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Introducao

De acordo com Levy (como citado em Ferreira & Rosso, 2003), a meta das pesquisas
realizadas ainda na década de 1930 era colocar cada trabalhador em um posto de trabalho
compativel as suas atividades fisicas e mentais, ao seu cardter, as suas preferéncias pessoais,
aprimorar as condi¢des para o trabalho, diminuir sua fadiga, determinar as ferramentas que
lhe permitiriam realizar a sua tarefa com menor custo ao seu organismo, reduzir a0 maximo
os acidentes de trabalho, organizar todas as condicdes materiais da atividade em torno do
individuo tomado como centro, de modo que as maquinas servissem ao homem e nio ao
contrério. No entanto, oito décadas depois, os dados da OIT (2013) indicam que o nimero de
acidentes e mortes relacionados ao trabalho tem aumentado anualmente. Essa realidade estda
presente em diferentes paises, dentre eles no Brasil.

Compondo esse cendrio, o dia-a-dia no trabalho em uma institui¢do publica brasileira,
caracterizada pelo quadro de pessoal reduzido e pelo aumento acentuado da demanda de
trabalho, possibilitou presenciar o adoecimento e evasdo de vérios colegas. Esses fatos
associados a a¢do limitada da autora da presente tese, ocasionada inclusive, pela inquietacao
sobre as causas mais profundas de tais problemas, provocou a busca de aprofundamento para
entender essas questdes a fim de propor agdes preventivas de agravos a satde e de promocao
de Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) na instituicao.

Nesse sentido, essa pesquisa visou investigar o bem-estar, o mal-estar e a qualidade de
vida no trabalho em uma institui¢do publica brasileira. Para conduzir uma pesquisa, conforme
preconizam Flick, von Kardoff e Steinke (2000), o método deve adequar-se ao objeto. Os
fundamentos tedricos e metodoldgicos mais gerais e que foram considerados adequados para

realizar esta pesquisa sio apresentados a seguir.

Tese de Doutorado
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Fundamentos Teéricos e Metodologicos:

Para uma melhor compreensido dos resultados da pesquisa, apresentados adiante no
formato de trés artigos, € pertinente assinalar que eles resultaram da aplicacdo dos
fundamentos tedricos e metodoldgicos da abordagem intitulada “Ergonomia da Atividade
Aplicada a Qualidade de Vida no Trabalho (EAA_QVT)”. Abordagem formulada e testada,
sob a coordenacdo do Prof. Dr. Mdrio César Ferreira, no ambito do Grupo de Estudos e
Pesquisas Aplicadas ao Setor Publico (ErgoPublic) nos tltimos nove anos (2005) com base
em projetos na temética de Qualidade de Vida no Trabalho (QVT), financiados pelo CNPq.
Projetos que deram origem aos diversos subprojetos, tal qual o conduzido na presente
pesquisa, e que, por sua vez, possibilitaram a produ¢do de dissertagdes de mestrado e teses de
doutorado, trabalhos académicos orientados por M.C. Ferreira. A presente tese estd, portanto,
sob esse “guarda-chuva” e operacionaliza uma das linhas de pesquisa do campo “‘trabalho e
saude” do Programa de Pds-Graduacdo Psicologia Social, do Trabalho e das Organizagdes
(PPG-PSTO) do Instituto de Psicologia da Universidade de Brasilia.

Em face da impossibilidade de apresentar todos os fundamentos da referida abordagem
em cada artigo, inclusive porque os tornariam muito repetitivos aos membros da banca,
optou-se por apresentar o cendrio tedrico-metodoldégico, estruturante da pesquisa e suporte da

producdo dos trés artigos, neste topico da introducdo geral.

Fundamentos Teéricos
Do ponto de vista tedrico, a Ergonomia da Atividade Aplicada a Qualidade de Vida no

Trabalho (EAA_QVT) se apoia no seguinte modelo descritivo (Ferreira, 2012, p.177):

Tese de Doutorado
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Modelo Descritivo Tedrico-Metodologico
Avaliacao de Qualidade de Vida no Trabalho (QVT): Niveis Analiticos, Fatores Estruturadores e Metodos

Risco Qualidade de Vida
de Adoecimento no Trabalho

ﬁ Continuum de Representacdes dos Trabalhadoresﬁ

Mal-Estar no Trabalho L Bem-Estar no Trabalho
(Representactes Negativas) Coexisténcia (Representacoes Positivas)

Método:
Inventario de Estratégias
Avaliagdo de Inefi Operatorias de £
Qualidade de Vida no neticaz Mediagio —— Hhicaz
Trabalho (IA_QVT) Individual/Coletiva Método:
] Andlise Ergondmica
o8 o Trabalho (A.ET.}
g .g 5 -E do lrabalho
S E % ‘g Custo Humano do Trabalho
i 4
£8 g o Fisico | Cognitivo |  Afetivo
Z &
Condigdes Organizacdo Relacdes Reconhecimento Elo
de do Socioprofissionais e Crescimento Trabalho-Vida
Trabalho Trabalho de Trabalho Profissional Social
Cultural Organizacional

Figura 1 — Modelo descritivo tedrico-metodolégico de avaliagdo de Qualidade  de
Vida no Trabalho (QVT): Niveis analiticos, fatores estruturadores e métodos
(Ferreira, 2012)

No que concerne a natureza do modelo:

O debate epistemoldgico sobre a modelagem tedrica em ciéncias € vasto. A concepcao
adotada aqui se filia aos argumentos de Amalberti, Montmollin & Theureau (1991),
salientando que os modelos em ergonomia tém quatro funcdes bdsicas: reduzir,
descrever, explicar e simular. Nessa perspectiva, o modelo se caracteriza por um
corpo de conhecimentos datados, portanto provisérios, que serve como motor de
inferéncia para validacdo cientifica de dados obtidos e tem o papel heuristico para
explicar o mecanismo e os fatores constitutivos de Qualidade de Vida no Trabalho
(QVT). O modelo descritivo busca, portanto, explicitar os niveis analiticos que o

compde, os fatores e as dimensdes que o integram e os métodos correspondentes em

cada nivel. (Ferreira, 2012, pp. 176-177)
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Apresenta-se a seguir a descri¢do dos niveis analiticos e elementos que compdem o
referido modelo para melhor situar os conteidos dos trés artigos que integram o conteudo
principal da presente tese de doutorado.

Globalmente, o modelo descritivo estd organizado em dois niveis analiticos distintos e
complementares. Eles permitem produzir duas “fotografias” em Qualidade de Vida no
Trabalho para uma intervencdo mais fundamentada tanto conceitualmente quanto
metodologicamente. O primeiro é designado pelo autor como “Nivel Analitico do
Diagndstico Macroergondmico” e nele a QVT € identificada com base no continuum de
representacdes que os trabalhadores expressam sobre o contexto organizacional no qual eles
estdo inseridos. As representacdes dos participantes da pesquisa que balizam e modulam a
presenca ou auséncia de QVT estdo polarizadas em duas modalidades de representagcdes de
natureza afetiva: (a) bem-estar no trabalho; e (b) mal-estar no trabalho. Os conceitos
propostos por Ferreira para estas duas modalidades sdo os seguintes:

O bem-estar no trabalho é um sentimento agraddvel que se origina das situagdes
vivenciadas pelo(s) individuo(s) na execucdo das tarefas. A manifestacdo individual
ou coletiva do bem-estar no trabalho se caracteriza pela vivéncia de sentimentos
(isolados ou associados) que ocorrem, com maior frequéncia, nas seguintes
modalidades: alegria, amizade, animo, confianga, conforto, disposi¢do, equidade,
equilibrio, estima, felicidade, harmonia, justica, liberdade, prazer, respeito, satisfacao,
seguran¢a, simpatia. A vivéncia duradoura deste sentimento pelos trabalhadores
constitui um fator de promog¢do da saide nas situagdes de trabalho e indica a presenca
de Qualidade de Vida no Trabalho (QVT). (Ferreira, 2012, pp. 179)

O mal-estar no trabalho é um sentimento desagradavel que se origina das situagdes

vivenciadas pelo(s) individuo(s) na execucdo das tarefas. A manifestacdo individual
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ou coletiva do mal-estar no trabalho se caracteriza pela vivéncia de sentimentos
(isolados ou associados) que ocorrem, com maior frequéncia, nas seguintes
modalidades: aborrecimento, antipatia, aversdo, constrangimento, contrariedade,
decep¢do, desanimo, desconforto, descontentamento, desrespeito, embaraco,
incomodo, indisposi¢do, menosprezo, ofensa, perturbacao, repulsa, tédio. A vivéncia
duradoura deste sentimento pelos trabalhadores constitui um fator de risco para a
saude nas situagdes de trabalho e indica a auséncia de Qualidade de Vida no Trabalho
(QVT). (Ferreira, 2012, pp. 180-181)
No continuum de representacdes, apresentado no modelo, hd uma regido de coabitacao
das duas modalidades de sentimentos que lhes sdo caracteristicos. Segundo Ferreira (2012), a
presenca desta zona de coexisténcia busca explicitar, teoricamente, que nao h4, a priori, uma
fronteira clara, evidente e demarcadora de onde, efetivamente, comecam e terminam oOs
sentimentos representacionais de bem-estar e mal-estar no trabalho. Essa zona visa salientar
no modelo tedrico descritivo o cardter dindmico da ocorréncia de tais sentimentos em trés
estados distintos: a predomindncia de representacdes de mal-estar no trabalho; a coabitacdo
de mal-estar e bem-estar no trabalho; e a predominancia de representacdes de bem-estar no
trabalho. Estas trés zonas que tipificam o modelo servem de balizadores sobre a presenca ou
auséncia de Qualidade de Vida no Trabalho ou quando ele estd inequivocamente em risco
(zona de coexisténcia).
Os fatores que estdo na génese das vivéncias de bem-estar e mal-estar no trabalho,
presentes no modelo tedrico, e suas respectivas defini¢des sdo os seguintes:
Condicoes de Trabalho e Suporte Organizacional. Os elementos que integram esse
fator sdo multiplos:
Equipamentos arquitetonicos: piso; paredes; teto; portas; janelas; decoracdo; arranjos

fisicos; layouts.
Ambiente fisico: espacos de trabalho; ilumina¢do; temperatura; ventilacdo; acustica.
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Instrumental: ferramentas; madaquinas; aparelhos; dispositivos informacionais;
documentagio; postos de trabalho; mobilidrio complementar.

Matéria-Prima: materiais, bases informacionais.

Suporte organizacional: informagdes; suprimentos; tecnologias; politicas de
remuneracao, de capacitacdo e de beneficios.

Organizacao do Trabalho. Os elementos que integram esse fator sdo os seguintes:
Divisdo do trabalho: hierdrquica; técnica; social.
Missao, objetivos e metas organizacionais: qualidade e quantidade; parametragens.
Trabalho prescrito: planejamento; tarefas; natureza e conteidos das tarefas; regras
formais e informais; procedimentos técnicos; prazos.
Tempo de trabalho: jornada (duragdo, turnos); pausas; férias; flexibilidade.
Processo de trabalho: ciclos; etapas; ritmos previstos; tipos de pressao.
Gestao do trabalho: controles; supervisao; fiscalizacdo; disciplina.
Padrao de conduta: conhecimento; atitudes; habilidades previstas; higiene;
trajes/vestimentas.

Relacoes Socioprofissionais. Os elementos que integram esse fator sdo os seguintes:
Relagdes hierdarquicas: chefia imediata; chefias superiores.
Relacdes com os Pares: colegas de trabalho; membros de equipes.
Relacdes externas: cidaddos-usudrios dos servicos publicos; clientes e consumidores
de produtos e servicos privados.

Reconhecimento e Crescimento Profissional. Os elementos que integram esse fator
sd0 os seguintes:
Reconhecimento: do trabalho realizado, empenho, dedicacdo; da hierarquia (chefia
imediata e superiores); da institui¢do; dos cidadaos-usudrios, clientes e consumidores;
da sociedade.
Crescimento profissional: uso da criatividade; desenvolvimento de competéncias;
capacitacoes; oportunidades; incentivos; equidade; carreiras.

Elo Trabalho-Vida Social. Os elementos que integram esse fator sdo os seguintes:
Sentido do trabalho: prazer; bem-estar; valorizagdo do tempo vivenciado na
organizag¢do; sentimento de utilidade social; produtividade sauddvel.

Importancia da institui¢do empregadora: significado pessoal; significado profissional;
significado familiar; significado social.

Vida social: relac@o trabalho-casa; relacdo trabalho-familia; relacdo trabalho-amigos;
relacdo trabalho-lazer; rela¢do trabalho-sociedade.

No que concerne a cultura organizacional, ela se constitui, segundo Ferreira (2012), no
“cendrio” no qual se inscrevem os fatores, mencionados anteriormente. Ela € transversal aos
elementos que estruturam os contextos de trabalho e, absolutamente, estratégica para se
interpretar a questdo da Qualidade de Vida no Trabalho nas organizagdes.

Cultura Organizacional. Os elementos que a integram sio os seguintes:
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Linguagem e Simbolismo: jargdes; padroes; estilos de comunicagdo (gestuais, verbais,
escritos); codigos; producdo de signos linguisticos; senso comum.

Comportamentos: inter-relacio de ac¢do e simbolismo; estilos de trabalho; perfis
gerenciais; padroes de conduta e procedimentos; modos de controle; modalidades de
cooperacio.

Valores Organizacionais: respeito; cordialidade; disciplina; rigidez; equidade;
fidelidade; continuidade; autonomia; liberdade; inovagao.

Crencas: personalizacdo das relacdes sociais (apadrinhamento); relacdo espaco
publico e espaco privado; jeitinho brasileiro; patrimonialismo na esfera publica;
arquétipo do estrangeiro milagroso; interagdo social intensa; cordialidade de aparéncia
afetiva; predominancia do espirito coletivo; evitacdao de incertezas; modelo da grande
familia; geréncia autocratica; pai-patrdo.

Ritos: entradas e saidas da organizagao; eventos culturais; rituais administrativos.

Neste nivel analitico, o diagndstico € feito com base na utilizagdo do Inventdrio de
Avaliacdo de Qualidade de Vida no Trabalho (IA_QVT).

Na andlise microergondmica do modelo tedrico, duas dimensdes analiticas estruturam a
compreensdo da Qualidade de Vida no Trabalho (QVT).

O Custo Humano do Trabalho (CHT): Ele expressa o que deve ser despendido pelos
trabalhadores (individual e coletivamente) nas esferas fisica, cognitiva e afetiva a fim de
responderem as exigéncias de tarefas (formais e/ou informais) postas nas situacOes de
trabalho. Tais esferas expressam trés tipos de custo humano, especificos e interdependentes:

As exigéncias fisicas se referem, globalmente, ao custo corporal em termos de
dispéndios fisioldgico e biomecanico, principalmente, sob a forma de posturas, gestos,

deslocamentos e emprego de forga fisica.

As exigéncias cognitivas, por sua vez, dizem respeito ao custo cognitivo em termos
de dispéndio mental sob a forma de atencao necessaria, do uso da memoria, forma de

aprendizagem requerida, de resolucdo de problemas e de tomada de decisdo.
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As exigéncias afetivas estabelecem o custo afetivo em termos de dispéndio
emocional sob a forma de reacdes afetivas, de sentimentos vivenciados e de estado de

humor manifesto.

Em sintese, o Custo Humano do Trabalho (CHT) abrange as propriedades humanas do
pensar, do agir e do sentir que, por sua vez, caracterizam e tracam os perfis dos modos de ser
e de viver dos trabalhadores nos contextos de produc¢io de mercadorias e servicos.

Estratégias de Mediacdo Individual e Coletivas (EMICs) expressam os "modos de
pensar, sentir e de agir" dos trabalhadores em face das situacdes de vivenciadas. Elas visam
responder do melhor modo possivel (modos operatérios pertinentes) a diversidade de
contradi¢cdes que caracteriza e impacta no custo humano do trabalho, prevenindo as vivéncias
de mal-estar no trabalho e instaurando, em contrapartida, as vivéncias de bem-estar no
trabalho:

Globalmente, esse enfoque de estratégias de mediacdo se apoia na nocdo de agir
finalistico em termos de regulacio e equilibragdo, que os trabalhadores
operacionalizam visando manter o equilibrio e assegurar o funcionamento correto de
um sistema, por definicdo, complexo de trabalho. A no¢do de regulagdo €, de longa
data, utilizada para explicar as condutas dos trabalhadores em situacdo de trabalho. O
processo de agir finalistico € indissocidvel das atividades cognitivas que possibilitam
aos trabalhadores organizarem mentalmente a solucdo de certos problemas
vivenciados nas situacdes de trabalho, antes mesmo de, propriamente, intervirem
nestas situagcdes para garantirem uma estabilidade das situacdes de trabalho. (Ferreira,

2012, pp. 187)
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Nesta perspectiva tedrica, as estratégias de mediagdo que estruturam a conduta dos
trabalhadores se filiam, teoricamente, a teoria da equilibracio cognitiva, formulada por Piaget
(1975).

Para concluir, Ferreira chama a atencdo que as EMICs apresentam duas caracteristicas
importantes: (a) quando sdo mal sucedidas, pois ndo alcancam o finalismo pretendido pelos
trabalhadores e geram significativo custo humano, elas potencializam a ocorréncia das
representacoes de mal-estar no trabalho e sdo configuradoras, portanto, da auséncia de
Qualidade de Vida no Trabalho; e (b) em contrapartida quando sdo bem sucedidas,
alcancando o finalismo pretendido pelos trabalhadores com um reduzido custo humano, elas
potencializam a ocorréncia das representacdes de bem-estar no trabalho e sdo configuradoras,
portanto, da presenca de Qualidade de Vida no Trabalho. Essas resultantes das EMICs sdo
uma espécie de elos que permitem retomar as dimensdes do mal-estar e bem-estar no trabalho
do nivel macroergondmico no modelo tedrico para, desta vez, compreender de modo mais
aprofundado sua génese, dinimica e caracteristicas. E no ponto de chegada desta etapa que o
cendrio explicativo de andlise QVT se completa, onde a “ponta e a base do iceberg” se
encontram para juntas tracarem os contornos da presenca ou da auséncia de Qualidade de
Vida no Trabalho no contexto das organizagdes. Do ponto de vista metodolégico, este nivel
analitico € investigado pelo uso da Andlise Ergondmica do Trabalho (AET), conforme
preconizado por Guérin, Laville, Daniellou, Durafforg e Kerguelen (2001).

Assim, a pesquisa realizada que da origem aos trés artigos se orientou pelo modelo
tedrico mencionado e seus respectivos niveis analiticos e instrumentos metodolégicos. Os
artigos “Avaliacdo da Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) no Contexto do Setor Publico
Brasileiro: Fatores Constituintes do Ponto de Vista dos Servidores” e “Bem-Estar e Mal-Estar

no Contexto de Trabalho do Setor Publico Brasileiro” abordam a andlise macroergondmica
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preconizada pelo modelo mencionado. O artigo “O X da Questdo: A Qualidade de Vida no
Trabalho na Encruzilhada da Organiza¢do do Trabalho, Falta de Reconhecimento e Mal-
Estar” trata da anélise microergondmica do referido modelo.

As respectivas revistas selecionadas para submissdo dos artigos sdo: Anales de
Psicologia (Qualis B3); Revue Européenne de Psychologie Appliquée (Qualis A2) e Psico-
USF (Qualis A2). Cabe ressaltar que a légica de constru¢do dos artigos baseou-se nas
diretrizes (ex. normas APA) das revistas escolhidas, contrariando somente o tamanho dos
textos para que os artigos mantenham distin¢do e originalidade documental em relagdo a tese
de doutorado. Cabe assinalar que em face da similaridade das temadticas tratadas nos artigos,
do estilo de redacdo e da estruturagdo l6gica da argumentacao, o leitor, certamente, constatara
aspectos redundantes ou com certa vocacdo repetitiva. Isto se deve as escolhas feitas e,
infelizmente, ndo se encontrou modos de contornar tal limite de apresentacdo do contetido

deste documento.
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Avaliacao da Qualidade de Vida no Trabalho (QVT)
no Contexto do Setor Publico Brasileiro:

Fatores Constituintes do Ponto de Vista dos Servidores
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RESUMO

A auséncia de um sistema efetivo de prevencdo e vigilancia de satde no trabalho tem efeitos
negativos devastadores, ndo somente aos trabalhadores e suas familias, devido as mazelas
muitas vezes irrepardveis mas também as organizacdes e a sociedade, haja vista os altos
custos gerados, particularmente no que tange a perda de produtividade e a sobrecarga dos
sistemas de seguridade social. O objetivo da pesquisa consistiu em conhecer a percepcao
global dos servidores de uma instituicdo publica brasileira sobre a Qualidade de Vida no
Trabalho, com base nas caracterizacoes tanto das condi¢des, da organizacdo e das relagdes
socioprofissionais de trabalho, quanto das possibilidades de reconhecimento e crescimento
profissional e do elo trabalho-vida social. O enfoque tedrico-metodoldgico adotado se
inscreve no campo da “Ergonomia da Atividade Aplicada a Qualidade de Vida no Trabalho
(EAA_QVT)”. Participaram 520 servidores e colaboradores, correspondendo a 40% dos
trabalhadores de uma instituicdo publica brasileira (N=1272). O perfil dos participantes se
caracteriza por sexo feminino 58%; média de idade 39 anos, (DP=13); equilibrio entre
casados e solteiros; graduacdo e especializacdo; tempo médio na lotagdo 17 anos (DP=9);
tempo médio de servico no 6rgao 22 anos (DP=11). Foram asseguradas a livre participacdo e
confidencialidade no tratamento e divulgacdo dos dados. Os participantes responderam, em
formato digital, o Inventdrio de Avaliacdo de Qualidade de Vida no Trabalho IA_QVT,
composto por 61 itens distribuidos nos fatores Condicdes de Trabalho; Organizacdo de
Trabalho; Relagdes Socioprofissionais de Trabalho; Reconhecimento e Crescimento
Profissional e Elo Trabalho Vida Social. O TA_QVT utiliza uma escala de 11 pontos
(O=discordo totalmente e 10=concordo totalmente) e os resultados sdo interpretados com base
numa cartografia psicométrica, composta de trés zonas: bem-estar dominante (6-10), zona de
coabitacdo bem-estar e mal-estar (4-5,9) e zona de mal-estar dominante (0-3,9). Os resultados
apontaram que globalmente a instituicdo encontra-se na zona de bem-estar moderado (média
6,07). Os fatores considerados mais criticos foram: Organiza¢do do Trabalho (média 4,41
DP=1,74) e Reconhecimento e Crescimento Profissional (média 5,27 DP=2,26), e os fatores
avaliados mais positivamente foram: Elo Trabalho Vida-Social (média=7,27 DP=1,49),
Relacdes Socioprofissionais de Trabalho (média=6,67 DP=1,86) e Condi¢des de Trabalho
(média=6,54 DP=1,97). O fator Organizacdo do Trabalho situa-se na zona de transicdo e
apresenta a menor pontuaciao do conjunto de fatores do IA_QVT. Os itens considerados mais
criticos que sinalizam a predominancia de representacdes de mal-estar no trabalho, indicando
risco de adoecimento sdo: cobranca de prazos, repetitividade nas tarefas e fiscalizacdao de
desempenho. O fator Reconhecimento e Crescimento Profissional localiza-se na zona de
transicdo. Os itens considerados mais criticos e que estdo na génese das representacdes de
mal-estar estdo relacionados as percepgdes de inexisténcia de igualdade de oportunidades de
crescimento profissional e de falta de reconhecimento individual e coletivo, apesar da
importancia dada as préticas de reconhecimento por parte dos servidores. Os aportes da
pesquisa permitiram fornecer subsidios importantes para os gestores da instituicdo publica,
visando ao enfrentamento dos problemas constatados e a formulagdo da Politica e do
Programa de Qualidade de Vida no Trabalho de viés preventivo aos agravos a saude no
ambito da institui¢cdo. Do ponto de vista académico, a pesquisa possibilitou tanto avangar na
consolida¢do da abordagem da Ergonomia da Atividade Aplicada a Qualidade de Vida no
Trabalho (EAA_QVT), quanto estabelecer pistas para investigacdes futuras.

Palavras-chave: organizacdo do trabalho; reconhecimento; ergonomia da atividade.
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ABSTRACT

The lack of an effective system for health prevention and surveillance at work has negative
devastating effects not only to workers and their families, due to the irreparable harm, but to
organizations and society once they lead to high costs, especially concerning low productivity
and social security system overload. The objective of the research was to know the global
perception of the civil servants at a Brazilian public institution on Quality of Life at Work,
based on characterizations of the conditions, organization and the socio-professional
relationships at work, as well as of the possibilities for recognition and professional growth
and the link work-social life. The theoretical-methodological focus adopted is inserted in the
field of Ergonomy of Activity Applied to Quality of Life at Work (EAA_QVT, in Portuguese
acronym). Five hundred and twenty civil servants and cooperators took part in the study,
which corresponds to 40% of the workers in a Brazilian public institution (N=1,272). The
participants’ profile follows women 58%; average age 39 years, (SD = 13); balance between
married and single; graduated and post-graduated; average time in the place of work 17 years
(SD = 9); average time in the institution 22 years (SD = 11). Free participation and
confidentiality in the treatment and publication of data were assured. The participants
answered to the Assessment Inventory of Quality of Life at Work IA_QVT in digital format,
which was made of 61 items distributed in the factors: Working Conditions; Work
Organization; Socio-professional Relationships at Work; Recognition and Professional
Growth and Link Work-Social Life. IA_QVT uses a scale with 11 points (0 = totally disagree
and 10 = totally agree) and the results are interpreted based on a psychometric cartography
made of three zones: Dominant well-being at work (6-10), zone of cohabitation between
well-being at work and work malaise (4-5, 9) and dominant work malaise zone (0-3, 9). The
results have pointed that, globally, the institution is a moderate well-being zone (average
6.07). The most critical factors considered were: Work Organization (average 4.41 SD =
1.74) and Recognition and Professional Growth (average 5.27 SD = 2.26), and the most
positive factors assessed were: Link Work-Social Life (average = 7.27 SD = 1.49), Socio-
professional Relationships at Work (average 6.67 SD = 1.86) and Working Conditions
(average = 6.54 SD = 1.97). The Work Organization factor lies in the transition zone and has
the lowest score of the set of IA_QVT factors. Items considered most critical signaling the
dominance of representations of work malaise, indicating a risk of illness are: bill terms,
repeatable tasks and performance monitoring. Thye Recognition and Professional Growth
factor located in the transition zone. Items considered most critical and which are the genesis
of representations of malaise are related to perceptions of lack of equal opportunities for
professional growth and a lack of individual and collective recognition, despite the
importance given to the practices of recognition from employees. The research contribution
allowed to provide important information to the public institution managers, in order to face
the problems found and to formulate the Policy and the Program of Quality of Life at Work
for prevention of health injuries in the scope of the institution. From the academic point of
view, the research allowed to proceed in the consolidation of the approach Ergonomy of the
Activity Applied to the Quality of Life at Work (EAA_QVT) and set new indications for
future investigation.

