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O mal-estar esta fortemente presente nos ambientes organizacionais
que nao primam pela QVT. As suas fontes sdo diversas. As suas
faces sdo mudltiplas. Quando ele é presengca dominante, coloca em
risco a saude. Logo, é a felicidade que é sequestrada e o sentido
humano do trabalho se esvai. Combater o mal-estar no trabalho é um
imperativo ético permanente. Uma tarefa coletiva para ontem.”

Dr. Mario César Ferreira em “Qualidade de Vida no Trabalho: Uma

Abordagem Centrada no Olhar dos Trabalhadores” (32 ed.), 2017, p. 87.

(...) O saber ensoberbece, mas o amor edifica. Se alguém julga
saber alguma coisa, com efeito, ndo aprendeu ainda como convém
saber. Mas, se alguém ama a Deus, esse é conhecido por ele.

12 Carta de Paulo aos Corintios, 8:1-3, versao ARA, =55 d.C.

Ao longo da minha trajetoria académica e profissional, tenho refletido muito sobre o
espaco de privilégio que é poder me dedicar profunda e intensamente aos estudos, em
especial no nivel superior. Principalmente agora, durante o meu mestrado, estudando
eminentemente sob a perspectiva psicologica e juridico-administrativa as condi¢des laborais
a que normalmente se submetem os jovens brasileiros, penso em quantos de meus colegas
de turma das escolas publicas da Ceilandia/DF que frequentei estdo hoje sujeitos
exatamente ao que denuncia a literatura: flexibilizagao do trabalho e das normas trabalhistas
como instrumento nao s6 de incentivo a autonomia, mas também de precarizacdo do
trabalho e de negacéao de direitos e garantias fundamentais trabalhistas, principalmente via

uberizagdo e pejotizagdo do trabalho.
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N&o poderia ter previsto que justamente durante o meu mestrado ocorreria o advento
do movimento Vida Além do Trabalho (VAT), lutando pelo fim da escala 6x1, que, embora
tenha se iniciado no espectro politico de esquerda, passou a ganhar apoio de trabalhadores
dos mais variados posicionamentos politicos e ideoldgicos. Ao meu ver, é, de fato, uma luta
da grande massa de trabalhadores assalariados pela Qualidade de Vida (QV) e pelo
equilibrio entre trabalho e vida pessoal — mas também um desesperado anseio de passar
menos tempo em condigdes de trabalho que afrontam os preceitos de trabalho digno e
decente. Como diria 0 meu orientador, sdo os trabalhadores tentando fugir do “inferno”
instalado em seu ambiente laboral.

Ademais, contribuiu bastante para a relevancia e a expectativa de impacto social
deste trabalho o desenvolvimento e a ampliagao do Programa de Gestdo e Desempenho
(PGD) no servigo publico federal, bastante citado pelos participantes da pesquisa empirica
(vide Manuscrito 4) que compde esta dissertagdo. Conforme sera discutido, ha diversos
potenciais positivos desse tipo de flexibilizagdo da jornada laboral ao promover a melhor
conciliagao entre vida profissional e pessoal. No entanto, os proprios servidores de
diferentes érgdos publicos ja denunciam a possibilidade de uso do PGD como meio de
implementacao da uberizag¢ao do servi¢o publico. Além disso, evidencia-se a necessidade
de desenvolvimento de competéncias de chefias para a gestdo de equipes remotas e
hibridas, haja vista que, no contexto virtual, praticas nocivas — como a hipervigilancia e o
assedio moral no trabalho — ganham novos contornos.

O tema abrangido nesta dissertagdo também ganha relevo com estudos recentes
que demonstram o grande volume de jovens trabalhadores-estudantes em contexto de
expansao e interiorizagao do ensino superior. Segundo dados do IBGE de 2023,
apresentados pela Associacao Brasileira de Estudos do Trabalho (ABET), aproximadamente
6,9 milhbées de jovens de 18 a 29 anos frequentavam o ensino superior no Brasil, sendo que

66,4% estavam inseridos no mercado de trabalho (4,2 milhées) e 33,6% apenas estudavam.


https://abet-trabalho.org.br/jovens-universitarios-as-e-os-desafios-em-conciliar-estudo-e-trabalho/
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As universidades publicas, em especifico, ganharam um novo perfil nas ultimas
décadas, marcado pela inclusdo de egressos de escolas publicas, pessoas com deficiéncia
(PCD) e pessoas pretas, pardas e indigenas (PPI), publico frequentemente periférico e
marginalizado, que ndo pode renunciar ao trabalho (muitas vezes informal) como meio de
subsisténcia, mesmo nos anos iniciais de seu curso. Defendo que, para esse publico, é de
extrema importancia que os modelos de flexibilizagao da jornada de trabalho sejam
realizados em beneficio do trabalhador (portanto, autodeterminada), e ndao como novas
formas de explora-lo (flexibilizacdo imposta ou heterodeterminada), de modo a permitir um
melhor equilibrio entre trabalho, estudos e vida pessoal.

No meu caso, ingressei no servigo publico ainda no 3° semestre da minha graduacgéao
em Direito na Universidade de Brasilia (UnB), em busca de ascensao social e de melhores
condicdes de vida. O horario especial ao servidor estudante, disposto no art. 98 da Lei n°®
8.112/1990 e implementado sem ébices por minhas chefias imediatas, fizeram toda a
diferenca para a minha continuidade e enfim conclus&o do curso. Durante o presente
mestrado, a concessao de licenga para capacitagao, prevista nos arts. 81, inciso V, e 85,
caput, da aludida Lei, e aprovada pelo Colegiado do Departamento de Psicologia Social e
do Trabalho (PST) e pelo Conselho do Instituto de Psicologia (CIP), contribuiu imensamente
para que eu cumprisse os requisitos obrigatorios (inclusive o “estagio em docéncia”) e
optativos do curso, que tanto enrigueceram o meu aprendizado nao so para a elaboracao
deste trabalho final, mas para as minhas competéncias, habilidades e atitudes enquanto
profissional da educacéo, académico, professor, técnico e cidadao.

Tive uma importante novidade de natureza profissional pouco antes de iniciar o
ultimo semestre (2025/2) deste mestrado: a minha nomeacao no cargo de Técnico em
Assuntos Educacionais do quadro permanente do Ministério da Educacédo (MEC), conquista
que me enche de alegria e me levou a novos patamares ao lidar com a educagéo brasileira

agora em escala nacional. Sou muito grato pelo acolhimento recebido na Subsecretaria de
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Gestao Administrativa (SGA) e, em especifico, na Diretoria de Compras e Contratagdes
Centralizadas da Educacéo (DCCMEC).

Ao reconhecer o espaco de privilégio que ocupo, ndo posso deixar de agradecer a
minha familia (Deurival, Patricia e Marcos): pelo apoio e luta do meu pai, mecénico e
maranhense, que saiu do interior ainda adolescente em busca de melhores condi¢des de
vida. Um verdadeiro exemplo de persisténcia, de trabalho honesto, que nunca nos deixou
faltar a provisao e o apoio moral necessarios para que eu chegasse até aqui. Também é
impossivel ndo agradecer pela vida da minha mée, verdadeira amiga e suporte emocional,
que sempre acreditou em minhas capacidades de ir além. Sua companhia é de valor
incalculavel e me faltam palavras para engrandecer o seu papel fundamental em minha
trajetéria. Em verdade, tenho a enorme béncéo de ter minha esposa e minha mae como
minhas melhores amigas. E pelo meu irmao cagula, Marcos, bem como meus tios e avés
maternos, sempre presentes e genuina rede de apoio.

Falando em minha esposa, faltam-me também palavras para agradecer a essa
mulher companheira, amorosa e compassiva, que ha quase dez anos revolucionou a minha
vida com muito amor, paixdo e cumplicidade. Minha trajet6ria académica (e profissional,
inclusive) seria muito mais ardua sem a sua compreensao e o seu apoio. Minhas conquistas
serdo sempre nossas conquistas. Encho-me de alegria — e orgulho — ao nos ver crescendo
juntos. Vocé é minha maquina de vencer!

Agradeco de modo especial ao Prof. Dr. Mario César Ferreira, cuja orientagao
sempre presente, acessivel e competente foi essencial para este trabalho. Sua gentileza e
coeréncia refletem sua posigcdo como uma das principais referéncias nacionais em
Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) e como uma voz ativa na luta dos servidores publicos
contra o mal-estar no trabalho e as diversas formas de assédio no ambiente laboral.
Expresso também minha profunda gratidao a Prof.2 Dr.? Renata Queiroz Dutra,

pesquisadora vanguardista e incansavelmente comprometida com a efetivagao do trabalho
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digno e da justica social, que prontamente aceitou o desafio de coorientar esta dissertagéao.
Seu apoio foi fundamental para a construgao da transdisciplinaridade que caracteriza este
trabalho. Agradeco ao Prof. Ricardo Lourenco Filho, membro da banca avaliadora, cujas
ponderagdes e criticas construtivas sao de valor inestimavel ndo s6 para a qualidade deste
trabalho, mas o0 meu amadurecimento enquanto académico e pesquisador.

Agradeco também ao Instituto de Psicologia (IP), primeiramente, aos meus nobres
colegas, que fizeram o dia a dia de trabalho — de abril/2019 até julho/2025 — muito mais leve
e fonte genuina de QVT (em ordem alfabética, para que ndo haja espago para ciumes):
Aline Teixeira, Antonio Marcolino, Daniel Lima, Daniel Milke, Emily Costa, Gustavo de Lima,
Hallana da Silva, Heiciane Porto, Juliane Tavares, Livia Melo, Ludmila Ghiglia, Maria
Resende, Mariana Leite e Noemia Santos. Também registro meu agradecimento ao IP na
figura das chefias imediatas que tive desde o meu ingresso na carreira de
Técnico-Administrativo em Educacao da UnB: a Prof.2 Cristiane de Moura (a época,
Coordenadora de Graduacgao do IP), a Prof.? Juliana B. Porto (ex-Chefe do PST e
ex-Coordenadora do PPG-PSTO), ao Prof. Josemberg de Andrade (ex-Chefe do PST e
Coordenador do PSTO), ao Prof. Emilio Facas (ex-Chefe do PST) e ao Prof. Tiago de Lima
(Chefe do PST), sempre cordiais, gentis e compreensiveis, grandes incentivadores da
minha capacitagao profissional e académica.

Agradeco a equipe da Subsecretaria de Gestado Administrativa (SGA) do Ministério
da Educacao (MEC), em especial ao Diretor Antonio Weverson, ao ex-Coordenador-Geral
de Contratos Silvio Pereira, 8 Coordenadora Ana Paula Silva e aos meus colegas do “vigiar
e punir’: Giselle Pereira, Jaime Belém e Poliana de Jesus, com os quais tenho tido o prazer
de colaborar na assessoria técnica ao Gabinete da CGCON/CGGAC e que sempre
demonstraram acolhimento e suporte tao cruciais para o desenvolvimento das minhas

pesquisas.
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Last but not least, agradego ao meu Senhor Jesus Cristo, pelo sentido que me deu a
vida e por Seu amor e Sua graga. Que Cristo me guie sempre a nao utilizar o conhecimento
como instrumento de orgulho e/ou de opressao, mas sim de melhora e transformacgao
positiva da vida das pessoas. Consoante 1 Jodo 2:6, “aquele que diz que permanece nele
[em Jesus Cristo], esse deve também andar assim como ele andou”.

Tenho a expectativa de que esta dissertagao sirva ao seu proposito de subsidiar
agdes (como politicas publicas e institucionais) em prol da promogao da QVT e da
efetivacao do direito fundamental ao trabalho digno, assim como inspire a realizagao de
novos estudos com servidores publicos de carreiras invisibilizadas e/ou defasadas do Poder
Executivo, como é o caso dos servidores Técnico-Administrativos em Educacgao (TAEs) das
Instituicdes Federais de Ensino Superior (IFES) brasileiras.

Por fim, um disclaimer para os juristas e os administradores que lerem esta
dissertacao: o trabalho foi formatado de acordo com as regras da 72 edicao do Manual da
American Psychological Association (APA), que — ao arrepio do meu apego a simetria —
dispde o alinhamento do texto a esquerda, e nao justificado, como seria no modelo vigente
da Associacdo Brasileira de Normas Técnicas (ABNT). Além disso, ndo se assustem com a
quantidade expressiva de paginas, pois 0 espagamento duplo (padrdao da APA) colaborou

bastante para isso.
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Flexibilizagdo da Jornada de Trabalho sob o Olhar dos Trabalhadores:

Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) e Trabalho Digno em Questao

Resumo: Esta dissertacdo investiga as repercussbes da flexibilizacdo da jornada de
trabalho sobre a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) e a efetivagcédo do direito fundamental
ao trabalho digno de servidores técnico-administrativos em educacédo (TAEs) de uma
Instituicdo Federal de Ensino Superior (IFES) brasileira. No capitulo 1, por meio de revisao
sistematica de literatura, discute-se o paradoxo da flexibilizacdo do trabalho, que oscila
entre a promessa de autonomia e a realidade da precarizacdo e do adoecimento mental dos
trabalhadores. Por sua vez, no capitulo 2, é estabelecida a distingdo conceitual entre a
flexibilizagdo precarizante (sobretudo via pejotizagdo e uberizagdo do trabalho) e a
flexibilizagdo da jornada de trabalho regulada no servigo publico federal (Decretos n°
1.590/1995 e n° 11.072/2022), na qual se destaca a tensdo entre a protecdo social do
vinculo estatutario e as disfuncbées da gestao por resultados. No capitulo 3, por seu turno,
fundamenta-se a pesquisa na abordagem Ergonomia da Atividade Aplicada a Qualidade de
Vida no Trabalho (EAA_QVT), contrapondo-se a modelos assistencialistas — representados
pelo “ofurd corporativo” — em favor de uma gestdo com foco na promogao do Bem-estar no
Trabalho (BET) e prevencao ao Mal-estar no Trabalho (MET). Por fim, no capitulo 4,
apresenta-se um estudo empirico realizado com 166 servidores TAEs de uma universidade
publica, cujas representacbes foram analisadas com auxilio de técnicas de lexicometria via
IRaMuTeQ (Interface de R pour les Analyses Multidimensionnelles de Textes et de
Questionnaires). Os resultados revelam que as jornadas flexiveis (em especial, a
flexibilizacdo da jornada de trabalho prevista no Decreto n°® 1.590/1995 e o Programa de
Gestdo e Desempenho — PGD, instituido pelo Decreto n° 11.072/2022) facilitam o equilibrio
entre trabalho e vida pessoal, sendo, dessa forma, vetores de QVT. Contudo,

identificaram-se fontes criticas de mal-estar relacionadas a baixos salarios, infraestrutura
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precaria e assédio moral no trabalho (AMT), este frequentemente associado a conflitos de
poder entre servidores técnicos e gestores docentes. Conclui-se que a flexibilizagao das
jornadas laborais, quando autodeterminada, promove a QVT e o trabalho digno, mas pode
converter-se em precarizagdo quando operada sob a légica da hipervigilancia e do arbitrio
gerencial, como o uso do modelo flexivel pelos gestores como “moeda de troca” em
decorréncia da discricionariedade de sua implementacao. Por fim, identificaram-se desafios
— como a defasagem salarial, os problemas de infraestrutura e os conflitos entre as
categorias docente e técnica — que se inserem em um contexto macropolitico e, portanto,
nenhum modelo flexivel, ainda que autodeterminado, seria suficiente para combaté-los.

Palavras-chave: Qualidade de Vida no Trabalho (QVT); Trabalho Digno; Jornada de
Trabalho; Flexibilizagdo do Trabalho; Técnico-Administrativo em Educagao (TAE); Instituicao

Federal de Ensino Superior (IFES); Precarizagao do Trabalho; Uberizagao.
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Flexibilization of Working Hours from the Workers' Perspective:

Quality of Work Life (QWL) and Dignified Work under Debate

Abstract: This dissertation investigates the repercussions of work schedule flexibilization on
Quality of Work Life (QWL) and the realization of the fundamental right to dignified work
among technical-administrative staff in education (TAEs) at a Brazilian Federal Institution of
Higher Education (IFES). Chapter 1: Through a systematic literature review, the research
identifies the paradox of labor flexibilization, which fluctuates between the promise of
autonomy and the reality of precarization and mental illness among workers. Chapter 2: A
conceptual distinction is established between precarious flexibilization (primarily through
sham contracting and the uberization of work) and the flexibilization of working hours
regulated within the federal public service (Decrees No. 1,590/1995 and No. 11,072/2022).
This section highlights the tension between management by results and the protection of the
statutory bond. Chapter 3: The research is grounded in the Activity Ergonomics Applied to
Quality of Work Life (AEA_QWL) approach, opposing welfare-based models—represented
by the "corporate ofuro"—in favor of management focused on promoting Well-being at Work
(BET) and preventing Malaise at Work (MET). Chapter 4: An empirical study conducted with
166 TAE staff members at a public university is presented, in which their representations
were analyzed using lexicometric techniques via IRaMuTeQ (Interface de R pour les
Analyses Multidimensionnelles de Textes et de Questionnaires). Findings and Conclusion
The results reveal that flexible schedules (specifically the flexibilization provided by Decree
No. 1,590/1995 and the Management and Performance Program — PGD, established by
Decree No. 11,072/2022) facilitate work-life balance, thus serving as vectors of QWL.
However, critical sources of malaise were identified related to low salaries, precarious
infrastructure, and workplace bullying (AMT), the latter frequently associated with power

conflicts between technical staff and faculty managers. It is concluded that the flexibilization
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of working hours, when self-determined, promotes Quality of Working Life (QWL) and decent
work; however, it can turn into precariousness when operated under the logic of
hyper-surveillance and managerial arbitrariness, such as the use of the flexible model by
managers as a “bargaining chip” due to the discretionary nature of its implementation.
Finally, challenges were identified—such as the wage gap, infrastructure problems, and
conflicts between teaching and technical staff—which are embedded in a macro-political
context and, therefore, no flexible model, even if self-determined, would be sufficient to
overcome them.

Keywords: Quality of Work Life (QWL); Dignified Work; Working Hours; Work Flexibilization;
Administrative-Technician in Education (TAE); Federal Institution of Higher Education (IFES);

Work Precarization; Uberization.
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Flexibilizacion de la Jornada Laboral bajo la Mirada de los Trabajadores:

Calidad de Vida en el Trabajo (CVT) y Trabajo Digno en Cuestiéon

Resumen: Esta disertacion investiga las repercusiones de la flexibilizacién de la jornada
laboral en la Calidad de Vida en el Trabajo (CVT) y la realizacion del derecho fundamental al
trabajo digno de los servidores técnico-administrativos en educacion (TAEs) de una
Institucion Federal de Ensefianza Superior (IFES) brasilefia. En el capitulo 1, mediante una
revision sistematica de la literatura, se identifica la paradoja de la flexibilizacion laboral, que
oscila entre la promesa de autonomia y la realidad de la precarizacion y el agotamiento
mental de los trabajadores. Por su parte, en el capitulo 2, se establece la distincion
conceptual entre la flexibilizacién precarizante (sobre todo mediante la pejotizacion y la
uberizacion del trabajo) y la flexibilizacion de la jornada laboral regulada en el servicio
publico federal (Decretos n° 1,590/1995 y n° 11,072/2022) , donde se destaca la tensién
entre la gestidn por resultados y la proteccion del vinculo estatutario. En el capitulo 3, a su
vez, se fundamenta la investigacion en el enfoque de la Ergonomia de la Actividad Aplicada
a la Calidad de Vida en el Trabajo (EAA_CVT), contraponiéndose a modelos asistencialistas
—representados por el “ofurd corporativo™— en favor de una gestiébn centrada en la
promocioén del Bienestar en el Trabajo (BET) y la prevenciéon del Malestar en el Trabajo
(MET). Finalmente, en el capitulo 4, se presenta un estudio empirico realizado con 166
servidores TAEs de una universidad publica , cuyas representaciones fueron analizadas con
el apoyo de técnicas de lexicometria a través de IRaMuTeQ (Interface de R pour les
Analyses Multidimensionnelles de Textes et de Questionnaires). Los resultados revelan que
las jornadas flexibles (en especial, la flexibilizaciéon de la jornada laboral prevista en el
Decreto n°® 1,590/1995 y el Programa de Gestion y Desempeno — PGD, instituido por el
Decreto n° 11,072/2022) facilitan el equilibrio entre el trabajo y la vida personal, siendo, por

lo tanto, vectores de CVT. No obstante, se identificaron fuentes criticas de malestar
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relacionadas con salarios bajos, infraestructura precaria y acoso laboral (AMT), este ultimo
frecuentemente asociado a conflictos de poder entre servidores técnicos y gestores
docentes. Se concluye que la flexibilizacion de las jornadas laborales, cuando es
autodeterminada, promueve la Calidad de Vida en el Trabajo (CVT) y el trabajo digno; sin
embargo, puede convertirse en precarizacion cuando se opera bajo la logica de la
hipervigilancia y el arbitrio gerencial, como el uso del modelo flexible por parte de los
gestores como “moneda de cambio” debido a la discrecionalidad de su implementacion.
Finalmente, se identificaron desafios —como el desfase salarial, los problemas de
infraestructura y los conflictos entre las categorias docente y técnica— que se insertan en
un contexto macropolitico y, por lo tanto, ningin modelo flexible, aunque sea
autodeterminado, seria suficiente para combatirlos.

Palabras clave: Calidad de Vida en el Trabajo (CVT); Trabajo Digno; Jornada Laboral;
Flexibilizacion Laboral; Técnico-Administrativo en Educacion (TAE); Institucion Federal de

Ensefianza Superior (IFES); Precarizacion Laboral; Uberizacién.
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INTRODUGAO GERAL

A presente dissertagao investiga as possiveis repercussdes da flexibilizacdo da
jornada de trabalho dos servidores integrantes do Plano de Carreira dos Cargos
Técnico-Administrativos em Educagdo (PCCTAE), regido pela Lei n® 11.091/2005", em uma
Instituicdo Federal de Ensino Superior (IFES). A analise é conduzida sob o prisma da
promoc¢ao da Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) (Ferreira, 2017) e da efetivagdo do
direito fundamental ao trabalho digno, em consonancia com o paradigma do Direito
Constitucional do Trabalho (Delgado, 2015; 2023). Trata-se de um estudo transdisciplinar?,
inserido na linha de pesquisa “Comportamento, trabalho e organiza¢des” do Programa de
Pés-Graduagédo em Psicologia Social, do Trabalho e das Organizac¢des (PPG-PSTO) da
Universidade de Brasilia (UnB), que integra perspectivas da Psicologia do Trabalho e do
Direito do Trabalho, em especial, além de outras areas correlatas.

Adicionalmente, a pesquisa alinha-se aos Objetivos de Desenvolvimento Sustentavel
(ODS) da Agenda 2030. A investigagao dialoga diretamente com o ODS 8 (Trabalho

Decente e Crescimento Econdmico) e, ao focalizar servidores essenciais a prestagao de

' Dispée sobre a estruturagdo do Plano de Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos em
Educacgéo, no ambito das Instituicbes Federais de Ensino vinculadas ao Ministério da
Educacéo, e da outras providéncias.

2 Adota-se a compreensao de que, enquanto a multidisciplinaridade ocorre isolada e
simultaneamente, a interdisciplinaridade avanca para um nivel de cooperacao e dialogo, em
que ocorre o intercambio de métodos e conceitos para resolver um problema compartilhado,
de modo a gerar um conhecimento integrado. A transdisciplinaridade, por sua vez, vai ainda
mais além ao transcender fronteiras disciplinares a fim de buscar uma visao holistica, em

um grau ainda mais elevado de integragao entre areas que estudam um objeto comum.
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servigos educacionais, contribui para o ODS 4 (Educacgao de Qualidade). Ainda, conecta-se
ao ODS 16 (Paz, Justica e Instituigdes Eficazes), visto que a garantia do bem-estar e da
dignidade dos trabalhadores é pressuposto para a eficacia institucional e para a justica
social.

Inicialmente, propde-se que, atualmente, a humanidade vivencia a sociedade da
flexibilidade, na qual as rapidas transformacdes laborais demandam um perfil de trabalhador
adaptavel e polivalente. Esse fendbmeno reflete as tentativas organizacionais de manutencgao
da competitividade frente aos avangos tecnoldgicos e aos novos padrées de consumo. Tal
contexto é produto da Era Digital, da difusao das Tecnologias Digitais da Informagéo e da
Comunicacgao (TDICs), da reestruturacao produtiva toyotista e da ascensao do
neoliberalismo desde o final do século XX (Antunes, 2018; Holborow, 2015). Nesse cenario,
torna-se imperativo compreender as novas dindmicas laborais para assegurar a QVT
(Ferreira, 2017) e efetivar o trabalho digno (Delgado, 2023), ideais intrinsecamente ligados
aos direitos humanos e a Saude e Seguranga no Trabalho — SST.

O trabalho constitui elemento central na dignidade da pessoa humana e no
desenvolvimento social, sendo indissociavel da existéncia dos individuos devido ao seu
profundo impacto na subjetividade (Daehn, 2019; Dejours, 2022; Jacques, 1996; Molinier,
2013). Sob essa 6tica, o labor humano pode ser categorizado por diferentes vetores
axiolégicos — dignidade, formalidade, estabilidade e seguranca — e analisado por diversas
perspectivas (Delgado, 2023). A complexidade dos fendmenos laborais exige, portanto, uma
abordagem interdisciplinar, conforme defendem a Ergonomia da Atividade e o Direito
Constitucional do Trabalho. Como preconizam os ergonomistas Guérin et al. (2007) e os
juristas Sousa Junior e Aguiar (1993), nenhuma ciéncia isolada é capaz de abarcar a
totalidade da dimensao do trabalho; a analise juslaboralista, portanto, ndo pode prescindir

de aportes psicologicos, sociologicos e antropologicos.
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A construcéo de sentido na vida esta intrinsecamente ligada a realizacéo
profissional; uma existéncia plena fora do trabalho torna-se incompativel com a auséncia de
sentido na atividade laboral (Antunes, 2000). A organizag¢ao do trabalho, contudo, pode
fomentar vivéncias tanto de prazer quanto de sofrimento, dependendo das condicbes
oferecidas e da possibilidade de mobilizagao da inteligéncia individual e coletiva (Dejours,
2022). A realidade laboral ¢ inevitavelmente mais rica e complexa que o trabalho prescrito e
manifesta-se sempre que o trabalhador utiliza sua subjetividade — e sua afetividade — para
suprir as lacunas das instrugdes formais e garantir a eficacia da tarefa. Esse engajamento
exige reconhecimento, sem o qual a identidade e a saude mental dos trabalhadores se
encontram comprometidas (Dejours, 1998; 2022).

Historicamente, as raizes das discussoes sobre felicidade e bem-estar encontram-se
nos fundamentos da filosofia classica e moderna. Aristételes (n/d, traduzido em 2023)
estabeleceu a (eudaimonia) como o bem supremo da existéncia humana, pautada pelo
exercicio da virtude, em um contexto em que o trabalho era compreendido estritamente
como a negacao do lazer, situando-se a margem da plena realizacao ética. Sob um
paradigma distinto, Bentham (1789, traduzido em 1974), pela via do utilitarismo, vinculou a
felicidade ao principio da utilidade e a maximizacao do prazer coletivo, enquanto Kant
(1788, traduzido em 2019) a abordou sob o crivo do imperativo categoérico, postulando a
humanidade como um fim em si mesma.

Nota-se que, em tais sistemas de pensamento, as esferas da vida produtiva e da
realizagao moral ou politica permaneciam analiticamente dissociadas; o bem-estar no
trabalho nao figurava como objeto autbnomo de investigagao, dado que a atividade laboral
era percebida em sua natureza instrumental e ndo como eixo de subjetivagao positiva. A
centralidade do trabalho como categoria fundante da vida social e de suas repercussdes no
bem-estar consolidou-se apenas posteriormente, em contexto de capitalismo industrial,

sobretudo com as contribui¢cdes de tedricos como Marx e Engels, que expuseram as
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contradi¢des e o potencial alienante do capitalismo industrial (Borges & Tamayo, 2001;
Borges & Yamamoto, 2014).

Marx (1867, traduzido em 2023) inovou ao demonstrar como as relagbes de
producao no sistema capitalista moldam a totalidade da existéncia humana. A alienacéo,
conceito central na teoria marxista, evidencia o processo pelo qual o trabalhador, despojado
dos meios de producéo, é desconectado do produto de seu labor e de sua prépria esséncia,
submetendo sua vida pessoal a légica de acumulagao do capital (Alves, 2013; Antunes,
2009). Essa perspectiva histérica € fundamental para compreender a evolugcao do
significado do trabalho — de simbolo de subjugacao e castigo a objeto de multipla atribuicao
de sentidos na contemporaneidade (Borges & Yamamoto, 2014).

No ordenamento juridico brasileiro, a Constituicdo Federal de 1988 representou um
marco ao elevar os direitos trabalhistas ao status de direitos fundamentais. A CF/1988
estabelece os valores sociais do trabalho como fundamento da Republica (art. 1°) e da
ordem econdmica (art. 170), visando assegurar existéncia digna e justica social para todos.
Contudo, como adverte Sarlet (2013), a previsao constitucional e a criagao de garantias
institucionais, embora essenciais, ndo foram suficientes para garantir a plena efetividade
desses direitos, persistindo um descompasso entre a norma e a realidade social — ou entre
o prescrito e o real. Enquanto o campo juridico busca meios de efetivagdo normativa,
abordagens interdisciplinares como a Ergonomia da Atividade e a Psicodindmica do
Trabalho analisam as contradigdes entre o trabalho prescrito e o real, cujas discrepancias
impactam diretamente o binbmio bem-estar/mal-estar e prazer/sofrimento no trabalho
(Ferreira & Barros, 2003).

O Direito do Trabalho desempenha papel estruturante no modo de produgao, mas
enfrenta desafios historicos e contemporaneos. As crises do século XX e o advento da Era
Digital no século XXI trouxeram novas complexidades, como o controle de dados, a

plataformizagdo do trabalho e a subordinac&o — inclusive algoritmica (Antunes, 2020;
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Delgado, 2020). Nesse contexto, a flexibilizagao trabalhista, impulsionada por ideais
neoliberais, tem resultado frequentemente na precarizacao das relagdes laborais € na
corrosao da solidariedade de classe, intensificando a exploracao e ocultando
responsabilidades empresariais (Dutra, 2023; Holborow, 2015).

Embora o Direito do Trabalho tradicionalmente foque na relagao de emprego
(celetista), observa-se um movimento de expansao para abarcar as relagbes de trabalho
lato sensu. Esse alargamento € impulsionado pela natureza fundamental dos direitos sociais
previstos na Constituicado de 1988 e pela necessidade de combater fraudes que mascaram
vinculos empregaticios (Delgado, 2025). A constitucionalizagdo do Direito do Trabalho,
portanto, reconhece que o direito ao trabalho digno emana da centralidade da pessoa
humana, irradiando-se por todo o sistema juridico (Delgado, 2015; 2023; Delgado, 2025).

Esta dissertagao volta-se especificamente aos servidores publicos estatutarios,
integrantes do supracitado PCCTAE, de uma universidade publica. Embora regidos pela Lei
n° 8.112/1990° e por normas de Direito Administrativo, esses servidores mantém uma
relacao de trabalho que atrai a incidéncia do Direito Constitucional do Trabalho (Delgado,
2020; 2023). Os direitos e garantias fundamentais trabalhistas constituem normas de ordem
publica que estabelecem diretrizes principiolégicas inafastaveis, aplicaveis tanto ao regime
celetista quanto ao estatutario (vide art. 39, § 3°, da CF/1988). Nesse sentido, no tocante
aos servidores publicos, verifica-se uma conexao direta entre o Direito do Trabalho e o
Direito Administrativo, havendo, assim, paralelos claros entre o regime estatutario e a
legislacao trabalhista no que tange a protecéo da dignidade do trabalhador.

Com efeito, a tese do direito fundamental ao trabalho digno, decorrente da

interpretacao sistematica da Constituicao (Delgado, 2015; 2023), é reforgada pelo Direito

3 Disp6e sobre o regime juridico dos servidores publicos civis da Unido, das autarquias e

das fundacgédes publicas federais.
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Internacional do Trabalho, em que se destacam as convengbes da Organizagéo
Internacional do Trabalho (OIT), que integram o ordenamento juridico patrio apds ratificagao,
e suas recomendacdes, as quais, embora atuem como soft law, fornecem diretrizes
essenciais para a interpretagao de normas e a elaboracéo de politicas publicas e
institucionais, alinhando-se a agenda global pelo trabalho digno e decente.

Outrossim, a complexidade do objeto de estudo das ciéncias do trabalho reflete-se
nos multiplos fendmenos observaveis nas relagdes laborais individuais e coletivas. A
Qualidade de Vida no Trabalho (QVT), em especial, tornou-se uma preocupacgao central
diante das disfung¢des da reestruturacao produtiva taylor-fordista e do capitalismo
globalizado de viés neoliberal (Antunes, 2015; Ferreira, 2017). Esses modelos
frequentemente reduzem o labor a uma visdo mecanicista (Dejours, 1998) e transferem ao
trabalhador a responsabilidade exclusiva pelo seu Bem-estar no Trabalho (BET).
Consequentemente, os impactos negativos dessas transformacgdes aceleradas tém
motivado o investimento organizacional em QVT (Ferreira, 2011; Ferreira, 2017).

A supramencionada sociedade da flexibilidade pode também ser compreendida sob
a faceta da "sociedade da performance" (Facas, 2020, p. 63), que promove a ilusdo da
superpoténcia como ideal de realizagao pessoal. Esse paradigma baseia-se em imperativos
de desempenho apresentados como formulas de felicidade: alimentagao saudavel,
consumo, produtividade excessiva e superacao continua. Sustentado pela mercantilizagao e
pela espetacularizagéo da vida, esse contexto associa a promessa de plenitude a constante
busca por aperfeicoamento e competigdo, exigindo uma performance quase atlética.
Contudo, tal ideal de perfeicao € inalcangavel, pois nega as limitagdes humanas, rejeitando
vulnerabilidades, oscilagcdes entre prazer e sofrimento, e a realidade do cansaco. Essa
cobranca desenfreada por uma performance impecavel resulta, muitas vezes, em uma
existéncia esvaziada de sentido, com afetos colonizados pelo cumprimento de demandas

ilusodrias.
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Ademais, o culto ao desempenho invade todas as esferas sociais, tornando tudo
negociavel e aprimoravel, o que subjuga os afetos e fomenta uma relagao utilitarista com o
outro, objetificado por sua capacidade de performar. Trata-se de um incentivo ao
individualismo e a competividade exacerbada. Essa légica impde uma redugéo do individuo
e dos coletivos de trabalhadores ao desempenho, de modo a gerar um mal-estar social e
existencial enraizado na norma performativa (Facas, 2020), com a subsequente erosao da
solidariedade e da generosidade altruista (Antunes, 2000).

Diante desse cenario, € comum que o trabalhador seja tratado como variavel de
ajuste, cabendo a ele adaptar-se as condigdes laborais, por mais adversas que sejam. A
Ergonomia da Atividade evidencia, ha décadas, que o chamado “erro humano” é,
frequentemente, fruto das condi¢des as quais o trabalhador é submetido, deparando-se com
exigéncias que desconsideram as caracteristicas psicofisiolégicas humanas. Assim, um dos
principais desafios contemporaneos é o resgate do carater ontolégico do trabalho (Abrahao
et al., 2009; Ferreira, 2017; Guérin et al., 2007).

Observa-se também, no contexto atual, a consolidagdo de um paradigma marcado
pela flexibilizagédo e pela consequente precarizacdo das garantias sociais do trabalho
assalariado. Essa conjuntura desvaloriza o sentido social do labor e enfraquece a coesao
social, propagando vulnerabilidade, desmoralizagdo e desintegracéo dos lagos sociais e da
estrutura psiquica dos individuos (Antunes, 2000; Barbosa, 2014).Além disso, a associagao
entre a flexibilizagao e as formas de precarizagdo — como a uberizacdo, a terceirizagao e a
pejotizacdo — demonstra a polissemia das expressdes “flexibilizacdo do trabalho” e “trabalho
flexivel”, que, embora frequentemente atreladas a beneficios, como flexibilidade temporal e
espacial, revelam também a intensificacdo da exploragao, com transferéncia ao trabalhador
do 6nus — inclusive psicolégico e econdmico — das incertezas dos empreendimentos

(Antunes, 2000; Antunes, 2018; Barbosa, 2014; Pires, 2021).
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Com efeito, muitas organizagdes aproveitam a insegurancga gerada pela flexibilizagéo
produtiva para se apresentarem como “portos seguros”, exigindo, em contrapartida,
engajamento maximo. O aprimoramento de técnicas de gestdo que demandam maior
envolvimento integra uma estratégia de poder, cujas praticas e discursos visam promover a
adesao subjetiva do trabalhador, substituindo a coerg¢ao explicita (Barbosa, 2014). Para
Mello Filho e Dutra (2020), esse cenario é coerente com o histérico de transformagdes
desde a Revolugéao Industrial, cujo traco comum € a diversificagao e intensificagdo dos
modos de exploragao. O reconhecimento do Direito Constitucional do Trabalho, enquanto
giro paradigmatico fundamentado na dignidade da pessoa humana, constitui, portanto, uma
forma de resisténcia em defesa do trabalho digno em tempos de Quarta Revolugao
Industrial.

No tocante a QVT, o Mal-estar no Trabalho (MET) ¢é intensificado em ambientes que
negligenciam a qualidade de vida dos trabalhadores. A predominancia do MET ameaca a
saude, priva os individuos de satisfacdo e empobrece o significado ontolégico do trabalho.
Conforme alerta Ferreira (2017, p. 87): “Combater o mal-estar no trabalho € um imperativo
ético permanente. Uma tarefa coletiva para ontem”.

