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RESUMO

MELO, Aurea Maria Noronha de. Qualidade de Vida no Trabalho na Administracdo Publica
Federal brasileira sob a 6tica institucional e dos trabalhadores. 2016. 201f. Dissertacdo
(Mestrado em Planejamento e Governanga Publica) — Programa de Po6s-Graduagdo em
Planejamento e Governanca Publica (PPGPGP), Universidade Tecnologica Federal do
Parana (UTFPR), Curitiba, 2016.

Considerando-se que indicadores criticos da esfera institucional afetam negativamente os
trabalhadores e que estes Ultimos sdo a face visivel e concreta dos servigos prestados em
atendimento as necessidades da sociedade, promover a Qualidade de Vida no Trabalho nas
instituicdes que integram a Administracdo Publica significa fortalecer a capacidade do Estado
de realizacéo do bem comum. Partindo-se da convic¢éo de que atuar de forma transformadora
sobre o contexto de trabalho — abordagem preventiva — é mais eficaz e sustentavel para
propiciar bem-estar aos trabalhadores que a retirada momentanea destes para a participacao
em atividades compensatorias dos desgastes causados por tal contexto — abordagem
assistencialista, buscou-se, por meio deste estudo, averiguar, tanto sob a otica institucional
gquanto dos trabalhadores, a percep¢do de Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) e as acdes
realizadas com este foco nas instituicdes que integram a Administracdo Publica Federal
brasileira, verificando seu alinhamento a abordagem preventiva ou assistencialista. Por meio
de pesquisa de campo, realizada a partir da aplicacdo de questionarios a cada uma das
populacBes-alvo, verificou-se que a QVT nas instituicdbes pesquisadas € média-baixa.
Constatou-se que niveis mais altos de QVT associam-se a baixas exigéncias fisicas, alta
possibilidade de livre organizacdo do préprio trabalho e percepcdo de oportunidade de
participacdo nas decisdes institucionais relevantes. Embora percebido que, quanto aos dois
primeiros aspectos as instituicdes se encontram em caminho favoravel, quanto ao terceiro
verificou-se a necessidade de mudancas mais significativas. ldentificou-se ainda que
caracteristicas pessoais/profissionais dos trabalhadores influenciam a forma como séo
percebidos cada um destes trés aspectos. Constatou-se que niveis mais elevados de QVT
também se relacionam, progressivamente, a percep¢ao de realizacdo de acdes de QVT na
instituicdo e ao carater preventivo destas. Nesse sentido, apurou-se que, ainda que os
participantes tenham revelado concepcbes predominantemente condizentes a abordagem
preventiva da QVT, as acOes efetivamente realizadas nas instituicbes caracterizam-se como
assistencialistas. A partir dos resultados obtidos, refor¢ca-se a importancia da realizacdo de
acbes com foco em QVT nas instituicGes, em especial adotando-se uma perspectiva
preventiva que, a partir da escuta das demandas e percepc¢des dos trabalhadores, busque a
reducdo dos fatores que impedem que estes vivenciem experiéncias duradouras de bem-estar
em seu ambiente laboral.

Palavras-chave: Qualidade de Vida no Trabalho. Abordagem preventiva. Abordagem
assistencialista. Administracdo Publica. Servico publico.



ABSTRACT

MELO, Aurea Maria Noronha de. Quality of Working Life in Brazilian Federal Public
Administration from institutional and workers perspective. 2016. 201f. Dissertation (Planning
and Public Governance Master’s Degree) — Planning and Public Governance Post-graduation
Program (PPGPGP), Parand Federal Technological University (Universidade Tecnoldgica
Federal do Parana - UTFPR), Curitiba, 2016.

Considering that critical factors of institutional sphere negatively affect workers and that
workers are the visible and concrete face of services offered in response to societal needs, to
promote Quality of Working Life in the institutions that are part of the Public Administration
means to strengthen the capacity of the State to attain the common good. Based on the
conviction that acting in a transformative way about the work context - preventive approach -
is more effective and sustainable to provide welfare to workers, than the temporary withdrawal
of these to participate in activities that compensates the damage caused by such context -
paternalistic approach, was sought, through this study, to investigate, from institutional and
workers perspective, the perception of Quality of Working Life (QWL) and the actions taken
with this focus on institutions of Brazilian Federal Public Administration, checking their
alignment to preventive or paternalistic approach. Through field research, based on
guestionnaires answered by each of the target populations, it was found that the QWL in the
surveyed institutions is medium-low. It was found that higher levels of QWL are associated
with low physical demands, high possibility of free organization of their own work and
perception of opportunity to participate in the relevant institutional decisions. Although realized
that institutions are in a favorable way on the first two aspects, on the third there is a need for
more significant changes. It was also identified that workers personal/professional
characteristics has influence on how they perceive each of these three aspects. It was noticed
that higher levels of QWL also relate, progressively, to the perception of accomplishment of
QWL activities in the institution and the preventive character of these. In this sense, it was
found that although participants have revealed conceptions predominantly consistent to
preventive approach of QWL, the actions effectively developed in institutions are characterized
as paternalistic. The search results reinforces the importance of carrying out institutional
actions focused on QWL, particularly by adopting a preventive approach, which, based on
workers demands and perceptions, seeks to reduce the factors that prevent these to
experience long-term well-being in their working environment.

Keywords: Quality of Working Life. Preventive approach. Paternalistic approach. Public
Administration. Public service.
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1 INTRODUCAO

A preocupacdo com a Qualidade de Vida no Trabalho tem estado presente desde
momentos remotos da historia, embora com diferentes nomenclaturas, énfases e propasitos.

Ainda que o enfoque principal tenha frequentemente se distanciado da real
preocupacdo com os seres humanos responsaveis pela realiza¢do das atividades laborais, os
efeitos negativos da auséncia de Qualidade de Vida no Trabalho sdo percebidos e
considerados entraves ao alcance de objetivos tidos como fundamentais, como a
produtividade e a competividade.

Dentre tais efeitos, seja em instituicbes publicas ou privadas, destacam-se as
doencas ocupacionais que acometem os trabalhadores, as quais se associam, bem como
fomentam, outros indicadores organizacionais criticos como o absenteismo, a rotatividade, os
custos com assisténcia meédica e a percepcao desfavoravel de usuéarios/consumidores quanto
a qualidade dos servigos prestados.

A concepcao dos trabalhadores como coadjuvantes nas organizagdes, enquanto o
enfoque recai sobre a eficiéncia e a busca por elevados niveis de produtividade, foi fortalecida
a partir da estruturacdo, no século XX, do modelo taylorista de gestdo cujos principios
encontram-se presentes de forma ainda bastante significativa nos dias atuais (ABRAHAO;
PINHO, 2002; ABREU, 2005; FERNANDES, 1996; FERREIRA, 2011a; FERREIRA, 2011b;
MAGALHAES, 2006).

Nesse sentido, 0 presente estudo alinha-se a definicdo de Qualidade de Vida no
Trabalho (QVT) proposta por Ferreira (2011a), a qual, além de buscar resgatar o papel
humanizador do trabalho nas organizacées em contraposi¢cdo ao modelo taylorista de gestédo
(BURIGO, 1997; FERREIRA, 2008; WALTON, 1973" apud FERNANDES, 1996), a partir de
uma forma de pensar a triade pessoas-trabalho-organizacdes com foco no bem-estar das
pessoas e na sua participacdo na tomada de decisdo (CUMMINGS; WORLEY, 2009;
NADLER; LAWLER, 1994) e destacando o papel preponderante das organiza¢cdes quanto a
viabilizacdo de tal cenario (ALBUQUERQUE; LIMONGI-FRANCA, 1998), acrescenta um
enfoque mais centrado no olhar do trabalhador, em suas percepcdes, sentimentos, autonomia
e cidadania, respeitando e considerando as diversidades.

Esta definicdo de QVT proposta por Ferreira (2011a) concebe a QVT tanto sob a
Otica das organizagbes quanto dos trabalhadores, considerando-as como perspectivas

interdependentes:

LWALTON, Richard E. Quality of Working Life: What is it? Sloan Management Review , Cambridge, v.
15, n. 1, 1973.
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Sob a ética das organizacdes, a QVT é um preceito de gestao organizacional
gue se expressa por um conjunto de normas, diretrizes e praticas no ambito
das condicdes, da organizacao e das relagfes socioprofissionais de trabalho
gue visa a promocédo do bem-estar individual e coletivo, o desenvolvimento
pessoal dos trabalhadores e o exercicio da cidadania organizacional nos
ambientes de trabalho.

Sob a ética 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 reconhecimento institucional e coletivo, de possibilidade de
crescimento profissional e de respeito as caracteristicas individuais
(FERREIRA, 20114, p. 173).

A partir deste entendimento, ao trazer para o centro o trabalhador, a Qualidade de
Vida no Trabalho passa a ser considerada um fim em si mesma e n&o apenas um meio para
se alcancar produtividade, eficiéncia e eficacia. Nesse contexto, a produtividade deixa de ser
o foco exclusivo da QVT e passa a ser sua consequéncia (FERREIRA et al., 2009), sendo
assim uma maneira de harmonizar os interesses dos trabalhadores e das organizacbes
(FERNANDES, 1996; FERREIRA et al., 2009).

Embora alguns autores considerem ser impossivel a conciliagdo de interesses de
trabalhadores e organizagdes no seio do sistema capitalista (ARAUJO, 2009; PADILHA,
2009), o presente estudo alinha-se ao pensamento de Lacaz (2009, p. 567) e considera que,
embora a QVT de carater finalistico seja realmente incompativel com o sociometabolismo do
capital, “ndo cabe esperar o fim do capitalismo para pensar-se a QVT numa perspectiva
progressista”. Além disso, considera-se que 0s interesses diversos implicados na no¢éo de
QVT ndo se referem estritamente a diade capital/trabalho, cabendo sua discusséo tanto em
organizacoes privadas quanto publicas (LACAZ, 2000).

Dentre as especificidades das instituicbes publicas que podem afetar a Qualidade de
Vida no Trabalho, encontra-se o paradoxo entre a cultura de que servidores publicos “ndo
fazem nada” e por isso ndo necessitam receber investimentos, ao mesmo tempo em que &
cobrado destes desempenhos similares aos de trabalhadores de organizacdes privadas
(MENDES, 2016).

A deteriorac@o da imagem do servidor publico devido a sua responsabilizacéo pelas
deficiéncias e crises institucionais consiste em uma das formas de precarizacdo e
instabilidade que atingem a estes trabalhadores. A esta somam-se aspectos como as
privatizagbes seguidas de demissdes, a terceirizacdo, as oscilagdes politicas, as questdes
salariais, a falta de condi¢Ges de trabalho e as inadequag¢des na organizacdo do trabalho (em
especial os modelos de gestdo). Tal cenério contribui para a desmotivagédo e o adoecimento

dos profissionais que atuam nas instituicdes publicas, acarretando em absenteismo e
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negligéncia quanto aos servigos prestados, o que afeta diretamente os cidaddos (LANCMAN
et al., 2007; MENDES, 2016).

E importante ressaltar que a abordagem da QVT defendida neste estudo é aquela
que, baseada na Ergonomia da Atividade, busca agir de maneira transformadora sobre o
contexto de trabalho, sendo assim caracterizada como uma abordagem preventiva,
relacionada a visdo da QVT como um fim (CARNEIRO; FERREIRA, 2007; FERREIRA, 2008;
FERREIRA, 2011a; PADILHA, 2009).

Tal perspectiva é apontada na literatura cientifica como contra hegemonica, na
medida em que as praticas de QVT predominantes nas organizacbes tendem a buscar
compensar o desgaste causado pelo contexto de trabalho, por meio da retirada temporaria do
individuo do ambiente adverso, enquanto sdo mantidas inalteradas as causas deste desgaste,
caracterizando-se assim como praticas de viés assistencialista (CARNEIRO; FERREIRA,
2007; FERREIRA, 2008; FERREIRA, 2011b; FERREIRA, 2015; FERREIRA; ALVES;
TOSTES, 2009; FERREIRA et al., 2009).

As atividades desenvolvidas nas organizacdes a partir da perspectiva assistencialista
abarcam predominantemente atividades fisico-corporais (como academia, alongamento,
reeducacdo alimentar, ginastica laboral, massagens), psicossociais (gerenciamento do
estresse, meditacao, grupos de apoio, atendimento psicoldgico), culturais e de lazer (coral,
cinema, danca, festas, passeios, viagens) e eventos coletivos (palestras, campanhas,
treinamentos, semanas tematicas) (FERREIRA, 2011a; FERREIRA et al., 2011; FERREIRA;
ALVES; TOSTES, 2009; SILVA; FERREIRA, 2013). Entretanto, mesmo a¢fes como a adoc¢do
de flexibilizagdo da jornada de trabalho podem ser tidas como assistencialistas e
compensatorias, caso resultem apenas em melhoria da Qualidade de Vida fora do Trabalho,
mas mantenham inalterado o cenario laboral causador de mal-estar (CARNEIRO; FERREIRA,
2007).

Por distanciarem-se dos reais problemas do contexto de trabalho, as acfes
desenvolvidas sob uma abordagem assistencialista tendem a gerar apenas custos a
organizacao, apresentando poucos resultados e baixa adeséo dos trabalhadores (FERREIRA,
2015).

E com base nas diferenciacdes entre estas duas possibilidades de abordar a QVT e
na crenca de que aquela de cunho preventivo pode contribuir para a boa governanca no
servico publico, considerando-se que sédo as pessoas a estabelecer as relacdes definidoras
desta (BERGUE, 2014), que este estudo se propds a averiguar, tanto sob a 6tica institucional
gquanto dos trabalhadores, a percepcado de Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) e as acdes
realizadas com este foco nas instituicdes que integram a Administracdo Publica Federal

brasileira, verificando seu alinhamento a abordagem preventiva ou assistencialista.



18

Partindo-se de um concep¢do de governanca como uma maneira de governar
envolvendo redes de atores sociais diversos, interdependentes e autbnomos, visando ao
alcance de objetivos coletivos e sustentaveis com base na confianga e na cooperacao (DINIZ,
1996; KICKERT, 1997; MARINI, 2003; MELO, 1996; MATIAS-PEREIRA, 2010; OLIVEIRA;
CARVALHO; CORREA, 2013; RHODES, 1996; SANTOS, 1997; STREIT; KLERING, 2005;
TCU, 2014), tem-se como elementos centrais a participacdo, a complexidade e o
reconhecimento dos conflitos e tensées como inerentes as relagcdes estabelecidas neste
contexto plural.

Tal perspectiva vai ao encontro do que preconiza a abordagem preventiva da
Qualidade de Vida no Trabalho, que se fundamenta nestes mesmos elementos, os quais,
inclusive, embasam as diferenciacdes entre esta abordagem e a assistencialista.

Enquanto a abordagem assistencialista da QVT ampara-se em valores como a
manutencédo do status quo, a competitividade, o individualismo e o ocultamento dos conflitos
e tensdes, a abordagem preventiva exalta valores “relacionados a democracia, a participacao,
a liberdade, a solidariedade, ao engajamento, a confianca, ao bem-estar, a criatividade, a
autonomia e ao respeito as diferencas” (DOURADO; CARVALHO, 2006; FERREIRA, 2011a,
p. 104).

A abordagem assistencialista fundamenta-se em uma visdo fragmentada e
mecanicista dos elementos que compdem a triade individuo-trabalho-organizacdo, enquanto
a abordagem preventiva alinha-se ao paradigma da complexidade ao buscar resgatar o
“sentido humano do trabalho, [0] papel s6cio histérico dos individuos e [0] papel sociopolitico
das organizacdes que estruturam o funcionamento da sociedade” (FERREIRA, 2008;
FERREIRA, 2011a, p. 104).

Nesse contexto, na abordagem assistencialista a responsabilidade quanto a QVT
recai sobre o préprio individuo, sendo papel da organizagdo apenas ofertar atividades que
compensem, momentaneamente, 0s desgastes sofridos por ele no trabalho e/ou
instrumentalizem-no a se adaptar as fontes destes desgastes, almejando como resultado final
0 aumento da produtividade e da qualidade dos bens e servicos (FERREIRA, 2011a;
FERREIRA, 2015; FERREIRA et al., 2009; LACAZ, 2000; PADILHA, 2009).

Por outro lado, na abordagem preventiva a QVT € responsabilidade de todos, tendo
a organizacao o papel de viabilizar a construcéo coletiva de politicas e programas voltados a
adaptacdo do contexto de trabalho aos trabalhadores e almejando como resultado final o
alinhamento entre bem-estar do trabalhador, eficiéncia e eficacia dos processos produtivos
(FERREIRA, 2011a; FERREIRA et al., 2009).

Baseando-se na consideracdo de que tanto o sofrimento quanto o prazer sao
inerentes a condicdo humana e ao trabalho, a abordagem preventiva preconiza que pensar

sobre o trabalho é uma forma de os trabalhadores apropriarem-se deste, sendo assim
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elemento fundamental para a construgédo coletiva e cooperativa de mudancas na realidade
laboral (DEJOURS, 2010; LEITE; FERREIRA; MENDES, 2009).

Com base em tal premissa, advinda da Psicodindmica do Trabalho, a abordagem
preventiva fundamenta-se na escuta — considerando fatores como a diversidade e as
variabilidades intra e interindividuais — dos trabalhadores quanto as suas vivéncias no
contexto de trabalho geradoras de sentimentos de bem-estar e de mal-estar. Ja a
responsabilizagdo do individuo, preconizada pela abordagem assistencialista, buscando-se
forjar trabalhadores resilientes a exigéncias cada vez mais complexas, encontra consonancia
no paradigma da flexibilizacdo, um dos pressupostos centrais da reestruturacdo produtiva
(FERREIRA, 2008).

Além da andlise em nivel macroergonémico do contexto de trabalho a partir das
representacdes descritivas deste sob a ética do trabalhador, balizadas pelos constructos de
bem-estar e mal-estar, a abordagem preventiva aprofunda a andlise da Qualidade de Vida no
Trabalho ao nivel microergondmico ao considerar também as exigéncias fisicas, cognitivas e
afetivas que incidem sobre o trabalhador (Custo Humano do Trabalho — CHT), assim como as
estratégias utilizadas por este para lidar com as adversidades do contexto de trabalho
(Estratégias de Mediacéo Individual ou Coletivas — EMIC) (CARNEIRO; FERREIRA, 2007;
DEJOURS, 2010; FERREIRA, 2011a).

Dentre as estratégias utilizadas pelos trabalhadores para lidar com as adversidades
do contexto de trabalho, sdo destacadas neste estudo, com base na énfase a elas conferida
na literatura cientifica, a possibilidade de estes organizarem liviemente seu trabalho e de
participarem da tomada de decisGes organizacionais relevantes (CUMMINGS; WORLEY,
2009; FERREIRA, 2011a; GUIMARAES, 1998; NADLER; LAWLER, 1994; PADILHA, 2009).

As estratégias de mediacdo, quando malsucedidas, geram elevado CHT,
potencializando as representacdes de mal-estar e configurando auséncia de Qualidade de
Vida no Trabalho. Por outro lado, quando bem-sucedidas, reduzem o CHT, potencializando a
ocorréncia de representacfes de bem-estar, configurando, consequentemente, presenca de
Qualidade de Vida no Trabalho (CARNEIRO; FERREIRA, 2007; DEJOURS, 2010;
FERREIRA, 2011a).

Como é possivel constatar, a abordagem preventiva estrutura-se essencialmente
sobre a centralidade do trabalhador e a relevancia das representacdes mentais deste com
relacdo ao contexto e as situacdes de trabalho. Partindo desta mesma premissa, o0 presente
estudo interessou-se por conhecer a percepcdo dos trabalhadores das instituicbes que
integram a Administracdo Publica Federal brasileira quanto as a¢6es de Qualidade de Vida
no Trabalho realizadas na instituicdo na qual exercem suas atividades laborais e aos aspectos
relativos a sua propria QVT, propiciando a averiguacdo de quanto tais agfes apresentavam

caracteristicas da abordagem preventiva ou da abordagem assistencialista.
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Objetivou-se, além de coletar informacgdes junto aos elementos da populacéo afeta
ao fendbmeno estudado (BARBETTA, 2011), também identificar o quanto as percepcdes dos
trabalhadores aproximam-se ou divergem das percep¢des dos responsaveis pela area de
gestdo de pessoas e/ou pela viabilizagdo de agdes de QVT nas instituicbes pesquisadas, 0s
guais representam a oOtica institucional quanto ao fenbmeno. Assim, este estudo buscou
compreender o fenbmeno da Qualidade de Vida no Trabalho na Administragdo Publica
Federal brasileira a partir de duas categorias diversas de atores institucionais: 0s
representantes das instituicdes e os préprios trabalhadores.

Norteando o alcance de tais objetivos, as bases tedricas e conceituais que
fundamentaram o presente estudo enfocam a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT),
enguanto tematica central, e a Administracdo Publica Federal, enquanto campo de pesquisa,
bem como a articulagcéo destas.

Neste estudo adotou-se a definicdo de Administracdo Publica em sentido amplo e
subjetivo apresentada por Di Pietro (2011, p. 58), a qual compreende o “conjunto de érgaos e
de pessoas juridicas aos quais a lei atribui 0 exercicio da funcdo administrativa [e da funcdo
politica] do Estado”. Considerando-se que as fun¢des administrativa e politica sdo exercidas
predominantemente pelo Poder Executivo (Administracéo Direta e Administracdo Indireta),
ndo fizeram parte do escopo deste estudo os érgdos dos Poderes Legislativo e Judiciario.

Para a caracterizacdo da populagéo de trabalhadores, este estudo adotou também a
definicdo de Di Pietro (2011, p. 528-529) quanto a servidores publicos, a qual se refere as
“pessoas fisicas que prestam servigos [aos 6rgdos e entidades da Administragéo Direta e da
Administracao Indireta] com vinculo empregaticio e mediante remuneracgéo paga pelos cofres
publicos”, compreendendo: servidores estatutarios, empregados publicos e servidores
temporarios.

No que se refere a sua metodologia, esta pesquisa pode ser classificada como:
aplicada, quanto a sua natureza; quanti-qualitativa, no que se refere a abordagem do
problema; descritiva e exploratéria, quanto a seus objetivos; e levantamento de campo, com
base nos procedimentos técnicos adotados (CERVO; BERVIAN; DA SILVA, 2007; GIL, 2010a;
MARCONI; LAKATOS, 2010; RICHARDSON, 2007; SAMPIERI; COLLADO; LUCIO, 2013;
SILVA; MENEZES, 2005; VIEIRA, 2009).

Os instrumentos de coleta de dados aplicados consistiram em dois questionarios,
elaborados pela pesquisadora, com questées equivalentes, porém com redacdo adaptada a
cada populacao-alvo, compostos por questdes abertas e fechadas, o que ensejou a adocéo
de técnicas distintas de analise e interpretacéo dos dados coletados.

Embora fosse pretendida a aplicagcdo dos instrumentos de pesquisa a totalidade das
populacdes-alvo, foram incluidos na amostra apenas o0s questionarios respondidos e

considerados vélidos, o que evidencia o carater ndo-probabilistico desta, pois sua sele¢éo
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ndo ocorreu de maneira aleatéria (MARCONI; LAKATOS, 2010). Entretanto, para conferir
maior confiabilidade aos dados coletados, foi utilizada técnica estatistica para determinar o
tamanho minimo das amostras, para cada uma das populacfes-alvo, a partir de férmula
desenvolvida por Barbetta (2011).

A amostra efetivamente obtida para a populacdo-alvo de representantes
institucionais foi de 80 participantes, enquadrando-se no erro amostral previsto de 10%. Ja a
amostra de 674 participantes obtida para a populagéo-alvo de trabalhadores superou o
namero minimo esperado, correspondendo a um erro amostral de 4%. Entretanto, é
importante ressaltar que, embora tenha excedido o quantitativo minimo necessério para
garantir confiabilidade ao estudo, a amostra de trabalhadores concentrou-se em apenas 10
instituicdes, com numeros bastante diversos entre elas, o que sinaliza e reforca o carater nao
probabilistico do estudo, cujos resultados devem ser interpretados dentro desta limitacédo
amostral.

Ao abarcar, por adesdo, todos os 6rgdos e entidades que compdem a Administracao
Publica Federal brasileira e todos os trabalhadores que nelas atuam, o presente estudo
buscou compreender o fenbmeno da Qualidade de Vida no Trabalho de uma maneira
abrangente. Esta caracteristica diferencia seu enfoque daquele predominantemente
observado nas pesquisas em QVT: estudos de caso voltados a diagnosticar a Qualidade de
Vida no Trabalho em um ou dois érgéos especificos.

Com base nas consideracdes apresentadas nesta secao introdutéria, aborda-se na

secao a seguir a delimitacdo do problema de pesquisa.

