciona-se a humanizacao do trabalho e
esta estruturada em oito fatores interdependentes: compensacdo justa e adequada,
condicbes de trabalho saudaveis e seguras, oportunidades imediatas de
desenvolvimento e aplicacdo das capacidades humanas, oportunidades futuras de
crescimento e estabilidade, integragcdo social no trabalho, direitos assegurados, equilibrio
no tempo de trabalho e vida, e relevancia social do trabalho. Sob a perspectiva de
Hackman e Oldham (1975), o enriquecimento dos cargos, a satisfacdo no cargo e a
motivacdo interna estdo relacionados a QVT. Estes autores desenvolveram um
instrumento para diagnoéstico de trabalho, destinado a (a) analisar o trabalho para
determinar se (e como) poderiam ser enriquecidos para melhorar a motivacdo e a
produtividade dos funcionérios e (b) avaliar os efeitos destas mudancas sobre os
trabalhadores. Sua teoria estd centrada nas dimensfes objetivas do trabalho
(caracteristicas da tarefa, autonomia e feedback), relacionadas ao estado psicolégico
dos trabalhadores (estados psicolégicos criticos), tendo como resultado reacdes afetivas
dos trabalhadores (motivacéo, satisfacédo e crescimento) e efetividade no trabalho.

Desta forma entende-se que, na concepcao de Walton, a QVT é sujeita ao
equilibrio entre trabalho e aspectos individuais, na atuagdo da organizacdo em
conciliar produtividade e satisfacdo pessoal. Para o atendimento desse equilibrio, o
estudo ora proposto considerara a QVT como uma forma de trabalhar a motivacéo, o
desempenho e a melhoria das relacdes interpessoais e, para que esse objetivo seja
alcancado, é necessario criar um ambiente onde as pessoas possam se sentir bem
com elas mesmas, com 0s gestores e com a equipe, além de se tornarem confiantes
na realizacdo das proprias necessidades, ao mesmo tempo em que colaboram com
a execucdao de tarefas em conjunto.

As pessoas podem ser motivadas positiva ou negativamente. Se ndo estao
motivadas a fazer alguma coisa ou a alcancar uma meta, seu rendimento € inferior a
sua prépria expectativa e, dessa forma, seu estado emocional e/ou psicoldgico
torna-se instavel e pode afetar o seu desempenho na organizacgao.

Os servidores/colaboradores precisam saber o que a administracao espera do
seu trabalho, inclusive no tocante a maneira, a0 método ou a técnica mediante 0s
guais esse trabalho deve ser realizado. Deve haver uma relagédo transparente, na
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qual é imprescindivel que a alta gestdo faca saber o resultado esperado, individual e
coletivo. Responsabilidade, empenho e dedicagao geralmente sao os resultados que
se espera das pessoas quando se busca motivar. Se essas pessoas nao conhecem
o resultado que delas se espera, certamente ndo poderdo atingi-lo, pois a motivacéo
de uma pessoa no trabalho vem do fato de essa pessoa ser reconhecida como parte
importante na organizacgao.

Segundo Weiss, (1991) “as pessoas trabalham por recompensas. Essas nao
precisam ser tangiveis, como dinheiro. Podem ser intangiveis, como no caso de
deixar um funcionario ser lider de um grupo.”

Nesse cenario, e citando o instrumento a ser utilizado nesta pesquisa, qual
seja, a parte qualitativa do IA_QVT (Ferreira, 2012), cita-se que, para Figueira
(2014),

[...] a QVT ¢é identificada com base em um continuum de representacfes que 0s
trabalhadores expressam sobre 0 contexto organizacional no qual estdo inseridos. As
representacdes que balizam e modulam a presenca de QVT estdo polarizadas em duas
modalidades de natureza afetiva: bem-estar e mal-estar no trabalho.

O Quadro 2 demonstra os condicionantes da QVT segundo de Ferreira
(2012), os fatores que estariam na génese das vivéncias de bem-estar e mal-estar

no trabalho, e suas respectivas definicdes.

Quadro 2: Condicionantes da Qualidade de Vida no Trabalho

Fator Caracteristicas

Equipamentos arquitetdnicos: piso; paredes; teto; portas; janelas;
decoracao; arranjos fisicos; layouts.

Ambiente fisico: espagos de trabalho; iluminagdo; temperatura;
ventilacdo; acustica.

Instrumental: ferramentas; maquinas; aparelhos; dispositivos
informacionais; documentac¢do; postos de trabalho; mobiliario
complementar (ex. armarios).

Matéria-prima: materiais, bases informais.

Suporte organizacional: informagfes; suprimentos; tecnologias;
politicas de remunerac¢do, de capacita¢do e de beneficios.

Condic¢des de trabalho e
suporte organizacional

Diviséo do trabalho: hierarquica; técnica; social.

Missdo, objetivos e metas organizacionais: qualidade e quantidade;
parametragens.

Trabalho prescrito: planejamento; tarefas; natureza e conteudos das
tarefas; regras formais e informais; procedimentos técnicos; prazos.

) Tempo de trabalho: jornada (duragdo, turnos); pausas; férias;
Organizacéao do trabalho flexibilidade.

Processo de trabalho: ciclos; etapas; ritmos previstos; tipos de
pressao.

Gestao do trabalho: controles; supervisao; fiscalizagao; disciplina.
Padrédo de conduta: conhecimento; atitudes; habilidades previstas,
higiene; trajes/vestimentas.
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Relagbes hierarquicas: chefia imediata; chefes superiores.
Relacdes socioprofissionais | Rela¢gdes com os pares: colegas de trabalho.

de trabalho Relacdes externas: cidadaos usuarios dos servigos publicos; clientes
e consumidores de produtos e servi¢os privados.

Reconhecimento: do trabalho realizado, empenho, dedicacdo; da
hierarquia (chefia imediata e superiores); da instituicdo; dos cidadéos

Reconhecimento e usuarios, clientes e consumidores; da sociedade.
crescimento profissional Crescimento profissional: uso da criatividade; desenvolvimento de
competéncias; capacitacdo; oportunidades; incentivos; equidade;
carreira.

Sentido do trabalho: prazer; bem-estar; valorizagdo do tempo
vivenciado na organizacdo; sentimento de utilidade social;
produtividade saudavel.

Importancia da instituicdo empregadora: significado pessoal,
significado profissional; significado familiar. significado social.

Vida social: relacdo trabalho-casa; relacdo trabalho-familia; relagéo
trabalho-amigos; relacéo trabalho-lazer e relacdo trabalho-sociedade.

Elo entre trabalho e vida
social

Fonte:FERREIRA, M. C. Qualidade de vida no trabalho: uma abordagem centrada no olhar dos
trabalhadores. Brasilia: Paralelo 15, 2.ed. 2012.

O conceito de QVT na abordagem do instrumento “Ergonomia da Atividade
Aplicada a Qualidade de Vida no Trabalho” (EAA-QVT) é definido por Ferreira (2012)
nos seguintes termos:

Sob a dtica das organizacdes, a QVT é um preceito de gestdo organizacional que se
expressa por um conjunto de normas, diretrizes e praticas ho ambito das condicdes, da
organizacéo e das rela¢cBes socioprofissionais de trabalho que visa a promocdo do bem-
estar individual e coletivo, o desenvolvimento pessoal dos trabalhadores e o exercicio da
cidadania organizacional nos ambientes de trabalho. Sob a ética dos trabalhadores, ela
se expressa por meio das representacdes globais (contexto organizacional) e especificas
(situacbes de trabalho) que estes constroem, indicando o predominio de experiéncias de
bem-estar no trabalho, de reconhecimentos institucional e coletivo, de possibilidade de
crescimento profissional e de respeito as caracteristicas individuais.

A qualidade de vida no trabalho ndo se define por um uUnico conceito, e sua
implantacdo pode ser dificultada conforme a sua aplicacdo, pois devem ser
consideradas as caracteristicas individuais dos atores que sofrerdo suas acoes, bem
como as das organizacdes. A atencdo a essas caracteristicas é determinante para o
sucesso ou insucesso do programa de QVT a ser implantado.

Para Ferreira (1984), o enfoque de QVT deve ser de natureza preventiva e,
portanto, de viés contra-hegembnico a concepcédo de QVT assistencial que se apoia,
principalmente, no pressuposto do “individuo como variavel de ajuste” e “atividades
compensatorias do tipo antiestresse”

Ainda para Ferreira (1984):

As consequéncias negativas das transformacdes aceleradas que marcam o mundo da
producéo de mercadorias e servicos tém contribuido decisivamente para o investimento
em Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) nas organizacdes. (...) A intervencao eficaz e
duradoura no campo da QVT implica remover ou atenuar as causas primeiras do mal-
estar dos trabalhadores em termos de condicdes, organizacdo e relacdes
socioprofissionais de trabalho e, em especial, inverter o paradigma dominante do
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“individuo como variavel de ajuste” para o preconizado pela Ergonomia, de “adaptar o
trabalho ao ser humano.”

A andlise desses conceitos permite depreender-se que nao se deve estudar
apenas os sintomas de mal-estar laboral, mas principalmente suas origens. Segundo
Figueira (2014),

[...] conhecer tanto as raizes do mal-estar no trabalho, com vistas a atenua-las, a fim de
reduzir os riscos de adoecimento, quanto as fontes de bem-estar no trabalho, com vistas
a promover a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT), tornam-se significantes desafios
cientificos.

Ferreira (1984) afirma ainda que o interesse pela QVT nos Ultimos anos esta
relacionado a trés fatores:

« a competitividade, visto que a qualidade insatisfatoria do trabalho gera
erros, retrabalho e baixa produtividade;

e ao impacto na saude dos trabalhadores, pois as condi¢cdes ambientais
refletem como causas para doencas, frustracdes e até suicidios;

« satisfacdo dos usuarios do servico, que é diretamente afetada quando
h& insatisfacdo dos profissionais que executam as tarefas.

Para aquele autor, esses trés fatores justificam o aumento no investimento em
QVT por parte das organizacdes publicas nos ultimos anos.

O bem-estar no trabalho pode se manifestar de diversas formas. Porém, para
Ferreira (2012) o bem-estar € promovido quando a gestao organizacional prioriza o
trabalho como fonte de prazer ou quando ha reconhecimento dos méritos do
trabalhador por seus lideres, colegas de equipe e, no caso de servidores publicos,
pelos cidadaos. Para o especialista, percebe-se que o trabalhador sente-se bem no
trabalho quando lhe é proporcionado um ambiente com vivéncias sociais
prazerosas.

Esse novo padrao, estudado por Ferreira, ndo faz distingdo entre o ambiente
de trabalho e o de casa, ja que 0 que se busca sao condi¢cdes saudaveis — fisicas e
mentais —, para a execuc¢dao do trabalho, preferencialmente, com prazer.

N&o se pode esquecer que o conforto ambiental e a ergonomia aumentam a
possibilidade de promocéo do bem-estar no ambiente de trabalho.