Keywords: quality of life at work; ergonomy of activity; brazilian public service.
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A cada ano, 2,34 milhdes de pessoas morrem no mundo devido a acidentes ou
doencas relacionadas ao trabalho, segundo dados da Organizacao Internacional do Trabalho —
OIT (2013). A andlise dos dados da OIT indica uma tendéncia de elevacdo anual desses
nimeros. O aumento desses ndmeros pode estar relacionado tanto a intensificagdo do
trabalho (Chagas, Salim, & Servo, 2011; Costa, Lacaz, Jackson Filho, & Vilela, 2013), fruto
da reestruturacdo produtiva (Castel, 2003; Ferreira, 2012), quanto aos seguintes fatores:
melhoria dos sistemas de registro e notificacdo; maior eficdcia na vigilancia a saide; maior
acesso a informacdo por parte de trabalhadores e empregadores e a ampliacdo da defini¢do de
doencas profissionais, embora metade dos paises ainda ndo disponibilize as estatisticas
referentes aos agravos relacionados ao trabalho (OIT, 2013).

Cabe ressaltar que para diagnosticar enfermidades profissionais é preciso dispor de
conhecimentos e experiéncias especificos, o que dificulta a exatidio do ndmero de
notificacdes. Além disso, as competéncias em relacdo a seguridade e a saide podem estar
dispersas entre os ministérios do trabalho, da saide e da previdéncia social em vdrios paises,
0 que torna a compila¢@o dos dados ainda mais complexa.

A auséncia de um sistema efetivo de prevencdo e vigilincia de satide do trabalho tem
efeitos negativos devastadores ndo somente nos trabalhadores e suas familias, devido as
mazelas muitas vezes irrepardveis, mas também nas organizagdes e na sociedade, haja vista
os altos custos gerados, particularmente no que tange a perda de produtividade e a sobrecarga
dos sistemas de seguridade social. A OIT (2013) calcula que os acidentes de trabalho e as
doencas profissionais implicam uma perda anual de 4% do PIB global.

Consoante a tendéncia de aumento de casos de acidentes e doencas relacionados ao
trabalho no mundo, ao aproximar a “lupa” a fim de se verificar o caso do Brasil, tem-se o

panorama ilustrado na figura 1.
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Figura 1 — Evolucdo das Notificacdes de Doencas e Agravos Relacionados ao

Trabalho entre os anos de 2007 a 2012 — Sistema de Informagao de Agravos de

Notificagdo — SINAN/Ministério da Satide

Para transformar positivamente esse contexto caracterizado pela alta continua do
numero de acidentes e doengas profissionais, institui¢des publicas e privadas tém procurado
investir em Qualidade de Vida no Trabalho (QVT), com vistas a reduzir os fatores de riscos e
alavancar a produtividade organizacional (Eurofound, 2007; Gifford, Zammuto, & Goodman,
2002). Nesse sentido, a Qualidade de Vida no Trabalho vem assumindo destaque,
principalmente, nos seguintes aspectos. Do ponto de vista social, a relevancia se manifesta
pelo papel central que o mundo do trabalho assume na vida em sociedade. A centralidade do
trabalho e, principalmente, suas implicagdes econdmicas, politicas, tecnoldgicas e culturais
para seus distintos e contraditérios atores (dirigentes, gestores, trabalhadores e usudrios)
fundamentam a importancia do debate e, sobretudo, do investimento em QVT. Do ponto de
vista institucional, ou seja, no ambito das organizagdes, a promocao da QVT assume uma
funcdo estratégica na politica de gestdo com pessoas. Conhecer com rigor cientifico o que
pensam os trabalhadores sobre QVT € um pressuposto fundamental para a concepg¢io de
politica e programa nessa tematica. Do ponto de vista académico, a importancia consiste em

refletir sobre o papel e o campo de intervencdo das ciéncias do trabalho e da saidde e, no
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presente caso, em Ergonomia da Atividade Aplicada a Qualidade de Vida no Trabalho

(EAA_QVT), abordagem proposta por Ferreira (2012).

Quadro Teorico de Referéncia

Historicamente, verifica-se que o movimento de Qualidade de Vida no Trabalho
surgiu no final dos 60 e inicio dos anos 70 do século XX como uma resposta ao
desencantamento percebido com a organizacdo do trabalho caracterizada pelo taylorismo,
cujo declinio ja se iniciara na década de 1930. Segundo Ferreira, Alves e Tostes (2009), essa
fase que se manifesta no periodo 1965-75 se caracterizou pela radicalizacdo e endurecimento
dos movimentos sindicais dos trabalhadores; pelo descompasso entre valoriza¢do do capital e
0 aumento da produtividade; pelo choque do aumento do prego do petrdleo; pela ascensdo das
taxas de juros no inicio dos anos de 1970 e a redu¢do de investimentos, impactando nas taxas
de emprego e renda.

A primeira fase do movimento de QVT concentrou-se na Europa Ocidental e foi
chamada de Democracia Industrial. Militantes e sindicatos de trabalhadores socialistas faziam
lobby nos parlamentos e assembleias da Inglaterra, Franca, Alemanha Ocidental, Suécia e
Italia para legislar sobre a participacdo dos trabalhadores na tomada de decisdes corporativas.

Paralelamente, entre 1969 e 1974, um grupo de pesquisadores, lideres sindicais e o
governo americano se interessaram em como influenciar a qualidade das experiéncias
individuais no trabalho, devido as preocupagdes crescentes com a saude, o bem-estar e a
satisfacdo no trabalho. Para Nadler e Lawler (1983), tratava-se do marco do surgimento nos
EUA de teorias das ci€ncias sociais sobre a humanizacao do local de trabalho.

Esse foi um periodo fértil para a pesquisa e para se pensar sobre 0s marcos conceituais

de QVT. O 4pice deste movimento foi a realizacdo da Conferéncia Internacional de
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Qualidade de Vida no Trabalho, em setembro de 1972, em Nova lorque. Uma das conclusdes
da conferéncia foi a necessidade de coordenacdo de esforcos para construcdo de um
referencial tedrico sobre o tema. Assim, em agosto de 1973, o Conselho de Qualidade de
Vida no Trabalho foi criado com o objetivo de promover a pesquisa e a troca de informagdes
relativas a saide mental no trabalho (Martel & Dupuis, 2006).

De acordo com Walton (1973), questionava-se como a QVT poderia ser conceituada e
com quais critérios, como eles estariam relacionados e por fim, como a QVT se relacionaria a
produtividade. Diante disso, o autor propds oito fatores principais fornecendo uma estrutura
para analisar as caracteristicas da Qualidade de Vida no Trabalho: compensagdo justa e
adequada; condicdes de trabalho seguras e sauddveis; oportunidades imediatas para
desenvolver e usar as capacidades; oportunidades futuras de crescimento continuo e
seguranca; integraciao social na organizagdo; constitucionalismo; trabalho e espacgo total na
vida; relevancia social do trabalho.

Segundo Hackman e Oldham (1975), problemas com a produtividade e o aumento da
alienagdo no trabalho na sociedade americana suscitaram a realizacdo de vdrios estudos
visando ao seu redesenho. Porém a capacidade de avaliar e, por conseguinte, compreender o
que acontece quando o processo de trabalho muda era muito limitada. Nesse sentido,
Hackman e Oldham (1975) propuseram o desenvolvimento de uma ferramenta de medi¢do, o
Job Diagnostic Survey (JDS). O JDS objetiva diagnosticar o trabalho para determinar se ele
deve ser redesenhado buscando aumentar a motivagdo e a produtividade dos empregados e
avaliar os efeitos das possiveis mudancas. Os autores formularam um escore denominado
Potencial Motivador com base nas dimensdes “Variedade de Habilidades”, “Identidade da

Tarefa”, “Significado da Tarefa”, “Autonomia” e “Feedback”.
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Conforme Huzzard (2003), na década de 1980 e chegando-se a década de 1990, a
gestdo estratégica de pessoas posiciona-se como chave para a determinacdo da vantagem
competitiva e, em consequéncia, o0 Movimento de Relacdes Humanas torna-se central.
Estudiosos, tais como Porter (1989), apontam a vantagem competitiva como resultado do
baixo custo ou da diferenciagdo. Em um extremo, adota-se a abordagem racional de gestao de
pessoas, em que os individuos sdo vistos como um custo a ser controlado. No extremo
oposto, as estratégias sdo estabelecidas conforme a avaliacdo do ambiente interno,
notadamente as habilidades e capacidades da for¢a de trabalho ou competéncias essenciais
(Prahalad & Hamel, 1990).

No final da década de 1990, associados aos Programas de Qualidade Total,
certificacdo ISO 9000 e outros métodos centrados na satisfacdo do cliente, surgem os
programas de QVT como uma proposta para democratizar o trabalho, € a0 mesmo tempo com
a inten¢do de transformar QVT em um meio para dar suporte ao aumento da lucratividade e a
dominacdo dos trabalhadores por parte das geréncias, conforme Ferreira et al. (2009).

Ainda segundo esses autores, cresce a producdo cientifica brasileira sobre o tema, com
destaque para a administracdo e a psicologia. As publicacdes em QVT enfatizam diferentes
aspectos: conciliacdo dos interesses das organizacdes e dos trabalhadores (Fernandes, 1996);
saude, estilo de vida e ambientes de trabalho (Silva & Marchi, 1997); seguranga e higiene no
trabalho (Signorini, 1999); conflitos decorrentes das relacdes interpessoais (Bom Sucesso,
2002); escolas de pensamento, indicadores empresariais (biolégicos, psicoldgicos, sociais e
organizacionais) e fatores criticos de gestdo (Limongi-Franca, 2004); saide mental,

condig¢des, organizacdo e relacdo de trabalho (Sampaio, 2004).
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QVT - Estado da Arte

Conforme mencionado, o interesse cientifico pela QVT tem aumentado nos dltimos
anos. Um levantamento da literatura, do tipo bibliométrico, mostra o perfil das investigacdes
cientificas' sobre a temdtica no periodo (2001-2011). Esse levantamento indica o predominio
de artigos com as seguintes caracteristicas: (a) natureza empirica (107 artigos); (b)
delineamento correlacional (72 artigos); (c) fundamentagdo em abordagens quantitativistas
(69 artigos); (d) método do tipo survey (78 artigos); (e) recortes temporais transversais (94
artigos); (f) amostras ndo probabilisticas (80 artigos); (g) perfil amostral de trabalhadores (55
artigos); (h) uso de questiondrios (65 artigos); (i) objetivo: conhecimento descritivo (108
artigos); (j) campos de pesquisa variados (predominio discreto do setor governamental,
seguido pelo setor privado); (k) fontes de dados primérias (79 artigos); e (l) tratamento
estatistico inferencial para andlise dos dados (56 artigos).

A andlise baseada na revisdo da literatura coloca em evidéncia alguns tracos
caracteristicos importantes para a escolha do recorte tedrico-metodolégico empregado na
presente pesquisa. Em linhas gerais, constata-se o seguinte nos artigos analisados na temaética
de Qualidade de Vida no Trabalho: (a) o conceito de QVT transita por uma miriade de
autores que constroem um universo tedrico pouco consensual e bastante generalista
(Medeiros & Ferreira, 2011); (b) QVT € um construto multidimensional associado ao bem-

estar (Cheung & Tang, 2009); a saude, a seguranca, ao desenvolvimento de competéncias

' Foram pesquisadas publicacbes de artigos cientificos nos principais periddicos nacionais
e internacionais nas areas de psicologia, administragdo e ciéncias da saude, nas
seguintes bases de dados: Portal da Capes; ISI; ProQuest; Pepsic; BVS-PSI; Wiley
Online Library; Emerald; PsycNet; Scielo; e Google Académico. Para agregar eficacia ao
processo de revisao da literatura, fez-se a escolha de palavras-chave representativas ao
tema em questdo, quais sejam: Quality of work life, Quality of working life, Quality of life
at work, Quality of work-life, Quality of professional life, Quality of life in the work place
e Qualidade de Vida no Trabalho. A pesquisa resultou no levantamento de 137 artigos
relacionados a Qualidade de Vida no Trabalho. Os idiomas de referéncia dos artigos
foram portugués, inglés, francés e espanhol.
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(Eurofound, 2002; Huang, Lawler & Ching-Yi, 2007; Rethinam e Ismail, 2008); ao equilibrio
entre o trabalho e demais esferas da vida (Eurofound, 2002; Huang et al., 2007; Rose, Beh,
Uli e Idris, 2006); a satisfacdo no trabalho (Eurofound, 2002; Gifford et al., 2002;); ao
comprometimento € a motivacdo (Eurofound, 2002); (c) QVT ¢ influenciada pelos
sentimentos e percep¢des pessoais (Vagharseyyedin, Vanaki & Mohammadi, 2010); (d) a
percepcao de QVT € negativamente relacionada com a percepcdo de rotatividade (Chen &
Farh, 2000); (e) a popularidade de QVT parece ser bastante sensivel ao clima econémico de
um dado periodo (Martel & Dupuis, 2006); (f) os elementos constitutivos da QVT incluem:
as oportunidades de participagdo ativa na gestdo do trabalho (Rose et al., 2006); a
remuneracdo adequada e justa e a integracao social (Rethinam & Ismail, 2008); (g) QVT esta
relacionada ao sentimento de orgulho pelo que se faz (Serey, 2006), aos desafios, a
realizacdo, ao desenvolvimento na carreira, ao crescimento, ao clima harmonioso e ao apoio
gerencial (Huang et al., 2007); (h) QVT é um conceito multidimensional que deve ser
analisado considerando-se: as caracteristicas especificas do trabalho, a avaliagdo subjetiva
por parte do trabalhador e as caracteristicas do mercado de trabalho (Royuela, Lépez-Tamayo
& Surifiach, 2009); (i) QVT refere-se a humanizagdo do trabalho advinda da menor separacao
entre a concepcao e a execugdo das tarefas (Huzzard, 2003) e (j) os objetos de pesquisa tem
se concentrado predominantemente no estudo da relacdo entre organizacdo e produtividade
(An, Yom & Ruggiero, 2010; Beh & Rose, 2007; Huang et al., 2007; Nayeri & Noghabi,
2011).

Em face destas diferentes perspectivas de andlise e interven¢do, em especial de seus
limites para a producdo de pesquisa e da inexisténcia de abordagens que contemplem a
articulacdo quantitativa/qualitativa, adotou-se na presente investigacio uma abordagem

especifica de estudo em Qualidade de Vida no Trabalho (QVT).
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Abordagem tedrica adotada: a Ergonomia da Atividade Aplicada a Qualidade de
Vida no Trabalho (EAA_QVT)

O enfoque adotado nesta pesquisa tem como ‘“ancora” tedrico-metodoldgica a
abordagem intitulada “Ergonomia da Atividade Aplicada a Qualidade de Vida no Trabalho
(EAA_QVT)”, proposta por Ferreira (2012). Tal enfoque se filia, epistemologicamente, a
vertente europeia dessa ciéncia do trabalho (Cazamian, Hubault, & Noulin, 1996;
Montmollin, 1995; Wisner, 1994;). Nessa oOtica, conforme assinalam Guérin, Laville,
Daniellou, Durafforg e Kerguelen (2001), a funcdo da Ergonomia da Atividade ¢
“compreender o trabalho para transforma-lo”, ou seja, investigar para compreender o objeto
de estudo e produzir solu¢des para transformar as situagOes-problemas investigadas, na
perspectiva de propor alternativas que articulem harmoniosamente o bem-estar dos sujeitos, a
eficiéncia e a eficdcia de suas atividades.

Neste estudo adotou-se como referéncia o modelo de Qualidade de Vida no Trabalho
desenvolvido por Ferreira (2008, 2012). O modelo estd organizado em duas dimensdes
analiticas distintas e complementares: o nivel macroergondmico e o nivel microergonémico.
No modelo adotado, a QVT € identificada com base em um continuum de representagcdes que
os trabalhadores expressam sobre o contexto organizacional no qual estdo inseridos. As
representacoes que balizam e modulam a presenca de QVT estdo polarizadas em duas
modalidades de natureza afetiva: bem-estar e mal-estar no trabalho. Os fatores que estdo na

génese das vivéncias de bem-estar e mal-estar no trabalho e suas respectivas defini¢cdes sdo

mostrados no quadro 1.
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Quadro 1 - Condicionantes da Qualidade de Vida no Trabalho

Fator Caracteristicas

Equipamentos arquitetonicos: piso; paredes; teto; portas; janelas;
decoragdo; arranjos fisicos; layouts.

Ambiente fisico: espagos de trabalho; iluminag@o; temperatura; ventilagao;
acustica.

Instrumental: ferramentas; maquinas; aparelhos; dispositivos
e suporte organizacional | informacionais; documentagdo; postos de trabalho; mobilidrio
complementar (ex. armarios).

Matéria-prima: materiais, bases informacionais.

Suporte organizacional: informacdes; suprimentos; tecnologias; politicas
de remuneracgdo, de capacitacdo e de beneficios.

Divisdo do trabalho: hierdrquica; técnica; social.

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

Trabalho prescrito: planejamento; tarefas; natureza e contetidos das
tarefas; regras formais e informais; procedimentos técnicos; prazos.
trabalho Tempo de trabalho: jornada (duragdo, turnos); pausas; férias;
flexibilidade.

Processo de trabalho: ciclos; etapas; ritmos previstos; tipos de pressdo.
Gestdo do trabalho: controles; supervisao; fiscalizacdo; disciplina.
Padrdo de conduta: conhecimento; atitudes; habilidades previstas;
higiene; trajes/vestimentas.

Condicoes de trabalho

Organizacio do

Relagoes Relacoes hierdrquicas: chefia imediata; chefes superiores.
. .. Relagdes com os pares: colegas de trabalho.
socioprofissionais de Relagbes externas: cidaddos usudrios dos servigos publicos; clientes e
trabalho consumidores de produtos e servigos privados.
Reconhecimento e Reconhecimento: do trabalho realizado, empenho, dedicacdo; da

. . hierarquia (chefia imediata e superiores); da instituicdo; dos cidaddos
crescimento profissional usudrios, clientes e consumidores; da sociedade.

Crescimento profissional: uso da criatividade; desenvolvimento de
competéncias; capacitacdes; oportunidades; incentivos; equidade; carreira.
Sentido do trabalho: prazer; bem-estar; valoriza¢do do tempo vivenciado
na organizacdo; sentimento de utilidade social; produtividade sauddvel.
Elo entre trabalho e Importancia da instituicdo empregadora: significado pessoal; significado
profissional; significado familiar; significado social.

Vida social: relacdo trabalho-casa; relacdo trabalho-familia; relacdo
trabalho-amigos; relacdo trabalho-lazer e relag@o trabalho-sociedade.

vida social

Fonte: Ferreira (2012, p. 184)

O conceito de Qualidade de Vida no Trabalho na abordagem da EAA_QVT € o
seguinte:

Sob a 6tica das organizacoes, a QVT € um preceito de gestdo organizacional que se

expressa por um conjunto de normas, diretrizes e praticas no ambito das condigdes, da

organizacdo e das relacdes socioprofissionais de trabalho que visa a promog¢do do
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bem-estar individual e coletivo, o desenvolvimento pessoal dos trabalhadores e o
exercicio da cidadania organizacional nos ambientes de trabalho. Sob a dtica dos
trabalhadores, ela se expressa por meio das representacdes globais (contexto
organizacional) e especificas (situacdes de trabalho) que estes constroem, indicando o
predominio de experiéncias de bem-estar no trabalho, de reconhecimentos
institucional e coletivo, de possibilidade de crescimento profissional e de respeito as

caracteristicas individuais (Ferreira, 2012, p.172).

O ponto de partida da pesquisa se inscreve no contexto de adoecimento, absenteismo
e evasdo de servidores de uma instituicdo publica brasileira, caracterizada pelo quadro de

pessoal reduzido e o aumento acentuado da demanda de trabalho, conforme ilustra a figura 2.
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Figura 2 - Demanda de trabalho, N de Servidores e Projecoes.

Esse cendrio critico motivou delinear o objetivo desta pesquisa que consistiu em
conhecer a percep¢do global dos servidores de uma instituicdo publica brasileira sobre a
Qualidade de Vida no Trabalho, com base nas caracterizagdes tanto das condi¢des, da
organizacdo e das relacdes socioprofissionais de trabalho, quanto das possibilidades de
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reconhecimento e crescimento profissional e do elo trabalho e vida social. A questdo que
orientou o processo de conducdo da pesquisa foi: Como se caracteriza a Qualidade de Vida
no Trabalho dos servidores publicos da instituicdo que serviu de campo a pesquisa?

A hipoétese geral, do tipo descritiva (Amalberti, Montmollin, & Thereau, 1991), que
orientou o processo de pesquisa foi a seguinte: “Tendo em vista o cendrio critico no qual se
encontra a organiza¢do (indicadores de adoecimento, absenteismo, evasdo de servidores) e,
especialmente o aumento considerdvel da demanda de trabalho, a avaliacdo da Qualidade de
Vida no Trabalho (QVT) pelos servidores é globalmente critica e os aspectos relacionados

com a organizacao do trabalho constituem as principais fontes de mal-estar no trabalho.”

Método
A pesquisa foi realizada em agéncia vinculada a um 6rgdo publico brasileiro, cujas
principais atribui¢des sdo fomentar a pesquisa cientifica e tecnoldgica e incentivar a formagao

de pesquisadores brasileiros.

Participantes

Participaram 520 servidores e colaboradores, correspondendo a 40% do total de
trabalhadores (N= 1272) presentes 2 época da aplicacdo da pesquisa. E importante registrar a
ocorréncia de uma greve dos servidores no mesmo periodo, o que de certa forma refletiu na
queda do nimero de respondentes. Uma sala com computadores foi disponibilizada no andar
térreo do edificio-sede para facilitar a participacdo daqueles que aderiram a greve, mas que

permaneceram no local de trabalho.

O perfil demografico e profissiografico dos participantes apresentou as seguintes

caracteristicas: 58% do sexo feminino; média de idade 39 anos (DP=13); equilibrio entre
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casados e solteiros; graduacgdo e especializacdo; 40% atuavam na diretoria A; tempo médio de
trabalho na lotacdo 17 anos (DP=9); tempo médio de trabalho na instituicdo 22 anos
(DP=11).

Instrumento

O instrumento utilizado para a realiza¢do da pesquisa foi o Inventario de Avaliacdo de
Qualidade de Vida no Trabalho (IA_QVT), no formato digital. O IA_QVT € um instrumento
de pesquisa de natureza quantitativa (escala psicométrica do tipo Likert, Alfa = 0,94) e
qualitativa (quatro questdes abertas), que permite conhecer, com rigor cientifico, o que
pensam os respondentes sobre a QVT em uma organizacdo. Trata-se de um instrumento
cientifico validado (Ferreira, 2009) e que foi desenvolvido para diagnosticar e monitorar a
QVT nas organizagdes, por meio das representacdes que os trabalhadores manifestam sobre o
contexto de produ¢@o no qual estdo inseridos, com base em um continuo constituido por um
polo positivo (sentimentos expressos de bem-estar no trabalho) e um polo negativo
(sentimentos expressos de mal-estar no trabalho). Em face do objetivo deste artigo, apenas a
parte quantitativa do IA_QVT constitui o foco de andlise. A fracdo quantitativa € constituida
por cinco fatores, apresentados anteriormente no quadro 1, perfazendo o total de 61 itens,
conforme escala psicométrica do tipo Likert. Esses fatores estruturam conceitualmente a
QVT sob a perspectiva dos participantes. As especificidades dos cinco fatores sao
relacionadas a seguir:

a) Condicoes de trabalho (alfa 0,90): Expressam as condigdes fisicas (local, espaco,
iluminacdo, temperatura), materiais (insumos), instrumentais (equipamentos,
mobilidrio, posto), suporte (apoio técnico) que influenciam a atividade de trabalho e
colocam em risco a seguranga fisica. Esse fator é constituido de 12 itens. Exemplo:

“O local de trabalho é confortdvel”.
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b)

d)

e)

Organizagdo do trabalho (alfa 0,73): Expressa as varidveis de tempo (prazo, pausa),
controle (fiscalizacdo, pressdo, cobranca), tracos das tarefas (ritmo, repeti¢do),
sobrecarga e prescri¢do (normas) que influenciam a atividade de trabalho. Esse fator é
constituido de 9 itens. Exemplo: “No [nome do 6rgdo], as tarefas sdo repetitivas’.
Relagées socioprofissionais de trabalho (alfa 0,89): Expressam as interagcdes
socioprofissionais em termos de relacdes com os pares (ajuda, harmonia, confianga),
com as chefias (liberdade didlogo, acesso, interesse, cooperacdo, atribuicio e
conclusdo de tarefas), comunicagdo (liberdade de expressao) ambiente harmonioso e
conflitos que influenciam a atividade de trabalho. Esse fator é constituido de 16 itens.
Exemplo: “E comum o conflito no ambiente de trabalho™.

Reconhecimento e crescimento profissional (alfa 0,91): Expressam varidveis relativas
ao reconhecimento no trabalho (existencial, institucional, realizagdo profissional
(oportunidade, incentivos, equidade, criatividade, desenvolvimento), que influenciam
a atividade de trabalho. Esse fator é constituido de 14 itens. Exemplo: “Sinto-me
reconhecido pela instituicdo onde trabalho™.

Elo trabalho e vida social (alfa 0,80): Expressa as percepcdes sobre a instituicdo, o
trabalho (prazer, bem-estar, zelo, tempo passado no trabalho, sentimento de utilidade,
reconhecimento social) e as analogias com a vida social (casa, familia, amigos) que
influenciam a atividade de trabalho. Esse fator é constituido de 10 itens. Exemplo:

“Sinto-me mais feliz no trabalho no [nome do érgdo] que em minha casa’.

Procedimentos

Realizou-se uma campanha de sensibilizacdo por meio de mensagens eletronicas,

folders, cartazes, chamadas no site da intranet e a promog¢do de uma palestra aos servidores,

conduzida pelo pesquisador com a participacdo do presidente e dos diretores da instituicao.
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Em seguida, o questiondrio foi disponibilizado, durante quatro semanas, por meio de um link
na internet encaminhado via e-mail aos participantes.