1.1 PROBLEMA DE PESQUISA

Por meio da contextualizacao e justificativa apresentadas na se¢ao introdutoria deste
capitulo, observa-se que a relevancia e a atualidade do tema Qualidade de Vida no Trabalho
parte da constatacdo da centralidade do trabalho na vida das pessoas, bem como da
centralidade das pessoas no trabalho.

Na esfera publica, tal cenario complementa-se pela consideracdo de que a boa
governanca é definida por meio das relacbes estabelecidas entre as pessoas. Assim,
considerando-se que indicadores criticos da esfera institucional afetam negativamente os
trabalhadores e que estes Ultimos sdo a face visivel e concreta dos servigos prestados em
atendimento as necessidades da sociedade, promover a Qualidade de Vida no Trabalho nas
instituicdes que integram a Administracdo Publica significa fortalecer a capacidade do Estado

de realizacdo do bem comum.
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Esta perspectiva é ainda mais premente em um momento no qual o Estado sofre uma
crise de legitimidade, sendo considerado incapaz de gerar valor social. Nesse contexto, no
gual se intensificam as demandas e expectativas da sociedade, movida por um nivel mais
elevado de conscientizacdo, faz-se fundamental o resgate dos conceitos de cidadania,
equidade, transparéncia e interesse publico, os quais s&o basilares para a governanca.

A abordagem preventiva da Qualidade de Vida no Trabalho, defendida no presente
estudo, ao se alinhar & uma concepcao de Governanca Publica que preconiza aspectos como
a diversidade, a coletividade, a sustentabilidade, a interdependéncia, a participacdo, a
cooperacdo, a distribuicdo do poder, a complexidade, as redes de relacBes e o
reconhecimento dos conflitos e tensdes, também encontra consonancia no papel do Estado,

descrito na Constituicdo como:

Assegurar o exercicio dos direitos sociais e individuais, a liberdade, a
seguranca, o bem-estar, o desenvolvimento, a igualdade e a justica como
valores supremos de uma sociedade fraterna, pluralista e sem preconceitos,
fundada na harmonia social e comprometida, na ordem interna e
internacional, com a solugdo pacifica das controvérsias (BRASIL, 1988,
preadmbulo).

Tratar a Qualidade de Vida no Trabalho sob uma perspectiva preventiva relaciona-
se ainda ao conceito de “trabalho decente”, formalizado pela Organizacdo Internacional do

Trabalho em 1999, referindo-se a viabilizacao de:

Oportunidades para que homens e mulheres possam ter um trabalho
produtivo e de qualidade, em condi¢des de liberdade, equidade, seguranca e
dignidade humanas, sendo considerado condicdo fundamental para a
superacdo da pobreza, a redugéo das desigualdades sociais, a garantia da
governabilidade democratica e o desenvolvimento sustentavel (OIT, 2015,
apresentacao).

Diante destas consideracfes, o0 presente estudo acompanha o pensamento de
Ferreira (2011a), que considera que promover a “cidadania dos de dentro”, os servidores
publicos, é requisito fundamental para promover a “cidadania dos de fora”, a sociedade. Dessa
forma, investir em Qualidade de Vida no Trabalho na Administragdo Publica Federal,
especialmente sob uma perspectiva preventiva, consiste em um instrumento de criacdo de
valor publico, de afirmacao de valores democraticos e de valorizagdo dos seres humanos.

Partindo desta convicgcdo, bem como da percepcao de inexisténcia de estudos que
abordem a QVT no contexto amplo da Administragdo Publica Federal, inclusive no que se
refere & comparacédo das percepc¢des dos representantes das instituicdes e dos trabalhadores,
0 presente estudo busca responder as seguintes questdes: Qual a percepcao institucional

e dos servidores publicos sobre a Qualidade de Vida no Trabalho e sobre as agdes
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realizadas com este foco na Administracdo Publica F  ederal brasileira? Em que medida

estas se alinham a uma abordagem preventiva ou assi  stencialista?

1.2 OBJETIVOS

Os resultados pretendidos por meio da realizacdo desta pesquisa sao explicitados

por meio dos seguintes objetivos:

1.2.1 Geral

Averiguar, tanto sob a 6tica institucional quanto dos trabalhadores, a percep¢éo de
Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) e as ag¢0es realizadas com este foco nas instituicbes
gue integram a Administracdo Publica Federal brasileira, verificando seu alinhamento a

abordagem preventiva ou assistencialista.

1.2.2 Especificos

1. Apurar e caracterizar as acoes de QVT realizadas nas institui¢coes;

2. Apresentar as concepcdes dos atores institucionais sobre QVT, ser humano, trabalho
e instituicao;
Identificar a percepcédo de QVT nas instituicdes;
Classificar as a¢Ges de QVT apuradas e as concepgdes a elas concernentes quanto a
caracteristica preventiva ou assistencialista;

5. Verificar discrepéncias entre as percep¢des dos atores institucionais;
Correlacionar a percepcdo de QVT a presenca de acdes de QVT nas instituicbes e

suas abordagens.



24

1.3 ESTRUTURA DO TRABALHO

Visando ao alcance dos objetivos descritos no item anterior, o presente estudo
encontra-se estruturado da seguinte forma:

Neste primeiro capitulo a pesquisa é introduzida a partir de sua contextualizagéo e
justificativa, da sintese do panorama conceitual, cientifico e metodoldgico que a norteia, da
delimitacdo do problema e da descrigdo dos objetivos estabelecidos para respondé-lo.

No segundo capitulo apresentam-se as bases tedricas e conceituais que dao
sustentagdo ao estudo, caracterizando-se a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT), enquanto
temética central, a Administracdo Publica Federal brasileira, enquanto campo de pesquisa e
as publicacdes cientificas brasileiras que articulam estas tematicas. Nesse capitulo € também
abordada a Governanca Publica, area de concentracdo do presente estudo.

No terceiro capitulo descreve-se a metodologia adotada para a realizacdo da
pesquisa, incluindo sua classificacdo, etapas, desenho, populacdo, procedimentos de
amostragem, instrumentos e procedimentos de coleta de dados e técnicas de analise.

No quarto capitulo sdo apresentados e analisados os dados em atendimento a cada
um dos obijetivos especificos propostos, sendo seus principais resultados sintetizados no
quinto capitulo.

Sao apresentadas no sexto capitulo as conclusdes do estudo e no sétimo as
limitacbes deste, seguidas de sugestdes para pesquisas futuras.

Ao final, sdo apresentados as referéncias e os apéndices que integram este trabalho.
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2 FUNDAMENTACAO TEORICA

Neste capitulo sdo apresentadas, em trés secdes principais, as bases teoricas e
conceituais que dao sustentacdo ao presente estudo. A primeira secao trata do tema central
da pesquisa, a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT). Na segunda se¢&o contextualiza-se o
campo no qual a pesquisa sera desenvolvida, a Administragdo Publica Federal brasileira. Na
terceira caracterizam-se os estudos realizados sobre QVT em 6érgdos da Administracao

Publica brasileira.

2.1 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO (QVT)

Nesta secdo, apresenta-se a tematica da Qualidade de Vida no Trabalho (QVT).
Inicialmente, aborda-se o conceito de qualidade de vida, constructo subjetivo e multifatorial
do qual deriva a tematica estudada. Em seguida, a partir do destaque da dimenséo do trabalho
dentre as dimensdes que compdem a vida humana, delineia-se a trajetoria de constituicdo da
QVT enquanto campo especifico de estudo e atuagao.

S&o entdo apontadas conceituagdes de Qualidade de Vida no Trabalho, bem como
modelos desenvolvidos para sua avaliagcdo, sendo descrito com maior detalhamento o modelo
baseado na Ergonomia da Atividade, devido a este se constituir em base para o presente
estudo.

Considerando-se o alinhamento do modelo da Ergonomia da Atividade a uma
abordagem preventiva da QVT, sdo apresentadas as principais diferenciacfes entre esta
abordagem e aquela tida como hegemoénica: a abordagem assistencialista.

Ao final, sdo descritas as etapas fundamentais para a atuacdo em QVT a partir de
uma abordagem preventiva e os indicadores voltados ao monitoramento, avaliagcdo e

gerenciamento das ac0fes realizadas.

2.1.1 Qualidade de Vida: Conceituacdo e mensuracao

O ser humano, desde os tempos mais remotos, sempre almejou a longevidade, o que
veio acompanhado de uma constante preocupagdo com a salde, base essencial para seu

alcance. Mais recentemente, a busca por longevidade foi acrescida da busca por qualidade
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de vida, sendo que até mesmo o conceito de salude atualmente preconizado pela Organizagéo
Mundial da Saude (OMS) j& nao se restringe a auséncia de doencas e refere-se a “um estado
de completo bem-estar fisico, mental e social’ (ABREU, 2005, p. 25).

Diante dessa perspectiva, as teméticas de qualidade de vida e de bem-estar vém
despertando cada vez mais o interesse dos pesquisadores, em especial das diversas areas
das ciéncias sociais, humanas (CANDIDO; DREHER, 2013) e da saude (ROMANZINI, 2002).

Um dos primeiros desafios, quando se trata de qualidade de vida, € sua
conceituacao, ja que ela contempla aspectos que podem variar de um individuo a outro, além
de ser influenciada por componentes temporais, culturais e sociais (MINAYO; HARTZ; BUSS,

2000). A partir de tal consideracao, tem-se que:

Qualidade de vida é uma nocdo eminentemente humana, que tem sido
aproximada ao grau de satisfacdo encontrado na vida familiar, amorosa,
social e ambiental e a prépria estética existencial. Pressupfe a capacidade
de efetuar uma sintese cultural de todos os elementos que determinada
sociedade considera seu padrdo de conforto e bem-estar. O termo abrange
muitos significados, que refletem conhecimentos, experiéncias e valores de
individuos e coletividades que a ele se reportam em variadas épocas,
espacos e historias diferentes, sendo, portanto, uma construgéo social com a
marca da relatividade cultural (MINAYO; HARTZ; BUSS, 2000, p. 8).

A Organizacdo Mundial da Saude (OMS) apresenta perspectiva semelhante ao
conceituar qualidade de vida como “a percepcéo do individuo sobre a sua posicdo na vida, no
contexto da cultura e dos sistemas de valores nos quais ele vive, e em relacdo a seus
objetivos, expectativas, padrbes e preocupacdes” (THE WHOQOL GROUP, 1997, p. 1).

Walton (19732, p. 11, apud RODRIGUES, 1994, p. 81) acrescenta que “a expressao
Qualidade de Vida tem sido usada com crescente frequéncia para descrever certos valores
ambientais e humanos, negligenciados pelas sociedades industriais em favor do avanco
tecnolégico, da produtividade e do crescimento econémico”.

Conforme exposto, a qualidade de vida € um constructo de complexa conceituacgéo.
Da mesma forma, também se revela complexa sua avalia¢cdo e mensuracao.

Na avaliagdo/mensuragéo da Qualidade de Vida podem tanto ser utilizados critérios
objetivos (Ex: recursos disponiveis, indices como expectativa de vida) quanto subjetivos (Ex:
necessidades e desejos manifestos, percep¢do do individuo sobre sua prépria vida,
percepcédo do pesquisador) (CANDIDO; DREHER, 2013; DIENER; SUH, 1997; HERCULANO,
2000).

2WALTON, Richard E. Quality of Working Life: What is it? Sloan Management Review , Cambridge, v.
15, n. 1, 1973.
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Na formulacdo de politicas publicas tém predominado a utilizagdo de critérios
objetivos, principalmente aqueles relacionados a questdes econémicas (CANDIDO;
DREHER, 2013; DIENER; SUH, 1997). Entretanto, tal perspectiva possui limitagdes, pois o
progresso econbmico nem sempre vem acompanhado de fatores igualmente relevantes
como, por exemplo, a reducdo da criminalidade, podendo ser, inclusive, responsavel por
afetar de maneira negativa aspectos concernentes a qualidade de vida, como ao gerar
diminuicdo do tempo voltado ao lazer ou deterioragdo do meio ambiente (DIENER; SUH,
1997).

Portanto, a fim de proporcionar uma compreensao mais ampla e integradora da
gqualidade de vida humana, bem como aproximar-se das reais expectativas e necessidades
dos diversos atores sociais, recomenda-se a utilizacdo conjunta tanto de critérios objetivos
gquanto subjetivos. Considerando-se que ambos possuem suas potencialidades e limitacdes,
um completa ao outro, sedo possivel abordar aspectos diversos do fenbmeno (CANDIDO;
DREHER, 2013; DIENER; SUH, 1997).

A partr do pensamento dos autores citados, torna-se evidente a
multidimensionalidade e a subjetividade inerentes ao conceito de qualidade de vida, o qual
abarca “o grau de satisfacdo do individuo consigo mesmo e com 0s outros, [incluindo] as
esferas da familia, da vida em sociedade, da religido e do trabalho em mutuas e complexas
interagdes” (EL-AOUAR; SOUZA, 2003, p. 2).

2.1.2 A qualidade de vida das pessoas que trabalham

Considerando-se o relevante papel que o trabalho assume para o ser humano, é
natural que o contexto laboral tenha se destacado dentre as esferas que compdem a
qualidade de vida, vindo a constituir-se em campo especifico de estudo e atuacdo: a
Qualidade de Vida no Trabalho (QVT).

Assim como a preocupacdo com a qualidade de vida das pessoas, também a
preocupacao especifica com a qualidade de vida das pessoas que trabalham esteve presente
desde momentos remotos da historia, embora com diferentes nomenclaturas, como no caso
da Lei das Alavancas que, formulada em 287 a.C. por Arquimedes, oportunizou a reducéo do
esforco fisico empreendido por seres humanos no exercicio de suas atividades laborais
(RODRIGUES, 1994).

Diversos pesquisadores de tematicas relacionadas a aspectos psicossociais e
motivacionais sao tidos como influenciadores dos estudos de Qualidade de Vida no Trabalho,

dentre os quais se destacam: Elton Mayo, com estudos que demonstraram a importancia da
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participacdo, da democratizacdo e das relagbes humanas para a motivagéo dos trabalhadores
e consequentemente para a produtividade organizacional; Abraham Maslow, que estruturou
a Hierarquia de Necessidades (fisiologicas, seguranga, amor, estima e auto realizagéo), na
qgual a satisfacdo de um nivel de necessidade depende da satisfacdo do nivel anterior;
Douglas McGregor, que formulou a Teoria XY, que preconiza a integracdo entre objetivos
individuais e organizacionais; e Frederick Herzberg, que enfatizou por meio da Teoria dos
Dois Fatores a importancia do enriqguecimento dos cargos na geracdo de satisfacdo e
motivacdo aos trabalhadores (ABREU, 2005; GUIMARAES, 1998; MORAES, 2006;
VASCONCELOS, 2001).

Guimardaes (1998) aponta como ponto consensual que a disseminacdo da QVT se
relaciona tanto com estudos sobre satisfacdo, motivacao e clima organizacional, quanto com
administracdo participativa e democracia industrial.

Entretanto, ndo ha consenso na literatura quanto ao momento em que a Qualidade
de Vida no Trabalho constituiu-se efetivamente como objeto de interesse da comunidade
cientifica. Rodrigues (2006), ao realizar resgate historico a respeito de quando foram
realizadas as primeiras pesquisas sobre o tema, indica que alguns autores consideram que
foram os estudos sobre as relagfes entre individuo, trabalho e organizacao realizados por
Eric Trist no inicio dos anos de 1950 em Londres que deram origem & abordagem sociotécnica
da QVT, a qual enfatiza o bem-estar e a satisfagdo dos trabalhadores. Ja outros autores,
consideram que os estudos de QVT iniciaram-se com as investigacdes lideradas por Einar
Thorsrud em 1960 na Noruega quanto as relagdes industriais e a efetividade organizacional.
Rodrigues (1994) ainda acrescenta como precursores 0s estudos realizados por Louis Davis
e colaboradores nos Estados Unidos, também nos anos de 1950, os quais buscavam
modificar as linhas de montagem visando tornar o trabalho dos operarios mais agradavel e
satisfatorio.

Para Tolfo e Piccinini (2001) o movimento de QVT divide-se em duas fases. A
primeira delas inicia-se em 1950 com os estudos realizados em Londres, toma impulso na
década de 1960 e se estende até 1974, quando, devido as questdes econOmicas terem
assumido o centro das preocupacdes das empresas em busca de sobrevivéncia, 0s interesses
dos trabalhadores passaram a ter uma importancia secundaria. A segunda fase ocorre a partir
de 1979, quando a perda de competividade das industrias norte-americanas com relacéo as
suas concorrentes japonesas traz novamente a tona a preocupacdo com a melhoria da QVT.

Barigo (1997, p. 93) acrescenta que a partir de 1979, com a disseminacdo das
técnicas administrativas japonesas ao ocidente, “a QVT passa a ser vista como um conceito
global, como uma forma de enfrentar os problemas de qualidade e produtividade, [partindo-
se] do pressuposto de que as necessidades e aspiracdes humanas do trabalhador também

fazem parte da responsabilidade social do empregador”. Com base nessa consideracéo, a
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década de 1980 foi marcada pela busca por maior participacdo dos trabalhadores nas
decisdes organizacionais, 0 que exigiu das organizag¢des a revisdo de suas condutas.

Na década seguinte, de 1990, “a QVT tornou-se foco de programas que estudam os
fatores da saude do trabalhador na organizacdo, resgatando valores ambientais e
humanisticos negligenciados em favor do avanco tecnoldgico” (BURIGO, 1997, p. 94). E na
década de 1990 que, no Brasil, ocorre preocupag¢do mais significativa com a Qualidade de
Vida no Trabalho (FERREIRA, 2011b), na esteira de programas de Qualidade Total
desenvolvidos num contexto de competitividade advinda de maior abertura comercial
(FERNANDES, 1996).

2.1.3 QVT: conceituagéo

De maneira analoga ao que ocorre com relagdo a qualidade de vida, observa-se
também a dificuldade de conceituacdo e mensuragdo da Qualidade de Vida no Trabalho
(QVT), ja que esta envolve aspectos subjetivos e multidimensionais.

A partir da analise de conceituagfes apresentadas por diversos autores, € possivel
observar que estas passam a abarcar ou enfatizar novos aspectos, porém sem deixar de

contemplar os aspectos anteriores. Tal panorama conceitual € sintetizado no Quadro 1.

Panorama conceitual da Qualidade de Vida no Trabalh o

Busca por humanizacéo das organiza¢cdes como reacdo ao modelo de gestéo taylorista (Walton,
1973 e Burigo, 1997)

Modo de pensar sobre pessoas, trabalho e organiza¢des, com foco no bem-estar do trabalhador,
na sua participagdo na tomada de decisao e na eficacia organizacional (Nadler e Lawler, 1994 e
Cummings e Worley, 2009)

Enfoque na responsabilizacdo da organizacdo quanto ao diagndstico e implantacdo de melhorias
voltadas a propiciar desenvolvimento humano (Albuquerque e Limongi-Franca, 1998)

Incorporacéo da 6tica dos trabalhadores com relacdo a QVT e do respeito as diversidades
(Ferreira, 2011a)

Quadro 1 - Sintese do panorama conceitual da Qualid ade de Vida no Trabalho.

Fonte: A autora, com base em Walton (1973 3, apud FERNANDES, 1996), Burigo (1997), Nadler e
Lawler (1994), Cummings e Worley (2009), Albuquerqu e e Limongi-Franca (1998) e Ferreira
(2011a).

$WALTON, Richard E. Quality of Working Life: What is it? Sloan Management Review , Cambridge, v.
15,n. 1, 1973.
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Acompanhando Fernandes (1996), constata-se que um aspecto que parece ser
comum as diferentes concepc¢des de Qualidade de Vida no Trabalho € a busca por conciliagéo
entre os interesses dos individuos (satisfacdo) e os interesses das organizacdes (melhoria da
produtividade).

Chamam também a atenc¢&o alguns pontos que sao abordados de forma comum,
porém com intensidades diversas em cada uma das conceitua¢des, como a busca pela
humanizacdo do trabalho, a responsabilidade das organiza¢gfes na promocdo da QVT, a
interface pessoas-trabalho-organizacbes, a participacdo dos trabalhadores nas decisdes
organizacionais, a melhoria de questdes relacionadas ao contexto de trabalho e a QVT como
uma forma de pensamento.

O presente estudo alinha-se a conceituacdo apresentada por Ferreira (2011a), por
considera-la mais abrangente que as demais e por trazer um enfoque mais centrado no
trabalhador, considerando a organizacdo como um espaco de cidadania e assim resgatando
a autonomia do individuo. Esta conceituacdo também apresenta como passo além das demais
a consideracédo tanto de situacoes especificas quanto do contexto global de trabalho, cujos
impactos no bem-estar do trabalhador s&o expressas por ele préprio. Outro ponto que merece
destaque nessa definigédo € a inclusédo do respeito as diversidades.

Nesta conceituagdo elaborada por Ferreira (2011a) a QVT é delimitada tanto sob a
Otica das organiza¢gBes quanto dos trabalhadores, sendo estas tidas como perspectivas

interdependentes:

Sob a ética das organizacdes, a QVT é um preceito de gestdo organizacional
gue se expressa por um conjunto de normas, diretrizes e praticas no ambito
das condicdes, da organizacao e das relagfes socioprofissionais de trabalho
gue visa a promocdo do bem-estar individual e coletivo, o desenvolvimento
pessoal dos trabalhadores e o exercicio da cidadania organizacional nos
ambientes de trabalho.

Sob a ética dos trabalhadores, ela se expressa por meio das representacdes
globais (contexto organizacional) e especificas (situacdes de trabalho) que
estes constroem, indicando o predominio de experiéncias de bem-estar no
trabalho, de reconhecimento institucional e coletivo, de possibilidade de
crescimento profissional e de respeito as caracteristicas individuais
(FERREIRA, 20114, p. 173).

Em consonéncia ao preconizado nesta definicdo, Guimaraes (1998, p. 79) destaca a
conquista da cidadania por parte do trabalhador, expressa por meio de sua participacdo plena
nos diversos niveis decisorios organizacionais, como requisito fundamental para o alcance da
QVT. A autora considera também que restringir a Qualidade de Vida no Trabalho a apenas
alguns aspectos, como melhorias no ambiente fisico, redu¢ao de riscos em seguranca, saude

fisica ou ocupacional, aspectos psicologicos/comportamentais (ex: potencial criativo,
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crescimento profissional, incentivos salariais) trazem “uma visdo produtivista e
despolitizadada [a] questao, relacionada unicamente com a eficacia organizacional”.

Outro fator levantado por Guimarées (1998) e aprofundado por outros autores, é a
interface entre qualidade de vida global e Qualidade de Vida no Trabalho, as quais, embora
distintas, “se interinfluenciam, pois ndo ha como dividir um sujeito e suas emocdes, vivéncias
e experiéncia em um ser que trabalha e um ser que vive, desconsiderando as interagdes do
trabalho na vida social e vice-versa” (CORTEZ, 2004, p. 17-18). Assim, “insatisfacdes no
ambiente profissional podem causar desajustes na vida familiar e nas relacées sociais fora
dele, enquanto insatisfacdes fora do trabalho exercem papel ‘desadaptador’ sobre ele”
(ARELLANO; LIMONGI-FRANGCA, 2013, p. 143-144).

Walton (1973% apud GARCIA, 2007, p. 13) ressalta que, independentemente da
abordagem dada ao tema da QVT, € preciso conhecer a diversidade humana, o que inclui
perspectivas culturais, sociais, educacionais, familiares, de personalidade, as quais levam a
definicbes diversas a respeito do que seria uma alta Qualidade de Vida no Trabalho, baseadas
nos valores, desejos e necessidades de cada individuo. Ratificando esse ponto de vista,
Buarigo (1997) aponta que, antes de se planejar programas ou acdes de QVT, é necessario
conhecer a organizacdo e as pessoas que dela fazem parte, considerando-se seu carater
dindmico e contingencial. Para Garcia (2007), essa subjetividade inerente as necessidades e
desejos humanos consiste em fator-chave da dificuldade de padronizagdo de uma definicdo

ou de um modelo de QVT.

2.1.4 Modelos de avaliacdo da QVT

Apesar da evidente dificuldade de estabelecimento de padrdes quando se trata de
Qualidade de Vida no Trabalho, diversos pesquisadores dedicaram-se a desenvolver modelos
voltados a sua avaliagdo, contemplando diferentes critérios.

Segundo Moraes (2006), destacam-se como modelos mais difundidos na literatura
cientifica aqueles desenvolvidos por Hackman e Oldham (1975); Westley (1979); Davis e
Werther (1983); Walton (1973); Nadler e Lawler (1983); Siqueira e Coleta (1989) e Huse e
Cummings (1985).

Venson et al. (2013, p. 144) constatam, a partir dos modelos supracitados, que a

QVT envolve fatores como:

4 WALTON, Richard E. Quality of Working Life: What is it? Sloan Management Review , Cambridge, v.
15, n. 1, 1973.
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(i) a satisfacdo com o trabalho executado; (ii) as possibilidades futuras na
organizacao; (iii) o reconhecimento pelos resultados alcancados; (iv) o salario
recebido; (v) os beneficios auferidos; (vi) o relacionamento humano dentro do
grupo e da organizacao; (vii) o ambiente psicoldgico e fisico de trabalho; (viii)
a Ii_b(_ardage e responsabilidade de decisdo; (ix) as possibilidades de
participacéo.