Ante o exposto, o estudo das implicagées da flexibilizagdo da jornada sobre a QVT e
o trabalho digno reveste-se de alta relevancia. Trata-se de uma questao atinente aos direitos
humanos e a saude publica, dado o cenario epidémico de adoecimento mental relacionado
ao trabalho (Brant & Minayo-Gomez, 2008; Fernandes & Ferreira, 2015), a exemplo da
Sindrome de Burnout (Tamayo, 2009), agravada pela pandemia de Covid-19 (Moura et al.,
2020).

No servico publico, especialmente no Poder Executivo, a precarizagao do trabalho é
um problema complexo e multidimensional (Traesel & Melo, 2014), que reforca a
necessidade de medidas promotoras de QVT. Na carreira de Técnico-Administrativo em

Educacéao (TAE), por exemplo, a defasagem remuneratéria em relacao a inflagcao e a outras
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carreiras do Executivo contribui para a alta rotatividade (Pereira, 2018), compondo o
contexto macroestrutural que afeta a QVT.

O ensino superior publico enfrenta debates sobre os desafios de gestao. Nesse
cenario de transformacgdes, gestores universitarios precisam desenvolver competéncias
especificas (Ribeiro, 2014). Segundo Krasilchik (2008), as universidades publicas, por sua
fungao social, devem considerar as mudangas socioeconémicas, politicas e cientificas ao
planejar o futuro, visando promover uma sociedade sustentavel e melhorar a qualidade de
vida (Daehn, 2019).Grande parte dessas mudancas é impulsionada por fatores externos
(Meyer Junior, 2000). As universidades enfrentam pressdes do Estado, da sociedade, da
globalizacao e das novas tecnologias. No entanto, segundo Santos (2013), essas
instituicdes parecem, por vezes, despreparadas para tais desafios, que demandam
transformacoées profundas e ndo apenas reformas pontuais.

Nesta perspectiva, a gestao universitaria deve entdo transcender a implementacao
de processos, focando essencialmente nas pessoas. Um gestor que almeja a exceléncia
deve oferecer condicbes adequadas a sua equipe. Cuidar do bem-estar dos trabalhadores
propicia uma gestao integrativa, na qual as equipes se sentem valorizadas e motivadas a
contribuir mais efetivamente para a instituicdo (Daehn, 2019). Trata-se de um cenario que,
certamente, deve repercutir para a sociedade por meio da presteza e da qualidade dos
servidores prestados aos cidadaos.

Segundo Carneiro (2012), os modelos de jornada de trabalho resultam de disputas
histdricas entre capital e trabalho. No inicio do século XX, as primeiras Convencodes da OIT
trouxeram diretrizes para regular a duragao da jornada e os periodos de descanso. A partir
dos anos 1990, a flexibilidade destacou-se como tendéncia. No Brasil, o “banco de horas”
popularizou-se sob a justificativa de equilibrio entre vida pessoal e profissional, embora
tenha sido motivado, em grande parte, por interesses empresariais visando a redugéo de

custos com horas extras.
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Delgado (2025) define a jornada de trabalho como o lapso temporal diario em que o
empregado esta a disposicao do empregador. Esse conceito é o parametro fundamental
para a mensuragéo do tempo de trabalho e a gestao de direitos e deveres contratuais. A
analise da jornada € crucial, pois ela impacta diretamente a produtividade e a qualidade de
vida do trabalhador (Scarpa, 2023), sendo um tema central para a Psicologia e o Direito do
Trabalho.

Atualmente, o debate ganhou uma nova atengao por meio da discusséo sobre o fim
da escala 6x1 na legislagao trabalhista brasileira, impulsionado por movimentos sociais e
propostas de emenda a constituicdo que questionam a penosidade desse modelo. Essa
mobilizacao reflete uma mudancga de paradigma, em que a transi¢gdo de uma visao
puramente produtivista para uma perspectiva focada na sustentabilidade humana do
trabalho.

No contexto do direito ao trabalho digno (Mello Filho & Dutra, 2020), a flexibilizagao
pode trazer vantagens, desde que o trabalhador ndo seja a variavel de ajuste (Ferreira,
2017), que o sentido do trabalho seja preservado (Antunes, 2000; Ferreira & Antloga, 2012;
Oltramari & Picciani, 2006), que haja protegao efetiva dos direitos (Vignoli, 2010) e que o
Onus da flexibilizagdo nao recaia sobre o individuo (Antunes, 2018; Barbosa, 2014; Pires,
2021).Carneiro (2012) identifica divergéncias sobre esta questao na literatura. Por um lado,
argumenta-se que a flexibilizagdo tem sido usada para enfraquecer o controle de horarios e
ampliar a jornada sem a devida remunerag¢ao. Por outro, a jornada reduzida, como o modelo
de 35 horas semanais na Franga, pode promover distribuicdo de renda e aumento de
produtividade.

Vignoli (2010) aponta beneficios mutuos na flexibilizacao: satisfacao para o
trabalhador e produtividade para a organiza¢ao. Colnago e Faria (2014) destacam o
incentivo a qualificagcao profissional. Robbins (2005) e Bergue (2010) citam reducao do

absenteismo e maior autonomia. Baggi e Delgado (2012) mencionam a melhoria na
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mobilidade urbana. Contudo, Marques (2017) alerta para dificuldades de controle e
comunicagao, enquanto Mocelim (2011) questiona a geragédo de novos postos de trabalho.
Campos e Pires (2014) sugerem que um planejamento estratégico eficaz pode mitigar tais
problemas.

A vista disso, a presente pesquisa investiga a QVT dos servidores da carreira de
Técnico-Administrativo em Educagao (TAE) de uma IFES, analisando suas representagdes
de BET e MET em um contexto de jornada flexibilizada. Insere-se na discussao o direito ao
trabalho digno e o potencial da flexibilizacao para a efetivagdo desse direito.

O estudo abrange unidades administrativas com duas modalidades principais de
jornada: (i) quarenta horas semanais (oito horas diarias, com intervalo minimo de uma hora);
e (ii) jornada flexibilizada de trinta horas semanais (seis horas diarias ininterruptas, com
intervalo de quinze minutos), e dois regimes principais de jornada flexivel: (i) a flexibilizagao
da jornada de trabalho, prevista no Decreto n° 1.590/1995%; e (ii) o Programa de Gestao e
Desempenho (PGD), instituido pelo Decreto n° 11.072/2022°.

Durante a coleta de dados, destacou-se a relevancia do PGD, que permite o
teletrabalho. Diante do interesse manifestado por diversos participantes em relatar suas
experiéncias sobre essa modalidade, foi adicionada ao questionario uma questédo aberta, de
modo a permitir a coleta e a posterior analise das representagdes dos trabalhadores sobre a
jornada laboral em regime remoto.

A pesquisa situa-se no novo mundo do trabalho (Pires, 2021), caracterizado, desde a

década de 1970, pela transicdo da estabilidade dos contratos permanentes para a

* Dispbe sobre a jornada de trabalho dos servidores da Administragdo Publica Federal
direta, das autarquias e das fundagbes publicas federais, e da outras providéncias.
5 Dispbe sobre o Programa de Gestao e Desempenho - PGD da administragdo publica

federal direta, autarquica e fundacional.
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efemeridade e inseguranca (Harvey, 2008, apud Pires, 2021). As novas formas de produgéo
exigem do trabalhador ndo apenas competéncias técnicas, mas também subjetivas — como
criatividade, polivaléncia e autonomia —, integrando a bagagem pessoal ao ambiente laboral
e reconfigurando as dindmicas de controle e engajamento (Boltanski & Chiapello, 2009;
Dardot & Laval, 2016; Sennet, 2009; apud Pires, 2021).

A flexibilizagdo da jornada de trabalho analisada na pesquisa empirica desta
dissertacao refere-se ao regime disciplinado pelo Decreto n® 1.590/1995, que dispbe sobre a
jornada dos servidores da Administracdo Publica Federal direta, autarquica e fundacional.
Embora a norma estabele¢ca como padrdo a carga horaria de oito horas diarias (40 horas
semanais), seu artigo 3° faculta a adocao de jornada flexibilizada de seis horas diarias (30
horas semanais) ininterruptas, justificada pela necessidade de atendimento ao publico ou
trabalho noturno.

Para os fins deste estudo, é imperativo delimitar o conceito de flexibilizagao aqui
abordado. A rigor, tal modalidade ndo se confunde com a precarizagdo ou com as formas
atipicas de contratacédo disseminadas em cenarios de reestruturagido produtiva de viés
neoliberal. Trata-se de regime aplicavel a servidores com vinculo estatutario e estabilidade
assegurada pela Lei n° 8.112/1990. Contudo, essa flexibilizagdo normativa insere-se,
inevitavelmente, em um contexto macroestrutural de metamorfose do mundo do trabalho,
marcado pela precarizacao das relagdes de trabalho, o que nao exclui o vinculo estatutario.

Historicamente, a flexibilizacdo das normas laborais reflete transformacoes
profundas no sistema produtivo. Desde a década de 1960, a combinacio entre o
fortalecimento das reivindicagdes sindicais e a crise do modelo capitalista impulsionou uma
reestruturacdo marcada pela redugcao do emprego assalariado classico e pelo aumento de
formas atipicas de trabalho e do desemprego (Ferreira, 2008). Nesse cenario, a crise
estrutural do capitalismo frequentemente colide com a primazia da dignidade humana,

fragilizando a protegcéo da classe trabalhadora em dimensdes essenciais como saude,
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educagao e garantia de um salario minimo capaz de suprir necessidades basicas, conforme
preconiza o art. 7°, inciso IV, da Constituicao Federal de 1988 (Secco & Kovaleski, 2022).

Scarpa (2023) argumenta que os direitos sociais positivados na Carta Magna
constituem parte essencial da condicdo humana. Por derivarem do principio da dignidade da
pessoa humana, tais direitos gozam de primazia sobre interesses estritamente
mercadologicos. A intervencéo estatal na regulagcéo das relagdes entre capital e trabalho
justifica-se, portanto, pela auséncia de uma solidariedade plena e espontanea nas relagdes
laborais, cabendo ao Estado mitigar a desigualdade intrinseca entre as partes (Scarpa,
2023) — légica que, no servigo publico, se transpde para a relagéo entre o servidor e a
Administragao.

Tal conjuntura desafia o ideal de trabalho decente promovido pela Organizagao
Internacional do Trabalho (OIT) e pela Organizagao das Nagdes Unidas (ONU),
consubstanciado nos Objetivos de Desenvolvimento Sustentavel 4 e 8 da Agenda 2030. A
violacao desse direito compromete a integralidade dos direitos humanos, dada a sua
indivisibilidade reafirmada pela Declaracao de Viena de 1993.

Nesse sentido, a presente pesquisa investiga de que modo as jornadas flexiveis
reguladas pelos Decretos n° 1.590/1995 e n°® 11.072/2022 influenciam a QVT, considerando
as variaveis de BET e MET. A questao central reside em compreender se essas
modalidades de jornada podem constituir um vetor para a promogéo da QVT e a efetivagéo
do direito fundamental ao trabalho digno.

A Ergonomia da Atividade Aplicada a Qualidade de Vida no Trabalho (EAA_QVT),
abordagem que fundamenta este estudo, contrapbe-se ao modelo hegeménico que
transfere ao individuo a responsabilidade exclusiva pelo seu bem-estar. Nesse sentido,
Ferreira (2011) elucida que, no final do século XX, consolidaram-se duas tendéncias
nocivas: a visdo do trabalhador como variavel de ajuste e a proliferacao de praticas

assistencialistas de QVT nas organizag¢des, fendmeno denominado ofurd corporativo
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(Ferreira, 2006). Tais abordagens geraram descrédito entre os trabalhadores e
comprometeram objetivos institucionais de exceléncia.

A relevancia de uma perspectiva contemporanea e promotora de QVT decorre das
rapidas mutagdes no mundo do trabalho, cujas consequéncias incluem o aumento de erros,
retrabalho, Doengas Osteomusculares Relacionadas ao Trabalho (DORT) e baixa
motivagdo. A auséncia de QVT n&o apenas ameaga a fungao ontolégica do trabalho como
meio de desenvolvimento subjetivo, mas também gera um custo social consideravel que
impacta a qualidade de vida de forma abrangente (Ferreira, 2011).

No contexto macroestrutural de flexibilizacao, a tatica de tratar o trabalhador como
variavel de ajuste incentiva um individualismo que, paradoxalmente, deve alinhar-se aos
interesses organizacionais. Isso fomenta isolamento, competitividade exacerbada e
inseguranga. Para mitigar tais incertezas, o controle da subjetividade emerge como
estratégia gerencial para moldar comportamentos (Béhar, 2019; Ferreira, 2006; Ferreira,
2017).

Muitas organizagdes, ao tentarem implementar programas de QVT, recorrem a
solugdes paliativas — o supracitado ofurd corporativo. Essa vertente, classificada como QVT
assistencialista, foca nos efeitos do mal-estar sem enfrentar suas causas. Exemplifica-se tal
pratica pela oferta de atividades como massagens ou ginastica laboral em ambientes que
mantém condi¢des adversas: mobiliario ergonomicamente inadequado, burocracia
excessiva, cobrangas desmedidas por produtividade e relagdes socioprofissionais
conflituosas. Ao retornar ao posto de trabalho, a exposicdo aos mesmos estressores reativa
os sintomas de desgaste, tornando as medidas assistencialistas indcuas a longo prazo
(Ferreira, 2006).

Em contrapartida, a EAA_QVT adota uma postura contra-hegeménica e promotora
de BET. Baseada na Ergonomia da Atividade, essa abordagem € multidisciplinar e foca na

transformacéao das situagdes de trabalho. Seu objetivo é adaptar o trabalho as necessidades
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psicofisioldégicas do ser humano, buscando harmonizar o bem-estar (BET) com a eficacia
organizacional (Ferreira, 2008). Sticca (2017) reforga que, por meio da Analise Ergonémica
do Trabalho (AET), é possivel diagnosticar o hiato entre o trabalho prescrito e o trabalho
real, fornecendo base sélida para intervengdes que promovam a seguranca e a saude do
trabalhador.

Para operacionalizar esse diagnéstico, Ferreira (2009) desenvolveu o Inventario de
Avaliacao de Qualidade de Vida no Trabalho (IA_QVT). O instrumento combina uma escala
psicométrica (do tipo Likert) e questdes abertas, permitindo um diagnéstico rigoroso das
representacdes dos trabalhadores, subsidios para politicas de QVT fundamentadas em
necessidades reais, a identificacao de indicadores epidemiolégicos e comportamentais,
assim como o monitoramento longitudinal da QVT na organizagao, mediante a
implementacao de politica e programa com esse foco.

A coleta de dados nesta investigagcédo ocorreu em duas etapas. Inicialmente,

aplicou-se um questionario eletrbnico baseado no IA_QVT, disponibilizado via Google Forms

e divulgado por e-mail institucional, complementado pela técnica snowball (bola de neve)
para ampliar a representatividade amostral. Posteriormente, realizaram-se grupos focais em
unidades administrativas selecionadas por conveniéncia, essenciais para a compreensao da
dindmica da jornada flexibilizada na IFES, mediante consentimento livre e esclarecido dos
participantes.

A analise dos dados demograficos e profissiograficos foi conduzida com auxilio dos
softwares Google Forms e JASP (versdo 0.95.4). Ja os dados textuais do questionario
unificado foram processados pelo software Interface de R pour les Analyses
Multidimensionnelles de Textes et de Questionnaires (IRaMuTeQ). As técnicas de
lexicometria (como a Classificagcao Hierarquica Descendente — CHD) foram utilizadas para
identificar a estrutura vocabular subjacente e as conexdes discursivas (Camargo & Justo,

2013; Ratinaud, 2009), para posterior analise minuciosa e discuss&o dos resultados.
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Ressalta-se que o uso do IRaMuTeQ, embora permita o processamento de grandes
volumes textuais, demanda uma interpretacao critica por parte do pesquisador. A
lexicometria funciona como ferramenta auxiliar, exigindo um olhar interpretativo para
transmutar estatisticas em significados contextuais, considerando as especificidades
culturais e historicas do corpus (Souza, 2023).

A discussao dos dados foi realizada sob o aporte teérico-metodolégico da EAA_QVT
(Ferreira, 2017), em dialogo transdisciplinar com a perspectiva do direito fundamental ao
trabalho digno (Delgado, 2015; 2023). Os resultados foram organizados em Nucleos
Tematicos Estruturadores do Discurso (NTEDs), refletindo as representagdes coletivas dos
trabalhadores (Ferreira & Seidl, 2009). Essa estratégia metodoldgica mista
(quanti-qualitativa) possibilitou que a analise estatistica inicial fosse aprofundada por uma
interpretacao qualitativa contextualizada na realidade do mundo do trabalho (Ferreira,
2015a; Ferreira, 2017).

Por fim, esta dissertacido esta formatada de acordo o previsto no art. 14, inciso lll, do
Regulamento vigente do Programa de P6s-Graduacao em Psicologia Social, do Trabalho e
das Organizagbes (PPG-PSTO), in verbis: “a dissertagéo pode ser apresentada na
modalidade de capitulos ou na modalidade de artigos para submissao em periodicos. Esta

ultima modalidade — além dos artigos - deve conter introdugéo e conclusao gerais”.
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MANUSCRITO 1
Paradoxo do Trabalho Flexivel: Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) e Trabalho Digno

em Questdo

Introducao

A flexibilizacdo do trabalho, fenbmeno central da reestruturagéo produtiva
contemporanea, apresenta um paradoxo fundamental que permeia o debate académico e
social. Por um lado, o discurso da flexibilidade é frequentemente associado a beneficios
como maior autonomia e melhor equilibrio entre vida pessoal e profissional (Almeida et al.,
2021; Colle, 2018; Daehn, 2019; Sousa, 2018; Cano et al., 2021; Dettmers et al., 2013; Hil et
al., 2008). Nesse sentido, arranjos como o teletrabalho sdo apontados como facilitadores
dessa harmonia (Brandi, 2012; Eaton, 2003; Faria & Rachid, 2006; Frone et al., 1992;
Lewison, 2006; Galea et al., 2014; Kim et al., 2017).

Por outro lado, a flexibilizagdo é duramente criticada como um instrumento de
precarizagado, marcado pela forte assimetria nas relagbes capital-trabalho (Abilio, 2020;
Antunes, 2015; Antunes, 2018; Cancelier et al., 2017; Ferreira, 2017; Mello Filho & Dutra,
2020; Spreitzer et al., 2017; Tessarini Junior et al., 2023). Com efeito, essa tensio gera
disputas sobre a regulagao social no capitalismo neoliberal, com impactos significativos
sobre a saude fisica e mental, a subjetividade e o préprio sentido do trabalho para a classe
trabalhadora (Alves, 2009; Antunes, 2015; Colombi & Krein, 2019; Druck, 2011; Dutra &
Lima, 2022; Ferreira, 2017; Gaspardo et al., 2023; Holborow, 2015; Pontes & Facas, 2025),
o que faz levantar a questao sobre a quem os direitos fundamentais trabalhistas de fato se
aplicam (Delgado & Carvalho, 2021).

Historicamente, esse modelo de acumulagao flexivel emergiu na segunda metade do
século XX, em resposta a crise do taylorismo-fordismo e a insuficiéncia do liberalismo

econdmico, embasado na controversa méo invisivel do mercado (Antunes, 2015; Ferreira,
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2017; Smith, 1776). Esse processo, inspirado no toyotismo, teve como efeitos adversos a
reducao do emprego industrial, a expansao das formas atipicas de trabalho (e.g.,
terceirizacao, trabalho temporario) e a flexibilizacdo dos aparatos juridicos (Antunes, 2015;
Ferreira, 2008; Ferreira, 2017; Mello Filho & Dutra, 2020).

Trata-se de paradigma que impde concomitantemente exigéncias de adaptabilidade
e ritmo acelerado e intenso de trabalho, em detrimento da saude ocupacional, situagao que
se agravou com o advento das Tecnologias Digitais de Informag¢ao e Comunicagéo (TDICs)
e, posteriormente, com a pandemia da Covid-19 (Fernandes, 2023; Ferreira et al., 2022,
Pires, 2021). Nesse contexto, houve a formagéo de um novo proletariado de servigos (e,g.,
call centers, motoristas e entregadores mediados por plataformas digitais) (Antunes, 2018;
Dutra & Sepulveda, 2020; Mello Filho & Dutra, 2020), o qual oscila entre o desemprego e
condigbes degradantes para subsistir — o "privilégio da servidao" (Antunes, 2018).

Desse modo, a flexibilizacdo (na forma, por exemplo, da terceirizagao e da
uberizagao do trabalho) afeta todo o mercado e, embora o trabalho ainda mantenha sua
centralidade na contemporaneidade, os lagos sociais e subjetivos foram profundamente
afetados (Antunes, 2015; Antunes, 2025), com destaque para o culto a performance (Facas,
2020) e o estimulo a competigédo e ao individualismo exacerbado (Holborow, 2015; Mello
Filho & Dutra, 2020).

Alinhando-se a vertente critica, compreende-se que os aspectos negativos da
flexibilizacdo visam a maximizacao de lucros via extracao de mais-valia, muitas vezes por
contratos “ndo-CLT” que isentam empresas de encargos trabalhistas e previdenciarios
(Antunes, 2018; Azevedo et al., 2015; Dunham et al., 1987; Hicks & Klimoski, 1981; Hill et
al., 1998; Menezes, 2011; Kim et al., 2017). Diante disso, & preciso ponderar se os supostos
beneficios da flexibilidade seriam, na verdade, "nichados" (por exemplo, para os

“trabalhadores hipersuficientes” previstos na Reforma Trabalhista de 2017), visto que
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estudos amplos revelam a persisténcia da precarizagao como fenémeno estrutural da
flexibilizagéo heterodeterminada do trabalho (Druck, 2011).

Diante do exposto, o estudo aprofundado da flexibilizacdo do trabalho no Brasil é
fundamental e se justifica em trés dimensdes interdependentes: (i) Social: O trabalho flexivel
redefine a divisdo social, os lagos e o sentido do trabalho (Antunes, 2025), impactando a
saude ocupacional, especialmente diante da epidemia de doengas mentais relacionadas ao
trabalho (Facas, 2021; Ferreira, 2017); (i) Académica: Ha necessidade de revisdes criticas
para elucidar as contradicbes do fenébmeno, com base em abordagens que reconhecem a
centralidade do trabalho e a necessidade de compreendé-lo para transforma-lo (Ferreira,
2017; Guérin et al., 2007), defendendo a dignidade humana no ambiente laboral (Delgado,
2015; Delgado, 2025); e (iij) Organizacional: Uma melhor compreenséo dos impactos do
trabalho flexivel pode ajudar as organizac¢des e o0s gestores a equilibrarem capacidade
produtiva e dignidade, promovendo saude, seguranca, eficiéncia e Qualidade de Vida no
Trabalho (QVT) (Ferreira, 2017).

O objetivo geral da presente pesquisa € identificar e analisar criticamente artigos
cientificos de um periodo de 5 anos (2020-2024) voltados ao processo de flexibilizagdo do
trabalho no Brasil. Os objetivos especificos sao: (i) Sistematizar as produgdes cientificas
publicadas entre 2020 e 2024 nas plataformas Scopus e SciELO que discutem
explicitamente a implementacao da légica do trabalho flexivel no Brasil; (ii) Identificar os
principais enfoques tedricos, resultados e conclusdes a que chegaram as investigagoes; e
(i) Discutir os resultados da pesquisa sob o prisma da Ergonomia da Atividade Aplicada a
Qualidade de Vida no Trabalho (EAA_QVT) e do direito fundamental ao trabalho digno.

A vista disso, as trés perguntas centrais que guiam esta investigacdo s&o: Como a
literatura revista se manifesta sobre a flexibilizacdo do trabalho no Brasil? Quais sao os
possiveis impactos da implementagcao dos modelos de trabalho flexivel sobre a qualidade de

vida no trabalho e a saude psicofisica dos trabalhadores nos contextos corporativos? De
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que modo as alteragdes promovidas pelo processo de flexibilizagao do trabalho no Brasil
afetam a regulagéo social do trabalho, comprometendo uma perspectiva protetiva e

garantidora de direitos?

1. Método de Pesquisa

Trata-se de pesquisa tedrica, de abordagem quanti-qualitativa (Ferreira, 2017). Para
0 alcance dos objetivos desta pesquisa, realizou-se uma revisao sistematica de literatura
com base em critérios explicitos, rigorosos e transparentes, de modo a permitir a
identificacao de toda a literatura selecionada sobre o tema em questdo, em determinada
plataforma e periodo, com o objetivo de responder ao problema de pesquisa (Camilo &
Garrido, 2019; Cooke et al., 2012).

Adotou-se o método SPIDER, indicado para revisdes sistematicas de literatura na
area de Psicologia, que é composto pelas categorias “Sample”, “Phenomenon of Interest”,
“Design”, “Evaluation” e “Research Design” (Cooke et al., 2012), conforme a tabela abaixo:

Tabela 1

Sistematizacéo da Reviséo de Literatura conforme o Método SPIDER

(i) Amostra Artigos cientificos que se referem explicitamente a
(Sample) “flexibilizacdo do trabalho” e/ou ao “trabalho flexivel”,
disponiveis na plataforma Scopus e/ou SciELO, no periodo de
2020 a 2024, e que necessariamente abordam o contexto

brasileiro, ainda que em perspectiva comparada.

(ii) Fenbmeno de Flexibilizagdo do trabalho no Brasil.
interesse
(Phenomenon of

interest)

(iii) Método Pesquisas qualitativas, quantitativas ou mistas.

(Design)
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(iv) Avaliagao Qualquer tipo de resultado.

(Evaluation)

(v) Tipo de pesquisa | Pesquisas empiricas diretamente relacionadas ao fenébmeno

(Research type) de interesse.

Nota. Elaboragao propria com base no Método SPIDER.

Segundo Camilo e Garrido (2019), o método SPIDER ¢é especialmente adequado
para estudos revisionais que também incluem artigos de abordagem qualitativa e/ou mista.

A revisao sistematica da literatura iniciou-se em margo de 2025 com a identificagao
de 58 artigos, reduzidos para 26, de acordo com os critérios de inclusdo e exclusao
dispostos na Tabela 1 acima. O resumo, os resultados e a conclusdo de cada artigo — todos
originalmente redigidos ou livremente traduzidos para a lingua portuguesa — foram coletados
e organizados em trés diferentes corpora textuais para a sistematizagao e a analise de
conteudo, com o auxilio do software IRaMuTeQ (Interface de R pour les Analyses
Multidimensionnelles de Textes et de Questionnaires) (Camargo & Justo, 2013; Ferreira,
2017; Ratinaud, 2009; Reinert, 1990; Souza et al., 2018).

2. Resultados e Discussao

Primeiramente, nota-se a pequena amostra de artigos que utilizam expressamente
expressdes como “flexibilizacdo do trabalho” e “trabalho flexivel” nas bases de dados
utilizadas. Foram removidos da amostra artigos estritamente tedricos, além daqueles que
ndo versavam sobre o cenario brasileiro.

A Classificagao Hierarquica Descendente (CHD), também conhecida como Método
de Reinert (1990), consiste em uma analise lexicografica que permite identificar e organizar
em classes tematicas os principais temas abordados em determinado corpus textual. A
apresentacao da frequéncia de palavras ocorre apds um processo de lematizagdo, em que
palavras flexionadas séo reduzidas a sua forma basica, canénica ou de dicionario (Camargo

& Justo, 2013; Reinert, 1990).
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A analise dos resumos (abstracts) dos artigos selecionados revela a existéncia de

quatro classes discursivas:

Figura 1

Classificagdo Hierarquica Descendente (CHD) dos Resumos — Método de Reinert:

Resumos
24% 22,8% (22,8%) (30,4%)
Flexibilizacdo Realizar Informalidade Pandemia
Gestao Pesquisa Politico Refletir
Desemprego Qualitativo Reforma Adoecimento
Incentivo Construcdo Trabalhista Artigo
Condigao Canteiro Direito Morte
Arranjo Avaliacdao Significative Interpretagao
Resultar Modelo Emprego Corte
Pratico Saude Brasil Cana
Publico Grupo Ano Concluir
Busca Grande Precarizagao Acercar
Mercado Necessario Social Flexivel
Andlise Disponivel Relacdo Producédo
Atividade Desenvolver Mudanca Objetivo
Estratégia Abordagem Lei Processo
Caregoria Sustentavel Flexibilidade Empregado

Nota. Elaboracao propria com base nos resultados gerados pelo software IRaMuTeQ.
A primeira (N = 24%), que tem como palavras-chave “flexibilizagdo”, “gestao” e
“‘desemprego”, aponta para os aspectos econdmicos e gerenciais macroestruturais. Os

textos discutem como as novas praticas de gestdo, como a “nova gestao publica” ou o lean

manufacturing, e as politicas de gestdo do mercado de trabalho se conectam com a

flexibilizacao laboral e suas consequéncias negativas, como a instabilidade socioeconémica

e 0 desemprego.

A segunda (N = 22,8%), com as palavras mais frequentes “realizar”, “pesquisa” e
“qualitativo”, refere-se ao delineamento metodoldgico das investigagcdes empiricas, que se
caracterizam predominantemente por abordagens qualitativas. Essa classe representa

estudos que se baseiam em técnicas como entrevistas semiestruturadas, etnografia e
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abordagens fenomenoldgicas para coletar dados e analisar as experiéncias dos
trabalhadores.

A terceira classe (N = 22,8%) apresenta as palavras “informalidade”, “politico” e
‘reforma”, dando énfase aos aspectos macropoliticos e normativos da flexibilizacdo do
trabalho no Brasil. Esta classe relune artigos que analisam o impacto direto de mudancgas na
legislagdo, como a Lei n® 13.467/2017° (Lei da Reforma Trabalhista) e a Lei n° 13.352/2016
(Lei do Salao Parceiro), no aumento da informalidade e na precarizagao das relagdes de
trabalho, configurando um processo de desregulamentagao impulsionado por decisdes
politicas.

Por fim, a quarta e maior classe (N = 30,4%) destaca as palavras “pandemia”,
“refletir’ e “adoecimento”, o que condiz com o periodo de publicagdo dos artigos. Essa
classe tematica agrupa estudos de carater reflexivo que se aprofundam nas consequéncias
da precarizagao sobre a saude dos trabalhadores, um processo intensificado pela pandemia
de Covid-19. As discussoes abordam o sofrimento psiquico e o adoecimento mental de
diferentes grupos, como jovens, profissionais da enfermagem e gestores, além de
fenbmenos como a medicalizagcédo da performance (Secco & Kovaleski, 2022) para sustentar

a produtividade.

6 Altera a Consolidagao das Leis do Trabalho (CLT), aprovada pelo Decreto-Lei n® 5.452, de
1° de maio de 1943, e as Leis n © 6.019, de 3 de janeiro de 1974, 8.036, de 11 de maio de
1990, e 8.212, de 24 de julho de 1991, a fim de adequar a legislagdo as novas relagées de
trabalho.

" Altera a Lei n°® 12.592, de 18 de janeiro 2012, para dispor sobre o contrato de parceria
entre os profissionais que exercem as atividades de Cabeleireiro, Barbeiro, Esteticista,
Manicure, Pedicure, Depilador e Maquiador e pessoas juridicas registradas como saldo de

beleza.
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Por sua vez, a andlise dos resultados dos mesmos artigos também apresentou a
organizagao em quatro classes:
Figura 2

Classificagdo Hierarquica Descendente (CHD) dos Resultados — Método de Reinert:

Resultados
\
14,8% ( 42% ) (26,9%) 14,8%)
Dia-a-dia Participante Desemprego Professor
Gente Entrevistado Qualificacdo Rede
Querer Saldo Governo Vencimento
Operador Processo Aumento Docente
Coisa Remoto Trimestre Jornada
Aula Uso Pais Efetivo
Falar Empreendedor Programa Ensino
Chegar Individuo Emprego Supervisor
So Risco Seguro Escola
Més Fator Taxa PEB
Ficar Familiar SINE SP
Manha Assumir Indicador SEE
Sentar Producdo Brasileiro Carreira
Entrar Trabalhador Obra Diretor
Dar Percepgao Mercado Paulista

Nota. Elaboracdo propria com base nos resultados gerados pelo software IRaMuTeQ.

A primeira classe (N = 14,8%), com vocabulos como “dia-a-dia”, “gente” e “querer”,
foca na dimensao cotidiana e subjetiva da experiéncia dos trabalhadores. A classe é
fortemente composta por relatos e depoimentos diretos que expressam as percepcoes
sobre a rotina de trabalho (“dia-a-dia”), as interagdes sociais (“‘gente”) e os sentimentos de
frustracdo, desejos e aspiragdes (“querer” ou “ndo querer”) frente a precarizagao.

A segunda e maior classe (N = 42%) tem como vocébulos centrais “participante”,
“entrevistado” e “saldo”, indicando que agrupa os resultados de pesquisas de campo de
natureza empirica, baseadas em entrevistas. A proeminéncia da palavra “salao” revela um
foco tematico significativo em estudos de caso — com destaque para a pesquisa de Souza e

Borges (2020) — sobre o setor da beleza, que analisam as condi¢des de trabalho de
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manicures e cabeleireiros, suas relagdes com a clientela, as formas de remuneragao e os
impactos de legislagdes especificas como a Lei do Saldo Parceiro, acusadas de intensificar
a precarizagao do trabalho nesse setor.

A terceira classe (N = 26,9%), com as palavras “desemprego”, “qualificacéo” e
“governo”, aborda as politicas publicas e as agdes governamentais voltadas para o mercado
de trabalho. A analise dos textos que compdem esta classe evidencia discussdes sobre a
trajetéria historica de programas como o Sistema Nacional de Emprego (SINE) e os planos
de qualificagao profissional (e.g., Planfor, PNQ, Pronatec), bem como analises sobre os
resultados de reformas na legislacdo e a incapacidade das politicas de flexibilizagdo em
gerar empregos e fomentar a economia.

Por fim, a quarta classe (N = 14,8%), centrada nas palavras “professor”, “rede” e
“vencimento”, agrupa os resultados que tratam especificamente da precarizagéo do trabalho
no setor da educacéo, os quais se referem a analise as condi¢des de trabalho de docentes
em redes de ensino publicas e privadas, abordando as diferentes formas de contratagao, a
estrutura da carreira e, de modo proeminente, a questdo da desvalorizagéo salarial e dos
baixos vencimentos.

A terceira e ultima analise de CHD trata das consideragdes finais dos artigos
selecionados para a revisao de literatura, o que resultou na identificacdo de quatro classes

distintas, que representam diferentes focos argumentativos na conclusédo dos estudos sobre

a flexibilizacao do trabalho:
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Figura 3
Classificagao Hierarquica Descendente (CHD) das Conclusbes/Consideragbes Finais —

Método de Reinert:

Conclusées/Consideracées finais
\
27,6% 26,8% 21,8%
Mao-de-obra Garantia Salde Flexibilizacdo
Pratico Precarizacdo Vinculo Relacdo
Qualificagao Trabalhista Atengdo Capital
Etapa Trabalhador Primaério Processo
Desempenha Direito Unico Acumulagdo
Canteiro Falta Importante Reforma
Assumir Enfrentar Carreira Promover
Construgao Arista Parecer Area
Resisténcia AP Precisar Transi¢ao
Transferéncia Municipio Plano Espaco
Reforgar Reafirmar Diretor Elemento
Intermediacdo Empregado Sistema Social
Evolugdo Cumprimento Seguro PT
Ambiental Pandemia Cargo Fase
Passar Reducdo Importéncia Central

Nota. Elaboracao propria com base nos resultados gerados pelo software IRaMuTeQ.

A primeira e maior classe (N = 27,6%) destaca as palavras "mao-de-obra", "pratico'

e "qualificagao", e reune as conclusdes de estudos focados em setores produtivos
especificos. Os textos analisam as condi¢des concretas e praticas do trabalho em areas
como a construcéo civil (e.g. canteiros de obra) e a industria automotiva, além de
investigacdes sobre a formacao e qualificagao da "mao-de-obra" ao longo da histéria do
desenvolvimento industrial brasileiro, com énfase na reestruturacado produtiva em curso.

A segunda classe (N = 23,9%), com as palavras-chave "garantia", "precarizacao" e
"trabalhista", concentra as conclusdes que abordam a dimenséo juridico-institucional da
flexibilizagdo. Os textos deste grupo analisam como as reformas na legislacao trabalhista,

em especial a de 2017, impactaram a garantia de direitos. A discussao gira em torno do

enfraquecimento das protegdes legais, do aumento da vulnerabilidade dos trabalhadores e
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da dificuldade de acesso a justica do trabalho como consequéncia da precarizagéo
institucionalizada.

A terceira classe (N = 26,8%), organizada em torno dos vocabulos "saude", "vinculo"
e "atencao", apresenta um recorte tematico nitido sobre a precarizacao do trabalho no setor
da saude, com forte énfase na atencdo primaria e no Sistema Unico de Salde (SUS). As
conclusdes agrupadas aqui discutem os diferentes tipos de vinculos empregaticios (e.g.,
estatutario, celetista, terceirizado) e como sua fragilizagao afeta tanto a saude dos
profissionais quanto a qualidade da atencao prestada a populacao.

Por fim, a quarta classe (N = 21,8%), articulada pelos termos "flexibilizacao",
"relagao" e "capital", agrupa as conclusdes de carater mais tedrico e critico. Os artigos desta
classe discutem a flexibilizagdo ndo como um evento isolado, mas como um processo
estrutural e inerente a relagao entre capital e trabalho no capitalismo contemporaneo. A
analise se aprofunda na légica da acumulagao de capital e em como a flexibilizacao das
relagcbes de trabalho é uma estratégia constante para intensificar a exploragéo e reverter
direitos.