E comum, na administracéo publica federal, que os gestores se preocupem
apenas com o tratamento das fontes de mal-estar — por exemplo, a cobranga pelo
rigoroso cumprimento de prazos, o excesso de trabalho e a falta de servidores —, ou

se preocupem excessivamente com a execugdo de agles com efeitos
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momentaneos, sem resultados futuros e praticos para a realizacdo das tarefas e a
producéo de resultados.
Para Ferreira (2012), o mal-estar pode ser gerado em uma gestdo que se

preocupa apenas com a produtividade, como se segue:

N&o adianta o servidor entregar um trabalho na data prevista se no outro dia ele entra
em licenca por doenca, exemplifica. Por outro lado, a produtividade na medida certa é
fonte de prazer. Ir para casa ap6s seis horas de trabalho com a sensagéo de néo ter feito
nada € tdo nocivo quanto o excesso de atividades, [...]

E evidente que descobrir e trabalhar os fatores de mal-estar é parte integrante
da gestdo de QVT, porém, ndo se deve esquecer da identificacdo e do
desenvolvimento das fontes de bem-estar, pois o trabalhador deve se sentir Uutil,
respeitado e reconhecido no ambiente de trabalho. Identificar o que |he proporciona
esses prazeres talvez seja 0 ponto de partida para o sucesso da continuidade de um
programa de QVT.

O bem-estar € um significativo componente da qualidade de vida no trabalho
e esta relacionado tanto com a satisfacdo pessoal quanto com a realizacéo
profissional e também com o atendimento as necessidades e relagdes interpessoais.
A sensacdo, o sentimento de bem-estar coaduna-se com o desenvolvimento de
guestdes que irdo propiciar a evolucdo das pessoas como seres multidisciplinares e
gue irdo reconhecer as suas mais diversas necessidades.

Para Costa (2011), o bem-estar € um tema bastante comum e recorrente nos
diversos féruns de discussdes relacionados ao trabalho e tem se tornado assunto
cada vez mais pesquisado em razdo do crescente acometimento de patologias
profissionais nos trabalhadores submetidos a condi¢cdes adversas de trabalho, em
especial as relacionadas aos processos psicologicos que desencadeiam
adoecimentos fisicos e mentais.

Costa (2011) fez a seguinte afirmacao sobre a relacdo entre o bem-estar e o

trabalho:

[...] sabe-se que, apesar da grande centralidade na vida das pessoas, o trabalho ndo é o
Unico meio de realizacdo e satisfacdo pessoal, outras esferas da vida também podem
proporciona-las, tais como a social e a familiar, talvez, até, com maior intensidade.
Devido & importancia da vida humana, em sentido amplo, as pesquisas iniciais, na
década de 1960, foram baseadas em estudos sobre a felicidade e o bem-estar global
com a vida e ndo somente na esfera do trabalho.

E comum associar-se o bem-estar ao sentimento de felicidade, de realizac&o,
seja pessoal ou profissional e, ambas, envolvem aspectos emocionais e psicolégicos
gue se justapbem aos fatores materiais.
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Para Hilsdorf (2003), a realizagdo possui muitos niveis e subniveis, para que
seja vivenciada como uma experiéncia altamente significativa. Mas, isso muda de
pessoa a pessoa. A realizacdo depende tanto de fatores subjetivos, particulares e
intransferiveis quanto de fatores objetivos.

Hilsdorf (2003) ressalta ainda que um profissional a procura de sua realizacao
pode buscar uma empresa onde receba menos beneficios financeiros, mas maior
satisfacdo pessoal, desde que isso ndo represente risco as condicdes minimas que
ele estabelece como critério de qualidade de vida material. Para ele, a realizacdo
depende de fatores subjetivos, particulares e intransferiveis como, por exemplo,
prazer em realizar o trabalho; melhoria da autoestima devido as vitérias frente aos
desafios; paz de espirito; e desafios estimulantes ao seu potencial.

Diener, Suh e Oishi (1997, apud Costa, 2011) conceituaram bem-estar da

seguinte forma:

[...] como as pessoas avaliam suas vidas, incluindo variaveis, tais como, satisfacéo
pessoal e satisfacdo marital, falta de depressdo e ansiedade e humores e emocdes
positivos”, dilatando o conceito para uma multiplicidade de elementos que influenciam a
vida. Esta concepc¢do apresenta a ideia de percepcao do individuo quanto as situacbes
vivenciadas, adjetivando o conceito e agregando elementos cognitivos e sensoriais,
como satisfacdo e de apreensao de sentidos, como humores e emocdes.

Danna e Griffin (1999, apud Costa, 2011), afirmam que o bem-estar é
compreendido como as “varias satisfacbes da vida desfrutadas pelos individuos,
satisfacdes relacionadas ao trabalho e saude geral.”

Warr et al. (2004, apud Costa, 2011), conceituou o bem-estar como “um
construto abrangente que € algumas vezes visto em termos de elementos hedbnicos
de prazer e desprazer e também de satisfacéo da vida.”

Para Meleiro e Siqueira (2005, apud Costa, 2011), bem-estar é uma
experiéncia interna “nem sempre afetada diretamente pelas condi¢des de saude,
conforto e riqueza”, visto que dependem de valores e expectativas do individuo.

Costa (2011) posiciona-se muito bem quando descreve que o bem-estar é
uma dimensao analitica que apresenta a maior abrangéncia de conceitos, pois,
dependendo da esfera da vida do individuo ha um conceito de bem-estar diferente,
geralmente adjetivado como afetivo, subjetivo, psicolégico, global ou do trabalho,
com uma dimensé&o hedonista ou eudemoénica.

Apesar de o estudo de Costa (2011) envolver, especificamente, o contexto de
trabalho, entende-se que seria dificil possuir bem-estar somente numa esfera da

vida e de forma estética. Nesse cenério, depreende-se que as representacbes de
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bem-estar para o trabalhador ndo se relacionam apenas com o cumprimento de
boas condicdes de trabalho, mas estéo ligadas, essencialmente, ao atendimento de
suas expectativas pessoais no ambiente de trabalho, de forma que possa dar a
organizagao/instituicdo uma resposta em produtividade eficaz e eficiente.

Como desafios da QVT nas organizacBes publicas, Ferreira cita a
necessidade de superagcdo do modelo atual, baseado em atividades anti-estresse.
Segundo ele, os chamados “ofurés coorporativos”, que oferecem atividades como
massagem, instru¢cdes de habitos alimentares e nutricionais, ginastica laboral, ioga,
entre outras acdes, nao podem se misturar com o moderno conceito de QVT, ja que
somente disfargam as condi¢des ambientais e sociais e ndo as alteram e néo
reduzem, assim, as fontes de mal-estar.

Ainda na concepcado de Ferreira, € imprescindivel que, ao optar por um
programa de QVT, o gestor de uma instituicao publica tenha o cuidado de n&o copiar
préaticas do setor privado, pois 0 setor publico visa a promocao da cidadania e ndo a
lucros. E necessario que o modelo de QVT da administracdo publica seja baseado
na participacao dos servidores nas tomadas de decisdes e na gestdo dos conflitos.

Segundo Ferreira (2009), “bem-estar e mal-estar sdo fenbmenos que
coabitam o mundo do trabalho. Do ponto de vista empirico, inUmeros estudos
mostram uma diversidade de indicadores nas duas tematicas”.

A respeito da importancia da compatibilizacdo e da harmonizacdo dos
objetivos da instituicdo com os diversos fatores envolvidos na génese de bem-estar
e de mal-estar no trabalho, € essencial que seja ressaltado o que diz Figueira
(2014):

[...] € importante assinalar que a relevancia de investigacdes que articulem bem-estar e
mal-estar no trabalho engloba ainda outras importantes dimensées. Do ponto de vista
social, a relevancia se manifesta pelo desafio de compatibilizar o bem-estar de quem
trabalha e a satisfac@o de cidadaos-usuarios com os imperativos de eficiéncia e eficacia,
nos contextos de producdo de mercadorias e servigos. Do ponto de vista institucional,
destaca-se a necessidade de harmonizar, de um lado, o alcance dos objetivos
organizacionais e, de outro, 0 bem-estar dos trabalhadores. Finalmente, do ponto de
vista académico, a producdo de estudos e pesquisas neste campo tematico pode
agregar novos conhecimentos e, desta forma, enriquece a literatura no campo das
chamadas ciéncias do trabalho e da salde e, especialmente no caso do presente artigo,
contribui para consolidar no ambito da psicologia organizacional e do trabalho a
abordagem em construcéo intitulada Ergonomia da Atividade Aplicada & Qualidade de
Vida no Trabalho (EAA-QVT), proposta por Ferreira (2012).

Nao se pode esquecer 0s conceitos e ideias que sdo comuns na atualidade
sobre as relagbes sociais e suas influéncias nos sentimentos de bem-estar e mal-

estar no trabalho. Constantemente, tais conceitos sdo ligados a uma linguagem de
34



afeto e a atitudes de reconhecimento pessoal, e o ndo atendimento, pelas
instituicdes, as expectativas do trabalhador em relacdo a esses aspectos pode criar
uma modificacdo entre a forma de encarar o mal do sofrimento psiquico e o bem do
desenvolvimento pessoal e da saude mental. Ambos — bem-estar e sofrimento
psiquico — fazem referéncia as tensdes e aos dilemas cotidianos de uma vida social
e/ou profissional.

No desenvolvimento da pesquisa objeto desta monografia foram seguidos os
conceitos de bem-estar e mal-estar contidos em Ferreira (2012), quais sejam:

O bem-estar no trabalho € um sentimento agradavel que se origina das situacdes
vivenciadas pelo(s) individuo(s) na execugdo das tarefas. A manifestacéo individual ou
coletiva do bem-estar no trabalho se caracteriza pela vivéncia de sentimentos (isolados
ou associados) que ocorrem, com maior frequéncia, nas seguintes modalidades: alegria,
amizade, animo, confianga, conforto, disposicdo, equidade, equilibrio, estima, felicidade,
harmonia, justica, liberdade, prazer, respeito, satisfacdo, seguranca, simpatia. A vivéncia
duradoura deste sentimento pelos trabalhadores constitui um fator de promocédo da
saude nas situacOes de trabalho e indica a presenca de Qualidade de Vida no Trabalho

(QVT).
[..]

O mal-estar no trabalho é um sentimento desagradavel que se origina das situacbes
vivenciadas pelo(s) individuo(s) na execucdo das tarefas. A manifestacao 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:
aborrecimento, antipatia, aversédo, constrangimento, contrariedade, decepcado, desanimo,
desconforto, descontentamento, desrespeito, embaraco, incdmodo, indisposicao,
menosprezo, ofensa, perturbacao, repulsa, tédio. A vivéncia duradoura deste sentimento
pelos trabalhadores constitui um fator de risco para a salude nas situa¢des de trabalho e
indica a auséncia de Qualidade de Vida no Trabalho (QVT).

O referencial tedrico utilizado como base para elaboracdo deste trabalho
permitira uma abordagem preventiva de QVT que atenda com clareza e eficiéncia os
objetivos propostos para a pesquisa.