O questiondrio era acessado apds a leitura de uma tela inicial, com as seguintes
instrucdes: objetivo da pesquisa; importancia da participacdo e responsabilidade académica.
Além dessas informagdes, a tela inicial explicitava, com base nas orientagdes da Resolucdo
MS 196/96, do Conselho Nacional de Saude, diretrizes éticas relativas: (a) a participagdo
voluntéria; (b) a possibilidade de desisténcia em participar a qualquer tempo sem acarretar
nenhum prejuizo ou dano pessoal; (c) a inexisténcia de riscos para as atividades de trabalho
ou para o 6rgao; (d) ao sigilo ético no tratamento dos resultados e (e) a liberdade para nao se
identificar. Ao término do preenchimento do questiondrio, os participantes deveriam acionar

comando para salvar os dados.

Tratamento e Analise de Dados

Inicialmente, os dados das questdes objetivas foram submetidos as anélises estatisticas
realizadas pelo software Excel. Foram realizadas andlises estatisticas descritivas: calculos da
média, mediana, moda, desvio-padrdo, variancia, minimo, maximo, amplitude, frequéncia e
percentuais. Posteriormente realizaram-se andlises inferenciais: manova e regressdao multipla
— R? com o auxilio do software SPSS, versao 15.0. A cartografia psicométrica utilizada para

a interpretacdo dos resultados € apresentada na figura 3.
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Figura 3 — Cartografia psicométrica do IA_QVT
Fonte: Ferreira (2012)
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Resultados:

A percepgao global de QVT atribuida pelos servidores resultou em uma média de
6,07, com desvio-padrao de 1,41. De acordo com a cartografia (figura 3), a QVT da
institui¢do encontra-se, globalmente, em uma zona de bem-estar moderado, apesar de a média
encontrar-se limitrofe a zona de transicao.

A representacdo grafica da nota global de QVT € apresentada na figura 4.

Mal-Estar
Dominante; n=41
(7,88%)

Bem-Estar
Dominante
n—=283 (54,42%) Zona de
Transicao;
n=196 (37,69%0)

Figura 4 — Avaliacdo global dos servidores sobre QVT (n=520)

A avaliagdo global dos servidores sobre QVT aponta que a maioria (54,42%)
demonstra representagdes positivas do trabalho, indicando o predominio de bem-estar. Essas
representacdes devem ser aprimoradas, mantidas e consolidadas no ambiente organizacional.

Na sequéncia, verifica-se que 37,69% dos participantes consideram a coexisténcia de
bem-estar e mal-estar no trabalho, posicionando tais representacdes na zona de transi¢do.
Esse resultado indica uma situacdo limite, “estado de alerta”, e apresenta-se como fator de
preocupacdo dado o alto percentual de respondentes que se encontra nesse segmento,
sinalizando a necessidade urgente de acdes preventivas a fim de atenuar o mal-estar e
promover o bem-estar no trabalho.

Finalmente, em menor porcentagem (7,88), mas ndo menos preocupante, t€ém-se as

representacoes de mal-estar no trabalho, que sdo agrupadas na dimensao de mal-estar
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dominante. Essas representacdes precisam ser transformadas, pois indicam risco iminente de
adoecimento dos respondentes.
O detalhamento dos resultados de cada fator avaliado pelo IA_QVT serd apresentado

a seguir.

Condicoes de Trabalho

A percepcao dos servidores concernente as condicdes de trabalho no 6rgdo
investigado obteve uma média de 6,54 (DP=1,97), com base na escala Likert de 11 pontos do
IA_QVT. De acordo com a cartografia psicométrica do inventdrio, esse resultado situa as
“condicoes de trabalho” na zona de bem-estar dominante, ancorando-a na modalidade de
“bem-estar moderado” (6,0 a 7,9). Trata-se, portanto, de um resultado positivo que,
globalmente, evidencia a predomindncia de representacdes de bem-estar no trabalho.
Conforme a cartografia (figura 3), esse resultado revela representacdes dos servidores que
devem ser mantidas e consolidadas no ambiente organizacional. Tal resultado se inscreve
numa perspectiva de promocdo da saide, mas deve ser objeto de projetos especificos de
Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) para alcancgar a referida consolidagao.

A anélise dos itens que compdem o fator “condi¢des de trabalho” do IA_QVT mostra
que os aspectos com melhor avaliacdo dos servidores sdo os seguintes: (a) “o trabalho que
realizo coloca em risco a minha seguranca fisica, M=8,00” (item de avaliacdo invertida na
escala Likert do IA_QVT); (b) “o nivel de iluminacdo € suficiente para executar as
atividades, M=7,88"; e (c) “o material de consumo € suficiente, M=7,42". Os aspectos com as
menores médias foram os seguintes: (a) “a temperatura ambiente € confortdvel, M=4,92""; (b)

“o mobilidrio existente no local de trabalho é adequado, M=5,83"; (c) “os equipamentos
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necessdrios para a realizagcdo da tarefa sdo precarios, M=5,86" (item de avaliag¢do invertida na
escala Likert do IA_QVT); e (d) “o apoio técnico para as atividades € suficiente, M=5,87".
As andlises inferenciais (Manova) desse fator apontaram diferencas significativas em
quatro varidveis: escolaridade (6%, p=0,01) para todas as categorias; cargo (2%, p=0,02) para
todas as categorias; lotacdao (3%, p=0,09) para diretoria A e diretoria B ; e situacdo funcional
(9%, p=0,03) para servidor e prestador de servigcos. Esses resultados indicam que quanto
maior o nivel de escolaridade, melhor € a percepcdo das Condi¢gdes de Trabalho (CT);
analistas tem melhor percepcao de CT do que assistentes, no caso dos servidores. Além disso,
os resultados apontam que trabalhadores lotados na diretoria A, relacionada as atividades
administrativas, t€ém melhor percepcao de CT do que os que estdo lotados na diretoria B,
relacionada as atividades finalisticas. A diferenca de percep¢do de CT em relacdo a lotagdo €
ratificada pelas verbalizagdes dos servidores que se referem a diretoria A (localizada no
prédio sede) como “casa grande” e a diretoria B (localizada em outro prédio) como “senzala”,
entre outras causas pelos problemas criticos constantes do sistema de ar condicionado e pela
diferenca de infraestrutura dos dois prédios. As andlises indicaram também que os servidores
tém melhor percepcdo de CT do que os prestadores de servigo. De acordo com as regressoes
realizadas, a idade prediz (-)7% do fator condi¢des de trabalho (p=0,02), ou seja, quanto

maior a idade, pior a percep¢do de CT.

Organizacao do Trabalho

A percepcao dos servidores referente a organizacdo do trabalho obteve média de 4,41
(DP=1,74). De acordo com a cartografia psicométrica do inventdrio, esse resultado situa a
“organizacdo do trabalho” na zona de transicdo, ancorando-a na modalidade de “tendéncia

negativa” (4,0 a 4,9). Trata-se, portanto, de um resultado mediano, indicador de situacdo
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limite que, globalmente, evidencia a coexisténcia de representagdes de bem-estar € mal-estar
no trabalho, conforme mostrado na cartografia (figura 3). Um resultado que indica a
necessidade de transformacdes no ambiente organizacional, haja vista se inscrever numa
perspectiva de estado de alerta, indicando a necessidade de implementar projetos de QVT a
fim de consolidar as representacdes de bem-estar.

A andlise dos itens que compdem o fator “organizacdo do trabalho” do IA_QVT
revela que os aspectos com avaliacdo mais favordvel pelos servidores sdo os seguintes: (a)
“falta tempo para ter pausa de descanso no trabalho, M=6,11"; (b) “posso executar meu
trabalho sem pressdo, M=5,92"; e (c) “posso executar meu trabalho sem sobrecarga de
tarefas, M=5,89"; Os aspectos com as menores médias foram os seguintes: (a) “hd cobranca
de prazos para o cumprimento de tarefas, M=2,36; (b) “no 6rgdo as tarefas sdo repetitivas,
M=3,04"; e (c) “existe fiscalizacdo do desempenho, M=3,88" (todos esses itens sdo de
avaliacdo invertida na escala Likert do IA_QVT).

As andlises inferenciais (Manova) desse fator indicaram diferencas significativas em
duas varidveis: escolaridade (2%, p=0,04) para todas as categorias e cargo (1%, p=0,04) para
todas as categorias. Esses resultados indicam que quanto maior a escolaridade, maior a
percepg¢do de organizacao de trabalho (OT). Quanto ao cargo, analistas tem melhor percep¢ao
de OT do que assistentes. De acordo com as regressdes realizadas, o tempo como servidor
publico prediz 11% da organizagdo do trabalho (p=0,01). Assim, quanto maior o tempo de

servico publico, melhor a percep¢do de OT.

Relacoes Socioprofissionais de Trabalho
A percepcao dos servidores relativa as relagdes socioprofissionais de trabalho obteve

média de 6,67 (DP=1,86). De acordo com a cartografia psicométrica do inventério, esse
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resultado situa as “relagdes socioprofissionais de trabalho” na zona de bem-estar dominante,
ancorando-a na modalidade de “bem-estar moderado” (6,0 a 7,9). Trata-se, portanto, de um
resultado positivo que, globalmente, evidencia a predominancia de representacdes de bem-
estar no trabalho. Conforme a cartografia (figura 3), esse resultado se inscreve numa
perspectiva de promog¢do da satde, devendo ser objeto de projetos especificos de QVT com
vistas a consolidar as representacdes dos servidores.

A andlise dos itens que compdem o fator “relagdes socioprofissionais de trabalho” do
IA_QVT mostra que os aspectos com melhor avaliacdo dos servidores sdo os seguintes: (a)
“minhas relagdes de trabalho com os colegas s@o harmoniosas, M=8,19’; (b) “é facil o acesso
a chefia imediata, M=8,06"; e (c) “minhas relagcdes de trabalho com a chefia sdo
cooperativas, M=7,95". Os aspectos com as menores médias foram os seguintes: (a) “no
o6rgdao tenho livre acesso as chefias superiores, M=4,80"; (b) “a comunicacdo entre
funciondrios € insatisfatoria, M=5,40" (item de avaliacdo invertida na escala Likert do
IA_QVT); (c) “o comportamento gerencial é caracterizado pelo didlogo, M=5,56"; e (d) “a
distribuicao de tarefas € justa, M=5,82".

As andlises inferenciais (Manova) desse fator evidenciaram diferencas significativas
em uma varidvel: estado civil (3%, p=0,02) para solteiros e divorciados. Logo, os solteiros
tem melhor percepcao das relagdes socioprofissionais de trabalho do que os divorciados, na

amostra investigada.

Reconhecimento e Crescimento Profissional
A percepcao dos servidores concernente ao reconhecimento e crescimento
profissional obteve média de 5,27 (DP=2,26). De acordo com a cartografia psicométrica do

inventdrio, esse resultado situa o “reconhecimento e crescimento profissional” na zona de
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transi¢do, ancorando-a na modalidade de “tendéncia positiva” (5,0 a 5,9). Trata-se, portanto,
de um resultado mediano, indicador de situacdo limite que, globalmente, evidencia a
coexisténcia de representacdoes de bem-estar e mal-estar no trabalho. Um resultado que
aponta a necessidade de transformacdes no ambiente organizacional, haja vista se inscrever
numa perspectiva de estado de alerta, indicando a necessidade de implementar projetos de
QVT a fim de consolidar as representacdes de bem-estar e atenuar as representacdes de mal-
estar no trabalho.

A andlise dos itens que compdem o fator “reconhecimento e crescimento profissional”
do TA_QVT mostra que os aspectos com maiores notas na avaliacdo dos servidores sao os
seguintes: (a) “a pratica do reconhecimento contribui para a minha realizagdo profissional,
M=6,98"; (b) “tenho a impressdo de que para a instituicdo eu ndo existo M=6,22" (item de
avaliacdo invertida na escala Likert do IA_QVT); e (c) “tenho a possibilidade de ser criativo
no meu trabalho, M=5,91". Os aspectos com as menores médias foram os seguintes: (a) as
oportunidades de crescimento profissional sdo iguais para todos, M=3.,81; (b) “o
reconhecimento do trabalho coletivo € uma pratica efetiva no érgdo, M=4,49; (c¢) “sinto-me
reconhecido pela instituicdo onde trabalho, M=4,54"; e (d) “o reconhecimento do trabalho
individual € uma prética efetiva no 6rgao, M=4,64".

As andlises inferenciais (Manova) desse fator mostraram diferengas significativas em
escolaridade (4%, p=0,01) para todas as categorias, indicando que quanto maior o nivel de

escolaridade, melhor a percep¢ao de reconhecimento e crescimento profissional.

Elo Trabalho e Vida Social
A percepcio dos servidores no que diz respeito ao elo trabalho e vida social obteve

uma média de 7,27 (DP=1,49). De acordo com a cartografia psicométrica do inventério, esse
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resultado situa o “elo trabalho e vida social” na zona de bem-estar dominante, ancorando-o na
modalidade de “bem-estar moderado” (6,0 a 7,9). Trata-se, portanto, de um resultado positivo
que, globalmente, evidencia a predominancia de representacdes de bem-estar no trabalho.
Conforme a cartografia (figura 3), esse resultado revela representacdes dos servidores que
devem ser mantidas e consolidadas no ambiente organizacional. Esse resultado se inscreve
numa perspectiva de promog¢do da saide, porém deve ser objeto de projetos especificos de
Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) para alcancgar a referida consolidacao.

A andlise dos itens que compdem o fator “elo trabalho e vida social” do IA_QVT
mostra que os aspectos com melhor avaliagdo dos servidores sdo os seguintes: (a) “sinto-me
mais feliz no trabalho que com a minha familia, M=8,43” (item de avaliacdo invertida na
escala Likert do IA_QVT); (b) “gosto da instituicdo onde trabalho, M=8,38”; e (c) “o
trabalho que faco € ttil para a sociedade, M=8,05”. Os aspectos com as menores médias
foram os seguintes: (a) “a sociedade reconhece a importancia do meu trabalho, M=5,68"; (b)
“na institui¢do, as atividades que realizo sdo fonte de prazer, M=6,45"; e (c) “o tempo de
trabalho que passo na instituicdo me faz feliz, M=6,51".

As andlises inferenciais (Manova) desse fator apresentaram diferencas significativas
em trés varidveis: escolaridade (10%, p=0,01) para todas as categorias; cargo (6%, p=0,01)
para todas as categorias e lotacdo (3%, p=0,01) para diretoria A e diretoria B. Esses
resultados indicam que quanto maior o nivel de escolaridade, melhor € a percepciao do elo
trabalho e vida social (ETVS). No que se refere ao cargo, analistas tem melhor percep¢ao do
ETVS do que assistentes, no caso dos servidores. Além disso, os resultados apontam que
trabalhadores lotados na diretoria A tem melhor percep¢cdo do ETVS do que os que estdo

lotados na diretoria B.
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Discussao

Os resultados da pesquisa fornecem elementos pertinentes para conhecer a percep¢ao

global dos servidores sobre a Qualidade de Vida no Trabalho, com base nas caracteriza¢des

tanto das condi¢des, da organizacdo e das relagdes socioprofissionais de trabalho, quanto das

possibilidades de reconhecimento e crescimento profissional e do elo trabalho e vida social.

O exame mais especifico dos resultados evidencia aspectos pertinentes e interessantes

em relacdo a literatura. Nesse sentido, cabe destacar:

O fator “condi¢des de trabalho” é apontado na literatura, de forma recorrente,
como um dos fatores estruturantes de QVT (Martel & Dupuis, 2006; Walton,
1973). Nesta pesquisa, o referido fator encontra-se na zona de bem-estar
dominante. Porém, apresenta pontos criticos apontados pelos servidores,
indicando a coexisténcia de representagdes de mal-estar e bem-estar no
trabalho, principalmente no que tange a temperatura ambiente, ao mobilidrio,
aos equipamentos e ao apoio técnico para a execugdo das atividades. Esses
resultados ratificam pesquisas realizadas no setor publico brasileiro
(Albuquerque, 2011; Antloga, 2009; Feitosa, 2010; Ferreira, 2012; Medeiros,
2011).

O fator “organizacdo do trabalho” situa-se na zona de transicdo e apresenta a
menor pontuacao do conjunto de fatores do IA_QVT. A literatura aponta que o
adoecimento ocorre quando os trabalhadores ndo conseguem dar conta das
adversidades da organizacdo do trabalho (Abrahdo & Torres, 2004; Mendes &
Morrone, 2002). Os itens considerados mais criticos que sinalizam a
predominancia de representacdes de mal-estar no trabalho, indicando risco de

adoecimento sdo: cobranca de prazos, repetitividade nas tarefas e fiscalizacio
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de desempenho, confirmando outros estudos do setor publico brasileiro
(Albuquerque, 2011; Andrade, 2011; Daniel, 2012; Medeiros, 2011).

e O fator “relacdes socioprofissionais de trabalho” encontra-se na zona de bem-
estar dominante. Os itens com as menores avaliagdes que indicam a
coexisténcia de representacoes de mal-estar e bem-estar no trabalho referem-se
a falta de acesso as chefias superiores, a comunicagdo insatisfatéria e a
distribuicdo injusta de tarefas. Quando impera a impossibilidade de
negociacdo, tornam-se mais problemadticas a superacdo do sofrimento e a
resisténcia dos trabalhadores (Mendes, 2008; Nayeri & Noghabi, 2011). Os
resultados encontrados ratificam outras pesquisas efetuadas no setor publico
brasileiro (Albuquerque, 2011; Andrade, 2011; Feitosa, 2010).

e O fator “reconhecimento e crescimento profissional” localiza-se na zona de
transicdo. Os itens considerados mais criticos e que estdo na génese das
representacdes de mal-estar estdo relacionados as percepgdes de inexisténcia
de igualdade de oportunidades de crescimento profissional e de falta de
reconhecimento individual e coletivo, apesar da importancia dada as praticas
de reconhecimento por parte dos servidores. Pesquisas apontam a falta de
reconhecimento como fonte de mal-estar no trabalho (Ferreira, 2008). Os
resultados encontrados confirmam achados em pesquisas no setor publico
brasileiro (Albuquerque, 2011; Andrade, 2011; Ferreira, 2012).

e O fator “elo trabalho e vida social” situa-se na zona de bem-estar dominante.
A necessidade de harmonizar o trabalho e outras esferas da vida é apontada na
literatura de forma significativa (Cheung & Tang, 2009; Huang et al., 2007;

Rose et al., 2006). O item com a menor avaliagdo, que indica a coexisténcia de
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representacdes de mal-estar e bem-estar, diz respeito a falta de reconhecimento
do trabalho por parte da sociedade, resultado que mantém sintonia com o fator
anterior.

Apesar da consondncia com outras pesquisas que envolvem o tema QVT, os
resultados mostram especificidades concernentes ao objeto desta investigacdo e confirmam
parcialmente a hipétese global: “Tendo em vista o cendrio critico no qual se encontra a
organizagdo (indicadores de adoecimento, absenteismo, evasdo de servidores) e,
especialmente o aumento considerdvel da demanda de trabalho, a avaliacdo da Qualidade de
Vida no Trabalho (QVT) pelos servidores € globalmente critica e os aspectos relacionados
com a organizacdo do trabalho constituem as principais fontes de mal-estar no trabalho.”
Apesar do contexto institucional demonstrado, a percepcdo de QVT atribuida pelos
servidores encontra-se em uma zona de bem-estar moderado, sendo a organizacdo do trabalho

o fator com a avaliagdo mais negativa.

Conclusao
A principal contribui¢do da pesquisa consistiu em fornecer uma visdo panoramica
sobre a temdtica da Qualidade de Vida no Trabalho, sob a 6tica dos servidores. Os aspectos
centrais que aparecem nessa perspectiva panoramica sdo os seguintes:
e O fator “condicdes de trabalho” situou-se na zona de bem-estar dominante.
Esse fator € apontado na literatura, de modo recorrente, como um dos
fatores estruturantes de QVT (Martel & Dupuis, 2006; Walton, 1973).
Dessa forma, € importante a realizacao de projetos de QVT com vistas a

consolidar as representacdes de bem-estar dos servidores.
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Tese de Doutorado

O fator “organizacdo do trabalho” apresentou a menor média na avaliagdo
dos servidores, situando-se na zona de transicdo (tendéncia negativa),
resultado similar a outras pesquisas conduzidas pelo Grupo de Estudos em
Ergonomia Aplicada ao Setor Publico — ErgoPublic/UnB. Esse resultado
indica a necessidade de reversao do processo e gestdo do trabalho para a
promogao do bem-estar.

Apesar da relevancia das praticas de reconhecimento para a promocao da
QVT na percepgdo dos servidores, ratificada igualmente na literatura, o
fator “reconhecimento e crescimento profissional” também se encontra na
zona de transi¢do, indicando estado de alerta. Esse resultado sugere uma
investigacdo aprofundada, a fim de tanto verificar as raizes das fontes de
falta de reconhecimento para atenud-las, quanto atuar na promog¢do de
praticas de reconhecimento individual e coletivo.

As “relagdes socioprofissionais de trabalho” foram o segundo fator mais
bem avaliado pelos servidores. Estudos apontam que as relagdes
socioprofissionais atuam de forma compensatéria em relagdo ao mal-estar
produzido pelas condi¢des e organizacao do trabalho (Ferreira & Mendes,
2001; Medeiros, 2011).

O fator “elo trabalho e vida social” obteve a maior avalia¢do por parte dos
servidores, ratificando a importancia associada a harmonizagdo entre o

trabalho e outras esferas da vida (Martel & Dupuis, 2006).
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A pesquisa mostrou uma visdo panoramica da percep¢ao global dos servidores sobre
QVT, evidenciando os fatores que estdo na génese das representacdes de bem-estar e mal-
estar no trabalho.

Do ponto de vista de sua aplicacdo, os resultados encontrados fornecem aspectos
fundamentais e estruturantes da percep¢do de QVT, que nasce da experi€ncia com o contexto
de trabalho no qual os servidores estdo envolvidos. Os aportes da pesquisa permitiram
fornecer subsidios importantes para os gestores, visando ao enfrentamento dos problemas
constatados e a formulagdo da Politica e do Programa de Qualidade de Vida no Trabalho de
viés preventivo aos agravos a saide no ambito da instituicao. Do ponto de vista académico, a
pesquisa possibilitou tanto avancar na consolidacio da abordagem da Ergonomia da
Atividade Aplicada a Qualidade de Vida no Trabalho (EAA_QVT), quanto estabelecer pistas
para investigacdes futuras.

Como toda pesquisa, esta também tem limites. Assim, dois aspectos merecem ser
assinalados. Em primeiro lugar, apesar de muitos dos resultados encontrarem similaridade
com outros estudos, eles ndo autorizam generalizacdes além do contexto da institui¢do
investigada, sendo necessarios novos estudos. Em segundo lugar, os resultados mostram uma
visdo panoramica sobre como os participantes percebem a Qualidade de Vida no Trabalho.
Porém, a andlise se retringiu a parte quantitativa do IA_QVT. Para melhor compreender o
contexto de trabalho, é importante examinar os resultados da parte qualitativa do inventério.
A partir dessa andlise torna-se possivel compor uma “fotografia” mais completa e acabada da
percepcao global de QVT dos servidores.

Para entender os indicadores criticos apontados pela pesquisa de QVT, serd necessario
aproximar a “lupa” de investigacdo, com a realizagdo da Andlise Ergondmica do Trabalho

(AET), propria da etapa microdiagndstico da abordagem adotada. A AET com base nos

Tese de Doutorado
Programa de Pés-Graduacao em Psicologia Social, do Trabalho e das Organiza¢des (PPGPSTO)
Universidade de Brasilia — UnB Brasilia-DF-Marco de 2014



BE, ME e QVT em uma Instituicdo Publica Brasileira Téania Gomes Figueira 51

resultados alcancados no macrodiagndstico fornece aportes a fim de “conhecer o trabalho

para transformd-lo”, tal qual preconiza a Ergonomia da Atividade.
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O artigo a seguir “Bem-Estar e Mal-Estar no Contexto de Trabalho do Setor Publico
Brasileiro” traz a andlise qualitativa do IA_QVT referente as questdes abertas “Quando penso
no meu trabalho na instituicdo, o que me causa mais bem-estar é...” e “Quando penso no
meu trabalho na instituicdo, o que me causa mais mal-estar é...”. Essa etapa arremata o
diagnéstico macroergondmico, proposto pelo Modelo Descritivo Tedrico-Metodolégico de
Avaliagdo de Qualidade de Vida no Trabalho (Ferreira, 2012). Segundo o autor, o acesso aos
dados empiricos do bem-estar € mal-estar no trabalho se da por meio das diversas formas de
manifestacdo dos individuos e do coletivo, sendo que a verbalizacdo e a escrita s@o dois de
seus principais modos de expressao.

Os resultados da andlise qualitativa completam a “fotografia” da percepcdo da
Qualidade de Vida no Trabalho, sob a 6tica dos servidores, permitindo o cotejamento com 0s
achados quantitativos do IA_QVT. Dessa forma, torna-se possivel verificar se os fatores
apontados como criticos (ex. organizacdo do trabalho e reconhecimento e crescimento
profissional) na andlise quantitativa sdo ratificados nas verbalizacOes relativas ao mal-estar
no trabalho, e se fatores bem avaliados (ex. relacdes socioprofissionais de trabalho) sdo

apontados como fontes de bem-estar no trabalho na institui¢do investigada.
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Bem-Estar e Mal-Estar no Contexto de Trabalho
do Setor Publico Brasileiro
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RESUMO

O trabalho que prové subsisténcia, cria sentido existencial e contribui na estruturacdo da
identidade € o mesmo que pode provocar riscos de adoecimento. O objetivo da pesquisa
consistiu em mapear os fatores estruturantes de bem-estar e mal-estar dos servidores de um
orgao publico brasileiro. O enfoque tedrico-metodologico adotado se inscreve no campo da
Ergonomia da Atividade Aplicada a Qualidade de Vida no Trabalho (EAA_QVT).
Participaram 520 servidores e colaboradores, correspondendo a 40% dos trabalhadores
(N=1272). O perfil dos participantes se caracteriza por sexo feminino 58%; média de idade
39 anos, (DP=13); equilibrio entre casados e solteiros; graduacdo e especializacio; tempo
médio na lotacdo 17 anos (DP=9); tempo médio de servi¢o no 6rgao 22 anos (DP=11). Foram
garantidas a livre participac@o e confidencialidade no tratamento e divulga¢ao dos dados. Os
participantes responderam um questiondrio eletronico contendo duas questdes abertas:
“Quando penso no meu trabalho na instituicdo, o que me causa mais bem-estar é..”; e
“Quando penso no meu trabalho na institui¢do, o que me causa mais mal-estar é...”. Os dados
qualitativos foram tratados com o programa Alceste que permite a anélise estatistica de dados
textuais e identificou os Nicleos Tematicos Estruturadores (NTEs) do discurso dos
trabalhadores concernentes ao Bem-Estar no Trabalho (BET) e Mal-Estar no Trabalho
(MET). Os resultados encontrados forneceram uma visao panoramica da percep¢do do BET e
MET que nasce da experi€éncia com o contexto de trabalho no qual os servidores estdao
envolvidos. Os resultados qualitativos indicaram que a percepc¢do dos trabalhadores sobre o
BET esta relacionada a cinco NTEs denominados: a) Relacionamento Harmonioso com os
Colegas (35,45%); Realizagdao do Trabalho e Possibilidade de Crescimento Profissional
(29,58%); Orgulho por Contribuir com a Missdo Institucional (15,16%); Relagdes
Socioprofissionais Agraddveis no Ambiente de Trabalho (13,45%); Realizacio com
Qualidade das Atividades (6,36%). Os resultados qualitativos indicaram ainda que a
percepg¢ao dos trabalhadores sobre MET estd relacionada aos NTEs: Estilo de Gestao Ineficaz
(35,16%); Dificuldades de Relacionamento, Falta de Reconhecimento e de Perspectivas de
Crescimento Profissional (26,01%); Sobrecarga de Trabalho e Problemas com a Informatica
(15,75%); Condi¢des Inadequadas de Trabalho (10,99%) e Auséncia de Mal-estar (12,09%).
Os aportes da pesquisa permitiram fornecer subsidios importantes para os gestores da
institui¢do publica, visando ao enfrentamento dos problemas constatados e a formulacdo da
Politica e do Programa de Qualidade de Vida no Trabalho de viés preventivo. Do ponto de
vista académico, a pesquisa possibilitou tanto avancar na consolidacdo da abordagem da
Ergonomia da Atividade Aplicada a Qualidade de Vida no Trabalho (EAA_QVT), quanto
estabelecer novas pistas para investigagdes futuras.