A vista disso, os resultados supramencionados do Método de Reinert serviram de
base para a identificagado de quatro Nucleos Tematicos Estruturadores do Discurso (NTEDs),
a seguir expostos.

O primeiro NTED foi intitulado “Precarizagao do trabalho e desprotegao social dos
trabalhadores”, em que a flexibilizacao do trabalho é associada a redugéo ou a auséncia de
direitos e garantias trabalhistas. Sdo trechos representativos:

* Excerto 1: “Quanto menos um individuo possui garantias de que conseguira obter
novos trabalhos ou que sera capaz de se manter empregado naqueles em que ja esta, mais
fortes tenderao a ser seus sentimentos de duvida, insegurancga e intranquilidade” (Bartz,

2020, p. 20).
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* Excerto 2: “As precarias condi¢cdes de habitacdo e de acesso a um conjunto de
bens e servigos de uso coletivo (educagao, transporte, saneamento basico, energia elétrica
etc.), que afetam boa parte dessa populagdo, somam-se aos desafios que esses
trabalhadores enfrentam em termos de saude e seguranga no trabalho, decorrentes da
desprotecao social, do tipo de atividade e do local de trabalho” (Souza & Trovao, 2022, p.
22).

* Excerto 3: “Questdes relativas as medidas de austeridade implementadas, a falta
de acesso aos diversos direitos e seguridade social, a precarizagéo do trabalho, as novas
formas de subjetivacéo e o sofrimento advindo destas, apresentam impactos importantes e
constituem-se em desafios para a saude coletiva, a saude publica e o sistema de saude
brasileiro” (Secco & Kovaleski, 2022, p. 1917).

O segundo NTED foi denominado “Reflexos da precarizagao do trabalho sobre a
saude dos trabalhadores”, contexto em que a flexibilizagao do trabalho esta atrelada a sua
precarizacao, com reflexos sobre a saude fisica e mental dos trabalhadores. S&o trechos

representativos:

* Excerto 1: “O sistema unico de saude (SUS), especialmente por meio do Centro de

Referéncia em Saude do Trabalhador (Cerest), precisa intensificar o trabalho de vigilancia
em ST [saude do trabalhador] nesses locais [agronegdcio], identificando e intervindo sobre
os problemas de saude” (Pontes et al., 2023, p. 743).

* Excerto 2: “A producgao de identidades e de pertencimento em seu carater comum,
a producao de valores de uso voltados para o bem viver e para a qualidade de vida sao
urgentes, uma questao de saude e de sobrevivéncia para a humanidade” (Secco &
Kovaleski, 2022, p. 1917).

* Excerto 3: “A auséncia de registro legal do trabalho implica: perda de direitos e
beneficios fundamentais como a garantia de compensacgao financeira em caso de doenga e

acidentes ou licenga médica; desprote¢ao em termos das condicbes de trabalho e do maior
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risco associados a atividades de alta periculosidade ou realizadas em locais insalubres;
auséncia de limites para as jornadas de trabalho, comprometendo a saude psicoldgica e
fisica do trabalhador; dentre outros fatores” (Souza & Trovao, 2022, p. 22).

O terceiro NTED, por sua vez, foi intitulado “Exigéncia de alta qualificagao e
produtividade dos trabalhadores”, em que o novo sistema produtivo exige mao de obra
altamente qualificada, capaz de manter alto desempenho frente a um ambiente de rapidas
mudancas. Sao trechos representativos:

* Excerto 1: “(...) buscamos analisar as razdes que justificam a preferéncia dos
empresarios pela cidade [Sao Carlos] (em detrimento da capital ou de outras localidades),
que, no limite, estao relacionadas a menores custos de produgéo, com forca de trabalho
extremamente qualificada, e a busca por maior produtividade” (Pires, 2021, p. 14).

* Excerto 2: “A politica de qualificacdo focou no aumento da competitividade dos
trabalhadores em um mercado flexivel, com alta rotatividade e identidades profissionais
pouco sélidas. As agdes do Sine [Sistema Nacional de Emprego] foram ampliadas e
colocadas em interface com as outras politicas de emprego, a fim de reduzir os custos de
recrutamento da m&o de obra em face do avan¢o da mobilidade intersetorial” (Menezes,
2023, p. 643).

* Excerto 3: “Isso vem corroborar as analises que buscam demonstrar que a légica
econdmica exige um modelo de trabalhador que seja inteiramente responsabilizado por seu
sucesso ou fracasso, o0 empreendedor de si, 0 sujeito do novo espirito do capitalismo (...), o
sujeito neoliberal ou neossujeito (...), o sujeito de desempenho (...)* (Pires, 2021, p. 14).

Por ultimo, o quarto NTED foi denominado “Flexibilizagao do trabalho e
reestruturacao produtiva”, contexto em que o fenémeno da flexibilizagao do trabalho se
relaciona diretamente com o processo de reestruturacao produtiva voltada a acumulacao

flexivel. Sao trechos representativos:
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* Excerto 1: “A precarizacao flexivel do trabalho esta localizada historicamente no
contexto da ascensao do neoliberalismo, da hegemonia do setor financeiro, da
reestruturacdo produtiva e da globalizagdo da economia. Ela esta ligada as praticas sociais
decorrentes de tais processos, as praticas flexiveis” (Melges et al., 2022).

* Excerto 2: “No periodo estudado, a conjuntura da politica econdmica implantada
no Brasil defendeu um Estado neoliberal que se caracteriza por reduzida intervencgéo estatal
e maior regulagéo do mercado sobre as politicas sociais implantadas ou implementadas,
ampliando o espago para o financiamento e a acumulagao de capital privado” (Rego &
Oliveira, 2024, p. 16).

* Excerto 3: %(...) os resultados sustentam a proposigao conceitual das contestacdes
discursivas ao recuperar e posicionar conversag¢des dominantes no fenémeno produgao
flexivel e entdo realcar vozes dos operarios alijadas de participacao e representatividade”
(Maitan Filho & Guedes, 2022, p. 117).

Os NTEDs 1 e 2 se relacionam diretamente com as constantes denuncias dos
cientistas do trabalho em relac&o ao processo de precarizagédo do trabalho oriundo da
flexibilizacdo associada a desprotegao social, que demonstram a predominancia de uma
I6gica de transferéncia ndo apenas do 6nus econdmico para o trabalhador, mas também de
um “bnus psicolégico” (Cancelier et al., 2017), isto é, seria o trabalhador, e ndo a
organizagao, o responsavel pelo seu proprio Bem-estar no Trabalho (BET) (Ferreira, 2017),
ou mesmo por garantir condigdes dignas de trabalho para si, independentemente das
condi¢cbes adversas a que € submetido, em nivel micro e macroestrutural (Delgado, 2023;
Mello Filho & Dutra, 2020).

No tocante ao NTED 3, embora haja uma necessidade real de autonomia e
flexibilidade demandada pelos coletivos de trabalhadores, muitas organizagdes tém
aproveitado esse contexto para se apresentarem como “portos seguros” para 0s

trabalhadores, na tentativa de incentivar o engajamento no trabalho mais por adesao que
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por coergao (Barbosa, 2014). Isso ocorre, frequentemente, por meio de praticas associadas
ao “ofurd corporativo”, conceito desenvolvido por Ferreira (2006; 2017) para designar as
praticas assistencialistas que ignoram as necessidades de intervencgdes nos fatores efetivos
produtores de vivéncias de mal-estar no trabalho. Neste contexto, a QVT esta fortemente
comprometida ou, de fato, ausente.

Nesse contexto, ocorre o estabelecimento de uma cultura organizacional pautada na
entrega de resultados que exigem alta produtividade. Facas (2020) atribui esse culto ao
desempenho como o desenvolvimento cultural da Sociedade da Performance, em que as
pessoas sao estimuladas a apresentar os mais altos indices de produtividade em todas as
areas de sua vida. No contexto do trabalho, esse estilo de vida tem gerado esgotamento e
adoecimento mental em massa. Por isso, recorrentemente, quando as organizagdes se
preocupam explicitamente com a salude de seus trabalhadores, estao, na verdade,
preocupadas com sua imagem apoés repercussdes sobre condigdes de trabalho precarias e
riscos psicossociais em geral (Facas, 2021).

O NTED 4 se insere no contexto de rapidas mudancgas que caracterizam a
reestruturagcédo produtiva em vigor, intensificada pela Era Digital, a exigéncia que ocorre ndo
somente pela capacidade de manter um alto ritmo produtivo, mas de competéncias técnicas
e comportamentais relacionadas a adaptabilidade, de modo que o trabalhador precisa se
mostrar devidamente qualificado para atuar em diversas frentes dentro de sua area de
especializacdo. Além disso, independentemente de sua formacao, exigem-se
conhecimentos ao menos intermediarios sobre TDICs e, mais recentemente, como operar
em consonancia com a Inteligéncia Atrtificial (I1A), a qual otimiza o tempo gasto no trabalho e
gera necessidades de repensar a distribuicdo de tarefas e os métodos de avaliagdo de
desempenho (Cimini et al., 2023; Kipper et al., 2021).

No ambito macropolitico, a reestruturagéo produtiva segue tendéncias neoliberais

que estabelecem um paradigma estrutural de exploragao dos trabalhadores. Nesse modelo,
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o individuo & percebido como um recurso, em detrimento de sua condi¢c&o de sujeito de
direitos, o que colide com o direito fundamental ao trabalho digno (Pontes & Facas, 2025).
Esse paradigma se manifesta por meio de um ideal de flexibilizagdo que visa, em ultima
instancia, a desregulamentacao do trabalho. O objetivo é transformar as garantias
trabalhistas para que nao sejam consideradas entraves ao desenvolvimento econémico, um
processo que, segundo Delgado (2025), ocorre na contraméo da dignidade humana.

Considerag¢oes Finais

Esta incursdo analitica investigou, por meio de uma revisao sistematica da literatura
recente, o paradoxo da flexibilizacdo do trabalho no Brasil e suas implicacées para o
trabalho digno e a QVT. Ao retomar as questdes que nortearam este estudo, foi possivel
constatar que a literatura se manifesta de forma predominantemente critica sobre a
flexibilizacdo do trabalho no pais. A analise revelou que, embora um discurso de autonomia
seja presente, o fendmeno esta intrinsecamente ligado a precarizagao, a desprotec¢ao social
e ao enfraquecimento das garantias trabalhistas.

Com efeito, ha aspectos inegavelmente positivos relacionados a flexibilizagao,
quando sdo instrumento de promogao da autonomia e da qualidade de vida dos
trabalhadores, em especial a possibilidade de redugao de carga horaria, o trabalho remoto
(para as atividades compativeis com esse modelo), a conciliagdo multidimensional
(trabalho-familia, trabalho-lazer, trabalho-capacitacao etc.).

No entanto, os resultados da presente pesquisa indicam que os impactos dos
modelos de trabalho flexivel sobre a QVT sdo vistos pela literatura revista como
majoritariamente negativos, principalmente no setor privado, haja vista que estéo
associados a fragilizacdo (ou mesmo a substituicdo) do vinculo empregaticio, com
acentuada desprotecao social. A precarizacao decorrente da flexibilizagao acarreta severos
reflexos sobre a saulde fisica e mental da classe trabalhadora, intensificando o sofrimento

psiquico e o adoecimento. O modelo paradoxal vigente exige alta qualificagéo e
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produtividade em um cenario de instabilidade, de modo a transferir o 6nus econdémico e
psicolégico para o individuo e a aprofundar sua inseguranca.

Ademais, a analise demonstrou que as alteragdes promovidas pela flexibilizagao
afetam a regulagéo social do trabalho ao deteriorar uma perspectiva protetiva de direitos.
Sob a égide do pensamento neoliberal, a flexibilizagdo impulsiona um processo de
desregulamentagao que visa transformar as garantias trabalhistas em entraves ao
desenvolvimento econémico, o que ocorre na contramao da dignidade humana. As disputas

em torno de um modelo regulatério mais ou menos protetivo moldam diretamente as

relagdes produtivas e a discussao sobre qualidade de vida e bem-estar no ambiente laboral.

Dessa forma, resta evidente a intima relagcao entre a reestruturacéo produtiva, a
flexibilizagéo e a precarizagéo social do trabalho no Brasil. O modelo atual fragiliza os

vinculos e as garantias ao mesmo tempo em que demanda maior adaptabilidade e

desempenho do trabalhador, configurando uma estratégia de acumulacao flexivel de capital.
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MANUSCRITO 2

Flexibilizagado do Trabalho e da Jornada Laboral: Perspectivas em Debate

Introducao

O manuscrito precedente examinou detalhadamente a polissemia e os paradoxos
inerentes a flexibilizagdo do trabalho. O presente manuscrito, por sua vez, dedica-se a
analisar a complexidade e a polissemia inerentes ao fendmeno da flexibilizagdo do trabalho,
estabelecendo uma distingdo fundamental para os propésitos desta dissertacao: a diferenca
entre a flexibilizagdo como instrumento de precarizacéo, tipica da Iégica neoliberal, e a
flexibilizacdo da jornada de trabalho regulamentada no servigo publico federal brasileiro.

Para compreender as nuances desse debate, a discussao inicia-se pela
contextualizagao da reestruturacao produtiva global e a transi¢do do modelo fordista para o
toyotista. Esse cenario de transformacgao é apontado como o nascedouro de modalidades
laborais que desafiam a protecéo social classica, tais como a terceirizagao, a pejotizagao e,
mais recentemente, a uberizagéo.

Contrapondo-se a essa dindmica de desregulamentagao, o estudo revisita os
conceitos de trabalho decente, preconizado pela Organizacao Internacional do Trabalho
(OIT), e de trabalho digno, fundamentado na teoria dos direitos humanos e na Constituigcao
Federal de 1988 (Delgado, 2015; 2023), sustentando uma perspectiva critica que nao se
limita a formalidade legal, mas busca a valorizagao da pessoa humana.

No ambito do ordenamento juridico brasileiro, 0 manuscrito examina a regulagéo da
jornada de trabalho sob a égide da Constituicao Cidada e da Consolidagao das Leis do
Trabalho (CLT), para entdo adentrar nas especificidades do Regime Juridico Unico (Lei n°
8.112/1990). O foco recai sobre os mecanismos de flexibilizagao aplicaveis aos servidores
publicos, com destaque para o Decreto n°® 1.590/1995, que introduziu a jornada ininterrupta

e a carga horaria de 30 horas semanais, e o recente Decreto n° 11.072/2022, instituidor do
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Programa de Gestao e Desempenho (PGD), que desloca o controle da assiduidade para o
foco em resultados.

Por fim, a analise converge para a realidade dos servidores técnico-administrativos
em educacao (TAEs) das Instituicdes Federais de Ensino Superior (IFES). Investiga-se
como essas diferentes formas de organizagado temporal impactam a Qualidade de Vida no
Trabalho (QVT), culminando na definigdo de perspectivas que diferenciam a flexibilizagéo
autodeterminada, promotora de autonomia e equilibrio, da flexibilizacao heterodeterminada,
que instrumentaliza a adaptabilidade em favor da intensificagao laboral.

1. Flexibilizagao do Trabalho como Instrumento de Precarizagao:

O contexto histoérico que fundamenta a flexibilizagao do aparato juridico trabalhista e
do processo produtivo integra o que Ferreira (2008, p. 85) denomina “as marcas da
metamorfose do mundo do trabalho”. Na década de 1960, a convergéncia de fatores como o
fortalecimento das reivindicagdes sindicais, o esgotamento da administracao cientifica do
trabalho (taylorismo/fordismo) e o aumento dos precos do petréleo e das taxas de juros
precipitou uma crise no modelo capitalista, limitando as taxas de mais-valia. Esse cenario
impulsionou uma reestruturacao capitalista global nas décadas de 1980 e 1990,
caracterizada pela retragdo do emprego assalariado classico, expansao do setor de servigos
e crescimento do desemprego e de formas atipicas de trabalho (Ferreira, 2008).

Conforme elucida Antunes (2015), a década de 1980 marcou uma transformacao
profunda nos paises de capitalismo avangado, impactando ndo apenas a estrutura produtiva
e a representacao sindical, mas a propria subjetividade da classe trabalhadora. Foi um
periodo de intenso avancgo tecnoldgico — com a introdugao da automacgéo, da robdtica e da
microeletrénica — e de hibridismo produtivo, contexto no qual o fordismo passou a coexistir
ou ser substituido por novos modelos, notadamente o toyotismo.

Com efeito, o toyotismo emerge como resposta a necessidade de uma producgao

flexivel, dirigida pela demanda (demand pull) e nao mais pela oferta (supply push). Sua
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consolidagao ocorreu em fases progressivas. Iniciou-se com a adaptagao de técnicas téxteis
(polivaléncia do operario), avangou para o ajuste da producao durante crises financeiras
sem expansdo de pessoal, e culminou na implementagao do sistema Kanban e just-in-time
(estoque minimo), estendendo-se a rede de fornecedores. Diferentemente da rigidez
fordista, o toyotismo baseia-se na flexibilidade, na horizontalizagao da produgéao via
terceirizacdo e na captura da subjetividade operaria por meio de uma participagédo
manipulada (Circulos de Controle de Qualidade), de modo a enfraquecer o controle sindical
e a desregulamentar direitos trabalhistas historicamente desenvolvidos (Antunes, 2015;
Antunes & Pinto, 2018).

Ferreira (2008) sistematiza essa reestruturagdo produtiva em trés eixos
fundamentais: (i) Inovagao Tecnolégica — forte investimento em automacgao e microeletronica
que, embora sustente o crescimento econdmico, ndo gera necessariamente emprego
assalariado na mesma proporgao; (ij) Gestdo Organizacional — adog¢ao de ferramentas
informatizadas que permitem gestéao flexivel e controle rigoroso do tempo e desempenho,
perpetuando a subordinacao do trabalhador sob novas roupagens gerenciais; e (iii)
Alteracdes no Ordenamento Juridico — modificagdes nos niveis macro (politicas estatais
neoliberais) e micro (normas internas das empresas, e.g., banco de horas) para flexibilizar a
regulacao do trabalho.

Nesse contexto, a flexibilizagdo ndo é apenas uma estratégia de gestdo, mas um
instrumento central de precarizagdo. Oltramari e Piccinini (2006), ao analisarem a industria
do vestuario, e Costa (2017), em uma perspectiva mais ampla, demonstram que a
terceirizagéo e a subcontratacao viabilizam a desverticalizagao produtiva as custas da
fragmentacao da classe trabalhadora e da retirada de direitos.

Um fenbmeno derivado dessa logica é a pejotizacdo, identificada em diversos
setores. Bridi e Braunert (2015) observaram, na industria de software, a prevaléncia da

contratagdo via pessoa juridica (PJ) ou de cooperativas para mascarar vinculos de
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emprego. Similarmente, Gemelli et al. (2020) notaram o mesmo movimento no ensino
superior privado, em que a "adaptabilidade" tornou-se requisito de permanéncia. Na
enfermagem, Farias et al. (2023) alertam que essa modalidade retira direitos basicos (13°
salario, férias, licengas) e transfere os riscos da atividade para o trabalhador, gerando
inseguranca e instabilidade. Trata-se, essencialmente, de uma fraude para evasao de
encargos trabalhistas e previdenciarios (Antunes, 2024; Bridi & Braunert, 2015).

Essa dindmica contraria frontalmente a Recomendacao n° 198/2006 da Organizagao
Internacional do Trabalho (OIT), que orienta os Estados a combaterem relagdes de trabalho
disfarcadas e a garantirem a primazia da realidade sobre a forma contratual. No Brasil, o
Tribunal Superior do Trabalho (TST) tem aplicado esse principio para declarar a nulidade de
contratagdes irregulares.

Contudo, a protec¢ao judicial enfrenta barreiras. Dutra (2023) aponta que, a partir de
2010 - intensificando-se com a Reforma Trabalhista de 2017 —, o Supremo Tribunal Federal
(STF) assumiu um papel de validador e aprofundador da flexibilizagdo das relagbes de
trabalho. Ao adotar argumentos econdémicos liberais em detrimento da protecao social
constitucional, a Corte validou a terceirizagao irrestrita (Tema 725), a prevaléncia do
negociado sobre o legislado e a supressao da ultratividade das normas coletivas. Dutra
(2023) classifica a atuacao do STF como uma tutela dos excessos: a Corte ndo impede a
precarizagao, atuando apenas para corrigir abusos extremos e legitimando, em ultima
instancia, o desmonte protetivo.

A faceta mais moderna e radical dessa precarizacéo é a uberizagdo. Definida pela
mediagao do trabalho via plataformas digitais e gestao algoritmica, essa modalidade cria a
figura do trabalhador just-in-time, desprovido de vinculos e direitos, sob a falsa promessa de
empreendedorismo (Casagrande et al., 2021; Venco, 2019). Franco et al. (2024)
argumentam que a uberizagdo néo se restringe ao transporte, mas permeia a cadeia

produtiva global, facilitando a extragcado de mais-valia. Psicologicamente, esse modelo
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promove uma "colonizagéo do sujeito pelo discurso digital", levando ao adoecimento e a
perda de sentido do trabalho (Mendes et al., 2020).

Em suma, a flexibilizacado do trabalho, inserida na crise estrutural do capital, ndo
cumpriu a promessa de modernizagao e geragdo de empregos. Pelo contrario, dados
analisados por Antunes (2024) sobre o periodo pés-Reforma Trabalhista (2017-2020)
evidenciam que a maior flexibilidade resultou na reducdo de padrdes historicos de direitos
sem o correspondente incremento de postos formais. O que se observa é a
heterogeneizagao da classe trabalhadora — fragmentada entre trabalhadores formais,
informais, terceirizados e uberizados — e a intensificagcao da superexploracéo da forca de
trabalho no capitalismo contemporaneo.

2. Precarizagdo do Trabalho a Luz dos Direitos Humanos e Fundamentais

Trabalhistas

Embora a primazia da dignidade da pessoa humana seja incontestavel no
ordenamento juridico brasileiro, o contexto de crise estrutural do capitalismo expde a classe
trabalhadora a um estado de desprotecéo que transcende o ambiente laboral, atingindo
direitos fundamentais como saude, educag¢do, moradia e alimentacdo (Mello Filho & Dutra,
2013; Secco & Kovaleski, 2022). Tal cenario conflita frontalmente com o art. 6° da CF/1988,
que elenca os direitos sociais, e com o art. 7°, inciso |V, que garante um salario-minimo
capaz de atender as necessidades vitais basicas do trabalhador e de sua familia.

No ambito global, essa contradigao desafia o alcance do ideal de frabalho decente,
preconizado pela OIT e, de modo mais amplo, pela Organizagédo das Na¢des Unidas (ONU).
Esse conceito integra os Objetivos de Desenvolvimento Sustentavel (ODS) da Agenda
2030, especificamente no Objetivo 8, que visa promover o crescimento econémico
sustentado, emprego pleno e trabalho decente (Nag¢des Unidas, 2015). A OIT (2010) define
trabalho decente com base em quatro pilares estratégicos: respeito as normas

internacionais e direitos fundamentais (liberdade sindical, erradicacao do trabalho forgado e
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infantil, combate a discriminagéo); promogao do emprego de qualidade; extenséo da
protecao social; e fomento ao didlogo social.

Contudo, a aplicacao desse conceito enfrenta criticas severas quanto a sua eficacia
normativa em uma economia neoliberal. Maior (2023) argumenta que a nog¢éo de trabalho
decente, embora possua valor ético, acaba por funcionar como uma adaptagao do
capitalismo as demandas por justica social, sem romper com a légica de exploragdo. Para o
autor, a agenda do trabalho decente legitima, paradoxalmente, a precarizagéo ao aceitar
mudancas superficiais que priorizam a produtividade e a competitividade em detrimento de
uma protecao social robusta. No Brasil, essa l6gica instrumentalizou reformas legislativas,
como a de 2017, que rebaixaram direitos sob a justificativa de modernizacao e formalizagao,
resultando, na pratica, em maior inseguranca e perda de garantias historicas.

Para superar a insuficiéncia de uma abordagem puramente funcionalista, Rosenfield
e Pauli (2012), com base em Honneth (2003), propdem a distingao entre trabalho decente e
trabalho digno. Enquanto o primeiro se vincula a indicadores quantificaveis e a cidadania
formal, o trabalho digno incorpora uma dimensao moral intrinseca, relacionada ao
reconhecimento social e a interdependéncia dos direitos humanos. Nessa perspectiva
holistica, o trabalho ndo é mero meio de subsisténcia, mas fonte de dignidade, integracao
social e desenvolvimento subjetivo (Mello Filho & Dutra, 2020).

A efetivacdo desses direitos exige uma compreensao critica do fenédmeno juridico,
que nao confunda o Direito com a mera legislacao estatal. Conforme leciona Lyra Filho
(2007), a lei, emanada do Estado, frequentemente reflete os interesses da classe dominante
e pode abrigar o antidireito — normas que, embora vigentes, sao ilegitimas e injustas. O
verdadeiro Direito, em sua esséncia dialética, ndo se encerraria em dogmas estatais, mas
emergeria das lutas sociais por libertacao e dignidade.

Essa concepgao alinha-se a abordagem do Direito Achado na Rua, formulada por

Sousa Junior (1993; 2019), que compreende os direitos humanos ndo como concessodes
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estatais, mas como conquistas histéricas construidas pela mobilizacéo coletiva. Nesse
sentido, a luta contra a precarizacao do trabalho é também uma disputa pela definicao do
proprio Direito, que deve servir a emancipagdo humana e ndo a legitimagao da barbarie
social. A validade das normas trabalhistas, portanto, depende de sua consonéncia com os
direitos humanos fundamentais, que s&o anteriores e superiores a qualquer legislagédo
restritiva.

Diante desse quadro, o papel das cortes constitucionais torna-se crucial, embora
ambiguo. Delgado et al. (2023) observam que, apesar dos esforcos do Supremo Tribunal
Federal (STF) em internalizar a Agenda 2030 (via Resolugao n°® 710/2020), a jurisprudéncia
da Corte ainda carece de um alinhamento consistente com o padréo de protecao do
trabalho decente, especialmente no que tange ao fortalecimento do dialogo social e a
preservacao de direitos frente a desregulamentagao econémica. Assim, a construgao de
uma sociedade justa impde que o capital ndo se sobreponha a dignidade humana,
reafirmando o trabalho como eixo central da cidadania e da realizagao dos direitos
fundamentais (Vaz et al., 2021).

3. Regulagao da Jornada de Trabalho no Ordenamento Brasileiro

A limitagdo da jornada de trabalho fundamenta-se, segundo Delgado (2025), em um
tripé de justificativas essenciais: bioldgicas, voltadas a mitigacao dos efeitos
psicofisiolégicos da fadiga; sociais, que visam assegurar o tempo necessario ao lazer e ao
convivio familiar; e econédmicas, orientadas ao aumento da produtividade e a redugao do
desemprego. Essa prote¢cdo normativa remonta historicamente as reivindicagcbes operarias
pos-Revolucao Industrial — periodo em que jornadas extenuantes de até 16 horas
comprometiam a higidez fisica e mental dos trabalhadores —, culminando na consolidagao
global do padrao de 8 horas diarias.

Quanto a sua natureza juridica, a jornada de trabalho reveste-se de carater misto.

Possui natureza publica, visto que a limitagcao do tempo de labor € matéria de ordem publica
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e interesse estatal para a saude do trabalhador; simultaneamente, apresenta natureza
privada, dada a autonomia das partes para pactuar jornadas inferiores as legais ou
flexibiliza-las via negociacgao coletiva, nos termos do art. 7°, incisos Xlll e XIV, da CF/1988.

A taxonomia da jornada classifica-se quanto a duragao (normal ou extraordinaria), ao
periodo (diurna, noturna ou mista) e a profissdo (com jornadas especiais para categorias
como bancarios e jornalistas, conforme arts. 224 e 303 da CLT, respectivamente). No
tocante a flexibilidade, destaca-se no &mbito da Administragcao Publica Federal o Decreto n°
1.590/1995, que autoriza a flexibilizagao para fins de eficiéncia no atendimento ou
necessidade de turnos.

Nesse panorama de tensdes entre a norma e a realidade social, a atual discusséo
sobre a abolicdo da escala 6x1 (seis dias de trabalho para um de descanso) confronta o
patamar constitucional de 44 horas semanais estabelecido pelo art. 7°, XlIl, da CF/1988.
Compreende-se que esse modelo, embora formalmente licito, tensiona a propria teleologia
das normas de direito tutelar do trabalho e saude ocupacional, ao oferecer um tempo de
desconexao insuficiente para a plena reposig¢ao psicofisiolégica e para a efetiva integragao
social do trabalhador no mundo contemporaneo.

Embora a flexibilizagao deva, em tese, respeitar o principio da vedagao ao
retrocesso social e trazer beneficios mutuos, a literatura critica denuncia o uso desse
instituto como vetor de precarizagdo. Estudos conduzidos por Antunes (2018) e Barbosa
(2014), por exemplo, apontam que, na pratica, as organizagdes utilizam a flexibilidade
normativa para intensificar a exploragao do trabalho, desvirtuando sua funcéo constitucional
ontoldgica, isto €, de efetivacao do direito fundamental ao trabalho digno (Delgado, 2015;
2023).

Por fim, é imperioso notar as excludentes legais de controle de jornada. No regime
celetista (CLT, art. 62), estao isentos das normas de duracao do trabalho — e,

consequentemente, do direito as horas extras — os empregados em atividade externa
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incompativel com fixagdo de horario, os gerentes (cargos de gestao) e os trabalhadores em
teletrabalho por producdo. Ja no regime estatutario (Lei n® 8.112/1990 e Decreto n°
1.590/1995), a légica de exclusio aplica-se aos ocupantes de cargos em comisséo (e.g.,
CCE) e fungbes de confianga (e.g., FCE), que sao submetidos, obrigatoriamente, ao regime
de dedicacéo integral.

3.1. Jornada de Trabalho na Constituicao Cidada

Sob a 6tica da supremacia constitucional, a CF/1988 ocupa o apice do ordenamento
juridico, atuando como fundamento de validade para todas as normas infraconstitucionais.
Embora a teoria pura de Kelsen (1934) sobre a norma hipotética fundamental tenha sofrido
releituras contemporéaneas, notadamente no pés-positivismo (Carvalho Netto, 2011), a
rigidez e a superioridade da Carta Magna permanecem inabalaveis, asseguradas pelos
mecanismos de controle de constitucionalidade difuso e concentrado e pelas limitagbes
impostas ao poder constituinte derivado (clausulas pétreas).

No ambito laboral, a Constituicdo Federal de 1934 foi pioneira ao constitucionalizar
normas trabalhistas no Brasil. As Constituicdes subsequentes (1937, 1946 e 1967)
mantiveram a tradigdo de limitar a jornada diaria a oito horas. A CF/1988, contudo, inovou
ao introduzir, no inciso Xlll do art. 7°, a limitagdo semanal de 44 horas — reduzindo o teto
anterior de 48 horas — e ao facultar a compensacao de horarios e a redugao da jornada
mediante negociagéo coletiva. Tal dispositivo reflete o reconhecimento dos direitos
trabalhistas como direitos fundamentais de segunda dimenséo (sociais), essenciais a
concretizagao da dignidade da pessoa humana.

A regulacao constitucional do tempo de trabalho n&o é arbitraria; ela responde a
imperativos bioldgicos, sociais e econdmicos. Conforme lecionam Mallet e Fava (2023), a
limitagdo da jornada possui um objetivo higiénico primordial: resguardar a integridade
psicofisica do trabalhador contra os danos da fadiga excessiva. Simultaneamente, cumpre

uma funcdo social ao viabilizar o convivio familiar, o lazer e o desenvolvimento humano, e
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uma funcao econémica, ao permitir a recuperacao da forga de trabalho e fomentar o
consumo.

A despeito da protecéo constitucional, o tema permanece em disputa na arena
publica. Exemplo recente € o movimento "Vida Além do Trabalho" (VAT), que ganhou
notoriedade em 2024 ao pautar o fim da escala 6x1 (44 horas semanais) e propor, via
Emenda Constitucional (EC), a redugao para 36 ou 40 horas semanais sem redugao
salarial. Tal movimento evidencia a tensio continua entre as demandas por qualidade de
vida e a estrutura produtiva vigente.

Além da regra geral, a Constituigdo disciplina regimes especificos, como o trabalho
em turnos ininterruptos de revezamento (art. 7°, X1V), fixado em seis horas diarias, salvo
negociagao coletiva. A jurisprudéncia do STF, consubstanciada na Sumula 675, esclarece
que a concessao de intervalos intrajornada ndo descaracteriza esse regime, cujo objetivo é
mitigar o desgaste bioldgico e social decorrente da alternancia constante de horarios (Mallet
& Fava, 2023).

No que tange aos servidores publicos, a CF/1988 estabelece um regime diferenciado
na Secéo Il do Capitulo VII. O art. 39, § 3°, estende aos ocupantes de cargo publico
diversos direitos previstos no art. 7°, incluindo a limitagdo de jornada (oito horas diarias e 44
semanais), o repouso semanal remunerado, a remuneragao superior para o trabalho
noturno e extraordinario, e 0 gozo de férias acrescidas do tergo constitucional.

E imperioso destacar, contudo, a recente definicdo do STF na Agéo Direta de
Inconstitucionalidade (ADI) n® 2135. Em julgamento finalizado em novembro de 2024, a
Corte declarou a constitucionalidade da EC n°® 19/1998, validando a extincdo da
obrigatoriedade do Regime Juridico Unico (RJU). Com decisao de eficacia ex nunc,
preservou-se a situacao dos atuais servidores estatutarios, mas facultou-se a Administracao

Publica a adogao de regimes diversos (como o celetista) para futuras contratagdes, o que
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pode impactar a dindmica da regulagéo da jornada laboral no setor publico nos proximos
anos.

Cabe também realcar as mudancas trazidas com a Emenda Constitucional n°
45/2004 que estabelece um marco fundamental na consolidacédo do Direito do Trabalho no
Brasil, visto que promoveu uma profunda reconfiguracdo da competéncia da Justica do
Trabalho. Ao substituir o restrito critério da relacdo de emprego pela abrangéncia
sistematica das relagdes de trabalho no art. 114 da Carta Magna, o legislador ampliou a
protecao jurisdicional a diversas modalidades de prestacdo de servigo outrora desassistidas
por esse ramo especializado. Tal fendmeno de constitucionalizacdo conferiu robustez ao
arcabougo normativo laboral e integrou preceitos de celeridade processual e direitos
fundamentais ao texto constitucional, fato que fortalece a eficacia dos direitos sociais e
ratifica a centralidade do valor social do trabalho como esteio do Estado Democratico de
Direito.

Em suma, a CF/1988 nao apenas limita o tempo de trabalho, mas o insere em um

sistema de protecao social que visa equilibrar a livre iniciativa com os valores sociais do

trabalho, estendendo, com as devidas adaptacdes, essas garantias aos servidores publicos.

3.2. Jornada de Trabalho na CLT

Embora a CLT nao incida sobre os servidores publicos civis federais — regidos por
estatuto proprio —, ela constitui o diploma legal mais abrangente sobre rela¢des laborais no
Brasil. Acompanhada de robusta doutrina e jurisprudéncia, a CLT serve como fonte
doutrinaria subsidiaria e de inspiragao hermenéutica fundamental para a compreensao do
regime estatutario ordenado pela CF/1988.

Sob a ética conceitual, a jornada de trabalho pode ser interpretada em trés
perspectivas distintas, porém interdependentes: (i) Tempo efetivamente trabalhado —
considera apenas o periodo de prestacao efetiva de servigos. Embora seja a regra geral,

comporta excegdes legais que computam como trabalho intervalos ndo produtivos, como os
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de dez minutos a cada 90 minutos trabalhados em atividades de mecanografia (art. 72 da
CLT); (i) Tempo a disposicdo — abrange o periodo em que o empregado esta sob as ordens
do empregador, aguardando ou executando ordens (art. 4°, caput, da CLT); (iii) Tempo in
itinere: Refere-se ao deslocamento entre residéncia e trabalho (Delgado, 2025).

Historicamente, a legislagao brasileira adotava um sistema hibrido. Contudo, a
Reforma Trabalhista de 2017 promoveu alteracdes profundas. No tocante ao tempo a
disposicao, a nova redagao do art. 4°, § 2°, excluiu expressamente da jornada o tempo em
que o empregado permanece na empresa para exercer atividades particulares (praticas
religiosas, descanso, lazer, estudo, higiene pessoal), ainda que busque protecao contra
inseguranca publica ou condi¢des climaticas adversas. Da mesma forma, a Reforma
suprimiu a remuneragao das horas in itinere (art. 58, § 2°), de modo que o tempo de
deslocamento — independentemente do meio de transporte ou da dificuldade de acesso ao
local — ndo mais integra a jornada de trabalho, possuindo relevancia juridica atualmente
restrita a caracterizacao de acidente de trajeto.

Quanto a duragao, o art. 58 da CLT fixa a regra geral de 8 horas diarias, salvo
excecoes legais. O art. 59 permite o acréscimo de até duas horas suplementares, mediante
acordo ou convencéo. A jurisprudéncia do TST, consubstanciada na Sumula 376, determina
que, mesmo se ultrapassado esse limite legal, as horas excedentes devem ser remuneradas
com o adicional minimo de 50% (art. 7°, XVI, da CF/1988). Ademais, o sistema de
tolerancia, previsto no art. 58, § 1°, desconsidera variagdes de registro ndo excedentes a
cinco minutos, observado o limite maximo de dez minutos diarios. A Sumula n° 366 do TST
alerta que, ultrapassado esse teto, a totalidade do tempo excedente sera computada como
extra.