Estes mesmos autores, a partir de levantamento bibliogréfico, apontam que os
modelos desenvolvidos por Walton (1973), Hackman e Oldham (1975) e Westley (1979) séo
0S mais presentes na literatura cientifica brasileira, sendo que os dois primeiros autores
também séo identificados como as fontes bibliograficas mais frequentes. Devido a este
destaque, sdo sintetizadas a seguir as caracteristicas destes trés modelos.

O modelo de Walton (1973), um dos pioneiros em QVT, contempla oito categorias:
a) compensacao justa e adequada; b) condi¢cdes de trabalho; ¢) uso e desenvolvimento de
capacidades; d) oportunidade de crescimento e seguranca; e€) integracdo social na
organizacao; f) constitucionalismo; g) o trabalho e o espaco total de vida; h) relevancia social
da vida no trabalho. J& o modelo proposto por Hackman e Oldham (1975) preconiza que a
QVT resulta da combinacg&o de trés aspectos: a) dimensdes da tarefa; b) estados psicolégicos
criticos; c) resultados pessoais e de trabalho. Por fim, 0 modelo de Westley (1979) aponta
guatro indicadores relacionados a QVT e o0s respectivos efeitos obtidos quando estes ndo séo
satisfeitos: a) econdmicos - produzem injustica; b) politicos — trazem inseguranca; c)
psicologicos — levam a alienagéo; e, d) sociolégicos — geram anomia (falta de identificacéo e
envolvimento) (FERNANDES, 1996; RODRIGUES, 1994).

Venson et al. (2013, p. 144) destacam que diversos estudos tém partido dos modelos
tedricos classicos como os de Walton (1973), Hackman e Oldham (1975) e Westley (1979),
buscando reformula-los e combina-los a fim de adapta-los a novos contextos, considerando-
se que “a percepcdo das dimensdes da QVT pode se apresentar de maneira diferente para
os individuos e para as organizacoes”.

Assim, os trés principais modelos descritos, apesar de serem bastante aplicados,
também tém sido submetidos a andlises criticas e proposi¢cdes de aprimoramentos, sendo

algumas delas sintetizadas no Quadro 2.

Questionamento s ou limitag6es apontados quanto aos modelos classicos
Modelo de Walton n&do aborda aspectos referentes a organizacéo do trabalho e seus
desdobramentos, como os modelos de gestdo (MEDEIROS; FERREIRA, 2011).

Modelo de Hackman e Oldham, ao buscar compreender a QVT a partir de uma Unica variavel (a
tarefa), deixa de considerar aspectos importantes, como as condi¢des e a organizacao do trabalho
(MEDEIROS; FERREIRA, 2011).

Os modelos classicos ndo abordam a participacao do trabalhador nas decis6es organizacionais
(FERNANDES, 1996).

Os modelos classicos sao capazes de contemplar as particularidades do servigo publico?
(GARCIA, 2007)

Quadro 2 - Questionamentos ou limitacdes apontados quanto aos modelos classicos de

avaliacdo da QVT.
Fonte: A autora, com base em Medeiros e Ferreira (2 011), Fernandes (1996) e Garcia (2007).
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Um dos questionamentos com relagdo a adequacdo dos modelos tedricos
apresentados quanto as particularidades inerentes ao contexto que se pretende avaliar,
refere-se a sua aplicacdo ao servigco publico. Garcia (2007), em estudo realizado junto a
servidores publicos da Secretaria de Saude de Barra Mansa, identificou que os sujeitos
pesquisados expressaram diferentes resultados de QVT conforme o instrumento diagndstico
utilizado: mais elevada em entrevista realizada com base na questdo aberta “como vocé acha
gue é sua QVT” e mais baixa na aplicagdo do modelo de Walton.

Diante de tal resultado, embora baseado em estudo de reduzida amplitude amostral,
Garcia (2007) questiona se o modelo de Walton deixa de contemplar aspectos relativos a QVT
gque sao particulares ao servico publico, como os que foram citados nas entrevistas: perda de
continuidade das acbes gerada pela mudanca constante de gestdo; visdo do trabalho em
beneficio do ser humano e da coletividade; importancia de ndo se sentir impotente diante de
influéncias politicas, como as praticas clientelistas. Questiona também que, tendo esse
modelo, considerado pela literatura como um dos mais abrangentes, se deparado com esta
lacuna, como entdo se comportam os demais modelos neste contexto. Com base em tais
aspectos, Garcia (2007, p. 30) ressalta que “na esfera publica, a QVT parece estar cheia [de]
novos sentidos, o que leva a pensar que transplantar modelos sem reflexdo mais critica
podera levar a equivocos que comprometerdo a dindmica do servi¢co prestado aos cidadaos”.
Estas consideracdes vao ao encontro do pensamento do préprio Walton (1973°, apud TOLFO;
PICCININI, 2001, p. 190) que considerou a possibilidade de inclusdo de novos fatores
conforme o contexto.

Diante das limitacdes observadas nos modelos classicos, muitos pesquisadores tém
buscado desenvolver novos modelos de avaliacdo da Qualidade de Vida no Trabalho. Dentre
0s modelos mais atuais, destaca-se o elaborado por Fernandes (1996), uma das primeiras
estudiosas da temética da QVT no Brasil. A base deste modelo reside na correlagdo entre o
conceito de Qualidade de Vida no Trabalho e a gestdo organizacional, em especial no que se
refere aos impactos das contingéncias da cultura organizacional sobre o clima e
consequentemente sobre o bem-estar do trabalhador e a produtividade. Esse modelo
aproxima a QVT a perspectiva da Qualidade Total e € composto por nove dimensfes: a)
condicbes de trabalho; b) compensacédo; ¢) moral; d) imagem da empresa; e) saude; f)
organizacdo do trabalho; g) participacdo; h) comunicacdo; i) relacdo chefe-subordinado
(MEDEIROS; FERREIRA, 2011, p. 14).

Arellano e Limongi-Franca (2013), ap0s analisarem os instrumentos de avaliacdo de

Qualidade de Vida no Trabalho utilizados nas organizacdes premiadas pela Associacdo

>WALTON, Richard E. Quality of Working Life: What is it? Sloan Management Review , Cambridge, v.
15, n. 1, 1973.
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Brasileira de Qualidade de Vida — ABQV entre os anos de 1996 e 2006, constaram que, apesar
do constructo da qualidade de vida estar presente nas estratégias organizacionais, este ainda
se encontra bastante relacionado a saude individual do trabalhador. Diante destes resultados,
os autores propdem um modelo de “avaliacdo integrada” dos programas de QVT, baseado
em trés dimensbes: a do individuo, a da organizagdo e a da interacdo entre individuo e
organizacdo. Num primeiro momento, esse modelo parece trazer uma abordagem ampla a
QVT, ao propor que as préticas organizacionais reflitam o conceito de qualidade de vida,
entretanto, chama a atenc¢do o fato de que, embora parta da critica ao enfoque exclusivo dos
atuais modelos adotados pelas organizacfes na saude individual do trabalhador, este modelo
acaba por reproduzir a mesma abordagem, ao restringir a “dimenséo individual” a indicadores
como indice de Massa Corporal (IMC), presséo arterial e estresse, ou seja, abordando a satde
como auséncia de doencas. Observa-se que a proposta central deste modelo € agir sobre a
saude individual do trabalhador com o objetivo de que a melhoria desta reflita na melhoria dos
resultados organizacionais, expressos por meio de indices de produtividade, rotatividade,

absenteismo e custos com assisténcia médica.

2.1.5 Modelo de avaliacdo da QVT baseado na Ergonomia da Atividade

Baseando-se na abordagem da Ergonomia da Atividade, Ferreira (2011a) apresenta
um modelo voltado a compreenséo do ponto de vista dos trabalhadores sobre Qualidade de
Vida no Trabalho, a partir de trés modalidades distintas:

* Representacdes descritivas do contexto de trabalho . referem-se aos
elementos e personagens que caracterizam o contexto organizacional onde
os trabalhadores realizam suas atividades.

* Representacdes descritivas do Custo Humano do Traba |ho (CHT):
referem-se as exigéncias fisicas, cognitivas e afetivas que caracterizam as
situagdes de trabalho.

* Representacdes operativas das situacdes de trabalho : expressam a
maneira como os trabalhadores agem diante das caracteristicas das tarefas.

Cada uma destas modalidades revela, respectivamente, o olhar do trabalhador
gquanto ao “estado do mundo”, “efeitos do mundo” e “modos de lidar com o mundo”. Para o
diagnostico de cada uma delas o autor aponta um instrumento especifico. A avaliagdo do
contexto de trabalho é apreendida por meio do Inventério de Avaliacdo de Qualidade de Vida
no Trabalho (IA_QVT), o qual contempla questdes quantitativas e qualitativas. A avaliacdo

das exigéncias fisicas, cognitivas e afetivas é realizada por meio da Escala de Custo Humano
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do Trabalho (ECHT) e pela Analise Ergonémica do Trabalho (AET), a qual também contribui
com a identificacdo dos modos de agir do trabalhador frente as exigéncias do trabalho. No

Quadro 3 séo sintetizados os aspectos referentes a estas trés modalidades de representacao.

Representacao Tipo de Nivel analitico Instrumento Constructos
representacao
Contexto “Estado do Macroergonémico Inventario de Bem-estar e
organizacional mundo” Avaliacdo de Mal-estar
QVT (IA_QVT)
Impactos das “Efeitos do Microergondémico Escala de Custo Humano do
exigéncias do mundo” Custo Humano trabalho (fisico,
trabalho do Trabalho cognitivo, afetivo)
(ECHT)
Analise
Ergonémica do
Trabalho (AET)
Maneiras de agir | “Modos de lidar Microergondémico Andlise Estratégias de
diante das com o mundo” Ergon6mica do mediacéo
exigéncias do Trabalho (AET)
trabalho

Quadro 3 - Modalidades de representacdo da QVT sob  a ética dos trabalhadores.
Fonte: A autora, com base em Ferreira (2011a, p. 17 6).

Estas representacbes também comp8&em dois niveis analiticos distintos: o
macroergondmico e o microergonémico. O nivel macroergonémico fornece uma “fotografia”
de “como os trabalhadores representam cognitivamente os fatores constitutivos de QVT”,
enquanto no nivel microergonémico aprofunda-se a compreensao destes aspectos por meio
da investigagdo dos impactos produzidos por eles, assim como das maneiras como 0S
trabalhadores lidam com estas exigéncias do contexto de trabalho. “Metaforicamente, o nivel
macro mostra a ‘ponta do iceberg’ (estado) e o nivel micro revela a base deste ‘iceberg’
(processo, dindmica)” (FERREIRA, 2011a, p. 187).

No nivel macroergonémico, a QVT ¢€ identificada com base nas representacfes
expressas pelos trabalhadores a respeito do contexto de trabalho. Neste nivel as
representacdes de presenca ou auséncia de QVT sao balizadas a partir de dois constructos
de natureza afetiva: o bem-estar no trabalho e o0 mal-estar no trabalho (FERREIRA, 2011a).

O bem-estar e o mal-estar no trabalho correspondem as representacdes mentais,
positivas ou negativas, respectivamente, que os trabalhadores formulam sobre seu estado
fisico, psicoldgico e social no contexto de producgéo no qual estdo inseridos (LIMA, 2008). Sdo
sentimentos agradaveis ou desagradaveis originados das situacdes vivenciadas pelo(s)
individuo(s) na execucdo das tarefas (FERREIRA, 2011a). Bem-estar e mal-estar podem
manifestar-se de forma individual ou coletiva por meio da vivéncia de sentimentos isolados ou

associados.
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Entre as modalidades mais comuns de sentimentos associados a bem-estar
encontram-se amizade, alegria, confianca, justica, prazer, respeito, entre outros. J4 entre 0s
sentimentos mais frequentemente associados a mal-estar encontram-se aversao,
constrangimento, decepcao, desanimo, desrespeito, tédio, entre outros (FERREIRA, 2011a,
p. 180-182).

As vivéncias de bem-estar e de mal-estar séo influenciadas por:

Fatores individuais (ex: estado de saulde; caracteristicas pessoais e
profissionais), organizacionais (ex: cultura organizacional; modelo de gestédo
organizacional e do trabalho; condi¢cbes, organizacdo e relagBes
socioprofissionais de trabalho) e situacionais (ex: variabilidade, diversidade,
dindmica, imprevisibilidade... de eventos que interferem na atividade de
trabalho) (FERREIRA, 2011a, p. 180).

Bem-estar e mal-estar no trabalho sédo objetos de natureza humana, originados das
contradicdes vivenciadas pelos individuos nas situacdes de trabalho, ndo havendo, portanto,
sentido em se falar em “bem-estar/mal-estar organizacional” ou “bem-estar/mal-estar das
organizacdes” (FERREIRA, 2011a).

O bem-estar no trabalho é um fator relacionado a saulde dos trabalhadores,
constituindo-se em uma possibilidade adaptativa destes frente as situagdes de trabalho. Da
mesma forma, o mal-estar no trabalho ndo € uma doenca ou enfermidade ocupacional que
acomete os trabalhadores, mas um risco para o processo adaptativo que caracteriza as
interacOes destes no ambiente de trabalho. Tais consideracdes partem da conceituacao de
saude como “busca permanente dos trabalhadores pela sua integridade fisica, psiquica e
social nos contextos de producéo de bens e servicos” (FERREIRA, 20114, p. 181).

A vivéncia duradoura de sentimentos de bem-estar pelos trabalhadores é um fator
de promogé&o de saude e indica a presenca de Qualidade de Vida no Trabalho (QVT), assim
como a vivéncia duradoura de sentimentos de mal-estar caracteriza um cenario de auséncia
de QVT, o qual aumenta o “risco de ocorréncia de diversos indicadores criticos que
repercutem negativamente sobre os individuos, o funcionamento das organizacbes e a
sociedade” (FERREIRA, 2011a, p. 183).

Entretanto, ndo ha uma fronteira clara entre estes dois extremos, ja que sentimentos
de bem-estar e mal-estar podem coexistir. Assim, considerando o carater dindmico de tais
sentimentos, o autor delimita trés zonas distintas balizadoras da presenca ou auséncia de
QVT: “a predominéancia de representacfes de mal-estar no trabalho; a coabitacdo de mal-
estar e bem-estar no trabalho; e a predominancia de representacbes de bem-estar no
trabalho” (FERREIRA, 2011a, p. 184), sendo que a zona de coexisténcia indica que a

Qualidade de Vida no Trabalho encontra-se em risco.
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Ferreira (2011a) aponta os fatores que se encontram na origem das representacoes
de bem-estar e mal-estar no trabalho, bem como os elementos que os integram, os quais

encontram-se descritos no Quadro 4.

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

-Ambiente Fisico : espacos de trabalho; iluminacéo; temperatura;
ventilagdo; aculstica.

Condic6es de trabalho e - Instrumental : ferramentas; maquinas; aparelhos; dispositivos
suporte organizacional informacionais; documentacdo; postos de trabalho; mobiliario
complementar (ex. armarios).

- Matéria-Prima : materiais, bases informacionais.

-Suporte Organizacional : informacdes; suprimentos; tecnologias;
politicas de remuneracédo, de capacitacdo e de beneficios.

- Divisao do Trabalho : hierarquica; técnica; social.

- Missédo, Objetivos e Metas Organizacionais : qualidade e
guantidade; parametragens.

- Trabalho Prescrito : planejamento; tarefas; natureza e contelddo das
tarefas; regras formais e informais; procedimentos técnicos; prazos.

- Tempo de Trabalho : jornada (duracdo, turnos); pausas; férias;
flexibilidade.

- Processo de Trabalho : ciclos; etapas; ritmos previstos; tipos de
pressao.

- Gestdo do Trabalho : controles; supervisao; fiscalizacao; disciplina.
- Padrdo de Conduta : conhecimento; atitudes; habilidades previstas;
higiene; trajes/vestimentas.

- Relagdes Hierarquicas : chefia imediata; chefias superiores.

Organizacéo do trabalho

. Re'lag'oes' - Relacbes com os Pares : colegas de trabalho; membros de equipes.
socioprofissionais de ~ T ~ ‘. . S
trabalho - _Relagoes Externas : mdadaos-usuanos_ dos servicos publicos;

clientes e consumidores de produtos e servi¢os privados.
- Reconhecimento : do trabalho realizado, empenho, dedicacdo; da
hierarquia (chefia imediata e superiores); da instituicdo; dos cidadaos-

Reconhecimento e usudarios, clientes e consumidores; da sociedade.
crescimento profissional - Crescimento Profissional:  uso da criatividade; desenvolvimento de
competéncias; capacitaces; oportunidades; incentivos; equidade;
carreiras.

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

Elo trabalho-vida social - Importancia da Instituicho Empregadora : significado pessoal;
significado profissional; significado familiar; significado social.

- Vida Social : relagéo trabalho-casa; relacao trabalho-familia; relagédo
trabalho-amigos; relacéo trabalho-lazer; relacéo trabalho-sociedade.
Quadro 4 - Fatores que se encontram na origem dasr  epresentacdes de bem-estar e mal-estar
no trabalho e elementos que os integram.

Fonte: Adaptado de Ferreira (2011a, p. 185-186).

Todos estes fatores encontram-se inseridos na cultura organizacional, a qual atua de
maneira transversal com relagcdo aos elementos que estruturam os contextos de trabalho,
sendo assim estratégica para a interpretacdo da Qualidade de Vida no Trabalho. No Quadro

5 séo descritos os elementos que compdem a cultura organizacional.
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- Linguagem e Simbolismo : jargbes; padrdes; estilos de
comunicacao (gestuais, verbais, escritos); cédigos; producdo de
signos linguisticos; senso comum.

- Comportamentos : inter-relacdo de acdo e simbolismo; estilos de
trabalho; perfis gerenciais; padrbes de conduta e procedimentos;
modos de controle; modalidades de cooperacao.

- Valores Organizacionais : respeito; cordialidade; disciplina; rigidez;
equidade; fidelidade; continuidade; autonomia; liberdade; inovacao.
-Crencas: personalizacdo das relacdes sociais (apadrinhamento);
relagdo espaco pulblico e espagco privado; jeitinho brasileiro;
patrimonialismo na esfera publica; arquétipo do estrangeiro milagroso;
interacdo social intensa; cordialidade de aparéncia afetiva;
predominancia do espirito coletivo; evitagdo de incertezas; modelo da
grande familia; geréncia autocratica; pai-patréo.

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

Quadro 5 - Elementos que compdem a cultura organiza  cional.

Fonte: Adaptado de Ferreira (2011a, p. 186).

Cultura organizacional

Os sentimentos de bem-estar e mal-estar vivenciados e expressos pelos
trabalhadores guardam forte correlacdo com os fatores que integram o nivel analitico
microergondmico: o Custo Humano do Trabalho (CHT) e as Estratégias de Mediacdo
Individual e Coletivas (EMIC).

O CHT consiste nas exigéncias fisicas (posturas, gestos, deslocamentos, forca
fisica), cognitivas (atencdo, memoria, aprendizagem, resolucdo de problemas, tomada de
deciséo) e afetivas (reacdes afetivas, sentimentos manifestos, estado de humor manifesto)
impostas externamente aos trabalhadores diante do contexto de producdo. As EMIC séo os
modos como os trabalhadores gerenciam individual ou coletivamente tais exigéncias,
buscando “responder a discrepancia entre as tarefas prescritas pelos modelos de gestao e as
situacgOes reais de trabalho” (FERREIRA, 20114, p. 188).

O Custo Humano do Trabalho (CHT) encontra-se “na origem da producgéo [das]
representacdes mentais de bem-estar e de mal-estar [dos trabalhadores]’. Ja as Estratégias
de Mediacéo Individual e Coletivas (EMIC) baseiam-se na noc¢do de regulagéo, por meio da
qual se busca “confrontar, superar e/ou transformar as adversidades do contexto de trabalho
que colocam em risco 0 bem-estar no trabalho” (FERREIRA, 2011a, p. 190). As EMIC
relacionam-se ao CHT e as vivéncias de bem-estar e mal-estar da seguinte forma: a) quando
sdo malsucedidas geram elevado CHT, potencializando as representacdes de mal-estar,
configurando auséncia de Qualidade de Vida no Trabalho; b) quando sdo bem-sucedidas
reduzem o CHT, potencializando a ocorréncia de representacdes de bem-estar, configurando,
consequentemente, presenca de Qualidade de Vida no Trabalho.

Essa perspectiva vai ao encontro do pensamento de Dejours (2010, p. 24), que
considera que o bem-estar do trabalhador “resulta da descarga de energia psiquica que a
tarefa autoriza, o que corresponde a uma diminui¢éo da carga psiquica do trabalho”. Ou seja,

para Dejours (2010), um trabalho é equilibrante quando permite a diminuicdo da carga
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psiquica. Essa possibilidade associa-se a livre escolha ou livre organizacdo do trabalho, que
oferece vias de descarga mais adaptadas as necessidades, constituindo o trabalho como
fonte de prazer e satisfagédo. Por outro lado, um trabalho torna-se fatigante e fonte de tenséo
e desprazer quando ndo permite vias de descarga psiquica.

A partir da composi¢cdo do modelo descrito, o qual se encontra sistematizado na
Figura 1, pode-se compreender a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) como:

A relacdo harmoniosa entre os individuos e o Contexto de Producao de Bens
e Servicos (CPBS), permitindo margens de manobra para utilizar suas
Estratégias de Mediacdo Individual e Coletivas (EMIC), reduzindo efeitos
negativos do Custo Humano do Trabalho (CHT) e fazendo prevalecer as
vivéncias de bem-estar no trabalho (CARNEIRO; FERREIRA, 2007, p. 136).

Risco Qualidade de Vida
de Adoecimento no Trabalho
_i Continuum de Representagdes dos Trabalhadores ﬁ
Mal-Estar no Trabalho Bem-Estar no Trabalho
(RepresentactOes Negativas) Coexisténcia (Representacdes Positivas)
Método:
Inventario de Estratégias
Avaliagdo de Inefi Operatorias de en
neficaz i = — caz
Qualidade de Vida no © Mediagio '
Trabalho (IA_QVT) Individual/Coletiva Método
Andlise W
° 3 g E io Trat
g .5 % 2 Custo Humano do Trabalho
— =]
g o g B Fisico Cognitivo Afetivo
= = w E
= W
Condigoes Organizagao Relagoes Reconhecimento Elo
de do Socioprofissionais @ Crescimento Trabalho-Vida
Trabalho Trabalho de Trabalho Profissional Social
Cultural Organizacional

Figura 1 - Sistematizacdo do Modelo de Avaliacdo da  QVT proposto por Ferreira (2011b).
Fonte: FERREIRA (2011a, p. 178).

Tal modelo é apresentado de maneira mais detalhada neste referencial tedrico por
constituir-se na base para a realizacdo do presente estudo. Ele foi desenvolvido no seio do
grupo interdisciplinar Ergopublic (2015), o qual surgiu formalmente na Universidade de
Brasilia (UnB) em marco de 2001, com o objetivo de realizar pesquisas e intervencdes no
servico publico a partir da abordagem da Ergonomia da Atividade. Desde entéo, o grupo tem
realizado diversas publica¢des cientificas (artigos, dissertacdes, teses) relativas a teméatica da

Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) sob esta ética, que tem como enfoque principal “adaptar
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o trabalho ao ser humano” (FERREIRA, 2008, p. 90). A abordagem de QVT a partir desta
perspectiva baseia-se na adocdo de “medidas integradas para transformar o contexto
organizacional, [visando] fazer prevalecer o bem-estar do trabalhador” (CARNEIRO;
FERREIRA, 2007, p. 135).

2.1.6 Abordagem preventiva e abordagem assistencialista

A maneira como a Qualidade de Vida no Trabalho é concebida no modelo baseado
na Ergonomia da Atividade, apresentado no item anterior, é tida como contra hegemonica, na
medida em que busca agir de maneira preventiva e transformadora sobre o contexto de
trabalho, enquanto as praticas predominantemente realizadas nas organizacbes buscam
compensar o desgaste causado por tal contexto, por meio da retirada temporaria do individuo
do ambiente adverso, mantendo-se inalteradas as causas deste desgaste, caracterizando-se
assim como préticas de viés assistencialista (CARNEIRO; FERREIRA, 2007; FERREIRA,
2008).

Medeiros e Ferreira (2011, p. 9) confirmam o carater contra hegemonico da
abordagem preventiva ao apontar, a partir de levantamento bibliografico da producéo
cientifica sobre QVT entre os anos de 1995 e 2009, que a maior parte dos artigos publicados
nesse periodo alinha-se a abordagem assistencialista, em especial os que enfocam as
praticas de QVT realizadas nas organizagfes, dentre as quais predominam aquelas voltadas
as relacbes sociais e ao lazer. Outro ponto levantado por meio deste estudo foi a
preponderancia de modelos conceituais classicos de QVT, cuja énfase recai sobre a
produtividade.