Pensar o mal-estar e o0 bem-estar no trabalho € uma tarefa que segue em
direcdo as questdes biopsiquicas e sociais do trabalho. O exercicio de conhecer o
assunto com vistas a resolu¢cdo do conflito individuo-profissional pode trazer
contribui¢cdes importantes, mormente quando se leva em conta a interacdo entre as
relacdes interpessoais e de equipe, bem como a priorizacao da alta gestdo para os

programas de QVT com esse enfoque.

3.2 Conceito de ergonomia

Ergonomia — do grego ergon e nomos, termos que significam,

respectivamente, “trabalho” e “leis ou normas” — € o ramo cientifico multidisciplinar
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gue estuda a organizagdo do trabalho e a relacdo entre os seres humanos e 0s
equipamentos e/ou atividades de trabalho.

A finalidade da ergonomia é aplicar e fortalecer as técnicas de adequacao do
homem ao seu trabalho, visando a obtencdo de formas eficientes e seguras de
desempenho de suas atividades, objetivando o aprimoramento do bem-estar e, em
consequéncia, 0 aumento da produtividade.

Os conceitos de ergonomia a serem utilizados nesta pesquisa vao além da
adequacéo fisica do trabalhador ao seu ambiente de trabalho, pois a intencéo é que
a pesquisa possibilite uma avaliacdo cognitiva e organizacional na visdo dos
servidores/colaboradores e, dessa forma, impde-se a necessidade de andlise da
repercussao que esses procedimentos representam na interacdo entre as pessoas e
outros elementos essenciais ao desempenho de suas atividades dentro de um
sistema. Outra analise a ser considerada trata da evidéncia ou do grau de
importancia a ser atribuido, pelos servidores/colaboradores, as manifestacdes de
bem-estar e mal-estar existentes na autarquia, incluindo a estrutura, as politicas, os
processos e as relacdes interpessoais. Os fatores relevantes e especificos nessa
analise sdo as representacdes desses conceitos, pelos servidores/colaboradores da
autarquia, na pesquisa qualitativa a ser aplicada, sendo esta baseada na Ergonomia
da Atividade Aplicada a Qualidade de Vida no Trabalho (EAA-QVT), conforme
conceituada por Ferreira (2012).

No Brasil a ergonomia € tratada ndo somente com um enfoque cientifico,
mas, também, como uma questdo legal, pois é regulamentada pela Norma
Regulamentadora (NR) n° 17, aprovada pela Portaria MTB n°® 3.214, de 8 de junho
de 1978, do entdo Ministério do Trabalho?, e suas atualizacdes, a Ultima em 2007.?
Essa NR visa a estabelecer parametros que permitam a adaptacdo das condi¢cdes
de trabalho as caracteristicas psicofisiolégicas dos trabalhadores, de modo a
proporcionar um maximo de conforto, seguranca e desempenho eficiente.

Versam os itens 17.1.1 e 17.1.2 dessa norma que

As condig¢@es de trabalho incluem aspectos relacionados ao levantamento, transporte e
descarga de materiais, ao mobiliario, aos equipamentos e as condi¢bes ambientais do
posto de trabalho e a prépria organizacdo do trabalho e que, para avaliar a adaptacéo
das condicdes de trabalho as caracteristicas psicofisiol6gicas dos trabalhadores, cabe ao
empregador realizar a andlise ergondmica do trabalho, devendo a mesma abordar, no

! Atualmente Ministério do Trabalho e Emprego (MTE).
*Disponivel em: http://portal.mte.gov.br/legislacao/normas-regulamentadoras-1.htm. Acesso em: 13 set. 2014.
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minimo, as condicdes de trabalho, conforme estabelecido nesta Norma
Regulamentadora.

3.3 Ergonomia da Atividade Aplicada a Qualidade de Vida no
Trabalho — EAA-QVT

Pizo e Menegon (2010) descrevem que, a partir de 1955, ap6s a publicacao
do livro de Faverge e Ombredane sobre a andlise do trabalho, a atuacéo de diversos
outros pesquisadores expoentes na area fez com que a ergonomia centrada na
analise da atividade fosse desenvolvida ao longo do tempo, tendo suas bases
tedricas aprofundadas, seus metodos enriquecidos e suas aplicagcbes as
transformagdes das condi¢des de trabalho elaboradas.

Guérin et al. (2001, apud Pizo e Menegon, 2010) descreveram que a
transformacéo € finalidade da ergonomia e que toda empresa, organizacdo ou
instituicdo deve atuar em funcdo de contribuir para essa agao, atuando da seguinte
forma:

e conceber situacbes de trabalho que nédo alterem a saude dos
trabalhadores e nas quais estes possam exercer suas competéncias,
ao mesmo tempo num plano individual e coletivo, e encontrar
possibilidade de valorizacdo de suas capacidades; e

e alcancar os objetivos econdémicos determinados pela empresa, em
funcao dos investimentos realizados ou futuros.

A EAA-QVT é o tratamento cientifico dado ao estudo do bem-estar do
trabalhador em seu local de trabalho e, para Guérin e colaboradores (2001, apud
Costa, 2011), a funcdo da EAA-QVT é “compreender o trabalho para transforma-lo”,
ou seja, entender a légica social do trabalho e do trabalhador e a logica da
producédo, para realizar um dialogo e produzir uma interacdo de objetivos, com o
objetivo de transformar o ambiente organizacional em um espaco de bem-estar.

Para Ferreira e Mendes (2003, apud Costa, 2011), o enfoque da EAA-QVT
“tem suas raizes historicas nas intervencdes e reflexdes teoricas desenvolvidas
originalmente nos paises de lingua francesa, por diferentes pesquisadores e
profissionais, sobretudo, a partir dos anos 50.”

Ferreira e Mendes (2003) conceituam a EAA-QVT como
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uma abordagem cientifica que investiga a relagdo entre os individuos e o contexto.
Analisa as contradigBes presentes nesta inter-relacdo e, em consequéncia, as
estratégias operatorias individuais e coletivas de mediacdo que sdo forjadas para
responder a diversidade de exigéncias existentes nas situacfes de trabalho e reduzir a
dimensdo negativa do custo humano vivenciado pelos trabalhadores.

A EAA-QVT tem como dimens&es analiticas transversais o individuo, com sua
variabilidade, singularidade e diversidade, e o0 ambiente, com seus aspectos centrais
de contexto de producéo de bens e servigos (Ferreira, 2003).

Ferreira (2008, 2012) desenvolveu um método de aplicacado da EAA-QVT que
serve como fundamento a grandes estudiosos, o qual foi elaborado sob duas
vertentes: o nivel macroergondmico e o nivel microergondmico. Figueira (2014)
descreve que nesse modelo a QVT é identificada com base em um continuum de
representacdes que os trabalhadores expressam sobre o contexto organizacional no
gual estéo inseridos. As representacdes que balizam e modulam a presenca de QVT
estdo polarizadas em duas modalidades de natureza afetiva: bem-estar e mal-estar
no trabalho.

A macroergonomia envolve trabalhos que visem a conducdo de uma
organizacgao/instituicdo com 0 maximo aproveitamento da gestdo de pessoas,
incluindo analises e mudancas nos processos de trabalho, no clima organizacional,
comunicacao interna e externa, na gestdo de equipes e organizacao de tarefas e
metas no trabalho. A macroergonomia exige ininterrupto desenvolvimento, com
execucdo de atividades voltadas para o bem-estar organizacional, sendo este
alcancado por meio pesquisas e validacdo de dados. A macroergonomia trata a
organizacdo como sendo um conjunto formado pelas pessoas e 0s equipamentos
gue elas usam em suas atividades laborais. A o alcance da unido harmoniosa destes
componentes é a finalidade da macroergonomia.

Para Ferreira (2012), no nivel macroergonémico a QVT é identificada com
base no continuum de representacdes que os trabalhadores expressam sobre o
contexto organizacional no qual eles estdo inseridos. As representacdes dos
participantes da pesquisa que balizam e modulam a presenca ou auséncia de QVT
estdo polarizadas em duas modalidades de representacdes de natureza afetiva: (a)
bem-estar no trabalho; e (b) mal-estar no trabalho.

Enquanto isso, a microergonomia analisa 0s componentes especificos de
uma situacéo de trabalho, tais como, a sonorizacgao, iluminacdo, conforto ambiental

entre outros.
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Para Ferreira (2012), bem-estar e mal-estar sdo conceituados da seguinte
forma, respectivamente:

e “O bem-estar no trabalho é um sentimento agradavel que se origina
das situacdes vivenciadas pelo(s) individuo(s) na execucdo das
tarefas”.

« “O mal-estar no trabalho € um sentimento desagradavel que se origina
das situacdes vivenciadas pelo(s) individuo(s) na execucdo das
tarefas”.

Neste cenario, compreende-se que a ergonomia age diretamente no
desenvolvimento e progresso de melhorias nas circunstancias de trabalho,
fomentando a preocupacgédo com a saude do trabalhador, bem como a prevencéo e,
desta forma, colabora na reducé&o dos maleficios laborais e suas consequéncias, tais
como: absentismos, presenteismo e/ou doencgas profissionais. Assim, a Ergonomia
busca a manutencdo ou o crescimento de boas condi¢cbes de trabalho, com a
expansdo de acdes que valorizem as pessoas e suas relacdes interpessoais e de
trabalho, auxiliando, desta forma, a progressdo de QVT com aumento de
produtividade e satisfacdo pessoal e laboral.

Bezerra (2013) descreve que

[..] a abordagem preventiva de QVT (FERREIRA, 2012) - Ergonomia da Atividade
aplicada a qualidade de vida no trabalho — EAA_QVT visa atenuar ou remover as fontes
de mal-estar no trabalho, atuando em trés dimensfes interdependentes: condi¢cdes,
organizacgéo e relagbes socioprofissionais de trabalho.

Para Ferreira (2012), a Ergonomia da Atividade Aplicada a QVT € uma visao
panoramica de abordagem com carater contra-hegemonico, intitulada, explicitando
seus fundamentos tedricos, metodolégicos e suas implicagdes éticas.

Ainda para Ferreira, a promocao sustentavel do bem-estar nas organizacdes
requer colocar os trabalhadores como os principais protagonistas da QVT. Para ele,
tal protagonismo se concretiza pela efetiva participacdo dos trabalhadores na
operacionalizando os diagnosticos e nas formulacfes de politica e de programa de
QVT.

Ferreira descreve que

[...] a pertinéncia e a importancia da atuacdo da Ergonomia da Atividade no campo de
intervencdo denominado Qualidade de Vida no Trabalho - QVT busca evidenciar os
aspectos tedricos e metodoldgicos que credenciam essa disciplina para atuar de modo
mais sistematico no campo da QVT. Ele retrata ainda que esse conceito contempla duas
dimensoes interdependentes. De um lado, a dimenséo institucional no trato da Qualidade
de Vida no Trabalho (QVT), enfatizando a importancia de incorpora-la no modelo de
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gestdo organizacional e, de outro, o ponto de vista (representacdes) de todos os que
trabalham numa dada organizacéo.