A flexibilizacao das rotinas produtivas também foi objeto da Reforma de 2017, que
regulamentou novos arranjos temporais: (i) Jornada 12x36 (art. 59-A) — permite 12 horas de

labor por 36 de descanso, mediante acordo individual escrito, convengéo ou acordo coletivo,
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abarcando todas as categorias profissionais; e (ii) Regime de Tempo Parcial (art. 58-A) —
passou a admitir duas modalidades, a saber, até 30 horas semanais, vedadas horas extras;
ou até 26 horas semanais, com possibilidade de até 6 horas suplementares. Em ambas, o
salario é proporcional a jornada, facultando-se a conversdo de um tergo das férias em
abono pecuniario.

Por fim, o controle de jornada é disciplinado pelo art. 74, § 2°, da CLT, que obriga a
anotacao dos horarios de entrada e saida em estabelecimentos com mais de 20
trabalhadores (redagéo dada pela Lei n° 13.874/2019). E importante notar que, embora a
Sumula ° 338 do TST mencione o antigo limite de mais de dez empregados, o principio da
inversdo do 6nus da prova permanece aplicavel: a ndo apresentacao injustificada dos
controles de frequéncia gera presungao relativa de veracidade da jornada alegada pelo
trabalhador, a qual pode ser elidida por prova em contrario.

3.3. Jornada de Trabalho no Servigo Publico Federal Conforme a Lei n°

8.112/1990 e o Decreto n° 1.590/1995

A analise da jornada de trabalho no servigo publico exige, preliminarmente, a
distingao teleolégica entre a Administragdo Publica e a iniciativa privada. Enquanto esta
ultima persegue o lucro e a satisfagdo do cliente, o Estado tem por escopo a efetivagao de
direitos fundamentais e a promocao da cidadania, atendendo nao a clientes, mas a
cidadaos-usuarios (Ferreira, 2017; Ferreira et al., 2023; Silva et al., 2024).

Contudo, a hegemonia do modelo neoliberal e da New Public Management tem
impulsionado uma aproximacao forgada entre essas ldgicas distintas. Holborow (2015)
destaca que a retérica do empreendedorismo, exaltada desde as gestdes governamentais
de Thatcher e Reagan e cooptada pela social-democracia da Terceira Via, infilirou-se no
setor publico sob a promessa de eficiéncia e reducao de custos. Esse movimento promoveu

a privatizagao, a terceirizacido e a adogao de métricas de mercado em areas essenciais
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como saude e educagao, muitas vezes fragmentando a dimensao social do servigo publico
em prol de um individualismo competitivo.

Em contraponto a essa logica mercantilista, sustenta-se que a eficiéncia na
Administragcao Publica deve ser instrumentalizada para a solidariedade e a impessoalidade,
e ndo para a precarizacgdo das relagdes laborais. E sob essa tensdo entre o ideal estatutario
protetivo e as pressdes gerenciais que se insere a regulagao da jornada na Lei n°
8.112/1990 e no Decreto n° 1.590/1995.

A Lei n° 8.112/1990, instituidora do entdo Regime Juridico Unico (RJU), fixa em seu
art. 19 a regra geral: jornada maxima de 40 horas semanais, com limites diarios entre 6 e 8
horas. Todavia, a Lei estabelece uma importante distingdo para os ocupantes de cargos em
comissao ou fungdes de confianga: estes submetem-se ao regime de dedicagéo integral,
podendo ser convocados sempre que houver interesse da Administracao, o que afasta a
I6gica tradicional de controle rigido de horario em troca de uma disponibilidade permanente
(§ 1°, art. 19) — o que certamente acende um alerta em relacéo a efetivacéo de direitos
relacionados a medicina do trabalho e a saude ocupacional, como descanso inter e
intrajornadas, intervalo para refeicdo, descanso semanal remunerado, entre outros.

Diferentemente da CLT, o estatuto federal prevé direitos especificos de
compatibilizacao de horarios, com destaque para: (i) Horario Especial para Estudante (art.
98) — concedido mediante comprovacao de incompatibilidade de horarios, exigindo-se a
compensacao de jornada. O mesmo dever de compensar aplica-se ao servidor que atua
como instrutor em cursos internos ou participa de bancas examinadoras (art. 76-A); (ii)
Horario Especial para Pessoa com Deficiéncia (PCD) — o servidor com deficiéncia (art. 98, §
2°) ou que tenha codnjuge, filho ou dependente nessa condic¢ao (art. 98, § 3°) tem direito a
horario especial sem necessidade de compensacgao, conforme laudo de junta médica oficial,
e (iii) Protecao a Maternidade: o art. 209 garante a servidora lactante, até os seis meses de

idade do filho, uma hora de descanso diario, fracionavel em dois periodos de 30 minutos.
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O Decreto n° 1.590/1995 detalha a operacionalizacido dessas regras. Ratifica a
jornada padrao de 40 horas e delega aos Ministros de Estado e dirigentes maximos a
fixacdo dos horarios de funcionamento e dos intervalos intrajornada (minimo de 1 hora e
maximo de 3 horas).

No tocante ao controle de frequéncia, o Decreto admite meios mecanicos e
eletrénicos. Importante atualizacao foi trazida pelo Decreto n° 12.093/2024, que dispensou
expressamente os Professores de Magistério Superior do controle de ponto, mantendo a
obrigatoriedade apenas para os Técnico-Administrativos em Educagao (TAEs) — com
excecao daqueles que aderiram ao Programa de Gestdo e Desempenho (PGD), a ser
analisado no préoximo topico.

No contexto da presente pesquisa, o ponto nevralgico do referido Decreto n°
1.590/1995 reside na chamada flexibilizacao da jornada de trabalho. O art. 3° autoriza a
adocao de jornada de seis horas diarias e 30 horas semanais, sem intervalo para refeicao,
em situacdes especificas: atividades continuas de regime de turnos ou escalas, em periodo
igual ou superior a 12 horas ininterruptas, motivadas pela necessidade de atendimento ao
publico ou trabalho noturno (apds as 21h).

E fundamental notar a distingdo técnica: enquanto o turno ininterrupto de
revezamento "classico" (24 horas) é facultado pelo art. 2°, a flexibilizagao do art. 3° (turnos
de 6 horas) ndo exige funcionamento ininterrupto de 24 horas, mas sim a cobertura de um
periodo minimo de 12 horas voltado ao atendimento ao publico. Como mecanismo de
transparéncia e controle social, o § 2° do art. 3° impde a afixagdo de quadro visivel com a
escala nominal dos servidores submetidos a esse regime, evidenciando o carater publico

dessa excepcionalidade.
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3.4. Programa de Gestao e Desempenho (PGD): Nova Modalidade de Trabalho

Flexivel no Servigo Publico Federal

A institucionalizagcao do PGD representa uma ruptura paradigmatica na
Administracao Publica federal brasileira, transitando de um modelo burocratico, focado no
controle de frequéncia, para uma abordagem gerencial orientada a resultados. Essa
transicao, acelerada pelas demandas impostas pela pandemia de Covid-19, reflete os
principios da Nova Gestao Publica (NGP), que busca incorporar maior eficiéncia, eficacia e
qualidade aos servicos prestados a sociedade (Gurgel et al., 2025). O PGD nao se limita a
uma mera alteragao procedimental; ele reconfigura a relagao de trabalho ao substituir o
controle do tempo a disposi¢cao pela mensuragao de entregas complexas, desafiando as
bases tradicionais do regime estatutario preconizado pela Lei n° 8.112/1990 e exigindo uma
nova cultura organizacional (Virgilio & Burigo, 2023).

A estrutura normativa que sustenta o PGD, consolidada pelo Decreto n°® 11.072/2022
e regulamentada por instrugdes normativas subsequentes, estabelece as diretrizes para
essa flexibilizagao laboral. No entanto, a implementacao pratica revela tensées
significativas. No contexto das IFES, o PGD insere-se na transi¢do para o modelo de
Universidade Empreendedora, caracterizado pela valorizagao da inovagéao e pela gestao por
resultados (Souza, 2023). Contudo, Virgilio e Burigo (2023) alertam que a materializacao
desse programa exige mais do que adesao normativa; demanda uma formacgao robusta de
gestores capazes de liderar equipes hibridas e superar barreiras culturais que ainda
privilegiam o controle visual e presencial em detrimento da confianga e da autonomia.

Uma analise critica da implementacao do PGD, especificamente na experiéncia da
Universidade Federal Fluminense (UFF), aponta para convergéncias preocupantes com o
fenbmeno da "uberizagao" do trabalho. Segundo Souza (2023), 0 modelo de gestao
adotado, operacionalizado por sistemas informatizados que fracionam tarefas e avaliam o

desempenho mediante critérios subjetivos — assemelhados a sistemas de pontuagéo por
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"estrelas" —, pode induzir a uma légica de competitividade e individualismo. Além disso,
observa-se uma transferéncia dos custos operacionais para o servidor, caracterizada como
uma "privatizagdo dos meios de produg¢ao”, uma vez que o Estado se desresponsabiliza
pelo fornecimento de infraestrutura fisica e tecnoldgica no teletrabalho, gerando riscos
ergondmicos e desigualdades materiais entre os trabalhadores (Souza, 2023).

Apesar dos riscos de precarizagao e adoecimento mental associados ao
microgerenciamento e a dissolugao das fronteiras entre vida pessoal e laboral, os dados de
monitoramento indicam resultados operacionais positivos. O relatério elaborado por Elvira
(2023) evidencia que a maioria das instituicées participantes reportou aumento de
produtividade e melhoria na qualidade de vida dos servidores. Além disso, observou-se uma
redugéo significativa nos gastos de custeio (como energia e manutengéao predial) e uma
diminui¢ado nos indices de absenteismo, sugerindo que a flexibilidade contribui para a
disponibilidade da forca de trabalho (Elvira, 2023). Gurgel et al. (2025) corroboram essa
visdo, destacando que, na literatura recente, o PGD é predominantemente associado a
modernizag¢do administrativa e a atracao de talentos, embora persistam desafios estruturais.

Entre os obstaculos para a consolidacao do programa, a infraestrutura tecnoldgica
desponta como o principal gargalo. Elvira (2023) aponta que falhas e instabilidades nos
sistemas informatizados de gestao sao as dificuldades mais citadas pelas instituicoes,
seguidas por problemas de comunicagao e integracao das equipes. A dependéncia de
ferramentas digitais, somada a falta de competéncias gerenciais para o trabalho remoto,
pode comprometer a eficacia do modelo. Portanto, o sucesso do PGD como politica publica
perene depende de um equilibrio delicado: é necessario mitigar os riscos de "uberizagao" e
sobrecarga apontados por Souza (2023), enquanto se potencializam os ganhos de eficiéncia
e qualidade de vida identificados por Elvira (2023) e Gurgel et al. (2025), garantindo que a

modernizagao do Estado ndo ocorra as custas da saude e dos direitos dos servidores.
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4. Jornada de Trabalho Flexibilizada se Resume a Reducgao de Carga Horaria?

A flexibilizagdo da jornada de trabalho tratada no Decreto n°® 1.590/1995 também né&o
deve ser confundida com uma mera reducao da jornada de trabalho. Esta faz parte da luta
da classe trabalhadora desde a Revolugdo Industrial. Através de greves, rebelides e
reivindicagdes dos trabalhadores, além da organizagao de sindicatos, foram implementadas
regulamentacdes sobre a jornada de trabalho e a sua redugdo. A primeira limitacdo da
jornada ocorreu na Inglaterra em 1802, estabelecendo um maximo de 12 horas diarias. Em
1947, esse limite foi reduzido para dez horas diarias na Inglaterra. Na Franca, uma restrigao
similar foi adotada na primeira metade do século XIX. No entanto, foi apenas em 1919, apos
intensas reivindicag¢des sindicais e negociagdes entre empregadores e empregados, que a
Convencéao n° 1 da Organizacao Internacional do Trabalho (OIT) estabeleceu a jornada
semanal de 48 horas (Turino, 2005, apud. Ferreira & Pilatti, 2012).

Ferreira e Pilatti (2012) afirmam que a maioria dos defensores da reducéo da jornada
de trabalho a justificam no potencial de diminuigdo do desemprego, isto €, em uma
preocupacao unica com a quantidade de trabalho. Dessa forma, a redugéo da jornada de
trabalho passa a ser vista principalmente como uma questéo relacionada a quantidade de
empregos que podem ser criados, sem considerar o tipo de trabalho envolvido.

Em estudo em uma organizagao publica brasileira, Carneiro e Ferreira (2007)
investigaram possiveis impactos da reducao da jornada de trabalho para a QVT, por meio de
estudo empirico com os trabalhadores de determinado departamento. A pesquisa revelou a
existéncia de minima diferenga nos indicadores de QVT entre trabalhadores com jornada
reduzida e com jornada convencional, de acordo com as escalas psicométricas utilizadas no
estudo. Nas entrevistas realizadas, tanto os empregados com jornada reduzida quanto os
gestores relataram um melhor aproveitamento do tempo, com a resolugao de questbes
durante o periodo livre do dia, e observaram que a produtividade se manteve ou até

melhorou. No entanto, os gestores encontraram dificuldades adicionais na supervisdo da
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equipe. Assim, os autores concluiram que a redugao da jornada de trabalho representou
poucas melhorias para a QVT propriamente dita, de modo que as principais diferencas se
referem ao melhor uso do tempo fora do trabalho, o que pode indicar uma melhoria para a
QV, em especifico.

Ferreira e Pilatti (2012) defendem que a redugao da jornada de trabalho nio afeta
apenas a quantidade de trabalho, mas também sua qualidade, o que impacta a QV dos
trabalhadores. Ao considerar a redugao da jornada sob a perspectiva da qualidade do
trabalho, é crucial dar atengao especial as atividades a serem realizadas, valorizando-as
social e economicamente. Nesse contexto, essa seria a questido mais relevante do debate,
pois resgataria o aspecto historico da redugao da jornada de trabalho, que é baseado na
busca por melhores condi¢des de trabalho, e, em menor grau, na demanda por mais
empregos (Mocelin, 2011, apud. Ferreira & Pilatti, 2012).

A flexibilizagao da jornada de trabalho aqui estudada envolve nao apenas aspectos
de reducao de carga horéaria, mas também a implantagao de regime de turnos ou escalas,
com a necessidade de continuidade do trabalho e efeitos sobre a organizacéo do trabalho e
as relagdes socioprofissionais, tanto verticais quanto horizontais, fatores que poderiam
influenciar a QVT.

5. Flexibilizacao da Jornada de Trabalho de Servidores Técnicos das IFES

A analise da flexibilizagcdo da jornada de trabalho nas IFES, objeto central desta
discussao, requer inicialmente a compreensao do arcabougo normativo que rege a carga
horaria padrao no servigo publico federal. A Lei n® 8.112/1990, em seu artigo 19, com a
redacao dada pela Lei n°® 8.270/1991, estabelece a regra geral de 40 horas semanais,
observados os limites diarios de seis a oito horas, fixados em razao das atribuicdes dos

cargos. Especificamente no ambito das Instituicdes Federais de Ensino Superior (IFES), o
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Decreto n° 94.664/19878, que regulamenta o Plano Unico de Classificagdo e Retribuicdo de
Cargos e Empregos, ratifica em seu art. 24 o regime de 40 horas para os servidores
técnico-administrativos, ressalvadas as excegoes previstas em legislacao especifica.

A regulamentacao operacional dessa jornada para a Administragdo Publica federal
direta, autarquica e fundacional foi consolidada pelo Decreto n® 1.590/1995. Essa norma
reafirma o padréo de oito horas diarias e 40 semanais para cargos de provimento efetivo, ao
passo que impde, como supramencionado, o regime de dedicagao integral aos ocupantes
de cargos em comissao ou funcdes de confianga (diregao, chefia e assessoramento). Tal
exigéncia pressupde a possibilidade de convocagao a qualquer tempo, consoante o
interesse ou necessidade do servigo, caracterizando um regime especial decorrente da
responsabilidade gerencial assumida.

Entretanto, o Decreto n° 1.590/1995 nao se limitou a fixar a rigidez da jornada; ele
introduziu mecanismos de flexibilizagdo que, historicamente, constituiram a base para
regimes diferenciados de trabalho. Os ars. 2° e 3° do referido Decreto delineiam os regimes
alternativos: o primeiro autoriza turnos ininterruptos de revezamento para atividades
continuas de 24 horas (comuns em seguranga e saude), enquanto o segundo estabelece a
flexibilizagdo da jornada para seis horas diarias e trinta semanais, dispensado o intervalo
para refeicoes.

A aplicagao da jornada flexibilizada de 30 horas, prevista no artigo 3°, condiciona-se
a requisitos taxativos: a exigéncia de atividades continuas de atendimento ao publico ou
trabalho noturno (apés as 21 horas), operando em regime de turnos ou escalas por periodo
igual ou superior a doze horas ininterruptas. A disputa em torno dessa modalidade de

jornada € um elemento central na dindmica laboral das universidades.

& Aprova o Plano Unico de Classificagdo e Retribuicdo de Cargos e Empregos de que trata a

Lei n® 7.596, de 10 de abril de 1987.
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Souza (2023) destaca que a categoria dos Técnico-Administrativos em Educagéo
(TAEs) enfrentou retrocessos significativos nas condi¢gbes de trabalho, citando como
exemplo o aumento da carga horaria de 30 para 40 horas semanais em 2017 na
Universidade Federal Fluminense (UFF), aliada a implementag¢ao do ponto eletrénico em
2019. Esse contexto de endurecimento do controle de frequéncia e ampliagao da jornada
presencial gerou um cenario propicio para que outras formas de flexibilizagdo, como o atual
Programa de Gestdo e Desempenho (PGD), fossem vistas como alternativas desejaveis
pelos servidores (Souza, 2023).

Considerando a dimensé&o do Plano de Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos
em Educacao (PCCTAE) — que, segundo dados governamentais compilados pelos
organizadores do WIkiTAE, representa a maior carreira civil do servi¢o publico brasileiro,
com mais de 224 mil servidores —, a relevancia de investigar os impactos dessas jornadas
diferenciadas é evidente. Contudo, uma busca bibliografica nas plataformas Scopus, Scielo
e Google Scholar, abrangendo o decénio 2014-2024, revelou uma escassez de estudos
especificos: foram localizadas apenas quatro publicagdes relacionando a flexibilizagao do
Decreto n° 1.590/1995 a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT). Essa lacuna na literatura
reforga a importancia da presente pesquisa para compreender os fendmenos associados a
QVT em ambientes de jornada flexibilizada, especialmente em um momento de transigéo de
modelos de gestao no setor publico.

Os resultados do levantamento bibliografico sao representados na tabela a seguir:

Tabela 2
Trabalhos Académicos sobre Jornada de Trabalho e/ou Qualidade de Vida dos Servidores

Técnico-Administrativos em Educacgéo (TAEs)

Autores Titulo da Tipo Método Tema

(ano) publicacao relacionado
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Nunes et | Qualidade de Vida no Artigo Misto Qualidade de
al., 2023 Trabalho: um estudo (quantitativo-qualita | vida no trabalho
com os servidores tivo, com base no (QVT)
técnicos-administrativo método de Walton).
S.
Souza, Programa de Gestéo e Artigo Qualitativo, com Implementagao
2023 Desempenho: ponte uso de analise do Programa de
para uberizagao no documental. Gestédo e
servico publico federal Desempenho
brasileiro (PGD).
Almeida Uma avaliagdo da Artigo Quantitativo Vantagens e
etal, flexibilizacdo da (hipotético- desvantagens
2021 jornada de trabalho na dedutivo). da
Universidade de flexibilizagao.
Brasilia
Daehn, | Qualidade de vida dos | Dissertagédo de Estudo de caso, | Qualidade de
2019 servidores Mestrado com abordagem | vida no trabalho
técnico-administrativos predominantemente | (QVT).
em  educacdo na quantitativa (uso do
jornada de trabalho Inventario do
flexibilizada da UFSC Bem-Estar no
Trabalho -
IBET-13).
Colle, A flexibilizagdo da | Artigo de evento | Estudo de caso, | Flexibilizagao
2018 jornada de trabalho com abordagem | da jornada de
dos Técnicos qualitativa. trabalho e
Administrativos em gestdo publica
Educacéo Superior universitaria.
(TAES) visando
otimizar a  gestao
publica universitaria.
Maccari, | Qualidade de vida no Trabalho de Quanti-qualitativo Qualidade de
2018 trabalho dos servidores Concluséo de com uso de | vida no trabalho
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técnicos Curso pesquisa (QVT).
administrativos em (Monografia de | bibliografica e
educacéo. Especializagdo) | documental.

Sousa, | A flexibilizagdo da Dissertacao de Estudo de caso, | Qualidade de
2018 jornada e seu impacto Mestrado com abordagem | vida no trabalho
nas atividades de quantitativa, com | (QVT).

técnicos base no modelo de
administrativos da Walton.
UFRN.
Tolfo et | Instituicbes federais de | Artigo de evento | Qualitativo, com | Gestao da
al., 2017 | ensino: algumas notas uso de pesquisa e | jornada de
a guisa da cultura e da analise documental. | trabalho e
gestdo da jornada de implementacao
trabalho de servidores da
publicos. flexibilizagao.
Silva, Andlise da qualidade Trabalho de Quantitativo Qualidade de
2016 de vida dos servidores Concluséao de (aplicagao do | vida (QV).
técnicos Curso Instrumento
administrativos da | (Monografiade | WHOQOL-BREF).
Universidade Especializagao)
Tecnoldgica Federal do
Parana.
Colnago | Flexibilizagédo da Artigo Qualitativo, com | Implementagao
& Faria | jornada de trabalho em uso de pesquisa e | da flexibilizagdo
2014 uma instituicao federal analise documental; | da jornada de

de ensino superior:
andlise da percepcéao
de diferentes atores
envolvidos no

processo.

e de entrevistas
individuais

semiestruturadas,
com analise de

conteudo.

trabalho.

Nota. Elaboragao propria com base nos estudos encontrados em busca bibliografica.

A literatura especializada oferece um panorama importante ou significativo sobre os

impactos da flexibilizagao da jornada de trabalho na QV e na QVT dos servidores técnicos.
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Silva (2016), em estudo quantitativo realizado na Universidade Tecnoldgica Federal do
Parana (UTFP), utilizou o instrumento WHOQOL-BREF — versao abreviada do
WHOQOL-100, desenvolvido pela Organizagdo Mundial da Saude — para mensurar esses
indicadores.

A validacao psicométrica do instrumento, composto por 26 questdes que abarcam
dominios fisicos, psicolodgicos, relagdes sociais e meio ambiente, permitiu identificar uma
correlagao positiva significativa entre a redugéo da jornada e o bem-estar. Os resultados
apontaram que servidores submetidos a jornada flexibilizada de 30 horas apresentaram
indices superiores de QV (escore total de 69,32) em comparagado aos submetidos ao regime
padrao de 40 horas (escore de 65,72), evidenciando o impacto direto da carga horaria na
percepcao de qualidade de vida (Silva, 2016).

Corroborando a percepgao de beneficios, Sousa (2018) investigou o cenario na
Universidade Federal do Rio Grande do Norte (UFRN) sob a 6tica do modelo de Walton. Os
achados indicam que a flexibilizac&o influenciou positivamente a eficacia laboral, a
qualidade do atendimento ao publico e o equilibrio entre vida profissional e familiar.
Importante notar que, segundo o estudo, a redugéo da jornada n&o implicou em prejuizos a
comunicagao com a chefia ou a distribuicao de tarefas, desmistificando o receio de que a
jornada reduzida acarretaria sobrecarga ou descontinuidade administrativa. Da mesma
forma, Almeida et al. (2021), ao analisarem a Universidade de Brasilia (UnB), identificaram
que a flexibilizacao foi percebida como um vetor para o aumento do tempo livre dedicado a
capacitagao e a vida pessoal, além de gerar economia com transporte e alimentagao,
fatores que, na literatura, estdo associados a elevagao da produtividade e motivagao.

A flexibilizacao, entretanto, ndo se apresenta como uma panaceia para os problemas
organizacionais. Maccari (2018), em pesquisa no Instituto Federal de Santa Catarina (IFSC),
e Nunes et al. (2023), na Universidade Federal Rural do Semi-Arido (UFERSA), revelam

que, mesmo em ambientes flexibilizados, persistem tensdes significativas. Maccari (2018)
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identificou que, embora haja satisfagdo com as relagdes socioprofissionais (indice 7,08), a
dimensao "Reconhecimento e Crescimento Profissional" apresentou indices criticos (5,07),
sugerindo desigualdade de oportunidades. Similarmente, Nunes et al. (2023) constataram
que a insatisfacdo com a compensacao financeira e a falta de reconhecimento pela chefia
continuam a impactar negativamente a QVT, independentemente da jornada. Esses dados
sugerem que a flexibilizagdo da jornada € um componente necessario, mas insuficiente, se
nao acompanhada de politicas de gestao que valorizem o servidor e melhorem o clima
organizacional.

A implementacao dessa politica enfrenta, ainda, desafios de ordem gerencial e
politica. Tolfo et al. (2017) e Colnago e Faria (2014) destacam que a adog¢ao da jornada de
30 horas nas IFES é marcada por resisténcias institucionais e falta de padronizagao.
Colnago e Faria (2014), especificamente na Universidade de Brasilia (UnB), mapearam que
a falta de servidores e a auséncia de sistemas integrados de informacgao atuam como
dificultadores, enquanto o uso de ponto eletrénico e a ampliacdo do horario de atendimento
ao publico sao vistos como facilitadores.

Daehn (2019), por sua vez, ao estudar a Universidade Federal de Santa Catarina
(UFSC), reforca que a flexibilizagao deve ser legitimada pela comprovagéo de beneficios
aos usuarios, argumentando que o aumento do BET é o alicerce para o ganho de
produtividade institucional.

Do ponto de vista juridico-conceitual, Colle (2018) esclarece uma distingao
fundamental: a flexibilizagao prevista no Decreto n° 1.590/1995, que visa a eficiéncia e a
continuidade do servigo (turnos ininterruptos), ndo se confunde com a redugao de jornada
com remuneragao proporcional (Medida Proviséria n° 2.174-28/2001). A primeira mantém a
integralidade dos vencimentos e exige contrapartida em termos de arranjo organizacional
para atendimento estendido, enquanto a segunda é uma faculdade do servidor para

interesses particulares.
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Por fim, é imperativo situar essa discussao no contexto contemporaneo da Nova
Gestao Publica (NGP). A l6gica de flexibilizagao, seja via jornada de 30 horas ou, mais
recentemente, pelo Programa de Gestdo e Desempenho (PGD), reflete a importacao de
conceitos do setor privado para a administragédo publica.

Souza (2023), ao analisar a implementagcdo do PGD na Universidade Federal
Fluminense (UFF), alerta que as diretrizes de modernizagdo administrativa por tras desse
programa de flexibilizacdo da jornada laboral coincidem com o proprio ideario de uberizagao
do trabalho publico, caracterizado pela gestao algoritmica e pela transferéncia de riscos e
custos operacionais ao trabalhador. Sendo assim, a analise da QVT nas IFES deve
considerar ndo apenas a duragao da jornada, mas a complexidade das novas relagdes
laborais que emergem desses modelos de gestéo, inclusive a respeito das repercussdes
desse novo modus operandi sobre a dignidade do trabalhador.

6. Definicao de Perspectivas da Flexibilizagcao da Jornada de Trabalho

Ante o exposto, a indagacao que permeia esta pesquisa é sobre qual seria a
influéncia da flexibilizagdo da jornada de trabalho sobre a QVT e em que sentido a
flexibilizagéo poderia (ou néo) ser considerada um caminho em diregao a promogao da QVT
e a efetivacao do direito fundamental ao trabalho digno.

Assim, para os fins desta dissertagcao, podem ser definidas quatro perspectivas de
flexibilizagdo da jornada de trabalho:

Tabela 3

Apresentacéo de Perspectivas de Flexibilizagdo da Jornada de Trabalho no Setor Publico

Perspectiva Eixo Analitico Descricao

Flexibilizagdao Conjuntural A flexibilizagdo da jornada de trabalho é compreendida
da jornada de como instrumento de precarizagdo do trabalho,
trabalho como transferindo ao trabalhador desprovido de estabilidade a
instrumento de responsabilidade e os riscos inerentes a flexibilidade de
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precarizagao do
trabalho.

relagbes contratuais de trabalho terceirizadas,
pejotizadas elou uberizadas, com supresséo de direitos
trabalhistas (como salario minimo e férias remuneradas)
ou mesmo negagado do vinculo empregaticio (no caso
de trabalhadores travestidos de autbnomos e/ou
empreendedores), sob a ideia capitalista do trabalhador
como empreendedor de si mesmo, inserida em um
contexto mais amplo de flexibilizagdo do trabalho. No
servico publico em especifico, pode significar a

utilizacdo de inovagdes tecnolégicas atreladas a
avaliagdo de desempenho como forma de estimular
cobrangas excessivas por produtividade e alta
performance, associadas ao estabelecimento de metas
inatingiveis, a hipervigilancia e a hiperconexao, em uma
tentativa de aproximar o setor publico da ldogica

empresarial neoliberal.

Flexibilizagao
da jornada de
trabalho como
instrumento de
melhor
atendimento ao
cidadao-usuario
e de qualidade
de vida do

servidor.

Especifico (vinculo

estatutario)

A flexibilizagdo da jornada de trabalho é compreendida
como a possibilidade de reducdo da carga horaria do
trabalhador que possui vinculo estavel com o servigo
publico, sem prejuizos remuneratérios, por meio da
fixag&do de turnos ou escalas de servidores, com vistas a
melhorias no atendimento ao publico e/ou ao trabalho
em periodo noturno, ou por meio da substituicdo do
controle de frequéncia e assiduidade pelas entregas de
resultados, a0 mesmo tempo em que possibilita ao
servidor em jornada flexibilizada um melhor equilibrio
entre as esferas profissional e pessoal. A jornada
flexibilizada, prevista no art. 3° do Decreto n°
1.590/1995, e o Programa de Gestdo de Desempenho
(PGD), instituido pelo Decreto n° 11.072/2022, embora
apresentem beneficios inegaveis do ponto de vista da
autonomia e da flexibilidade, esta inserida, ainda assim,
em um contexto mais amplo de flexibilizagcdo do
trabalho, acompanhado dos riscos a qualidade de vida
no trabalho, atrelados ao discurso neoliberal que

permeia o trabalho flexivel, com risco de uso como
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instrumento de barganha, e devem ser tidos com

extrema cautela.

Flexibilizagao
da jornada de
trabalho como
meio de
imposicao de
adaptabilidade

e polivaléncia

Heterodeterminagao

Os modelos flexiveis de jornada de trabalho podem ser
utilizados de modo impositivo, com o objetivo de
assegurar que o coletivo de trabalhadores seja
adaptavel e polivalente frente as necessidades mutaveis
das organizagdes. Em sua faceta mais extrema — e
nociva tanto do ponto de vista da QVT quanto do
trabalho digno —, importa na negacdo do vinculo
empregaticio, via ampliagio do conceito de
empreendedor, o que ja ocorre no setor privado por
meio de fendmenos como a pejotizacdo e a uberizagao
do trabalho. No setor publico, a literatura ja denuncia a
adocgao de praticas de substituicdo da forga de trabalho
estatutaria por prestadores de servigo (autbnomos) e,
de modo ja consolidado no servigo publico federal, via
terceirizagado das atividades-meio, com abertura para a
terceirizagao das atividades-fim (vide julgamento da
ADPF n° 324, Tema 725 da repercussdo geral, no

ambito do Supremo Tribunal Federal — STF).

Flexibilizacdo

da jornada de

trabalho como
instrumento de
promocgao da

qualidade de

vida e do

equilibrio entre
trabalho e vida

pessoal.

Autodeterminacao

A flexibilizagdo da jornada de trabalho por meio da
reducdo de carga horaria ou da possibilidade de
trabalho remoto total ou parcial corresponde a
demandas dos préprios trabalhadores por autonomia e
flexibilidade para conciliar sua vida profissional e
pessoal, sob o lema “vida além do trabalho”, de modo a
possibilitar uma melhor convivéncia familiar, o usufruto
de atividades de lazer, a redugdo do tempo gasto em
deslocamento, a conciliagdo entre trabalho e estudos,
entre outros beneficios. Para isso, € necessario que a
jornada flexivel seja autodeterminada, isto é, néo
imposta, e compativel com suas caracteristicas e
necessidades psicofisiologicas, haja vista que o
trabalhador é a parte mais vulneravel da relagdo de

trabalho.
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Nota. Elaboragao propria com base no referencial teérico e metodoldgico desta dissertagéao.

A primeira perspectiva reflete a literatura que estuda o fendbmeno da flexibilizagdo da
jornada de trabalho em relagdes de trabalho em nivel macropolitico, regidas
predominantemente pelo direito privado, enquanto a segunda concepgéao esta voltado a
situacao especifica de servidores publicos estatutarios, conforme a flexibilizagao da jornada
laboral regulada pelo Decreto n° 1.590/1995 e o PGD, instituido pelo Decreto n°
11.072/2022, destinada especificamente a servidores publicos estatutarios do servico
publico federal, em regime juridico de direito publico, com o objetivo precipuo de melhoria
do atendimento ao publico e/ou do trabalho em periodo noturno, no caso do primeiro
modelo; ou, no caso do PGD, de eficiéncia e eficacia nas entregas pactuadas em plano de
trabalho firmado entre o servidor e sua chefia imediata.

Nao obstante, a segunda perspectiva ndo exclui a primeira, tendo em vista que o
servigo publico de provimento efetivo ndo esta imune a precarizacao do trabalho e a prépria
cultura neoliberal, a qual incentiva e promove o culto a performance e a produtividade
insustentavel, o que revela uma visdo mecanicista e desumanizadora da pessoa
trabalhadora (Facas, 2020; Holborow, 2015). Ou, como proposto nesta dissertagdo, néo
foge a sociedade da flexibilidade, em que se exige adaptabilidade de todo e qualquer
trabalhador para corresponder as dindmicas da Era Digital e do mundo capitalista
globalizado, caracterizado pela competitividade, pelo individualismo e pela acelerada
inovagao tecnologica.

Ainda, é necessario analisar a flexibilizagdo da jornada de trabalho sob o ponto de
vista de sua determinacdo. Quando imposta (portanto, heterodeterminada) aos
trabalhadores, esta mais préxima da precarizagao do trabalho, que visa, em seu extremo, a
negacao do vinculo empregaticio, com exclusao de direitos e garantias fundamentais
trabalhistas e da protegao social ao trabalhador, como ja ocorre com trabalhadores

pejotizados e uberizados, a exemplo de motoristas e entregadores por aplicativo.
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Por fim, ha uma faceta positiva na flexibilizagdo quando autodeterminada, isto &, de
iniciativa ou com anuéncia do préprio trabalhador, de acordo com suas caracteristicas e
necessidades psicofisiolégicas, conforme preconiza a Ergonomia da Atividade Aplicada a
Qualidade de Vida no Trabalho (EAA_QVT) (Ferreira, 2017) e o proprio Direito Tutelar do
Trabalho (Delgado, 2025). Quando a flexibilidade é capaz de proporcionar ganhos no
equilibrio entre trabalho e vida pessoal, o que inclui, por exemplo, convivéncia familiar,
estudos e lazer, é fonte de QVT e instrumento de efetivagao do direito fundamental ao
trabalho digno (Delgado, 2023).

Considerag¢oes Finais

O percurso analitico trilhado neste capitulo evidenciou que a flexibilizagdo da jornada
de trabalho constitui um fendmeno polissémico e em disputa, exigindo uma distingao
fundamental entre sua faceta precarizante, tipica da desregulamentagao neoliberal, e sua
aplicagao regulada no ambito do servigo publico federal.

Ao contrastar as dindmicas de exploragéo presentes na uberizagéo e na pejotizacao
com as garantias estatutarias da Lei n°® 8.112/1990 e a protecao constitucional ao Trabalho
Digno, constatou-se que a estabilidade juridica, embora essencial, ndo imuniza totalmente
os servidores das pressoes advindas da Nova Gestao Publica.

A analise dos regimes instituidos pelo Decreto n° 1.590/1995 e pelo Programa de
Gestado e Desempenho (PGD) revelou um cenario complexo: se, por um lado, tais
mecanismos possuem potencial para promover autonomia e equilibrio entre vida pessoal e
profissional, por outro, carregam o risco de intensificagao laboral e diluicdo das fronteiras
temporais do trabalho se implementados sob uma ética puramente produtivista.

Conclui-se, portanto, que a flexibilizagdo da jornada nas Instituicoes Federais de
Ensino Superior opera sob uma tensao dialética entre duas perspectivas antagbnicas. A
primeira, de carater heterodeterminado e conjuntural, tende a instrumentalizar a flexibilidade

como ferramenta de adaptacgao forcada e maximizagao de resultados, aproximando a
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gestdo publica da precarizagéo tipicamente observada no setor privado. A segunda, pautada
na autodeterminacao e na especificidade do vinculo estatutario, vislumbra na gestao de
tempos e resultados uma oportunidade concreta de efetivacdo da Qualidade de Vida no
Trabalho (QVT). Assim, a legitimagao da flexibilizagdo como instrumento de humanizagéao
laboral depende, inexoravelmente, de sua capacidade de transcender a racionalidade
instrumental do mercado para se consolidar como um vetor de saude e cidadania,
alinhando-se aos preceitos do Direito Fundamental ao Trabalho Digno e reconhecendo o

servidor ndo como mero recurso ajustavel, mas como sujeito de direitos.
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MANUSCRITO 3
Lugar e Importancia da Ergonomia da Atividade Aplicada a QVT (EAA_QVT) e do

Direito Fundamental ao Trabalho Digno para a Analise do Trabalho

Introducao

O presente manuscrito dedica-se a analisar a complexa inter-relagédo entre a
Ergonomia da Atividade (EA), a promogao da Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) e a
consolidagao do Direito Fundamental ao Trabalho Digno na analise do trabalho, com
destaque para os modelos flexiveis mencionados nos manuscritos anteriores. A discussao
parte do desenvolvimento histérico e metodoldgico da ergonomia, compreendida nao
apenas como uma disciplina técnica, mas como uma abordagem sistémica que visa adaptar
o trabalho as caracteristicas e aos limites do ser humano, em contraposi¢ao a visao
taylorista classica.