Palavras-chave: qualidade de vida no trabalho; ergonomia da atividade; servigo publico.
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ABSTRACT

The work that provides subsistence, generates existential meaning and contributes to
structuring identity is the same work that may lead to risk of illnesses. The objective of the
research was to survey the structuring factors of well-being at work and malaise at work of
civil servants in a Brazilian public institution. The theoretical-methodological focus adopted
inserted in the field of Ergonomy of Activity Applied to Quality of Life at Work (EAA_QVT,
in Portuguese acronym). Five hundred and twenty civil servants and cooperators took part in
the study, which corresponds to 40% of the workers (N=1,272). The participants’profile
follows women 58%; average age 39 years, (SD=13); balance between married and single;
graduated and post-graduated; average time in the place of work 17 years (SD=9); average
time in the institution 22 years (SD=11). Free participation and confidentiality in the
treatment and publication of data were assured. The participants answered to an electronic
questionnaire with two open questions: “When I think about my job in the institution, the
cause of my well-being is ...”; and “When I think about my job in the institution, the cause of
my malaise is ...” The qualitative data was treated with Alceste program, which allows
statistic text data analysis, and it has identified the Structuring Theme Cores (STCs) in the
speech of the workers concerning Well-being at Work and Malaise at Work. The results
found provide an overview of the well-being and malaise perception that raises from
experience with the context of work in which the servants are involved in. The qualitative
results have indicated that the perception of the workers about the welfare is related to five
STCs: a) Harmonious Relationship with Co-workers (35.45%); Work Performance and
Possibility of Professional Growth (29.58%); Proud for Contributing with the Institutional
Mission (15.16%); Pleasant Socio-professional Relationships at Work Environment
(13.45%); Quality Activity Performance (6.36%). The qualitative results have indicated that
the perception of the workers about the malaise is related to five STCs: Inefficient
Management Style (35.16%); Difficulty in Relationships, Lack of Recognition and
Perspective of Professional Growth (26.01%); Work Overload and Problems with Computers
(15.75%); Inadequate Work Conditions (10.99%) and Absence of Malaise (12.09%). The
research contribution allowed providing important information to the public institution
managers, in order to face the problems found and to formulate the Policy and the Program of
Quality of Life at Work for prevention. From the academic point of view, the research
allowed to proceeding in the consolidation of the approach Ergonomy of the Activity Applied
to the Quality of Life at Work (EAA_QVT) and set new indications for future investigation.

Keywords: quality of life at work; ergonomy of activity; public service.
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O trabalho € central para o bem-estar das pessoas, conforme preconiza a Organizacdo
Internacional do Trabalho (OIT). Porém, dados da prépria OIT (2013) indicam que, em
média, 5.500 pessoas morrem por dia devido as enfermidades relacionadas ao trabalho. Tais
indicadores sinalizam, portanto, que o trabalho que prové subsisténcia, cria sentido
existencial e contribui na estruturacdo da personalidade e da identidade (Gaulejac, 2013;
Tarquinio, 2008;) € o mesmo que pode provocar riscos de adoecimento (Costa, 2011; Dellve
et al., 2008; Dubé et al., 2007; Dellve et al., 2008; Tragno et al., 2007).

Segundo a EUROFOUND (2013), as razdes dos problemas relacionados ao trabalho
incluem: mudancas da natureza do trabalho; repetitividade; pressdo; intensificacdo do
trabalho; aumento da exigéncia da polivaléncia. Manter a saide e o bem-estar € uma
condic¢do essencial para garantir a qualidade do trabalho e do emprego (EWCO, 2013). Nesse
sentido, conhecer tanto as raizes do mal-estar no trabalho, com vistas a atenua-las, a fim de
reduzir os riscos de adoecimento, quanto as fontes de bem-estar no trabalho, com vistas a
promover a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT), tornam-se significantes desafios
cientificos.

Para além desta perspectiva, é importante assinalar que a relevancia de investigacoes
que articulem bem-estar e mal-estar no trabalho engloba ainda outras importantes dimensoes.
Do ponto de vista social, a relevancia se manifesta pelo desafio de compatibilizar o bem-estar
de quem trabalha e a satisfacdo de cidadaos-usudrios com os imperativos de eficiéncia e
eficidcia, nos contextos de producdo de mercadorias e servigcos. Do ponto de vista
institucional, destaca-se a necessidade de harmonizar, de um lado, o alcance dos objetivos
organizacionais e, de outro, o bem-estar dos trabalhadores. Finalmente, do ponto de vista
académico, a produgdo de estudos e pesquisas neste campo temdtico pode agregar novos

conhecimentos e, desta forma, enriquece a literatura no campo das chamadas ciéncias do
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trabalho e da saude e, especialmente no caso do presente artigo, contribui para consolidar no
ambito da psicologia organizacional e do trabalho a abordagem em construcdo intitulada
Ergonomia da Atividade Aplicada a Qualidade de Vida no Trabalho (EAA_QVT), proposta
por Ferreira (2012).

O interesse cientifico por bem-estar e mal-estar no trabalho tem aumentado nos
ultimos anos. Um levantamento da literatura, do tipo bibliométrico, mostra o perfil das
investigacoes cientificas no periodo (2000 a 201 1)%. Este levantamento aponta o predominio
de artigos com as seguintes caracteristicas: (a) natureza empirica (48 artigos); (b)
delineamento correlacional (38 artigos); (c) fundamentacdo em abordagens quantitativistas
(35 artigos); (d) método do tipo survey (39 artigos); (e) recortes temporais transversais (45
artigos); (f) amostras ndo probabilisticas (42 artigos); (g) perfil amostral de trabalhadores (38
artigos); (h) uso de questiondrios (36 artigos); (i) objetivo: conhecimento descritivo (50
artigos); (j) campos de pesquisa variados; (k) fontes de dados primadrias (43 artigos); e (1)
tratamento estatistico inferencial para andlise dos dados (26 artigos).

A andlise baseada na revisdo da literatura coloca em evidéncia alguns tracos
caracteristicos importantes para a escolha do recorte tedrico-metodologico que foi
empregado na presente pesquisa. Em linhas gerais, constatam-se os seguintes aspectos nos
artigos analisados na temética de bem-estar: (a) ha védrias maneiras de conceituar e medir o

bem-estar (Lent, 2004; Keyes, 2006); (b) apesar de os conceitos de bem-estar estarem ligados

2 Foram pesquisadas publicages de artigos cientificos nos principais periddicos nacionais
e internacionais nas areas de Psicologia, Administragdo e Ciéncias da Saude, nas
seguintes bases de dados: Portal da Capes; ISI; ProQuest; Pepsic; BVS-PSI; Wiley
Online Library; Emerald; PsycNet; Scielo; e Google Académico. Para agregar eficacia ao
processo de revisao da literatura, fez-se a escolha de palavras-chave representativas ao
tema em questao, quais sejam: Bem-Estar no Trabalho, Mal-Estar no Trabalho, Well-
being at Work, Malaise at Work, Ill-being at Work. A pesquisa resultou no levantamento
de 69 artigos relacionados ao Bem-Estar e ao Mal-Estar no Trabalho.
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a percepcdo do individuo, tem-se uma diversidade de acepg¢des adjetivadas como subjetivo,
psicolégico, no trabalho, entre outros (Costa, 2011); (b) o bem-estar subjetivo adota a visao
de bem-estar como prazer, refletindo a visdo filoséfica hedonista (Ryan & Deci, 2001; Warr,
Butcher, Robertson & Callinan, 2004); (c) o bem-estar psicoldgico investiga o potencial
humano e representa uma visdo eudemonista (Ryan & Deci, 2001); (d) s@o poucos os
conceitos existentes na literatura sobre bem-estar no trabalho, muitas vezes tratados como
satisfacdo com o trabalho (Amaral & Siqueira, 2004; Costa, 2011; Diener, 2000; Ferreira &
Seidl, 2009; Fisher, 2010); (e) o alcance de metas € apontado como um dos quesitos para se
perceber o bem-estar no trabalho (Paschoal & Tamayo, 2008); (f) o bem-estar no trabalho
engloba aspectos cognitivos e afetivos (Bakker & Oerlemans, 2011; Paschoal & Tamayo,
2008; Van Horn, Taris, Schaufeli & Schreurs, 2004; ); ha prevaléncia de teoria do traco da
personalidade nos estudos tedricos e empiricos de bem-estar do trabalhador (Bakker &
Schaufeli, 2008; Cropanzano & Wright, 2001; Daniels et al., 2008; Ilies et al., 2007; Luthans,
2002; Wright, 2003; Wood & Beckmann, 2006; Xanthopoulou, Bakker & Ilies, 2012).

No que concerne a temdtica de mal-estar no trabalho, observa-se que: (a) apesar de ser
um dado comum nas ciéncias do trabalho a abordagem dessa temadtica, o conceito
propriamente dito € residual em estudos e pesquisas (Ferreira & Seidl, 2009); e (b) alguns

estudos fazem referéncia ao burnout para tratar do tema (Maslach, Scaufeli & Leiter, 2001).

Abordagem Tedrica Adotada: A Ergonomia da Atividade Aplicada a Qualidade
de Vida no Trabalho (EAA_QVT)

O enfoque adotado na pesquisa tem como referéncia tedrico-metodoldgica a
Ergonomia da Atividade. De acordo com Ferreira (2012), a ergonomia pode ser definida

como uma abordagem cientifica antropocéntrica que se fundamenta em conhecimentos
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interdisciplinares das ciéncias humanas e da saide, visando tanto compatibilizar os produtos
e as tecnologias com as caracteristicas e necessidades dos usudrios, quanto humanizar o
contexto sociotécnico de trabalho, adaptando-o aos objetivos do sujeito e do grupo e as
exigencias das tarefas e das situacdes de trabalho.

Segundo Guérin, Laville, Daniellou, Durafforg e Kerguelen (2001), a funcdo da
Ergonomia da Atividade é “compreender o trabalho para transformé-lo”, ou seja, entender a
l6gica social do trabalho e do trabalhador e a l6gica da produgdo para realizar um didlogo e
produzir uma interacao de objetivos, transformando o ambiente organizacional em um espago
de bem-estar. Conforme Wisner (1994), a ergonomia tem, fundamentalmente, duas
finalidades: a melhoria e a conservacdo da saude dos trabalhadores e a concepcdo e o
funcionamento satisfatorios do sistema técnico do ponto de vista da produgdo e da seguranca.

O conceito de bem-estar no trabalho adotado nesta pesquisa € o seguinte (grifos do
autor):

“(...) sentimento agraddvel que se origina das situagdes vivenciadas pelo(s) individuos

na execucdo das tarefas. A manifestacdo individual ou coletiva do bem-estar no

trabalho se caracteriza pela vivéncia de sentimentos (isolados ou associados) que
ocorrem, com maior freqiiéncia, nas seguintes modalidades: alegria, amizade, animo,
confianca, conforto, disposicao, equidade, equilibrio, estima, felicidade, harmonia,
justica, liberdade, prazer, respeito, satisfacdo, seguranca, simpatia. A vivéncia
duradoura deste sentimento pelos trabalhadores constitui um fator de promoc¢do da

saude nas situacdes de trabalho e indica a presenca de QVT” (Ferreira, 2012, p.179).

Ferreira e Seidl (2009) propdem, metaforicamente, a analogia a uma moeda em que

uma das faces seria o bem-estar no trabalho e a face contraria seria o mal-estar no trabalho.
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Seguindo essa ldgica, o conceito de mal-estar no trabalho adotado neste estudo é o seguinte
(grifos do autor):

“(...) sentimento desagraddvel que se origina das situacdes vivenciadas pelo(s)
individuos na execucdo das tarefas. A manifestacdo individual ou coletiva do mal-
estar no trabalho se caracteriza pela vivéncia de sentimentos (isolados ou associados)
que ocorrem, com maior frequéncia, nas seguintes modalidades: aborrecimento,
antipatia, aversao, constrangimento, contrariedade, decep¢do, desanimo, desconforto,
descontentamento, desrespeito, embaragco, incomodo, indisposicdo, menosprezo,
ofensa, perturbacdo, repulsa, tédio. A vivéncia duradoura deste sentimento pelos
trabalhadores constitui um fator de risco para a saude nas situacdes de trabalho e

indica a auséncia de QVT” (p.180).

O contexto de absenteismo, adoecimento e evasdo de servidores de uma instituicao
publica brasileira, caracterizada pelo quadro de pessoal reduzido e pelo aumento acentuado

da demanda de trabalho, apresentado na figura 1, delineou o ponto de partida dessa pesquisa.
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Figura 1 - Demanda de trabalho, N de Servidores e Projecoes.
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Esse cendrio critico motivou delinear o objetivo que consistiu em mapear, no ambito
do contexto organizacional, os fatores estruturantes de bem-estar e mal-estar dos servidores.
A hipétese geral, do tipo descritiva (Amalberti, Montmollin, & Thereau, 1991), que orientou
o processo de pesquisa foi a seguinte: “as percepcdes de mal-estar no trabalho estdo
associadas a organizacdo do trabalho precdria e as possibilidades reduzidas de
reconhecimento e crescimento profissional na instituicdao”.

Para facilitar o direcionamento da investigacdo, elaboraram-se duas questdes. Como
se caracteriza o bem-estar no contexto de trabalho dos servidores publicos da instituicao?
Como se caracteriza o mal-estar no contexto de trabalho dos servidores publicos da

institui¢ao?

Método

Realizou-se essa pesquisa em agéncia vinculada a um 6rgdo publico brasileiro, cujas

principais atribuicdes sdo fomentar a ciéncia, a tecnologia e a inovagao.

Participantes

Participaram 520 servidores e colaboradores, correspondendo a 40% do total de
trabalhadores (N= 1.272) da institui¢do. E oportuno registrar a ocorréncia de uma greve dos
servidores no mesmo periodo da aplicagdo da pesquisa, o que de certa forma refletiu na

redu¢do do nimero de respondentes.

O perfil demografico e profissiografico dos participantes caracterizou-se por: 58% do

sexo feminino; média de idade 39 anos (DP=13); equilibrio entre casados e solteiros;
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graduacdo e especializagcdo; 40% atuavam na diretoria A; tempo médio de trabalho na lotag¢do

17 anos (DP=9); tempo médio de trabalho na institui¢do 22 anos (DP=11).

Instrumento

Um questiondrio eletronico foi disponibilizado aos participantes, contendo duas
questdes abertas: “Quando penso no meu trabalho na institui¢do, o que me causa mais bem-
estar €...”; e “Quando penso no meu trabalho na instituicdo, o que me causa mais mal-estar
¢€...” com espaco suficiente para digitacdo de resposta e campos para assinalar as varidveis
demograficas e profissiograficas (sexo, idade, estado civil, escolaridade, lotacdo, tempo de

trabalho na lotagdo e tempo de trabalho na institui¢do).

Procedimentos

Realizou-se uma campanha de sensibilizacdo por meio de mensagens eletronicas e
impressas € da promog¢do de uma palestra aos servidores, conduzida pelo pesquisador com a
participacdo do presidente e os diretores da instituicdo. Em seguida, o questiondrio foi
disponibilizado, pelo periodo de quatro semanas, por meio de um [ink na internet
encaminhado via e-mail aos participantes.

O questiondrio era acessado apds a leitura de uma tela inicial de instrucdes, que
abordavam: o objetivo da pesquisa; a importancia da participacdo e a responsabilidade
académica. Além dessas informacdes, a tela inicial apresentava diretrizes €ticas relativas: (a)
a participacdo voluntéria; (b) a possibilidade de desisténcia em participar a qualquer tempo

sem acarretar nenhum prejuizo ou dano pessoal; (c) a inexisténcia de riscos para as atividades
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de trabalho ou para o 6rgao; (d) ao sigilo ético no tratamento dos resultados e (e) a liberdade

para ndo se identificar.

Tratamento de Dados

A andlise das questdes abertas foi realizada com o auxilio do software Alceste
(Analyse Lexicale par Contexte d’'un Ensemble de Segments de Texte). O aplicativo foi
desenvolvido por Max Reinert (1990) e permite identificar as informagdes essenciais das
respostas as questdes abertas, a fim de extrair os Nucleos Temadticos Estruturadores do
Discurso (NTEDs). Para a preparacdo do corpus a ser tratado pelo Alceste, os discursos dos
participantes analisados foram caracterizados por seus dados gerais de perfil demogréfico e
profissiogréfico, por uma linha apresentada por asteriscos, contendo a numeragdo da unidade
e suas variaveis.

Conforme Feitosa (2010), na primeira andlise do corpo textual, definem-se as
Unidades de Contexto Elementar (UCEs). As UCEs referem-se aos segmentos de texto
determinadas pelo programa no tamanho médio de trés linhas que representam um
significado. Em funcdo da recorréncia de vocabularios, das variacOes das palavras, como
plurais, conjugacdes, sufixos, o programa as identifica e conduz a formacdo de eixos e classes
de palavras. Esse processo analitico e de enquadramento é denominado Classificacdo
Hierdrquica Descendente (CHD) que se constitui dos eixos e classes lexicais e suas oposi¢oes
sob a forma grifica de um dendograma. O dendograma € disposto na forma de arvore e
permite identificar a relacdo (entre 0 e 1) e o quanto cada classe, em percentil, é
representativa na avaliacdo do corpus. Quanto maior a aproximacdo do valor 1, na régua
apresentada na parte superior do dendograma, mais forte a relacdo entre as classes. As classes

obtidas, denominadas aqui NTEDs, permitiram o acesso aos aspectos mais significativos do
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ponto de vista coletivo dos servidores sobre a percepcao de “bem-estar no trabalho” e “mal-
estar no trabalho”.

Os ndcleos temdticos gerados foram validados (Guérin et al., 2001) pelos
trabalhadores em quatro reunides, sendo que a composi¢@o dos integrantes de cada reunido se
orientou pela lotagdo: trés diretorias e presidéncia. Na etapa final, participaram 108

servidores e 22 gestores.

Resultados

Bem-Estar no Trabalho

Os resultados obtidos pelo tratamento quantitativo do Alceste evidenciaram dois eixos
do discurso que incorporam os cinco nucleos temdticos estruturadores do conceito de bem-
estar dos servidores. Na etapa qualitativa, o Alceste identificou as UCEs que correspondem
as frases mais representativas de cada niucleo temadtico estruturador do discurso dos
participantes da pesquisa.

A andlise do relato dos respondentes a pergunta: “Quando penso no meu trabalho na
instituicdo, 0 que me causa mais bem-estar €...” permitiu obter um cendrio explicativo —
composto por cinco ntcleos temdticos — que estruturou o ponto de vista coletivo dos

servidores.

Niucleos Tematicos Estruturadores de ‘“Bem-Estar no Trabalho”: Dimensao

Quantitativa

O tratamento de dados pelo Alceste (Reinert, 1990) gerou, na etapa quantitativa, um
conjunto de resultados, possibilitando identificar os seguintes enfoques:
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As informacOes essenciais (palavras) que constituem os cinco ntcleos
temdticos (estruturas mais significantes) que caracterizam a percepcdo de
“bem-estar no trabalho” dos servidores, cuja andlise cruzada com a etapa
qualitativa possibilitou nomed-las.

O “n” de UCE’s e respectivos percentuais de contribuicdo de cada nicleo
tematico na producao global do discurso dos respondentes.

Os coeficientes da andlise fatorial de correspondéncia entre os cinco nuicleos
teméticos identificados, revelando o grau de interdependéncia entre elas com
base em uma escala 0-1. Os valores 0,48, 0,52 e 0,66 da Figura 2 expressam os
graus de correspondéncia internicleos temaéticos.

Os resultados obtidos pelo tratamento quantitativo do Alceste colocam em

evidéncia

dois eixos estruturadores das representacoes “Quando penso no meu trabalho

na instituicdo, o que me causa mais bem-estar é...”” dos servidores:

Eixo 1 do discurso de bem-estar, constituido pelos seguintes nucleos
temdticos: 1, 4 e 2 “Realizacdo do Trabalho e Possibilidade de Crescimento
Profissional” (29,58%); ‘“Realizacdo com Qualidade das Atividades” (6,36%);
“Orgulho por Contribuir com a Missdo Institucional” (15,16%).

Eixo 2 do discurso de bem-estar, constituido pelos nicleos tematicos: 3 e 5.
“Relac¢des Socioprofissionais Agradaveis no Ambiente de Trabalho” (13,45%)
e “Relacionamento Harmonioso com os Colegas™ (35,45%).

Realizacéo
do Trabalho e
Possibilidade de

Orgulho por
Contribuir com a
Missdo

Relacodes
Realizacéo com 5 388
Qualidade das

Agradaveis no Harmonioso com
Ambiente de

Trabalho

Crescimento
w

Qiiady

[ 29,58% (121) |

6,36% (26) |

w

15,16% (62)

Gosto Atividade Pais Pessoas Colegas
Profissional Realizar Desenvolvimento Amizade Trabalho

Vida Desenvolvo Tecnolégico Conversam Chefia

Posso Conseguir Cientifico Tranquilo Ambiente
Satisfagdo Tarefa Contribuindo Gente Convivéncia
Oportunidade Satisfatoria Pesquisas Relacionamento

13,45% (55)

Cegy

35,45% (145)

Figura 2 - Nucleos tematicos estruturadores do ponto de vista dos servidores
sobre bem-estar no trabalho.
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Nucleos tematicos estruturadores de ‘“Quando penso no meu trabalho na

instituicdo, 0 que me causa mais bem-estar é”’: dimensao qualitativa

Na etapa da andlise qualitativa, o Alceste identificou as UCEs que correspondem as
verbalizacdes mais representativas de cada nucleo temético estruturador do discurso dos
respondentes. Os resultados obtidos sao representados pelas figuras a seguir.

Em relacdo ao “Eixo 1 do discurso de bem-estar”” dos servidores sobre “Quando penso
no meu trabalho na instituicdo, o que me causa mais bem-estar €...”, 0os segmentos mais
representativos, identificados pelo Alceste que dao origem aos NTEDs, sdo apresentados
pelas figuras 3, 4 e 5. As palavras que compdem os segmentos € que foram emitidas com

maior frequéncia estdo destacadas nos baldes em itdlico.

O servico que tenho
a executar.
Gosto do que faco,
sinto-me muito bem.

Saber que eu estou tendo uma
grande oportunidade na vida
que muitos outros jovens
gostariam de ter e saber que eu
estou me empenhando o
maximo possivel para tudo isso
ndo ser em vao.

Estar onde posso
desenvolver com amor e
satisfacdo o que mais amo

fazer € com certeza
uma grande alegria.

Ter uma grande
oportunidade de
crescimento profissional.

Figura 3: Segmentos de discurso representativos do nucleo temadtico “Realizacdo do
trabalho e Possibilidade de Crescimento Profissional” (29,58%).
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Conseguir realizar meu

trabalho com qualidade, A possibilidade de

trabalhar sem
apesar de todas as
- . atropelos,
dificuldades inerentes a .
.. de forma organizada,
cada atividade.
com prazos

adequados.

Concluir de forma

S Ter dominio
satisfatoria

.. das
a atividadeltarefa atividades due
que estou executando. q
desenvolvo.

Figura 4: Segmentos de discurso representativos do nucleo temdtico “Realizacdo com
Qualidade das Atividades” (6,36%).

Saber que desempenho
um papel importante para o
desenvolvimento cientifico e

tecnologico do meu pais.

E que o fruto desse
desenvolvimento pode resultar
em melhores condicdes de vida
da populacdo em geral.

Saber que estou
contribuindo para
0 desempenho de
atividades que sdo
essenciais para o
crescimento €
desenvolvimento
cientifico do pais.

Saber que estou contribuindo para
a realizacdo de uma missdo nobre,
como € o caso da realizacao de
pesquisas que permitem o avango
do conhecimento e a melhoria
da qualidade de vida,
de uma forma geral.

Figura 5: Segmentos de discurso representativos do nicleo temético “Orgulho por Contribuir
com a Missao Institucional ” (15,16%)
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Em relacdo ao “Eixo 2 do discurso de bem-estar” dos servidores sobre “Quando penso

b

no meu trabalho na instituicdo, o que me causa mais bem-estar €...”, os segmentos mais
representativos, identificados pelo Alceste que ddao origem aos NTEDs, sdo apresentados

pelas figuras 6 e 7. As palavras que compdem os segmentos e que foram emitidas com maior

frequéncia estdo destacadas nos baldes em itélico.

As amizades
que construf aqui.

A amizade
das pessoas.

...eu gosto das pessoas,
sdo muito alegres.
Eu gosto de trabalhar aqui.
E muito tranquilo. (...)
As pessoas falam
com a gente, conversam.

As pessoas serem
muito amigas com
as outras, com a gente.
E um local muito bom

de trabalhar.

Figura 6: Segmentos de discurso representativos do nucleo tematico “Relagdes
Socioprofissionais Agradaveis no Ambiente de Trabalho” ( 13,45 %)

Ter bom
relacionamento com
os colegas e chefia.

A excelente relacdo
com os meus colegas
de trabalho.

A convivéncia
com a minha
equipe de
trabalho.

O trabalho em equipe
que tem sido
harmonioso.

O ambiente e
os colegas de trabalho.