Por outro lado, os autores observam que 0s temas pesquisados tém passado por
mudancas ao longo dos anos. No final dos anos 1990 e inicio dos anos 2000 a QVT era
pesquisada enquanto ferramenta estratégica de Recursos Humanos e atrelada a Gestao da
Qualidade Total. A partir do ano de 2007 observa-se uma migracao da tematica de QVT para
outros caminhos além da area de Recursos Humanos, “abarcando questdes relacionadas
diretamente ao bem-estar do trabalhador e aos impactos gerados pelas novas tecnologias em
estreita sintonia com os desdobramentos, regra geral, ‘perversos’, da reestruturagdo produtiva
ora em curso” (MEDEIROS; FERREIRA, 2011, p. 23).

Quando se fala em reestruturacao produtiva, se esté referindo aos impactos, sobre o0
mundo do trabalho, das mudancas nas rela¢cdes econémicas, sociais e politicas ocorridas a
partir da abertura de mercados e do desenvolvimento acelerado da tecnologia microeletronica
(ABRAHAO; PINHO, 2002).
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Tais mudangas estruturaram-se a partir das décadas de 1980 e 1990, como forma
de lidar com os sinais de esgotamento do modelo taylorista de organizacdo do trabalho,
evidenciados com a crise do modelo de acumulagéo capitalista ocorrida a partir da década de
1970. Porém, a principal caracteristica da reestruturacao produtiva consiste na manutengéo
dos pressupostos tayloristas de gestao do trabalho, os quais, combinados a incorporacéo de
ferramentas informatizadas voltadas a gestao flexivel da producao, resultaram em estilos
gerenciais que “reiteram o papel de coadjuvante dos trabalhadores nos processos produtivos”
(FERREIRA, 20114, p.45).

Dentre os principios tayloristas persistentes nos dias atuais podem ser apontados a
separacao entre o pensar e o fazer, a submissado dos trabalhadores a condi¢cfes precarizadas
de trabalho reforcadas pela iminéncia constante de desemprego, o foco na competicédo e na
competitividade (MAGALHAES, 2006). Observa-se que, embora nos dias atuais as exigéncias
fisicas tenham sido reduzidas pelo uso da tecnologia, as exigéncias cognitivas e afetivas
incidem de forma cada vez mais elevada sobre os trabalhadores, levando-os ao estresse, ao
sofrimento psiquico e a sentimentos de desvalorizacdo, impoténcia e exaustdo (ABREU,
2005; HELOANI; CAPITAO, 2003).

Tais efeitos negativos relacionam-se ao processo de desqualificagdo do trabalhador
advindo do modo de produgéo capitalista, que fez com que o trabalhador perdesse o controle
sobre seu trabalho, sobre as decisdes relativas a ele e sobre o produto de seu esforco,
distanciando assim o trabalho de sua esséncia enquanto qualificador, prazeroso e propiciador
do exercicio da criacao, da reflexao e da auto realizacdo (KUENZER, 2004). Navarro e Padilha
(2007) destacam que, quanto mais se aprofunda essa relagcdo alienante na sociedade, mais
o trabalhador se distancia de sua esséncia humana e é convertido em coisa.

E buscando-se resgatar o papel humanizador do trabalho no ambito das
organizacdes que se propde uma abordagem preventiva da Qualidade de Vida no Trabalho
(FERREIRA, 2008).

O foco da abordagem [preventiva] esta em remover os problemas geradores
de mal-estar no trabalho nos contextos de producdo, atuando em trés
dimensbes interdependentes: condigBes, organizacdo e relacbes
socioprofissionais de trabalho. Nessa [perspectiva], a QVT é concebida
como tarefa de todos na organizacdo, devendo haver uma busca
permanente pela harmonia entre bem-estar, a eficiéncia e a eficacia nos
ambientes organizacionais. Dessa forma, a produtividade deixa de ser o
foco exclusivo de QVT e passa a ser consequéncia (FERREIRA et al., 2009,
p. 149).

Ao trazer este enfoque, a abordagem preventiva distingue-se significativamente da
abordagem assistencialista, a qual desconsidera o papel do contexto de producao na origem
das dificuldades vivenciadas pelos trabalhadores, responsabilizando-os por sua propria QVT.

Com base nessa premissa, a abordagem assistencialista caminha no sentido de ofertar
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atividades compensatérias do desgaste sofrido pelos trabalhadores, em especial aquelas
orientadas para seu bem-estar fisico (como aulas de danca, massagens, ginastica laboral,
etc.) ou ao equilibrio entre aspectos fisicos e mentais (como tai chi chuan, ioga, coral, etc.)
(FERREIRA et al.,, 2009). As principais distincbes entre as abordagens de QVT séo

sistematizadas no Quadro 6.

Assistencialista Preventiva

O individuo, sozinho, tem a

RespensEliter responsabilidade por alcangar e Todos sédo responsaveis pela QVT

Pl QYT preservar sua QVT
Ofertar atividades voltadas a o ~ .
Viabilizar a construgéo coletiva de
Papel da compensar, momentaneamente, 0s oy R
A o politicas e programas institucionais
organizacao desgastes gerados sobre o individuo

pelo contexto de trabalho voltados a QVT

Aumentar a resiliéncia do individuo
para enfrentar as fontes de fadiga e
estresse no trabalho

Foco da atuacédo
em QVT

Adaptar o contexto de trabalho aos
trabalhadores

Alinhar bem-estar do trabalhador,
eficiéncia e eficacia dos processos
produtivos

Aumentar a produtividade e a

Resultado almejado gualidade dos produtos e servigcos

Quadro 6 - Principais distingbes entre as abordagen s de QVT.
Fonte: A autora, com base em Ferreira (2011a, p. 34 ); Ferreira et al. (2009, p. 149).

As acbes de QVT realizadas a partir do viés assistencialista, por se distanciarem dos
reais problemas presentes no contexto de trabalho, acabam gerando apenas aumento de
custos para a organizacdo e pouco resultado. O carater efémero e paliativo destas é
ressaltado por meio da expressao “ofurd corporativo”, cunhada por Ferreira (2015), que
considera que, tal qual o tratamento japonés, estas propiciam uma sensa¢cdo momentanea de
alivio do estresse, o0 qual, entretanto, retorna assim que o individuo é inserido hovamente no
contexto adverso. Dessa forma, uma dificuldade enfrentada por organizac6es que adotam tal
perspectiva é a baixa adesao dos trabalhadores, pois estes, ao identificarem que as causas
de seu sofrimento permanecem intocadas, acabam por deixar de participar das atividades
ofertadas (FERREIRA, 2015).

A partir de estudo realizado em uma organizag&o publica, Carneiro e Ferreira (2007,
p. 144) concluem que, mesmo uma medida positiva como a reducéo da jornada de trabalho,
gquando dissociada de mudancgas no contexto de trabalho, pode constituir-se em uma medida
essencialmente compensatéria do mal-estar gerado a partir de um cenério laboral
precarizado, o que faz com que tal acdo distancie-se de “uma politica de QVT integral [ao
negligenciar] outros problemas que podem originar adoecimento no trabalho”.

O “cardgpio” de atividades oferecidas pelas organizacbes sob o enfoque
assistencialista € bastante diversificado. Esse aspecto pode ser exemplificado por meio de
dois estudos exploratérios. Embora com populacdes-alvo e metodologias diversas e

possuindo amostras ndo passiveis de generalizacdo, ambos os estudos trazem resultados
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significativos e alinhados entre si. Tais resultados apontam que tanto as atividades ofertadas
por empresas prestadoras de servicos em QVT quanto as desenvolvidas nos 6rgaos publicos
federais possuem como foco a restauracédo do corpo e da mente dos trabalhadores com vistas
a gerar aumento da produtividade. Cada um dos estudos classifica as atividades identificadas
de maneira diversa, mas destacam-se em ambos a presenca de atividades fisico-corporais
(academia, alongamento, reeducacéo alimentar, ginastica laboral, massagens), psicossociais
(gerenciamento do estresse, meditacdo, grupos de apoio, atendimento psicoldgico), culturais
e de lazer (coral, cinema, danca, festas, passeios, viagens) e eventos coletivos (palestras,
campanhas, treinamentos, semanas tematicas) (FERREIRA, 2011a, FERREIRA et al., 2011,
FERREIRA; ALVES; TOSTES, 2009).

Resultados semelhantes também s&do encontrados, a partir de pesquisa realizada em
empresa do setor elétrico nacional, por meio da qual identificou-se que as atividades
contempladas em seu programa de QVT (“atividades fisicas, orientacdo nutricional, palestras
motivacionais, atividades de relaxamento, meditacdo e autoconhecimento, atividades
culturais”) focam exclusivamente no individuo, buscando-se modificar sua cognicdo e seus
comportamentos relacionados a salde e bem-estar, quando deveriam ser adotadas medidas
voltadas a intervencdo no contexto organizacional. Ao apresentar tal enfoque, a
responsabilidade quanto a QVT e ao bem-estar recai sobre o préprio trabalhador, isentando-
se a organizagao (SILVA; FERREIRA, 2013, p. 338).

Lacaz (2000, p. 153) aponta que esta concepc¢ao clinica da Qualidade de Vida no
Trabalho, focada na mudanga de habitos por parte do trabalhador, abre caminho para a
postura ideolégica de culpabilizacdo da vitima, além de n&o atingir as questdes centrais para
explicar os atuais problemas de saude dos trabalhadores. Para ele, a atuacdo em QVT deve
priorizar “as condi¢cdes, ambientes, organizacdo do trabalho e as tecnologias”, conforme
preconiza o Programa Internacional para o Melhoramento das Condi¢cfes e dos Ambientes de
Trabalho (PIACT), desenvolvido pela Organizacao Internacional do Trabalho (OIT) a partir de
1976, o qual busca articular dois aspectos: a continuidade da qualidade de vida geral para os
intramuros das organizacfes e a participacdo dos trabalhadores nas decisdes afetas a sua
vida profissional.

Com base nestes pressupostos, Lacaz (2000. p. 159) considera que o principal
elemento necessario a Qualidade de Vida no Trabalho é o controle do trabalhador sobre os
processos de trabalho, respeitando-se sua individualidade e acabando-se com a separacéo
entre planejamento e execucdo. Ressalta, entretanto, que estudos relacionados a gestdo
participativa no Brasil apontam que, a despeito de exigir-se a afetividade do trabalhador com
relagcdo a organizacdo, seu poder de decisdo ndo é efetivo, na medida em que € apenas

consultivo. Diante disso, defende a conquista de uma gestao participativa real, propiciada por
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canais coletivos de negociagdo voltados “a resolugdo dos conflitos/contradicbes de
interesses”.

Aradjo (2009) e Padilha (2009), por outro lado, acreditam ndo ser possivel a
articulagcé@o dos interesses do capital e do trabalho, situando assim sua critica com relacéo a
um “teatro da humanizacao do trabalho” inerente a Qualidade de Vida no Trabalho tanto em
sua abordagem assistencialista quanto preventiva.

Padilha (2009, p. 556) coloca que politicas de QVT que se resumem a atividades
como aulas de dancga, ioga, massagens, etc. ndo apenas possuem carater assistencial, mas
também se caracterizam como “meios” para o alcance de maior produtividade e melhoria da
imagem da empresa. Sob esta perspectiva, a “QVT € ‘meio’ para maquiar problemas de ordem
estrutural (na organiza¢do e na sociedade); para reforcar uma ideologia do ‘pao e circo’ e para
focar no individuo, desviando a atencao de que se trata de um problema do sociometabolismo
do capital”. A autora acrescenta que tais praticas possuem o papel de “valvulas de escape”,
voltadas a gerar sensacao imediata de bem-estar, agindo como “0 analgésico que ameniza o
efeito sem atacar as causas”.

Embora reconheca que, diferentemente da abordagem assistencialista, a abordagem
preventiva vai ao encontro do pressuposto de que a QVT deve ser um “fim” e ndo um “meio”,
buscando-se trazer beneficios diretos a saude e a vida dos trabalhadores, Padilha (2009)
considera que esta também constitui uma medida paliativa, j& que ndo rompe com o sistema
capitalista e com as formas de exploracdo do trabalho por ele propiciadas.

Araujo (2009, p. 560), corroborando tal perspectiva, acrescenta que, sendo o conflito
entre capital e trabalho inconcilidvel, os gestores do capital assumem o papel de “impedir a
autonomia e a emancipac¢do do trabalhador. Caso contrario, estariamos falando de outro
modo de producéo, de outro sistema de trocas, do qual a alienagdo ou a mais-valia seriam
excluidas”. Para ele, quaisquer tentativas de “humanizacao do trabalho” no seio do sistema
capitalista se prestard a controlar, docilizar, seduzir e submeter os seres humanos para
servirem aos interesses do capital, em situacdo analoga aos “mimos” ofertados pelos
senhores aos escravos a fim de “tornar a escravidao suportavel”.

O presente estudo, porém, parte do pressuposto, também defendido por Lacaz
(2009, p. 567), de que embora a QVT de carater finalistico seja realmente incompativel com
0 sociometabolismo do capital, “ndo cabe esperar o fim do capitalismo para pensar-se a QVT
numa perspectiva progressista”. Além disso, considera-se que o0s interesses diversos
implicados na nocdo de QVT ndo se referem estritamente a diade capital/trabalho, mas
também “ao mundo subjetivo (desejos, vivéncias, sentimentos), aos valores, crencas,
ideologias e aos interesses econdmicos e politicos”, cabendo sua discussdo tanto em

organizacdes privadas quanto publicas (LACAZ, 2000, p. 152-153).
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E € nesse sentido que se considera a abordagem preventiva como um passo a frente
em relagdo a abordagem assistencialista hegeménica, por trazer um carater finalistico a QVT,
ainda que limitada pelas caracteristicas proprias do sistema capitalista. Entende-se que para
0s autores criticos da QVT o principal problema reside no ocultamento dos reais conflitos e
problemas que ocorrem na organizacao (ARAUJO, 2009; DOURADO; CARVALHO, 2006;
PADILHA, 2009), entretanto, estes, na abordagem preventiva, ndo sdo negados e sim trazidos
a luz a partir da 6tica do trabalhador.

Na abordagem preventiva da QVT considera-se que o0 sofrimento, assim como o
prazer, é inerente a condicdo humana e ao trabalho, ndo constituindo, portanto, um mal em si
mesmo; “o0 mal é a negacao do proprio sofrimento e do sofrimento do outro”. Com base nesse
pressuposto, em consonancia com a psicodindmica do trabalho, a QVT sob abordagem
preventiva implica em espaco de fala e escuta do sofrimento dos trabalhadores, para que este
sofrimento opere “como um mobilizador dos investimentos para a transformacédo da
realidade”. Sob esta Otica, pensar sobre o trabalho é um modo de desalienacdo, uma forma
de apropriacdo do trabalho pelos trabalhadores, a qual € fundamental para iniciar a construcéo
coletiva e cooperativa de mudancas na organiza¢do do trabalho. Assim, a QVT preventiva
atribui papel central ao individuo, pois considera que, articulando-se os investimentos
individuais em prol do coletivo, é possivel mudar a realidade de trabalho (LEITE; FERREIRA,
MENDES, 2009, p. 112).

Para esta concepcdo, assumem valor central “a diversidade e a variabilidade
interindividuais (género, idade, dimensdes corporais, experiéncia, competéncias) e intra-
individuais (transformacgdes fisicas e mentais do proprio trabalhador em funcéo das variacdes
temporais em curto, médio e longo prazos)”, contrapondo-se, assim, as nog¢des de origem
taylorista de “trabalhador médio” e “ser humano como variavel de ajuste” (FERREIRA, 2008,
p. 94).

Por outro lado, a responsabilizacdo do individuo preconizada pela abordagem
assistencialista encontra consonancia no paradigma da flexibilizacdo, um dos pressupostos
centrais da reestruturacao produtiva. Tal paradigma pode ser conceituado como “uma diretriz
de gestdo de processos produtivos que busca forjar organizacdes e trabalhadores resilientes
as exigéncias, cada vez mais complexas (como instabilidade, imprevisibilidade), que resultam
das relacbes de producéo e de troca do mundo do trabalho”. A partir de tal visdo o individuo
€ tido como a variavel de ajuste sobre a qual se deve agir a fim de alcancar Qualidade de Vida
no Trabalho (FERREIRA, 2008, p. 86).

E possivel observar, por meio de tais distingdes, que as abordagens de QVT também
se diferenciam a partir do papel que atribuem ao individuo. De acordo com Ferreira (2011a),
ndo apenas a no¢ao de individuo diverge de uma abordagem a outra, mas também as noc¢des

de trabalho e de organizacéo.
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7

A concepcéo de ser humano, na abordagem dominante, é “coisificada”, ou seja, 0
trabalhador é visto como um dos elementos objetivos do contexto laboral, como “peca de uma
engrenagem que deve contribuir para o alcance da miss&o, dos objetivos e das metas” (p.
103). Nesse contexto, os papéis ja se encontram pré-definidos e pré-formatados no interior
da organizacdo. Acompanhando este pressuposto, a concepg¢éo de trabalho a partir dessa
abordagem é “instrumentalista”, sendo este entendido unicamente como produtor de riquezas,
0 que faz com que o pensar, o fazer e o sentir dos trabalhadores sejam circunscritos aos
limites de produtividade estabelecidos pela organiza¢do. Assim, a nocdo de organizacoes
para a abordagem hegeménica é “utilitarista”, sendo elas consideradas “unidades de
producdo, focadas exclusivamente no alcance de suas missdes que, no modo de producéo
capitalista, estdo voltadas, essencialmente, para a lucratividade”. Nesse sentido, as
organizacdes apoiam seu funcionamento em valores como “a manutencdo do status quo; a
exacerbacao da competitividade; a consagracéo do individualismo, o enaltecimento do culto
de personalidade; e a alienacédo sécio histérica” (FERREIRA, 2011a, p. 104).

Em resisténcia a tais pressupostos, a abordagem preventiva exalta “valores contra
hegemadnicos relacionados a demaocracia, a participacéo, a liberdade, a solidariedade, ao
engajamento, a confianga, ao bem-estar, a criatividade, & autonomia e ao respeito as
diferencas”, amparando-se no “resgate do sentido humano do trabalho, do papel so6cio
histérico dos individuos e do papel sociopolitico das organizacdes que estruturam o
funcionamento da sociedade” (FERREIRA, 20114, p. 104).

Na abordagem preventiva, o trabalho é considerado quanto a seu “carater historico
e antropogenético, como traco distintivo da espécie humana” e também com relacdo a sua
funcdo reguladora, por meio da qual os seres humanos “respondem as contradi¢cdes
(problemas, dificuldades, limites, indicadores criticos) existentes nos contextos de trabalho
com o objetivo (finalismo) de cumprir as tarefas prescritas e, ao mesmo tempo, garantir o
préprio bem-estar” (FERREIRA, 2008, p. 94).

Além do individuo e do trabalho, o contexto, ou seja, “0 meio fisico, instrumental e
social” no qual esse trabalho se desenvolve, também ocupa papel central nessa abordagem.
Assim, “a compreensdo da performance humana € inseparavel do diagndstico dos elementos
do [Contexto de Producdo de Bens e Servicos] (CPBS) que podem estar na origem, por
exemplo, de erros ou acidentes de trabalho”, o que caracteriza o enfoque desta abordagem
na triade “individuo-atividade-contexto de trabalho” (FERREIRA, 2008, p. 94-95).

E possivel afirmar que as atividades de restauracdo corpo-mente ofertadas pelas
organizacdes ndo constituem um problema em si mesmas, podendo ser consideradas uma
iniciativa positiva, principalmente quando planejadas com a participacdo dos interessados.
Porém, reduzir a QVT somente aos efeitos, desconsiderando-se as causas da fadiga

ocupacional € o que se constitui a real limitagdo do enfoque assistencialista. Assim, a
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abordagem preventiva ampara-se na construcao de politica e programa de QVT que foquem
efetivamente nas causas do mal-estar (FERREIRA, 2011b; FERREIRA, 2015; FERREIRA,
ALVES; TOSTES, 2009).

2.1.7 Etapas de atuacdo em QVT

Ferreira (2011a) aponta trés etapas como fundamentais para a atuacdo em QVT a
partir de uma perspectiva preventiva, contando, todas elas, com a participacdo ativa dos
trabalhadores: a) diagnostico: focado em conhecer, combinando-se os enfoques macro e
micro, o que pensam os trabalhadores; b) politica: elaboracdo de um documento que sustente
e norteie a Qualidade de Vida no Trabalho na organizacéo; c) Programa de Qualidade de Vida
no Trabalho (PQVT): descricdo das acbes concretas que serdo executadas na organizagcdo
visando ao alcance da QVT.

A proposicado destas etapas vai ao encontro da critica formulada por Alves (2011)
com relacdo as iniciativas de QVT adotadas pelas organiza¢fes, as quais desconsideram as
especificidades institucionais, sendo implantados programas padronizados, de maneira
imediatista e sem planejamento, chegando a resultados contrarios aos esperados. O autor
ressalta a importancia de realizagdo de diagndstico dos problemas e limitagdes, bem como
dos recursos necessérios, para que sejam planejadas e executadas as atividades. Aponta
ainda a relevancia da avaliacdo das ac¢0fes realizadas e a articulagéo entre trabalhadores e
organizacao.

Fernandes (1996, p. 59) também relaciona fases para implantacdo de um programa
de QVT, sendo elas: a sensibilizacdo dos atores organizacionais; a preparacao referente a
definicdo dos elementos necessarios (equipe, modelos, instrumentos); o diagndstico, a partir
da percepcédo dos trabalhadores; a concepcao e implantacdo do programa; e a avaliacdo e
difusdo das acdes realizadas.

Para que as acBes de QVT possam ser monitoradas, avaliadas e gerenciadas, é
necessario o estabelecimento de indicadores concretos voltados a identificar os fatores que
impactam negativamente nas vivéncias de bem-estar no trabalho, na satisfacdo dos usuarios-
cidad&os/clientes e no comprometimento dos objetivos organizacionais (FERREIRA, 2011a).

De acordo com Ferreira (2011a, p. 232), tais indicadores podem ser:

» Epidemioldgicos: relativos a saude dos trabalhadores, expressos por meio
de queixas, agravos, doencas e afastamentos médicos.
« Comportamentais: relativos as condutas dos trabalhadores, expressos por

meio de desempenho, modos de agir e atitudes, como, por exemplo, “erros,
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retrabalho, absenteismo, presenteismo, nomadismo organizacional
(trabalhadores que perambulam pelas unidades organizacionais porque séo
mal avaliados por chefias e colegas), entre outros”.

» Apreciativos: relativos a avaliacdo dos trabalhadores com relacdo aos
aspectos que envolvem a QVT (condicbes, organizacdo e relagbes
socioprofissionais de trabalho; reconhecimento e crescimento profissional;
elo trabalho-vida social).

Os indicadores criticos, conforme FERREIRA (2008), também podem ser
classificados conforme a esfera sobre a qual incidem seus impactos:

» Impactos na producao: erros; retrabalho; perda e desperdicio de material;
danificacdo de maquinas e equipamentos; queda e reducéo da produtividade
e da qualidade.

» Impactos sobre os trabalhadores: absenteismo cronico; acidentes; doencas
do trabalho e licencas-saude; rotatividade.

* Impactos sobre os usuarios e consumidores: queixas e reclamagdes quanto
a qualidade de servicos e produtos; insatisfacao de usuérios e consumidores.

Estes trés grupos de indicadores criticos estdo inter-relacionados, ja que aqueles que
afetam a producgdo, quando banalizados na organizacdo, vém acompanhados daqueles que
afetam os trabalhadores, culminando em impactos aos usuarios/consumidores. Assim, a
presenca destes indicadores, no setor privado, coloca em risco a competividade e, no setor
publico, coloca em risco o “exercicio efetivo da cidadania e, em consequéncia, os valores
sociais (como descrenca nos dirigentes) e politicos nos regimes democréticos” (FERREIRA,
2008, p. 89).

Portanto, pode-se afirmar que estes aspectos se encontram na génese da
importancia da atuacdo em QVT nas organizacfes, sendo essenciais para a sensibilizacédo
da alta gestdo quando a adocao de medidas nesse sentido. O envolvimento da alta gestao é
um dos fatores fundamentais para o sucesso de iniciativas de QVT implantadas nas
organizacoes, ja que possibilita a inclusdo destas em seu planejamento estratégico e garante
sua continuidade (ALVES, 2011; FERREIRA, 2011a; FERREIRA et al., 2009).