Ao longo do texto, explora-se a distingdo fundamental entre o trabalho prescrito (a
tarefa) e o trabalho real (a atividade), demonstrando como a Ergonomia da Atividade (EA)
busca compreender as discrepéncias entre o planejado e o executado para transformar as
condigdes laborais na perspectiva de adaptar o trabalho as pessoas. Essa analise serve de
base para o estudo da QVT, no qual se criticam as abordagens meramente assistencialistas
— metaforicamente chamadas de "ofuré corporativo” — em favor de uma gestéo preventiva
que enfrente as causas estruturais do Mal-estar no Trabalho (MET) e fomente o Bem-estar
no Trabalho (BET).

Por fim, o capitulo integra esses conceitos ao ordenamento juridico brasileiro,
examinando a aplicacdo da Norma Regulamentadora n° 17 (NR-17) e fundamentando o
direito ao trabalho digno sob a é6tica da Constituicao Federal de 1988, diferenciando-o

conceitualmente da nog¢ao de trabalho decente da OIT.
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1. Contexto Histérico e Desenvolvimento da Ergonomia

A ergonomia — termo usado pela primeira vez em 1857 pelo cientista polonés
Wojciech Jastrzebowski — é formada a partir dos termos gregos ergon (tarefa, por extensao,
trabalho) e nomos (leis e regras). E uma disciplina voltada para uma abordagem sistémica
dos aspectos da atividade humana. Para lidar com essa abrangéncia e intervir nas
atividades de trabalho, é necessario que os ergonomistas adotem uma perspectiva que
inclua aspectos fisicos, cognitivos, sociais, organizacionais e ambientais, entre outros
(Abrahao et al., 2009).

A ergonomia, assim, visa adaptar o trabalho as caracteristicas e aos limites do ser
humano, de modo a superar a visao taylorista do Homo Economicus e a reconhecer a
complexidade e a multiplicidade dos fatores envolvidos no trabalho. Ao desenvolver agdes
ergondmicas, busca-se transformar o trabalho e gerar conhecimento, considerando a
variabilidade de trabalhadores e das situacdes de trabalho, a distingao entre a tarefa (no
campo do prescrito) e a atividade (no campo do real), bem como a valorizagao da
competéncia dos trabalhadores (Abrahao et al., 2009).

Nesse sentido, a ergonomia defende que as interven¢des no trabalho precisam levar
em consideragao a experiéncia e os saberes dos proprios trabalhadores, em contraposigao
ao modelo fop-down predominante nas organizagdes. Procura-se, entéo, projetar e adaptar
situacdes de trabalho compativeis com as capacidades humanas, de modo a respeitar seus
limites e a colocar o bem-estar do trabalhador como objetivo principal, reconhecendo que o
trabalho deve se adaptar ao ser humano e ndo o contrario (Abrahao et al., 2009; Ferreira,
2017; Guérin et al., 2007).

Trata-se, dessa forma, de uma disciplina voltada as interagdes entre pessoas,
sistemas de trabalho e tecnologias e a aplicagdo de teorias e métodos que visam adaptar o
trabalho as caracteristicas do trabalhador. Na visao de Sticca (2017), a ergonomia pode ser

considerada como um subcampo de atuacéo da Psicologia do Trabalho. Ferreira (2017), por
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sua vez, destaca as relagdes da ergonomia com a Psicologia, a Medicina e as Engenharias,
desde seus primoérdios, e mais recentemente com a Administracao e o Direito, entre outras
areas. Nada obstante, pode-se afirmar que o objetivo maior da ergonomia é transformar o
trabalho de modo a adapta-lo as caracteristicas e a variabilidade do ser humano e do
processo produtivo, levando em consideragdo o bem-estar, a seguranga, a produtividade e a
qualidade do trabalho (Abrahéo et al., 2009).

O desenvolvimento da ergonomia esta profundamente ligado ao contexto
sociopolitico pds-guerra, marcado pela reconstrucao dos paises envolvidos no conflito, pelo
crescimento industrial e pelo avango das inovagdes tecnoldgicas. Com a derrota do
nazifascismo, valores democraticos e socialistas ganharam forca, que influenciaram o
cenario internacional e criaram o ambiente propicio para a Guerra Fria entre blocos
ocidentais e soviéticos. Nesse contexto, 0 movimento sindical cresceu e passou a exigir,
além de aumentos salariais, melhores condi¢des de trabalho, prevencéo de acidentes e
promocao da saude. A pressao coletiva levou a aproximacao entre sindicalistas e
pesquisadores das ciéncias humanas e da salde, como a medicina e a psicologia, momento
em que criticas ao modelo taylor-fordista de gestéo e trabalho se intensificaram (Ferreira,
2013).

No pds-guerra, a ergonomia passou a dar especial atengao a identificacdo e a
remediacao da insalubridade, levando em consideracao as condi¢des de trabalho, o
dimensionamento humano e de equipamentos, a adaptacao de ferramentas e a organizagao
do trabalho. A partir dos anos 1980, com a disseminagao dos sistemas automatizados e
informatizados, a ergonomia deu enfoque aos desafios operacionais decorrentes da falta de
integracao dos processos cognitivos dos trabalhadores, com o objetivo de tornar o
trabalhador no controlador do processo informatizado (Abrah&o et al., 2009).

Todavia, apesar dos avangos tecnologicos, ainda prevaleceu um modelo de trabalho

baseado em tarefas repetitivas e intensivas, pois as novas tecnologias ndo apenas
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intensificaram a carga de trabalho, mas também introduziram novos métodos de controle
sobre os trabalhadores, na contram&o dos principios antropocéntricos da ergonomia
(Ferreira, 2017; Guérin et al., 2007).

No Brasil, a ergonomia comegou vinculada a Engenharia de Produgéo e ao Desenho
Industrial, com foco na aplicagdo de conhecimentos antropométricos e na criagcao de
padrbes para a populacao brasileira. Com o tempo, estudos realizados na Universidade de
Sao Paulo (USP) e na Fundacao Getulio Vargas (FGV) marcaram uma nova fase. O dialogo
com pesquisadores europeus, especialmente franceses, como o professor Alain Wisner,
ajudou a consolidar a ergonomia no pais. O Brasil passou, entdo, a experimentar duas
abordagens de ergonomia: uma anglo-saxénica e outra francofénica, as quais sao
compreendidas como complementares (Abrahao et al., 2009).

Atualmente, a ergonomia é ensinada e aplicada em varias universidades brasileiras
e tem uma presenca significativa em empresas de consultoria e centros de pesquisa. A
Norma Regulamentadora n® 17 (NR-17), dedicada a ergonomia, reflete a prioridade da
adaptacao das condic¢des de trabalho as caracteristicas psicofisioldgicas dos trabalhadores.
A fundacédo da Associacéo Brasileira de Ergonomia (Abergo) em 1983 foi crucial para reunir
€ promover a ergonomia no pais, além de certificar profissionais e nucleos de pesquisa. A
evolucao da ergonomia no Brasil, portanto, reflete uma adaptagao continua as necessidades
do trabalho e as mudangas historicas (Abrahao et al., 2009).

A Ergonomia da Atividade (EA), em especial, se originou na Franca e na Bélgica no
século XX, com forte enfoque social e envolvimento com o movimento operario. A disciplina
surgiu como uma resposta critica ao taylorismo e ao fordismo, que priorizavam a adaptagao
do trabalhador ao trabalho. Em vez disso, a Ergonomia da Atividade propbs adaptar o
trabalho as caracteristicas e as necessidades do trabalhador. Assim, a EA buscou

transformar as condi¢des de trabalho e atender as demandas sindicais para melhorar a
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saude e o bem-estar dos trabalhadores, de modo a promover uma abordagem mais
centrada no ser humano (Ferreira, 2008).

Diante disso, a EA, também denominada ergonomia francofénica, concentra-se na
atividade humana, especialmente quando situada na ag¢ao. Os ergonomistas integraram o
conceito da Teoria da Analise da Atividade a acao, oferecendo uma nova visdo sobre o
trabalho. Essa abordagem considera o individuo que, ao utilizar diversas habilidades e
conhecimentos praticos adquiridos através de suas experiéncias, consegue controlar,
regular, coordenar e moldar sua agao para alcangar um objetivo especifico. A atividade é
realizada em um contexto especifico, composto por elementos materiais, sociais e
histéricos, que fornecem recursos, mas também criam restricbes. Esse contexto é
continuamente influenciado e modificado pela experiéncia subjetiva do individuo (Sticca,
2017).

A Teoria da Representacao para Acgao (représentation pour I'action) desempenha um
papel central na intervengéo ergondmica. Essa teoria sustenta que os trabalhadores
constroem representacdes dindmicas e situadas de suas tarefas, permitindo-lhes regular
sua atividade, tomar decisdes e adaptar-se as variabilidades do trabalho real. Outrossim, a
teoria apresenta-se como um elemento essencial na AET, pois 0 método combina
observagao ativa e participativa com escuta e sistematizacéo das representacbes dos
trabalhadores sobre sua propria atividade (Weill-Fassina et al., 1993).

Ferreira (2008) afirma que ha trés dimensdes tedricas principais que definem a
identidade cientifica da EA: (i) Contexto de Trabalho: Refere-se ao ambiente fisico,
instrumental e social onde a atividade laboral ocorre. Inclui pardmetros como informagoes
econdmicas, politicas de pessoal, condi¢cdes de trabalho, e organizagao do processo de
trabalho. A compreensao da performance humana esta ligada ao diagnéstico dos elementos
deste contexto, que podem causar erros ou acidentes; (/i) Individuo: Na EA, o individuo &

visto como um suijeito ativo que pensa, age e sente, e constrdi sua experiéncia de trabalho
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continuamente. A abordagem destaca a diversidade e variabilidade entre e dentro dos
individuos, contrastando com a visao taylorista de “trabalhador médio” ou “variavel de
ajuste”; e (iii) Trabalho: Compreende dois eixos complementares. O trabalho tem um sentido
macro-historico e antropogenético como traco distintivo da espécie humana, e também é
uma acao adaptativa através da qual trabalhadores enfrentam desafios do contexto de
trabalho para cumprir tarefas e garantir seu bem-estar. A analise da interagéo entre
individuo e ambiente é central para o diagnéstico na Ergonomia da Atividade (Ferreira,
2008).
Segundo Ferreira (2013):
A Ergonomia da Atividade (EA) pode ser definida como uma abordagem cientifica
antropocéntrica que se fundamenta em conhecimentos interdisciplinares das
ciéncias do trabalho e da saude para, de um lado, compatibilizar os produtos e as
tecnologias com as caracteristicas dos usuarios e, de outro, humanizar o contexto
sociotécnico de trabalho, adaptando-o tanto aos objetivos do sujeito e/ou grupo,
quanto as exigéncias das tarefas. O objetivo da ergonomia é produzir solugdes de
compromisso que respondam da forma mais adequada e sustentavel as
necessidades e expectativas dos sujeitos implicados em sua intervencgéo. A

perspectiva & promover o bem-estar no trabalho, a satisfagdo de consumidores no

setor privado / cidadaos-usuarios dos servicos publicos e a eficiéncia e a eficacia dos

processos produtivos. (p. 136)

A identidade cientifica da EA possui trés caracteristicas principais: (i) Objeto de
investigacao: Foca na inter-relagéo entre o ser humano e o trabalho, abordando trés
dimensdes interdependentes: individuos (trabalhadores, cidadaos, clientes), atividades
(trabalho, consumo, uso) e ambientes (trabalho, consumo, servigos); (i) Enfoque
interdisciplinar: Utiliza uma abordagem interdisciplinar, fundamentada principalmente na

psicologia e na fisiologia, mas envolvendo outras areas como psicodindmica do trabalho,
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sociologia, administragao, engenharia e arquitetura; e (iii) Aplicagéao pratica: Possui um
carater aplicado, buscando transformar o trabalho e os servigos, bem como adaptando
tarefas, servicos e produtos para melhor atender as necessidades dos individuos envolvidos
(Ferreira, 2013).

A identidade metodoldgica da EA é caracterizada por alguns pressupostos
fundamentais que orientam sua aplicagéo nos contextos laborais e regulam as relagdes
entre os envolvidos na intervengao. O ponto de partida é sempre uma situacdo-problema,
como queixas ou incidentes, apresentada por diferentes interlocutores. Com base nela, o
ergonomista realiza a analise para definir o objeto de intervengéo ergondmica (Ferreira,
2013).

Os tracos caracteristicos da EA, por sua vez, podem ser resumidos no estudo da
inter-relagdo humano-trabalho, com base nos individuos, nas atividades e nos ambientes;
em seu enfoque interdisciplinar; e na busca de compreender o trabalho com o objetivo de
transforma-lo, por meio da formulacéo e da aplicacdo de medidas com vistas a adaptagao
de tarefas, servicos e produtos (Ferreira & Antloga, 2012).

No tocante a aplicacdo da ergonomia, a AET &€ uma ferramenta consolidada no
campo que busca identificar os determinantes de cada atividade ao analisar os objetivos do
trabalhador, as caracteristicas dos materiais e ferramentas utilizadas, bem como as
peculiaridades das pessoas e do contexto de uso. A AET é realizada em etapas e uma
abordagem progressiva e integrativa. As principais etapas incluem: (i) Analise da demanda,
que reformula e hierarquiza os diferentes problemas apresentados, de modo a articular e
identificar novas questdes; (ii) Analise das tarefas, que identifica e compreende o trabalho
prescrito (“o que a organizagao espera do profissional”), incluindo informagdes sobre o
ambiente fisico, requisitos fisicos e mentais da tarefa; (iij) Analise da atividade, que revela o
trabalho efetivamente realizado (“o que o trabalhador faz para cumprir a tarefa”); e,

finalmente, a fase de (iii) Diagnostico e Recomendacgodes (Sticca, 2017).
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Consoante Ferreira (2013), um principio central da AET é a participagao efetiva e
voluntaria dos envolvidos em todas as etapas do processo, tornando-o uma construcao
coletiva de conhecimento, semelhante a pesquisa-acéo. Outro aspecto crucial é o acesso
livre as informagdes necessarias, regulado por principios éticos. Esse acesso permite ao
ergonomista observar o trabalho in loco, entrevistar os trabalhadores e acessar documentos
relevantes.

Desse modo, a EA valoriza a variabilidade dos individuos, como gestos e
comportamentos, e dos contextos de trabalho, como normas e especificidades
organizacionais. Nesse sentido, o ponto central do método é a analise das atividades dos
sujeitos em situagcao de trabalho, com o objetivo de entender o que o trabalhador faz, como
o faz e qual modelo mental orienta suas agbes, o que permite identificar variaveis que
afetam o bem-estar e o desempenho do individuo. E essa énfase na atividade que justifica o
nome “Ergonomia da Atividade” (Ferreira, 2013).

A Ergonomia da Atividade (EA), assim, possui uma perspectiva metodolégica
singular no campo das ciéncias do trabalho e da saude, fundamentada no conceito de
discrepancia entre o trabalho prescrito (tarefa) e o trabalho real (atividade). Esse paradigma
sustenta que o trabalho prescrito € um planejamento a priori das situagdes e resultados
esperados, enquanto a atividade € o modo como o individuo, na pratica, realiza a mediacéo
das exigéncias do prescrito com as caracteristicas reais das situa¢des e seu bem-estar
(Ferreira, 2013).

A atividade do trabalhador, irredutivel a prescricéo, revela a relagao entre a
subjetividade e a agao, a variabilidade das condutas e a aquisi¢do de experiéncias e
competéncias para lidar com a realidade do trabalho. Assim, a organizacao do trabalho,
como normas, rotinas e procedimentos, € uma dimenséao central para a AET, de modo a
estruturar outras dimensdes analiticas, como condi¢des de trabalho e relagbes

socioprofissionais (Ferreira, 2013).
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Ainda, nos ultimos anos, a no¢éo de atividade tem assumido um papel cada vez
mais importante no mundo do trabalho, sendo revisitada em diferentes abordagens teoéricas,
como a cognigao situada, o trabalho da linguagem ou a linguagem do trabalho, o agir
comunicacional, a clinica da atividade, a clinica do trabalho etc.. Nesse contexto, a EA tem
estreitado dialogos com disciplinas como a Psicodinamica e a Clinica do Trabalho (PDT), a
Sociologia Clinica, a Psicossociologia do Trabalho e a Administragéo, reforgando sua
relevancia tedrico-metodolégica (Ferreira, 2013).

A PDT, em especial, tem contribuido bastante para a discusséao interdisciplinar e as
intervencdes no trabalho em prol da saude e do bem-estar dos trabalhadores. A PDT
reconhece a dicotomia entre o prescrito e o real no trabalho, e afirma que a atuagdo humana
no trabalho envolve preencher a lacuna entre o prescrito e o real, exigindo que o trabalhador
va além das prescri¢coes para atingir os objetivos. Quando os trabalhadores seguem
estritamente as ordens, ocorre o0 que se chama "operacgao padrao", e a produgao colapsa,
pois nenhuma organizagao pode funcionar com trabalhadores obedientes de modo absoluto
(Dejours, 2022).

Esse esforgo extraordinario, necessario para lidar com o que nao esta previsto nas
prescrigdes, é considerado uma forma de inteligéncia e mobilizagao, que envolve nao sé o
conhecimento, mas também a vontade de aplica-lo. No trabalho, o real se manifesta na
resisténcia ao saber-fazer e aos procedimentos. O real é o que desafia o conhecimento e,
muitas vezes, se revela através do fracasso ou da resisténcia técnica. Assim, o real,
paradoxalmente, mostra-se quando o conhecimento falha, sendo percebido primeiro
emocionalmente, como frustragdo ou impoténcia. Superar o real exige do trabalhador
persisténcia e criatividade (Dejours, 2022).

Dessarte, para Dejours (2022), o trabalho consiste na gestdo da discrepancia entre o
prescrito e o real, ou seja, no enfrentamento do que nao foi previsto pela organizagao das

tarefas. Incidentes e falhas revelam a resisténcia do mundo aos procedimentos e ao
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conhecimento técnico-cientifico, mostrando ao trabalhador o real. O trabalho comeca de fato
quando ha insucesso, sendo este sempre uma experiéncia pratica e afetiva que gera
sofrimento. No entanto, esse sofrimento ndo é apenas uma consequéncia negativa, mas um
ponto de partida para a superagao, que motiva o trabalhador a mobilizar sua inteligéncia
para enfrentar e superar os desafios impostos pelo real.

A interdisciplinaridade inerente a origem e ao desenvolvimento da EA a habilita,
assim, a atuar ndo somente em interagdo com outras abordagens, mas também para a
compreensao de variados fendmenos associados ao ambiente de trabalho. Por exemplo,
Bolis et al. (2017) investigaram a relac&o entre trabalho e sustentabilidade corporativa,
buscando compreender como a EA e a PDT podem contribuir para um modelo de trabalho
mais sustentavel.

Realgca-se a imprescindibilidade da centralidade do trabalho na sustentabilidade
corporativa ao demonstrar que iniciativas empresariais voltadas a sustentabilidade
frequentemente negligenciam o conteudo e a organiza¢ao do trabalho em si. Embora muitas
empresas adotem medidas como programas de saude, seguranga e bem-estar, essas acoes
sdo predominantemente mitigatorias, focadas nos efeitos e ndo nas causas estruturais do
sofrimento no trabalho. A EA e a PDT, ao reconhecerem o trabalhador como protagonista da
producao, propdem uma abordagem mais aprofundada, que considera a subjetividade, a
complexidade das interagdes laborais e a necessidade de transformar o proprio ambiente de
trabalho (Bolis et al., 2017).

Nesse sentido, a nocéo de trabalho sustentavel vai além do cumprimento de normas
ou da implementacao de beneficios pontuais, exigindo um olhar que valorize a experiéncia
do trabalhador e sua participagao ativa na construgcédo do processo produtivo. Destaca-se,
assim, que um trabalho significativo, que permita ao individuo enxergar propdsito em suas
atividades, favorece tanto o engajamento quanto a saude mental, aspectos fundamentais

para uma sustentabilidade organizacional auténtica. A pesquisa, entao, reforca a
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importancia de compreender e transformar as condi¢des de trabalho como parte integrante
das estratégias de sustentabilidade corporativa, alinhando a eficiéncia organizacional com a
promocao do bem-estar dos trabalhadores (Bolis et al., 2017).

2. Da Ergonomia da Atividade (EA) a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT)

Primeiramente, é necessario compreender a evolugédo do conceito de qualidade de
vida no trabalho (QVT) e a relevancia de sua promogao na atualidade.

Segundo Limongi-Franca (2019), a qualidade de vida no trabalho (QVT) tem como
objetivo promover mudangas positivas no ambiente organizacional, com foco na valorizagao
das pessoas, o que é feito por meio da educagao sobre conceitos, direitos e deveres, além
da implementacéao de praticas que incentivam, por exemplo, o BET, a ética e a
sustentabilidade. Trata-se de a¢des que tém o potencial de gerar transformagdes
participativas nas condigdes de trabalho.

A partir dos anos 1990, no Brasil, houve um aumento significativo de estudos,
praticas e esfor¢os gerenciais voltados para a QVT, incluindo abordagens sistémicas, gestao
participativa, diagndsticos de clima organizacional, promog¢ao da saude, ergonomia, saude
mental e valorizagdo de atividades culturais, esportivas e de lazer. Em esséncia, os
programas e sistemas voltados para o aumento do BET e a redugédo do MET se conectam
diretamente a satisfacdo dos colaboradores com a organizacao, impactando positivamente o
desenvolvimento pessoal, a protecdo ocupacional e a melhoria do ambiente coletivo de
trabalho (Limongi-Franga, 2019).

A promogao da QVT envolve concomitantemente trabalhadores e organizagdes. Por
um lado, as pessoas ligadas a uma organizagdo possuem expectativas e necessidades
relacionadas ao seu contrato de trabalho, em sentido n&o sé juridico, como também
psicolégico. Suas motivagdes pessoais séo influenciadas pelo contrato, formal ou informal, e
moldadas pela cultura organizacional e 0 ambiente em que estéo inseridas. Esses desejos e

aspiracdes sao impulsionados pela busca por valorizagao, apoio a praticas saudaveis,
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reconhecimento, realizagao profissional e, principalmente, pela experiéncia de um trabalho
significativo. As organizacdes, por outro lado, desenvolvem e implementam agdes e
programas voltados para a QVT, com diversos propdsitos, tais como gerir de forma ética e
responsavel as demandas de produtividade, promover um ambiente com boas relacbes
interpessoais, melhorar o desempenho individual e coletivo e lidar com os fatores
psicossociais que afetam a capacidade de trabalho (Limongi-Franga, 2019).

Segundo a autora, a QVT possui como origem dois movimentos conceituais
distintos, porém complementares, um voltado a saude do trabalhador e outro a gestédo da
qualidade e da produtividade. Enquanto o primeiro trata de questdes relacionadas aos
fenbmenos psicossociais, aos processos de adaptacao relativos ao estresse positivo, a
psicopatologia, ao assédio moral e aos riscos ocupacionais, o segundo se associa aos
esforgos em prol da qualidade de produtos e servigos, inovagao tecnoldgica, produtividade
ética e responsavel, exceléncia em gestao e padronizagao internacional (Limongi-Franca,
2019).

No cenario internacional, a Franga é reconhecida por sua cultura altamente critica e
comprometida no estudo das condig¢des de trabalho, com inevitavel impacto sobre a
evolugdo da definigdo de QVT. Especialistas franceses foram responsaveis por difundir
conceitos como psicopatologia do trabalho, sofrimento destrutivo e criativo no ambiente de
trabalho, além de abordar temas como poder, mitos e inveja nas organizagbes. Também
introduziram métodos de melhoria das condig¢des laborais, utilizando técnicas como a
pesquisa-acao, pesquisa participativa e praticas de discussao em espagos coletivos. Essas
abordagens (como a EA e a PDT) visam promover a conscientizagdo e mudancgas
organizacionais através de decisdes conjuntas entre trabalhadores e a empresa sobre
condigbes ergondmicas e doengas ocupacionais (Limongi-Franga, 2019).

A autora, entao, apresenta a seguinte definicao de QVT:
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Qualidade de vida no trabalho é a percepgao de bem-estar pessoal no trabalho,
composta de dimensdes relativas as necessidades humanas biolégicas,
psicolégicas, sociais e organizacionais. Essa percepg¢ao sofre impactos multiplos,
que podem ser analisados em condicdes intrinsecas e extrinsecas. As condicbes
intrinsecas sado aquelas que dizem respeito a cada pessoa, como sua personalidade,
histéria de vida, dindmica da sua autoestima, grau de exigéncia para si, entre outros.

As condigbes extrinsecas relacionam-se a comparagao com pares e grupos

ocupacionais, socioecondmicos e também as politicas, praticas e servigos de gestao

de pessoas da organizagao ou vinculos contratuais, como terceirizagées,
cooperativas e consorcios, em que se estabelece o contrato de trabalho.

(Limongi-Franga, 2019, p. 551)

Com efeito, a QVT sofre influéncia de diversas disciplinas, como a psicologia, a
administracao e a ergonomia, devido a sua natureza multifacetada, caracterizada pela
subjetividade (Barros, 2012; Almalki et al., 2012). Guest (1979) define a QVT como um
conceito amplo que abrange as percepg¢des dos trabalhadores sobre seu ambiente de
trabalho, incluindo seguranca, recompensas e relagdes interpessoais, com foco no aumento
do potencial criativo dos empregados.

O desenvolvimento da QVT tem priorizado a melhoria da qualidade de vida laboral,
psicolégica e social, além de buscar uma harmonizagao entre a produtividade e o bem-estar
dos trabalhadores (Tolfo & Piccinini, 2000; Silva & Ferreira, 2013). Elementos como a
participacdo nas decisdes, a liberdade nas fun¢des e a satisfagao no trabalho sao
fundamentais para a definicdo da QVT (Pilatti & Bejarano, 2005; Paiva & Avelar, 2011).
Limongi-Franca (2008), por sua vez, amplia a abrangéncia, incluindo aspectos como
cuidados médicos e condi¢des de vida.

Diversos fatores, como a familia, saude, lazer e politicas governamentais,

influenciam o bem-estar moderno, e a QVT reflete essas escolhas e percepgdes de
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bem-estar, tanto no ambito familiar quanto organizacional (Agapito et al., 2015). A satisfagao
no trabalho esta diretamente relacionada a QVT, com a motivacdo sendo um fator-chave
para mensurar a QVT (Rodrigues, 1994; Ferreira et al., 2001). Walton (1974) destaca a
importancia de valores humanisticos e ambientais, frequentemente negligenciados em prol
da tecnologia e da produtividade.

Embora o tema da QVT ja tenha sido abordado ha décadas, segundo Ferreira
(2011), no final do século XX, duas caracteristicas emergiram: um enfoque no individuo
como unico responsavel pela QVT (o trabalhador como a “variavel de ajuste”) e praticas
assistencialistas nas organizagdes (o “ofurd corporativo”). Essas abordagens geraram
desconfianga entre os trabalhadores, diminuiram a participacao nos programas de QVT e
comprometeram objetivos institucionais focados na exceléncia e na produtividade.

A relevancia da abordagem contemporénea de QVT esta ligada as rapidas
mudanc¢as no mundo do trabalho e suas consequéncias negativas, como o aumento de
erros, o retrabalho, os diversos problemas de saude relacionados ao trabalho (como DORT
e acidentes de trabalho) e a frequente baixa motivacao. A crise do capitalismo e a
globalizagcdo econémica intensificaram esses problemas, tornando a QVT uma prioridade
urgente para enfrentar a insatisfacao crescente dos trabalhadores e as demandas de
consumidores mais exigentes (Ferreira, 2011).

Para Limongi-Franga (2019), a gestdo da QVT envolve uma abordagem integrada e
dindmica, que considera as necessidades bioldgicas, psicoldgicas, sociais e
organizacionais, que se materializa por meio de programas, a¢des, ferramentas gerenciais,
inovagoes tecnoldgicas, melhorias ergonémicas e outros aspectos da cultura e das
condi¢des de vida dentro de uma organizagao.

Identificam-se trés niveis de aplicabilidade da gestdo da QVT: estratégico, gerencial
(ou tatico), e operacional. O nivel estratégico (primeiro nivel) esta relacionado a missao, aos

valores, a imagem da organizagao e ao seu impacto e seu posicionamento no mercado e na
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comunidade, garantindo a integragdo com outros eixos para promover o bem-estar pessoal
e organizacional. Ja o nivel gerencial ou tatico (segundo nivel) envolve a formagéo e o
desenvolvimento de competéncias, liderangas e equipes, além de metas e atividades de
mobilizacdo, comunicacdo interna e externa. E nesse nivel que ocorre a implementacéo de
politicas, diagndsticos, ferramentas e orgamento com vistas a criar um ambiente saudavel e
controlar fatores que geram mal-estar (Limongi-Franga, 2019).

Por seu turno, o nivel operacional (terceiro e ultimo nivel), divide-se em duas
categorias: operacional interno e operacional externo. O operacional interno envolve
produtos e servicos realizados com os proprios profissionais e recursos da organizagao,
como beneficios legais, treinamentos internos, promocéao de politicas de equidade,
diversidade, inclusao de pessoas com deficiéncia (PCD), paridade de género, integragao
geracional, primeiro emprego, habilidades nutricionais, arte, lazer e reciclagem. Ja o
operacional externo abrange a contratacdo de especialistas ou empresas especializadas em
praticas saudaveis, como ginastica laboral, orientagdo nutricional, competi¢cdes esportivas e
programas de preparagao para a aposentadoria (Limongi-Franca, 2019).

A QVT, assim, &€ um conceito multidimensional, que envolve a percepgao de
bem-estar em diferentes esferas da vida humana. Ela pode ser resultado de politicas
econdmicas e organizacionais, relacionada a indicadores como o indice de
Desenvolvimento Humano (IDH), indice de Desenvolvimento Social (IDS) e indice de
Pobreza Humana (IPH). Também ¢é influenciada por boas praticas em gestao de pessoas,
de modo a abranger a saude e a segurancga no trabalho, a inclus&o e a justi¢a social
(Limongi-Francga, 2019).

Na perspectiva da gestao de pessoas, ha uma expectativa constante de melhorias
nas condigdes de vida na organizagao, tanto em termos coletivos quanto individuais. Os
resultados esperados incluem a satisfacdo de necessidades basicas, como seguranca fisica

e pertencimento, prestigio e autorrealizagdo. Também se busca a reducao de
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comportamentos indesejados, como absenteismo, presenteismo, assédio moral e sexual,
além de diminuir a desconfianga e a pressao negativa entre colegas e lideres
(Limongi-Francga, 2019).

Além disso, espera-se o fortalecimento de comportamentos positivos, como a
valorizagdo do humanismo, da pluralidade de ideias, da corresponsabilidade e da dignidade,
juntamente com uma comunicacdo assertiva e a ampliacdo de redes de amizade. Esses
resultados podem promover o otimismo em relagéo ao trabalho e a vida, gerando uma
percepcao pessoal de bem-estar. No campo especifico da psicologia organizacional, ha uma
énfase na melhoria do clima organizacional, na redugéo de acidentes e doencgas, e na
promoc¢ao da imagem positiva da organizacao (Limongi-Franga, 2019).

Embora a EA sempre tenha se preocupado implicitamente com a QVT, referéncias
expressas sao raramente encontradas na literatura cientifica da area. No entanto, a EA,
baseada em conhecimentos da psicologia e da fisiologia ocupacional, tem um histérico
significativo de melhoria dos ambientes de trabalho, o que a qualifica para interven¢des no
campo da QVT (Ferreira, 2011).

Ademais, a auséncia de QVT para todas as partes nas organizagdes nao apenas
afeta o bem-estar — e ameaca a fungao essencial do trabalho como um meio de
desenvolvimento integral do corpo e da subjetividade humana —, mas também acarreta um
custo social consideravel, que impacta negativamente a qualidade de vida (QV) de modo
abrangente (Ferreira, 2011).

Compreender o trabalhador como variavel de ajuste — isto €, aquele responsavel por
sua propria QVT, deixando a responsabilidade institucional em segundo plano ou ausente —
faz parte do contexto estrutural de flexibilizagao do trabalho, em que sdo incentivadas acgdes
direcionadas pelo individualismo e pela autonomia no ambiente de trabalho — desde que
estejam alinhadas com os interesses organizacionais. Entretanto, esse enfoque pode

resultar em isolamento, elevada competicao e dificuldade para alinhar as metas pessoais
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com as organizacionais, o que cria conflitos e duvidas sobre a seguranga e a estabilidade no
posto de trabalho. Para enfrentar essas situagbes, o controle da subjetividade dos
trabalhadores emerge como uma tatica organizacional capitalista para direcionar
comportamentos, além de servir como um meio para que os trabalhadores lidem com essas
incertezas (Béhar, 2019; Ferreira, 2006; Ferreira, 2017).

Dirigentes e gestores, especialmente de grandes organizagdes, estdo cada vez mais
atentos a satisfagcado de seus empregados e procuram implementar programas especificos
de QVT. No entanto, muitas organizagdes, na busca para implementar um Programa de
Qualidade de Vida no Trabalho (PQVT), acabam por utilizar uma espécie de “kit QVT”,
apelidado por Ferreira (2006) de ofurd corporativo, que consiste em utilizar uma aparente
solucao rapida e facil para resolver todos os problemas referentes ao mal-estar e ao
estresse no trabalho.

Essa pratica hegemodnica € denominada “QVT assistencial”, que se restringe aos
efeitos do mal-estar no trabalho, mas nao atua em suas causas, e é exemplificada pela
oferta de Tai Chi Chuan, aikido, jump fit, yoga, hidroginastica, capoeira, massagem e danca
de saldo para os trabalhadores, a fim de melhorar a QVT, porém sem o cuidado basico com
condigdes de trabalho: cadeira desengongada que provoca dores lombares, protocolos que
aumentam a burocracia e provocam mais queixas dos usuarios, cobranga excessiva do
chefe por produtividade e relagdes socioprofissionais disfuncionais (Ferreira, 2006).

Os exemplos utilizados pelo autor satirizam uma situacao frequente: em vez de focar
nas raizes do mal-estar no trabalho, as organizagdes oferecem beneficios para tentar
compensar o estresse gerado no ambiente de trabalho. Assim, ao retornar ao mesmo
ambiente que causa fadiga, uma jornada em condigbes adversas — com condi¢des de
trabalho pouco adequadas, com regras pouco compativeis com as exigéncias reais da
atividade e com relagdes sociais de trabalho como fonte de conflitos frequentes — é

suficiente para que os sintomas do desgaste ressurjam.
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Essa abordagem é chamada de “QVT contra-hegemonica” (que se contrapde a “QVT
assistencialista”) e busca atuar nas causas reais dos problemas encontrados no ambiente
de trabalho. A analise da evolugdo da ergonomia, em especial da EA, revela sua
importancia para uma abordagem promotora de QVT. As principais caracteristicas incluem:
(i) A sua natureza multidisciplinar e aplicada, envolvendo diversos saberes; (i) O foco no
bem-estar dos trabalhadores e na eficacia dos processos produtivos; (iij) A adaptagéo do
trabalho as necessidades dos trabalhadores; e (iv) A transformac¢ao dos ambientes de
trabalho para promover conforto e prevenir problemas de saude fisica e mental. Dessa
forma, a ergonomia estuda e intervém na interacao entre individuos e seu ambiente de
trabalho ao buscar melhorar o BET e alcangar objetivos organizacionais, o que a torna uma
ferramenta crucial na promocao da QVT (Ferreira, 2008).

Nesse sentido, Ferreira (2008) elenca trés pontos de vista que destacam aspectos
essenciais que evidenciam a importancia da relacao entre a EA e a QVT:

e Do ponto de vista social, a importancia da ergonomia se evidencia pelo papel central
do trabalho na vida em sociedade. O trabalho impacta econdémica, politica,
tecnoldgica e culturalmente diversos atores, como dirigentes, gestores,
trabalhadores e clientes. As mudangas nas organizacdes e os indicadores
econdmicos e sociais criticos destacam o desafio de equilibrar o bem-estar dos
trabalhadores e a satisfagdo dos clientes com a eficiéncia e eficacia na produgéo.
Nesse contexto, a ergonomia tem contribuido para melhorar os ambientes de
trabalho e a qualidade de vida, que, longe de ser uma tendéncia passageira, se
tornou uma necessidade para abordar e reduzir problemas criticos;

e Do ponto de vista das organizagées, por sua vez, a relevancia da QVT é evidente
devido aos problemas cotidianos nos ambientes de trabalho. Nas empresas
privadas, a globalizagdo exige respostas rapidas, com destaque para a

competitividade baseada em tecnologia avangada, a demanda crescente dos
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consumidores por custo-beneficio, e a crescente consciéncia ambiental. No setor

publico, as transformacdes sao caracterizadas pelo fortalecimento dos regimes

democraticos e pela maior vigilancia dos cidaddos em relagéo a qualidade dos

servigos prestados pelas agéncias governamentais; e

e Do ponto de vista académico, por fim, destaca-se a importancia de refletir sobre a

EA para evoluir sua abordagem classica, de modo a incorporar um enfoque

preventivo voltado para a QVT. Tradicionalmente, a EA focava na "clinica do

trabalho", diagnosticando problemas individuais e recomendando ajustes. O objetivo
agora é desenvolver a EA aplicada a QVT (abordagem batizada de EAA_QVT) ao
ampliar a abordagem além da tradi¢do de estudos de caso.