Figura 7: Segmentos de discurso representativos do nicleo tematico “ Relacionamento
Harmonioso com os Colegas ” (35,45%)
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Mal-Estar no Trabalho

Os resultados obtidos pelo tratamento quantitativo do Alceste evidenciaram dois eixos
do discurso que incorporam os cinco nucleos temdticos estruturadores do conceito de mal-
estar dos servidores. Na etapa qualitativa, o Alceste identificou as UCEs que correspondem
as frases mais representativas de cada nicleo temadtico estruturador do discurso dos
participantes da pesquisa.

A andlise do relato dos respondentes a pergunta: “Quando penso no meu trabalho na
instituicdo, 0 que me causa mais mal-estar €...” permitiu obter um cendrio explicativo —
composto por cinco ntcleos temdticos — que estruturou o ponto de vista coletivo dos

servidores.

Niucleos Tematicos Estruturadores de ‘“Mal-Estar no Trabalho’’: Dimensio

Quantitativa

O tratamento de dados pelo Alceste (Reinert, 1990) gerou, na etapa quantitativa, um

conjunto de resultados, possibilitando identificar:

e As informagdes essenciais (palavras) que constituem os cinco nucleos
temdticos (estruturas mais significantes) que caracterizam a percepcdo de
“mal-estar no trabalho” dos servidores, cuja andlise cruzada com a etapa
qualitativa possibilitou nomeé-las.

e O “n” de UCE’s e respectivos percentuais de contribui¢do de cada nicleo
tematico na producao global do discurso dos respondentes.

e Os coeficientes da andlise fatorial de correspondéncia entre os cinco nucleos
teméticos identificados, revelando o grau de interdependéncia entre elas com
base em uma escala 0-1. Os valores 0,32, 0,52 e 0,66 da figura 8 expressam os
graus de correspondéncia internicleos temaéticos.
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Os resultados obtidos pelo tratamento quantitativo do Alceste colocam em evidéncia
dois eixos estruturadores das representacdes “Quando penso no meu trabalho na

instituicdo, o que me causa mais mal-estar €...”” dos servidores:

¢ FEixo 1 do discurso de mal-estar, constituido pelos seguintes nicleos teméticos:
1, 4, 2 e 3 “Dificuldades de Relacionamento, Falta de Reconhecimento e de
Perspectivas de Crescimento Profissional” (26,01%); “Sobrecarga de Trabalho
e Problemas com a Informadtica” (15,75%); “Estilo de Gestdo Ineficaz”
(35,16%); “Condicdes Inadequadas de Trabalho” (10,99%) .

e FEixo 2 do discurso de mal-estar, constituido pelo nicleo tematico 5.
“Auséncia de mal-estar” (12,09%).

‘ 0,32

Dificuldades de

Relacionamento,

Sobrecarga de

26,01% (71) |

[ 15,75% (43) |

35,16% (96)

condlgﬁes

merio oo vermvet:| | srounsoma | | Sngagete ) | medsmmeae ) (Rl
tiva de Crescimento, Informatica
Pessoas Tarefas Falta Trabalho Mal-estar
Saber Informética Areas Ambiente Causa
Faco Prazo Servidores Computadores Tenho
Profissional Resolver Auséncia Equipamentos Sinto
Reconhecido Tempo Decisdes Espaco Reclamar
Crescimento Execugéo Atribuicdes Fisico

Ferramentas Ar condicionado

10,99 % (30)

12,09% (33)

Figura 8 - Nucleos tematicos estruturadores do ponto de vista dos servidores
sobre mal-estar no trabalho.

Nucleos tematicos estruturadores de ‘“Quando penso no meu trabalho na

instituicdo, 0 que me causa mais mal-estar é...”’: dimensao qualitativa
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Na etapa da andlise qualitativa, o Alceste identificou as UCEs que correspondem as
frases mais representativas de cada nicleo temdtico estruturador do discurso dos
respondentes. Os resultados obtidos sao representados pelas figuras a seguir.

Em relagdo ao “Eixo 1 do discurso de mal-estar” dos servidores sobre “Quando penso
no meu trabalho na instituicdo, o que me causa mais mal-estar €...”, 0s segmentos mais
representativos, identificados pelo Alceste que ddao origem aos NTEDs, sdo apresentados
pelas figuras 9, 10, 11 e 12. As palavras que compdem os segmentos € que foram emitidas

com maior frequéncia estdo destacadas nos baldes em italico.

Saber que nada
que faco é reconhecido
e saber que nao terei
chance de crescimento
profissional.

Conviver com pessoas
que ndo sabem
se relacionar civilizadamente
em ambiente de trabalho
e, principalmente, saber
que nao ha perspectiva
de crescimento profissional
na rea

em que exer¢o fungdo.

Falta de reconhecimento por
parte das chefias superiores,
diretoria e presidéncia.
Dificuldade ou mesmo
impossibilidade de progredir
na carreira, tendo em vista
que os cargos mais altos
sdo ocupados por pessoas
que ndo sdo servidores.

Quando
meu trabalho
nio é reconhecido
e me tratam
como se
eu nao existisse.

Figura 9: Segmentos de discurso representativos do nucleo tematico “Dificuldades de
Relacionamento, Falta de Reconhecimento e de Perspectiva de Crescimento
Profissional” (26,01%).
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Sistema de informagoes
que ndo funciona direito,
panes na informdtica.
Mau planejamento
que resulta em
ma execugdo,
prazos apertados,
excesso de trabalho.

Sobrecarga,
responsabilidade sem
autonomia, problemas que
eu tenho que resolver, sem
que eu tenha ferramentas
para tal. M4 distribuicdo das
tarefas ao longo do ano.

Ter trabalho com prazo
para finalizar e estar
sobrecarregada de coisas

para resolver. Fico ansiosa,
temendo ndo terminar as

tarefas a tempo.

A execucdo de
algumas tarefas em
prazos exiguos e
sem planejamento.

Figura 10: Segmentos de discurso representativos do nucleo temdtico “Sobrecarga de
Trabalho e Problemas com a Informatica” (15,75%).

A falta de consideracao pela

opinido técnica dos servidores;

a falta de atribuigdes a altura

da qualificacdo que possuo;
a falta de organizacao

de atribuic¢des nas dreas (...)

gerando um jogo de empurra.

A falta de autonomia
nas atividades
desenvolvidas no
trabalho, atividades
simples que um
analista poderia
decidir(...) ttm que
ser submetidas a
deliberacdo de
instancias superiores

na instituicao.

A auséncia de clareza nas
atribuigées profissionais.
A auséncia de oportunidades
de participagdo nas decisoes.

Figura 11: Segmentos de discurso representativos do nicleo tematico “Estilo de Gestao
Ineficaz” (35,16%)
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O ambiente de trabalho
€ um pouco precdrio,
também ndo hd um
sistema de
ar condicionado eficiente.

As condicoes de
trabalho, como
espaco fisico e
equipamentos
inadequados.

Nao dispor de janela na
minha sala de trabalho,
e em varias ocasioes
problemas de mau
funcionamento do
ar condicionado.

Computadores, mesas
e cadeiras.

Figura 12: Segmentos de discurso representativos do niicleo temético “Condic¢oes
Inadequadas de Trabalho” (10,99 %)

Em relacdo ao “Eixo 2 do discurso de mal-estar” dos servidores sobre “Quando penso

b

no meu trabalho na instituicdo, o que me causa mais mal-estar €...”, 0s segmentos mais
representativos, identificados pelo Alceste que dao origem aos NTEDs, s@o apresentados pela

figura 13. As palavras que compdem os segmentos e que foram emitidas com maior

frequéncia estao destacadas nos baldes em itélico.

Eu me sinto satisfeito.
Para mim até agora
nao tem nada ruim.

Esta tudo bom.

Nada me causa
mal-estar no meu
trabalho.

Nao identifiquei nada

que causa mal-estar Até agora nao tenho

o que reclamar.

Figura 13: Segmentos de discurso representativos do nicleo tematico “Auséncia de mal-
estar” (12,09%)
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Discussao

Bem-Estar no Trabalho

Globalmente, os resultados da pesquisa fornecem elementos pertinentes para
compreender o ponto de vista coletivo dos servidores sobre o bem-estar no trabalho e suas

fontes.

O Discurso dos Servidores: A Percepc¢ao sobre o Bem-Estar no Trabalho

Os resultados evidenciam uma espécie de “radiografia” das temadticas que surgem das
respostas dos servidores a questdo “Quando penso no meu trabalho na instituicdo, o que me
causa mais bem-estar é...”. Os eixos estruturadores das representacdes dos participantes e
seus respectivos nucleos temdticos constituem um modo de pensar dos contetidos evocados
sobre o “bem-estar no trabalho”.

O exame mais especifico dos resultados mostra os contornos do bem-estar no
trabalho, evidenciando aspectos pertinentes e interessantes em relacdo a literatura. Neste

sentido, cabe destacar:

® no nucleo temdtico “realizacdo do trabalho e possibilidade de crescimento
profissional”, o bem-estar no trabalho estd associado a satisfacdo no trabalho,
evidenciada pelo estado emocional positivo ou de prazer, resultante das
experiéncias de trabalho (Costa, 2011; Ferreira, 2012; Ferreira & Seidl, 2009;
Paschoal, 2013). O bem-estar no trabalho refere-se também a oportunidade de
desenvolvimento e crescimento na carreira (Blustein, 2008; Ferreira, 2012;
Huang, Lawler & Lei, 2007;);

* no nucleo temético “realizacdo com qualidade das atividades”, o bem-estar no
trabalho tem origem na possibilidade de executar o trabalho com zelo,

confirmando estudos realizados em instituicdes publicas brasileiras (Costa,
2011; Ferreira 2012);

® no nidcleo temdtico “orgulho por contribuir com a missdo institucional”, o
bem-estar no trabalho se reporta ao sentimento de orgulho dos servidores pelo
que fazem (Serey, 2006); a identidade com a instituicdo e ao desejo de
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manterem-se afiliados a fim de realizar os objetivos institucionais —
Comprometimento Organizacional Afetivo (Ferreira & Seidl, 2009) e ao
sentimento de ser socialmente util (Ferreira, 2012);

®* no nudcleo temdtico “relacdes socioprofissionais agraddveis no ambiente de
trabalho”, o bem-estar no trabalho se associa ao clima amistoso entre os
colegas de trabalho e a existéncia de amizades no ambiente de trabalho, fator
recorrente na literatura (Costa, 2011; Ferreira, 2012; Horta, Demo & Roure,
2012; Huang, Lawler & Lei, 2007; Paschoal & Sousa, 2012; Rethinam &
Ismail, 2008; Rose, Beh, Uli & Idris, 2006);

® 1o nucleo temdtico “relacionamento harmonioso com os colegas”, o bem-estar
no trabalho tem origem nos sentimentos de paz e harmonia entre colegas e
chefia imediata, fator igualmente conhecido na literatura (Costa, 2011;
Ferreira, 2012; Huang, Lawler & Lei, 2007; Rethinam & Ismail, 2008; Rose,
Beh, Uli & Idris, 2006).

Mal-Estar no Trabalho

O Discurso dos Servidores: A Percepc¢ao sobre o Mal-Estar no Trabalho

O exame mais especifico dos resultados mostra os contornos do mal-estar no trabalho,
evidenciando também aspectos pertinentes e interessantes em relagdo a literatura. Neste

sentido, cabe destacar:

e 1o nucleo tematico “dificuldades de relacionamento, falta de reconhecimento e
de perspectivas de crescimento profissional”, o mal-estar no trabalho tem
origem nas relagdes socioprofissionais conflituosas (Bom Sucesso, 2002;
Ferreira, 2012; Paiva & Borges, 2009) e na constatacdo da falta de
reconhecimento e de perspectivas de crescimento (Ferreira, 2012; Gaulejac,
2013);

® 1o nicleo temdtico “sobrecarga de trabalho e problemas com a informética”, o
mal-estar no trabalho estd associado a sobrecarga, apontada como um dos
estressores que mais afligem o trabalhador (Paris & Omar, 2008) e aos
problemas com a informadtica (Ferreira, 2012);

® no nudcleo temdtico “estilo de gestdo ineficaz”, o mal-estar no trabalho se
reporta as novas modalidades de gestdo do trabalho, caracteristicas do
neoliberalismo, focadas em resultados, permeadas pela relacdo paradoxal entre
0 prazer e a angustia, a autonomia e o controle, o reconhecimento e a rejeicao,
as gratificacOes e as sangOes, a liberdade num universo restrito, confirmando
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outros estudos (Davezies, 2012; Gaulejac, 2012; Le Goff, 1999; Petersen
&Willig, 2004; Renault, 2000);

no nucleo temdtico “condicdes inadequadas de trabalho”, o mal-estar no
trabalho se refere as condi¢des de trabalho precdrias (local, espaco, moveis,
ferramentas, desconforto térmico), ratificando estudos do setor pitblico
brasileiro (Ferreira, 2012);

no nucleo tematico “auséncia de mal-estar’, o mal-estar no trabalho nao é
evidenciado em parte do discurso gerado pelos servidores. Nesse caso
singular, se evidenciou uma oportunidade aos participantes da pesquisa de
manifestarem que nao identificam nenhuma fonte de mal-estar no trabalho.
Isto evidencia o carater diverso e plural dos ambientes organizacionais onde
coabita mal-estar e bem-estar e realidades bem distintas que podem estar
também na origem da vivéncia de tais sentimentos.

Apesar da consonancia com outras pesquisas que envolvem os temas bem-estar e mal-

estar no trabalho, os resultados mostram especificidades concernentes ao objeto desta

investigacdo e confirmam a hipdtese global: “as percepcdes de mal-estar no trabalho estdo

associadas a organizagdo do trabalho precdria (ex. sobrecarga de trabalho; falta de autonomia;

ma distribuicdo das tarefas; falta de planejamento) e as possibilidades reduzidas de

reconhecimento e crescimento profissional na instituicdao”.

Conclusao

A principal contribuicdo da pesquisa consistiu em fornecer uma perspectiva sobre as

temdticas de bem-estar e mal-estar no trabalho, sob a 6tica dos servidores, que nascem das

avaliagdes que surgem quando respondem a um relato e principalmente na situacdo de

trabalho. Os aspectos centrais que aparecem nesta visao panoramica sao 0s seguintes:

v'0 “Relacionamento Harmonioso com os Colegas” é o principal constituinte do

conceito de bem-estar no trabalho, representando 35,45% das Unidades de
Contexto Elementar (UCEs) e as “Relacdes Socioprofissionais Agraddveis no
Ambiente de Trabalho” representam 13,45% das UCEs. Os dois fatores
somados representam 48,9% das UCEs. Esse resultado indica a importincia
dada pelos servidores as interacdes no ambiente de trabalho para a promog¢ao do
bem-estar, confirmando estudos anteriores;
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v'a “Realizagio do Trabalho e Possibilidade de Crescimento Profissional” aparece
em destaque na avaliacdo dos servidores (29,58% das UCEs), ratificando
estudos anteriores no servigo publico brasileiro;

v'0 “Estilo de Gestao Ineficaz” é o principal constituinte do conceito de mal-estar
no trabalho, representando 35,16% das UCEs. Esse resultado ratifica,
igualmente, alguns estudos anteriores no servigo publico brasileiro, indicando a
necessidade de reversdo das préticas gerenciais inadequadas para a promogao
do bem-estar no trabalho.

A principal deficiéncia gerencial em muitas organizacdes reside na caréncia de
instrumentos para avaliar € monitorar o bem-estar de quem trabalha. Esse é um dilema que,
certamente, também contribui para as dificuldades no enfrentamento de indicadores bem
conhecidos: absenteismo, erros, retrabalho, acidentes, doengas, entre outros. O que as
organizacdes dispdem, de fato, €, geralmente, de grande variedade de instrumentos para
medir o desempenho e a produtividade dos trabalhadores. Nesse sentido, em um momento
histérico em que se operam metamorfoses aceleradas no mundo do trabalho, os resultados da
pesquisa fornecem uma microcontribui¢do académica sobre como os servidores percebem o
bem-estar e o mal-estar no trabalho em um 6rgado do servico ptblico brasileiro.

Do ponto de vista de sua aplicacdo, os resultados encontrados apontam aspectos
fundamentais e estruturantes da percepcdo do bem-estar e o mal-estar que nasce da
experiéncia com o contexto de trabalho no qual os servidores estdo envolvidos. Os aportes da
pesquisa permitiram prover subsidios importantes para os gestores, visando ao enfrentamento
dos problemas constatados e a formulac¢do da Politica e do Programa de Qualidade de Vida
no Trabalho de viés preventivo da institui¢do. Do ponto de vista académico, a pesquisa
possibilitou tanto avancar na consolidagdo da abordagem da Ergonomia da Atividade

Aplicada a Qualidade de Vida no Trabalho (EAA_QVT), quanto estabelecer pistas para

investigacoes futuras.
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Esta pesquisa tem limites, sendo que dois aspectos merecem ser assinalados. Em
primeiro lugar, apesar de muitos dos resultados apresentarem semelhanca com outras
pesquisas, eles ndo autorizam generalizagdes para outras instituicdes; necessita-se, assim, de
novos estudos. Em segundo lugar, os resultados mostram uma “radiografia” sobre como os
participantes percebem o bem-estar e o mal-estar no trabalho.

Para entender os indicadores criticos apontados € preciso aprofundar a investigacao,
procedendo-se a Andlise Ergondmica do Trabalho (AET), prépria da etapa microdiagndstico
da abordagem adotada. A AET pode fornecer aportes de diagndstico para atuar na promogao
do bem-estar e reducdo do mal-estar a fim de se resgatar o papel do trabalho: prover
subsisténcia, criar sentido existencial e contribuir na estruturacdo da personalidade e da

identidade.
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O artigo a seguir “O X da questdo: A Qualidade de Vida no Trabalho na Encruzilhada
da Organizacdo do Trabalho, Falta de Reconhecimento e Mal-estar” apresenta o nivel
analitico do diagnéstico microergondmico, completando-se a avaliacdo da Qualidade de Vida
no Trabalho, proposta pelo Modelo Descritivo Tedrico-Metodolégico de Avaliacao de QVT
(Ferreira,2012).

Segundo o autor, neste nivel de andlise, a compreensdo de QVT € aprofundada com
base nos achados obtidos no nivel macroergondmico, em que se produz uma “fotografia”
macro de como os trabalhadores representam cognitivamente os fatores constitutivos de
QVT, produtores de bem-estar e mal-estar no trabalho. No nivel microanalitico busca-se
investigar os impactos produzidos por estes fatores e os modos pelos quais os trabalhadores
lidam com as exigéncias que nascem dos contextos de trabalho.

Nesse sentido, apresenta-se em seguida os resultados da andlise ergondmica do
trabalho (AET) realizada numa geréncia relacionada as atividades técnico-operacionais da
institui¢do. O ponto de partida da pesquisa se inscreve no contexto dos resultados obtidos no
diagndstico macroergondmico em que a falta de reconhecimento individual e coletivo se
evidenciou como o segundo fator mais critico e estruturante das vivéncias de mal-estar no
trabalho, impactando negativamente na QVT. A demanda tem origem no pedido de
intervencdo ergonOmica por parte do gestor de uma drea, caracterizada pelo aumento
acentuado da carga de trabalho, indicios de adoecimento e desejo de servidores de mudanga

de lotacao, inclusive de servidores recém-nomeados.
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O “X” da questao: A Qualidade de Vida no Trabalho
na Encruzilhada da Organiza¢do do Trabalho,

Falta de Reconhecimento e Mal-Estar
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RESUMO

Os impactos negativos produzidos pela reestruturacdo produtiva no mundo do trabalho
colocam as questdes relativas a promocdo da Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) e
as acgOes voltadas ao “reconhecimento no trabalho” na agenda das corporagdes. O
objetivo geral dessa pesquisa foi investigar, com base na andlise da atividade em
situacdo de trabalho, as causas mais profundas das vivéncias de mal-estar no trabalho
relacionadas a falta de reconhecimento. A abordagem tedrico-metodoldgica
fundamentou-se na Ergonomia da Atividade Aplicada a Qualidade de Vida no Trabalho
(EAA_QVT). O método utilizado nesse estudo de caso foi a Andlise Ergondmica do
Trabalho (AET), conduzida tendo como referéncia o macro diagndstico realizado
anteriormente na instituicao, que apontou o Reconhecimento e Crescimento Profissional
como o segundo fator de maior impacto negativo para a QVT. O publico-alvo foram 43
trabalhadores lotados numa geréncia relacionada as atividades técnico-operacionais do
orgdo. O perfil dos participantes se caracteriza: sexo masculino 63%; média de idade
dos participantes, 37 anos (DP 11,6); casados (56%); com cursos de graduagdo (34%);
servidores 70% (prestadores de servigos 30%), em cargo de nivel médio (63,4%); tempo
de lotacdo 7,6 anos, e tempo de servigco na instituicao 12,3. Os resultados apontaram os
principais fatores que estdo na origem da falta de reconhecimento no trabalho: a
organizagdo precaria do trabalho (27%); o tratamento diferenciado dos terceirizados
(13%); a informética de viés tecnocéntrico (12%); o estilo de gestdo ineficaz (9%); a
desvalorizacdo dos resultados (9%); as condi¢des de trabalho precarias (8%); a
desvalorizacdo institucional do trabalho (8%); as relagdes socioprofissionais
desarmonicas (8%) e a avaliacdo injusta, focada no erro (6%). Os resultados apontaram
também que as caracteristicas da organizacdo de trabalho (ex. nimero de acdes
necessdrias; dreas, sistemas e sujeitos implicados; divisdo inadequada do trabalho)
colocam obstaculos diversos aos sujeitos (ex. falta de autonomia para uso do sistema
informatizado) e configuram um custo humano peculiar (exigéncias cognitivas, fisicas e
afetivas). A dificuldade de constru¢do de modos operatdrios apropriados suficientes dos
sujeitos implicados da origem a percepcao de ndo reconhecimento no trabalho e outras
manifestacoes de mal-estar que, globalmente, comprometem a QVT na instituicdo. As
contribuicdes da pesquisa mostram a necessidade de reconcepg¢do do processo de gestdo
do trabalho adotado pela instituicdo. Para uma agenda de pesquisa sugere-se uma nova
aplicacdo do diagndstico macroergondmico e a realizacdo do diagndstico
microergondmico para os demais fatores estruturantes de QVT.

Palavras-chave: ergonomia da atividade; setor publico brasileiro; custo humano do
trabalho.
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ABSTRACT

The negative impacts generated by productive restructure in the world of work lead to
questions related to the promotion of Quality of Life at Work (QLW) and actions turned
to the "recognition at work™ in the agenda of the corporations. The general objective of
this research was to investigate, based on the analysis of the activity in working
situations, the deepest causes for malaise at work related to lack of recognition. The
theoretical and methodological approach was based on the Ergonomy of the Activity
Applied to the Quality of Life at Work (EAA_QVT, in Portuguese acronym). The
method used in this case study was the Ergonomic Analysis of Work (EAW), which
was conducted with the reference of the macro diagnosis previously made in the
institution. It has pointed out that Recognition and Professional Growth is the second
most negative factor for QLW. The target public was composed by 43 workers at a
management sector related to technical and operational activities in the institution. The
participants’profile follows: men 63%; average age of the participants, 37 years (SD
11.6); married (56%); graduated (34%); civil servants 70% (service providers 30%),
GDE level positions (63.4%); time in the place of work 7.6 years, and time of work at
the institution 12.3. The results pointed out that the main factors in the origin of lack of
recognition at work are: Poor organization of work (27%); different treatment to
outsourced workers (13%); technocentrism computer system (12%); inefficient
management style (9%); result depreciation (9%); poor working conditions (8%);
institutional depreciation of the work (8%); non harmonious socio-professional
relationships (8%) and unfair assessment, focused on the mistake (6%). The results also
pointed out that the work organization features (for example, number or necessary
actions, areas, systems and individuals involved; inappropriate sharing of work) have
created several obstacles to the individuals (for example, lack of autonomy to use
computer systems) and set a peculiar human cost (cognitive, physical and affective
demands). The difficulty to construct proper operational ways for the individuals
involved raises the perception of non-recognition at work and other declarations of
malaise, which, globally, compromise the QLW in the institution. The research
contributions show the need to re-concept the process of work management adopted by
the institution. For a research agenda, we suggest a new application of the
macroergonomic diagnosis and the microergonomic diagnosis for the other structuring
factors of QLW.

Keywords: ergonomy of the activity; brazilian public sector; human cost of work.
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No mundo atual, conforme estudo divulgado pela Organizacdo Internacional do
Trabalho (OIT) em 2013, morrem 2,02 milhdes de pessoas a cada ano devido a
enfermidades relacionadas com o trabalho, e 321 mil pessoas como consequéncia de
acidentes no trabalho. Os acidentes ndo mortais aumentaram 17% em relagdo aos dados
do relatério da OIT divulgado em 2008. Além disto, a OIT estima que 160 milhdes de
pessoas sofrem de doencas ndo letais relacionadas ao trabalho, e 317 milhdes sofrem
acidentes nao mortais por ano. Paradoxalmente, sdo abundantes os estudos apontando
que o trabalho proporciona, ou deveria proporcionar, saude fisica e mental, prestigio,
entretenimento, contato social e realizacdo pessoal (Gamero, 2009; Moreno-Jiménez,
2010; Salanova, Gracia, & Peird, 1996).

E com base nesse paradoxo inquietante, assumindo maior amplitude com os
impactos negativos produzidos pela chamada reestruturacdo produtiva no mundo do
trabalho (Baumgarten, 2006), que as questdes relativas a promog¢ao da Qualidade de
Vida no Trabalho (QVT) e, sobretudo, as acdes voltadas ao ‘“‘reconhecimento no
trabalho” estdo, cada vez mais, presentes na agenda de trabalho das corporagdes
(ANACT, 2007; EUROFOUND, 2013; Gifford, Zammuto, & Goodman, 2002). A
producdo de pesquisas que englobem as duas temdticas pode, portanto, contribuir para o
enfrentamento do perfil acidentdrio e nosoldgico que acomete os trabalhadores e suas
marcantes repercussoes para as organizagdes (ex. missao institucional em risco) e para a
sociedade (ex. aumento de custos previdencidrios). Além desta perspectiva, faz-se
oportuno assinalar que a relevancia de investigagcdes que articule QVT e

“reconhecimento no trabalho” engloba ainda outras importantes dimensdes:

= Do ponto de vista social, a centralidade do trabalho da vida em sociedade
e, principalmente, suas implicacdes econdmicas, politicas, tecnoldgicas e
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culturais para seus distintos e contraditérios atores (dirigentes, gestores,
trabalhadores, clientes e cidaddos-usuarios);

= Do ponto de vista das organizacdes, a promog¢do da QVT com énfase na
alavancagem do reconhecimento no trabalho constitui, certamente, uma
funcdo estratégica na politica de gestdo com pessoas nas organizagdes.
Torna-se, portanto, forte aliada para harmonizar, de um lado, o alcance dos
objetivos organizacionais e, de outro, o bem-estar dos trabalhadores;

= Do ponto de vista académico, a producdo de estudos e pesquisas nesse
campo temadtico pode agregar novos conhecimentos e, desta forma,
enriquecer a literatura no campo das chamadas ciéncias do trabalho e da
saude; especialmente no caso do presente artigo, busca-se contribuir para
consolidar no ambito da psicologia organizacional e do trabalho a
abordagem em construcdo intitulada Ergonomia da Atividade Aplicada a
Qualidade de Vida no Trabalho (EAA_QVT), proposta por Ferreira
(2012).