Ferreira (2011b) e Ferreira, Alves e Tostes (2009) destacam que a concretizagao de
um Programa de Qualidade de Vida no Trabalho de caréater preventivo e sustentivel deve
amparar-se nos seguintes aspectos:

* Indissociabilidade entre produtividade, bem-estar e compromisso social;

* Mudanca do olhar sobre o trabalho, ja que é preciso pensar diferente para

agir diferente, criando-se um clima propicio a QVT,;
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* Modelo antropocéntrico de gestdo do trabalho, amparado na consideracdo
dos trabalhadores como protagonistas dos resultados, na promoc¢do do
reconhecimento individual e coletivo, no estimulo a criatividade e a
autonomia, na possibilidade de desenvolvimento com base na cooperagéo e
na participacdo efetiva dos trabalhadores nas decisbes que afetam seu bem-
estar individual e coletivo;

* Consolidacdo de uma cultura organizacional do bem-estar, por meio da
disseminacao de valores, crencas e ideias centradas neste constructo e no
estimulo as reflexdes coletivas quanto aos problemas organizacionais;

» Consideracdo de que a QVT é responsabilidade de todos e ndo apenas dos
profissionais da area de gestdo de pessoas ou de um setor especifico na
organizacdo. Ela deve ser transversal a toda a estrutura organizacional,
demandando o efetivo compromisso de dirigentes, gestores e demais atores.

Considera-se que a abordagem preventiva em Qualidade de Vida no Trabalho
apresentada neste capitulo pode agregar ao alcance de uma boa governanga no servigco
publico. Portanto, no capitulo seguinte serd apresentado o campo do presente estudo, a

Administrac@o Publica Federal, associado a governanca publica.

2.2 ADMINISTRACAO PUBLICA FEDERAL E GOVERNANCA

Tendo em vista que a abordagem preventiva da Qualidade de Vida no Trabalho
(QVT), a qual alicerca o presente estudo, preconiza a necessidade de compreensdo e
consideracao do contexto de trabalho, nesta se¢édo apresenta-se o contexto no qual a coleta
de dados da pesquisa foi realizada: a Administracdo Publica Federal brasileira.

Na primeira subsecdo sdo abordadas as relacdes entre Estado, Administracao
Publica e Governanca, englobando também as particularidades do setor publico com relagcéo
ao setor privado. Na segunda subsecdo, apresenta-se a composicdo da Administracdo

Publica brasileira no ambito federal.

2.2.1 Estado, Administracdo Publica e Governanca

A vida em sociedade é essencialmente politica, jA que, sendo permeada pela

coexisténcia de interesses diversos, constitui-se em cenario naturalmente conflituoso,
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mediado por rela¢des desiguais de poder, seja ele formal ou informal. O Estado, instituido por
esta mesma sociedade como seu instrumento balizador, tem na Administragdo Publica o
aparato necessario a consecuc¢ao de seu objetivo de realizacdo do bem comum, ou seja, de
concretizacdo da satisfagdo das necessidades coletivas. Dessa forma, reforcam-se os
atributos politicos da Administracdo Publica quando se constata que sua existéncia se
encontra circunscrita a realizacdo do objetivo do Estado, que, por sua vez, consiste em
atender as necessidades de uma coletividade plural (DASSO JUNIOR, 2006; DI PIETRO,
2011; KOHAMA, 2013; MATIAS-PEREIRA, 2010; SANTOS, 2009; SLOMSKI, 2007).

A partir de tais apontamentos, € possivel considerar que, embora o exercicio da
funcao politica, que se refere a determinacao dos fins e das diretrizes da acéo estatal, seja
tida como responsabilidade dos 6rgdos governamentais (DI PIETRO, 2011), hum Estado
democratico, como € o caso do Estado brasileiro, tal funcdo deve ser compartilhada por todos
0s cidadaos que o compdem.

Porém, apesar desta prerrogativa ser enfatizada na Constituicdo (BRASIL, 1988, Art.
1°, paragrafo Unico) por meio da colocacgéo de que “todo o poder emana do povo”, 0 exercicio
da democracia no Brasil ainda se revela bastante limitado, restringindo-se a eleicdo de
representantes ou a formas de controle distanciadas da efetiva participacéo cidada (COELHO,
2009; DASSO JUNIOR, 2006).

Tal cenério relaciona-se a atuagédo do Estado como agente garantidor da logica do
capital, fundamentada na acumulacdo do dinheiro-capital e na exploracdo do trabalho
assalariado, o0 que prejudica a concretizacdo da nocdo de bem comum, imprimindo a esta um
carater ilusério (CORREIA, 2015). Assim, € possivel constatar que, embora a atuagédo do
Estado seja virtualmente voltada ao interesse publico, na prética este acaba por refletir os
interesses privados hegemonicos.

Nessa esteira, o cidadao resume-se a “consumidor” dos bens e servicos oferecidos
pelo Estado, ou seja, assume apenas o papel de realizar a tltima atividade do ciclo econémico
(DASSO JUNIOR, 2006). Quando se trata de servicos publicos, entretanto, critérios
econdmicos sao insuficientes, e podem, inclusive, distanciar tais servigcos do conceito de valor
social e da qualidade de prestacdo com base nos principios da equidade e da justica
(ARAGAO, 1997; DIENER; SUH, 1997; MARINI, 2002).

Assim, estando o povo apartado da tomada de decisdes quanto a aspectos que
afetam sua vida, as acbes do Estado acabam por nao refletir suas reais necessidades, o que
contribui para um distanciamento ainda maior das pessoas com relacdo a assuncao de seu
papel na esfera publica, voltado ao exercicio de direitos e deveres (ABRUCIO, 1997; MATIAS-
PEREIRA, 2010; MOTTA, 2007; SLOMSKI et al., 2008).

Tal cenario contribui com a falta de legitimidade conferida ao Estado, a Administracéo

Plblica e a seus agentes representantes, resultando em insatisfacdo, descrédito,
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desconfianca e descontinuidade (ABRUCIO, 1997; CASTRO; DZIERWA, 2013; DINIZ, 1996;
KICKERT, 1997; MARINI, 2002; MARINI, 2003; MATIAS-PEREIRA, 2010; MELO, 1996;
OLIVEIRA; CARVALHO; CORREA, 2013; SANTOS, 1997; TCU, 2014).

E possivel vislumbrar que esta perspectiva observada em nivel macro no Estado
brasileiro ecoa na dindmica de funcionamento interno das instituicdes pertencentes a
Administracdo Publica, nas quais se fazem presentes aspectos como hierarquizacao,
centralizacdo, separagcdo entre planejamento e execugdo, patrimonialismo, personalismo,
individualismo e controle desvinculado da participacdo (BECKERT; NARDUCCI, 2014;
DASSO JUNIOR, 2006; INOJOSA, 1998; MATIAS-PEREIRA, 2010; MOTTA, 2007).

Nesse contexto, resultante da combinacdo de diversos modelos de gestdo, em
especial o modelo burocratico-tradicional e o gerencialismo, calcados em principios da
administracdo classica taylorista, destina-se as pessoas um papel secundario, enquanto o
enfoque recai sobre a produtividade, a eficiéncia e a eficacia (ARAGAO, 1997; AUGUSTINHO,
2013; BERGUE, 2014; DASSO JUNIOR, 2006; INOJOSA, 1998; MATIAS-PEREIRA, 2008;
MATIAS-PEREIRA, 2010; MISOCZKY, 2002; MOTTA, 2007).

Esta perspectiva demonstra-se preocupante, pois, ho ambito das organizacoes,
sejam elas publicas ou privadas, a centralidade das pessoas é ressaltada pela constatagédo
de que tudo se opera por meio delas. No caso das instituicbes que integram a Administracdo
Plblica, este papel fundamental das pessoas revela-se ainda mais preponderante,
considerando-se que seu objetivo consiste na geracdo de valor publico (BERGUE, 2014).

Assim, partindo-se da consideracdo de que s&o as pessoas que estabelecem as
relagbes definidoras da boa governanga publica (BERGUE, 2014), adota-se no presente
estudo a concepcéo de governanca como uma maneira de governar envolvendo redes de
atores sociais diversos, interdependentes e autbnomos, visando ao alcance de objetivos
coletivos e sustentaveis com base na confianca e na cooperacdo (DINIZ, 1996; KICKERT,
1997; MARINI, 2003; MATIAS-PEREIRA, 2010; MELO, 1996; OLIVEIRA; CARVALHO;
CORREA, 2013; RHODES, 1996; SANTOS, 1997; STREIT; KLERING, 2005; TCU, 2014),
tendo-se como elementos centrais a participacdo, a complexidade e o reconhecimento dos
conflitos e tensbes como inerentes as relacdes estabelecidas neste contexto plural.

Matias-Pereira (2008, p.77) enfatiza que a integracdo de esforcos entre diversos
atores e organizacbes € salutar para a gestao publica, tendo em vista que “a definicdo de
problemas e as aplicacbes de solucdes resultam de uma acdo coletiva”, mas ressalta que,
quanto maior o numero de atores envolvidos, maior a complexidade e o desafio de
coordenacéo de acoes.

Nesse sentido, destaca-se o0 papel da area de gestdo de pessoas enquanto agente
facilitador e “articulador dos arranjos de governancga organizacional que estimulam a formacéo

de espagos de interacdo compativeis com a fluidez que o tema exige para a mobilizagédo de
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interesses e potencialidades que identificam cada ente sociopolitico” (BERGUE, 2014, p. 4 e
p. 85).

Embora seja fundamental o papel da referida area, € importante ressaltar que a
gestdo das pessoas deve ser vista como um compromisso de todos (BERGUE, 2014), o que
vai ao encontro dos conceitos de descentralizacéo e intersetorialidade, também relacionados
a complexidade e a necessidade de atuacdo em rede. A rede surge da percepg¢ao conjunta
dos problemas e da possibilidade de resolvé-los a partir da interagcdo com outros atores
sociais, visando ao bem-estar dos diversos segmentos sociais e da sociedade como um todo.
Nesse contexto, privilegiam-se a visdo sistémica, a constru¢do coletiva e as praticas de
cooperacao (JUNQUEIRA, 2005).

Bergue (2010) também coloca que aspectos como as relacdes de poder, a sua
amplitude de atuacdo e 0s seus componentes e propdsitos conferem as organizacfes
publicas elevada complexidade, o que expde a limitacdo em concebé-las a partir do
pensamento mecanicista. Diante desta consideracao, o autor defende a necessidade de uma
mudanca de paradigma que incorpore o pensamento sistémico, o qual enfoca as relagcdes e
as pessoas, tendo a compreensdo do contexto como requisito fundamental. As principais
diferenciagbes entre o paradigma mecanicista e o sistémico encontram-se descritas no

Quadro 7.

Mecanicista Sistémico
Partes Todo
Objetos Relacionamentos
Hierarquia Redes
Causalidade linear Circularidade dos fluxos e relacdes
Metéafora mecanica Metafora organica
Conhecimento objetivo Conhecimento objetivo e subjetivo
Verdade Descri¢cbes aproximadas

Quadro 7 - Elementos constituintes dos paradigmas m ecanicista e sistémico.
Fonte: Bergue (2010, p. 41).

A necessidade de uma mudanca de paradigma também é defendida por Abrucio
(1997). Este autor ressalta, entretanto, que a busca por um novo paradigma na Administracao
Pulblica alinha-se a necessidade de um novo paradigma de governo, ultrapassando-se a
discussdo quanto a seu tamanho e focalizando-se na melhoria da atividade governamental,
embasada em objetivos publicos, ou seja, politicamente definidos. Isso implica em,

considerando-se as diferencas entre o setor privado e o publico, buscar tornar este ultimo
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mais empreendedor, porém, ndo por meio de sua transformacdo em uma empresa
(ABRUCIO, 1997).

Nessa esteira, considerando-se as particularidades da esfera publica com relagdo a
esfera privada, Castro e Dzierwa (2013, p. 26) criticam a afirma¢&o usual de que “é preciso
administrar a coisa publica como coisa privada fosse”. Eles concordam que a coisa publica
deve ser tratada com tanto zelo quanto um agente privado cuida de seu patriménio, entretanto,
consideram que suas caracteristicas legais e estruturais intrinsecas impedem que a gestéo
publica seja realizada da mesma maneira que a gestéo privada.

Dentre os aspectos que distinguem as instituicdes publicas e privadas encontram-se:

- a concepcao de individuo como cidadao nas primeiras e como consumidor/cliente
nas segundas (CASTRO; DIZERWA, 2013; COELHO, 2009);

- a finalidade de realizacdo de interesses gerais nas primeiras e interesses
particulares visando o lucro nas segundas (CASTRO; DZIERWA, 2013; DASSO JUNIOR,
2006);

- a maior presenca, apesar dos esforcos em minimiza-lo, nas organizacoes privadas
do conflito entre capital e trabalho, inerente ao modo de producéo capitalista, enquanto nas
instituicdes publicas tal conflito ndo existe ou ndo tem os mesmos contornos, o que leva a
uma dindmica distinta entre as pessoas e a orienta¢do para o interesse publico (BERGUE,
2014);

- a autonomia relativa no caso de instituicées publicas (as quais sdo submetidas a
determinagfes legais voltadas ao interesse publico) e absoluta no caso das organizacdes
privadas (as quais séo reguladas pelas leis do mercado) (COELHO, 2009; DI PIETRO, 2011),
o que faz com que a gestdo nestas Gltimas seja menos flexivel (DASSO JUNIOR, 2006).

Na visdo de Bergue (2014, p. 23), apesar das instituicbes publicas diferirem das
privadas quanto a seus objetivos/fins, estas se aproximam quanto aos seus meios, ou seja,
seus sistemas de gestdo, o que faz com que seja comum a transposicdo de conceitos e
tecnologias de uma esfera a outra. Essa possibilidade de transposicao de sistemas de gestdo
do setor privado para a publico faz com que os processos e relacfes na organizacao publica
contemporéanea acabem por refletir 0 pensamento gerencial de inspiracdo classica, o qual
também orienta a gestdo das pessoas, com base em pressupostos como: “mecanicismo,
hierarquia, divisdo do trabalho, especializacdo, formalizacdo, padronizacdo, em especial a
reducdo da dimensédo humana — as pessoas — a uma expressao funcional, de alcance menor”.

Tais pressupostos, que refletem, entre outros aspectos, em autoritarismo e
centralizacdo das decisfes organizacionais, combinam-se a tragcos culturais caracteristicos
da Administracdo Publica como o personalismo e o paternalismo (BECKERT; NARDUCCI,

2014; MOTTA, 2007), que trazem como consequéncia o enfraquecimento das instituicdes, ao
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fazer com que estas existam em funcdo das pessoas que as dirigem, levando a
descontinuidade de politicas e compromissos (MOTTA, 2007).

Com base nos fatores apresentados nessa sec¢do, enfatiza-se a importancia da
consideracdo do contexto da Administracdo Publica, da centralidade do trabalhador e do
fomento a Qualidade de Vida no Trabalho como instrumento de viabilizacdo de um modelo de
governanga publica voltado ao atendimento dos interesses e necessidades dos diversos
atores sociais envolvidos.

Por fim, como forma de complementar a caracterizacdo do campo onde se
desenvolveu o presente estudo, sera apresentada na sec¢do a seguir a composicdo da

Administracao Publica Federal brasileira.

2.2.2 Composicao da Administracdo Publica Federal brasileira

A Administracao Publica Federal, de acordo com a legislacéo afeta ao tema, engloba
0s 6rgaos da Administracao Direta e da Administracdo Indireta (KOHAMA, 2013).

A Administracdo Direta “é aquela que se encontra integrada e ligada, na estrutura
organizacional, diretamente ao chefe do Poder Executivo” (KOHAMA, 2013, p. 14),
compreendendo, portanto, a estrutura administrativa da Presidéncia e os Ministérios (BRASIL,
1967, Art. 3°9). As instituicbes que a compdem sdo “intrinsecamente de natureza estatal e
sujeitas ao regime de direito publico” (CASTRO; DZIERWA, 2013, p. 46).

J& a dita Administracdo Indireta refere-se a “atividade administrativa, caracterizada
como servigo publico ou de interesse publico, transferida ou deslocada do Estado, para outra
entidade por ele criada ou cuja criacdo € por ele autorizada”. Portanto, na Administracéo
Indireta as atividades sé@o exercidas de forma descentralizada por “outras pessoas juridicas
de direito publico ou privado, que, no caso, proporcionardo ao Estado a satisfacdo de seus
fins administrativos” (KOHAMA, 2013, p. 15).

O Decreto-lei n°® 200, de 25 de fevereiro de 1967, aponta que a Administragcéo Indireta
compreende as autarquias, empresas publicas, sociedades de economia mista e fundacdes
publicas (BRASIL, 1967, Art. 3°).

As Autarquias sdo pessoas juridicas de direito publico, ao passo que as Empresas
Publicas, Sociedades de Economia Mista e Fundagfes Publicas constituem-se em entidades
de personalidade juridica de direito privado, sendo também chamadas de “entidades
paraestatais”. As entidades paraestatais ndo exercem servicos publicos e sim servicos de
interesse publico, os quais podem ser atividades econdmicas com fins lucrativos ou néo
(KOHAMA, 2013, p. 15 e 19).
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Por meio do exposto, reforga-se que nas instituicbes que compdem a Administracao
Pdblica, mesmo naquelas com personalidade juridica de direito privado, que tenham
finalidade lucrativa ou nédo, o objetivo virtualmente pretendido consiste na realizacdo do bem

comum.

2.3 QVT NA ADMINISTRAGCAO PUBLICA BRASILEIRA

Nesta secdo busca-se articular os constructos abordados nas secfes anteriores
deste referencial tedrico: a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT), enquanto temética central
e a Administracédo Publica Federal brasileira, enquanto campo de estudo.

Segundo Ferreira (2011a), devido ao fortalecimento dos regimes democraticos, 0s
cidadaos tém apresentado uma maior consciéncia de seus direitos e adotado uma postura
mais vigilante e reivindicatdria quanto a qualidade dos servigos publicos.

Entretanto, Lancman et al. (2007) ressaltam que, ao passo em que ocorre o aumento
da demanda por servigcos publicos, também pode estar ocorrendo uma diminuigdo da
capacidade de atendé-la, o que dificulta a atividade dos trabalhadores e compromete a
gqualidade dos servicos prestados. Dentre as formas de precarizacdo e instabilidade no
trabalho que acometem os servidores publicos, estes autores destacam as privatizacées
seguidas de demiss0es, a terceirizacdo, as oscilagdes politicas e a deterioragdo da imagem
do servidor publico devido a sua responsabilizacédo pelas deficiéncias e crises institucionais.

Ferreira (2011a) ressalta que a cidadania no interior das instituicdes publicas possui
intima relagcdo com a cidadania no ambito da sociedade, sendo assim, proteger os direitos
dos servidores publicos consiste em relevante fator para a protecéo dos direitos dos cidadéos.
Porém, este autor aponta que, embora importantes avancos tenham sido feitos, ainda ha
significativos desafios a serem superados para que a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT)
seja instaurada como politica publica e como valor estratégico na cultura das organizacdes
publicas.

A fim de caracterizar a interface entre Qualidade de Vida no Trabalho e Administracédo
Publica Federal brasileira, foco principal do presente estudo, foi realizado levantamento
bibliografico de carater exploratério de publica¢des cientificas que contém simultaneamente
os descritores “Qualidade de Vida no Trabalho” e “Administragdo Publica” no Portal de
Periodicos da CAPES (Coordenacéo de Aperfeicoamento de Pessoal de Nivel Superior) e, de
forma complementar, no Repositério Institucional da Escola Nacional de Administracao
Publica (ENAP).
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Os critérios de inclusdo amostral foram: artigos cientificos, trabalhos de concluséo de
curso (TCC), monografias, dissertacOes e teses que 1) apresentassem disponibilidade de
acesso ao texto completo da publicacdo; 2) abordassem, ao menos de forma tangencial, em
seus resultados, a Qualidade de Vida no Trabalho em instituicbes pertencentes a
Administrac@o Publica brasileira (Poder Executivo) e; 3) utilizassem dados primarios.

A partir de tais critérios, foram selecionadas nove publica¢des do Portal da CAPES
(CAPELARI, 2013; COLARES; FALLER, 2004; FREITAS, 2007; DIAS, 2001; MARQUES,;
BORGES; ADORNO, 2008; MIRANDA, 2010; OLIVEIRA; SILVA, 2012; PAIVA; COUTO,
2006; RODRIGUES, 2006) e seis do Repositério da ENAP (ALMEIDA, 2014; ALVES, 2014;
BEZERRA, 2013; FALCAO, 2014; HOMRICH, 2014; OLIVEIRA, 2014), o que revela que,
nestas bases de dados, h4 poucas publicacbes que abordam conjuntamente os termos
Qualidade de Vida no Trabalho e Administracdo Publica.

Como o foco da ENAP é especificamente a Administracéo Publica e a formacéao lato
sensu do quadro de servidores publicos federais (ENAP, 2016), esperava-se encontrar em
seu repositério um maior niumero de publicacdes que utilizassem este termo. Entretanto,
verificou-se quantitativo similar desta base dados com relacdo ao Portal de Periddicos da
CAPES.

Observou-se que embora a data de publicacdo n&o tenha sido um critério de sele¢éo
para composi¢cdo da amostra, todas as publicactes selecionadas sdo datadas entre 0s anos
2001 e 2014, o que revela o carater recente da tematica QVT na Administracéo Publica.

A maior parte das publicacbes analisadas trazem o termo “Qualidade de Vida no
Trabalho” em seu titulo (60%). Todas as demais, embora ndo utilizem o termo no titulo,
abordam neste aspectos tangenciais a ela, como afastamentos médicos, motivacdo, estresse,
Programa de Qualidade, bem-estar.

Assim, constata-se que o tema da Qualidade de Vida no Trabalho é bastante amplo
e relaciona-se a aspectos diversos, o que indica que mesmo publicacdes que ndo integram a
amostra descrita nesta secdo podem ter abordado esta teméatica sem fazer uso direto do
termo.

Constata-se que as publicacfes analisadas se assemelham quanto a seus objetivos,
0s quais sdo essencialmente descritivos/exploratérios, ou seja, buscam descrever
caracteristicas da Qualidade de Vida no Trabalho de determinadas populacbes e assim
proporcionar maior familiaridade com o tema (GIL, 2010a). Para o alcance de tais objetivos,
o problema foi abordado de forma predominantemente quanti-qualitativa, sendo as opinides
tanto traduzidas em numeros quanto interpretadas e analisadas as correlacbes entre
fendbmenos (SILVA; MENEZES, 2005).

Quanto ao tipo de publicacdo, no Portal da CAPES foram selecionados artigos,

dissertacBes e uma tese, enquanto no Repositério da ENAP todas as publicacdes sdo TCCs



57

de dois cursos de especializacdo oferecidos pela instituicdo. Esta maior variagao de tipos de
publicacBes ja era esperada, tendo em vista que o Portal da Capes se constitui em uma base
de dados mais ampla.

Com relacao as esferas da Administragédo Publica abordadas nos estudos também
se observou maior variedade no Portal da CAPES, abrangendo a todas as trés esferas
(federal, estadual e municipal), enquanto no Repositério da ENAP todos os estudos referem-
se a esfera federal. Tal resultado também ¢é previsivel, pois além do ja citado fato de maior
amplitude do Portal da Capes, ha também o fator de que o foco da ENAP reside na formacao
de servidores federais, 0 que pode influenciar o maior interesse destes por pesquisar a esfera
na qual atuam.

Verifica-se, em ambas as bases de dados, forte predominancia de publicacdes
cientificas que enfocam o diagndstico da QVT realizado a partir de estudos de caso com
amostras reduzidas, o que revela consonancia aos achados dos levantamentos bibliograficos
realizados por Medeiros e Ferreira (2011) e Venson et al. (2013).

Entretanto, de forma contraria ao observado por meio de tais levantamentos
(MEDEIROS; FERREIRA, 2011; VENSON et al., 2013), as publicacbes analisadas nesta
secdo apontam para predominancia de um viés preventivo da QVT, seja declarando
abertamente seu alinhamento a esta abordagem, seja apresentando caracteristicas a ela
relacionadas como: enfoque no contexto organizacional e consideracéo de sua complexidade;
destaque para a importancia da participacdo dos trabalhadores na decisGes organizacionais
e/ou na organizacdo de seu trabalho; realizagdo de diagnostico de QVT baseado na escuta
dos trabalhadores; busca por reducédo dos fatores que geram mal-estar aos trabalhadores
(CARNEIRO; FERREIRA, 2007; CUMMINGS; WORLEY, 2009; DEJOURS, 2010;
FERREIRA, 2008; FERREIRA, 201la; GUIMARAES, 1998; LACAZ, 2000; NADLER;
LAWLER, 1994; PADILHA, 2009).

Observa-se que mesmo nos estudos que abordam aspectos tangenciais a QVT
(como motivacéo, estresse, satisfacdo) estes sdo apontados como relacionados ao contexto
de trabalho e ndo apenas como predisposi¢des individuais.