Elencam-se dois aspectos da EA que s&o essenciais para a interlocugdo com a QVT.
O primeiro remete ao enfoque preventivo — a EA foca na prevencgao de problemas, como
acidentes e doencgas, ao invés de somente tratar das condi¢des ja existentes. Assim, a AET
busca identificar e prevenir causas que possam comprometer o bem-estar dos
trabalhadores e a eficiéncia dos processos produtivos. O segundo aspecto se refere ao seu
carater interdisciplinar —a EA envolve a colaboragao de diversas ciéncias e especialistas. O
BET e o alcance dos objetivos organizacionais geralmente resultam da integragao de
diferentes contribuigcbes para entender a interagao entre individuo, atividade e contexto de
trabalho (Ferreira, 2008).

Sticca (2017) afirma que, através da AET, é possivel identificar fatores
organizacionais que afetam diretamente a saude fisica e mental dos trabalhadores,
tornando-se uma ferramenta essencial para psicélogos organizacionais e do trabalho no
diagnodstico de necessidades de melhoria da QVT. As informagdes coletadas servem de
base para adaptagdes e melhorias no ambiente fisico e psicossocial, que podem promover a

produtividade e a QVT. A AET, enquanto método, pode ser utilizada para conduzir
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diagnésticos, que revelam o trabalho real e oferecem uma base consistente para o
planejamento de intervengdes focadas na saude do trabalhador nas organizagoes.

Nessa esteira, Ferreira (2009a) desenvolveu e validou o Inventario de Avaliagdo de
Qualidade de Vida no Trabalho (IA_QVT), utilizado no ambito da abordagem EAA_QVT
enquanto uso heterodoxo da AET para analise no nivel analitico microergonémico,
destinado ao diagndstico e ao monitoramento de QVT nas organizag¢des. O IA_QVT é
composto por uma parte quantitativa (escala psicométrica do tipo Likert) e por uma parte
qualitativa, com quatro questdes abertas. Segundo o autor, as principais utilidades do
inventario sao: (i) Realizar um diagnostico rapido e cientificamente rigoroso sobre a
avaliacao dos trabalhadores a respeito da QVT na organizagédo em que atuam; (ii) Fornecer
subsidios essenciais para a criagao de uma politica de QVT e um Programa de QVT (PQVT)
fundamentados nas expectativas e nas necessidades apontadas pelos respondentes; (iii)
Identificar indicadores comportamentais, epidemiolégicos e perceptivos de QVT que
auxiliem na gestao do PQVT; e (iv) Monitorar, longitudinalmente, a evolugdo da QVT na
organizacgao.

3. Bem-estar no Trabalho (BET) e Mal-estar no Trabalho (MET) em Questao

A discussao sobre bem-estar e mal-estar no trabalho remete ao préprio significado
e/ou sentido do trabalho, o qual pode ser fonte de emocoes, afetos e humores tanto
positivos quanto negativos. Nesse sentido, pertinente é a indagagao de Borges e Yamamoto
(2014):

Tripalium, trabicula, termos latinos associados a tortura, estdo na origem da palavra

“trabalho”. Mas trabalho deve ser necessariamente associado a sofrimento? Ou seria

licito pensa-lo, em uma perspectiva oposta, como sendo aquela atividade

essencialmente humana em sua relacdo com a natureza, configurando-se como

protoforma do ser social? (Borges & Yamamoto, 2014, p. 25)
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Ha diversas situacdes que envolvem o trabalho e as experiéncias por ele
proporcionadas. Nesse contexto, BET e MET sao variaveis cruciais para a compreensao e a
promogao da QVT, intimamente relacionada ao sentido do trabalho e ao seu carater
ontolégico (Ferreira & Antloga, 2012; Ferreira, 2017).

Em artigo de divulgacéo cientifica intitulado “Onde mora a felicidade?”, Ferreira
(2009b) apresenta uma conversa entre quatro amigos de longa data que discutem suas
percepcoes sobre a felicidade no trabalho e na vida pessoal, mostrando diferentes relacdes
entre essas esferas. Alcir sente-se mais feliz na vida pessoal; Paulo, no trabalho; Carlos é
satisfeito em ambos; Robson, infeliz nos dois. Esse didlogo ilustra quatro formas distintas de
relagéo entre trabalho assalariado e vida social.

Sustenta-se que os trabalhadores ndo conseguem dissociar o significado que
atribuem ao trabalho do que vivenciam em suas vidas pessoais. Essa interdependéncia
desafia a visao tradicional de separacao entre os dois mundos, especialmente diante do
crescimento do trabalho remoto. Assim, trabalhadores frequentemente compensam
insatisfagdes em uma esfera (trabalho ou vida pessoal) na outra, o que pode servir como
protecdo contra adoecimento. No entanto, essa compensagao pode levar a consequéncias,
como esgotamento ou fragilidade nos lagos institucionais (Ferreira, 2009b).

Diante disso, sugere-se que o cenario ideal, com bem-estar nas duas esferas, é raro
e seria um objetivo a ser alcangado por organizagdes comprometidas com o bem-estar dos
trabalhadores. Para isso, seria necessario superar crengas antigas sobre a gestdo do
trabalho, como a ideia de que o trabalhador deve “deixar o cérebro no vestiario”. Pode-se
inferir, portanto, que ha uma indissociabilidade entre bem-estar psicoldgico (BEP) e
bem-estar no trabalho (BET), e uma impossibilidade real de separar completamente trabalho
e vida pessoal, o que reflete na prépria felicidade do individuo-trabalhador (Ferreira, 2009b).

Por um lado, a experiéncia continua de bem-estar pelos trabalhadores atua como um

fator de promoc¢ao da saude no ambiente de trabalho e sinaliza a presenga de QVT. Por
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outro lado, a vivéncia prolongada de mal-estar representa um risco a saude e a seguranga
no trabalho, de modo a indicar a auséncia de QVT. Nada obstante, a zona intermediaria
nesse continuo de representacdes reflete a coexisténcia de ambos os tipos de sentimentos.
Assim, ndo ha uma fronteira clara que delimite onde comegam ou terminam os sentimentos
de bem-estar e mal-estar no trabalho (Ferreira, 2017).

Essas representacdes de BET e MET surgem por ocasido das experiéncias vividas
pelos trabalhadores nas situagdes de trabalho, com base nos seguintes fatores: condi¢des
do trabalho, organizagao do trabalho, relagdes socioprofissionais do trabalho,
reconhecimento e crescimento profissional, e elo trabalho e vida social (Ferreira, 2012).

Ferreira (2012) organiza os fatores estruturantes de Qualidade de Vida no Trabalho
(QVT), ancorados nas representagdes de bem-estar e mal-estar no trabalho, de acordo com
0 seguinte quadro:

Tabela 4

Fatores Estruturantes de Qualidade de Vida no Trabalho (QVT)

Trabalho capacitagao e de beneficios).

Equipamentos arquitetbnicos (piso, paredes, teto, portas, janelas,
decoracao, arranjos fisicos, layouts); ambiente fisico (espacos de
trabalho, iluminagdo, temperatura, ventilacdo, acustica); instrumental
(ferramentas, maquinas, aparelhos, dispositivos informacionais,
documentagédo, postos de trabalho, mobiliario complementar);
matéria-prima (materiais, bases informacionais); suporte organizacional

Condigoes do (informagdes, suprimentos, tecnologias, politicas de remuneracédo, de
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Organizagao do
Trabalho

Missdo, objetivos e metas organizacionais (qualidade e quantidade,
parametragens); divisdo do trabalho (hierarquica, técnica, social);
processo de trabalho (ciclos, etapas, ritmos, tipos de pressio); padrao
de conduta (conhecimento, atitudes, habilidades previstas, higiene,
trajes/vestimentas); trabalho prescrito (planejamento, tarefas, natureza
e conteudos das tarefas, regras formais e informais, procedimentos
técnicos, prazos); tempo de trabalho (jornada [duragdo, turnos],
pausas, férias, flexibilidade); gestdo do trabalho (controles, superviséo,

fiscalizagao, disciplina).

Relagdes
Socioprofissionais
do Trabalho

Relacbes hierarquicas (chefia imediata, chefias superiores); relagcbes
com os pares (colegas de trabalho, membros de equipes); relagdes
externas (cidadaos-usuarios dos servigos publicos, clientes e
fornecedores de produtos e servigcos privados, prestadores de servicos,

auditores, fiscais).

Reconhecimento e
Crescimento

Profissional

Reconhecimento (do trabalho realizado, do empenho, da dedicagao, da
hierarquia [chefia imediata e superiores], da instituicdo, dos
cidadaos-usuarios / clientes / consumidores, da sociedade);
crescimento profissional (uso da criatividade, desenvolvimento de
competéncias, capacitacbes, oportunidades, incentivos, equidade,

carreira).

Elo Trabalho e
Vida Social

Sentido do trabalho (prazer, bem-estar, valorizacdo do tempo
vivenciado na organizagdo, sentimento de utlidade social,
produtividade saudavel); importadncia da instituicho empregadora
(significado pessoal, significado profissional, significado familiar,
significado social); vida social (relagdo trabalho-casa, relagéo
trabalho-familia, relagdo trabalho-amigos, relacdo trabalho-lazer,

relagdo trabalho-sociedade).

Nota. Adaptado de Ferreira (2015; 2017).
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3.1. Bem-estar no trabalho (BET)

Silva et al. (2019) afirmam que as origens do conceito de bem-estar estao
associadas a propria evolugéo do conceito de saude, cuja compreensao mais tradicional
seria a auséncia de doenga. Em 1948, no entanto, a Organizacdo Mundial da Saude (OMS)
definiu “satde” como “um estado pleno de bem-estar fisico, psiquico e social”’, o que
contribuiu para a formagao de uma identidade entre os significados de saude e bem-estar.
Essa mudanca influenciou diversos campos da ciéncia, inclusive a psicologia, que, em
especial a partir dos anos 1960, passou a incorporar aspectos nio biolégicos como
experiéncias subjetivas, 0 ambiente e caracteristicas sociodemograficas a discussao sobre
0s processos de saude e adoecimentos.

A partir da década de 1980, ocorre a consolidagdo do campo da Psicologia da
Saude, de modo a contribuir para a difusdo de um conceito positivo de saude (isto €, nao
focado na negacao da doenca). Esse campo também foi essencial para defender uma
abordagem que compreende o processo saude-doenga como algo multifatorial e
multicausal. Nesse sentido, saude e doenga ndo devem ser compreendidos como processos
necessariamente excludentes, admitindo a existéncia de diferentes estados (Silva et al.,
2019).

O conceito de bem-estar tem sido abordado sob duas perspectivas tedricas, de um
lado, o bem-estar subjetivo (BES), que esta voltado ao estado subjetivo de prazer ou
felicidade, enquanto, de outro lado, o bem-estar psicoldgico (BEP), que aborda o
funcionamento das potencialidades humanas ou de autorrealizacdo. Nada obstante, ha
estudos que apontam que BES e BEP s&o construtos que, embora relacionados, sao
distintos, de modo que cada um guarda suas especificidades. Assim, enquanto o BES se
baseia principalmente na mensuracao de niveis de satisfacdo com a vida, o BEP aborda
componentes como autoaceitagéo, relacionamento positivo com outras pessoas, autonomia,

dominio do ambiente, proposito de vida e crescimento pessoal (Silva et al., 2019).
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Assim como ocorre com o conceito de QVT, ndo ha uma definicio clara sobre o BET,
que possui relacdes intrinsecas com a evolugao do conceito de bem-estar. Uma possivel
concepgao de BET ¢ a de um construto formado por trés vinculos afetivos positivos, a saber,
(i) satisfagdo no trabalho, (ij) envolvimento com o trabalho e (iij)) comprometimento
organizacional afetivo. O modelo propde que altos niveis de BET indicam que, quando as
condigbes de trabalho séo favoraveis, os funcionarios ficam altamente satisfeitos, engajados
com suas atividades e emocionalmente comprometidos com a organizagdo em que atuam
(Silva et al., 2019).

Ferreira (2017) conceitua o BET da seguinte forma:

O bem-estar no trabalho sdo emogdes e humores positivos que se originam das

situagdes vivenciadas pelo(s) individuo(s) na execugao das tarefas. A manifestagéo

individual ou coletiva do bem-estar no trabalho se caracteriza pela vivéncia de
emocoes/humores (isolados ou associados) que ocorrem, com maior frequéncia, nas
seguintes modalidades: alegre, disposto, contente, entusiasmado, feliz, empolgado,
orgulhoso, tranquilo. A vivéncia duradoura desta modalidade de emogbes/humores
pelos trabalhadores se constitui em um fator de promocéo de saude nas situacdes
de trabalho e indica a presenca de qualidade de vida no trabalho (QVT). (Ferreira,

2017, p. 176)

O autor elenca as diversas caracteristicas relacionadas ao BET, entre as quais o fato
de que as vivéncias e a gestao do BET sao fortemente influenciadas por fatores individuais
(como o estado de saude e as caracteristicas pessoas e profissionais), organizacionais
(como a cultura organizacional, 0 modelo de gestao e as condi¢des, a organizagao e as
relacdes socioprofissionais de trabalho) e situacionais, que se referem aos diversos eventos
que interferem na atividade de trabalho (Ferreira, 2017).

Além disso, o BET deve ser compreendido como um objeto de natureza

eminentemente humana, decorrente das contradi¢gdes que os individuos vivenciam nas
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situagdes de trabalho. E também um fator de saude que os trabalhadores vivenciam nos
ambientes de trabalho, de modo inerente ao processo adaptativo que caracteriza as
interacdes dos individuos nas mais diversas situagdes de trabalho. Ademais, defende-se
que um diagnéstico aprofundado do BET deve abranger tanto uma analise
macro-organizacional quanto micro-organizacional, em um delineamento metodolégico
quantiqualitativo (Ferreira, 2017).

Ao relacionar os conceitos de QVT e de BET, Ferreira (2015) orienta o enfoque da
EAA_QVT em duas dimensdes interdependentes: (i) do ponto de vista das organizagoes, a
QVT representa um principio de gestao que se manifesta por meio de normas, diretrizes e
praticas relacionadas as condi¢des de trabalho, a organizacao e as relagdes
socioprofissionais, com o objetivo de promover o bem-estar individual e coletivo, o
desenvolvimento pessoal dos colaboradores e o exercicio da cidadania organizacional no
ambiente de trabalho; e (ii) na perspectiva dos trabalhadores, por seu turno, a QVT se
reflete nas representagdes gerais (contexto organizacional) e especificas (situagdes de
trabalho) que eles constroem, evidenciando a prevaléncia de experiéncias de BET,
reconhecimento institucional e coletivo, oportunidades de crescimento profissional e respeito
as caracteristicas individuais.

3.2. Mal-estar no trabalho (MET)

O mal-estar no trabalho (MET) € um tema amplamente abordado na literatura das
ciéncias do trabalho. No entanto, o conceito especifico de MET é pouco explorado em
pesquisas e estudos. Assim, para delinear as caracteristicas do MET, recorre-se
principalmente a vasta literatura sobre bem-estar, embora isso envolva certos riscos de
interpretacdo. A abordagem consiste em considerar o BET como se fosse uma moeda,
utilizando sua face conhecida para inferir a face oposta, que é o MET (Ferreira & Seidl,

2009).
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Nesse sentido, Souza (2023) afirma que o MET é um construto desenvolvido as
sombras do BET. Segundo a autora, os danos causados pelo trabalho ao ser humano nao
sdo recentes e tém raizes historicas profundas, desde a origem da palavra "trabalho," que
etimologicamente remete a um instrumento de tortura. Ao longo da historia, o mal-estar e o
sofrimento no trabalho foram evidentes em diferentes periodos, desde a servidao na ldade
Média e o trabalho de carrasco no século XVII até a exaustao industrial e as condi¢oes
precarias contemporaneas. Essas evidéncias demonstram uma longa tradicéo de
incompatibilidade entre as expectativas dos trabalhadores e as exigéncias laborais. No
contexto brasileiro, destaca-se um aumento nos afastamentos por doengas ocupacionais e
uma continua precarizagao do trabalho, incluindo praticas como trabalho infantil e condigbes
analogas a escravidao.

Bendassolli (2011), em aproximagéo dos conceitos de sofrimento no trabalho e de
mal-estar no trabalho, afirma que o sofrimento no trabalho tem sido amplamente estudado
na psicologia organizacional, com foco em diversas causas, formas de intervengéo e novas
patologias associadas as mudangas nas condigdes laborais. Esse sofrimento pode emergir
devido a condi¢des adversas e organizagao inadequada do trabalho, e se manifesta em
varias modalidades identificadas na literatura.

Nesse diapasao, o autor apresenta, segundo Lhuilier (2009), a categorizagao do
sofrimento no trabalho em trés tipos principais, associados as condi¢cdes laborais. O primeiro
tipo é representado pelas “patologias da atividade aprisionada”, que englobam condigcbes
como a sobrecarga fisica e o burnout, que surgem quando os trabalhadores enfrentam uma
alta demanda de trabalho sem os recursos ou o suporte necessario para lidar com essas
exigéncias. Essa categoria abrange, por exemplo, transtornos musculoesqueléticos
causados por esforgos repetitivos e prolongados, estresse crénico devido a pressao
excessiva e burnout, uma sindrome de exaustiao emocional e mental resultante do estresse

prolongado (Bendassolli, 2011), questdes amplamente estudadas pela ergonomia.
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Por seu turno, o segundo tipo € composto pelas “patologias da soliddo e da
equivocidade”, as quais sao relacionadas a individualizacdo dos percursos profissionais e a
auséncia de clareza nos critérios de realizacao do trabalho. Com o aumento da
individualizagcado, como a remuneracao baseada em metas individuais e avaliagdes de
desempenho, os trabalhadores enfrentam uma falta de coesao e apoio dentro dos coletivos
de trabalho. A auséncia de espacgos para discussao e definigao de critérios de trabalho
compartilhados, por exemplo, pode gerar duvidas e inseguranga sobre a qualidade e o valor
do trabalho realizado, além de diminuir o reconhecimento por parte dos colegas e
superiores, 0 que, por sua vez, pode levar a uma sensacao de solidao e a dificuldade em
determinar os meios e os fins da acao, resultando em uma experiéncia profissional isolada
e, muitas vezes, desmotivadora (Bendassolli, 2011).

Ja o terceiro tipo se refere as “patologias dos maus-tratos e da violéncia”, as quais,
por seu turno, referem-se ao sofrimento causado pela auséncia de mediagdes adequadas
nas relagdes de trabalho, resultando em abusos e violéncia. Esse tipo de sofrimento inclui o
assédio moral, em que um individuo em posicao de poder utiliza sua posi¢cao para humilhar
e pressionar outro trabalhador injustamente ao impor exigéncias desproporcionais ou ao
criar um ambiente hostil. Dejours (2000) também menciona o sofrimento pds-traumatico que
pode resultar de acidentes de trabalho, levando a neuroses e sindromes pos-traumaticas.
Essas patologias representam um contexto de trabalho em que as relagdes de poder ndo
sao reguladas, tornando o ambiente propenso a abusos e comportamentos prejudiciais
(Bendassolli, 2011).

Bendassoli (2011) propde, ainda, uma quarta categoria, formada pelas “patologias da
performance”, relacionadas ao sentimento de incompeténcia e aos conflitos de critérios de
desempenho. Essas patologias refletem o sofrimento causado pela busca incessante por

exceléncia e a contradigdo entre as expectativas de diferentes stakeholders.
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Em acréscimo, o autor apresenta a compreenséo de Ehrenberg (2010), segundo o
qual o sofrimento é visto como um sinal de incapacidade de agir, marcando uma mudancga
no estatuto social do sofrimento. Ehrenberg (2010) argumenta que a crescente valorizacao
da autonomia no trabalho frequentemente vem acompanhada de uma intensificagdo da
competicdo, o que pode ser interpretado como uma nova forma de dominacgéo. Para
Bendassolli (2011), essa perspectiva sobre o sofrimento frequentemente é discutida sob o
prisma da justica social, como exemplificado pela psicodindmica do trabalho de Dejours
(2000), que enfatiza a injustica nas novas formas de gestao.

Assim, segundo Bendassoli (2011), ha uma critica da abordagem compassional da
denuncia do sofrimento, que argumenta que ela nao oferece solugdes praticas e tende a
celebrar a fragilidade do sujeito. Dessa forma, a compaixdo promove uma visao da
autonomia como independéncia, desconsiderando as profundas mudancas nas condi¢des
de trabalho. A autonomia, no contexto atual, esta ligada a capacidade do individuo de
desenvolver recursos pessoais e engajar-se em diversas situagdes. Observa-se, entéo, que
as patologias do trabalho ndo estao diretamente associadas ao aumento das exigéncias,
mas sim ao nivel de autonomia e ao poder de agir do individuo.

Em resumo, Ehrenberg (2010) sugere que o deslocamento da subordinagao dos
valores disciplinares para a autonomia intensifica a necessidade de iniciativa pessoal no
trabalho. Sua analise propde uma abordagem critica a relagao entre sofrimento e injustica
social, destacando a importancia de entender as mudancgas na subjetividade moderna.
Segundo Bendassolli (2011), a analise de Ehrenberg oferece insights valiosos sobre como a
autonomia e a capacidade de agir influenciam o sofrimento no contexto atual de trabalho.

Na perspectiva da clinica da atividade, desenvolvida por Clot (2008, 2010), é
proposta uma reavaliacdo das causas do sofrimento no trabalho, com base na compreensao
de que estas nao residem apenas no sujeito (ou na relagao entre sujeitos), mas no proprio

trabalho — o que, cabe ressaltar, € também pressuposto tedrico-metodolégico da Ergonomia
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da Atividade. Introduz-se o conceito de atividade impedida para descrever situagdes em que
o trabalho se torna bloqueado, de modo a ndo permitir que individuos e coletivos enfrentem
os desafios e as demandas reais da atividade. Esse bloqueio pode ocorrer quando ndo ha
espaco para discutir e definir os critérios de qualidade do trabalho, o que resulta em uma
sensacao de insignificancia e um sentimento de realizacao vazia, ou quando a organizagao
nao oferece os recursos necessarios para realizar a atividade conforme as aspiragdes dos
trabalhadores, fragmentando coletivos e prejudicando a atividade (métier) (Bendassolli,
2011).

Para Bendassolli (2011), a visao de Clot (2010) destaca a importancia dos coletivos
de trabalho como suportes essenciais para a agao do sujeito. Para ele, os coletivos
preservam a memoria das trocas intersubjetivas e estratégias compartilhadas que s&o
cruciais para a realizagao do trabalho. Quando a organizagao desarticula esses coletivos e
impde critérios de desempenho que ndo alinham com a qualidade desejada, bloqueia-se a
atividade e, por conseguinte, a capacidade dos trabalhadores de se reconhecerem e
realizarem um trabalho significativo. Nesse sentido, o autor critica a abordagem psicossocial
que trata o sofrimento no trabalho de maneira compassional, argumentando que ela refor¢a
a passividade dos trabalhadores ao invés de enfrentar os verdadeiros desafios do trabalho.
Para ele, essa abordagem compassional cria uma nova forma de engenharia social que
desvia a atencdo dos obstaculos reais da atividade e enfoca a "cura" psicolégica no
contexto privado. Em contraste, a clinica da atividade busca enfrentar diretamente as razdes
do sofrimento, com destaque para a importancia de um trabalho que permita o confronto
com o real e a manutencgao do significado e da qualidade da atividade.

Bendassolli (2011), enfim, faz uma convergéncia entre as abordagens de Ehrenberg
(2010) e Clot (2010), e afirma que ambos exploram o conceito de sujeito da acédo em seus
trabalhos, embora de perspectivas ligeiramente diferentes. Ehrenberg discute como a alta

individualizagdo no trabalho moderno leva a uma agéo autbnoma, com o sofrimento sendo

115



QUALITY DEGENT WORK AND 16 PEACE, JUSTICE

‘ ' “m‘b EDUCATION ECONOMIC GROWTH mﬁm(l]aﬁs
-‘ A\ 0 DIREITO.UNB i /\/"

PSTO

um indicador da incapacidade dos sujeitos de agir eficazmente em ambientes competitivos e
inseguros. Sugere que, em vez de focar na retérica do sofrimento, devemos desenvolver as
capacidades individuais e coletivas para lidar com essa nova realidade. Clot, por sua vez,
critica a abordagem psicossocial tradicional e propde a ideia de poder de agir, enfatizando a
importancia de intervir diretamente na atividade para que os sujeitos possam superar
tensbes e desafios reais do trabalho.

Para Bendassolli (2011), ambos autores defendem que a saude deve ser entendida
como um recurso coletivo, ndo apenas uma conquista individual, e criticam a visdo do
sofrimento como um mero "déficit de sujeito” e destacam a necessidade de reavaliar a
organizacao do trabalho e as condi¢bes de atividade, sugerindo que a retérica do sofrimento
muitas vezes posiciona o sujeito como passivo e o trabalho como um fator de risco, em vez
de reconhecer o potencial transformador da agéo do sujeito.

O autor, entdo, com base nessa convergéncia, sugere uma nova abordagem para a
questao do sofrimento no trabalho, proposta sob a perspectiva de uma psicologia da agéo,
alinhada com o contexto de forte individualizagdo, autonomia e risco que caracteriza o
ambiente de trabalho moderno. A psicologia da agédo considera o sujeito e o trabalho além
da visao tradicional, com foco na capacidade do sujeito de agir e criar em vez de
simplesmente lidar com o sofrimento. Bendassolli (2011) afirma que esse encaminhamento
€ respaldado pela diversidade das abordagens existentes no campo da psicologia do
trabalho no Brasil, que inclui desde o estudo do estresse e da psicodinamica do trabalho até
modelos de custo humano no trabalho e ergonomia.

A psicologia da acao, como proposta pela clinica da atividade, se distancia das
abordagens tradicionalmente profilaticas que focam na identificagcao de fatores de risco e na
aplicagao de estratégias de coping. Em vez disso, enfatiza a transformacgao concreta do
trabalho e a mobilizacao subjetiva do individuo. A ideia € que o mal-estar e o sofrimento no

trabalho resultam ndo apenas de fatores individuais, mas também de bloqueios na
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capacidade de agir e transformar a atividade. Assim, a psicologia da agédo promove uma
abordagem mais dindmica e participativa, em que o sujeito é visto como um agente ativo na
analise e transformacao de seu trabalho, com o apoio do psicélogo para facilitar o dialogo
interno e a mobilizagao subjetiva. Em resumo, a proposta € deslocar o foco do mal-estar e
do sofrimento como um déficit do sujeito para a concepg¢ao do trabalho como uma atividade
de criacao e desenvolvimento, promovendo uma visdo mais integrada e proativa da saude
no contexto laboral (Bendassolli, 2011).

O mal-estar no trabalho também possui relagao préxima com a cultura
organizacional. Em estudo no contexto bancario brasileiro, Ferreira e Seidl (2009) apontam
que os resultados da pesquisa sobre o0 mal-estar dos bancarios no trabalho revelam um
"nucleo duro" de temas centrais que se dividem em duas facetas principais. Primeiro, ha
uma énfase no ambiente organizacional, com destaque para questdes como oportunidades
de carreira e estilo de lideranga, que contribuem para o descontentamento no trabalho. Em
segundo lugar, o foco recai sobre a gestao do trabalho, com aspectos como a repetitividade
das tarefas sendo identificados como fontes de insatisfacdo. Esses eixos e nucleos
tematicos refletem um pensamento coletivo que associa o "gostar menos" no trabalho a
caracteristicas especificas do ambiente e da gestéo.

Os dados também evidenciam a relevancia da cultura organizacional através das
construgdes simbolicas compartilhadas pelos bancarios, as quais incluem valores, normas e
significados, que ajudam a compreender as causas do MET. Além disso, o perfil da cultura
organizacional identificado reflete as experiéncias diarias dos bancarios, o que revela como
as praticas e as condi¢des de trabalho impactam a percepc¢ado do ambiente e da gestao.
Assim, os eixos e o0s nucleos tematicos oferecem um panorama simbalico que elucida as

bases concretas da insatisfagéo no trabalho (Ferreira & Seidl, 2009).
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Os resultados da pesquisa sobre o MET identificaram elementos que refletem o
"reverso da medalha" do conceito de BET, destacando caracteristicas e aspectos do
mal-estar, conforme a tabela a seguir:

Tabela 5

Possiveis Focos do Mal-estar no Trabalho (MET)

Bem-estar no trabalho Focos do mal-estar no trabalho, conforme resultados da pesquisa

Insatisfagdo proveniente do ambiente organizacional (e.g., fa-

Satisfagiio no trabalho tores {isicos, sociais e baixa perspectiva de carreira) ¢ do mo-
do de gestio do trabalho (e.g.. distribuigio desigual de tarefas
e excesso de controle),

) . Desengajamento proveniente de tarefas repetitivas, tratamento
Envolvimento com o . i I o . i )
trabalh desigual entre funcionirios ¢ relagdes interpessoais de traba-

abalho .
lho conflituosas.

Descomprometimento proveniente do ndo reconhecimento
Comprometimento or- profissional pelos superiores hierarquicos, da falta de com-
ganizacional aletivo prometimento ¢ postura desrespeitosa das chefias, da falia

de reciprocidade do banco pelos servigos presiados.

Nota. Tabela 1 de Ferreira e Seidl (2009, p. 251).

A analise comparativa dos dados com o construto psicolégico multidimensional de
BET revelou focos estruturadores do mal-estar para os bancarios. Aspectos como salarios,
ociosidade, condi¢cdes de trabalho, discriminacio contra terceirizados, e questdes
relacionadas a carreira e estilo de chefia foram identificados como centrais para entender o
mal-estar no ambiente de trabalho (Ferreira & Seidl, 2009).

A investigagao revelou alguns aspectos inusitados em comparagdo com a literatura
existente. Por exemplo, a ociosidade, normalmente associada ao estresse e a fadiga,
apareceu como uma fonte de mal-estar, enquanto a discriminacéo contra trabalhadores
terceirizados sugere uma divisdo marcante no ambiente de trabalho, 0 que evoca o conceito

de "casa grande e senzala" de Freire (1999). Outros temas, como a obstrugdo do
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crescimento profissional e a falta de autonomia devido ao trabalho repetitivo e a modelos de
gestao tradicionais, também foram destacados (Ferreira & Seidl, 2009).

Finalmente, o enfoque de Contexto de Producao de Bens e Servigos (CBPS),
desenvolvido por Ferreira e Mendes (2003), possibilitou analisar os resultados de uma
perspectiva taxonémica, na qual os diferentes eixos e 0s nucleos tematicos séo
considerados fontes de dados sobre as condi¢des de trabalho, a organizagéo do trabalho e
as relagdes sociais no ambiente laboral, conforme a tabela abaixo:

Tabela 6

Possiveis Fontes do Mal-estar no Trabalho (MET)

Contexto de produciio de bens e

. . . Fontes do mal-estar no trabalho, conforme resultados
servicos (Ferreira & Mendes, 2003)

da pesquisa

Precariedade do local de trabalho; carpete velho; falia de

Condigdes de trabalho reciprocidade institucional; saldrio baixo ¢ incompativel
com as responsabilidades do cargo; falta de perspectiva
de crescimento na carreira

) Ociosidade: tarefas administrativas repetitivas: distribu-

Organizagdo do trabalho C . . . .

iglo incorreta de tarefas; excesso de tarefas repetitivas;

excesso de controle: burocracia nas tarefas de fiscaliza-
¢io

Criticas: relacionamento hostil; fofocas: conflitos interpes -
Relagoes sociais de trabalho soais; discriminagiio para com os terceirizados; tratamento
desigual entre funcionarios; insatisfacio dos colegas; che -
fias descomprometidas, com postura desrespeitosa ¢ que
niio reconhecem o trabalho dos subordinados

Nota. Tabela 2 de Ferreira e Seidl (2009, p. 252).
Ante o exposto, em cenario de lacuna da literatura no tocante ao conceito especifico
de MET, Ferreira (2017), no ambito da EAA_QVT, apresenta a seguinte definicao:
O mal-estar no trabalho sdo emogdes e humores negativos que se originam das

situacdes vivenciadas pelo(s) individuo(s) na execucgao das tarefas. A manifestagéo
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individual ou coletiva do mal-estar no trabalho se caracteriza pela vivéncia de

emocodes/humores (isolados ou associados) que ocorrem, com maior frequéncia, nas

seguintes modalidades: irritado, deprimido, entediado, chateado, impaciente,
preocupado, ansioso, frustrado, incomodado, nervoso, tenso, com raiva, com medo.

A vivéncia duradoura desta modalidade de emogdes/humores pelos trabalhadores se

constitui em um fator de risco para saude nas situacdes de trabalho e indica

auséncia de qualidade de vida no trabalho (QVT). (Ferreira, 2017, p. 178)

O autor elenca diversas caracteristicas relacionadas ao MET, entre as quais o fato
de as vivéncias e a gestdo do MET serem fortemente influenciadas por fatores individuais
(como o estado de saude e caracteristicas pessoais e profissionais), organizacionais (como
a cultura organizacional, o modelo de gestdo, as condi¢des, a organizagao e as relagdes
socioprofissionais de trabalho) e situacionais, que consistem na variabilidade de
circunstancias que interferem na atividade de trabalho. Em acréscimo, ressalta-se que o
MET é um objeto de natureza eminentemente humana, originado dos conflitos vividos pelos
individuos nas variadas situagdes de trabalho (Ferreira, 2017).

Ademais, o MET também nao deve ser compreendido como uma doenca ou uma
enfermidade ocupacional, mas como um risco associado ao processo adaptativo que as
interacdes dos individuos nos ambientes de trabalho. Nesse sentido, o diagndstico
aprofundado do MET deve ser acompanhado tanto de analise macro-organizacional quanto
micro-organizacional, que pressupde o uso de métodos mistos de pesquisa, como a
pesquisa quanti-qualitativa (Ferreira, 2017).

A relevancia do estudo sobre o MET e, principalmente, sobre formas de
enfrentamento pode ser exemplificada por meio da seguinte citagao:

O mal-estar esta fortemente presente nos ambientes organizacionais que n&o

primam pela QVT. As suas fontes sao diversas. As suas faces sao multiplas. Quando

ele é presenca predominante, coloca em risco a saude. Logo, ¢ a felicidade que é
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sequestrada e o sentido humano do trabalho se esvai. Combater o mal-estar no

trabalho é um imperativo ético permanente. Uma tarefa coletiva para ontem.

(Ferreira, 2017, p. 85)

4. Ergonomia e a Norma Regulamentadora n® 17 (NR 17)

A ergonomia, interdisciplinar desde seus primérdios, também possui aspectos e
efeitos juridicos. O exemplo mais direto € a Norma Regulamentadora n. 17 (NR 17 -
ERGONOMIA), publicada por meio da Portaria do Ministério do Trabalho n. 3.214/1978. A
NR possui como objetivo “estabelecer as diretrizes e os requisitos que permitam a
adaptacdo das condic¢des de trabalho as caracteristicas psicofisiolégicas dos trabalhadores,
de modo a proporcionar conforto, seguranga, saude e desempenho eficiente no trabalho”
(tem 17.1.1., da NR 17).

As recentes atualizagdes das Normas Regulamentadoras, em especial a nova
redacdo da NR 1, estabeleceram um novo paradigma para a seguranga e saude no trabalho
por meio do Gerenciamento de Riscos Ocupacionais (GRO). Sob essa 6tica, a norma
instituiu o Programa de Gerenciamento de Riscos (PGR) como o instrumento central de
gestdo, exigindo que as organizagdes realizem o inventario de riscos e planos de agao de
forma integrada. Esse movimento de modernizagdo normativa buscou substituir o carater
meramente documental de programas anteriores por um processo continuo de identificagao
de perigos e avaliagao de riscos, incluindo, obrigatoriamente, os fatores de risco
ergondémicos.

Nesse cenario, a atualizagdo da NR 17 promoveu uma harmonizagcdo metodolégica
com a NR 1, introduzindo a Avaliacao Ergonémica Preliminar (AEP) como uma etapa inicial
e simplificada de andlise. A AEP visa identificar precocemente as situacbes de trabalho que
demandam intervengdes imediatas ou analises mais complexas, reservando a Analise
Ergonémica do Trabalho (AET) para casos especificos de maior profundidade técnica ou

exigéncia legal. Essa mudancga estrutural reforca a ergonomia como um componente
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estratégico da gestéo de riscos, conectando a adaptacéo das condi¢des de trabalho
diretamente aos objetivos de prevencao de agravos a saude e promogao da eficiéncia
operacional preconizados pelo Direito Tutelar do Trabalho.

O foco da NR 17 sao as condicdes de trabalho, que envolvem fatores relacionados
ao transporte, levantamento e descarregamento de materiais, ao mobiliario nos postos de
trabalho, ao uso de maquinas, equipamentos e ferramentas manuais, ao conforto no
ambiente laboral e a organizagéo do trabalho em si. A norma se aplica a todas as situagoes
de trabalho, relacionadas a essas condicdes, das organizag¢des e dos 6rgaos publicos (em
sentido amplo) que possuam empregados regidos pela CLT.

A NR 17 estabelece diretrizes sobre a avaliagao das situagdes de trabalho com foco
na ergonomia, com o objetivo de identificar riscos e adaptar o ambiente de trabalho as
caracteristicas psicofisiolégicas dos trabalhadores. A organizagao deve realizar uma
avaliagao ergondmica preliminar para identificar as necessidades de adaptacado, com base
em abordagens qualitativas, semiquantitativas ou quantitativas, dependendo dos riscos
envolvidos.

Quando necessario, a organizagao deve realizar uma AET para uma avaliagdo mais
detalhada das condi¢des de trabalho, especialmente em casos de inadequacgdes,
recomendacdes de saude ocupacional ou em situagdes indicativas de riscos identificados
em acidentes ou doencgas. A AET deve cobrir varias etapas, como analise da demanda,
funcionamento da organizagao, escolha de métodos e técnicas de analise, diagndstico e
recomendacodes para melhoria das condigdes de trabalho.