O interesse cientifico pela QVT tem aumentado nos ultimos anos. Um
levantamento da literatura, do tipo bibliométrico, mostra o perfil das investigacdes
cientificas sobre a temadtica no periodo (2001—2011).3 Esse levantamento indica o
predominio de artigos com as seguintes caracteristicas: (a) natureza empirica (107
artigos); (b) delineamento correlacional (72 artigos); (c) fundamentagdo em abordagens
quantitativistas (69 artigos); (d) método do tipo survey (78 artigos); (e) recortes
temporais transversais (94 artigos); (f) amostras ndo probabilisticas (80 artigos); (g)

perfil amostral de trabalhadores (55 artigos); (h) uso de questiondrios (65 artigos); (i)

* Foram pesquisadas publicacdes de artigos cientificos nos principais periddicos
nacionais e internacionais nas areas de psicologia, administracdo e ciéncias da
salide, nas seguintes bases de dados: Portal da Capes; ISI; ProQuest; Pepsic; BVS-
PSI; Wiley Online Library; Emerald; PsycNet; Scielo; e Google Académico. Para
agregar eficacia ao processo de revisao da literatura, fez-se a escolha de palavras-
chave representativas ao tema em questao, quais sejam: Quality of work life,
Quality of working life, Quality of life at work, Quality of work-life, Quality of
professional life, Quality of life in the work place e Qualidade de Vida no Trabalho. A
pesquisa resultou no levantamento de 137 artigos relacionados a Qualidade de Vida
no Trabalho. Os idiomas de referéncia dos artigos foram portugués, inglés, francés
e espanhol.
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objetivo: conhecimento descritivo (108 artigos); (j) campos de pesquisa variados
(predominio discreto do setor governamental, seguido pelo setor privado); (k) fontes de
dados primadrias (79 artigos); e (1) tratamento estatistico inferencial para andlise dos
dados (56 artigos).

A andlise baseada na revisdo da literatura coloca em evidéncia alguns tracos
caracteristicos relevantes para a escolha do recorte tedrico-metodologico que foi
empregado na presente pesquisa. Em linhas gerais, chegou-se as seguintes constatacdes
nos artigos analisados na temadtica de QVT: (a) os objetos de pesquisa t€m se
concentrado de modo prevalente no estudo da relacdo entre organizagao e produtividade
(Beh & Rose, 2007; Huang, Lawler, & Lei, 2007); (b) o foco das pesquisas em QVT
tem se concentrado nos trabalhadores (Bragard, Dupuis, Razavi, Reynart, & Etienne,
2012; Pished, 2012); e (c) os desdobramentos dos resultados das pesquisas, quanto a sua
aplicabilidade no contexto das organizacdes, estdo ausentes e residualmente discutidos
e/ou apontados. Desta forma, estudos focados na andlise da atividade em situagdes de
trabalho e que abranjam os impactos sobre a QVT e o “reconhecimento no trabalho”
estdo ausentes, no periodo analisado, na revisdo da literatura.

No que concerne a tematica “reconhecimento no trabalho”, a literatura mostra
diferentes perspectivas de andlise e investigacdo. A sintese produzida por Brun e Dugas
(2007) € bastante didatica nesse caso. Os autores, citados por Ferreira (2008), indicam
quatro enfoques distintos: (a) Humanista - cujo foco € a pessoa, o ser, seu carater unico,
sua existéncia. Nessa perspectiva o reconhecimento € definido como um testemunho da
confianca no ser humano, uma aten¢do dispensada a pessoa; (b) Behaviorista - cujo foco

€ o comportamento, os fatos observaveis e controldveis, os resultados do trabalho. O
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reconhecimento € definido como uma prética do refor¢o positivo, associada a no¢do de
competéncia; (c) Psicodinamica do Trabalho - o foco é o vivenciado em situagcdo de
trabalho, as dimensdes nao visiveis do trabalho (relacdo subjetiva vis-a-vis o trabalho).
Aqui o reconhecimento é definido como uma retribuicao que se vivencia, sobretudo, no
nivel simbdlico, baseada na dindmica prazer e sofrimento no trabalho, um julgamento
de beleza (pares) e de utilidade (hierarquia, clientes), um olhar voltado mais para o
trabalho do sujeito que para a pessoa em si mesma; e (d) Etica - o foco é o ser humano
como um ser: digno, igual, irredutivel e inaliendvel. O reconhecimento € definido como
uma expressao da postura ética em geral desenvolvida para o ser humano, uma
preocupacdo com o outro, uma responsabilidade individual e coletiva a ser
compartilhada.

As distintas modalidades de reconhecimento sinalizam de modo mais claro a
interface com a Ergonomia da Atividade (Montmollin, 1995; Wisner, 1994). Segundo
Carpentier-Roy (2007), o reconhecimento assume diferentes formas, porém o
reconhecimento que tem sentido diz respeito, essencialmente, a dois aspectos: o
trabalho real realizado e o investimento subjetivo presente no trabalho. O primeiro diz
respeito ao julgamento sobre a beleza (beauté) e a utilidade (utilité) do trabalho
efetivamente executado, um julgamento da cultura do métier que articula a inteligéncia
tedrica e a inteligéncia pratica que os trabalhadores possuem. O segundo aspecto diz
respeito ao “mergulho de corpo e alma” que cada trabalhador realiza no seu cotidiano de
trabalho em termos de competéncia, conhecimento e atividade criadora.

O reconhecimento € também uma varidvel importante no campo da QVT. Ao

integrar o postulado de QVT, ele expressa a necessidade de uma retribuicdo que as
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pessoas vivenciam nos ambientes de trabalho (Bom Sucesso, 2002; Fernandes, 1996;
Hackman & Oldham, 1975). Além disso, estudos indicam que o investimento nos
fatores relacionados a QVT, tais como o reconhecimento, terd impacto no compromisso
e desejo das pessoas de permanecerem nas organizacdes (Andrew & Kent, 2007;
Carvalho-Freitas, Silva, Farias, Oliveira, & Tette, 2013; Mathieu & Zajac, 1990; Meyer,
Stanley, Herscovitch, & Topolnystsky, 2002; Siqueira & Gomide Jr., 2004). Na mesma
direcdo, estudos correlacionam positivamente o reconhecimento ao desempenho das
organizacdes (Deeprose, 1994; Lawler, 2003); a motivacdo (Khan, Farooq, & Khan,
2010; Roberts, 2005) e a satisfacdo dos trabalhadores (Ali & Ahmed, 2009; Wilson,
1994). Em direcdo contraria, resultados de pesquisas apontam a falta de reconhecimento
como fonte de mal-estar no trabalho (Ferreira, 2006).

Em face dos aspectos caracteristicos e das lacunas de investigacdo registradas
na anélise da literatura nos campos da QVT e do reconhecimento no trabalho, a presente
pesquisa se apoia na abordagem intitulada “Ergonomia da Atividade Aplicada a
Qualidade de Vida no Trabalho (EAA_QVT)”, proposta por Ferreira (2012). Esse
enfoque de ergonomia se filia, epistemologicamente, a vertente de origem franco-belga
dessa ciéncia do trabalho (Cazamian, Hubault, & Noulin, 1996; Montmollin, 1995;
Wisner, 1994), que tem seus fundamentos tedricos e metodoldgicos nos campos da
psicologia e da fisiologia. Nessa 6tica, conforme assinalam Guérin, Laville, Daniellou,
Durafforg e Kerguelen (2001), a funcdo da Ergonomia da Atividade € “compreender o
trabalho para transformé-lo”, ou seja, entender a logica social do trabalho e do

trabalhador e a 16gica da producdo para promover o didlogo e produzir interagdo de
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objetivos, transformando o ambiente organizacional em um espaco de eficécia,

eficiéncia e bem-estar.
Na EAA_QVT, a Qualidade de Vida no Trabalho € assim definida:
Sob a dtica das organizacdes, a QVT € um preceito de gestdo organizacional que
se expressa por um conjunto de normas, diretrizes e praticas no ambito das
condig¢des, da organizagdo e das relacdes socioprofissionais de trabalho que visa
a promog¢ao do bem-estar individual e coletivo, o desenvolvimento pessoal dos
trabalhadores e o exercicio da cidadania organizacional nos ambientes de
trabalho. Sob a otica dos trabalhadores, ela se expressa por meio das
representacdes globais (contexto organizacional) e especificas (situacdes de
trabalho) que estes constroem, indicando o predominio de experiéncias de bem-
estar no trabalho, de reconhecimentos institucional e coletivo, de possibilidade
de crescimento profissional e de respeito as caracteristicas individuais (Ferreira,
2012, p.172).

N

Quanto a abordagem de reconhecimento, a presente pesquisa adota aquela
proposta por Brun e Dugas (2007, p.20):

(...) o reconhecimento constitui um julgamento feito sobre a contribui¢do do
trabalhador, tanto em termos praticos de trabalho quanto de investimento e
mobilizacdo pessoal. Além disso, ele consiste em avaliar os resultados deste
trabalho e a ressaltid-los. O reconhecimento se pratica quotidianamente,
regularmente ou pontualmente e se manifesta de modo formal ou informal,

individual ou coletivo, privado ou publico, financeiro ou nao.
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O ponto de partida da pesquisa se inscreve no contexto dos resultados obtidos
em diagndstico macroergondmico de QVT, realizado em uma institui¢do publica federal
brasileira. A falta de reconhecimento individual e coletivo se evidenciou como o
segundo fator mais critico e estruturante das vivéncias de mal-estar no trabalho,
impactando negativamente na QVT. Nesse sentido, o objetivo da pesquisa consistiu em
investigar, com base na andlise da atividade em situacdo de trabalho, as causas mais
profundas das vivéncias de mal-estar no trabalho relacionadas a falta de
reconhecimento. A hipétese geral, do tipo descritiva (Amalberti, Montmollin, &
Thereau, 1991), que orientou o processo de pesquisa foi a seguinte: “As caracteristicas
sociotécnicas presentes nas situacdes de trabalho no contexto estudado, principalmente
os fatores condic¢oes, relagdes socioprofissionais e organizagdo do trabalho associados
empiricamente a falta de reconhecimento, colocam obstdculos diversos as estratégias
operatdrias individuais e coletivas dos servidores, configurando um custo humano
critico que, em consequéncia, impacta negativamente na percepcao de QVT gerando

nos trabalhadores sentimentos de mal-estar”.

Método

A pesquisa se apoia numa abordagem multimétodo de natureza descritiva € um
delineamento do tipo estudo de caso (Giinther, 2006). O método busca, ainda, construir
um quadro explicativo que permita compreender com rigor cientifico como se opera a
“falta de reconhecimento” no contexto das situacdes de trabalho e, em consequéncia,
seus impactos para a Qualidade de Vida no Trabalho. Utilizou-se a Andlise Ergondmica

do Trabalho (AET), na perspectiva proposta por Guérin et al. (2001), como abordagem
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de microdiagnéstico que, nesse caso, € uma continuacdo da etapa do macrodiagndstico
ergondmico de QVT realizada na institui¢do que serviu de campo a pesquisa.

Participantes

Participaram voluntariamente da pesquisa 43 pessoas lotadas em uma geréncia
geral (Execut) relacionada a atividade meio, distribuidas em quatro geréncias. O perfil
dos participantes tem as seguintes caracteristicas: sexo masculino 63%; média de idade
dos participantes, 37 anos DP 11,6 (minimo 20 e mdximo 59 anos); casados (56%); com
cursos de graduagdo (34%); servidores 70% (prestadores de servicos 30%), em cargo de
nivel médio (63,4%); tempo de lotagdo 7,6 anos (minimo 0,16 e maximo 35 anos) e
tempo de servi¢o na instituicdo 12,3 anos (minimo 0,16 e maximo 35 anos). Tal perfil
mostra que os participantes sdo portadores de certa maturidade profissional e
experiéncia/vivéncia na instituicdo, requisitos que, em principio, agregam maior
confiabilidade aos dados coletados referentes as percep¢des dos sujeitos quanto as

situagdes de trabalho.

Local
A realizac@o do estudo ocorreu em agéncia vinculada a um 6rgdo publico, cujas
principais atribuicdes sao fomentar a pesquisa cientifica e tecnoldgica e incentivar a

formacao de pesquisadores brasileiros.

Instrumentos
Os instrumentos utilizados na Andlise Ergondmica do Trabalho e os respectivos

objetivos foram os seguintes:
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Andlise documental =Visou obter informacdes que caracterizassem o Orgdo, a
Geréncia Geral Execut e o contexto de trabalho;

Grupo focal =Objetivou conhecer, com maior profundidade, a percep¢ao
dos trabalhadores sobre a ‘“falta de reconhecimento” na
Execut e no 6rgdo;

Observacgdo livre  =Buscou ter o primeiro acesso as situagdes de trabalho;
estabelecer contato mais direto com os trabalhadores e
definir critérios para a escolha de situacdes recorrentes de
falta de reconhecimento no trabalho;

Observacdo =Teve por finalidade compreender uma situacao de trabalho

sistemdtica  tipica, na modalidade de relato cursivo participativo (cronica
da atividade), que expressasse a “falta de reconhecimento”
no trabalho na Execut, identificando etapas, procedimentos
administrativos,  recursos  tecnoldgicos,  agdes e
protagonistas.

Procedimentos

Andlise documental - As informacOes foram coletadas nas seguintes fontes
secunddrias: (a) na internet, no préprio sitio da instituicdo, por exemplo, organograma,
normas e relatério de gestdo institucional; (b) em documentos fornecidos pela
organizacdo, por exemplo, composicdo do quadro, demanda de trabalho e nimero de
afastamentos por licenca médica da instituicdo e da Execut.

Grupos focais — Realizaram-se quatro sessdes de grupo focal (GF), conforme
abordagem proposta por lervolino e Pelicioni (2001) e Kind (2004), abrangendo 43
participantes, com as seguintes caracteristicas metodoldgicas: (a) a composi¢do dos
integrantes de cada GF se orientou pela combinacdo de tipo de vinculo empregaticio
diferenciado e cargo/funcdo e, assim chegou-se as seguintes composi¢des: um grupo de
trabalhadores terceirizados (n=13), dois grupos de servidores concursados (n=12; n=7) e

um grupo de servidores com cargo de gestores (n=11); (b) cada sessdo de GF teve uma
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duracdo aproximada de trés horas; (c) as sessoes de GF foram conduzidas com base no
uso de um formuldrio contendo quatro questdes:“Quando penso no meu trabalho na
Execut, as trés situagdes que mais expressam a falta de reconhecimento do trabalho na
Execut e no 6rgdao sdo...”; “Como consequéncia principal, essas situagdes me

b

provocam...”; “Para enfrentar tais situagdes (evitar, prevenir, atenuar), eu busco...” e
“As minhas trés principais sugestdes para promover o reconhecimento do trabalho na
Execut e no 6rgdo sdo...”.0 formuldrio tinha ainda dados de identificagdo demogréfica
(ex. sexo) e profissiografica (ex. tempo de trabalho na lotagao); (d) tendo como suporte
o uso do formuldrio e suas respectivas questdes, as sessdes foram conduzidas por uma
moderadora (pesquisadora) e uma observadora, com base em trés passos
interdependentes: a primeira etapa focada na reflexdo individual; a segunda etapa
voltada ao debate em subgrupos; e a terceira etapa focada no debate em plendria dos
membros do GF, buscando identificar consensos, hierarquizacdo dos fatores
estruturantes da “falta de reconhecimento no trabalho” e ordenamento de sugestdes pelo
critério de prioridade.

Observagdo livre: realizou-se na Geréncia W da Execut, composta de duas
subgeréncias “A” e “B”, escolhida em funcdo da demanda de intervencdo ergondmica
por parte do gestor, do maior quadro de pessoal (15 servidores e 18 prestadores de
servico), das queixas relativas a organizacdo precdria do trabalho, ao estilo de gestdao
ineficaz, a sobrecarga de trabalho, a informatica de viés tecnocéntrico e as condi¢des

inadequadas de trabalho, que corroboraram os resultados da etapa de macrodiagnéstico

ergondmico, além de indicios de adoecimento e desejo de servidores de mudanca de
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area, inclusive de servidores recém-nomeados. A escolha da Geréncia W teve a
anuéncia da gestora e do gestor substituto da Execut.

Durante a observagdo, buscou-se conhecer as situacdes de trabalho tipicas nessas
subgeréncias, respectivas atribuicdes e tarefas que orientam as atividades dos
servidores, a fim de escolher a situacdo de trabalho para a observagdo sistemdtica. A
coleta de dados se apoiou no uso de um “didrio de campo” (anotacdes manuais) e
gravacdes (com consentimento) de alguns relatos pontuais de dois servidores, visando
nao perder a riqueza e a complexidade do relato sobre as situacdes tipicas de trabalho.
As observagdes livres foram realizadas no hordrio de expediente, perfazendo um total
de aproximadamente 12 horas.

Observagdes sistematicas: a etapa de observagdo livre possibilitou escolher a
execug¢do da tarefa “alteracdao de dados bancarios”, realizada na subgeréncia “B”, para a
operacionalizacdo da observacdo sistemdtica. A escolha foi validada consensualmente
com a participacao de dois servidores, a subgeréncia “B” e o gestor da Geréncia W, com
base nos critérios de caréncia de ferramentas de informatica necessdrias para a execugao
da tarefa; falta de autonomia para desenvolver a tarefa do inicio ao fim; entendimento
dos servidores e gestores consultados de que a tarefa € atribuicdo da area financeira e

que ndo pertence ao organograma da Execut.

A observacao sistemadtica foi conduzida por meio de relato cursivo participativo
(ex. o servidor, em interacdo com a pesquisadora, verbaliza o passo a passo da execugao
de sua tarefa), abrangendo todas as dreas envolvidas com a tarefa (subgeréncia “B” da
Execut, drea de suporte e de desenvolvimento da informética e duas subgeréncias da
financeira: tesouraria e contabilidade). A coleta de dados em situacdes de trabalho se
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apoiou na utilizacdo do “didrio de campo”, gravacdo de relatos sobre a execuc¢do da
tarefa e acompanhamento do uso dos aplicativos (ex. telas, navegacdo) em oito sistemas

informatizados utilizados para a execucao da tarefa “alteracdo dos dados bancarios”.

Tratamento dos Dados

Os dados da analise documental foram tratados com base na leitura exploratdria
dos documentos que permitiu identificar, por exemplo, a evolu¢do da demanda de
servicos, do quadro de pessoal e do adoecimento dos servidores. Os dados provenientes
das sessoes de grupo focal foram tratados por meio da andlise de contetido, proposta por
Bardin (1977), validada por dois juizes. A andlise dos dados gerou como produto:
categorias, temas e frequéncia das verbalizacdes. Para complementar a andlise, foram
elaboradas as “nuvens de palavras”, com o uso do software Wordle (versao 2009). As
“nuvens de palavras” sdo usadas para demonstrar, de maneira visual, a frequéncia de
ocorréncia das palavras em um texto. A medida que se eleva o nimero de vezes que a
palavra aparece em um texto, o software aumenta o tamanho da fonte usada para exibir
essa palavra. Os resultados da andlise de conteido foram ratificados por meio das
“nuvens de palavras”, produzidas pelo software Wordle, e contribuiram também para
nortear a escolha das tarefas sobre as quais se realizam as observacdes livres e
sistematicas. Utilizou-se estatistica descritiva para o tratamento dos dados demograficos
e profissiograficos dos participantes dos grupos focais.

Quanto aos dados da “observagdo livre”, eles foram tratados com base na andlise

dos registros efetuados, interpretacio do encadeamento do processo de trabalho e
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definicdo de critérios para escolha de uma tarefa representativa da “falta de
reconhecimento” a ser observada sistematicamente para uma andlise minuciosa. E,
finalmente, os dados resultantes da “observacdo sistemdtica” foram organizados e
ilustrados por meio de uma representacdo grafica de fluxo de processo, considerando-se
as distintas etapas da atividade “alteracdo de dados bancdrios”, executada nas cinco
areas (subgeréncia “B”, suporte, desenvolvimento, tesouraria e contabilidade). Utilizou-
se o software Bizagi (versdo 10) para o tratamento e sistematizacdo dos dados
provenientes dos registros feitos em situagao de trabalho.

Os fluxos que compdem a atividade “alteracio de dados bancérios” foram
validados (Guérin et al., 2001) mediante a restituicdo (quantas vezes se fizeram
necessarias) dos fluxos aos participantes da pesquisa. Na etapa final, participaram dois
prestadores de servigo, um gestor e trés servidores oriundos das dreas implicadas
(Subgeréncia “B”, suporte, desenvolvimento, tesouraria, contabilidade) com a tarefa
“alteracao de dados bancarios”. Todos os participantes t&ém larga experiéncia de trabalho

nas respectivas areas implicadas.

Resultados

O delineamento metodolégico permitiu obter um conjunto de resultados que
fornecem um quadro explicativo sobre a “falta de reconhecimento” no contexto das
situagdes de trabalho do 6rgdo, as vivéncias de mal-estar e seus impactos para a
Qualidade de Vida no Trabalho. Inicialmente, os dados provenientes da anédlise

documental possibilitaram identificar indicadores mais globais que, certamente,
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contribuem para contextualizar o cendrio no qual se inscreve a “falta de
reconhecimento”.

A figura 1 mostra a relacdo entre o crescimento da demanda de trabalho, o
quantitativo de servidores e a projecdo desses indicadores para o ano de 2014. Constata-
se nitido descompasso entre os indicadores, evidenciando aumento significativo da
carga de trabalho no periodo analisado, que se agrava a medida que os servidores vao se
aposentando e, concomitantemente, eleva o quantitativo de demandas. A nao realiza¢ao
de concursos publicos para reposicdo e evolu¢ao do quadro de pessoal, bem como as
dificuldades de retencdo de servidores, em face, sobretudo, da politica salarial, sdao

fatores que contribuem para compreender os resultados apresentados pela figura 1.
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Figura 1 - Demanda de trabalho, Numero (N) de Servidores e Projecdes
Os dados encontrados sobre o nimero de afastamentos médicos no O6rgdo,
registrados no periodo de 2009/2012, sugerem um dos possiveis impactos do

descompasso entre os indicadores evidenciados pela figura 1. Nesse caso, a quantidade
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de afastamentos na categoria de “dois a quinze dias” (N=1.437) ¢ significativamente
maior que nas categorias “até dois dias” (N=1.078) e “acima de quinze dias” (N=449).
No que concerne a unidade organizacional investigada na pesquisa, a Execut, os
resultados mostram duas especificidades: (a) contrariamente a tendéncia global (figura
1) no que se refere ao nimero de servidores houve aumento de 5% no periodo
2011/2012; e (b) aumento brutal da demanda de trabalho, que no periodo se elevou
cerca de 1.100% (figura 2). Especificidades que, no caso da Execut, sdo reveladoras de

um contexto organizacional mais critico.
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Figura 2 — Evolucdo da quantidade de beneficios concedidos entre 2011 e 2012
A evolucdo dos afastamentos por licenca médica na Execut no periodo
2011/2012 corrobora tal criticidade (figura 3) e agrega um dado importante para a

compreensdo do cendrio organizacional que serviu de campo a pesquisa.

Tese de Doutorado

Programa de Poés-Graduacdo em Psicologia Social, do Trabalho e das Organizacdes
(PPGPSTO)

Universidade de Brasilia — UnB Brasilia-DF-Marco de 2014



BE, ME e QVT em uma Instituicdo Publica Brasileira Tania Gomes Figueira 110

20 O De uma dois dias

Ed De trés a guinze dias
B Acima de quinze dias

Quantidade de Afastamentos

2012

Figura 3 — Afastamentos por licenca médica na Execut (2011/2012)
Com base nos indicadores globais do 6rgido e da Execut, foram identificadas,
com o uso dos grupos focais, as situacdes que mais expressam, na Otica dos

participantes, a falta de reconhecimento no trabalho no contexto da Execut (figura 4).
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Figura 4 — Situagdes que mais expressam a falta de reconhecimento no trabalho

Os fatores identificados ratificam os resultados encontrados na etapa de
investigacdo macroergébnomica. Todavia, nesse nivel analitico, o fator “organizacdo de
trabalho” aparece com maior destaque na producdo da “falta de reconhecimento” nos

ambitos do 6rgdo e na Execut. O uso complementar do método “nuvem de palavras”
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(software Wordle, versao 2009) mostrou aderéncia aos resultados obtidos pelos grupos
focais, corroborando a confiabilidade dos achados (figura 5).
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Figura 5 — Situacdes que mais expressam a falta de reconhecimento no trabalho

Nessa etapa da investigacao foi possivel reformular e refinar a hipdtese geral
(Guérin et al., 2001) nos seguintes termos: “As caracteristicas da organizacdo do
trabalho colocam obstaculos diversos aos sujeitos, configuram um custo humano
peculiar e, por dificultarem a construcdo de modos operatérios apropriados suficientes,
dao origem aos sentimentos de ndo reconhecimento no trabalho e outras manifestacoes
de mal-estar que, globalmente, comprometem a QVT”.

O fator “organizacdo do trabalho” serviu de pardmetro principal tanto para a
escolha da tarefa quanto da situacdo de trabalho analisada por meio da observagdo
sistemdtica. Com base nesse recorte € nos contatos com gestores e servidores da
Geréncia W da Execut, a tarefa “alteracdo de dados bancérios” foi escolhida para
observacdo sistemdtica, tendo como parametros os seguintes critérios: caréncia de
ferramentas de informdtica necessdrias a execucdo da tarefa; falta de autonomia para
desenvolver a tarefa do inicio ao fim; entendimento dos servidores e gestores

consultados de que a tarefa € atribuicao de outra drea (a financeira), pois sequer consta
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do rol de atribui¢des da Execut. A escolha da tarefa foi validada, consensualmente, por
servidores e gestores da Geréncia W.