Para (Ferreira, 2012), o éxito da intervencdo de QVT estd condicionado a
cinco pressupostos

e conhecer para aplicar — conhecer a inter-relacao individuo-trabalho-

organizagao para transformar os aspectos produtores de mal-estar no

trabalho;

e construir coletivamente — com a participacdo de todos, especialmente
dos trabalhadores;

e informar para formar — acesso a informagao para a formacdo de um
guadro explicativo dos problemas de mal-estar no trabalho;

e respeitar a diversidade — variabilidade intra e interindividual dos sujeitos

e variabilidade do contexto sociotécnico de cada instituicao;

e compreender o fazer — o que faz o trabalhador e como o faz.

Nesse contexto, Ferreira (2012) enumera as seguintes condicoes

estruturantes da abordagem de EAA_QVT: e os fatores estruturadores de QVT,
e condicOes de trabalho;
e organizacao do trabalho (OT);
« relacdes socioprofissionais de trabalho;
e crescimento e reconhecimento profissional;
« elo trabalho-vida social;

A aplicacdo deste método tedrico-metodoldgico deve ser o resultado de um
compromisso entre a alta gestdo e a equipe estratégica da organizacao, seguida de
uma forte sensibilizacdo e conquista dos trabalhadores, de forma que a participacéo
seja efetiva e produza efeitos satisfatérios e com perspectivas de mudancas
favoraveis ao bem-estar dos trabalhadores.

Em sintese, a EAA-QVT deve buscar a identificacdo dos fatores que causam
mal-estar nos trabalhadores e, com participacdo efetiva destes, intervir nas

atividades que promovam a prevencao e levem ao bem-estar no trabalho.

3.4 O modelo tedrico-metodoldgico de avaliacdo da QVT

Para fins de aplicagdo desta pesquisa, serad utilizado o modelo tedrico-

metodologico de avaliagdo da QVT desenvolvido por Ferreira (2012), o qual
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apresenta os niveis analiticos em Ergonomia da Atividade, os fatores estruturadores

de QVT e os métodos, seguindo o modelo desse autor, mostrado na Fig. 2.

* ] . .
Risco \ Qualidade de Vida
de Adoecimento | no Trabalho
} |
Mal-Estar no Trabalho ¢ . Bem-Estar no Trabalho
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Trabalho Trabalho de Trabalho Profissional Social

Cultura organizacional

Figura 2: Modelo descritivo teérico-metodoldgico de avaliagdo de Qualidade de Vida no
Trabalho (QVT): Niveis analiticos, fatores estruturadores e métodos.

Utilizando os estudos de Amalberti, Montmollin & Theureau (1991), Figueira
(2014) apontou que, para estes autores, a ergonomia tém quatro funcfes basicas:
reduzir, descrever, explicar e simular. E para ela, nessa perspectiva, o modelo se
caracteriza por um corpo de conhecimentos datados, portanto provisérios, que serve
como motor de inferéncia para validacao cientifica de dados obtidos e tem o papel
heuristico para explicar o mecanismo e os fatores constitutivos de Qualidade de Vida
no Trabalho (QVT). O modelo descritivo busca, portanto, explicitar os niveis
analiticos que o compde, os fatores e as dimensdes que o integram e 0s métodos

correspondentes em cada nivel. (Ferreira, 2012).
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Para fins deste estudo, utiliza-se a abordagem de viés preventivo, no seu
nivel microeconémico, com base no diagndstico que surge como resultado da
utilizacédo do Inventério de Avaliacdo de Qualidade de Vida no Trabalho (IA_QVT).

Esta € uma ferramenta de pesquisa que, segundo Ferreira (2012), “permite
conhecer, com rigor cientifico, o que pensam os respondentes sobre a Qualidade de
Vida no Trabalho (QVT) em uma dada organizagao”

Para Ferreira (2012), o IA_QVT produz, como resultados principais:
(@) um diagnéstico rapido, com base nas avaliacbes dos trabalhadores sobre a
Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) na organizagdo na qual trabalham;
(b) informacdes importantes que poderdo servir de alicerces para a elaboracdo de uma
politica de QVT fundamentada nas expectativas e necessidades dos respondentes;
(c) apontamento de indicadores (comportamentais, epidemiol6gicos e perceptivos) de
QVT que auxiliam na elaboracéo, criacdo e gestdo do Programa de Qualidade de Vida
no Trabalho (PQVT); e

(d) monitoramento da QVT na organizagao.

Nesse cenario, sera utilizada parte qualitativa no IA_QVT, a qual é constituida
por quatro perguntas abertas cujas respostas representam a Optica dos

trabalhadores quanto o bem-estar e o mal-estar.

4 Método

A pesquisa sera realizada na area administrativa da sede de uma autarquia
federal, e sera de carater qualitativo, definido como um conjunto de técnicas
utilizadas na obtencdo de dados de um numero relativamente pequeno de
respondentes, sem que sejam analisados com técnicas estatisticas.

As especificidades metodoldgicas sdo baseadas na abordagem preventiva de
QVT, segundo Ferreira (2012), em sua parte qualitativa, que permite a identificacédo
dos fatores de mal-estar e bem-estar no ambiente de trabalho, na visdo dos
servidores/colaboradores, bem como extrair informacdes essenciais nas respostas
as quatro questdes abertas que serdo apresentadas aos participantes.

Silva e Assis (2010) citaram em seus estudos a concepcao de Minayo (2007),
qual seja:

[...] as metodologias qualitativas sdo aquelas capazes de incorporar a questdo do

significado e da intencionalidade como inerentes aos atos, relagfes, estruturas sociais,
sendo estas compreendidas como constru¢gdes humanas significativas. No intuito de
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interpretar os significados sejam estes de natureza psicoldgica ou sociocultural trazidos
pelos individuos no que diz respeito aos multiplos fendmenos inerentes ao campo sautde-
doenca (BOGDAN; BIKLEN, 1998 apud TURATO, 2005) surge o método clinico-
qualitativo, o qual pode ser entendido segundo Turato (2005) como um refinamento dos
métodos qualitativos das Ciéncias Humanas, voltado exclusivamente para os setting de
vivéncias em salde.

4.1 Tipificag&o e delineamento da pesquisa

4.1.1 Campo da pesquisa (organizacao)

A autarquia conta, atualmente, com cerca de mil e duzentos servidores e
colaboradores. Esse carater aproximado ou flutuante deve-se ao fato de que séo
frequentes os pedidos de vacancia, exoneragcéo e aposentadoria dos servidores.

A autarquia conta com trés carreiras e um Plano Especial de Cargos (PEC).
Aproximadamente 50% dos servidores da autarquia pertencem ao PEC, e grande
parte deles ja esta apta a se aposentar, restando assim um numero aproximado de
seiscentos servidores que permanecerao ativos nos proximos cinco anos. Em que
pese essa situacao administrativamente delicada, ndo ha previsédo para a realizacao
de concurso publicos nos proximos anos.

A autarquia tem por finalidade promover o planejamento e o fomento da
exploracdo mineral e do aproveitamento dos recursos minerais e superintender as
pesquisas geoldgicas, minerais e de tecnologia mineral, bem como assegurar,
controlar e fiscalizar o exercicio das atividades de mineracdo em todo o territorio
nacional, na forma do que dispdem o Codigo de Mineracdo, o Codigo de Aguas

Minerais, os respectivos regulamentos e a legislacdo que os complementa.

4.1.2 Participantes

Participaram da pesquisa o0s servidores e colaboradores da area
administrativa de uma autarquia publica federal.

As variaveis consideradas foram: 1) idade; 2) escolaridade; 3) estado civil; 4)
cargo; 5) lotacéo; 6) vinculo; 7)tempo de exercicio; 8) carga horaria de trabalho.

Os graficos que se seguem mostram, em nimeros absolutos e percentuais, a

distribuicdo dos servidores/colaboradores que participaram da pesquisa, segundo a
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idade (Grafico 2);, o estado civil (Gréfico 3), o grau de escolaridade (Gréafico 4), o

cargo ou situacao funcional junto a autarquia (Grafico 5), e o sexo (Grafico 6).

Grafico 2: NUmeros absolutos e percentuais de servidores/colaboradores participantes, da
pesquisa, segundo a idade

IDADE

te 20a; n=2;
5%

De61a70a;
n=2;5%

De 21 a 30a;

De 51 a 60a; N=10: 24%

n=16; 39%

De 31 a40a;
n=7;17%
De 41 a50a;
n=4;10%

Grafico 3: Numeros absolutos e percentuais de servidores/colaboradores participantes da
pesquisa, segundo o estado civil

ESTADO CIVIL
Separado/

divorciado;n=r;
17%

Solteiro; n=16;
Unido Estavel ; 39%

n=5;12%

Casado; n=13;
32%
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Grafico 4: Numeros absolutos e percentuais de servidores/colaboradores participantes da
pesquisa, segundo o grau de escolaridade
ESCOLARIDADE

Nivel Fundamental Nivel Fundamental
Incompleto; n=1; 2% Completo; n=1, 2%

Nivel Médio
Nivel Superior Completo; n=11, 27%
Completo, n=20,
49%

Nivel Supernor
Incompleto; n=8;
20%

Grafico 5: Numeros absolutos e percentuais de servidores/colaboradores participantes da
pesquisa, segundo a situacao funcional

CARGO
) : PLANO
ESTAGIARIOS; AN,'EI.P‘E%?S’ ESPECIALDE
n=5;13% ’ CARGOS
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Grafico 6: NuUmeros absolutos e percentuais de servidores/colaboradores participantes da
pesquisa, segundo o sexo

SEXO

MASCULING;
n=1e6

FEMIMING:
n=26

Os servidores da autarquia séao integrantes de uma carreira ou do Plano
Especial de Cargos (PEC). A carreira foi criada pela Lei n° 11.046, de 27 de
dezembro de 2004. O PEC é composto pelos cargos de provimento efetivo do Plano
de Classificacdo de Cargos — PCC, instituido pela Lei n° 5.645, de 10 de dezembro

de 1970, ou de planos correlatos das autarquias e fundacdes publicas, nao

integrantes de carreiras estruturadas, regidos pela Lei n°® 8.112, de 11 de dezembro

de 1990, pertencentes ao quadro de pessoal da autarquia, nela lotados em 1° de
julho de 2004, ou que para ela vieram a ser redistribuidos, desde que as respectivas
redistribuicbes tenham sido requeridas até 30 de abril de 2004. (redacao do art. 3°
da Lei no 11.046, de 27 de dezembro de 2004)

Os servidores e colaboradores da area-meio da autarquia salientam em suas
respostas sobre a ma distribuicdo de tarefas. Este € um reflexo de um cenario
instalado pela falta de renovacdo do quadro de servidores, pois, embora tenha
havido um concurso em 2006 e outro em 2009, o numero de vacancias solicitadas
na autarquia é, percentualmente, superior ao verificado no Poder Executivo federal
(Gréfico 7). Como agravante, grande parte dos servidores da autarquia pertence ao

PEC e a grande maioria deles esta proximo da aposentadoria.
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Grafico 7: Numeros relativos de vacancias na autarquia-alvo da pesquisa e no Poder Executivo
federal — 2013

AUTARQUIA PODER EXECUTIVO FEDERAL

7%

B Autarquia m Poder Executivo

Vacéancias Vacancias

Fonte: BONOMO, A.M.S. Dimensionamento da forca de trabalho (estudo preliminar). 2013,
apresentado a Diretoria de Gestdo Administrativa.