Os resultados da avaliagao devem ser integrados ao inventario de riscos do
Programa de Gerenciamento de Riscos (PGR), com a definicao de planos de acao para
implementar as medidas preventivas. A AET deve ser registrada e mantida por 20 anos,
sendo fundamental a participacao e o envolvimento dos trabalhadores no processo de

avaliagao.
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Outrossim, a NR 17 estabelece disposi¢des sobre a organizagao do trabalho, com
vistas a melhorar as condi¢des de trabalho e a saude dos trabalhadores. A organizagao
deve considerar diversos aspectos, como normas de produgao, exigéncias de tempo, ritmo
de trabalho, conteudo das tarefas, meios técnicos disponiveis e fatores cognitivos que
possam afetar a seguranca e saude do trabalhador. Quando as atividades exigirem
sobrecarga muscular, medidas técnicas e organizacionais devem ser adotadas, baseadas
na avaliagdo ergondmica preliminar ou na AET.

A NR também determina que, ao realizar suas atividades, os trabalhadores nao
devem ser obrigados a manter posturas extremas ou nocivas, realizar movimentos bruscos,
usar excessivamente a forga muscular, realizar movimentos repetitivos prejudiciais ou serem
expostos a vibragdes. Para isso, devem ser implementadas medidas de preven¢ao, como
pausas para recuperacao, alternancia de tarefas e mudangas na execucao das atividades,
sempre que possivel. As pausas néo podem aumentar a carga de trabalho, devem ser
realizadas fora do posto de trabalho e ndo devem ser acompanhadas de aumento na
cadéncia individual.

Além disso, a NR exige que o sistema de avaliacdo de desempenho leve em
consideracgao as implicagdes para a saude dos trabalhadores e que os postos de trabalho
sejam planejados para permitir alternancia de posturas e minimizar esforgos fisicos. As
dimensdes dos espacos de trabalho devem ser adequadas para facilitar a movimentacao do
trabalhador e evitar posturas prejudiciais. Os superiores hierarquicos devem ser orientados
a facilitar a compreenséao das fungdes, promover o trabalho em equipe e garantir um
ambiente de trabalho respeitoso e justo.

A NR 17 também aborda as condi¢cdes de conforto no ambiente de trabalho, com o
fulcro de garantir a saude e o bem-estar dos trabalhadores. A iluminag&o nos locais de

trabalho deve ser adequada a natureza das atividades, podendo ser natural ou artificial,
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geral ou suplementar. Deve ser projetada de forma a evitar ofuscamento, reflexos
incdmodos, sombras e contrastes excessivos.

Nos ambientes internos onde é exigida manutencao de atencao e esforgo intelectual,
devem ser adotadas medidas para conforto acustico e térmico. Para o conforto acustico, a
organizagao deve controlar o ruido, respeitando os niveis estabelecidos em normas técnicas
ou, para outros casos, um limite de até 65 dB como nivel aceitavel de ruido de fundo. Para o
conforto térmico, as medidas de controle devem manter a temperatura do ambiente entre 18
e 25 °C em locais climatizados. Também é necessario controlar a ventilagao para evitar
correntes de ar diretamente sobre os trabalhadores.

Como visto anteriormente, a ergonomia nao se limita a aspectos fisicos e seus
pressupostos tedrico-metodoldgicos sao de alta relevancia para a analise e a promogao da
QVT, que possui estreita relagdo com as ideias de trabalho digno e os pardmetros de
trabalho decente.

5. Direito Fundamental ao Trabalho Digno

Para a compreensao do trabalho digno, é necessario, primeiramente, relaciona-lo ao
trabalho decente, amplamente inserido na agenda internacional protagonizada pela
Organizacao Internacional do Trabalho (OIT). De acordo com Rosenfield e Pauli (2012), a
diferenciacado fundamental entre os conceitos reside no fato de que o trabalho decente
remete a nog¢ao de cidadania e a uma concepgao operacional vinculada a agenda da OIT,
enquanto o trabalho digno esta atrelado a Declaragdo Universal dos Direitos Humanos
(DUDH) e depende de uma rede mais ampla de direitos.

O trabalho decente, assim, é caracterizado por possuir indicadores objetivos e
quantificaveis, focados na operacionalidade dos direitos sociais e operados dentro de uma
ordem juridico-politica especifica de um Estado, onde se define quem é cidadao e quais sao

seus deveres e garantias, como remuneracao justa, seguranca e liberdade. Dessa forma,
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funciona como um contraponto a precarizagao e a inseguranga, buscando estabelecer
condigbes minimas e concretas de protecao (Rosenfield & Pauli, 2012).

Por outro lado, o trabalho digno incorpora uma dimensédo moral que avalia o que é
bom e o que é mau, transcendendo o raciocinio puramente econémico ou instrumental para
incluir nogbées de honra e reconhecimento social. Diferentemente da natureza mensuravel
do trabalho decente, o trabalho digno é uma categoria axiolégica aberta e ligada a valores
universais e naturais da humanidade, independentemente de leis especificas, exigindo que
o trabalhador seja visto como um fim em si mesmo e nao apenas como um meio. Enquanto
o trabalho decente se preocupa com a justi¢a social através de normas e contratos, o
trabalho digno pressupde a autonomia do sujeito e o reconhecimento de sua contribuigéo e
utilidade para o todo social, situando-se na esfera da comunidade de valores morais e da
solidariedade (Rosenfield & Pauli, 2012).

A construcao tedrica do direito fundamental ao trabalho digno no ordenamento
juridico brasileiro fundamenta-se na promulgacao da Constituicado Federal de 1988, a
primeira a posicionar direitos trabalhistas enquanto direitos fundamentais, na categoria de
direitos sociais (Delgado, 2025). Ao compreender a dignidade da pessoa humana enquanto
vetor axiolégico que se espraia por todo a Constituicao e, subsequentemente, por todo o
ordenamento juridico, Delgado (2015) apresenta o direito fundamental ao trabalho digno
como a Unica interpretacdo compativel com o tratamento constitucional da dignidade
humana, ao mesmo tempo fundamento da Republica Federativa do Brasil (art. 1°, inciso Ill)
e principio geral da ordem econémica (art. 170, caput).

Embora distinto do trabalho decente, o direito fundamental ao trabalho digno possui
conexao direta com o ODS 8 (Trabalho Decente e Crescimento Econémico) da Agenda
2030 das Nagdes Unidas, pois é a propria base tedrica e jusfiloséfica que subsidia a
definicao de parametros de avaliagdo das condi¢des de trabalho a que se submetem os

cidad&os de determinado ordenamento juridico.
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5.1. Evolugao Tedrica do Direito Fundamental ao Trabalho Digno

A tese juridica do direito fundamental ao trabalho digno foi apresentada por Delgado
(2015) como a interpretacao do Direito ao Trabalho em consonéncia com o principio da
dignidade da pessoa humana. Quando a Carta Magna de 1988 elevou, pela primeira vez no
Direito Constitucional brasileiro, os direitos trabalhistas ao patamar de direitos fundamentais,
enquanto direitos sociais constitucionalmente previstos, ndo dispds sobre o direito a um
trabalho qualquer, mas a um trabalho necessariamente digno, que se desdobra
principalmente do art. 7° ao art. 11 da CF/1988.

O paradigma em que se insere o direito fundamental ao trabalho digno é o do Direito
Constitucional do Trabalho. A analise da dignidade humana, inequivocamente prevista como
principio da Republica Federativa do Brasil (art. 1°, inciso Ill, da CF/1988), serve de suporte
de valor ao direito fundamental ao trabalho, em consonancia com a posicao central da
pessoa humana no sistema constitucional, que orienta a dindmica de interagao dos direitos
fundamentais em seu entorno (Delgado, 2023). Nesse sentido, “qualquer trabalhador,
enquanto ser humano dotado da condi¢ao de dignidade, é destinatario dos direitos
fundamentais trabalhistas” (p. 37).

Delgado (2023) organiza os direitos trabalhistas indisponiveis em trés grandes eixos
juridicos interdependentes. O primeiro eixo possui amplitude universal e consiste nos
direitos humanos trabalhistas estabelecidos em tratados e convencgdes internacionais
ratificados pelo Brasil. Por sua vez, o segundo eixo deriva da prépria CF/1988, que
institucionalizou os direitos fundamentais, entre eles os direitos sociais, dos quais derivam
os direitos fundamentais trabalhistas. O terceiro e ultimo eixo, por seu turno, refere-se as
normas trabalhistas previstas na legislacao infraconstitucional, a exemplo dos dispositivos
relacionados a saude, a seguranga e a medicina do trabalho na CLT, entre outros diplomas

juridicos.
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A compreensao do direito fundamental ao trabalho digno esta inserida na
dinamicidade sdcio-historica, que segue uma trajetéria ndo linear, e depende dos valores
objetivados em determinado ordenamento juridico. No ambito internacional, o direito ao
trabalho digno tem sido construido principalmente no dmbito da OIT, por meio de suas
convengodes, muitas delas ratificadas pelo Estado brasileiro. Essa dinamicidade implica em
um direito ao trabalho digno que evolui junto com a sociedade, mas que também pode sofrer
retrocessos, como tem ocorrido em diversos paises através da flexibilizacao trabalhista
(Delgado, 2023; Delgado, 2025).

Nesse sentido, Delgado (2023) afirma:

O giro hermenéutico proposto revela a necessidade de expansao da protegao

juridica ao trabalho humano, por meio da introdu¢ao de nova fundamentacéo a seara

justrabalhista, baseada na orientacao filoséfica de que todo trabalho digno deve ser
efetivamente protegido pelo campo dos direitos humanos e fundamentais
trabalhistas.

E necessario, pois, reforgar o argumento de que estar protegido pelo trabalho

significa concretizar os direitos humanos e fundamentais trabalhistas, assecuratorios

de um patamar minimo de condi¢des de dignidade nas relagdes de trabalho e

emprego. (p. 44)

5.2. Direito Fundamental ao Trabalho Digno em Dimensoes

O aspecto multidimensional do direito fundamental ao trabalho digno consiste na
expansao do seu conceito originario em dire¢cdo a adaptacéo da prescri¢ado do trabalho a
sua realidade, com base em pesquisas realizadas no campo trabalhista. Essa evolugao
tedrica se baseia nos avancos dos estudos dos direitos fundamentais em dimensdes. Nesse
quesito, Delgado (2023) ressalva:

As dimensdes do direito fundamental ao trabalho digno precisam ser compreendidas

em seu carater integrativo, para evitar o entendimento de que estejam em um
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processo de necessaria alternancia. O sentido € exatamente o contrario, ja que é
pela via conjunta que os direitos s&o aprimorados e densificados (pp. 45-46).
Para uma melhor compreensé&o sobre as aludidas dimensbes, elaborou-se o
seguinte quadro:
Tabela 7

Dimensées do Direito Fundamental ao Trabalho Digno

Dimensao Significado

Dimenséao do Sujeito | Foca na centralidade da pessoa humana. Define que os
direitos fundamentais trabalhistas devem alcancar todo e
qualquer trabalhador (universalizagdo), independentemente
do vinculo juridico (empregado ou nao), garantindo um
patamar minimo civilizatério e de dignidade a quem vive do

trabalho.

Dimensédo do Objeto | Refere-se ao valor social do trabalho. O trabalho é visto como
estruturante social e constitucionalmente protegido, néo
podendo ser tratado apenas como mercadoria econémica.
Exige a prevaléncia dos direitos humanos nas relagdes

produtivas e fundamenta o "direito de nao ser escravizado"

Dimensao Diz respeito ao meio ambiente de trabalho (o locus da
Socioambiental atividade). Abrange tanto a organizacdo do trabalho (que
deve ser equilibrada e nao predatéria) quanto a saulde
psicofisica do trabalhador, opondo-se a modelos de gestao

que geram sofrimento ou adoecimento (fisico ou mental).

Nota. Elaboragao propria com base na estrutura proposta por Delgado (2023).

A vista disso, compreende-se que a dimens&o do sujeito propde uma ruptura com a
visdo classica que restringia a tutela trabalhista apenas a relagao formal de emprego. Ao
deslocar o foco para a centralidade da pessoa humana, essa perspectiva sustenta que o art.

7° da CF/1988 elenca direitos fundamentais que devem amparar todo e qualquer
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trabalhador, independentemente da roupagem juridica sob a qual a atividade é prestada.
Essa interpretagdo expansiva busca a universalizagao dos direitos trabalhistas
indisponiveis, garantindo que a protegao alcance ndo apenas o empregado tradicional, mas
também os trabalhadores autbnomos, eventuais e aqueles inseridos em novas dinamicas
produtivas, assegurando-lhes um patamar minimo civilizatério que preserve sua dignidade
enquanto seres integrantes de uma comunidade produtiva.

Concomitantemente, a dimensao do objeto reafirma o valor social do trabalho como
norma fundante da ordem constitucional, impedindo que a atividade laboral seja reduzida a
uma mera mercadoria ou fator de produgao regulado exclusivamente pelas leis de mercado.
Essa vertente impde que a ordem econdmica observe a justica social e a existéncia digna,
estabelecendo um bloqueio intransponivel contra formas de exploragao que coisificam o ser
humano, como o trabalho escravo ou em condi¢des analogas. Nesse sentido, o
reconhecimento do trabalho como um bem juridico constitucionalmente protegido embasa,
por exemplo, o direito fundamental de nao ser escravizado, exigindo que a dindmica das
relacdes sociais e econdmicas respeite a integridade e a liberdade de quem trabalha,
independentemente das pressdes por flexibilizacao de direitos (Delgado, 2023).

Por fim, a dimenséo socioambiental integra a saude do trabalhador e a organizagao
do trabalho em uma mesma esfera de protecéo, reconhecendo que o meio ambiente laboral
nao se limita apenas as condigdes fisicas, mas abrange também as dindmicas gerenciais e
psicofisicas. Essa perspectiva é essencial para enfrentar os riscos decorrentes de modelos
de gestdo que priorizam a produtividade a qualquer custo, muitas vezes em detrimento da
saude mental e fisica dos individuos. Assim, a tutela do trabalho digno exige um meio
ambiente ecologicamente equilibrado, onde a gestao organizacional ndo seja fonte de
sofrimento ou adoecimento, mas sim um espaco funcional que permita o desenvolvimento

da criatividade e da inteligéncia pratica do trabalhador, preservando sua integridade em face
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das metamorfoses do mundo do trabalho, inclusive nas plataformas digitais (Delgado, 2023;
Delgado & Carvalho, 2021; Mello Filho & Dutra, 2020).

Consideragoes Finais

A analise empreendida neste manuscrito evidenciou a centralidade da Ergonomia da
Atividade (EA) como alicerce tedrico-metodoldgico indispensavel para a compreensao das
dindmicas laborais contemporaneas, superando a ldgica taylorista em favor de uma
abordagem antropocéntrica que busca adaptar o trabalho as caracteristicas psicofisioldgicas
do ser humano. Ao estabelecer a distingcdo fundamental entre o trabalho prescrito (a tarefa)
e o trabalho real (a atividade), demonstrou-se que € na gestédo das discrepancias cotidianas
e na mobilizagao da inteligéncia pratica do trabalhador que residem os determinantes da
saude e da eficiéncia produtiva.

Essa perspectiva permitiu refutar as abordagens de Qualidade de Vida no Trabalho
(QVT) de carater meramente assistencialista — metaforicamente criticadas como "ofurd
corporativo" —, defendendo-se, em contrapartida, a aplicagdo da Ergonomia da Atividade
Aplicada a QVT (EAA_QVT) como instrumento capaz de atuar nas causas estruturais do
MET e promover o BET.

Conclui-se, portanto, que a promoc¢ao de ambientes laborais saudaveis nao é
apenas uma questao gerencial, mas um imperativo ético e juridico. A interligagao entre os
diagnésticos ergonémicos, balizados pela Norma Regulamentadora n® 17, e a protegao
constitucional do trabalhador solidifica a tese do Direito Fundamental ao Trabalho Digno.
Este conceito, ao transcender a nogao operacional de "trabalho decente" da OIT, reafirma a
dignidade da pessoa humana como valor supremo, exigindo que as organizagdes publicas e
privadas ndo apenas mitiguem riscos, mas estruturem suas atividades de modo a garantir
que o trabalho seja fonte de realizagao subjetiva e reconhecimento social, e ndo de

sofrimento ou adoecimento.
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MANUSCRITO 4
Flexibilizagdo da Jornada de Trabalho no Servigo Publico Federal:

Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) e Trabalho Digno em Questao

Introducao

A jornada laboral constitui elemento basilar das relagdes de trabalho. Ndo obstante
sua consolidagao histérica, os modelos de duracao do trabalho sofreram alteracoes
drasticas na ultima virada do século. Tais mudangas, comumente justificadas por demandas
de autonomia e flexibilidade, correspondem a uma reestruturacao produtiva marcada pela
adaptabilidade a um cenario de mutagdes aceleradas. Nesse sentido, a flexibilizacdo da
jornada compreende multiplas formas de alteragdo do modelo tradicional, visando a uma
maior autonomia e resposta as necessidades individuais. Essas configuragdes resultam de
um giro paradigmatico operado sob a légica da acumulacgao flexivel (Antunes, 2015), focado
na produtividade e na performance em um contexto globalmente competitivo (Facas, 2020;
Ferreira, 2017; Mello Filho & Dutra, 2020).

Essa ruptura com o modelo industrial classico reflete a substituicdo gradual do
fordismo por sistemas mais maleaveis, notadamente o toyotismo, a partir da década de
1990. Esse cenario de desregulamentacao e enfraquecimento do vinculo empregaticio
mitigou conquistas historicas, substituindo o controle rigido de tempos por uma participagao
controlada sob roupagens de autonomia (Antunes, 2015). Tal reestruturacao € impulsionada
por trés transformacgdes: o robusto investimento em inovagdes tecnologicas
(informatizagdo/automacao); a revolugao informacional na gestao, que viabiliza controle
fluido de desempenho; e alteragdes no ordenamento juridico (macro e micro) para
consolidar a flexibilizacao (Ferreira, 2017).

A literatura critica tais métodos como instrumentos de precarizagdo que reduzem

direitos e protecao social, exemplificados pelos fenébmenos da uberizagéo e pejotizagdo
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(Abilio, 2020; Delgado, 2025). Nessa conjuntura, a jornada — conceituada como o lapso
temporal em que o trabalhador permanece a disposi¢do do empregador (Delgado, 2025) —
figura como elemento central para a organizagao de tarefas e administragdo de deveres
contratuais.

Historicamente fruto de conflitos entre capital e trabalho, a configuragao da jornada
foi moldada por diretrizes da OIT em prol da dignidade humana. Nesse contexto,
desenvolveram-se os conceitos de trabalho decente, que remete a pardmetros minimos a
serem observados pelas organizacoes, e a tese juridica brasileira do direito fundamental ao
trabalho digno, ancorada na Constituicdo Federal, que conecta os direitos trabalhistas a
dignidade da pessoa humana enquanto fim em si mesmo (Delgado, 2015). A analise da
jornada é, portanto, crucial para a Psicologia Social, do Trabalho e das Organizagbes
(PSTO), pois afeta diretamente o desempenho e a saude ocupacional.

Na Administragao Publica Federal, embora o padrao seja de 40 horas semanais (Lei
n°® 8.112/1990), o Decreto n° 1.590/1995 prevé a flexibilizacdo mediante turnos ininterruptos
de seis horas para garantir a continuidade dos servigos. O instituto foi amplamente difundido
nas Instituicdes Federais de Ensino Superior (IFES) como estratégia de aprimoramento do
atendimento e retengao de talentos frente a precarizagao da carreira de
Técnico-Administrativos em Educagao (TAE), fomentando pesquisas sobre seus efeitos na
Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) (Almeida et al., 2021; Tolfo et al., 2017).

O objetivo geral desta pesquisa € analisar os possiveis efeitos da flexibilizagao da
jornada de trabalho sobre a QVT de servidores técnicos de uma IFES, sob o prisma da
Ergonomia da Atividade Aplicada a Qualidade de Vida no Trabalho (EAA_QVT), em dialogo
transdisciplinar com o direito fundamental ao trabalho digno. Os objetivos especificos sao: 1)
caracterizar o contexto organizacional e laboral de adogao da flexibilizagao; 2) identificar os
Nucleos Tematicos Estruturadores do Discurso (NTEDs) relativos a qualidade de vida,

bem-estar e mal-estar no ambiente laboral sob a perspectiva dos trabalhadores; 3) analisar
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a relacao entre a flexibilizagéo da jornada e os relatos de QVT, bem-estar no trabalho (BET)
e mal-estar no trabalho (MET); e 4) avaliar as representagdes dos servidores submetidos a
jornada flexibilizada face aos direitos fundamentais trabalhistas, em especial o trabalho
digno.

A justificativa da pesquisa desenvolve-se sob trés perspectivas interdependentes:

1) Do ponto de vista social: A flexibilizagao visa melhorar o atendimento ao cidadao e
equilibrar a vida profissional e pessoal dos servidores. O estudo sob a 6tica da QVT
relaciona-se ao imperativo ético de promogao da saude e efetivagcao de direitos
fundamentais (Delgado, 2015; Ferreira, 2017).

2) Do ponto de vista institucional: A medida pode incrementar a produtividade e o
engajamento, auxiliando na retencao de talentos e redugédo do absenteismo. A pesquisa
orienta a adogao de praticas eficientes, evitando a armadilha da precarizagao e do
"pseudoempreendedorismo” (Dutra & Lima, 2023).

3) Do ponto de vista académico: O estudo expande o conhecimento sobre gestao
publica, QVT e trabalho digno. Fornece dados empiricos para a Psicologia Organizacional e
o Direito do Trabalho, fomentando a aplicagdo das abordagens da EAA_QVT e do
Constitucionalismo do Trabalho.

1. Método de Pesquisa

O campo de pesquisa € uma Instituicdo Federal de Ensino Superior (IFES). Trata-se
de uma universidade publica de ensino superior reconhecida por sua exceléncia académica,
pesquisa inovadora e compromisso com a extensao universitaria. A instituicao oferece
centenas de cursos de graduacgéao e pés-graduacgao de diversas areas do conhecimento, e
se destaca pela qualidade de seu corpo docente e de sua producéo cientifica, sendo uma
das Instituicdes de Ensino Superior (IES) brasileiras mais bem avaliadas em rankings

nacionais e internacionais. Restringiu-se a pesquisa aos servidores publicos da carreira de
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servidores Técnico-Administrativos em Educacgao (TAEs), estruturada pela Lei n°
11.091/2005, lotados em quaisquer dos setores da IFES escolhida.

Trata-se de pesquisa de natureza empirica e exploratoria, de abordagem
quanti-qualitativa (Ferreira, 2017), por meio de analise de conteudo sobre dados primarios,
obtidos por meio das respostas a questdes de um questionario eletrénico, apresentado a
seguir. A pesquisa possui 0 seguinte delineamento metodoldgico:

1.1. Participantes

Segundo dados atuais do site oficial da IFES escolhida, consultados em julho de
2024, ha uma populagao aproximada de 3 mil servidores da aludida carreira. Puderam
participar da pesquisa servidores dessa carreira, pertencentes ao quadro da IFES, de
qualquer nivel de educagao formal. Ao todo, 166 participantes preencheram o questionario
eletrénico.

1.2. Instrumentos

Utilizou-se um questionario eletrénico com perguntas voltadas a percepg¢ao dos
servidores sobre a qualidade de vida em seu ambiente de trabalho e o cumprimento de seus
direitos como trabalhador, além de questdes demograficas e profissiograficas. O formulario
foi armazenado na plataforma virtual Google Forms com o titulo “Olhar Coletivo sobre
Jornada de Trabalho” e foi divulgado no dia 16 de maio de 2024, com encerramento no dia
30 de novembro de 2024.

O questionario eletrbnico contou com perguntas estruturadas, com dados textuais e
categéricos. As perguntas 2, 3, 4 e 8 do questionario eletrénico correspondem as questdes
da parte qualitativa do Inventario de Avaliacdo de Qualidade de Vida no Trabalho (IA_QVT),
desenvolvido por Ferreira (2009).

A pergunta 5 é destinada a coletar dados sobre a percep¢ao dos servidores quanto a
jornada de trabalho flexibilizada na IFES. A pergunta 6 foi adicionada a pedido de servidores

da carreira que tiveram contato com o questionario eletrénico, que gostariam de um espaco
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apropriado para manifestar suas percepg¢des sobre o Programa de Gestédo e Desempenho
(PGD), responsavel pela regulamentacao do regime de teletrabalho com controle de
produtividade no Poder Executivo federal (vide Decreto n° 11.072/2022). A questao foi

respondida por 140 dos 166 respondentes do questionario eletrbnico. Por sua vez, a

pergunta 7 se direciona a percepg¢ao do servidor sobre o cumprimento (ou descumprimento)

de seus direitos como trabalhador.

Por fim, as perguntas 9 a 17 detalham o perfil sociodemografico e profissiografico do

respondente, respectivamente, quanto ao género, a raca/etnia, a faixa etaria, ao grau de

educacao formal (titulagédo), ao estado civil, ao tempo de servigo na IFES, ao regime de

trabalho (presencial, hibrido ou teletrabalho), a carga horaria da jornada de trabalho (40h/8h;

30h/6h por meio da flexibilizagdo; ou 30h/6h por meio de redugao da carga horaria com
remuneragao proporcional) e a “categoria” da unidade em que trabalha (Ciéncias Humanas
e Sociais; Ciéncias Exatas; Ciéncias Bioldgicas e da Saude; e Administracao e Gestao
Central).
A estrutura do questionario pode ser visualizada por meio da seguinte tabela:
Tabela 8

Estrutura do Questionario Eletrénico

Olhar Coletivo sobre Jornada de Trabalho no(a) [nome da IFES]

1 | Li e estou de acordo em participar desta pesquisa.

2 | Na minha opinido, Qualidade de Vida no Trabalho é:

3 | Quando penso no meu trabalho no(a) [nome da IFES], o que me causa mais bem-estar é:

4 | Quando penso no meu trabalho no(a) [nome da IFES], o que me causa mais mal-estar é:

5 | Minha avaliagdo sobre a jornada de trabalho flexibilizada no(a) [nome da IFES] é:

6 | Minha avaliagdo sobre o [programa de teletrabalho] do(a) [nome da IFES] é:
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7 | Emrelagdo a minha jornada de trabalho no(a) [nome da IFES], minha avaliagdo sobre o
cumprimento (ou descumprimento) dos meus direitos como trabalhador é:
8 | Comentarios e sugestoes:
9 | Género:
() Feminino () Masculino () Nao binario ( ) Prefiro ndo responder
10 | Racga/Etnia:
() Amarela/Oriental ( ) Preta ( ) Parda ( ) Indigena ( ) Branca
11 | Faixa etaria:
( )18a29anos( )30a39anos( )40 a49 anos
( )50a59anos( )60a69anos( )70 anosou mais
12 | Grau maximo de educacao formal (titulagao):
() Nivel fundamental incompleto/completo ( ) Nivel médio incompleto/completo
() Nivel superior incompleto/completo
() Especializacao (lato sensu) incompleta/completa
() Mestrado incompleto/completo () Doutorado incompleto/completo
13 | Estado civil:
() Solteiro/a (exceto unido estavel) ( ) Casado/a OU em unido estavel
( ) Divorciado/a ( ) Viuvo/a
14 | Tempo de servigo no(a) [IFES]:
( )Menosde1ano( )1a10anos( )11 a20 anos
( )21a30anos( )31a40anos( )31 anosoumais
15 | Trabalho em regime:
() Presencial ( ) Hibrido ( ) Teletrabalho
16 | Faco parte de uma unidade que trabalha em jornada de:

() 40h semanais (8h diarias)
() 30h semanais (6h diarias) — flexibilizacdo da jornada de trabalho

() 30h semanais (6h diarias) — redugao da carga horaria com remuneragéo proporcional
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17 | Trabalho em uma unidade de:
() Ciéncias Humanas e Sociais ( ) Ciéncias Exatas

() Ciéncias Bioldgicas e da Saude ( ) Administracdo e Gestdo Central

Nota. Elaboragao propria.

Segundo Ferreira (2017), a compreensédo de um modelo QVT voltado as causas
reais de bem-estar e mal-estar no trabalho deve estar centrada no olhar dos trabalhadores,
isto €, em suas representagdes sobre suas vivéncias de trabalho. O estudo dessas
representagdes tem posi¢cao de destaque na psicologia do trabalho e compde uma parte
expressiva das pesquisas realizadas em conformidade com a abordagem da EAA_QVT,
pois permite a compreensao de elementos constitutivos centrais da QVT com base nas
percepcoes dos proprios trabalhadores, a identificagdo de crengas compartilhadas, a
construgao de uma identidade profissional, a interacdo e a comunicacao no local de
trabalho, entre outros aspectos.

1.3. Procedimentos na coleta de dados

A coleta de dados foi realizada por meio do questionario eletrénico disponibilizado
pelo software online de formularios eletrénicos Google Forms. A divulgacao ocorreu via
e-mail institucional para os servidores técnicos, com apoio dos setores de comunicagao da
Reitoria, e em grupos de WhatsApp compostos exclusivamente por servidores da carreira.

1.4. Procedimentos na analise de dados

Para a analise estatistica descritiva dos dados demograficos e profissiograficos,
utilizou-se o software JASP (versao 0.95.1.0 para Windows 11). Por sua vez, as respostas
das questdes do questionario eletrbnico foram tratadas pelo software IRaMuTeQ (versao
0.8a7 para Windows 11), que permitiu a realizagdo de analises lexicograficas dos dados
textuais, como o Método de Reinert, que identifica classes discursivas e fornece uma
Classificagao Hierarquica Descendente (CHD) das principais palavras registradas, apés um

processo de lematizagdo (Carmago & Justo, 2013; Ratinaud, 2009; Reinert, 1990).
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2. Andlise lexicografica e interpretacdao dos dados obtidos

A analise dos dados textuais foi conduzida por meio de técnicas de lexicometria,
uma abordagem quantitativa que pressupde que o discurso possui uma estrutura vocabular
organizada em subconjuntos de palavras com relagdes de associagao, oposi¢ao ou
exclusao entre si (Souza, 2023, Leblanc, 2016). Utilizou-se o software IRaMuTeQ para
realizar o processamento estatistico e probabilistico do corpus textual, permitindo a
identificagao de padrbes e distribui¢des lexicais. Em especial, a técnica de Classificacao
Hierarquica Descendente (CHD), conforme proposta por Reinert (1990), visa a delinear os
"mundos lexicais" que emergem do texto, os quais manifestam as representagdes coletivas
sobre determinado tema. Tal abordagem se mostra pertinente no paradigma
contemporaneo, que valoriza a complexidade da linguagem como elemento constitutivo da
realidade e, portanto, demanda métodos de analise que revelem suas estruturas
subjacentes (Souza, 2023).

Ademais, reconhece-se que a ferramenta computacional € um instrumento de apoio,
sendo a atuacgao critica do pesquisador fundamental nas etapas que antecedem e sucedem
o processamento dos dados. A fase de pré-analise envolveu um criterioso trabalho de
preparagao do corpus textual, com a homogeneizagao de termos e o tratamento de
polissemias e ambiguidades, o que demanda atencéo e sensibilidade aos contextos
culturais e histéricos (Carvalho, 2005; Souza, 2023). A fase pds-analise, assim, consistiu na
interpretacao critica dos resultados quantitativos, com a compreenséo de que os relatorios
gerados pelo software nao constituem a analise em si, mas sim indicadores que requerem
um aprofundamento qualitativo, fundamentado no referencial tedrico da pesquisa (Camargo
& Justo, 2013; Souza, 2023), o que indica a abordagem quanti-qualitativa de investigacao
cientifica (Ferreira, 2017).

A interpretacdo dos mundos lexicais foi fundamentada na perspectiva da EAA_QVT,

especificamente pelo conceito de "representacdo para a agao" (Ferreira, 2017; Lacomblez,
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2018). Essa abordagem postula que a atividade humana é orientada por representagdes
mentais dindmicas, construidas pelos sujeitos para planejar e adaptar suas a¢des. Em
dialogo com a Ergologia (Schwartz, 2013), valoriza-se a articulagdo entre os saberes
instituidos (formais) e os saberes investidos (praticos e experienciais), buscando-se, por
meio de um processo dialdgico, a co-construgdo de uma linguagem comum entre
pesquisadores e trabalhadores (Lacomblez, 2018; Schwartz, 2013).Portanto, a metodologia
adotada integra uma analise quantitativa inicial, realizada pela lexicometria, a uma analise
qualitativa aprofundada, que interpreta as classes discursivas como representagbes para a
acao dos trabalhadores, assim como se alinha ao objetivo de compreender o mundo do
trabalho para transforma-lo (Ferreira, 2015; Ferreira, 2017; Guérin et al., 2017).

Ao todo, houve 166 participantes no questionario eletronico. Todos consentiram
expressamente em participar da pesquisa anénima, sem qualquer forma de identificacao
pessoal dos respondentes. Além disso, informou-se, no cabecgalho do questionario, que a
pesquisa se enquadra nas hipoteses do art. 1°, incisos |, V e VII, da Resolugdo CNS n°
510/2016, bem como segue todas as exigéncias e recomendacgdes éticas de pesquisa em
ciéncias humanas e sociais.

3. Resultados da Pesquisa

3.1. Caracterizagao dos Trabalhadores Participantes do Estudo

A analise descritiva dos dados sociodemograficos e funcionais, processada por meio
do software JASP (versao 0.95.4 para Windows 11), permitiu tragar o perfil predominante da
amostra. Observa-se a prevaléncia de participantes que se identificam como mulheres
(66,5%), brancos (47,9%), casados (56,9%) e situados na faixa etaria de 30 a 39 anos
(44,3%).

No tocante a escolaridade, 44,3% dos respondentes possuem mestrado (completo
ou incompleto). Quanto ao vinculo institucional, a maioria possui entre 1 e 10 anos de

servigo na IFES e atua em unidades da Administracédo e Gestao Central (48,5%). O regime
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de trabalho predominante é o presencial (69,5%), sendo que 52,1% dos servidores
cumprem jornada de 40 horas semanais, enquanto 47,3% atuam sob regime de 30 horas
semanais mediante flexibilizacao.

As estatisticas descritivas podem ser visualizadas por meio da tabela e das figuras a

sequir:
Tabela 9
Estatisticas descritivas
Dados Género | Raga/Etnia | Faixa | Titulagdo | Estado | Tempo | Regime | Jornada | Tipo de
etaria civil de de da unidade
servigo | trabalho | unidade
Validos 166 166 166 166 166 166 166 166 166
Ausentes 0 0 0 0 0 0 0 0 0

Moda Feminino Branca 30a39 Mestrado Casado 1a10 Presencial 40 horas Adminis-
(66,5%) (47,9%) anos (44,3%) (56,9%) anos (69,5%) semanais tracdo e

(44,3%) (43,7%) (52,1%) Gestao

Central

(48,5%)

Nota. Elaboragao propria com base nos resultados das estatisticas descritivas via JASP.
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Figura 4

Gréficos de distribuicdo - género (x1) e raca/etnia (x2)

x1 X2
80 —
90
60 —
s ®
§60— §407
& [&]
30 1 20 —
0- I T 1 0~ T T 1
[ T
1 2 3 4 1 2 3 4
x1 x2

Nota. Imagens geradas via software JASP v. 0.95.1.0. x1 = Género (Masculino = 1;
Feminino = 2; Prefiro ndo responder = 3; Nao binario = 4); x2 = Raga/Etnia (Branca = 1;

Parda = 2; Preta = 3; Amarela = 4).

Figura 5

Graficos de distribuigcao - faixa etaria (x3) e titulagao (x4)

x3 x4

60 - 60 -

40 -

Counts

1 2 3 4 5 1 2 3 4
x3 x4

Nota. Imagens geradas via software JASP v. 0.95.1.0. x3 = Faixa etaria (18 a 29 anos = 1;
30 a 39 anos = 2; 40 a 49 anos = 3; 50 a 59 anos = 4; 60 a 69 anos = 5); x4 = Titulagao

(Nivel superior = 1; Especializagao /lato sensu = 2; Mestrado = 3; Doutorado = 4).
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Figura 6

Graficos de distribuicao - estado civil (x5) e tempo de servigo (x6)
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1 2 3 4 1 2 3 4 5 6
x5 X6

Nota. Imagens geradas via software JASP v. 0.95.1.0. x5 = Estado civil (solteiro = 1; casado
= 2; divorciado = 3; viuvo = 4); x6 = Tempo de servigo (<1 ano=1;1a 10 anos =2; 11 a 20
anos = 3; 21 a 30 anos = 4; 31 a 40 anos = 5; > 40 anos = 6).

Figura 7
Graficos de distribuigdo - regime de trabalho (x7) e jornada da unidade (x8)

x7 x8

120 o

75 -
90 -

50 -
60 —

Counts
Counts

30 - 25

Nota. Imagens geradas via software JASP v. 0.95.1.0. x7 = Regime de trabalho (presencial
= 1; hibrido PGD = 2; teletrabalho PGD = 3); x8 = Jornada da unidade (40 horas semanais =
1; 30 horas semanais jornada flexibilizada = 2; 30 horas semanais redugéo proporcional =

3).
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Figura 8
Grafico de distribuicdo - tipo de unidade (x9)
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20 -

0- ’7

x9

Nota. Imagens geradas via software JASP v. 0.95.1.0.. x9 = Tipo de unidade (Administragcao
e Gestao Central = 1; Ciéncias Humanas e Sociais = 2; Ciéncias Exatas = 3; Ciéncias

Biologicas e da Saude = 4).

3.2. Analise Lexicografica das Respostas dos Trabalhadores

A analise do corpus textual foi conduzida com o auxilio do software IRaMuTeQ
(versao 0.8.a.7. para Windows 11), utilizando-se prioritariamente o Método de Reinert (1990)
para a Classificagcao Hierarquica Descendente (CHD). As subsec¢des a seguir detalham os
Nucleos Tematicos Estruturadores do Discurso (NTEDs) identificados para cada construto
investigado.