Conforme sugere o nome da tarefa, a “alteracdo de dados bancarios” consiste, do
ponto de vista prescrito, em atualizar as informagdes contdbeis registradas do
beneficidrio em virtude de mudangas de sua situagdo bancdria (ex. troca de banco ou de
agéncia bancéria). A andlise do trabalho prescrito mostrou que a operacionalizacdo
dessa tarefa engloba e implica diversas areas do 6rgdo, como mostra a tabela 1:

Tabela 1 — Execucdo da tarefa “alteracdo de dados bancérios™: atribuicdes das areas

Areas Atribuicoes
Coordenar, supervisionar, executar € acompanhar as atividades técnico-
Execut operacionais relativas a implementacdo, ao pagamento € ao

encerramento de processos de beneficios nas categorias 1 e 2.

Coordenar, supervisionar e executar atividades técnico-operacionais
Geréncia W relativas a implementagdo, pagamento e acompanhamento de processos
de beneficio na categoria 2, padrdes Alfa e Beta.

Supervisionar e executar atividades técnico-operacionais relativas a
Subgeréncia A implementagcdo, pagamento e acompanhamento de processos de
beneficios na categoria 2, padrido Alfa.

Supervisionar e executar atividades técnico-operacionais relativas a

Subgeréncia B implementagdo, pagamento e acompanhamento de processos de
beneficios na categoria 2, padriao Beta.
Financeira Gerenciar 0s recursos or¢amentdrios e financeiros da institui¢o.
Tesouraria Emitir os pagamentos de todos os compromissos da institui¢do no pais
€ no exterior.
Contabilidade Orientar e acompanhar a gestdo dos recursos financeiros da instituicao.
Informdtica Aprimorar a estrutura de Tecnologia da Informacao.
Suporte Atender usudrios externos com erro no sistema e prestar suporte para os

usuarios internos.

Desenvolvimento | Desenvolver, manter e integrar aplicacdes.

Com base no relato cursivo participativo, produto da observacdo sistematica,
pode-se identificar uma situagao critica que coloca o fator “organizacdo do trabalho” na
origem da falta de reconhecimento no trabalho e, portanto, da ocorréncia de vivéncias
de mal-estar no trabalho. Tal situacdo critica teve como “ponto de partida” o aviso do

banco sobre a impossibilidade de pagamento do “beneficio de suporte” concedido pelo
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o0rgdo a uma cidada-usudria. Beneficio que a possibilitaria criar as condi¢des para o
efetivo uso da finalidade (formacgdo cientifica) do tipo de concessdo aprovada. O
diagndstico da causa do ndo pagamento revelou que a sua ndo efetivagdo ocorreu devido
ao preenchimento incorreto dos dados bancérios no formuldrio eletronico: a cidada-
usudria ndo havia digitado o “X” do c6digo da agéncia bancaria.

O processo de trabalho empreendido por gestores, servidores e colaboradores
envolvidos na solu¢do do problema constatado foi objeto da andlise ergondmica do
trabalho. Os resultados obtidos com base no relato cursivo participativo, apés validagao
com os participantes (Guérin et al., 2001), possibilitaram produzir um fluxo do conjunto

de acdes que caracterizam nesse caso a atividade “alteracdo de dados bancarios”.

Banco

Contabilidade
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Figura 6 — Fluxo das atividades “alteracdo dos dados bancarios” para a concessdo do

‘Q 15
beneficio a usudria-cidada: institui¢des, areas implicadas e interagdes

Para melhor compreensdo do fluxo (figura 6), a Tabela 2 apresenta o “passo a
passo” empregado para operacionalizar a tarefa e, desta forma, efetivar a concessdo do

beneficio a usuaria-cidada.

Tese de Doutorado

Programa de Poés-Graduacdo em Psicologia Social, do Trabalho e das Organizacdes
(PPGPSTO)

Universidade de Brasilia — UnB Brasilia-DF-Marco de 2014



BE, ME e QVT em uma Instituigdo Publica Brasileira

Tabela 2 — Acdes do fluxo das atividades para a “alteracdo de dados bancérios”

Ténia Gomes Figueira
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Passos | Protagonistas Acdes Sistemas Dias
L. Comunica a impossibilidade de . .
1 Bancario ‘- e-mail Inicio
pagamento da ordem bancdria
2 Prestador 1 Solicita providéncias e-mail 0
3 Servidor 1 Informa erro nos dados bancarios A, Y, e-mail 0
4 Usuaria Indica dados bancarios corretos e-mail 0
5 Servidor 1 Solicita corre¢do (inclusdo do X) A, Y, e-mail 5
6 Usuaria Comunica erro no sistema Y Y, e-mail 0
7 Servidorl Solicita imagem de erro e-mail 1
8 Usuaria Envia imagem de erro Y, e-mail 0
9 Servidor 1 Solicita intervencao e-mail 1
10 Prestador 2 Solicita imagem de erro e-mail 1
11 Servidor 1 Encaminha imagem de erro Y, e-mail 0
Subgeréncia B aguarda retorno da o
Informatica
Chefe 1 e Subgeréncia B altera dados bancarios
12 . (inclui X no Sistema A) - A 0
Servidor 1 . - .
Procedimento ndo padronizado
13 Servidor 1 Coml,lr}lca a.lte.ra(;ao fl 08 dados Y, e-mail 0
bancdrios e solicita conferéncia
14 Usuaria Confirma dados bancarios e-mail 0
Solicita alteragdo dos dados bancarios .
15| Chefe2 (inclusdo do X no Sistema Y) c-mail 0
16 Prestador 3 Analisa e encaminha a demanda J, e-mail 0
17 Prestador 4 Atualiza dados bancarios e devolve ILP,T 0
Chefe 3 demanda
18 Prestador 3 Notifica a inclusao do X no Sistema Y e-mail 0
19 Chefe 2 Envia solicitacdo de pagamento Y, e-mail 1
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20 Prestador 1 Copfere ~dados bancarios e encaminha Y.A.CS 0
solicitagdo de pagamento

Altera solicitacdo de pagamento (inclui

21 Servidor 2 X no Sistema C) e devolve demanda

C S 0

22 Prestador 1 Gera nova ordem bancaria C, S, e-mail 1

Os registros efetuados durante a observacdo sistemadtica, ilustrados pela figura 6
e pela tabela 2, permitiram identificar alguns indicadores quantitativos que caracterizam
a situacdo analisada: (a) implicou 22 ac¢des distintas; (b) envolveu a participagao de 11
sujeitos (3 gestores, 2 servidores, 4 prestadores, um bancario, uma usudria-cidada); (c)
produziu 21 mensagens por e-mail; (d) utilizou-se de 41 péginas distintas nos
aplicativos utilizados; (e) demandou o uso de 8 sistemas informatizados distintos; (f)
envolveu 5 dreas do 6rgao; e (a) demandou 34 dias para a execucao da tarefa.

Ao longo do processo de acompanhamento das a¢des dos sujeitos implicados
com a tarefa, foi possivel registrar verbalizacdes do relato cursivo participativo que
expressam exigé€ncias tipicas que caracterizam o custo humano proveniente do modelo
de organizacdo do trabalho, e que orientam a execugdo da atividade observada. Tais
falas se reproduziram de modo mais significativo durante as sessdes dos GF’s. Nesse
caso, merecem destaque as seguintes falas que expressam percep¢des de mal-estar no
trabalho ([ ] nossos):

“[A gente tem] a sensac¢do de impoténcia, de ndo poder fazer nada, gera raiva,
vontade de dedicar aos estudos e passar em outro concurso. Gera também a vontade de
falar umas verdades, sair e deixar as coisas explodirem.”; “Desmotivagdo, estresse,
desapontamento, sentimento de incapacidade, dores musculares, nduseas, preocupagao
constante, ansiedade.”
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A percep¢do de ndo reconhecimento, decorrente da situagdo analisada, esta
presente nas seguintes falas: “Problemas constantes de falta de ferramentas na
informadtica para facilitar o trabalho, por exemplo, enviar e-mail pedindo algo que em
tese somos autorizados a fazer.”; “Quando ha uma grande demanda de trabalho e, ao ser
resolvida com éxito, ndo se ouve nem um obrigado.”; “Quando em alguns casos
demoramos dois ou trés dias para fazer trabalhos complexos e ndo temos retorno, com

2

um agradecimento da parte solicitante.”; “Nunca recebemos elogios, apenas criticas.”;
“Realizamos trabalho de “garcom’, carregando o problema de um setor a outro”.

Os resultados da andlise ergondomica do trabalho colocaram também em
evidéncia queixas relativas a falta de planejamento mais racional da tarefa; a baixa
autonomia para resolucao da tarefa — ex. forte dependéncia de outras dreas (informadtica,
financeira); a divisdo pouco adequada de tarefas; e ao “sentimento de desconfianca”
para liberar o uso de funcionalidades do sistema informatizado, retardando a solugdo do
problema relativo a concessao do beneficio a cidada-usudria. Tais queixas corroboram
as fontes de mal-estar j4 assinaladas.

Para atenuar ou eliminar os impactos negativos provenientes das exigéncias do
custo humano do trabalho na situagdo estudada — impactos que estdo na origem das
vivéncias de mal-estar, principalmente aqueles que repercutem na falta de
reconhecimento no trabalho — os participantes estruturam modos operatdrios especificos
e singulares. Algumas verbalizacdes ilustram esses modos operatorios:

“Procuro tratar com lealdade os técnicos da informatica, até mesmo convidando-

os para eventos (lanches) quando ocorrem na geréncia.”; “Busco contatar meus

superiores para também pressionarem pela resolu¢cdo do problema.”; “Busco prever,
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antecipar situacdes e agir proativamente, executando tarefas semelhantes ou rotineiras
de maneira diferente e buscando melhorar sua execucdo ou mudar a rotina.”;

b

“Buscarmos, nés mesmos, reconhecer nosso trabalho.”; “Busco envolver os colegas nas
atividades didrias, dizendo que hd oportunidade para todos. Crio momento de
descontragdo, solicito ajuda, mesmo sabendo fazer o trabalho, como forma de aumentar
a autoestima dos colegas.” Quando determinado modo operatério nao produz o
resultado desejado, um participante afirma que nesses casos o jeito € se “Conformar,
sentar, calar, pensar que € por pouco tempo. Botar fones de ouvidos e ir trabalhar”.

Tais resultados permitem, portanto, confirmar a hipétese especifica, ou seja, as
caracteristicas da organizacdo do trabalho (ex. nimero de acdes necessarias; areas,
sistemas e sujeitos implicados; divisdo inadequada do trabalho) colocam obsticulos
diversos aos sujeitos (ex. falta de autonomia para uso do sistema informatizado),
configuram um custo humano peculiar (ex. exigéncias cognitivas, fisicas, afetivas) e,
dificultando ou inviabilizando a constru¢do de modos operatérios apropriados
suficientes dos sujeitos implicados, ddo origem as percepc¢des de nido reconhecimento

no trabalho e outras manifestacdes de mal-estar que, globalmente, comprometem a

QVT.

Discussao

O contexto organizacional no qual se inscreve o objeto da investigacdo
empreendida revela contornos e, sobretudo, caracteristicas que permitem melhor
compreender os determinantes mais gerais da falta de reconhecimento no trabalho. Os

resultados encontrados mostram: (a) nitido descompasso entre evolu¢do da demanda de
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projetos e o nimero efetivo de pessoal da institui¢do; (b) um nimero significativo de
afastamentos médicos registrados no periodo de 2009 a 2012; (c) embora na Execut
tenha havido aumento do nimero de servidores, contrariando a tendéncia global do
orgdo, o crescimento da demanda de trabalho foi largamente superior (cerca de
1.100%); e (d) também no caso especifico da Execut, constatou-se crescimento (68%)
do nimero de afastamentos por motivo de sauide, entre 2011 e 2012. Seria esse cendrio
organizacional critico diferente do que apontam resultados encontrados na literatura? A
revisao da literatura fornece pistas para se afirmar que ndo. O que ocorre na institui¢ao
estudada revela semelhanca com o que se opera no mundo do trabalho.

Parece ser marca dos “tempos modernos” o idedrio corporativo de se produzir
“mais com menos”’, ou seja, maior produ¢do com menor contingente, menor tempo e
menor custo, mediante a implantacio de formas supostamente enxutas de gestdo e
organizacdo do trabalho, incrementadas pelas tecnologias computacionais de alta
velocidade que geram, entre outros efeitos, a intensificacdo e maior densidade de
trabalho (Costa, Lacaz, Jackson Filho, & Vilela, 2013; Ferreira, 2001; Pina, 2012). Em
consonancia com esse cendrio, a literatura aponta os reflexos da intensificacdo do
trabalho em termos de acidentes, adoecimento € morte de trabalhadores em varios
paises (Chagas, Salim, & Servo, 2011; Costa et al., 2013). Nesse contexto critico de
risco permanente para a saude, os trabalhadores buscam construir estratégias diversas
(ex. de defesa) para eliminar e/ou atenuar os desgastes e as vivéncias de mal-estar no
trabalho. Nem sempre tais estratégias sao eficazes, e a ansiedade, o medo e os desgastes
fisicos e mentais vao se acumulando, configurando quadro tipico dos casos de burnout

(Bernardo, Seligmann-Silva, Maeno, & Kato, 2011; Mendes, 2007).
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Além dos resultados mais globais, o exame mais especifico dos resultados
delineia os contornos das situacdes de trabalho que estdo na origem da “falta de
reconhecimento” no 6rgao e, sobretudo, na Execut, evidenciando aspectos pertinentes e
interessantes em relacao a literatura, especificamente no que diz respeito a “organizacao

precaria do trabalho”, as “relacdes socioprofissionais desarmodnicas”, ao “estilo de

N

gestdo ineficaz” e a “desvalorizacdo dos resultados”. Nesse sentido, cabe destacar o
seguinte:

= A “organizacdo precdria do trabalho” encontrada € apontada como
principal promotora da ‘“falta de reconhecimento”, o que corrobora os
resultados da literatura que indicam que esses dois construtos sao
correlatos. A organizagao do trabalho em que impera a impossibilidade de
negociacdo dificulta o reconhecimento e torna mais problemdtica a
superacdo do sofrimento dos trabalhadores (Dejours, 1993; Mendes, 2008;
Mendes & Morrone, 2002).

= As “relagdes socioprofissionais desarmoOnicas” constatadas estdo
relacionadas as interagdes sociais nas situacdes de trabalho. A literatura
aponta que relacdes socioprofissionais abertas, democrdticas e justas
favorecem o processo de reconhecimento, prazer e transformacdo de
sofrimento (Dejours, 2004; Martins, 2008; Mendes, 2008; Paschoal, 2013).
O inverso €, portanto, verdadeiro, ou seja, relacdes socioprofissionais
desarmonicas nao favorecem o reconhecimento.

= O “estilo de gestdo ineficaz” evidenciado pelos resultados da pesquisa diz
respeito as novas modalidades de gestdo do trabalho. Estudos indicam
aumento do sofrimento mental dos trabalhadores relacionado as novas
formas de gestdo do trabalho, caracteristicas do neoliberalismo, focadas
em resultados, permeadas pela relacio paradoxal entre o prazer e a
angustia, a autonomia e o controle, o reconhecimento e a rejeicdo, as
gratificacdes e as sancgdes, a liberdade num universo prescrito (Gaulejac,
2012; Le Goff, 1999; Petersen & Willig, 2004; Renault, 2000).

* Quanto a “desvalorizacdo dos resultados”, um balanco de pesquisas
realizadas no Canadd mostra uma relacdo estreita entre mal-estar
psicologico e falta de reconhecimento que pode ser advinda da
desvalorizacdo dos resultados do trabalho. A estimativa € que a falta de
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reconhecimento multiplica por quatro o risco de vivéncias de estresse
(Brun & Dugas, 2007).

Verificou-se uma lacuna na literatura pesquisada de artigos que relacionassem os
fatores “informdtica de viés tecnocéntrico”, “condi¢cdes de trabalho precdrias”,
“tratamento diferenciado dos terceirizados”, “desvalorizagao institucional do trabalho” e
“avaliacdo injusta, focada no erro” com o fator “reconhecimento”. Trata-se, portanto, de
uma contribuicdo original da presente pesquisa, ou seja, tais fatores se mostram
empiricamente associados com os relatos encontrados sobre a falta de reconhecimento
no trabalho no contexto organizacional estudado. Isto se destaca da literatura examinada
que vem mostrando que o reconhecimento estd relacionado com: a Qualidade de Vida
no Trabalho (Bom Sucesso, 2002; Fernandes, 1996; Hackman & Oldham, 1975); o
compromisso e desejo das pessoas em permanecerem nas organizagdes (Andrew &
Kent, 2007; Carvalho-Freitas et al., 2013; Mathieu & Zajac, 1990; Meyer et al., 2002;
Siqueira & Gomide Jr., 2004); o desempenho das organizacdes (Deeprose, 1994;
Lawler, 2003); a motivacdo (Bourcier & Palobart, 1997; Khan et al., 2010; Roberts,
2005); e a satisfacdo dos trabalhadores (Ali & Ahmed, 2009; Wilson, 1994).

Refinando e aprofundando o processo de investigacdo, a AET, por meio da
andlise da atividade “alteracdo de dados bancérios”, permitiu indicar as causas do mal-
estar no trabalho relativas a “organizacdo precdria do trabalho”, principal fator promotor
da “falta de reconhecimento”. A observacdo sistemadtica evidenciou um modelo de
gestdo taylorista, caracterizada pela separacdo entre a concep¢do e a execucdo do
trabalho (Dal Rosso, 2008; Leite, 2013). Os servidores relataram queixas relativas: a

falta de planejamento mais racional da tarefa; a baixa autonomia para resolucdo da
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tarefa — ex. forte dependéncia de outras dreas (informatica, financeira) e a divisdo pouco
adequada de tarefas.

Tais relatos sdo confirmados em diversos estudos no campo da Ergonomia
(Grosjean & De Weerdt, 2005), constituindo obstdculos para a construcdo de estratégias
operatérias mais apropriadas para responder ao que estd estabelecido no trabalho
prescrito. No que concerne a questdo da autonomia no trabalho, ela tem sido desde
sempre um fator fundamental para um modelo de gestdo do trabalho que pretenda
promover a Qualidade de Vida no Trabalho nas organizacdes publicas (Carneiro, 2013).
Ademais, resultados de pesquisa apontam uma relacdo inversa entre autonomia e
estresse ocupacional (Canova & Porto, 2010; Silva, Porto & Paschoal, 2010). Conforme
assinala Paschoal (2013), caracteristicas organizacionais — tais como praticas, politicas
corporativas, configuracdes de poder, valores, oportunidades e condi¢des de trabalho —
podem proporcionar a autonomia, a valoriza¢do e a integracdo do trabalhador e, em
consequéncia, influenciam o bem-estar no trabalho.

Os registros efetuados durante a observagao sistematica permitiram identificar o
nimero excessivo de agdes, sujeitos, sistemas, mensagens por e-mail, paginas de
aplicativos, sistemas informatizados, dreas implicadas e tempo para a alteragdo dos
dados bancérios (inclusdo do digito verificador da agéncia bancdria) da cidada-usudria.
A despeito de todos esses elementos, o servidor e o gestor da subgeréncia B tiveram de
implementar um procedimento nao padronizado para a solu¢do do problema. A esse
respeito, diversos estudos alertam sobre o risco que a sobrecarga de trabalho, a pressao

da demanda e a necessidade de transgredir para poder atingir os objetivos do trabalho
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podem impactar sobre o grau de insatisfacdo dos trabalhadores, o alcance dos objetivos
das tarefas e o funcionamento adequado do sistema (Cazamian et al., 1996).

Em funcdo das exigéncias detectadas e da ineficacia das estratégias de mediacdo
para lidar com as dificuldades encontradas, os servidores relataram a existéncia de um
elevado Custo Humano do Trabalho. Segundo Medeiros (2011), os estudos realizados
em Orgaos governamentais das esferas federal e estadual alertam para o custo cognitivo
como uma dimensao de elevada exigéncia do Custo Humano do Trabalho, e atestam que
as exigéncias relativas a concentracdo mental intensa, a resolucdo de problemas e a
gestdo operatoria para lidar com imprevistos que ocorrem nas situacdes de trabalho
como os mais exigidos dos trabalhadores (Almeida, 2007; Carneiro & Ferreira, 2007;
Diniz, 2006; Ferreira & Mendes, 2003; Lima, 2008). No caso da tarefa observada
“alteracdo de dados bancdrios”, o custo cognitivo estd fortemente associado a resolugao
de problemas e ao fato de os servidores terem de lidar com imprevistos.

Os resultados ratificam os achados de Daniel (2012), ao investigar os impactos
da organizacdo do trabalho a QVT na instituicdo pesquisada, e confirmam a hipétese
especifica: “as caracteristicas da organizacdo do trabalho (ex. nimero de acdes
necessdrias; dreas, sistemas e sujeitos implicados; divisdo inadequada do trabalho)
colocam obsticulos diversos aos sujeitos (ex. falta de autonomia para uso do sistema
informatizado), configuram um custo humano peculiar (ex. exigé€ncias cognitivas,
fisicas, afetivas) e, dificultando ou inviabilizando a construcdo de modos operatérios
apropriados suficientes dos sujeitos implicados, dao origem a percep¢ao de nao
reconhecimento no trabalho e outras manifestacoes de mal-estar que, globalmente,

comprometem a QVT.
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Conclusao

Retomando o ponto de partida da pesquisa — investigar as causas mais profundas

N

das vivéncias de mal-estar no trabalho, relacionadas a “falta de reconhecimento” — um
dos fatores de maior criticidade, apontado na etapa do diagndstico macroergondmico
que serviu de macroreferéncia da pesquisa, o percurso de investigagdo empreendido
possibilitou construir um cendrio explicativo do objeto de andlise. As vivéncias de mal-
estar no trabalho, relacionadas a falta de reconhecimento no trabalho, sio de natureza
multicausal.

Nessa perspectiva, as vivéncias de mal-estar no trabalho resultam,
fundamentalmente, da combinagao de multiplos fatores:

= Do contexto organizacional critico que se caracteriza pelo descompasso
entre o aumento da demanda de tarefas e o nimero restrito de pessoal que,
certamente, tem contribuido para os casos de afastamentos por motivo de
saude encontrados tanto no 6rgdo quanto na unidade administrativa
estudada. Trata-se de um cendrio tipico de intensifica¢do do trabalho (ex. a
sobrecarga induz a aceleragdo do ritmo de trabalho) que vem sendo
descrito na literatura (Chagas et al., 2011; Costa et al., 2013; Ferreira,
2001; Pina, 2012).

N

= Da combinagdo de fatores relacionados a ‘“organizacdo do trabalho
precéria”, as “relacOes socioprofissionais desarmonicas”, ao ‘“‘estilo de
gestdo ineficaz” e a “desvalorizacdo dos resultados”. Tais achados
confirmam resultados correlatos encontrados na literatura (Dejours, 2004;
Gaulejac, 2012; Le Goff, 1999; Martins, 2008; Mendes, 2008; Mendes &

Morrone, 2002; Paschoal, 2013; Petersen & Willig, 2004; Renault, 2000).

= Da contribui¢do de outros fatores, ndo evidenciados na literatura, tais
como a “informadtica de viés tecnocéntrico”, as “condicdes de trabalho”, o
“tratamento  diferenciado dos terceirizados”, a ‘“desvalorizacdo
institucional do trabalho” e a ‘“avalia¢do injusta, focada no erro”. Tais
fatores ajudam a explicar a falta de reconhecimento no trabalho.

= Do custo humano (exigéncias cognitivas, fisicas e afetivas) gerado por
uma organizacdo do trabalho precdria que, entre outros limites, separa a
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concepcao da execugdo das tarefas, restringe a autonomia de acdo dos
servidores e se apoia em uma divisdo pouco adequada das tarefas. E esse
custo humano critico que dificulta a operacionalizacdo de estratégias
operatdrias eficazes para, a um sé tempo, garantir os objetivos do trabalho
prescrito e a preservacdo do bem-estar no trabalho. Esses achados
confirmam resultados de pesquisa no campo das ci€ncias do trabalho e da
saide (Canova & Porto, 2010; Cazamian et al., 1996; Dal Rosso, 2008;
Grosjean & De Weerdt, 2005; Leite, 2013; Silva et al., 2010).

Esses multiplos fatores, atuando de forma combinada, confirmam as hipdtese
geral e especifica delineadas na pesquisa. Logo, os sentimentos de mal-estar no trabalho
sao a expressdo da percepcdo da falta de QVT em face de um custo humano
significativo, que nasce dos obsticulos para a operacionalizacdo de estratégias
operatorias suficientes devido as caracteristicas de uma organizagdo do trabalho
precaria.

Assim, os resultados encontrados revelam um distanciamento empirico evidente
da concepcao de QVT (Ferreira, 2012) adotada nesta pesquisa. Nesse sentido, a efetiva
gestdo organizacional e do trabalho constatada no 6rgdo expressa normas, diretrizes e
praticas no ambito das condicdes, da organizacdo e das relagdes socioprofissionais de
trabalho que mais produzem mal-estar no trabalho do que promovem o bem-estar
individual e coletivo, obstaculizando o desenvolvimento pessoal dos trabalhadores, e
em consequéncia o exercicio da cidadania organizacional nos ambientes de trabalho. Os
problemas vivenciados pelos servidores, expressos nas falas e comportamentos em
situagdes de trabalho, ddo origem ao predominio de experiéncias de mal-estar no
trabalho, da falta de reconhecimento institucional e coletivo que, certamente, impactam
negativamente no ambito do crescimento profissional.

Na mesma perspectiva de didlogo do tedrico com o empirico, constata-se uma

discrepancia entre o conceito de reconhecimento, preconizado por Brun & Dugas
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(2007), e os achados da pesquisa. A avaliacdo da contribui¢do de cada servidor, tanto
pratica quanto de investimento e mobilizacdo pessoal, em relagdo aos resultados
alcancados se mostra ausente das praticas de gestdo do trabalho. O reconhecimento do
trabalho, em multiplas possibilidades, estd inequivocamente ausente no contexto
organizacional investigado.

E nesse cendrio que assume sentido a denominagio do presente artigo. O cendrio
critico resultante do elevado custo humano do trabalho, decorrente das estratégias de
mediacdo pouco suficientes para lidar com as dificuldades encontradas para dar conta da
tarefa, “aparentemente” simples (inclusdao do digito “x” da agéncia bancéria da cidada-
usudria), mas que por meio da investigacdo viabilizada pela AET apresentou-se
extremamente complexa, acarretou o predominio de representacdes negativas, indicando
a prevaléncia de mal-estar e comprometimento da QVT. Nesse sentido, o “x” da questao
de QVT na situacdo estudada tem suas raizes na organizacdo do trabalho precéria,
promotora de falta de reconhecimento, e traz consequéncias negativas para a
visibilidade do 6rgdo, pois impacta negativamente no cumprimento da sua missao e, em
consequéncia, na satisfacdo dos usudrios-cidadaos no que tange a qualidade e presteza
dos servigos oferecidos.