O Grafico 8 mostra que 28% dos servidores de nivel superior da area
administrativa nao integram a carreira da autarquia, e 20% deles ja recebem o

abono de permanéncia, conforme constatado nos Graficos 8 e 9.

Grafico 8: Numeros relativos de servidores de nivel superior, da area administrativa, pertencentes
a carreira da autarquia e ao PEC-2013
Nivel superior - Area
Administrativa

® comabono

8% .Isem abono

0, .
2% K carrelra

Fonte: BONOMO, AM.S. Dimensionamento da forca de trabalho (estudo preliminar), 2013,
apresentado a Diretoria de Gestdo Administrativa.
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O Grafico 9 mostra os mesmos dados do anterior, relativos aos servidores de

nivel médio.

Grafico 9: Numeros relativos de servidores de nivel médio, da area administrativa, pertencentes a
carreira da autarquia e ao PEC — 2013

Nivel médio - Area
Administrativa

B comabono
Isemabono
U carreira

Fonte: BONOMO, A.M.S. Dimensionamento da for¢ca de trabalho (estudo preliminar), 2013,
apresentado a Diretoria de Gestdo Administrativa .

A caracterizacdo laboral demonstrou a participacdo de 41% dos integrantes
do PEC, seguido por 23% de terceirizados, 20 % da carreira, 13% de estagiarios e

3% de anistiados, como mostra o Grafico 10:

Grafico 10: Numeros relativos de servidores/colaboradores que participaram da pesquisa, segundo
a situagdo funcional em relagdo a autarquia
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O Gréfico 11 mostra os percentuais de servidores/colaboradores

participantes, segundo o local de lotagdo na autarquia.

Grafico 11: Distribuicdo dos participantes, segundo o local de lotagao

Coordenacéo de Gabinete
Contabilidade 2%

Coordenacéo de 307,

Execucéo
Orcamentaria e

Financeira Coordenacio de
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O Grafico 12 mostra numeros relativos dos participantes, segundo a carga
horaria semanal de trabalho. Como se pode verificar, a grande maioria — 69% —

trabalha 40 horas por semana.

Grafico 12: Distribui¢cdo dos participantes, segundo a carga horaria semanal
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Em relacdo ao tempo de efetivo exercicio, 0 maior nimero de respondentes
(20%) trabalham ha 4 anos na autarquia, ou seja, sdo 0S novos servidores da
carreira.

4.1.3 Instrumento

Na pesquisa foi o utilizado o Inventario de Avaliagdo de Qualidade de Vida no
Trabalho (IA-QVT), na sua parte qualitativa, proposto por Ferreira (2009). O
inventario é constituido por trés questbes abertas, cujas respostas deverdo
complementar os trés primeiros trechos abaixo especificados, e um quarto item —
Comentarios e sugestdes —, que devera ser respondido a critério do servidor:

e “Na minha opinido, Qualidade de Vida no Trabalho é...”

e “Quando penso no meu trabalho no [nome do 6rgdoj, o que me causa
mais bem-estar é...”

e “Quando penso no meu trabalho no [nome do 6rgéo], o que me causa
mais mal-estar é...”

e “Comentarios e sugestoes”.

414 Procedimentos

Inicialmente, o instrumento da pesquisa foi preparado com as adaptacdes
necessarias nos itens relativos ao perfil demografico e profissiografico dos
participantes e ao nhome da instituicdo, de forma a personalizar o instrumento a
realidade investigada.

O questionario aplicado foi fundamentado com base nas orientacdes da
Resolucdo MS 196/96, do Conselho Nacional de Saude, diretrizes éticas relativas:
(a) a participacdo voluntaria; (b) a possibilidade de desisténcia em participar a
gualquer tempo sem acarretar nenhum prejuizo ou dano pessoal; (c) a inexisténcia
de riscos para as atividades de trabalho ou para o 6rgédo; (d) ao sigilo ético no
tratamento dos resultados e (e) a liberdade para ndo se identificar.

Recebida a autorizacdo da Coordenacdo de Recursos Humanos da
instituicdo, procedeu-se ao convite aos servidores/colaboradores da area

administrativa para assistirem a uma palestra de apresentacéo da proposta, na qual,
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apesar da ampla divulgacao por e-mail, compareceram 22 servidores/colaboradores,
incluindo o Diretor de Gestao Administrativa — Substituto.

Em seguida, os questionarios, o perfil demografico e profissiografico e o
Termo de Consentimento Livre e Esclarecido foram enviados por e-mail a todos os
servidores/colaboradores da Diretoria de Administracdo, publico escolhido para
responder a pesquisa, por serem de acesso mais propicio.

A pesquisa foi realizada nos dias 15 a 17 de setembro de 2014, e do
guantitativo de 160 e-mails enviados, foi recebido o total de 42 respostas, ou seja,
26,25%.

4.2 Analise e tratamento de dados

Os dados da pesquisa foram tratados por meio da analise de contetudo

definida por Bardin (1970) da seguinte forma:

[...] Um conjunto de técnicas de andlise das comunicacBes visando obter, por
procedimentos, sisteméticos e objetivos de descricdo do conteddo das mensagens,
indicadores (quantitativos ou ndo) que permitam a inferéncia de conhecimentos relativos
as condicdes de producdo/recepcao (variaveis inferidas) destas mensagens.

A analise de conteudo tem como foco a reflexdo sobre as particularidades da
pesquisa e, com rigor cientifico, € baseada na deducdo, ou seja, na inferéncia
fundamentada por indicadores combinados. Assim, é possivel descobrir as causas
de uma situacéo corrente. Neste tipo de analise os dados séo subjetivos e so terédo
sentido ao serem trabalhados de acordo com uma técnica de analise apropriada.

Para Bardin (1970), a analise de conteudo “n&o se trata de um instrumento,
mas de um leque de apetrechos; ou, com maior rigor, sera um unico instrumento,
mas marcado por uma grande disparidade de formas e adaptavel a um campo de
aplicacao muito vasto: as comunicagdes”.

Bardin (1970) trata a analise de contetdo por meio da descricdo analitica que,
para ela, “funciona segundo procedimentos sistematicos e objetivos de descricao do
conteudo das mensagens”.

Desta forma, a descricdo analitica utilizada na analise de conteudo é
conceituada como uma forma de tratar a informacdo contida nas mensagens e,
assim, cria-se um instrumento de andlise de significados e significantes, onde séo

estudados os temas e os procedimentos.
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A descricdo das mensagens coletadas em uma pesquisa deve ser objetiva,
sistematica, e quantitativa, de modo que permita a investigacdo e a interpretacao
dos significados. O resultado ser4 uma representacdo compacta da informacéo,
onde o conteudo e o resultado possam evidenciar a realidade do contexto. Nesta
técnica a analise é precipuamente tematica, frequencial e transversal.

As respostas coletadas no formulario IA-QVT, parte qualitativa, constituida por
trés questdes abertas e um quarto item de comentarios e sugestbes, foram
codificadas e enumeradas de acordo com os fatores estruturadores de QVT
levantados por Ferreira (2012).

5 Resultados e discusséo

Sao apresentados, neste tdpico, os resultados alcancados para cada item das
Condicionantes da Qualidade de Vida no Trabalho, apresentadas por Ferreira
(2012).

Das respostas recebidas, verificou-se 100% de adesdo nas trés questbes
abertas, porém houve um indice de abstencédo de 39% para o item “Comentarios e
sugestdes”.

Para a questéo n° 1 (“Na minha opinido, Qualidade de Vida no Trabalho é...”)

foi obtido o resultado mostrado no Grafico 13.

Grafico 13: Percepcdo de QVT dos servidores/colaboradores
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As respostas mais representativas a a questdo n°® 1 sdo as mostradas na Fig.

E o prazer do
individuo com a
carreira, cargo ou
fungéo que exerce.

Ter, no dia-a-dia,
equipamentos adequados
para a execugao das
tarefas e ter bons
relacionamentos com as
pessoas em volta.

Carga de
trabalho
compativel

Sofrer processo
de capacitacdo

Figura 3: Respostas mais representativas a questéo n° 1

Percebe-se, nas respostas, a prevaléncia pelas condicbes de trabalho e
suporte organizacional como fatores estruturantes de QVT na percepcdo dos
servidores e colaboradores, que pode ser entendida como o conjunto de elementos
formado pelas condicbes que pressupdfem uma remuneragcao justa, ambiente
salubre, bom tratamento entre os colegas, bom ambiente de trabalho, incentivo e
valorizacdo no trabalho. Desta forma, infere-se que o alinhamento de todas as
condicbes positivas torna as pessoas mais satisfeitas no trabalho e assim o
ambiente torna-se propicio a instalacdo da QVT. Essas condi¢cdes irdo se refletir na
vida familiar, afetiva, social e comunitaria dos trabalhadores.

As condicdes do ambiente de trabalho refletem-se na produtividade do
trabalhador. Ambientes desfavoraveis a saude, a seguranca e as boas relacbes
interpessoais sao responsaveis, em grande parte, pela queda da eficacia e da
eficiéncia de alguns servidores/colaboradores, e até mesmo de toda uma equipe.

E interessante perceber que, apesar de as condi¢cdes de trabalho serem
prevalentes nos conceitos de QVT, este fator estruturante ndo é considerado nas
representacfes de bem-estar, pois apenas um respondente assinalou esse item
como causa de bem-estar na autarquia. Este fato é comprovado na tabulacdo das
respostas a questdo n° 2: “Quando penso no meu trabalho na autarquia, o que me

causa mais bem-estar é...”, conforme pode ser conferido no Gréfico 14:
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Grafico 14: Percepcao de bem-estar dos servidores/colaboradores
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As respostas mais representativas a questédo n° 2 sdo as mostradas na Fig. 4:
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Figura 4: Respostas mais representativas a questéo n° 2

Percebe-se que as relacdes socioprofissionais no trabalho séo evidenciadas
nas respostas, enquanto as condigbes de trabalho e suporte organizacional sédo
guase desconsideradas para este contexto.

As relagdes interpessoais no trabalho representam de valor substancial para o
bom desempenho profissional, pois no desenvolvimento desta qualidade pode-se
alcancar respostas as necessidades dos trabalhadores e promover uma cultura de

resolucédo de conflitos entre equipes e/ou funcionarios. A compreensao e aplicacao
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de técnicas de gerenciamento de conflitos podem impactar nos resultados, eficiéncia
e eficicia, em longo prazo, de um trabalho.