As técnicas lexicograficas disponiveis por meio do IRaMuTeQ representam a base
para a identificagdo de Nucleos Tematicos Estruturadores do Discurso (NTEDs) ao
interpretar as classes reveladas pelo Método de Reinert (1990). A analise de conteudo é
apresentada a seguir.

3.3. Analise das Representagoes de Qualidade de Vida no Trabalho (QVT)

A CHD realizada via IRaMuTeQ identificou cinco classes discursivas, representadas

por meio da figura a seguir:
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Figura 9

Classificagado Hierarquica Descendente (CHD) de QVT pelo Método de Reinert (1990)

16,8% 13,7% 19,1% 31,3% 19,1%
Horario Vida Saudavel Bom Saude Mental
Digno Pessoal Tranquilo Jornada Bem-estar
Respeito Equilibrio Ambiente Flexivel Fisico
Flexibilidade Conciliar Agradavel Remuneracdo Acdo
Atribuicao Familia Condicao Equipamento Satisfacdo
Salario Organizacional Estrutura Adequado Social
Chefia Conseguir Tarefa Relacdo Casa
Cargo Lazer Publico Sobrecarga Laboral
Gestor Trabalho Respeitoso Atividade Forma
Servidor Melhoria Servigo Possibilidade  Trabalhador
Técnico Confortavel Salubre Trabalho Exercer
Gestdo Confianga Equipe Dar QVT
Seguro Seguro Justo Colega Infraestrutura
Superior Manter Recurso Teletrabalho Servidor
Desempenhar Harmonioso Exercer Estar

Nota. Elaboracao propria com base nos resultados gerados pelo software IRaMuTeQ.

Em relacdo a QVT, verifica-se a existéncia de cinco NTEDs:

* NTED 1 - Jornada flexivel, remuneragao e suporte organizacional: Este nucleo
associa a QVT a autonomia na gestao do tempo, a percepgao de justica salarial e ao
suporte institucional. Os discursos destacam a importancia de uma "estrutura de trabalho
agradavel e adequada", "sem sobrecarga", aliada a uma "boa remuneragao" e a
"perspectiva de desenvolvimento profissional".

* NTED 2 - Ambiente de trabalho e relagées socioprofissionais: A qualidade das
interacdes interpessoais € apontada como determinante para um ambiente laboral saudavel.
Os relatos enfatizam a valorizagcdo de um ambiente "sem conflitos, leve e produtivo”,
pautado pela cooperagao e "sem busca por poder e estratégias nefastas para atacar os
colegas".

* NTED 3 - Equilibrio entre trabalho, vida pessoal, familia e lazer: A conciliacdo

entre as esferas laboral e privada emerge como fonte central de QVT. Os participantes
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descrevem a QVT como "sinbnimo de equilibrio entre a vida pessoal e profissional" e a
capacidade de "poder trabalhar e ainda manter a vida pessoal”, citando que "teletrabalho &
vida".

* NTED 4 - Flexibilidade de horarios e salario digno: Apresenta-se a correlagao
entre flexibilidade e dignidade remuneratéria. As falas evidenciam a necessidade de alinhar
as atividades laborais as "necessidades pessoais de flexibilidade de horario" e obter
satisfagdo mediante "condi¢des de trabalho e salario digno".

* NTED 5 - Saude psicofisica e satisfagao no trabalho: A saude integral é
percebida como sinbnimo de QVT. Os discursos associam o bem-estar no ambiente laboral
a acdes em prol da "saude fisica e mental" e ao suporte social para evitar o esgotamento,
expressando o desejo de "ter prazer em sair de casa para trabalhar".

3.4. Andlise das Representagcoes de Bem-estar no Trabalho (BET)

A analise das representacdes sobre o BET apresentou especificidades
metodoldgicas. Dada a concisdo das respostas obtidas — 0 que sugere uma baixa
diferenciagao conceitual entre QVT e BET por parte dos respondentes —, a aplicagéo do
Método de Reinert (1990) restou inviabilizada. Procedeu-se, portanto, a Classificagdo
Hierarquica Descendente (CHD) manualmente. A composicao lexical, em ordem
decrescente de frequéncia, destacou os termos: trabalho (N=65), ambiente (N=27), colegas
(N=22), horario (N=21), jornada flexibilizada (N=15), universidade (N=14), relacdo (N=13),
estabilidade (N=12), equipe (N=9) e PGD (N=9). Identificou-se, assim, uma unica classe

discursiva, que reune diversos aspectos relacionados ao BET na universidade:
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Figura 10

Ordem Decrescente de Palavras Associadas ao BET

100%

Trabalho
Ambiente
Colegas
Horario
Universidade
Flexibilidade
Estabilidade
Jornada
Relacionamento
Equipe
Bom
PGD
Saber
Possibilidade
Chefia

Nota. Elaboragao propria com base em verificagdo manual da frequéncia de palavras, tendo
em vista a impossibilidade de realizar o Método de Reinert (1990) via IRaMuTeQ, em
decorréncia da concisao do corpus textual.

A classe discursiva foi interpretada de acordo com o NTED a seguir:

* NTED 1 - Fontes de bem-estar no trabalho: O construto é associado a harmonia
nas relagdes socioprofissionais, a flexibilidade da jornada e a seguranga do vinculo
estatutario. Os relatos mencionam o "bom relacionamento entre chefias e colegas"”, a
valoriza¢ao de "trabalhar 6 horas didrias" e a seguranga de saber que "as garantias minimas
de manutencgao das atividades estdo asseguradas em lei especifica".

3.5. Analise das Representacdes de Mal-estar no Trabalho (MET)

A CHD relacionada ao MET pode ser visualizada por meio da figura a seguir:
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Figura 11

Classificagao Hierarquica Descendente (CHD) de MET pelo Método de Reinert (1990)

22% 30% 22% 26%
Docente Chefia Trabalho Remuneragao
Técnico- Colega Condigédo Possibilidade

administrativo Assédio Ambiente Falta
Tratamento Superior Infraestrutura Atividade
Organizacional Gestor Péssimo Servidor
Instituicdo Moral Setor Publico
Carreira Professor Processo
Sensagdo Universidade Planejamento
Relagdo Desvalorizagdo Alto
Impossibilidade Gestdo Setor
Crescimento Crescimento
Fungao

Desvalorizagao

Nota. Elaboracao propria com base nos resultados gerados pelo software IRaMuTeQ.

Em relacdo ao MET, identifica-se a existéncia de quatro NTEDs:

* NTED 1 - Remuneragcao comparativamente baixa e estagnacao na carreira: A
percepcao de defasagem salarial e a falta de perspectiva de ascensao profissional sao
fontes primarias de mal-estar. Os servidores citam a "remuneragao muito abaixo da média
do servigo publico", a "impossibilidade de crescimento" e o0 "engessamento entre fungdes”,
sentindo-se excluidos das atividades intelectuais da universidade.

* NTED 2 - Condicoes adversas de trabalho e infraestrutura inadequada: A
precariedade dos recursos fisicos e materiais impacta negativamente a experiéncia laboral.
Sao recorrentes as queixas sobre "falta de materiais", "infraestrutura predial" inadequada e
problemas de segurancga.

* NTED 3 - Relagdes socioprofissionais conflituosas e assédio moral no
trabalho: Conflitos interpessoais e praticas abusivas constituem fontes criticas de MET. Os
relatos denunciam situacoes de "assédio moral e tantos outros tipos de perseguicdes”,

praticados, em especial, por servidores docentes.
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* NTED 4 - Disparidades de tratamento entre servidores docentes e técnicos: A
disparidade de tratamento entre docentes e técnicos administrativos indicam o sofrimento
psiquico e a sensacédo de subalternidade. As falas apontam uma "cultura organizacional que

oprime técnicos", com relatos de servidores que se sentem tratados "como uma secretaria

particular" ou "rebaixados em relagdo aos docentes".

QUALITY DEGENT WORK AND 1 PEACE, JUSTICE
ANDSTRONG

EDUCATION ECONOMIC GROWTH

3.6. Jornada Flexibilizada sob o Olhar dos Trabalhadores

A CHD sobre o corpus textual relacionado as representagdes dos trabalhadores

sobre a jornada de trabalho flexibilizada foi assim representada:

Figura 12

Classificagcao Hierarquica Descendente (CHD) das Percepgbes sobre a Jornada de Trabalho

Flexibilizada pelo Método de Reinert (1990)

16,4% 20,9% 30,9% 31,8%
Otimo Bom Flexibilizar Vida
Oportunidade Excelente Jornada Qualidade
Estudar Precisar Importante Essencial
Fisico Ponto Servidor Necessario
Familia Forma Plblico Melhor
Horario Dia Setor Aumentar
Trabalhador Negativo Ininterrupto Profissional
Ficar Turno Eficacia Melhorar
Dedicar Atividade Pessoal
Aplicado Salde Universidade
Permitir Servidor
Cuidar
Contribuir
Positivo

Nota. Elaboracao propria com base nos resultados gerados pelo software IRaMuTeQ.

Atendimento

Em relacdo a avaliagao dos participantes sobre a flexibilizagdo da jornada de

trabalho na universidade, identificaram-se quatro NTEDs:

M INSTITUTIONS
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* NTED 1 - Conciliagao multidimensional: A flexibilizacdo é percebida como
facilitadora do equilibrio entre trabalho, educacao, saude e familia. Os participantes a
descrevem como "6tima oportunidade de ter tempo para estudar”, praticar atividades fisicas
e "dedicar-se a familia".

* NTED 2 - Avaliagoes de pontos positivos e negativos: Embora a percepgao seja
majoritariamente positiva (descrita frequentemente como "boa" ou "excelente"), apontam-se
desafios, como a "falta de compromisso de alguns colegas" e falhas na comunicagao entre
turnos, onde "sé um ou outro retém a informagao".

* NTED 3 - Impactos na qualidade de vida dos trabalhadores: Ha um consenso
sobre o impacto positivo da reducao de jornada na qualidade de vida, permitindo "foco nas
atividades com objetividade" e melhor organizag&o pessoal.

* NTED 4 - Ganhos mutuos para os servidores e para o atendimento ao publico:
Reconhece-se o beneficio duplo da medida: saude mental para o servidor e ampliacédo do
servigo ao cidadao. Os relatos destacam que a medida "auxilia os usuarios pelo fato de o
atendimento ser ininterrupto”.

3.7. Programa de Gestao e Desempenho (PGD) sob o Olhar dos Trabalhadores

A CHD sobre a avaliagédo dos trabalhadores a respeito do PGD foi assim

representada:
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Figura 13

Classificagdo Hierarquica Descendente (CHD) das percepg¢des sobre PGD pelo Método de

Reinert (1990)
22,4% 22,4% 26,3% 29%
Positivo Possibilidade Servidor Bom
Hordério Instituicao Trabalho Interessante
Maior Produtividade Melhoria Participante
Permitir Gestdo Universidade Achar
Sistema Atividade Teletrabalho Dever
Acreditar Qualidade Essencial Ponto
Lado Grande Vez
Deslocamento Vida Qualidade
Desempenho Trabalhador Excelente
PGD Transito Meta
Oportunidade Possibilitar
Ferramenta Vida
Dia Deslocamento
Entrega Perder
PGD Passar

Nota. Elaboracao propria com base nos resultados gerados pelo software IRaMuTeQ.

A questao a respeito da avaliagdo do PGD foi adicionada posteriormente ao
questionario eletrdnico, apds a sugestao dos proprios servidores da IFES, com respostas
registradas por 120 dos 166 respondentes. A analise de conteudo estruturou-se em trés
eixos® principais, resultantes da fusdo de classes discursivas similares:

* NTED 1 - Teletrabalho, produtividade e autonomia: A gestao por resultados &
percebida como um avango na cultura organizacional, superando a légica do controle rigido

de horarios. Os servidores relatam que o modelo proporciona maior autonomia e foco,

® Embora o IRaMuTeQ tenha identificado quatro classes discursivas, observou-se que as
classes 1 e 3 apontavam para um mesmo NTED, o que justificou a elaboragao de trés
NTEDs (Ferreira, 2017), em consonancia com as orienta¢des de Camargo e Justo (2013)

para analise critica dos resultados de técnicas lexicograficas.
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gerando "resultados melhores para a universidade" e permitindo uma execugéao de tarefas

baseada em entregas efetivas, e ndo apenas na presenca fisica.

* NTED 2 - Qualidade de vida e organizagao pessoal: O teletrabalho é celebrado

pelos trabalhadores da IFES como promotor de saude mental e equilibrio, facilitando a

conciliagdo entre as demandas laborais e a vida privada.

* NTED 3 - Aceitagao do modelo: A adesao ao PGD é expressiva, sendo

classificado como uma iniciativa que moderniza a execugao de tarefas administrativas.

3.8. Avaliagao dos Trabalhadores quanto ao Cumprimento de seus Direitos

Por fim, a CHD dos relatos dos participantes sobre o cumprimento de seus direitos

foi assim representada:

Figura 14

Classificagao Hierarquica Descendente (CHD) das Percepgbes sobre o Cumprimento de

Direitos pelo Método de Reinert (1990)

38,9% 28,9% 32,2%
Sentir Horario Cumprir
Respeitado Hora Jornada
Positivo Servigo Momento
Setor Ponto Acreditar
Ambiente Problema Ficar
Condicao Resolver
Descumprir Atividade
Dever Publico
Considerar Trabalhar
Cumprimento Realizar
Direito Servidor
Colega Vez
Gestdo PGD
Geral Diario
Respeito Relacédo

Nota. Elaboracao propria com base nos resultados gerados pelo software IRaMuTeQ.

151



PSTO

" ‘?‘D 4 Biciion tcoionceeonms [l 16 Knsiioi
-‘ 1! ¥ DIREITO.UNB ml M

No tocante a avaliacdo dos participantes sobre o cumprimento de seus direitos como
trabalhadores e, em especifico, como servidores publicos estatutarios, a analise de
conteudo resultou em 3 NTEDs:

* NTED 1 - Sensacgao de respeito a direitos basicos: Prevalece a percepgao de
que os direitos basicos sao respeitados, embora haja ressalvas sobre o0 uso da flexibilizagao
(inclusive PGD) como instrumento de controle ou "moeda de troca".

* NTED 2 - Jornada e regularidade: A maioria dos relatos confirma o cumprimento
das normas de jornada, especialmente apds a implantacdo do Programa de Gestéo e
Desempenho (PGD), que tornou a jornada "mais justa e leve".

* NTED 3 - Tensdes no controle da jornada e relagées funcionais: Evidenciam-se
conflitos entre a légica do controle de ponto e a natureza do trabalho, especialmente no
teletrabalho. Ha queixas sobre a cobrancga de "presenca e ponto eletrénico” em modalidades
remotas e invasao do tempo livre por demandas via telefone particular.

4. Discussao dos Resultados

A analise dos resultados desta pesquisa revela um cenario complexo em que a
flexibilizag&o da jornada de trabalho atua como um elemento central na mediagédo entre o
bem-estar e 0 mal-estar dos servidores técnico-administrativos em educagao (TAEs). Para
compreender a profundidade desses achados, é necessario dialogar com as transformacodes
no perfil da classe trabalhadora, as dinamicas de poder institucional e os imperativos
constitucionais do trabalho digno.

4.1. O Perfil do Trabalhador e a Demanda por Autonomia

Os dados sociodemograficos indicam uma forga de trabalho qualificada e
majoritariamente inserida em geragdes novas (principalmente, X e Y) que valorizam a
autonomia e o equilibrio entre vida pessoal e profissional. Como aponta Amaral (2019), ha
uma ruptura paradigmatica nos valores do trabalho contemporaneo, em que a flexibilidade

deixa de ser um beneficio acessorio para se tornar um pré-requisito de saude mental,
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engajamento no trabalho e conciliagdo entre os interesses das organizagdes e dos
trabalhadores.

Entretanto, a percepgao dessa flexibilidade pelos participantes apresenta-se em uma
contradi¢ao funcional, principalmente quando a jornada flexivel é utilizada como meio de
barganha por parte dos gestores. A usabilidade positiva somente pode ocorrer quando a
flexibilidade é autodeterminada, isto €, condizente com as demandas de autonomia e
adaptabilidade dos préprios trabalhadores. Nesse sentido, destaca-se a associacao da
jornada flexivel a conciliagdo multidimensional (e.g., trabalho-familia, trabalho-educacéo,
trabalho-lazer). Assim, observa-se que a organizagao do trabalho, quando ajustada as
necessidades reais dos trabalhadores, atua como promotora de saude ocupacional (Eaton,
2003; Ferreira, 2017; Guérin et al., 2007).

4.2. Custo Humano e Regula¢ao da Jornada de Trabalho

Sob a ética da Ergonomia da Atividade (EA), a flexibilizagcao da jornada e o regime
de teletrabalho (via PGD) alteram significativamente a relacéo entre o trabalho prescrito — as
normas, as tarefas e os horarios estabelecidos institucionalmente — e o trabalho real, que
consiste no que é efetivamente mobilizado pelo servidor para dar conta das demandas. Os
resultados desta pesquisa indicam que a jornada flexibilizada de 30 horas semanais atua
como um importante mecanismo de regulagao da atividade ao permitir que o servidor ajuste
seu ritmo laboral as suas caracteristicas psicofisioldgicas e suas necessidades pessoais.
Essa regulacao é fundamental para mitigar o custo humano do trabalho, uma vez que o
servidor, ao possuir maior autonomia sobre seu tempo diario, consegue gerenciar melhor as
exigéncias cognitivas e afetivas da tarefa.

Entretanto, o hiato entre o prescrito e o real manifesta-se de modo critico nos relatos
de mal-estar relacionados a infraestrutura e a sobrecarga. Quando o trabalho prescrito
ignora as variabilidades do contexto produtivo — como a insuficiéncia de forca de trabalho e

a precariedade de recursos materiais —, a atividade real exige um esfor¢o suplementar do
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servidor para atingir os objetivos da IFES. Nesse cenario, a flexibilizagdo pode ser
subvertida: em vez de um fator de protecao, ela torna-se uma forma de compensar
deficiéncias organizacionais, de modo que o trabalhador "paga" com sua saude e tempo
livre (por meio da invaséo do tempo privado via dispositivos méveis, por exemplo) a
manutencao do servigo publico.

Portanto, ao dialogar com os pressupostos teéricos e metodolégicos da Ergonomia
da Atividade (EA), compreende-se que a QVT nao decorre apenas da redugdo da carga
horaria, mas da usabilidade da flexibilidade. Para que a flexibilizacdo nao se torne uma
"autonomia hipervigiada", € imperativo que a gestao reconhec¢a as mediagdes que o servidor
realiza na atividade real, garantindo que o controle de resultados no PGD ou na jornada
flexivel ndo desconsidere os limites fisicos e mentais e o direito a desconexao, pilares do
trabalho digno.

4.3. A Flexibilizacao no Contexto das Relagoes de Poder

Apesar dos beneficios, os relatos apontam riscos quando a flexibilizagao carece de
gestdo democratica e participativa. Identificaram-se tensdes agudas, especialmente na
interac&o entre servidores técnicos e gestores docentes. Essa dindmica confirma o que
Gomes e Lima (2019) descrevem sobre as relagdes de poder nas IFES, as quais podem
criar um terreno fértil para hostilidades verticais. Relatos indicam uma cultura que favorece
hierarquias rigidas, em que a flexibilizagdo, se mal regulamentada, exacerba essas tensoes.
Corroborando essa visdo, Monteiro et al. (2024) argumentam que a precarizagao social do
trabalho cria o ambiente propicio para tais praticas, inserindo-se em uma légica gerencialista
que prioriza metas em detrimento da saude.

Em todas as ocorréncias em que os servidores docentes foram mencionados
expressamente, realcaram-se os conflitos entre professores em posicédo de chefia e os
servidores técnicos. Além disso, ressaltou-se a diferenga de reconhecimento e valorizagao

entre as categorias, haja vista que os docentes sdao a maioria nos cargos de gestao da
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IFES. Outrossim, praticas de assédio moral foram relatadas repetidamente como fonte MET
e, por vezes, foram mencionados expressamente docentes, o que realca a ocorréncia de
relacbes socioprofissionais de violéncia psicoldgica entre as categorias.

Os relatos dos TAEs apontam para variados aspectos da precarizagao social do
trabalho — descrita como um fenémeno articulado politica e socialmente, caracterizado pela
fragilidade, instabilidade e perda de direitos —, a qual cria 0 ambiente organizacional propicio
para o surgimento de praticas de assédio moral no servigo publico brasileiro, em detrimento
da saude dos servidores (Monteiro et al., 2024).

Com efeito, o AMT esta inserido em um contexto macropolitico de légica neoliberal e
gerencialista que, ao ser introduzida no setor publico, transformou a gestao, priorizando
metas inatingiveis e produtividade a contrario sensu do bem-estar psicolégico e laboral
(Facas, 2020; Holborow, 2015; Monteiro et al., 2024). O AMT, nesse sentido, € uma gestao
por humilhagédo, que emerge nas representagdes dos trabalhadores, e visto ndo apenas
como um conflito interpessoal, mas como uma ferramenta organizacional de controle e
disciplina para aumentar a produtividade ou excluir quem nao se adapta (Ferreira, 2017,
Monteiro et al., 2024).

Os NTEDs relacionados ao AMT, identificados nesta pesquisa, se assemelham as
categorias apresentadas por Monteiro et al. (2024), em especial (i) o autoritarismo gerencial,
(i) a sobrecarga de trabalho, caracterizada pela concentragdo de demandas em servidores
vistos como mais eficientes, acompanhada da insuficiéncia crénica de forga de trabalho, (iii)
a gestéo pelo medo — no caso desta pesquisa, muitos gestores, predominantemente
docentes, sao estimulados pela cultura organizacional de diferenciagao de tratamento entre
professores (“os que pensam”) e técnicos (‘os que executam”) a conseguir subordinagéo por
meio da opressao.

Esses achados dialogam diretamente com o estudo de Lima e Ferreira (2025) sobre

as causas do assédio moral no trabalho (AMT) no servigo publico. A diferenciacéo injusta e
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a hierarquia rigida, presentes nos relatos dos TAEs e identificadas como causas primarias
do AMT, manifestam-se na IFES estudada através da invisibilidade dos técnicos frente aos
docentes e na utilizagdo da jornada flexivel como "moeda de troca" ou instrumento de
controle — concessao da flexibilizacdo tendo como contrapartida a obediéncia dos
subordinados, o que revela um grave problema na gestdo com pessoas™.

A gestéo inadequada, caracterizada pelo autoritarismo e pela falta de preparo das
liderancas — muitas vezes selecionadas por critérios politicos ou de titulagcdo académica em
detrimento de competéncias gerenciais —, cria o terreno fértil para a violéncia simbdlica
(Lima & Ferreira, 2025). O AMT, nesse contexto, ndo é apenas um conflito interpessoal, mas
uma ferramenta de gestao por humilhagao e controle disciplinar. Quando a flexibilidade &
heterodeterminada (imposta unilateralmente pela chefia), ela deixa de ser um fator de QVT
e passa a ser um vetor de precarizagao e inseguranga, em que o trabalhador deve estar
constantemente disponivel para o gestor, configurando uma autonomia vigiada ou
usabilidade negativa da flexibilidade.

4.4. QVT Contra-Hegemonica: Superando o “Ofuré Corporativo”

Os resultados reforcam a necessidade urgente de adogdo de uma abordagem
contra-hegeménica de QVT, conforme proposto por Ferreira (2017). A abordagem
hegemadnica e assistencialista, focada em atividades paliativas (o ofurd corporativo) e na

responsabilizagcao individual do trabalhador pelo seu bem-estar, mostra-se insuficiente para

® Adota-se a terminologia “gestao com pessoas” em vez de “gestdo de pessoas” por
entendé-la mais condizente com a atividade de gestdo envolvendo pessoas, tendo em vista
que estas nao estdo em posicdo meramente passiva (isto é, de serem meramente geridas),
mas, na esteira da ergonomia da atividade e da psicodinamica do trabalho, adicionam,
modificam ou mesmo removem aspectos do trabalho prescrito quando da real execugao de

suas atividades de trabalho, consoante as complexidades da dimensao da realidade.
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tratar as causas raizes do mal-estar identificadas neste estudo, sobretudo relacionadas a
organizagao do trabalho (e.g., sobrecarga, falta de pessoal) e as relagdes socioprofissionais
(e.g., assédio, desvalorizagao).

Os participantes desta pesquisa, ao definirem QVT, ndo solicitaram ginastica laboral
ou massagem, mas sim "respeito", "reconhecimento”, "ambiente sem conflitos" e "equilibrio
trabalho-vida". Isso confirma que a QVT efetiva reside na transformagao do contexto de
trabalho — nas suas condigdes, organizagao e relagdes — e ndo apenas em medidas
compensatorias. A flexibilizacdo da jornada, portanto, pode ser uma medida estrutural de
QVT de enfoque preventivo, pois atua diretamente na organizagéo do trabalho para reduzir
o custo humano da atividade.

Em relacdo a diferenca consideravel no tamanho do corpus textual relacionado a
QVT e ao BET, respectivamente, é razoavel hipotetizar que uma possivel sobreposi¢cao
entre as representacoes de fontes de qualidade de vida e de bem-estar no ambiente laboral,
questdo que deve ser mais precisamente apurada no campo tedrico e metodoldgico da
EAA_QVT e da parte qualitativa do IA_QVT.

4.5. Jornadas Flexiveis no Setor Publico Face ao Direito Fundamental ao

Trabalho Digno

Ao pretender fornecer subsidios para politicas publicas e institucionais, a discussao
sobre jornada flexivel e QVT deve ser ancorada na perspectiva juridica do direito
fundamental ao trabalho digno. Como leciona Delgado (2015; 2023), o trabalho digno nao é
apenas um principio abstrato, mas um vetor axiolégico com dimensdes concretas.

A dimenséao socioambiental do trabalho digno exige a garantia de um meio ambiente
de trabalho equilibrado, o que inclui a saude psicofisica e a limitagao da jornada (Delgado,
2023). A sobrecarga e o assédio moral relatados pelos servidores violam frontalmente essa

dimensao, ferindo a integridade psiquica do trabalhador e comprometendo sua dignidade.
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A dimenséo do sujeito, que coloca a pessoa humana no centro da protecéo juridica
(Delgado, 2023), impde que a flexibilizagédo sirva a emancipagao do trabalhador e a sua
integracao social e familiar, e ndo a sua reificagcdo como mera ferramenta de produtividade.
Portanto, a jornada flexibilizada na IFES, para ser constitucionalmente valida e socialmente
justa, deve operar como um instrumento de efetivagao do trabalho decente, permitindo que
o servidor concilie suas responsabilidades laborais com sua vida privada, educacgao e lazer,
materializando o valor social do trabalho, expressamente previsto na Constituicido Federal
de 1988.

Ante o exposto, a flexibilizagdo da jornada laboral, quando implementada sob a 6tica
da EAA_QVT e do trabalho digno, rompe com a légica produtivista de exaustéo. Ela se
torna, entdo, um mecanismo de usabilidade positiva, em que a autonomia no controle do
tempo atua como fator de protecéo a saude e de valorizagao do servidor publico.

4.6. Implicagdes Gerenciais com Base no Estudo Realizado

A analise dos Nucleos Tematicos Estruturadores do Discurso (NTEDs) oferece um
diagnéstico preciso para a intervengao gerencial. Os dados revelam que o Bem-estar no
Trabalho (BET) esta intrinsecamente ligado & autonomia e ao suporte organizacional (NTED
1 de QVT), enquanto o Mal-estar no Trabalho (MET) decorre predominantemente de
relacdes socioprofissionais conflituosas e falhas de infraestrutura (NTED 2 e 3 de MET).

Portanto, a gestdo da IFES nao deve tratar a flexibilizagdo apenas como uma
mudanca administrativa de horarios, mas como uma politica de gestdo de pessoas. Na
gestao, isso implica a necessidade de: (i) estabelecer critérios objetivos e transparentes
para a concessao ou a remog¢ao da jornada por escalas/turnos ou do teletrabalho, de modo
a mitigar a discricionariedade dos gestores quanto a sua adesao (ou remogao) e, assim,
reduzir a percepcao de "moeda de troca"; (ii) investir na melhoria fisica dos ambientes para

aqueles que permanecem no presencial; e (iij) criar canais de mediagao de conflitos
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especificos para as relagdes entre docentes-gestores e técnicos, atuando na raiz do
sentimento de subalternidade revelado nos discursos.

Consideragoes Finais

Este estudo evidenciou que a flexibilizagdo da jornada nas IFES é um fenédmeno
complexo, que opera na tensdo entre o bem-estar e o mal-estar no trabalho. Por um lado,
confirmou-se a "usabilidade positiva" do fendmeno: ao facilitar a conciliagdo entre demandas
laborais e pessoais (estudo, familia e lazer), a flexibilizacdo promove a salude mental e
materializa o direito fundamental ao trabalho digno.

Por outro lado, barreiras estruturais como o assédio moral e a hierarquia rigida entre
docentes e técnicos ainda subvertem esse modelo, transformando a gestao do tempo em
instrumento de controle. Em concordancia com Ferreira (2017), conclui-se que praticas
assistencialistas de QVT ("ofurd corporativo") sao insuficientes diante de relagées de
trabalho degradadas. E imperativo, portanto, assumir a flexibilizacdo como uma ferramenta
contra-hegeménica de justica organizacional.

Nesse quesito, cabe realgar que a flexibilizacdo da jornada de trabalho, ainda que
autodeterminada, por si s0, é insuficiente para combater problemas estruturais com os quais
os TAEs das universidades publicas brasileiras precisam lidar diariamente, como
infraestrutura precaria, hierarquia informal e diferenca de tratamento entre técnicos e
docentes, desvalorizacao salarial frente a outras carreiras do servigo publico federal, forga
de trabalho em nimero cronicamente insuficiente, entre outros.

Por fim, como agenda de pesquisa para a superacao desses entraves, sugerem-se:
(1) estudos longitudinais sobre os efeitos do PGD na saude dos TAEs; (2) investigagcbes
qualitativas sobre as raizes da violéncia simbdlica nas relagdes entre docentes e técnicos;
(3) pesquisas-agao para a implementacao de programas de QVT alinhados ao conceito de
trabalho digno e decente; e (4) avaliagao de politicas relacionadas ao PCCTAE — com

destaque para a atuacéo da Secretaria de Relag¢des de Trabalho (SRT) do Ministério da
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Gestao e da Inovagao em Servigos Publicos (MGI) nos ultimos anos — e a resolugao dos
problemas de infraestrutura das IFES, de modo a abranger o uso dos recursos publicos
destinados a educacgao superior — nesse caso, destacam-se o papel e a atuagéo da
Secretaria de Educacao Superior (SESU) e da Secretaria de Educagéo Profissional e

Tecnolégica (SETEC) do Ministério da Educacao (MEC).
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CONCLUSAO GERAL

A investigacgao tedrica empreendida nesta dissertagdo aponta que a flexibilizagao do
trabalho no Brasil transcende a esfera administrativa, de modo a configurar-se como reflexo
de uma reestruturacao produtiva global impulsionada pela ascensdo do modelo toyotista de
acumulacéo flexivel (Antunes, 2015; Ferreira, 2017). Dessa forma, ao revisar
sistematicamente a literatura recente (2020-2024), observa-se que, no setor privado, tal
flexibilidade tem operado predominantemente como um vetor de desregulamentagao ao
consolidar figuras hibridas que mascaram a subordinagao estrutural sob o manto de uma
autonomia iluséria, principalmente no contexto do trabalho pejotizado e/ou uberizado
(Antunes, 2018; Barbosa, 2014; Delgado, 2025; Mello Filho & Dutra, 2020; Pires, 2021).

No contexto do servigo publico federal, contudo, o fendmeno assume contornos
singulares. Embora permeado pela retérica da Nova Gestao Publica (New Public
Management), o regime estatutario da Lei n° 8.112/1990 oferece um anteparo que permite
disputar o sentido da flexibilizagdo do trabalho.

Ao longo desta dissertagao, identificou-se, assim, que, enquanto a auséncia de
salvaguardas pode degenerar em disponibilidade irrestrita e erosdo das fronteiras entre o
tempo laboral e 0 pessoal — processo exacerbado pelo uso intensivo de Tecnologias Digitais
de Informagao e Comunicacgao (TDICs) —, a flexibilizagao da jornada de trabalho via Decreto
n°® 1.590/1995 ou Decreto n° 11.072/2022 possui um potencial emancipatoério, percebido
pelos proprios trabalhadores participantes da pesquisa empirica, desde que a flexibilizagao
seja autodeterminada (isto €, condizente com as demandas de flexibilidade dos préprios
trabalhadores), e ndo caracterizada pela hipervigilancia e como meio de barganha e arbitrio
gerencial.

Diferenciando-se da precarizagao inerente a uberizagédo, a redugéo da jornada para

30 horas ou a implementagao do teletrabalho sem perdas remuneratérias surgem como
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oportunidades concretas para a promogao da qualidade de vida dos trabalhadores. Sob a
lente da Ergonomia da Atividade Aplicada (EAA_QVT) (Ferreira, 2017) e do Direito
Constitucional do Trabalho (Delgado, 2023; Delgado, 2025), esta dissertagao rejeitou
abordagens assistencialistas, qualificadas criticamente como "ofuré corporativo", para focar
na analise do trabalho real — por meio da analise das representacdes dos trabalhadores —
em contraposigao ao prescrito.

A analise dos relatos dos servidores técnico-administrativos em educagao (TAES)
evidenciou que o fazer cotidiano desses trabalhadores exige uma complexa gestao de
variabilidades e imprevistos, mobilizando recursos cognitivos e afetivos frequentemente
invisibilizados pela burocracia institucional. No campo juridico, tal realidade sustenta a tese
de que o Direito do Trabalho pds-1988 deve ser pautado pela dignidade da pessoa humana,
elevando a jornada flexivel de uma mera concessao administrativa ao status de instrumento
de concretizagao do Trabalho Digno e do equilibrio socioambiental laboral (Delgado, 2015;
2023).

Os resultados da pesquisa empirica apontaram que a flexibilizagdo da jornada é, sob
o olhar dos trabalhadores, o principal vetor de Bem-Estar no Trabalho (BET), sendo
associada pelos servidores a conceitos de saude mental, equilibrio familiar e oportunidade
de qualificagdo. A "usabilidade positiva" da flexibilidade manifestou-se na percepcao de
maior produtividade e autonomia, fortalecendo o vinculo institucional.

Em contrapartida, o diagndstico do Mal-Estar no Trabalho (MET) expds patologias
organizacionais profundas, vinculadas nao a natureza das tarefas, mas a precarizagao
infraestrutural, a desvalorizagéo salarial e, de modo alarmante, a prevaléncia do assédio
moral. A estrutura de poder académica, marcada por uma assimetria entre docentes
gestores e técnicos, revelou-se como um terreno fértil para violéncias simbdlicas, em que a

flexibilidade é, por vezes, pervertida em instrumento de retaliacdo ou favorecimento de
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gestores, que agora podem ameagar a remogao da jornada flexivel caso seus subordinados
nao atendam aos interesses gerenciais (ainda que arbitrarios).

Diante desse cenario, conclui-se que a autonomia temporal € o maior ativo percebido
pelo proprio trabalhador de BET, funcionando como um fator de protegao contra o
adoecimento em ambientes hostis. Isso, no entanto, acende um alerta: muitos servidores
querem passar menos tempo no trabalho presencial porque querem fugir de um ambiente
laboral marcado pelo sofrimento psiquico, com destaque para as praticas de assédio moral
no trabalho (AMT).

A fim de evitar que as jornadas flexiveis sejam utilizadas como meio de barganha
entre gestores e subordinados, urge que as Instituicbes Federais de Ensino Superior (IFES)
avancem na institucionalizagdo democratica e participativa do Programa de Gestao e
Desempenho (PGD) e/ou da jornada de 30 horas. Isso requer a substituicao da
discricionariedade quase irrestrita das chefias por critérios técnicos e objetivos, além de uma
transicao cultural da légica da vigilancia (por vezes hipervigildncia) para a gestéao por
entregas pactuadas. Paralelamente, é imperativo enfrentar o assédio moral por meio de
politicas de enfrentamento, canais de denuncia independentes e, fundamentalmente, pela
formacgéao gerencial obrigatéria para docentes que assumem cargos de chefia,
desconstruindo a hierarquia informal, enraizada na cultura organizacional universitaria, de
subalternidade imposta aos técnicos.

A sustentabilidade dessas transformacgées exige, ainda, um investimento rigoroso em
infraestrutura ergondmica, garantindo suporte tanto para o trabalho presencial quanto para o
remoto, a fim de evitar a privatizagdo dos meios de produgado. A QVT deve ser consolidada
como politica de Estado, amparada por monitoramentos longitudinais e, por exemplo, pela
integracdo com os subsistemas de saude do trabalhador (SIASS).

Como agenda de pesquisas futuras, vislumbra-se a necessidade de estudos

interseccionais que contemplem recortes de género e raca na "dupla jornada" do

163



PSTO

N | "") T IS [
-‘ 1! 0 DIREITO.UNB |!ﬂ| ﬁ/l' -

teletrabalho, além de investigacdes socioldgicas sobre o estamento académico e avaliagdes
do impacto da jornada flexivel na qualidade do servigo percebida pelo cidadao.

Por fim, esta dissertacao reafirma que a defesa da jornada flexivel — pautada na
autonomia do servidor, no rompimento da rigidez contraproducente e adoecedora, e na vida
além do trabalho —, ndo é uma pauta corporativista, mas um pressuposto ético para um
servigo publico que seja, simultaneamente, eficiente, democratico e eticamente
comprometido com um trabalho digno e decente para todos(as), em dire¢ao a promog¢ao da

QV e da QVT.
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