Porém, como os estudos levantados abordam somente a etapa de diagnéstico da
QVT e nao seus desdobramentos, ndo é possivel identificar se as acdes a serem efetivamente
implementadas para sanar as necessidades identificadas consistirdo em medidas integradas
voltadas a transformacdo do contexto de trabalho, as quais se alinham a uma abordagem
preventiva, ou ficardo restritas a atividades compensatérias dos desgastes sofridos pelos
trabalhadores, caracterizando-se assim como assistencialistas.

A recomendacédo do desenvolvimento de politicas institucionais a partir da realizagéo
do diagnostico das necessidades € um dos pontos que chamam a atencdo nos estudos

selecionados, o que transmite a ideia de que se objetiva futuramente intervir sobre o contexto
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de trabalho, a partir do diagndstico realizado. De qualquer forma, é preciso considerar que,
tendo em vista a subordinacdo da Administracdo Publica a um poder central com fortes
componentes politicos, € possivel que alguns dos fatores apontados pelos trabalhadores
como causas de mal-estar demandem politicas e ac6es em nivel governamental e ndo apenas
institucional, como é o caso, por exemplo, das questdes salariais.

Com relacéo aos instrumentos utilizados para a coleta de dados, verificou-se que nos
estudos levantados por meio do Portal da CAPES predomina a aplicagdo de entrevistas,
sendo frequente sua combinacdo a outros instrumentos como questionario, grupos focais e
observacao. Considera-se que a realizacdo de entrevistas, bem com a utilizacdo simultanea
de diversos instrumentos é facilitada pela metodologia de estudo de caso, a qual permite maior
aprofundamento das questdes investigadas.

Por outro lado, ha reconhecimento dos proprios pesquisadores quanto a limitacao
dos estudos de caso quanto a generalizacdo de seus resultados. Diante desta premissa,
varios estudos recomendam, em suas consideracdes finais, a ampliacdo da populacdo
abordada, seja para outros perfis de trabalhadores, outros setores da instituicdo pesquisada
ou para outras instituicdes, assim como a articulacdo dos resultados de QVT a outras
variaveis.

Embora no Repositorio da ENAP todas as publicagdes analisadas sejam estudos de
caso, predomina a utilizagcao de questionério, porém composto por questdes abertas, as quais
também trazem um enfoque mais qualitativo do fendmeno. As questdes abertas utilizadas
fazem parte do Inventario de Avaliacdo de Qualidade de Vida no Trabalho (IA_QVT),
instrumento validado e alinhado a uma perspectiva preventiva da QVT.

O IA_QVT, além das quatro questdes abertas utilizadas nos estudos analisados (0
gue é QVT, aspectos geradores de mal-estar, aspectos geradores de bem-estar, comentérios
e sugestdes) também possui uma parte quantitativa, na qual os respondentes avaliam
objetivamente diversos aspectos do contexto organizacional (FERREIRA, 2011a).

Em todos as publicacbes analisadas no presente estudo, confirmam-se, nas
respostas dos participantes as questdes qualitativas apresentadas nos instrumentos de coleta
de dados, os aspectos abordados na parte quantitativa do IA_QVT: Condicdes de trabalho,
Organizacdo do Trabalho, Relacdes Socioprofissionais, Reconhecimento e Crescimento
Profissional e Elo Trabalho-Vida Social. Tal resultado reforca que estes aspectos se
encontram no cerne das vivéncias de bem-estar e de mal-estar dos trabalhadores, conforme
indicado na abordagem preventiva.

Também é possivel observar, por meio dos resultados dos estudos analisados, que
a associacdo de cada um destes aspectos a bem-estar ou mal-estar depende do contexto de
cada instituicdo e da percepcao dos individuos, sendo a avaliagdo destes um fator essencial

para a conducéo de politicas institucionais voltadas a Qualidade de Vida no Trabalho que se
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proponham a efetivamente modificar o contexto de trabalho visando reduzir os aspectos
geradores de mal-estar, o que consiste em elemento fundamental para uma atuacdo em QVT
com foco preventivo.

Para a abordagem preventiva, o diagnéstico, quando baseado na escuta dos
trabalhadores, consiste em uma forma de interveng&o, porém, seu papel principal € embasar
a elaboracdo de politica e programa de QVT, a partir dos quais serdo delimitadas,
respectivamente as diretrizes gerais da QVT nas instituicbes bem como as ac¢des concretas
voltadas a seu alcance (FERREIRA, 2011a).

Assim, por meio dos achados do levantamento realizado nesta secéo, identifica-se a
necessidade de realizacdo de estudos que abordem as a¢des realizadas nas instituicdes da
Administracdo Publica apds o levantamento de necessidades propiciado pelo diagndstico,
bem como os resultados alcancados por meio destas. Considera-se que tais estudos
poderiam auxiliar, inclusive, a identificar se o enfoque preventivo observado nas concepcoes
das pesquisas analisadas se mantém quando enfocadas as acdes efetivamente realizadas
nas instituicoes.

Também diante da percepcao de predominancia de estudos de casos, 0s quais
proporcionam a andlise de fenbmenos em maior profundidade, mas tém por limitacdo a
impossibilidade de generalizagdo de seus resultados (0 que é inclusive reconhecido pelos
préprios pesquisadores responsaveis pelos estudos analisados), visualiza-se como
possibilidade de pesquisa a ampliacdo do escopo de trabalhadores e de instituicbes
investigadas, a fim de que se possa conhecer o fendbmeno da Qualidade de Vida no Trabalho
na Administracéo Publica de forma mais ampla.

E partindo desta constatacéo, que o presente estudo visou ampliar o conhecimento
sobre o fendbmeno da QVT na Administracdo Publica Federal, por meio da abrangéncia, por
adesao, a todos os 6rgdos e entidades que a compdem, bem como a todos os servidores
publicos que neles atuam.

Nesse sentido, entretanto, é importante ressaltar, conforme apontado por Ferreira
(2011a) que a heterogeneidade e a diversidade do servico publico brasileiro dificultam a
abordagem deste segmento com relacdo a QVT, jA que esta tender4d a apresentar
perspectivas diversas conforme o perfil das instituicdes e dos profissionais nelas atuantes.

Em consonancia a esta colocacdo, considera-se fundamental a énfase das
publicacbes analisadas nesta secdo quanto a escuta dos trabalhadores, o que possui forte
alinhamento a uma abordagem preventiva (DEJOURS, 2010; LEITE; FERREIRA; MENDES,
2009). Entretanto, considerando-se que a abordagem preventiva reconhece a existéncia de
diversos atores institucionais com interesses e perspectivas diversos e muitas vezes

conflituosos (FERREIRA, 2011a), seria interessante a comparagdo das percepcoes destes,
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inclusive a fim de identificar suas similaridades e discrepancias e assim embasar uma atuacao
em QVT voltada ao atendimento de necessidades plurais.

A partir destas consideragdes, o presente estudo busca verificar o alinhamento das
acOes de QVT realizadas nas instituicdes que comp8em a Administracdo Publica Federal a
uma abordagem preventiva ou assistencialista, bem como a articulagéo destas a percepcéo
de QVT dos trabalhadores.
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3 METODOLOGIA DA PESQUISA

Neste capitulo serdo apresentadas as escolhas metodoldgicas voltadas ao alcance

dos objetivos propostos para esta pesquisa.

3.1 CLASSIFICACAO DA PESQUISA

Uma pesquisa pode ser classificada com base em diversos aspectos, como natureza,
abordagem do problema, objetivos e procedimentos técnicos (GIL, 2010a; SILVA; MENEZES,
2005).

Considerando-se que a presente pesquisa se volta a aquisicdo de conhecimentos
para aplicacdo a uma situacao pratica especifica, é possivel classifica-la, no que se refere a
sua natureza, como aplicada (GIL, 2010a; SILVA; MENEZES, 2005).

Quanto a abordagem do problema, € uma pesquisa predominantemente quantitativa,
pois busca traduzir em numeros as informacgdes coletadas, analisando-as com base em
métodos estatisticos (SAMPIERI; COLLADO; LUCIO, 2013; SILVA; MENEZES, 2005;
RICHARDSON, 2007). Entretanto, € possivel afirmar que apresenta também uma abordagem
gualitativa, j& que visa “levantar as opinides, as crencas, o significado das coisas nas palavras
dos participantes” (VIEIRA, 2009, p. 5-6).

Em articulacéo a tais perspectivas, a presente pesquisa pode ainda ser classificada,
com base em seus objetivos, como descritiva e exploratéria. Descritiva por ter como proposito
a caracterizagdo de determinado fendbmeno, investigando-se a correlacao entre as variaveis
gue possam influir sobre ele, a partir de dados ndo-manipulados colhidos da prépria realidade
(CERVO; BERVIAN; DA SILVA, 2007; RICHARDSON, 2007; SILVA; MENEZES, 2005) e
exploratéria por buscar maior familiaridade com o tema (GIL, 2010a) da Qualidade de Vida no
Trabalho (QVT) sob uma perspectiva centrada no trabalhador, a qual ainda tem sido pouco
abordada na literatura cientifica (FERREIRA, 2011a).

Com relacdo aos procedimentos técnicos adotados para coleta e analise de dados,
este estudo caracteriza-se como pesquisa de campo, pois parte da interrogacao direta dos
envolvidos no fenébmeno que se deseja compreender (GIL, 2010a; MARCONI; LAKATOS,
2010; SILVA; MENEZES, 2005).

Em suma, esta pesquisa pode ser classificada como: aplicada, quanto a sua

natureza; quanti-qualitativa, no que se refere a abordagem do problema; descritiva e
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exploratdria, quanto a seus objetivos; e levantamento de campo, com base nos procedimentos

técnicos adotados.

3.2 ETAPAS E DESENHO DA PESQUISA

As etapas que constituiram a presente pesquisa encontram-se descritas, de maneira

esquematica, na figura a seguir.

Coleta e
analise

Preparacao Construcao

Figura 2 - Etapas da pesquisa.
Fonte: A autora

Realizagdo de pré-
teste

Corregdo dos
problemas
identificados

Revisdo de
literatura

Em seguida apresenta-se o detalhamento das atividades que compuseram cada uma

destas etapas.

Etapa 1 — Preparacdo: Esta etapa consistiu na revisdo da literatura disponivel a
respeito do tema estudado, buscando-se aumentar a percepcdo sobre o
problema em foco e estabelecer parametros conceituais para a estruturacao

da pesquisa.

Etapa 2 — Construcdo: Nesta etapa foram realizadas as escolhas metodologicas
adequadas ao alcance dos objetivos propostos. Incluiram-se entre tais

escolhas a definicédo e a elaboracdo dos instrumentos de coleta de dados.
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Etapa 3 — Teste: Apoés estruturados os instrumentos de coleta de dados, estes foram
aplicados, nesta etapa, sob a forma de pré-teste, a um estrato representativo
das populagcdes delimitadas para o presente estudo. Os problemas
identificados a partir desta aplicacdo preliminar dos questionarios foram

corrigidos antes de se proceder a etapa seguinte.

Etapa 4 Coleta e analise : Nesta etapa os questionarios foram aplicados as
popula¢des/amostras definidas para esta pesquisa. Em seguida, foi realizada

a andlise dos dados coletados.

A fim de embasar a delimitagdo e a organizagéo do estudo, foi preenchido protocolo
de pesquisa, no qual foram estabelecidas as relacdes entre os objetivos especificos e o
objetivo geral, apontadas as questdes dos instrumentos de coleta que auxiliariam a respondé-
los e especificados os autores que fundamentam cada uma das variaveis abordadas.

A forma como o estudo foi desenvolvido é sintetizada por meio do esquema

apresentado na Figura 3.

TRABALHADORES INSTITUICOES

Responsaveis pela area de

SARTEIEIReS [FTlalfiees Gestdo de Pessoas/agoes de QVT

Concepgoes de
QVT, ser humano,
trabalho e ivanci
Vivéncias de Exigéncias Estratégias

instituicao bem-estar e (CHT) (EMiCs)
mal-estar

Percepgdo de QVT

AgOes de QVT

10 nivel de
analise

Alinhamento & Discrepancias entre CBTEEEED CE
percepgao de QVT e

abordagem preventiva percepcdes dos atores cBon/abordagens
ou assistencialista institucionais G de QVT 9

Qualidade de Vida no Trabalho na Administracao
Publica Federal Brasileira

Figura 3 - Desenho da pesquisa.
Fonte: A autora.
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Nesse esquema verifica-se que a coleta de dados foi realizada junto a duas
populacdes-alvo: 1) servidores publicos; 2) responsaveis pela area de Gestdo de Pessoas
e/ou pela viabilizagcdo de acdes de QVT nas instituicdes, o que demandou a elaboracéo de
dois instrumentos de coleta de dados diversos, porém equivalentes, para possibilitar as
andlises previstas nos objetivos especificos propostos.

Os responsaveis pela area de Gestdo de Pessoas e/ou pela viabilizagdo de acdes
de QVT foram considerados como uma categoria Unica, enquanto representantes da ética das
instituicdes. O Unico momento em que estes dois perfis foram tratados separadamente foi na
consecucao do objetivo especifico (OE) 5, que consistiu em identificar as discrepancias de
percepcbes conforme o perfil dos respondentes. Os servidores publicos que atuam nas
instituicdes pesquisadas foram considerados como a categoria representante da otica dos
trabalhadores.

Os dados coletados junto a estas duas populacdes-alvo foram analisados em dois
niveis complementares, aos quais se vinculam cada um dos seis objetivos especificos
estabelecidos para este estudo. Os OE 1, 2 e 3 constituem na apresentacdo organizada dos
dados coletados, enquanto os OE 4, 5 e 6 referem-se a andlises comparativas entre as
diferentes variaveis envolvidas. Assim, os OE 1, 2 e 3, pertencentes ao primeiro nivel de
andlise, constituiram a base para consecuc¢do dos OE 4, 5 e 6, que integram o segundo nivel,

permitindo o alcance do objetivo geral delimitado.

3.3 POPULACAO E PROCEDIMENTOS DE AMOSTRAGEM

Para que se torne possivel conhecer determinado fendmeno, é preciso coletar
informacdes junto aos elementos da populacdo afeta a ele. Assim, populagdo pode ser
definida como “o conjunto de elementos para 0s quais desejamos que nossas conclusées
sejam validas — o universo de nosso estudo” (BARBETTA, 2011, p. 15).

Entretanto, nas pesquisas sociais, 0 universo costuma apresentar uma grande
gquantidade de elementos, o que dificulta, ou até mesmo impede, que estes sejam
considerados em sua totalidade (GIL, 2010b). Tendo em vista tal limitacdo, é frequentemente
necessaria a selecdo de uma amostra, a qual consiste em “uma porcdo ou parcela,
convenientemente selecionada do universo (populacdo)”, “um subconjunto do universo”
(MARCONI; LAKATOS, 2010, p. 206).

Visando que esta pequena parte da populacéo seja realmente representativa do todo

ao qual se pretende estudar, é preciso que sejam utilizadas técnicas de amostragem,
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especialmente no caso de estudos que abordam grupos humanos, nos quais h@,
naturalmente, significativa heterogeneidade entre seus membros (RICHARDSON, 2007).

Tendo em vista que o presente estudo tem por objetivo averiguar, tanto sob a Gtica
institucional quanto dos trabalhadores, a percepcao de Qualidade de Vida no Trabalho (QVT)
e as acgles realizadas com este foco nas instituicdes que integram a Administracdo Publica
Federal brasileira, verificando seu alinhamento a abordagem preventiva ou assistencialista,
pode-se afirmar que sua populagéo-alvo € composta por dois perfis distintos.

Para definir estes dois perfis que compdem a populacdo-alvo, foram tomadas por
base as definicdes de Di Pietro (2011), em sentido subjetivo e amplo, para “Administracdo
Publica Federal” e para “servidores publicos”, as quais se encontram retratadas no quadro a

seqguir.

“Conjunto de 6érgaos e pessoas juridicas aos quais a lei
atribui 0 exercicio da funcao administrativa [e da fungéo
politica] do Estado”, compreendendo:

e a Administragdo Direta, “que se constitui dos
servicos integrados na estrutura administrativa da
Presidéncia da Republica e dos Ministérios”;

e a Administracdo Indireta, “que compreende as
seguintes categorias de entidades, dotadas de
personalidade juridica  prépria”;  autarquias,
fundagbes publicas, empresas publicas e
sociedades de economia mista.

Administracéo Publica Federal

“Pessoas fisicas que prestam servicos [aos Orgdos e
entidades da Administracdo Direta e da Administracdo
Indireta], com vinculo empregaticio e mediante
remuneracao paga pelos cofres publicos”, compreendendo:

* servidores estatutarios;

e empregados publicos;

e servidores temporarios.

Servidores Publicos

Quadro 8 - Definig6es de Administragdo Publica Fede ral e Servidores Publicos utilizadas neste
estudo.
Fonte: A autora, com base em Di Pietro (2011, p. 58 -59, 528-529).

Assim, a partir de tais definicbes, as populacBes-alvo deste estudo foram

caracterizadas como:

Populagéo -alvo 1: Responsaveis pela area de Gestao de Pessoas e/ou
Representantes da ética especificamente pela viabilizacdo de acdes de QVT nas
institucional instituicGes que integram a Administracao Publica Federal

brasileira (Administracdo Direta e Administracdo Indireta).
Servidores publicos que atuam nas instituicdes que integram a

Populacédo-alvo 2: Administracao Publica Federal brasileira (Administracao Direta e
Representantes da ética dos Administracao Indireta), compreendendo servidores estatutarios,
trabalhadores empregados celetistas, terceirizados, estagiarios,

substitutos/temporarios e comissionados.
Quadro 9 - Caracterizacéo das populacdes-alvo do es  tudo.
Fonte: A autora.




66

Embora a expectativa fosse de aplicagédo dos instrumentos de pesquisa a totalidade
das populacdes-alvo, foram incluidos na amostra apenas os questionarios respondidos e
considerados vélidos, o que evidencia o carater ndo-probabilistico desta, pois sua sele¢éo
ndo ocorreu de maneira aleatoria (MARCONI; LAKATOS, 2010).

Para conferir maior confiabilidade aos dados coletados, foi utilizada técnica
estatistica para determinar o tamanho minimo da amostra, a partir de formula desenvolvida

por Barbetta (2011, p. 57-58), a qual € composta pelas seguintes variaveis:

¢ N tamanho (nimero de elementos) da populacao;
¢ ntamanho (nimero de elementos) da amostra;
*  No Uma primeira aproximacgao para o tamanho da amostra;

* E, erro amostral toleravel.

O erro amostral toleravel é definido pelo autor como “a diferenca entre uma estatistica
e 0 parametro que se quer estimar”, o qual deve ser especificado pelo proprio pesquisador,
com base no “quanto ele admite errar na avaliagdo do(s) parametro(s) de interesse”. Para o
presente estudo o erro amostral toleravel foi, inicialmente, delimitado entre 10% e 5%.

A partir das variaveis descritas, Barbetta (2011) apresenta a seguinte formula:

No =1/(Eo)2

O autor coloca que, quando a populagédo do estudo é desconhecida ou muito grande
(em torno de 20 vezes maior que o valor calculado para no), @ amostra minima necesséria
serd o proprio valor calculado para no. Caso contrario, sugere a seguinte férmula para

correcédo do valor:

Nn=[(Nxno)]/(N+no)

Considerando-se que o presente estudo possui duas populag¢des-alvo distintas, o
célculo da amostra minima se deu atendendo as particularidades de cada uma delas. Sendo
um dos perfis de populagéo-alvo composto pelos trabalhadores/ servidores publicos, cujo
namero total € desconhecido e, certamente, bastante elevado, para o célculo de sua amostra

minima foi utilizada somente a férmula inicial proposta por Barbetta (2011), tendo-se:

* Para erro amostral de 5%:
no =1/(Eo)? = 1/ (0,05) 2 = 400
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« Para erro amostral de 10%:
no =1/(Eo)?2 = 1 (0,10)2 = 100

O outro perfil de populacao-alvo desta pesquisa € composto pelos responsaveis pela
area de Gestdo de Pessoas e/ou pela viabilizacdo de acdes de Qualidade de Vida no Trabalho
(QVT) nos 6rgéos e entidades que comp8em a Administracdo Publica Federal brasileira. Para
gue se tornasse possivel chegar a estes responsaveis, foi necessario levantar quais sao estes
orgaos e entidades. Esta informacéo foi obtida por meio de dados do Sistema de Informacdes
Organizacionais do Governo Federal (Siorg) — o qual foi restabelecido pelo Decreto n°
6.944/2009 — disponibilizados no site do Ministério do Planejamento (2016%). Tais dados
apontaram a existéncia de 253 6rgaos e entidades. Destes, foram realizados agrupamentos
e exclusbes, conforme descrito no item 3.5 (Procedimentos Adotados), chegando-se ao
namero de 242 instituicdes, as quais se encontram listadas no Apéndice A.

Sendo, nesse caso, conhecido o valor total da populagdo, o célculo do tamanho
minimo de sua amostra foi refinado a partir da aplicacdo da férmula complementar
apresentada por Barbetta (2011), a qual se utiliza dos mesmos valores de no levantados para

o primeiro perfil de populagéo-alvo, descritos anteriormente. Assim, tem-se:

* Para erro amostral de 5%:
n=[(NXxno)]/(N+no)=1[(242 x 400) / (242 + 400)] = 150
* Para erro amostral de 10%:
n=[(Nxno)]/(N+no)=1[(242 x 100)] / (242 + 100)] = 70

Com base nos calculos descritos, sintetizam-se no Quadro 10 os tamanhos minimos
das amostras necessarias para garantir maior confiabilidade a este estudo, bem como as

amostras efetivamente realizadas e o0 erro aproximado ao qual estas correspondem.

Amostra Prevista Amostra Realizada
Populacao-alvo Populacgéo 5% 10% Erro
(Erro) (Erro) RESEDINENES aproximado
Orgéos e
Aed”“qf?‘des da 242 150 70 80 10%
ministracéo
Publica Federal
Servidores
Publicos Desconhecida 400 100 674 4%

Quadro 10 — Amostra prevista e amostra realizada.
Fonte: A autora, com base em calculo proposto por B arbetta (2011) e nos resultados da pesquisa
de campo.
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Os dados apresentados no Quadro 10 podem ser traduzidos da seguinte forma:
esperava-se que o retorno minimo se situasse, para a populacdo-alvo “representantes da
Otica institucional” (responsaveis pela area de Gestao de Pessoas e/ou pela viabilizagao de
acdes de QVT), nafaixa entre 70 e 150 participantes e, para a populacdo-alvo “representantes
da Otica dos trabalhadores” (servidores publicos), na faixa entre 100 e 400 participantes.

Verifica-se neste mesmo quadro que a amostra efetivamente obtida para a
populacéo-alvo de representantes institucionais foi de 80 participantes, enquadrando-se no
erro amostral previsto de 10%. Ja a amostra de 674 participantes obtida para a populacéo-
alvo de trabalhadores superou o numero minimo esperado, correspondendo a um erro
amostral de 4%. Entretanto, € importante ressaltar que, embora tenha excedido o quantitativo
minimo necessario para garantir confiabilidade ao estudo, a amostra de trabalhadores
concentrou-se em apenas 10 instituicbes, com numeros bastante diversos entre elas,
conforme retratado na Tabela 3, o que sinaliza e refor¢ca o carater ndo probabilistico do estudo,

cujos resultados devem ser interpretados dentro desta limitacdo amostral.

3.4 INSTRUMENTOS DE COLETA DE DADOS

Para a realizacdo do levantamento de campo proposto para este estudo, foram
utilizados como instrumentos de coleta de dados dois questionarios elaborados pela
pesquisadora (Apéndice B), compostos por questdes equivalentes entre si, porém com
redacdo adaptada para cada populagéo-alvo.

Ambos o0s questionarios foram compostos por questdes referentes ao perfil
demografico dos participantes e por 18 questdes diretamente voltadas a responder ao
problema de pesquisa, sendo 15 objetivas e 3 dissertativas. Nas questdes 1, 3, 4, 6, 7, e 15
foi disponibilizada a op¢ao “outros” para que fossem incluidos, de forma dissertativa, a critério
dos respondentes, aspectos que nédo tivessem sido contemplados nas opcdes objetivas.

As 3 questdes dissertativas foram inspiradas na parte qualitativa do instrumento
IA_QVT (Inventario de Avaliacdo de Qualidade de Vida no Trabalho), apontado por Ferreira
(20112 como base para a avaliacdo macroergonémica da QVT sob uma perspectiva
preventiva.

As questbes presentes nos questionarios vinculam-se aos objetivos especificos

deste estudo da seguinte forma:
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Objetivo especifico Perguntas dos questionarios
1 1,2,3,4,5,6,8, 14
2 7,9, 10
3 11, 12, 13, 15, 16, 17, 18
4 1,2,3,45,6,7,8,9,10, 14
5 Todas
6 1,2,5,11, 14,17

Quadro 11 - Vinculagao das questfes dos instrumento s de coleta aos objetivos especificos do
estudo.
Fonte: A autora.