Indubitavelmente, como tudo o que abarca pessoas, 0s problemas de
relacionamento no trabalho aparecem. E o relacionamento, além de problema, pode
ser também a motivacdo para o bom desempenho das func¢bes. Por isto, o
desenvolvimento de uma comunicacdo clara, objetiva e transparente, com
cooperacao, € essencial para a manutencdo das boas relacdes humanas no trabalho
com obtencéo de resultados satisfatérios para a empresa.

Este confronto entre bem-estar e mal-estar causados pelas relacdes
interpessoais no trabalho ficou evidente na tabulagcdo da pesquisa, visto que o
mesmo namero de respostas para as relacdes socioprofissionais foi encontrado para
as questdes n® 2 e 3, quais sejam: “Quando penso no meu trabalho na autarquia, o
gue me causa mais bem-estar é...” e “Quando penso no meu trabalho na autarquia,
0 que me causa mais mal-estar é...”.

O Grafico 15 mostra as respostas a questao n® 3 — “Quando penso no meu
trabalho na autarquia, 0 que me causa mais mal-estar é...” — e respectivos

percentuais de respondentes.

Grafico 15: Percepcgao de mal-estar dos servidores/colaboradores
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As respostas mais representativas a questado n° 3 sdo mostradas na Fig. 5.
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Figura 5: Respostas mais representativas a questéo n° 3

Evidencia-se que as experiéncias de um adulto, em sua grande parte, sao
vividas em ambientes de trabalho e, por isso, cria-se a necessidade de debater
sobre o0 assunto, incluindo a abordagem sobre as caracteristicas psicossociais dos
individuos que estdo inseridos nas organizacdes e, especialmente, como estas as
afetam.

O equilibrio das relacbes socioprofissionais €é vital num ambiente
organizacional, que pode tornar-se prazeroso ou estressante, produtivo ou infértil. O
tratamento dado as relacbes humanas ir4 determinar o resultado de trabalho dos
individuos. Relacdes saudaveis resultam em acdes, tomada de deciséo,
pensamento produtivo e resolucdo de problemas. Relagdes contaminadas provocam
insatisfacéo, desidia, intrigas e falta de resultados.

A percepcao de mal-estar deve servir de alerta aos gestores sobre a
importancia de se repensar as relacdes de trabalho.

Percebe-se na tabulacdo que, mesmo que as condi¢cdes de trabalho e o
suporte ndo sejam fatores condicionantes de bem-estar para o0s
servidores/colaboradores da autarquia, sdo condi¢cdes estruturantes para o mal-
estar, pois 30% alegaram que os fatores ambientais, edificacdo, remuneracao, entre

outros, provocam mal-estar na autarquia.
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Nesse cenario de intensificacdo de negatividades nas condi¢des de trabalho,
dentro de um sistema deteriorado (onde h& reclamacgfes de falta de estrutura
basica), geralmente com precariedade de recursos materiais e humanos e com
condicbes ambientais e fisicas pouco favoraveis, € requerido do
servidor/colaborador o resultado de um trabalho de qualidade, com celeridade e
eficécia.

Como ja foi mencionado, o item n° 4 — “Comentarios e sugestdes” —,, ndo teve
completa adesao dos respondentes. No entanto, o maior nimero de respostas
(32%) estd relacionado também com as condigcbes de trabalho e suporte
organizacional (melhorias na edificagao), conforme mostra o Gréfico 16.

Grafico 16: Comentarios e sugestfes dos servidores/colaboradores para que, na concepcéao
deles, tenha QVT na Autarquia.
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Os comentarios e sugestbes mais representativos sdo mostrados na Fig. 6:
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motivacdo e harmonizacdo promovidos
pela CRH

Dialogo e compreensdo entre
todos para um bom

desenvolvimento das atividades
no todo.

Figura 6: Comentarios mais representativos e respectivos percentuais de respondentes

Os desafios colocados aos servidores/colaboradores da autarquia sdo cada
vez mais exigentes e constantes, submetendo-os a um ritmo de trabalho acelerado.
O retrato da autarquia demonstra cada vez com um numero menor na forca de
trabalho e com um cenéario de desvalorizacdo profissional, com baixissima
conservacao da estrutura fisica. Pelos relatos, nota-se que estes fatores contribuem
para o mal-estar dos sujeitos desta pesquisa.

Nas respostas as trés questdes propostas na pesquisa, bem comonos
comentarios e sugestdes obtidos, sdo retratadas reclamacdes relativas ao ambito
interpessoal, as condicbes e a organizacdo do trabalho, e a outros aspectos
pertinentes. Assim, nota-se que os dados da pesquisa demonstram que, quando 0s
servidores/colaboradores reportam-se a fatores de mal-estar, ha a predominancia de
relatos quanto aos fatores externos e, em contrapartida, quando se trata de bem-
estar, os fatores internos, pessoais sdo mais relevantes.

A partir do proximo tépico as respostas a cada pergunta foram
acondicionadas em grupos, por fatores. Em cada resultado, faz-se uma abordagem

da significancia de cada fator.
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5.1 Condicdes de trabalho e suporte organizacional

O resultado da andlise mostra que, para os respondentes, a percepcao de
QVT estd relacionada principalmente as Condi¢cdes adequadas de trabalho e
Suporte Organizacional, com 46% de respostas que levam a esta condicionante.

Os elementos que integram esse fator séo:

e Equipamentos arquitetdnicos: piso; paredes; teto; portas; janelas;

decoracéo; arranjos fisicos; layouts.

e Ambiente fisico: espacos de trabalho; iluminacdo; temperatura;

ventilacdo; acustica.

e Instrumental: ferramentas; maquinas; aparelhos; dispositivos
informacionais; documentacdo; postos de trabalho; mobiliario
complementar (ex. armarios).

e Matéria-prima: materiais, bases informais.
e Suporte organizacional: informa¢cdes; suprimentos; tecnologias;
politicas de remuneracao, de capacitacdo e de beneficios.
A percepcao dos servidores/colaboradores alusiva as condicdes de trabalho
na autarquia investigada foi perceptivel em todas as questbes apresentadas, como

se vé no Grafico 17:

Grafico 17: Condicdes de trabalho e suporte organizacional — percentagem de respostas
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Quando se trata de bem-estar, a percentagem de respostas € minima,
levando a inferéncia de que as condigcbes ambientais, estruturais e remuneratorias
ndo sao satisfatorias.

Ferreira (2012), declarou que

[...] a OIT formaliza a importancia das condi¢des de trabalho que preservem a salde e a
seguranca dos trabalhadores, ao incluir esse item na convencéo intitulada Declaracdo
sobre a Justica social para uma Globalizacdo Equitativa, aprovada em 2008.

Ferreira (2012) cita Bonnardel (1943) e Wisner (2004), na seguinte fala: “a
adequabilidade das condi¢Bes de trabalho a quem trabalha é requisito essencial de
QVT, conforme preconiza a ergonomia da atividade.”

Quando se fala em ergonomia, 0 pensamento logo se volta para a postura
correta ou para o mobiliario ideal. No entanto, o conceito de ergonomia € mais
amplo. Ferreira (2009) classifica a ergonomia como a ciéncia do trabalho,
envolvendo ndo so as condi¢cbes de trabalho, mas aspectos como as rela¢des socio-
profissionais e as normas, rotinas e procedimentos do mundo corporativo.
"Ergonomia nao é cadeirologia”, decreta 0 mesmo autor.

Na pesquisa, as respostas mais representativas para o fator “condicbes de
trabalho e suporte organizacional” sao as mostradas na
Fig. 7.

Desestruturacdo/sucateamento
fisico e tecnolégico das
dependéncias fisicas

Estar em um ambiente
saudavel que seja motivador e
promova salde psiquica para
os colaboradores, através do
minimo de estrutura.

A autarquia deveria contar com o
minimo necessario para promocdo do
bem-estar, que é o quadro de servidores
e melhor estrutura fisica.

Figura 7: Respostas mais representativas para o fator “Condicdes e trabalho e suporte
organizacional”
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A adequacao do ambiente de trabalho € objeto da Norma Regulamentadora
(NR) 17, instituida pela Portaria n° 3.751, de 23 de novembro de 1990, do Ministério
do Trabalho e Previdéncia Social, a qual estabelece parametros que “permitam a
adaptacdo das condicbes de trabalho as caracteristicas psicofisiolégicas dos
trabalhadores, de modo a proporcionar um méaximo de conforto, seguranca e
desempenho eficiente”, e que trata especificamente da ergonomia. Essa norma
apresenta parametros para a adequacao do posto de trabalho e para a organizacéo
do trabalho. O objetivo € adaptar as condi¢fes laborais, dando um arranjo a area de
trabalho para a economia de movimentos, reducdo de manipulacdes e repeticoes,
melhora do ritmo do trabalho, adequacéo do formato ao operador, o que possibilita a
diminuicdo da atividade muscular [Nascimento; Moraes (2000), apud Rosa — data
nao disponivel].
Rosa (data ndo disponivel) comenta a NR 17 da seguinte forma:
[...] A obrigacéo da andlise ergonémica do trabalho para a avaliacdo da adaptacédo das
condicdes de trabalho as caracteristicas do trabalhador, segundo a norma, é do
empregador. De forma pontual, os principais fatores ergonémicos, de salude e de
segurancga, com suas respectivas metas e indicadores estabelecidos na NR-17 séo:
e |evantamento, transporte e descarga individual de materiais;
e  mobiliario dos postos de trabalho;
e  equipamentos dos postos de trabalho;
o  condi¢Bes ambientais de trabalho, e

e organizagéo do trabalho.

5.2 Organizacéo do trabalho

Os elementos que integram esse fator sao:

e divisdo do trabalho: hierarquica; técnica; social;

e missdo, objetivos e metas organizacionais: qualidade e quantidade;
parametragens;

e trabalho prescrito: planejamento; tarefas; natureza e conteudos das
tarefas; regras formais e informais; procedimentos técnicos; prazos;

e tempo de trabalho: jornada (duracdo, turnos); pausas; férias;
flexibilidade;

e processo de trabalho: ciclos; etapas; ritmos previstos; tipos de pressao;

e gestdo do trabalho: controles; supervisao; fiscalizagdo; disciplina;
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e padrdo de conduta: conhecimento; atitudes; habilidades previstas,

higiene; trajes/vestimentas.

A percepcdo dos servidores/colaboradores alusiva a organizagéo do trabalho

na autarquia investigada foi representada como se vé no Gréfico 18.

Grafico 18: Percepcao dos servidores/colaboradores alusiva a organizacao do trabalho e
respectivos percentuais de respondentes
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Para Todescat (sem data disponivel)

A organizacao do trabalho tem papel fundamental no processo de QVT. Nos programas
usuais de formacdo em gestdo, observa- se a tendéncia em valorizar a objetividade em
detrimento da subjetividade. E nesse sentido, que o presente artigo mostra a importancia
da mudanga na gestdo de pessoas de forma a valorizar o colaborador para que este

possa ser o ativo intelectual do funcionamento e da eficiéncia das organizages.