Do ponto de vista aplicado, as contribuicdes da pesquisa mostram a necessidade
urgente de reconcepcao do processo de gestdo do trabalho adotado. Um modelo de
gestdo do trabalho que possibilite uma solu¢do de compromisso dinamica e sustentdvel
que combine bem-estar no trabalho, eficiéncia e eficicia dos processos de trabalho.
Observa-se que o “x” da questdo para se promover a QVT no 6rgio parece estar

centrado em agdes que promovam a autonomia (ex. disponibiliza¢do e treinamento de
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ferramentas e sistemas) e revejam as priticas de organizacdo do trabalho (ex.
aproximem a concep¢do da operacdo, permitam a divisdo adequada das tarefas) e de
reconhecimento.

Para uma agenda de pesquisa futura, sugere-se uma reaplicacdo do diagndstico
macroergondmico de QVT, realizado inicialmente em maio de 2010, para que seja
vidvel verificar as possiveis alteracdes nos resultados, haja vista mudancas significativas
constatadas no decorrer da pesquisa, tanto na estrutura organizacional (organograma)
quanto na estrutura fisica (mudanca da sede) da instituicao. Sugere-se ainda a realizag¢ao
do diagndstico microergondmico para andlise dos demais fatores estruturantes de QVT.

Por fim, espera-se que tanto essa pesquisa quanto estudos futuros contribuam
para que a verbalizacdo de uma servidora, na etapa de diagndstico macroergondomico,
torne-se uma efetiva realidade: “Qualidade de Vida no Trabalho € ser reconhecida pelo
trabalho que executo, ter liberdade para criar, participar da tomada de decisdo, ser
ouvida, conciliar trabalho e interesses pessoais, atuar na minha 4rea de interesse, ter

oportunidade de desenvolvimento e crescimento’.
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Conclusao:

A pesquisa possibilitou avaliar a Qualidade de Vida no Trabalho em uma
instituicdo publica brasileira, por meio da aplicagdo do Modelo Descritivo Tedrico-
Metodolégico de Avaliagao de QVT (Ferreira, 2012). Para tanto, realizaram-se duas
etapas: o diagndstico macroergondmico e o diagndstico microergondmico.

Na etapa de diagndstico macroergondmico, aplicou-se o0 instrumento
quali/quantitativo denominado Inventdrio de Avaliagdo de Qualidade de Vida no
Trabalho (IA_QVT). Os resultados quantitativos apontaram que globalmente a
institui¢do encontra-se na zona de bem-estar moderado (média=6,07) e os fatores
considerados mais criticos na percep¢ao dos servidores foram Organiza¢do do Trabalho
(média=4,41 DP=1,74) e Reconhecimento e Crescimento Profissional (média=5,27
DP=2,26). Os resultados da parte qualitativa do IA_QVT ratificaram os achados
quantitativos, sendo que o0s nucleos temadticos estruturadores com maior
representatividade de mal-estar no trabalho foram: “Estilo de Gestao Ineficaz”
(35,16%); “Dificuldades de Relacionamento, Falta de Reconhecimento e de
Perspectivas de Crescimento Profissional” (26,01%) e “Sobrecarga de Trabalho e
Problemas com a Informatica” (15,75%). Os resultados qualitativos e quantitativos
possibilitaram formar a primeira “fotografia” da Qualidade de Vida no Trabalho da
instituicdo.

Para completar a avaliacio de QVT, a etapa do microdiagndstico visou
investigar, com base na anélise da atividade em situacdo de trabalho, o “x” da questao -
as causas mais profundas das vivéncias de mal-estar relacionadas a falta de

reconhecimento. Esta etapa foi viabilizada por meio da aplicacdo da andlise ergondmica
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do trabalho (AET). Os resultados apontaram que as caracteristicas da organizacdo de
trabalho (ex. nimero de a¢Oes necessdrias; dreas, sistemas e sujeitos implicados; divisao
inadequada do trabalho) colocam obstaculos diversos aos sujeitos (ex. falta de
autonomia para uso do sistema informatizado) e configuram um custo humano peculiar
(exigéncias cognitivas, fisicas e afetivas). A dificuldade de construcdo de modos
operatdrios apropriados suficientes dos sujeitos implicados dd origem a percep¢do de
nao reconhecimento no trabalho e outras manifestacdes de mal-estar que, globalmente,
comprometem a QVT. As contribuicdes da pesquisa mostram a necessidade de
reconcepcao do processo de gestdo do trabalho adotado pela instituigao.

Esta pesquisa enriquece a literatura, haja vista consolidar a abordagem intitulada
“ergonomia da atividade aplicada a QVT”, na qual se adota o olhar preventivo, em que
o trabalhador € o protagonista da promocao da Qualidade de Vida no Trabalho. Ao
contrério do olhar hegemonico, assistencialista que predomina na maioria dos estudos e
praticas, nos quais segundo Ferreira et al. (2009), o trabalhador € considerado a varidvel
de ajuste. Dessa forma, a abordagem adotada mostrou-se adequada ao percurso

investigativo, haja vista o interesse em “‘compreender o trabalho para transformé-lo”.
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Consideracoes Finais

O percurso proporcionado por essa investigacdo permitiu observar que a
evolucdo histdrica do conceito de QVT se dd em um contexto de mudangas politicas,
econdmicas e sociais. O conceito evolui em um cendrio produtivo caracterizado pela
reducdo do papel do Estado, politicas governamentais de valorizagdo do capital
financeiro; flexibilizacdo dos contratos de trabalho; aumento crescente das taxas de
desemprego e exclusao social e baixa e instdvel expansdo da riqueza para a sociedade
como um todo.

Esse é o contexto do neoliberalismo e da globalizacdo em que as fronteiras sdo
derrubadas e as empresas transnacionais avancam em busca de mao de obra e matérias
primas abundantes e baratas, oferecendo saldrios miserdveis, migrando de pais em pais,
conforme as facilidades que encontram nos subsidios governamentais que lhes sao
oferecidos. Aliado a isso, o consumo das familias € cada vez mais incentivado,
facilitando-se a disponibilidade de crédito e o consequente endividamento.

O planeta d4 sinais de exaustdo provocada pela forma de exploracdo dos
recursos naturais, pela geracdo de residuos e pelo consumo desenfreado. Mudancas
climéaticas sd@o observadas e a proposta do desenvolvimento sustentdvel que busca o
equilibrio entre desenvolvimento econdmico, a gestdo ambiental e o futuro das
proximas geragdes se fortalece. A crise econdmica se evidencia e o final da primeira
década do século XXI € marcado pelo estrangulamento de grandes economias, a
americana e a europeia.

Nesse sentido, considerando-se o contexto global com o surgimento da

preocupacdo com a finitude dos recursos naturais e com a reducdo das desigualdades
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sociais oriundas do sistema capitalista, propde-se um novo enfoque para o conceito de
Qualidade de Vida no Trabalho adotado na EAA_QVT, a ética socioambiental:

Sob a dtica socioambiental, a QVT € o conjunto de diretrizes, normas e acdes
que se caracteriza por um modo de produ¢do que considera os resultados
organizacionais, conciliando o uso sustentdvel de recursos naturais e de fontes de
energia, a inclusdo e a responsabilidade social em todas as relagdes, seja com os

trabalhadores, clientes/usudrios, fornecedores e a sociedade em geral.
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Apéndice

O objstivo deste guestiondrio € conhecsr 3 sua opinido sobre 3 Qualidade de

Q Grupo de Estudes & Pesquisas em Ergonomia vida mo Trabalho (QvT) no [nome do Orgdo]. Responda de forma SINCERA 3s
ﬁ Aplicada a0 Setor Piblico (ErgoPublic) afirmativas spresentadas abaino.
Institute de Psicolegia {IF)

Muito Importante: Nio € necsssario se identificar.

Ergog Universidade de Brasiia (UnB) o N ) T .
0z resultados individuaiz zerdo mantidos em sigilo e serdo tratados de forma
agrupada para fins de avaliscio de Qualidade de Vida o Trabalho (QWT). Figue
tranguilo[a], =std garantido o sigile de suas respostas. Desde 3, agradecemos 3 sus

participagio.
Margue um "X” no ponto da escala que melhor representa a sua opinido nas
IA QVT afirmativas gue s= seguem sobre 3 Qualidade de Vida no Trabalho [QVT) no [nome

- do Orgdo).

£ - - — N
Inventario de Avaliacao de Discordo Concordo
Totalmente Totalmente
Qualidade de Vida no Trabalho 0 | |
01 Mo [Orgdo], as |
A g B atividades gue realizo o|1|2|3|a|s5]|s|7|E|2|w
Instrumento de Diagnostico e Monitoramento s30 fonte de prazer
de QVT nas Organizacoes 02 O nivel de iluminacia & N
suficients paraexecutar [0 | 1 (2| 3|4 |5 |8 | 7| 8| 2|10
as atividades
03 O reconhecimento do
= s s : trabalho individual & o|1|z|3|a|s|s|7|B]|=|1w
Prof. Dr. Mavie César Ferveira M3 pratica efetiva no...
04 Meus eolezas de trabalho
demonstram disposicio o|1|z2|(3]a|ls]|s|7|&|=5|1w
&m me 3judar
u}
Ergonomiada Atividade sphicadad 05 H3 cobranca de prazos
Qualidad e ¢ Vida na Trabalho paraocumprimento de |0 | 1 (2| 3|4 |5 |s|[ 7| &|=e]|1
tarefas
06 A5 oportunidades de
crescimento profissional | @ | 1 (2 (3|45 )6 | 7| 8| 2|10
=30 iguais para todos
07 Tenho 3 possibilidade de
SEr Crigtive no meu ojli1|z2|3|a|=s]|e|7|E|2|w
trabalho

Brasilis - DF, maio de 2010
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51 Existem dificuldades na | Quando penso no meu trabalho no [Orgdo], o gue me causa mais bem-estar £...

=
-
[
w

comunicacdo chefia -
subordinado
52 O comportamento
gerencial & -
Caracterizado pelo olifz)3)s|5|8 Efe |10
didlozo .
Discordo Concordo
53 No [Orgdol, tenho lvre Taotzlmente Totalmente
acesso as chefias o1z |3|s|s|e|7|&]|e|t
SupEriores |
54 Oz instrumentos de 19 9 desenvolvimento
30 suficientes 3 T 5 pessoal & uma -
g:,‘?,ltaﬂ?;u:g? |°‘1|2"|i‘5‘5| ‘5|"m| possibilidade realno C R I N B Bl =10
ealiz; e [Orgdol
- e 5 20 No [Orgao], disponho de
szr:ia'ilif:“E”:”“hEﬁa |o|1|1|3|4|5|s|?|5|9|m| tempo paraesectare (0 | 1|2 |3 |afs|s 7|8 2|10
= meu trabalho com zelo
36 Paitz 2poio das chefias 2tgosto dainstticio [T [2]3]a]s]s]7]s]e]m)]
gf—sf—mohjirrf-nm o|i1)z2|3|a|s5|s|7|E]2|iD onde trabalho - '
profissianal 22 Ha incentivos do [Orgao]
57 Mo [Oredol, existe forte - para g crescimenta na of1|z|z|a|ls|s|7|8|e 1w
cobranga por resultados Oj1)2|3|4|5|8|7|E|=2|1D carreira
. 23 & socisdade reconhece 3
“ifzmgi’ﬂﬂ””h'mslo|1|1|3|4|5|s|?|5|9|1.o| importinda do meu 0‘1‘z|3‘4 5| s -‘5|9‘m‘
== = trabalho
59 E comum o confiito no | | | | | | | | - | | | | 24 O 3poio taonio s
. o|l1]z2|3]|4|5]|8 7 E|lo|1 apoio teCnico para as -
ambiente de trabalho athvidades & suficients olir|2|3|4]|=|8 E|o|10
so;:;a;;lﬁgs_::rtr:r[if;; |o| 1|z| 5|_,1| 5| s|'| 5|;.|1_0| 25 Posso eXECUTar o meu
Sem press tclrahalh? semsobrecarza | 0 | 1 (2| 3| 4|5 |6 | 7| &]|%|10
= tarefas
61 O posto detrabalho &
adequado para a 0|12 |3]|4|5|8|7|E|=2| 26 O tempo de trabalho
realizacio das tarefas gue passo no [Orgao] o|i|z2|3|4|5|&8|7|E|®|10
me faz fel
Ngus comentdrios £ sugestbes: 3 .
27 No [Orgdol, minha 3
dedicacio aotrabalho £ |0 (1 (2| 3| 4| 5| 6| 7| B| 2|10
reconhecida
2B Ha confianca entre oz
s e e[z f=a]s]e]7 o]0 ]
78 A convivénda no [elsTzTslalsTel7slel10]
""'biEm_E_dE trabalho & | | | | | | | | | | | | Quando penso no mew trabalho no [Orgdo], o que me causa mais mal-estar
harmonicsa :
30 Mo [orgdcl, oresultado
obtide com meu 1|2|3|4|5|8| 78|20
trabalho € reconhecido
tarefas € justa |°|1|2|3|4|5|5|7|3|9|"°| )
Discordo Concordo
= u?tﬁ[:‘:?;h:%ﬁ:?;;f | o | 1 | 2 | 3 | 4 | 5 | ] | 7 | B | z | 1.0| Totalmente Totalmente
socisdads
33 Mo [Orzdol, as . . " | |
condighes cetrabalhe |0 | 1|z |3|a|s|&| 7] 8|20 42 Minha chefia imediata
30 precarias tem interesse em me ofl1|z2|z]|a|ls]|s|7]|z&|e]w
e 5
ajudar
34 Tenho 3 impressdo de . o
gue para o [Orgaol eu o|1|z|3|4|5|6| 78|80 43 Sirto-me maig feliz no _
nao existo trabalhomo [Orgdolgue | O (1 | 2| 3] 4| 5|6 (7| 8| 5|10
COM OF MeUs 3migos
35 sinto-me maig feliz no
trabalho no[Orgdolque (0| 2 | 2|3 |a |5 |s| 7| 8] 2|10 44 O ritmo de trabalho & | | | | | | | | . | | | |
em minha caza ENCEIEVO ejrjz)z]aj=|®8]" Ml
36 O mobiliario existente 45 Sinto-me reconhecido
no bocal de trabalho € o|1|2]|3|4|5|6|7|E|e|10 pela instituicio onde o|l1|z|3|4|=s|s|7]|E|=]1
adeouado trabalho
37 Mo [Orgdo], tenho 46 Mo [Orzdo], recebo
gﬂi’ﬂiﬂfﬁfﬁé,i‘f‘ o olalzlzlalz]lelslze]lcel i—'?nzfrl;ghm de minha ‘ o ‘ 1 ‘ 2 | 3 | 4|35 |8 ‘ 7 | ] ‘ ] | 1.0‘
trabalho o
47 Asnormas para
38 Fafta tempo para ter _ execucdo das tarefas o|l1|z]|3|a|s|e|7]|&8|e]|w
pausa de descanso no o|1|2|3|a|s|s|7]|&8)|2]|10 =30 rigidas
trabalho
39 Sinto-me maig feliz no 48 O trabalho que realizo _
trabalho no [Orzdolque | O ‘ 1 ‘ 2 | 3 | 4 ‘ 5 ‘ 5 ‘ 7 | ] ‘ 5 | LO‘ _EEL:'H em '.':"F_Damnh! o)z 3|4|5 |85 |7 8|50
com a minha familia sezuranca fisica
40 Mo [Orzdal, astarefas - 49 & comunicacig entre
ssalﬂmﬁt'.m!; - |o|1|z|3|4|5|s|.-|5|9|1.0| funciondrios £ o|1|z2|3|a|s5|6|7]|&|e|10
- inzatisfatoria
Lipa mentos -
auir 50 E comum a ndo
o 1 Z 3l4 5 & 7 E| 2|10 usdo de trabalhos 1] 1 2 3l4 5 & 7 E& |10
iniciados
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Mz minha opiniso, Qualidade de Widano Trabalho ...

0 O local de trabalho &
confortavel

09 Minhas relagbes de

trabalho com oz
530 harmonicsas

sgaz

10 Existe fiscalizacio do
desempenho

11 O reconhecimento do
trabalho coletivo £ uma
pratica efetiva no
[orgdol

12 O [Orzdol oferece
oportunidade de
crescimento profissional

13 Minhas relagdes de
trabalho com a chefia
30 cooperativas

14 Tenhao liberdade na
execucio das tarefas

15 O material de consumo
& suficiente

16 Sinto que o meu
trabalho no [Orgdo] me
faz bem

17 A pratica do
reconhecimento
contribui para a minha
realizacao profissional

18 O espao fisico &
satisfatorio

Lel:fzz]ef=]e]7] o ¢]ue]
o alz|al|s|s|7]s ew‘
Lel:fz]z]efs]e]7] o e]ue]
0 2|lz|a|s|s|[7]8]|e|w
o 2|s|lals]s]|7 59|1.0‘
0 2lz|a|s|s|7]= em‘
lels]z]sa]s]e]s]s]o]sm]
[elsl2[s[s]s]e[]s]o]ue]
o alz|al|s|e|7 5=|m‘
0 2|ls|a|s|s|[7]8]|e|w
[el:]z]s]e[s]e]7] 5] ]
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Brasilia - DF, Maio de 2010.
Por favor, informe os dados do seu perfil
Idade: anos

Sexo: | ) Masculimo { ) Femining

Estado Civil:
{ )Solteiro { )Casado
( ) Divorciado/Separado () Qutros:

Escolaridade: { ) Ensino Fundamentalincompleto

{ )Ensino Fundamental Complato (| ) Ensina Médio Incompleto
| )Ensino Médio Completo | ) Gradua¢do | ) Especializacio
{ ) Douterado ( ) Pés-Doutorado

{ ) Mestrado

Situacdo Funcional: | ) Programade Iniciag3o ao Trabalho [ ) Estagidrio
{ ) Prestadorde Servigo | ) Servidor

Carge: | ) Mivel Médio
Tempo de Servigo na Lotacio:
Local de Trabalho:
Tempo na Institui¢io:
Tempao de Servigo como Servidor Piblico:

[} Mivel Superior

Muito Obrigado Pela Participagdo!

Brasilia-DF-Marg¢o de 2014
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“Quando eu penso na minha rotina na Execut,
as 3 situacdes que mais expressam
a falta de reconhecimento do trabalho
na Execut e no 6rgdo sdo...”

“Como consequéncia principal,
essas situagdes me provocam...”

“Para enfrentar tais situacdes
(evitar, prevenir, atenuar), eu busco...”

“As minhas 3 principais sugestdes para promover o
reconhecimento do trabalho na Execut e no 6rgdo sao...

Por favor, responda os dados a seguir:

Idade:__ anos

() Feminino () Masculino

Estado Civil: ( ) Solteiro () Casado () Separado

() Divorciado () Outros

Escolaridade: ( ) Ensino Fundamental Incompleto ( ) Ensino Fundamental Completo
() Ensino Médio Incompleto () Ensino Médio Completo
() Ensino Superior Incompleto () Ensino Superior Completo
() Especializacdo () Mestrado () Doutorado

Vinculo: ( ) Programa de Iniciagdo ao Trabalho ( ) Estagidrio
() Prestador de Servigo () Servidor

Cargo: () Nivel Médio () Nivel Superior

Lotacio:

Tempo de Servico na Lotacao:
Tempo de Servigo no o6rgio:
Tempo de Servico no Setor Piiblico Federal Brasileiro:

Jornada de Trabalho: ( )4horas ( )6horas ( )8horas
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Tramite geral — Alteracoes de dados bancarios
Tesouraria envia f"';z?r:;e?:r: Subgeréncia B Suparte envia DESZZ:;';;T:W Suporte
O—, demanda para 2 ervia demanda demanda para e devolve para
subgeréncia B - para Informatica Desemvolvimento Mwmf subgeréncia B
-
Ordem Bancaria
volts do Banco
para a Fi = - . 4
D4 devolutiva Contabilidade e‘”“;’r‘: nvia Subgeréncia B
il Tesouraria €| devolvepaa € : €« emiapan
subgeréncia B Tesouraria Contzdiidade Tesouraria
Financeira) d r
(Financeira)
| S

Envia nova
Ordem Bancéria

para o banc
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Fluxo das atividades ‘“Alteracao de dados bancarios” — Subgeréncia B

Abre

Clica em

em Clica em Clica em

Freenche campo

sistema "A”

Sistemas”

Recebe e-mall da Financeira
solicitando providénas paao
problema de impossibildadede
pagamento dausuaria-cdadi

Clica em
“Consulta
Processos”

Freenche com
nimero do
Processo

Clica
“sIG

Clica na aba
Técnico’

“Processos” *Consulta”

Inicia sistema Y

com algum dado

Resgata dados
do Processo

Resgata e-mail l Clica em
g Retorna para Clicaem Clica em s
t sistema " “Fagamento’ Cadastro .
cidadi Bancarios
Envia e-mall para a p - FY——— P Clica em
e cincs anata qual s ieanesbay et reeiecor) Contote
informando que hd erro ool i it | i | de Dados
nos dados bancrios = e Bancarios”
Usura. ddadAiceggy Abre Clica em Clicaem Clica em Clicaem
Pz sistema A Sistemas SIG Pagamento Cagastro
Enia e-mail &
Clicaem
Resgata dados Preenche com e Clica em
Descobre qual bancirios do ¢ nimero do “—— ‘Dades
e Processa i
processo — Bancarios

Usuaria- cidada
responge e-mail

Servidar reenvia e-mai
solicitando uma rova

Usuaria- cidads

tentativa e aimagem
de erro, caso ndo
consiga corrigi-lo.

deermo

permitida

Usuiria- cidads

Servidor emia e-mai Informati Senddod
4 informatica responde que a ut
solicitande veriiar o imagem de erro
ero. ndo foi anexada

Servidar emvia e-mail

Servidor decide junto

Clica em Abre sistema e 20 sew chefe fazer a
“sistemas® € W | : g afteragio dos cades
bancirios Solicita 3 confimagio. e
Gos dados bancinos X
25 dies aguardando resposa da
informatica
it Preenche com
Clica em Clica em Ciica em “Dados praisi ol
si6 Pagament; Cadastro: Eime e
Resgata Dados
Bancarios do
Processo
Chete substituta envia
<-mail 4 Informtica
Solcitando a Altera dado
< emado

atualizado

atualizacio dos dadcs.
nearios no sistema
e

Clica em
“Técnino de
Execugio”

Regera Documento ge
Solicitagio de
Pagamento (DSP)

cho ra athicace
passando-apara Chefesubstituta para que eia
faga 05 procedimentos seguirtss.

Preenche com o
Nimero do
Processo

Cria 0 arquivo
em PDF do DSP

Emvia e-mail para

pagamento

Tese de Doutorado

Sistema envia
mensagem de.
confirmagia.
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Fluxo das atividades “Alteracao de dados bancarios” - Suporte

Demanda &
encaminhada

Cantrole de
Tarefas

. Analisa 3 demands parao 'l - iﬁ’gfﬂ‘:;‘;‘f’:‘; Clica em
Mivel 1 “Editar”
( ) Sistema de o

Chega demanda na
Informatica via
&-mail

Seleciona o comporentzde
acordo com adescrigio do
chamado - Contratagio/
Dados Bancarios &
Complementares.

Clica em iniciar
processo pamaa
demanda ficar em
andamento

Atualiza demanda
com essas
alterages

Delega o nome de
quem est fazendo
35 altermches

Copia o assunto
do e-mail

Calao assuiodo
&-mail copiado o
campo "Resumo”

Criado o clone,
clica em
“Maver”

Seleciona a demandade
- A of Clicaem

" “Proximo”

Clicaem Clicaem
Clonar “Criar”

SIS - PCC

| Confere os dados seestio | h Seleciona o Liderque id SelEriorEln T
Copia o PCC 7 Clica em 3
b e ficar - =
= deacordo c a 2 “Proximo! pela cﬂmpor'\ente Contratacio/Dados
& clica em "Mover Bancarios e Complementares

Clicacom obotéo direito na Volta automati@amente
- - g Colao PCCeopiado
opcio de "Voltarpagina” e em para o primeiro CSE Clica em
anteriormente no @mpo pr g .
seguida, clica na primeiro CSE editado e cligem Pendi s ’l relacio l
editado. “Associar”

Finalizaa
criacio da
demanda.
O PCC fica
associado
na pagina

do CSE

Fluxo das atividades ‘“Alteracao de dados bancarios” - Desenvolvimento

Apalista faz o Analista cria
Lider seleciona Analist ISER procedimento demanda para Analista solicita
analistz o a corregio ¢ e
= erro

Chega a demanda para o Lider do
setar que encaminha para um analisia
da equipe

Equipe de Banco de
Dados fazo

procedimento er

ambiente de pro

Oanalista envia a resposia
30 Suporte pormeio do
sistema "

Demanda €
encaminhada

Gerente analisa a
demanda &
aprova a execucao

Suporte responde
para a area
demandante

Tese de Doutorado
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Fluxo das atividades “Alteracao de dados bancarios” - Tesouraria

Preenche com
nimero do
processa.

Clica em
“Consulta
Processo”

Abre “Sistema i Clica em
2 2 “Técnico’

Recebe e-mail desoliciacio
de pagamento

Clica em | Clicaem | Clica em |
“Frocessos” % et |® “Sistemas” €

Abre DSP
(Documento de
Solicitacio de

Fagamento]

Abre sistema "A" -
para ver dados
atualizados

Abre histarico Acessa pasta
do Processo do Processo

Preenche com
nimero do
Processo

Preenche com
niimero do
Pracessa

Clicaem
“Consulta”

Clicaem Clicaem 'Dados
“Arquive” Bancérios”

Acessa dados
do Processo

Acessa "Dados
Bancarios do
Processo”

Seleciona
“Gerenciar
5PG"

Abre sistema
P

< e Imprime DSP

Confere dados
bancarios

VoltaDSPparaa | . . " | Envia DSP paraa
Tesouraria contabiidade

Ervia DSE para
aCaixa
Individ

Escolhe a opgio
"DSE" e digita 0
nimero da D

Seleciona
"Documento.
de Referén

Seleciona o
Processo (SLR

Abre "Caixa de
Entrada”™

Digita senha do Confirma Efetivagio onine
sistema 'S” transagio com asistema 'S

(Crdem Bancaria). N .
Pagamento efetuado em até
2dias.

Finaliza com ageracio da 0 ( )‘

Fluxo das atividades “Alteracao de dados bancarios” - Contabilidade

Recibo de
Pagamento &
habilitado no sistema

“C" por meio do
sistema 5"

Envia SPG para o
sistema °S” para
Bracic

Altera SPG (Solicitagiode
Abre sistema
T infarmando o dado co

Chega demanda Enwvia SPG via sistema
C" 3 Tesouraria para

da Tesouraria na T3 Ty
Contabiidade pagamento

Tese de Doutorado
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