No subitem a seguir serdo especificados os procedimentos adotados para a coleta

dos dados e para a sele¢do dos questionarios validos para composicao da amostra.

3.5 PROCEDIMENTOS ADOTADOS

Os procedimentos adotados para realizagdo da coleta de dados do presente estudo
foram iniciados por meio do levantamento dos oOrgdos e entidades que integram a
Administracdo Publica Federal.

Para tanto, foi acessada a “Lista de 6rgdos e estruturas” disponivel no “Sistema de
Informagbes Organizacionais do Governo Federal — SIORG” (MINISTERIO DO
PLANEJAMENTO, 2016a). Foi solicitado que o sistema de filtragem do site apontasse as
instituicbes pertencentes a categoria “6rgéo/entidade”, o que resultou em 253 instituicoes.

A partir desta lista inicial foram feitas algumas adequacdes, dentre as quais se
encontra a exclusdo de uma instituicdo que aparecia duas vezes, de uma instituicdo extinta e
de uma instituicdo que havia sido privatizada, deixando assim de integrar a Administracao
Publica. Foi também realizado o agrupamento de instituicbes que possuiam uma mesma area
de Gestéo de Pessoas, de acordo com informacdes fornecidas pelos préprios responsaveis
por esta: 1) Presidéncia da Republica; Casa Civil; Secretaria de Governo; Casa Militar;
Secretaria de Comunicac¢éo Social; Secretaria de Aviagao Civil; Gabinete Pessoal; Secretaria
de Portos; Assessoria Especial; 2) Hospital Nossa Senhora da Conceicdo; Hospital Fémina;
Hospital Cristo Redentor.

O Ministério do Trabalho e Emprego e o Ministério da Previdéncia Social, embora
constassem na ‘“lista de Orgdos e estruturas do SIORG” como um Ministério unificado,
denominado Ministério do Trabalho e Previdéncia Social, ainda funcionavam como duas

instituicdes separadas, possuindo cada uma delas sua prépria area de Gestdo de Pessoas.



70

Diante de tal informacéo, recebida do responsavel pela area de Gestdo de Pessoas do
Ministério da Previdéncia Social, optou-se por considerar, para fins deste estudo, tais
ministérios como instituicbes diversas.

Também as Secretarias de Politicas para Mulheres, de Igualdade Racial e de Direitos
Humanos, embora previstas para serem unificadas, ainda atuavam de forma independente no
momento da coleta de dados, conforme informado pelo responsavel pela &rea de Gestéo de
Pessoas da primeira.

A partir de tais adequacdes, chegou-se ao quantitativo de 242 instituicGes que
compdem o universo do presente estudo. Tais instituicbes foram caracterizadas com base em
sua natureza juridica (também identificada via SIORG), chegando-se a: 30 6rgdos da
Administracdo Direta e 212 6rgdos da Administracdo Indireta, sendo estes ultimos 121
Autarquias, 42 Fundacfes Publicas, 26 Empresas Publicas e 23 Sociedades de Economia
Mista.

Apoés concluida a relacéo das instituicbes que integram o universo deste estudo,
buscou-se levantar os contatos dos responsaveis pelas areas de Gestao de Pessoas destas.

Para isso foi acessado o “Catalogo do SIPEC - Sistema de Pessoal Civil da
Administracdo Publica Federal”, também disponibilizado pelo Ministério do Planejamento
(2016b), no qual constam nome, cargo, e-mail e telefone dos responsaveis pelas areas de
Gestéo de Pessoas das instituicdes que integram a Administracdo Publica Federal (APF).

Tendo em vista que o “Catalogo do Sipec” contempla somente as instituicbes da
Administracdo Direta, as Autarquias e as Fundacdes Publicas, foi necessario acessar o site
de cada uma das Empresas Publicas e Sociedades de Economia Mista para que fossem
coletadas as informacdes necessarias para contatar 0os responsaveis pelas areas de gestédo
de pessoas destas.

Entretanto, verificou-se, por amostragem aleatoria, que alguns dados do “Cadastro
do Sipec” estavam desatualizados. Diante de tal constatacdo, foram também acessados os
sites de todas as demais instituicdes integrantes do universo da pesquisa em busca das
informac8es corretas. O site de diversas instituicbes nao apresentava os dados de contato
dos responsaveis pela area de Gestao de Pessoas, sendo assim necessaria a realizacdo de
contato telefénico para que estes fossem obtidos.

Apos levantados os dados de contato necessarios, foi aplicada uma versao preliminar
do questionario, sob a forma de pré-teste, a um estrato representativo das populacbes-alvo.
Gil (20104, p. 107) ressalta que o objetivo da realizacdo do pré-teste ndo € captar resultados
referentes aos objetivos do levantamento, mas sim avaliar “0s instrumentos enquanto tais,
visando garantir que megam exatamente o que se pretende medir”.

Foram convidados a participar do pré-teste 11 servidores publicos federais de

diferentes instituicbes. O convite foi realizado por meio de e-mail introdutério, o qual ja
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continha o link para acesso ao questionario online na plataforma Survey Monkey. Para alguns
participantes foi enviado o questionario que enfoca a percepcdo dos representantes
institucionais e para outros o questionario que enfoca a percepc¢éo dos trabalhadores.

Dos 11 questionarios enviados, 10 foram respondidos completamente e 1
parcialmente. Alguns participantes apenas responderam ao questiondrio, enquanto outros
encaminharam também, conforme solicitado, sugestfes para melhoria do instrumento.

As sugestfes enviadas pelos participantes do pré-teste motivaram aprimoramentos
nos instrumentos, principalmente quanto a reorganizacdo e complementacao de questbes e
opcOes de respostas, além do esclarecimento de termos utilizados.

Identificou-se ainda, por meio da realizacdo do pré-teste, que enquanto 0s
participantes que respondiam ao questionario sob a 6ética dos trabalhadores tinham a
possibilidade de delimitar a categoria profissional (servidor estatutario, empregado celetista,
substituto/temporario, terceirizado, estagiario, comissionado) a qual pertenciam, 0s
participantes representantes da 6tica institucional deviam responder com base no conjunto de
trabalhadores. Ponderou-se, entretanto, que, embora tal aspecto pudesse gerar um Viés na
pesquisa, seria invidvel apresentar op¢cdes de respostas aos representantes institucionais que
contemplassem separadamente cada uma das categorias profissionais, pois aumentaria
consideravelmente o tamanho do questionério.

Tendo em vista que alguns participantes do pré-teste consideraram o instrumento
extenso, aumentar o nimero de questdes poderia prejudicar a adesdo dos respondentes.
Considerou-se também restringir 0s participantes somente a categoria profissional de
“servidores estatutarios”, porém, avaliou-se que tal possibilidade traria uma limitacdo ainda
maior ao estudo, por deixar de englobar estratos significativos do universo de servidores
publicos federais. Diante dos aspectos analisados, concluiu-se pela manutengéo das diversas
categorias profissionais de servidores publicos federais enquanto populacéo-alvo deste
estudo.

Apos realizada a correcdo dos problemas identificados no pré-teste e estruturada a
versao final dos questionarios, foi realizado contato via e-mail com o0s responsaveis pela area
de Gestao de Pessoas das instituicdes que compdem a populacdo-alvo deste estudo.

No e-mail enviado (Apéndice C), foram explicitados os propdsitos da pesquisa,
solicitando-se a participacdo voluntaria e anénima da instituicdo. Foi esclarecido que o
questionario referente a 6dtica institucional poderia ser respondido pelo préprio responsavel
pela &rea de Gestdo de Pessoas ou pelo responsavel especifico pela viabilizacdo de acbes
de QVT na instituicdo e que o questionario referente a otica dos trabalhadores poderia ser
encaminhado a todas as pessoas que exercessem atividades laborais na instituicdo.

Ressaltou-se que os questiondrios poderiam ser respondidos mesmo que fosse considerado
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nao serem realizadas a¢des com foco em QVT na instituicdo. Os links para acesso direto aos
dois questionérios via plataforma Survey Monkey foram incluidos no préprio corpo do e-mail.

Ao longo dos contatos realizados, verificou-se que, embora respondessem ao
guestionario sob a oOtica institucional, poucos foram o0s representantes institucionais que
encaminharam o questionario para que fosse respondido pelos trabalhadores. Alguns deles
justificaram tal impossibilidade afirmando que estava em curso na instituicdo outra pesquisa
referente & Qualidade de Vida no Trabalho ou ao Clima Organizacional, e que a
disponibilizacdo de outro questionario poderia confundir os trabalhadores naquele momento.
Outros afirmaram que estavam em fase de analise de dados para estruturar devolutiva de
pesquisa com teméatica similar e que, por isso, ndo seria um momento adequado para
disponibilizacdo de um novo questionario.

Diante desta limitacdo, a fim de maximizar o alcance da pesquisa, buscou-se
identificar formas alternativas de envio do questionario aos trabalhadores.

Para tanto, primeiramente foi realizado contato telefénico com a Secretaria de Gestao
Pdblica (SEGEP), ligada ao Ministério do Planejamento. Tal contato telefénico foi
complementado, na mesma data, com solicitacdo via e-mail ao dirigente maximo da referida
instituicdo. Entretanto, em ambos os casos, ndo foi obtido retorno.

Foi também realizado contato via Portal da Transparéncia (CGU, 2016) questionando
se seria possivel ter acesso aos e-mails dos servidores publicos federais por meio deste. O
retorno obtido foi de que o Portal somente disponibiliza informacdes de cadastro funcional e
financeiro dos servidores, enquanto e-mails constituem-se em dados pessoais destes, ndo
sendo, portanto, publicados ou divulgados.

Diante da impossibilidade de envio do questionario aos trabalhadores por outras vias,
foi mantida como Unica alternativa viavel o encaminhamento realizado pelos responsaveis
pela &rea de Gestdo de Pessoas. Embora tal estratégia tenha resultado na participacdo de
namero significativo de trabalhadores, gerou uma possivel limitacdo relativa a concentracéo
destes em um numero reduzido de instituicdes (conforme retratado na Tabela 3).

A coleta dos dados foi realizada entre os dias 16 de fevereiro e 29 de abril de 2016.
Nesse periodo foram encaminhados diversos e-mails a cada um dos representantes
institucionais, bem como realizadas ligacdes telefébnicas a todos aqueles que néao
apresentaram retorno.

Apoés concluida a coleta de dados, foram selecionados o0s questionarios para
composicao da amostra. O principal critério para inclusdo na amostra foi o preenchimento do
questionario ter sido realizado de forma completa.

Na amostra de representantes institucionais, um dos questiondrios foi excluido apés

solicitacdo da responsavel pela &rea de gestdo de pessoas de uma das instituicdes, que
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afirmou que este havia sido respondido por um servidor da area que ndo representava a visdo
institucional sobre o tema.

A fim de reduzir possiveis distor¢es, foram também excluidos os questionarios
respondidos por trabalhadores de instituicdbes que apresentaram somente uma ou duas
respostas sob esta Otica. Ressalta-se que, nesses casos, foram desconsiderados apenas 0s
guestionarios respondidos pelos trabalhadores e mantido o questionario respondido pelo
representante institucional.

As instituicbes selecionadas para compor as amostras deste estudo sao referidas ao
longo deste documento por meio de numeragdes, a fim de garantir o anonimato destas. Pelo

mesmo motivo os trabalhadores participantes também né&o séo identificados individualmente.

3.5 TECNICAS DE ANALISE DOS DADOS

A analise e a interpretagcéo dos dados obtidos constituem-se como nucleo central da
pesquisa, tendo em vista que estes somente adquirem real importancia quando proporcionam
respostas as investigacdes (MARCONI; LAKATOS, 2010).

Os processos de analise e de interpretagdo sao distintos, porém, estreitamente
relacionados (GIL, 2010b; MARCONI; LAKATOS, 2010). O primeiro deles tem por objetivo
“organizar e sumariar os dados de forma tal que possibilitem o fornecimento de respostas ao
problema proposto para investigacao” (GIL, 2010b, p. 156), enquanto o segundo “procura dar
um significado mais amplo as respostas, vinculando-as a outros conhecimentos” (MARCONI;
LAKATOS, 2010, p. 152).

A partir destas definicdes e dos passos propostos pelos autores citados para cada
um destes processos, apresenta-se no Quadro 12 como se deram a analise e a interpretacao

dos dados no presente estudo.

Questbes objetivas Questbes abertas
- Tabulacdo dos dados - Delimitacdo de categorias
- Andlise estatistica dos dados - Andlise qualitativa
Analise
- Estabelecimento de relag8es entre variaveis
= - Interpretacéo dos dados
Interpretacao

- Conclusbes

Quadro 12 - Processo de andlise e interpretacdo dos  dados.
Fonte: A autora, com base em Gil (2010b, p. 156-179 ) e Marconi e Lakatos (2010, p. 151-155).



74

Sendo o questionério utilizado como instrumento de coleta de dados para esta
pesquisa composto tanto por questdes objetivas quanto por questdes abertas, a atividade de
andlise dos dados obtidos em cada uma delas ocorreu de maneira distinta.

No caso das questdes abertas, utilizou-se a analise de contetdo, a qual, segundo
Caregnato e Multti (2006, p. 682) é considerada pela maioria dos autores como “uma técnica
de pesquisa que trabalha com a palavra, permitindo de forma pratica e objetiva produzir
inferéncias do conteido da comunicagdo de um texto replicaveis ao seu contexto social”.

Para a realizacdo da andlise de conteddo foram seguidas as etapas propostas por
Bardin (1977):

1 - Pré-andlise: nesta etapa foi realizada a leitura flutuante das respostas
dissertativas dos participantes no questionario, buscando-se identificar as impressoées iniciais
da pesquisadora sobre estas. Nao foram pré-estabelecidas hipéteses, sendo a analise
realizada de forma exploratéria.

2 — Exploracdo do material: nesta etapa os contetudos foram agrupados em
categorias tematicas, com base nas similaridades identificadas entre as unidades de registro,
gue consistem nos menores recortes possiveis extraidos do texto.

3 — Tratamento dos dados, inferéncia e interpretacdo: por fim, os dados foram
condensados e interpretados de forma critico-intuitiva, sendo os resultados obtidos
apresentados no presente documento.

A abordagem adotada para a andlise foi qualitativa, sendo enfocadas as
caracteristicas do contetdo expresso pelos participantes e ndo a quantificagdo da frequéncia
com que estas se repetiam (CAREGNATO; MUTTI, 2006).

E importante ressaltar que o processo de anélise de contetido é sempre realizado
sob uma perspectiva subjetiva do pesquisador, ndo podendo ser considerado, portanto, como
uma leitura completa, objetiva e/ou neutra (MORAES, 1999).

No caso das questdes objetivas, os dados obtidos foram organizados sob a forma de
tabelas e gréaficos, a fim de possibilitar sua compreensdao, verificacdo de inter-relacdes e
interpretacao.

A partir das analises quantitativas e qualitativas realizadas, foram entdo buscadas as
relacdes entre as varidveis em estudo, com base nas quais foi possivel proceder a atividade
de interpretacdo dos dados, na qual estas foram relacionadas de maneira mais ampliada ao

objetivo geral proposto, culminando na apresentacao das conclusdes encontradas.
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3.6 PADROES DE ANALISE

Na organizacdo dos dados relativos as variaveis deste estudo em graficos e tabelas,
foram necessérias algumas categorizacdes especificas das respostas objetivas fornecidas
pelos participantes nos questionarios utilizados como instrumento de coleta. Os padrbes de
analise utilizados para tal categorizacdo encontram-se descritos a seguir.

Para caracterizacdo da presenca de acbes de QVT nas instituicbes pesquisadas
(Gréfico 1) foi considerada como “presenca de a¢Bes” (sim) a soma das vezes em que as
opcOes “sempre”, “muitas vezes” e “poucas vezes” foram assinaladas nas diversas atividades
apresentadas na questdo 1 e como auséncia de acdes (ndo), a soma das vezes em que as
opc¢Bes “nunca” e “ndo sei responder” foram assinaladas. Na identificacdo das atividades
predominantemente realizadas (Gréafico 2) foram adotados os mesmos critérios, porém
aplicados individualmente a cada tipo de atividade.

No caso da frequéncia de realizagdo das agfes (Gréfico 3), foram considerados os
percentuais em que foram assinaladas cada uma das op¢des da escala disponivel nesta
mesma questdo 1: sempre, muitas vezes, poucas vezes, nunca e nao sei responder. Cada
uma destas opg¢bes correspondeu, respectivamente, a uma qualificacdo da frequéncia com
gue as atividades sdo realizadas: constantes, frequentes, esporddicas, inexistentes ou
desconhecidas.

Quanto aos objetivos das agbes de QVT realizadas (Grafico 6), como na coleta de
dados os participantes podiam assinalar mais de uma opcao, a contabilizacdo das respostas
baseou-se no nimero de participantes que assinalaram cada opc¢ao, independentemente de
terem escolhido outras simultaneamente. Foram excetuadas as respostas “ndo sei responder”
e “ndo sao realizadas acdes de QVT".

A fim de identificar se as etapas necessérias para a implantacdo de acdes de QVT
sob um enfoque preventivo foram realizadas nas instituicdes pesquisadas (Grafico 4), foram
somadas as vezes em que foram assinaladas pelos participantes as opc¢des “participaram
ativamente”, “participaram pouco” e “trabalhadores ndo foram chamados a participar desta
etapa”’, as quais indicam que aquela etapa foi realizada na instituicdo. Foi excluida da
representacdo grafica a alternativa “ndo fazia parte da instituicdo quando esta etapa foi
realizada”.

Para apresentacdo dos resultados referentes aos aspectos considerados na

definicdo das acBes a serem realizadas (Gréafico 9) foram somadas as opcdes de resposta
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“bastante considerados” e “considerados” assinaladas em cada um dos itens listados da
questéao 8.

Com relacao as concepgdes dos participantes quanto aos conceitos-chave “trabalho,
instituicdo, ser humano e QVT” (Graficos 11, 12, 13 e 14), foram considerados como
concordancia as afirmativas apresentadas na questao 9 do instrumento de coleta a soma das
opc¢oes “concordo totalmente” e “concordo”.

Para estruturacdo da Tabela 16, que aborda as correlagcfes entre niveis de QVT e
percepcdo de presenca ou auséncia de ac¢des de QVT, foi considerado como indicativo de
“auséncia de acbes de QVT” o numero de vezes em que foi assinalada pelos trabalhadores a
opc¢ao “ndo sdo realizadas a¢cdes de QVT” na questao 2, que trata da participacdo destes nas
acoles realizadas. Os dados quanto a “presenca de acdes de QVT” foram obtidos por meio da
soma das demais opcdes de resposta nesta mesma pergunta.

No que se refere a correlacao entre percepcao de QVT e abordagens de QVT (Tabela
17), foi considerado como indicativo de uma abordagem preventiva 0 nimero de vezes em
gque as alternativas “sempre” e “muitas vezes” foram assinaladas na questdo 1 com relacdo a
realizacdo de medidas voltadas a transformacao do contexto organizacional, pois indicam a
presenca constante ou frequente de tais agBes de caréater preventivo. De forma oposta, foram
considerados associados a uma abordagem assistencialista 0 nimero de vezes em que foram
assinaladas as opc¢des “poucas vezes” e “nunca”’ nesse mesmo item.

Todos os demais graficos e tabelas deste estudo foram estruturados com base nas
opcdes de respostas presentes nos instrumentos de coleta de dados (Apéndice B). Quando
necessarias, informacgdes adicionais sdo apresentadas juntamente a analise dos dados em
tela.

Os resultados das trés perguntas abertas do questionario sdo apresentados de forma
dissertativa. As respostas dos participantes as questdes que disponibilizavam a opc¢éo
“outros” sdo citadas como forma de complementar e/ou ilustrar os dados levantados por meio

das questdes objetivas.
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4 ANALISE DOS DADOS

Neste capitulo sdo apresentados os resultados da pesquisa. Os dados analisados
foram coletados por meio da aplicacdo de questionarios focados em identificar a percepcao
de sujeitos pertencentes a duas amostras diversas a respeito do tema Qualidade de Vida no
Trabalho (QVT): 1) responséaveis pela area de Gestédo de Pessoas e/ou pela viabiliza¢éo de
acbes de QVT em instituicdes integrantes da Administracdo Publica Federal e 2)
trabalhadores que atuam nestas mesmas instituicoes.

A apresentacdo dos resultados organiza-se em sete sec¢des. Na primeira delas sédo
caracterizadas as amostras de participantes da pesquisa e nas demais sao abordados cada
um dos objetivos especificos delimitados para este estudo. Ao final de cada uma das secfes

sao sintetizados os aspectos nela discutidos.

4.1 CARACTERIZACAO DAS AMOSTRAS

Neste subcapitulo serdo caracterizadas as duas amostras que compdem o presente
estudo: a) Amostra 1: representantes da 6tica institucional e b) Amostra 2: representantes da

6tica dos trabalhadores.

4.1.1 Representantes da 6ética institucional

Neste tdépico serdo apresentadas as caracteristicas dos participantes que
responderam ao instrumento de coleta de dados a partir da 6tica institucional.

Conforme critérios de inclusdo e exclusdo descritos no subcapitulo 3.5, integram a
amostra deste estudo os questionarios respondidos por representantes de 80 instituicdes, o
que corresponde a 33,1% do total de 242 6rgaos e entidades componentes do universo da
Administracao Publica Federal brasileira e atende ao erro amostral previsto de 10%, conforme
apresentado no Quadro 10.

Das 80 instituices participantes, 90% fazem parte da Administracédo Indireta e 10%
da Administracéo Direta. Conforme retratado na Tabela 1, tal percentual é similar & propor¢éo

de instituicbes pertencentes a cada uma destas categorias no universo pesquisado.
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Tabela 1 - Participacao de instituicdes integrantes da Administracdo Direta e da Administracao

Indireta.
Universo Amostra
Categoria da Administracéo Publica Federal Freq. % Freq. %
Administracéo Direta 30 12,4% 8 10%
Administracdo Indireta 212 87,6% 72 90%

Fonte: Pesquisa de campo.

Ao serem enfocadas as diferentes categorias que compdem a Administracdo Indireta,
também se observa proporcionalidade entre o nUmero de instituicdes que integram o universo
de cada categoria e a participacdo destas nha composicdo da amostra do presente estudo,
conforme retratado na Tabela 2. Verifica-se que, das 72 instituices que integram a amostra
da Administracdo Indireta, 70,8% sao Autarquias, que também sdo a categoria que possui

maior representatividade no universo pesquisado.

Tabela 2 - Classificacao das instituicbes participa  ntes pertencentes a Administracao Indireta.

: - ~ : Universo Amostra
Categoria da Administracao Indireta
Freq. % Freq. %

Autarquias 121 57,1% 51 70,8%
Fundag@es Publicas 42 19,8% 11 15,3%
Empresas Publicas 26 12,3% 9 12,5%
Sociedades de Economia Mista 23 10,8% 1 1,4%
Total 212 100% 72 100%

Fonte: Pesquisa de campo.

Na categoria “Autarquias” encontra-se a maior parte das Instituicbes Federais de
Ensino (IFE), as quais constituem 48,8% da amostra de instituicdes representadas neste
estudo e 42,6% do universo.

Além das classificagbes apresentadas, também buscou-se caracterizar as
instituicdes que compdem a amostra com relagdo aos seguintes critérios: regido em que se
localizam, numero de trabalhadores e finalidade (lucrativa ou ndo).

Constata-se que a maior parte das instituicdes participantes se localizam na regido
Centro-oeste do Brasil (42,5%), seguida da regido Sudeste (32,5%). As demais regides

correspondem aos percentuais de: 21,3% (Nordeste); 17,5% (Sul) e 15% (Norte).
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Quanto ao numero de trabalhadores, as instituicbes que integram a amostra
caracterizam-se por serem predominantemente de grande porte (62,5%), contando com
namero de trabalhadores superior a 1.000. As demais instituicbes possuem até 99
trabalhadores (2,5%); de 100 a 499 (20%) e de 500 a 1.000 (15%).

A maior parte das instituicdes pesquisadas n&o possuem fins lucrativos (88,8%).

Além de caracteristicas das instituicdes, foram também levantadas caracteristicas
dos respondentes, como: funcdo exercida, tempo de exercicio na fungéo, tempo de trabalho
na instituicdo, nivel de escolaridade, area de formacéo, género e idade.

O questionério enviado a cada instituicdo poderia ser respondido pelo préprio
responsavel pela area de gestdo de pessoas, com quem foi feito o contato inicial para
participacdo na pesquisa, ou encaminhado por este para que fosse respondido pelo
responsavel especifico pela viabilizacdo de ac¢des de QVT naquela instituicdo. Constata-se
que a participacéo destes dois perfis de representantes institucionais foi relativamente similar,
sendo que em 41,3% das instituices o questionario foi respondido pelo responséavel pelas
acles de QVT e em 37,5% pelo responsavel pela area de gestdo de pessoas. Em 21,3% das
instituicdes o responsavel pela area de gestdo de pessoas também era o responsavel por
viabilizar diretamente as acdes de QVT.