As respostas mais representativas para o fator “’Organizagao do trabalho” sao

as mostradas na Fig. 8.
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E necessario reformar o prédio e
comprar equipamentos novos

E necessario .
Melhorar
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tarefas

Encontramos falta de
procedimentos nas
diversas areas

Excesso de trabalho, sobrecarga de tarefas,
poucos servidores, pressdo das chefias para
realizacdo dos trabalhos sem levar em conta a
escassez de colaboradores

Figura 8: Respostas mais representativas para o fator “Organiza¢ao do trabalho”.

5.3 Reconhecimento e crescimento profissional

Os elementos que integram este fator sao:

e reconhecimento: do trabalho realizado, empenho, dedicacédo; da
hierarquia (chefia imediata e superiores); da instituicdo; dos cidadaos
usuérios, clientes e consumidores; da sociedade;

e crescimento profissional: uso da criatividade; desenvolvimento de
competéncias; capacitacdo; oportunidades; incentivos; equidade;
carreira.

A representatividade, em percentagens, das respostas para o fator

“‘Reconhecimento e crescimento profissional” € mostrada no Grafico 19.

Grafico 19: Representatividade das respostas para o fator “Reconhecimento e crescimento
profissional” e respectivas percentagens
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Reconhecer que o profissional estd fazendo um servigo satisfatério é

essencial ao seu crescimento profissional, a sua satisfagcdo. O crescimento

profissional esta diretamente relacionado ao reconhecimento do trabalho do

servidor/colaborador, pois o motivara a desempenhar seu papel de forma mais

dedicada, na busca de aumentar a produtividade e resultados.

O reconhecimento é algo relacionado ao fator psicologico do ser humano e

faz alusdo a satisfacdo do profissional em trabalhar. E uma busca, inconsciente ou

nao, que, quando atingida, produz a sensacéo de capacidade de realizacao.

forma:

Ferreira (2011) diz que

O reconhecimento é outro significado fundamental constituinte do fator do “trabalho é
fonte de prazer”. A importancia do reconhecimento é tdo grande que, por si so, ele se
constitui — como se verda mais a frente — em um dos fatores que desempenha uma
funcéo estruturadora de Qualidade de Vida no Trabalho.

Cita-se ainda Ferreira (2011) que diz

O reconhecimento estd associado ao empenho empreendido no trabalho e a uma
remuneracdo compativel que Ihe é referente. Ele se inscreve, dessa forma, em um nivel
institucional, na medida em que cabe aos dirigentes definirem os niveis e modalidades
remuneratérias do trabalho. De outro, o reconhecimento se reporta a chefia e, portanto,
ele é do tipo hierarquico. Nessa esfera, o reconhecimento se apoia na constatacdo de
sentir que o trabalho € valorizado pela chefia, sobretudo, a chefia imediata.

Em complementacao, Ferreira (2011) descreve o reconhecimento da seguinte

Em sintese, o reconhecimento no trabalho envolve, principalmente, dois aspectos
complementares. De um lado, o reconhecimento se reporta a prépria atividade de
trabalho realizada no contexto organizacional, salientada sob a forma de resultados. De
outro, o reconhecimento se refere ao investimento pessoal no trabalho, enfatizada sob a
forma da prética do elogio. Em ambos 0s casos, a expectativa dos trabalhadores centra-
se na necessidade de um julgamento ou avaliacdo sobre as contribui¢des feitas para o
alcance dos objetivos organizacionais.

As respostas mais representativas para o fator “Reconhecimento e

crescimento profissional” sdo mostradas na Fig.9.

Bem-estar é Saber

que meu esforco esta
sendo reconhecido

Bem-estar é
oportunidade de
crescimento e
desenvolvimento
pessoal,

E necessaria a valorizacdo do
orgdo e a valorizacdo de seus
colaboradores e servidores

Mal-estar é a falta apoio para
desenvolver as atividades e o
ndo reconhecimento do seu
trahalhn

Figura 9: Respostas mais representativas para o fator “Reconhecimento e crescimento

profissional”
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5.4 RelagOes socioprofissionais de trabalho

Esse fator condicionante de QVT teve grande representatividade na definicdo,
pelos servidores/colaboradores, de bem-estar e mal-estar.

Tanto para o conceito de bem-estar como para mal-estar, a percentagem de
respostas foi de 31% de manifestagbes relacionadas a esse fator, conforme se
constata no Grafico 20.

Grafico 20: Percentagens de servidores/colaboradores que, em cada questao ou item da
pesquisa, se manifestaram a respeito do fator “Relagées socioprofissionais de trabalho”

Comentarios e “‘Na minha opinido,
Sugestbes; 10% Qualidade de Vida no

Trabalhoe..” 28%

“Quando penso no/ﬂ "
meu trabalho na \
autarquia, o que me ' ‘Quando pensono
causa mais mal-estar \ "\\*\\\Y\\\ meu frabalho na
e " 3% \\\\\ autarquia, o que me

causa mais bem-estar
é." 31%

Desse modo, infere-se que as relagdes interpessoais da autarquia precisam
ser focadas pelos gestores, no sentido de aprimora-las, pois 0s respondentes tanto
se sentem felizes com os “amigos” como se sentem insatisfeitos com as “intrigas”.

Para Ferreira (2011), a presenca desse fator como ingrediente inseparavel de
QVT, apenas confirma a sua importancia estratégica para bem-estar no trabalho,
conforme ja foi abundantemente estudada no campo das ciéncias do trabalho.

Os elementos que compdem o fator abordado neste tépico sao:

e relacdes hierarquicas: chefia imediata; chefes superiores;

e relacdes com os pares: colegas de trabalho;

e relacdes externas: cidadaos usuarios dos servicos publicos; clientes e
consumidores de produtos e servigos privados.

Ferreira (2011) diz que

Um traco caracteristico desse fator diz respeito aos trés personagens principais
envolvidos nessa trama de relacionamento social:
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e Em primeiro lugar, o bom relacionamento com os colegas de trabalho, aqueles
cuja proximidade geografica € evidente e 0 estatuto organizacional se
assemelha: é vital se vivenciar Qualidade de Vida no Trabalho com os pares.
Evitar, metaforicamente, que eles se tornem impares.

¢ Em segundo lugar, o bom relacionamento se reporta as chefias, certamente com
papel de destaque para a chefia imediata, como uma condi¢éo para ter atributo
de saudavel.

e Finalmente, e ndo menos importante, o bom relacionamento se reporta aos
cidadaos-usuarios dos servicos e consumidores de uma forma geral, cuja
qualidade positiva aparece assinalada pela “auséncia de conflitos”.

As verbalizacbes mais representativas para o fator “Relagdes

socioprofissionais de trabalho” sdo as mostradas na Fig. 10.

Mal-estar é Fofocas,
falta de respeito com
os colegas.

Deveriam ter mais pessoas
educadas, bem sucedidas
profissionalmente para que
fizessem do seu trabalho um bem-
estar na sua vida e ndo uma
obrigacdo.

Desenvolver meu
servico e um bom
relacionamento com
meus colegas

QT é ter companheirismo
entre colegas de trabalho,
pois passamos a maior
parte do dia juntos.

Figura 10: Verbalizagdes mais representativas para o fator “Relagdes socioprofissionais de
trabalho”

5.5 Elo entre trabalho e vida social

Os elementos que integram esse fator sdo 0s seguintes:

e sentido do trabalho: prazer, bem-estar; valorizacdo do tempo
vivenciado na organizacdo; sentimento de utlidade social,
produtividade saudavel,

e importancia da instituicdo empregadora: significado pessoal; significado
profissional; significado familiar; significado social;

e vida social: relacdo trabalho-casa; relacdo trabalho-familia; relacao
trabalho-amigos; relacdo trabalho-lazer; relacao trabalho-sociedade.

Ferreira (2011) afirma queesse fator

[...] expressa as percep¢des sobre a instituicdo, o trabalho (prazer, bem-estar, zelo,
tempo passado no trabalho, sentimento de utilidade, reconhecimento social) e as
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analogias com a vida social (casa, familia, amigos) que influenciam a atividade de
trabalho.

Percebe-se, nas respostas dos servidores/colaboradores, que o fator ora
abordado foi evidenciado no conceito de QVT por 63% dos respondentes, tendo
pouca representatividade para os resultados que evidenciam mal-estar no trabalho,
como se constata no Grafico 21.

Grafico 21: Percentagem de servidores/colaboradores que, em cada questdo da pesquisa, se
manifestaram em relagéo ao fator “Elo entre trabalho e vida social”

“Quando pensono
meu trabalho na
autarquia, o que

me causa mais
mal-estarg...”
4%§

‘Quando pensono
meu trabalho na
autarquia, o que

me causa mais
bem-estare_.”
33%

e

=

-

“Na minha opinido,
Qualidade de Vida
noTrabalhoe..”,
63%

As verbalizacbes mais representativas para o fator abordado neste tépico sédo

as mostradas na Fig. 11.

Mal-estar & Ndo ser
valorizado como servidor
a indiferenca das diretorias
na melhoria da autargquia.

Bem-estar é saber que o meu
trabalho é realizado de alguma
forma, que ele é uma peca
fundamental que é
acrescentada ao objetivo da
empresa

Trabalhar naquilo que se é
bom, e que tem grande
satisfacdo em fazé-lo.

Figura 11: Verbalizag6es mais representativas para o fator “Elo entre trabalho e vida social”
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A analise dos resultados demonstra aspectos que fazem evidenciam a

literatura. Assim, destacam-se 0s seguintes:

O fator “Condicdes de trabalho” € indicado como o principal motivo de
conceituacdo de QVT, principalmente no que tange a edificacéo,
conforto ambiental e ao apoio técnico para a execucdo das atividades.
Esses resultados confirmam as pesquisas realizadas por Ferreira
(2012), visto que em seus estudos destaca que “a adequabilidade das
condicdes de trabalho a quem trabalha é requisito essencial de QVT,
conforme preconiza a ergonomia da atividade.”

O fator “Organizacéo do trabalho” apresenta a menor pontuagéo do
namero de respostas. Para Abrahdo & Torres (2004) e Mendes e
Morrone (2002), apud Figueira (2014), “o adoecimento ocorre quando
os trabalhadores ndo conseguem dar conta das adversidades da
organizagao do trabalho”. As respostas indicam que nao é prevalente
entre o0s servidores/colaboradores a conscientizacdo de que a
organizacao do trabalho influencia diretamente na sua QVT.

O fator “Relacdes socioprofissionais de trabalho” foi dominante. Os
itens com as menores avaliacdes que indicam a prevaléncia simultanea
de representacfes de bem-estar e mal-estar no trabalho referem-se ao
fato de terem oportunidade de fazerem grandes amigos e, a0 mesmo
tempo, ao fato de existir um ambiente propicio a intrigas e inimizades.
Assim, nota-se que os resultados encontrados ratificam as pesquisas
efetuadas por Ferreira (2011), que trata esse fator como ingrediente
inseparavel de QVT.

O fator “Reconhecimento e crescimento profissional” teve
representacdo mais marcante no conceito de QVT, visto que, para 43%
do discurso, ter reconhecimento é essencial para se obter QVT.
Outrossim, percebeu-se que o ndo reconhecimento provoca, hoje, o
mal-estar na autarquia, com 25% de respostas. Ferreira (2008) aponta
gue a falta de reconhecimento é fonte de mal-estar no trabalho. Assim,
ratificam-se seus estudos com o resultado encontrado.

O fator “Elo entre trabalho e vida social” também teve maior

representacéo nas respostas que conceituam QVT (63%). Nao houve
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grande representacdo deste fator como causa de mal-estar (4%).
Quanto a relagdo do fator com o bem-estar, destaca-se o prazer de
trabalhar.

6 Considerac0es finais

Na gestdo de QVT é essencial pesquisar 0s estressores no ambiente de
trabalho e comprometer energia suficiente para reduzi-los, de forma que seja
possivel proporcionar bem-estar no trabalho e, assim, melhorar o desempenho dos
trabalhadores e os resultados da instituicdo/organizagéo.

No entanto, para o desenvolvimento do bem-estar, € necessario visualizar
gue o ser humano € um conjunto de necessidades pessoais e profissionais e nao
apenas um trabalhador que responde as necessidades da instituicdo/organizacao.
Os aspectos biolégicos, psicoldgicos e sociais devem ser considerados quando 0s
trabalhadores sdo abordados em uma pesquisa como esta. ldentificar causas de
adoecimento organizacional e pessoal sdo potencializadores de novos conceitos de
QVT, pois desta forma, ha como se agir na prevencao destes fatores.

Neste trabalho, para a conceituacédo de QVT, percebeu-se que as condicdes
de trabalho sdo os fatores que mais influenciam na descricAo dos conceitos
apresentados pelos servidores/colaboradores da autarquia estudada. A descricéo de
um ambiente sucateado, fisica e tecnologicamente, com grande representatividade
para a estrutura precaria dos banheiros, foi prevaléncia nas representacdes
apresentadas.

O reconhecimento e crescimento profissional teve grande representatividade
na conceituacdo de QVT (43%). Assim, infere-se que o servidor/colaborador da
autarquia considera que o seu reconhecimento profissional esta diretamente
atrelado a um trabalho de motivacdo, desenvolvimento e capacitacdo. As
representacdes neste contexto levam a percepcédo de que ha a auséncia destes
ingredientes na autarquia e, assim, constata-se que o profissional esta carente de
valorizacéo, esta desestimulado para a realizacdo e concretizacdo de suas tarefas e
deveres.

As relagbes socioprofissionais de trabalho tiveram a mesma

representatividade para as percepcoes de bem-estar e mal-estar na autarquia. Fazer
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amigos, estar entre colegas de trabalho, conhecer pessoas bem-humoradas e ter
bons exemplos de chefias sdo comentérios que foram apresentados nas percepcoes
de bem-estar. Por outro lado, as intrigas, fofocas, falta de cooperacdo entre os
colegas e a falta de trabalho em equipe representaram, na mesma proporc¢éo (31%),
as causas de mal-estar na autarquia. Dessarte, percebe-se que as relacdes
interpessoais sdo relevantes na elaboracdo de um conceito de QVT para a
autarquia.

O investimento nas relac6es saudaveis, tratadas desde o individual até as
equipes, de forma positiva e assertiva, € essencial para que seja gerado um
ambiente de estimulo e colaboracdo muatua entre colegas, chefes e equipes.

O desenvolvimento das relagdes interpessoais no trabalho € fundamental na
evolucao profissional do individuo e, no caso da autarquia, percebeu-se que ha uma
fragilidade exacerbada neste tipo de relagdo. Para os servidores/colaboradores,
sentir bem-estar ou mal-estar no trabalho esta intimamente relacionado a estar bem
ou mal relacionado com os colegas de trabalho. Nota-se, pelas respostas, que o
profissional da autarquia sente-se valorizado a medida que ha maior interacdo e
cooperacao entre os colegas ou entre o lider e os demais membros. A troca de
experiéncias e conhecimento possibilita uma melhor exteriorizacdo de suas
competéncias e um desenvolvimento das atividades com maior eficacia, eficiéncia e
motivacdo. Do mesmo modo, a fata destes ingredientes demonstrou uma grande
representatividade para a insatisfacdo com o trabalho e com o ambiente de trabalho.

O desenvolvimento das equipes, solucdo de conflitos e o estudo do clima
organizacional sdo sugestbes para que se inicie um processo de implantacdo de
QVT na autarquia com o intuito de trabalhar as relacfes sécioprofissionais.

O elo entre o trabalho e vida social foi bem representado na conceituacao de
QVT, sendo que para as representacfes de mal-estar este fator ndo foi relevante.

No entanto, 33% do discurso que remete a este fator mostrou que o
profissional sentird bem-estar no trabalho a medida que se sente bem no contexto
individual e pessoal, ou seja, para o servidor/colaborador da autarquia, QVT esta
relacionada a qualidade de vida.

Em um contexto geral, foi apreendido que a autarquia passa por um momento
fragil, com grandes demonstracdes de insatisfacdo dos profissionais que nela atuam.

As representagfes exibidas nos questionarios remetem a um grupo de trabalhadores
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gue se apresentam em estado de sofrimento, adoecimento fisico e psicolégico, com
desmotivacdo e problemas de relagbes interpessoais. Esta € uma instituicdo que
pode ser chamada de “doente”. E, neste contexto, embora a literatura preze por uma
atuacao preventiva e, apesar de concordar com este tipo de intervencgéo, conclui-se
que, para a iniciacdo de qualquer programa de QVT neste ambiente, é necessario
que se proceda a cura deste quadro. Nao ha que se falar em prevencdo sem a
retirada das causas, sintomas e sinais da doenca. E, no quadro de insatisfacdo com
a estrutura fisica da autarquia e com as relacdes interpessoais, propde-se um
trabalho de desenvolvimento gerencial e pessoal, com fins motivacionais, com a
proposicdo de agOes diretas trabalhando a comunicacdo interna, os conflitos de
geracao, o clima organizacional e a preparacao para a aposentadoria.

No que se refere ao contexto da estrutura fisica, a administracdo da autarquia
ja esta trabalhando na reforma do edificio e este é um grande passo para que o
servidor/colaborador se sinta valorizado e livre das condicionantes de mal-estar que
foram relatadas e que estdo relacionadas as condicbes de trabalho e suporte
organizacional.

O bem-estar pode ser instalado por ambientes de trabalho saudaveis e
salubres, liderancas positivas, organizacado de trabalho que possa gerar seguranca
de atuacdo, relacdes socioprofissionais harmoniosas e, ainda, relacdo vida
social/trabalho equilibrado. Estes fatores, quando existentes, sdo fundamentais para
a sustentabilidade da QVT em uma organizacao/instituicao.

Para o éxito de implantacdo de um programa de QVT € necessario que se
proceda a um planejamento com proposta de avaliacdo e de manutencéo. Destaca-
se que, apoOs a cura do quadro atual da autarquia, € essencial que o planejamento
de um programa ou uma politica de QVT tenha um enfoque preventivo. E, neste
contexto, devem ser revistos todos os conceitos referentes a valores, crengas e
concepcdes que norteiam as praticas de gestado de pessoas, combinando-as com as
percepcdes dos trabalhadores e gestores.

A concepcao e implementacdo da QVT deve nascer da participacao de todos
os atores envolvidos na instituicdo/organizacdo, quais sejam: gestores e
trabalhadores. Na instauragcdo de uma cultura de bem-estar deve ser inserido um
conceito de mudangas principalmente no ambito das condigbes de trabalho,

organizacgao do trabalho e relagdes socioprofissionais de trabalho.
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Escola Nacional de Administracdo Publica
EN AP Diretoria de Formacao Profissional
Coordenacdo-Geral de Especializacio
ANEXO A - TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

Esta pesquisa se propde a conhecer a percepcédo de Qualidade de Vida no
Trabalho dos servidores/colaboradores lotados na sede de uma autarquia federal
com base nas representacdes de bem-estar e mal-estar no trabalho.

Trata-se de uma pesquisa referente ao curso de Especializacdo em Gestao
de Pessoas no Servigo Publico — 42 Edicao, da Escola Nacional de Administracdo
Publica — ENAP.

Para a realizacdo desta pesquisa, gostariamos de contar com a sua
colaboragéo, por meio do preenchimento dos instrumentos a seguir. Contudo, trata-
se de um ato voluntario; vocé tem total liberdade para abster-se de fornecer as
informacdes solicitadas pelo pesquisador ou para encerrar o0 preenchimento a
gualquer momento.

Neste sentido, pedimos que expresse 0 que pensa da maneira mais sincera,
coerente e clara possivel. Todas as informacfes sdo confidenciais e ndo existem
respostas consideradas certas ou erradas.

Para a presente pesquisa salienta-se a garantia do anonimato de todos o0s
participantes. Dessa forma, solicitamos sua autorizacdo para apresentar 0sS
resultados no estudo acima referido.

Desde ja agradeco sua colaboracéo.

REGINA CARVALHO DE OLIVEIRA
Especializanda em Gestao de Pessoas no Servico Publico - ENAP
Matricula SIAPE: 1795213
Telefones: 3312-6805

Certifico a leitura do contetdo acima descrito e compreendo que os dados serao

mantidos em sigilo e que estou participando voluntariamente. Pela presente, dou
meu consentimento para participar do estudo e para a publicacdo dos resultados.

Data

Assinatura do participante
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ANEXO B
INVENTARIO DE AVALIACAO DE QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

IA_QVT

(FERREIRA - 2012)

Questéo 1: “Na minha opinido, Qualidade de Vida no Trabalho é:”

Questao 2: “Quando penso no meu trabalho na autarquia, o que me causa mais
bem-estar é.”

Questdo 3: “Quando penso no meu trabalho na autarquia, 0 que me causa mais
mal-estar é:”

Questao 4: “Comentarios e sugestoes.”
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N

ANEXO C
PERFIL DEMOGRAFICO E PROFISSIOGRAFICO

ldade:

Sexo: () masculino () feminino
Estado Civil:

() solteiro (a)

() casado (a)

() uni&o estavel

() separado (a)/divorciado (a)
() viavo (a)

Escolaridade:

() nivel fundamental incompleto
() nivel fundamental completo
() nivel médio incompleto

() nivel médio completo

() nivel superior incompleto

() nivel superior completo
Cargo:

Lotacdo (diretoria/coordenacéao/divisao/servigo/setor/nucleo):

Vinculo com a autarquia:
() efetivo

() anistiado

() cargo em comissao

() estagiério

() terceirizado

Tempo de exercicio/atuacao na autarquia:

Carga horéria de trabalho:
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