Mais da metade dos respondentes possuem até 3 anos de trabalho na atual funcéo
(52,5%), seguidos daqueles que possuem entre 3 e 8 anos (33,8%). Os demais percentuais
sdo bastante inferiores, sendo assim distribuidos: de 8 a 15 anos (8,8%); de 15 a 22 anos
(1,3%) e mais de 22 anos (3,8%).

Além de exercerem ha relativamente pouco tempo sua fungao atual, os respondentes
também possuem relativamente pouco tempo de trabalho na instituicdo, sendo 46,3% com 3
a 8 anos e 21,3% com até 3 anos. Também ¢é significativa a participagdo de respondentes
com mais de 22 anos de trabalho na instituicao (22,5%). J& o numero de participantes cujo
tempo de trabalho situa-se nas faixas entre 8 e 15 anos e entre 15 e 22 anos é bastante baixo,
sendo de, respectivamente 6,3% e 3,8%.

Com relacao ao nivel de escolaridade, verifica-se que a maior parte dos participantes
(42,5%) possui especializacdo e 26,3% possuem mestrado, caracterizando uma amostra com
alta qualificacdo académica. Os demais niveis de escolaridade sdo assim distribuidos: ensino
médio (1,3%); ensino superior (18,8%); doutorado (11,3%).

Quanto a area de formacao dos respondentes percebe-se a existéncia de grande
diversidade, com relativo destaque para as areas de Administracéo (36,3%), Psicologia (15%)
e Gestéo Publica ou Gestdo de Pessoas/Recursos Humanos (12,6%). As demais formacgfes
sdo bastante variadas, como Odontologia, Pedagogia, Enfermagem, Servico Social,
Engenharia, Matemética, Direito. Varios participantes citaram possuir mais de uma formacao,

inclusive combinando cursos nas areas de bioldgicas, humanas e/ou exatas.
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A maior parte dos representantes institucionais participantes sao do género feminino
(66,3%). Quanto a idade, observa-se que 0s respondentes se concentram nas faixas entre 26
e 55 anos, sendo 28,8% de 26 a 35 anos, 22,5% de 36 a 45 anos e 31,3% de 36 a 45 anos.
Os demais percentuais etarios sdo assim distribuidos: até 25 anos (3,8%); 56 a 60 anos
(11,3%) e mais de 60 anos (2,5%).

Para fins de sintese, a amostra de representantes institucionais pode ser descrita da
seguinte forma, com base nas caracteristicas predominantemente apresentadas: 80
respondentes, atuantes principalmente em Autarquias, dentre as quais destacam-se as
Instituicbes Federais de Ensino (IFE), com localizacdo nas regifes Centro-Oeste e Sudeste,
sem fins lucrativos e possuindo nimero de trabalhadores superior a 1.000.

Os questionarios sob a 6tica institucional foram respondidos tanto por responsaveis
pela viabilizacdo de acdes de QVT quanto pelos responsaveis pela area de gestdo de
pessoas, sendo um menor nimero respondido por pessoas que exercem ambas as funcdes.

Quanto a suas caracteristicas pessoais, a maior parte dos respondentes
representantes da 6tica institucional sdo do género feminino; com idade entre 26 e 55 anos;
exercem sua funcdo atual ha menos de 3 anos e atuam na instituicdo ha menos de 8 anos;
possuem alta qualificacdo académica em areas bastante variadas, porém com predominancia

de Administracdo, Psicologia e Gestdo (Publica, de Pessoas ou de Recursos Humanos).

4.1.2 Representantes da otica dos trabalhadores

Neste tépico serdo apresentadas as caracteristicas dos participantes que
responderam ao instrumento de coleta de dados a partir da 6tica dos trabalhadores.

De acordo com os critérios de inclusdo e exclusdo descritos no subcapitulo 3.5,
integram a amostra deste estudo os questionarios respondidos por 674 trabalhadores que
atuam em 0Orgédos e entidades da Administracdo Publica Federal brasileira, 0 que atende ao
erro amostral de 4%, conforme apresentado no Quadro 10.

Na Tabela 3 é possivel observar que os trabalhadores participantes se concentram
em 10 instituicdes integrantes do universo da pesquisa, com numeros bastante diversos em

cada uma delas.
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Tabela 3 - Namero de trabalhadores participantes po  r instituicées.

Instituicéo Tipo Freq. %
Instituicdo 1 Autarquia - IFE 299 44,4%
Instituigao 2 Autarquia - IFE 153 22,7%
Instituicdo 3 Autarquia - IFE 81 12%
Instituigaio 4 Autarquia - IFE 59 8,8%
Instituicdo 5 Autarquia - IFE 31 4,6%
Instituicdo 6 Autarquia - IFE 20 3%
Instituicdo 7 Empresa plblica 12 1,8%
Instituicdo 8 Autarquia - IFE 9 1,3%
Instituicéio 9 Empresa Piblica 7 1%
Institui¢do 10 Autarquia 3 0,4%

Fonte: Pesquisa de Campo.

Todas as instituicbes nas quais houve trabalhadores participantes da pesquisa,
também responderam ao questionario que aborda a Otica institucional sobre QVT, com
excecédo da Instituicdo 5.

Com relagéo a regido do Brasil em que se localizam as instituicdes nas quais atuam
os trabalhadores participantes, a maior parte delas encontra-se na regido Sul (79,1%). A
participacdo dos trabalhadores das demais regides foi bastante reduzida, sendo assim
distribuida: Sudeste (11,3%); Nordeste (8,6%) e Centro-oeste (1%). N&o houve participagédo
de trabalhadores da regido Norte.

Todas as instituicbes onde atuam os trabalhadores participantes da pesquisa
localizam-se em uma Unica regido do Brasil, com excec¢édo da Instituicdo 7, que possui sedes
nas regiées Centro-Oeste e Sudeste.

Além das caracteristicas acima descritas a respeito da instituicdo na qual atuam,
foram também levantadas caracteristicas pessoais dos respondentes, a saber: género, idade,
estado civil, cor/raca, se tém filhos, nivel de escolaridade, nivel de escolaridade exigido para
0 cargo que ocupam, tempo de trabalho na instituicdo, renda familiar, tipo de vinculo
institucional, tipo de atividade exercida (atividade-meio ou atividade-fim) e se exercem funcéo
de gestdao.

Quanto ao género, ha predominancia na participacao de pessoas do género feminino
(56,4%).

Quanto a idade, observa-se que o0s participantes se encontram principalmente na
faixa de 26 a 45 anos, sendo 42,6% de 26 a 35 anos e 31% de 36 a 45 anos. As demais faixas
etarias correspondem aos seguintes percentuais: até 25 anos (3%); 46 a 55 anos (17,7%); 56
a 60 anos (4,5%); mais de 60 anos (1,3%).
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Com relacéo ao estado civil, mais da metade dos participantes (53,9%) séo casados.
Os demais sdo solteiros (24,2%), encontram-se em uma unido estavel (15,4%), séo
divorciados/separados (5,8%), viuvos (0,6%) ou ndo especificaram (0,1%).

Quanto a cor/raga, ha predominancia bastante acentuada de participantes que se
identificam como brancos (81,8%). Os demais trabalhadores identificam-se como pardos
(12,3%), pretos (3,9%) e amarelos (1,3%). Para fins desta pesquisa, estes serdo unificados
na categoria “ndo-brancos” (17,5%). N&o houve participantes indigenas e 0,7% dos
participantes ndo especificaram sua cor/raca.

Na amostra observa-se relativa similaridade entre o percentual de trabalhadores
participantes que tém filhos (50,9%) e os que néo tem (48,8%). Um percentual inexpressivo
de 0,3% patrticipantes nao responderam a esta questéo.

No que se refere ao nivel de escolaridade, a amostra caracteriza-se por ser composta
por trabalhadores com alta qualificacdo académica, sendo 32,9% especialistas, 31,2%
mestres e 25,5% doutores. O percentual de trabalhadores participantes que possuem ensino
médio e ensino superior corresponde, respectivamente, a 2,1% e 8,3%. Nenhum dos
trabalhadores possui somente o ensino fundamental.

A qualificacdo académica apresentada pelos participantes demostra ser superior
aquela exigida para o exercicio de seu cargo/fungéo, ja que os cargos/funcdes exercidos pelos
trabalhadores participantes da pesquisa demandam principalmente Ensino Superior (36,2%)
e Ensino Médio (29,5%). Os demais trabalhadores participantes exercem cargos cujo nivel de
exigéncia € ensino fundamental (1,2%); especializagdo (4,6%); mestrado (13,8%) e doutorado
(14,7%)

Quanto ao tempo de trabalho, a maior parte dos respondentes atua ha relativamente
pouco tempo na instituicdo, sendo 32,8% com até 3 anos e 42,1% com 3 a 8 anos. Os demais
trabalham na instituicdo de 8 a 15 anos (11,1%), de 15 a 22 anos (6,1%) e ha mais de 22 anos
(7,9%).

Quanto a renda familiar, a Tabela 4 demonstra que os participantes se encontram
predominantemente na faixa entre R$3.941 a R$15.760, sendo 37,8% de R$3.941 a R$7.880
e 38,7% de R$7.881 a R$15.760.

Tabela 4 - Renda familiar dos trabalhadores partici  pantes.
(continua)

Renda familiar Freguéncia %
De R$789 a R$1.576 2 0,3%
De R$1.577 a R$3.940 75 11,1%

De R$3.941 a R$7.880 255 37,8%
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Tabela 5 - Renda familiar dos trabalhadores participantes.
(concluséo)

Renda familiar Frequéncia %
De R$7.881 a R$15.760 261 38,7%
Mais de R$15.760 80 11,9%
N&o especificada 1 0,1%

Fonte: Pesquisa de Campo.

Com relacao ao tipo de vinculo que possuem com a instituicdo, observa-se, por meio
da Tabela 5, predominancia bastante acentuada da participacdo de servidores estatutarios
(94,4%). Embora o universo do presente estudo abrangesse também a estes, ndo houve

participantes cujo vinculo de trabalho é de estagiario.

Tabela 6 - Tipo de vinculo institucional dos trabal ~ hadores participantes.

Tipo de vinculo Frequéncia %
Servidores estatutarios 636 94,4%
Substitutos/temporarios 17 2,5%
Empregados celetistas 12 1,8%
Comissionados 6 0,9%
Sem resposta 2 0,3%
Terceirizados 1 0,1%

Fonte: Pesquisa de Campo.

Quanto ao tipo de atividade exercido, observa-se relativa similaridade entre os
percentuais de participantes que realizam atividades-fim (50,4%), que s&o aquelas que
caracterizam o objetivo principal da instituicdo, e os que exercem atividades-meio (47,8%),
que sdo aquelas que auxiliam e viabilizam o alcance do objetivo principal da instituicdo. Um
percentual de 1,8% de trabalhadores ndo especificou o tipo de atividade exercida.

Como as instituicdes que integram o universo deste estudo sdo bastante diversas,
optou-se por ndo questionar especificamente o cargo ocupado pelos participantes. Entretanto,
considerando-se que a maior parte dos trabalhadores participantes atuam em Instituicdes
Federais de Ensino (IFE), é possivel deduzir que a maior parte daqueles que apontaram
realizar atividades-fim exercem o cargo de docente.

No que se refere as funcbes de gestdo, observa-se na Tabela 6 que a maior parte

dos participantes ndo as exercem (58%). Porém, a participacdo de trabalhadores que exercem
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tais funcdes também foi significativa (41,8%), sendo 31% de nivel tatico-operacional e 10,8%

de nivel estratégico.

Tabela 7 - Trabalhadores participantes que exercem  ou néo fungéo de gestéo.

Funcéo de gestdo Frequéncia %
Nao 391 58%
Tatico-operacional 209 31%
Estratégico 73 10,8%
Sem resposta 1 0,1%

Fonte: Pesquisa de Campo.

Para fins de sintese, a amostra de trabalhadores pode ser descrita da seguinte forma,
com base nas caracteristicas predominantemente apresentadas: 674 participantes,
predominantemente servidores estatutarios atuantes ha menos de 8 anos nas areas fim e
meio de Instituicbes Federais de Ensino (IFE), localizadas na regido Sul do Brasil; ndo
ocupantes de fung¢do de gestao; com idade entre 26 e 45 anos; do género feminino; brancos;
casados; com e sem filhos; com alta qualificacdo académica (inclusive superior & exigida para
o cargo/fungéo que ocupam) e com renda familiar na faixa entre R$3.941 a R$15.760.

Nos subcapitulos a seguir serdo apresentados os dados coletados por meio das
respostas de ambas as amostras, visando responder aos seis objetivos especificos

delimitados para este estudo.

4.2 CARACTERIZACAO DAS ACOES DE QVT REALIZADAS

Neste subcapitulo serdo caracterizadas as a¢6es de QVT realizadas nas instituicdes.
Ao final, sdo sintetizadas as caracteristicas identificadas, as quais embasardo as andlises
apresentadas no subcapitulo 4.5 quanto a abordagem a qual predominantemente se alinham.

O aspecto que mais chama a atencdo com relagdo a percepgdo dos participantes
sobre as a¢fes de Qualidade de Vida no Trabalho realizadas nas instituicbes é que, embora
haja convergéncia nas opinibes de ambas as amostras quanto a todas as variaveis
investigadas, os trabalhadores tendem a percebé-las de forma bastante inferior aos

representantes institucionais, além de apresentarem mais dificuldade em responder as
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questdes relativas a este tema (assinalando com frequéncia significativa a opcdo “ndo sei
responder”).

Considera-se que tal situacdo pode estar associada a divulgacao insuficiente aos
trabalhadores das acfes realizadas e/ou a busca dos representantes institucionais por
imprimir uma visdo mais favoravel a atuagdo em QVT nas instituicdes, mesmo que esta ndo
corresponda a sua real percepcao.

Sem perder de vista tais divergéncias, verifica-se que a maior parte dos participantes
percebe a presenca de acGes de QVT nas instituicbes (Gréafico 1) e que estas abrangem a
diversos enfoques (fisico-corporal, psicossocial, cultural e de lazer, eventos coletivos,
transformacdo do contexto organizacional, tempo para vida pessoal/familiar, saude,

seguranca, incentivos financeiros) (Grafico 2), embora com intensidades diversas.

Instituicdes Trabalhadores

Q0

Gréfico 1 - Presenca ou auséncia de agdes de QVT.
Fonte: Pesquisa de campo.

= 5im

» Ndo

Atividades predominantes

B Fisico-corporais
100%

M Psicossociais 88% 4% 92%
83% ° 84% 84%
M Culturais e de lazer 74/°70 75%
Eventos coletivos 65% 63%861%
B Transformagdo do contexto 49% 45%
. . . 35%
M Incentivos financeiros 28%
B Tempo para vida pessoal e familiar 19%)
H Saude do trabalhador

B Seguranca do trabalhador L
InstituicGes Trabalhadores

Grafico 2 - Atividades predominantemente realizadas
Fonte: Pesquisa de campo.
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Verifica-se no Grafico 2 que os eventos coletivos (Ex.: palestras, campanhas,
treinamentos, semanas tematicas) e os beneficios voltados a satde do trabalhador (Ex.: plano
médico, plano odontoldgico) sdo as atividades percebidas pelos participantes de ambas as
amostras (e em percentuais ndo tdo distantes) como as mais realizadas, enquanto 0s
incentivos financeiros (Ex: remuneracdo por produtividade) sdo vistos como 0S menos
realizados.

Dentre as atividades que mais apresentaram divergéncia de percepcao entre as
amostras destacam-se as medidas integradas voltadas a transformacdo do contexto de
trabalho, as quais sdo vistas pelos representantes institucionais como uma das mais
realizadas, porém sdo majoritariamente consideradas inexistentes pelos trabalhadores.
Também s@o percebidas de forma consideravelmente inferior pelos trabalhadores a
realizacao de atividades fisico-corporais, psicossociais e medidas voltadas a seguranca.

Todas as ac¢les sdo vistas como sendo realizadas de forma predominantemente
esporadica (Gréfico 3 e Tabela 7). A Unica acado vista pela maior parte de ambas as amostras
como constante sdo os beneficios voltados a saude do trabalhador e mesmo estes néo
apresentam percentuais tdo elevados (sendo de 59% na visdo de representantes

institucionais e 40% na dos trabalhadores).

Frequéncia das a¢oes realizadas

34%
32% 32%

22% 22%

20%
16%
11%

8%
B N
-

Instituicoes Trabalhadores

B Sempre MW Muitas vezes Poucas vezes Nunca B N3o seiresponder

Gréfico 3 - Frequéncia das acg6es realizadas.
Fonte: Pesquisa de campo.
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Tabela 8 - Frequéncia das acdes realizadas por tipo  de atividade.

Instituicdes Trabalhadores
Tipo de

atividade Sempre Muitas Poucas Muitas Poucas

Nunca Naosei Sempre Nunca Na&o sei
vezes vezes vezes vezes

B . 0 (1] (1] 0 0 0 (0] (0] (0] (0]
E(';'ggrals 29%  11%  34%  26% 0% o 10%  30%  47% 4%
SICOSSOcClals (0] (0] (0] (0] (0] (] (1] (0] (0] (0]
Psi iai 14%  18%  39%  28% 3% 29t 5% 28%  57% 8%
(1] (1] 0 0 0 0 0 0 0 0
I‘;‘Z"e“r”a's ede 15, 21%  46%  16% 1% 5% 17%  53%  22% 3%
Ec‘)’l‘zrt‘it’oss 16%  54%  30% 0% 0% 8% 29%  54% 7% 1%
ggagj;(t’g;i@ao 6% 19%  63%  11% 1% 2% 7%  36%  43%  12%
Incentivos 10% 5%  13%  63%  10% 2% 5%  12%  72% 9%
financeiros
Tempo para
vidapessoale  13%  24%  29%  29% 6% 11%  23%  29%  32% 5%
familiar
tsrgg:ﬁ]ggor 59%  26% = 9% 5% 1% 40%  26%  18%  12% 4%
segurancado 5900 300 2305 5 11% 16%  20%  25%  18%  21%

trabalhador

Fonte: Pesquisa de campo.

O carater esporadico das acdes realizadas pode relacionar-se ao fato de que as
etapas voltadas a dar sustentacdo e institucionalizacdo a estas (diagnéstico, politica e
programa) sdo pouco realizadas nas instituicbes pesquisadas (Grafico 4). Destaca-se que a
percepcado de baixa realizacdo destas etapas, assim como foi identificado com relacéo a todos
0s demais aspectos investigados neste subcapitulo, é significativamente mais acentuada por

parte dos trabalhadores.
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Realizagdo das etapas de implantacao de agdes de QVT

77,5%

62,5% 63,8%
45,5%
40,4% 39,8%

Diagndstico Politica de QVT Programa de QVT

M Instituigdes M Trabalhadores

Gréfico 4 - Realizacdo das etapas de implantacdo de  acdes de QVT.
Fonte: Pesquisa de campo.

z

A etapa de diagnéstico é vista pelos representantes institucionais como
consideravelmente realizada e contando com a participagéo ativa dos trabalhadores (Grafico
5). Porém os proprios trabalhadores consideram que, assim como nas demais etapas, sua
participacgéo foi baixa, que néo foram chamados a participar e, principalmente, que esta etapa
nao foi realizada.

Otica institucional Otica dos trabalhadores
38%
36%
36% 35% 63% B3%
31% 7%
26%
23%
20% 21%
16% 28% 9%
24%
11%
14%
6% g%
7%
I 4% I e l 1%
. | —
Diagnostico Politica de QT Programa de QWT Diagnostico Politica de OVT Programade OVT

W Participaram ativamente m Participaram pouco m N30 foram chamados a participar m N3o foirealizada esta etapa

Gréfico 5 - Participagdo dos trabalhadores nas etap  as de implantacdo de acdes de QVT.
Fonte: Pesquisa de campo.
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Tais etapas sendo pouco realizadas e, quando realizadas, contando com baixa
participacdo dos trabalhadores, parecem refletir em baixa participagdo destes nas atividades
ofertadas (Tabelas 8 e 9).

A despeito dos representantes institucionais considerarem que servidores
estatutarios sdo a Unica categoria funcional cuja participagdo nas acdes realizadas é média-
alta, os proprios trabalhadores pertencentes a esta categoria visualizam-na como
predominantemente baixa, assim como os demais.

Tabela 9 - Grau de participagdo dos trabalhadores n  as agbes de QVT sob a 6tica dos
representantes institucionais.

Grau de participacéo

f f Nao ha o~
Tipo de vinculo Alta Média Baixa esta ' rt’a\I:}i(;jggs N&o sei
categoria

Servidores estatutarios 31,3% 38,8% 13,8% 6,3% 3,8% 6,3%
Empregados celetistas 17,5% 15% 21,3% 25% 2,5% 18,8%
Terceirizados 25% 17,5% 36,3% 1,3% 13,8% 6,3%
Estagiarios 12,5% 20% 36,3% 8,8% 11,3% 11,3%
Substitutos/temporarios 8,8% 20% 30% 16,3% 7.5% 17,5%
Comissionados 13,8% 17,5% 45% 8,8% 6,3% 8,8%
Total 18,1% 21,5% 30,4% 11% 7,5% 11,5%

Fonte: Pesquisa de campo.

Tabela 10 - Grau de participacao dos trabalhadores  nas acdes de QVT sob a 6tica dos proprios
trabalhadores.

Grau de participacao

N&o séo

realizadas
Freq. % Freq. % Freq. % Freq. % Freq. %

Servidores estatutarios 58 9,1 144 22,6 273 42,9 124 19,5 37 5,8

Tipo de vinculo Alta Média Baixa N&o sei

Empregados celetistas 2 16,7 1 8,3 2 16,7 7 58,3 0 0
Terceirizados 0 0 0 0 0 0 1 100 0 0
Substitutos/temporarios 1 59 3 17,6 9 52,9 3 17,6 1 5,9
Comissionados 1 16,7 1 16,7 1 16,7 3 50 0 0
Vinculo ndo especificado 0 0 1 50 0 0 1 50 0 0
Total 62 9,2 150 22,3 285 42,3 139 20,6 38 5,6

Fonte: Pesquisa de campo.
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Os participantes ndo-estatutarios, com exce¢ao dos substitutos/temporarios, além de
conceberem sua participacdo como baixa, também apresentam percepcado mais acentuada
de que néo sao realizadas a¢des de QVT na instituicéo.

Considerando-se que a pesquisa teve adesao significativa somente de servidores
estatutarios, ndo € possivel a generalizagdo dos resultados obtidos para os trabalhadores
pertencentes as demais categorias funcionais. Entretanto, esta prépria baixa adesao de
trabalhadores pertencentes a outras categorias funcionais a pesquisa pode sinalizar a
relegacdo destes a um papel periférico nas instituices, tanto com relagcéo especificamente a
acBes com foco em Qualidade de Vida no Trabalho quanto podendo estender-se a outros
aspectos, como a dificuldade de acesso a comunicacao institucional, o que, de qualquer
forma, possui relagdo com a QVT destes profissionais.

Também os gestores, cuja adesdo, de acordo com a literatura cientifica, é
fundamental para a atuacdo em QVT sob um enfoque preventivo, tém participacdo
predominantemente baixa nas acfes realizadas (Tabelas 10 e 11). Porém, a percepc¢do dos
gestores estratégicos sobre sua participacdo é a Unica que destoa do padrao de resultados
apresentados neste subcapitulo, ja que é superior a percebida pelos representantes
institucionais. Tal divergéncia pode estar relacionada a uma busca dos gestores estratégicos
por demonstrar na pesquisa que, conforme seria o0 esperado, participam das a¢des realizadas
na instituicdo, ainda que isto ndo corresponda a sua real percepcdo, ou pode indicar que
realmente consideram seu grau de envolvimento com estas atividades mais elevado que o
percebido pelos representantes institucionais, o que revelaria um distanciamento de

expectativas e perspectivas entre estas duas categorias de atores institucionais.

Tabela 11 - Grau de participacdo dos ocupantes de f  uncéo de gestdo nas acdes de QVT sob a
oOtica dos representantes institucionais.

Grau de participacao

Nivel de gestao Alta Média Baixa it 52 N&o sei
realizadas
Freq. % Freq. % Freq. % Freq. % Freq. %
Nivel tatico-operacional 15 18,8 18 22,5 40 50 4 5 3 3,8
Nivel estratégico 11 13,8 15 18,8 46 50 3 3,8 5 6,3
Total 26 16,3 33 20,6 86 53,8 7 4,4 8 5

Fonte: Pesquisa de campo.
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Tabela 12 - Grau de participacao dos ocupantes de f  uncédo de gestdo nas acdes de QVT sob a
Gtica dos proprios trabalhadores.

Grau de participacao

Nivel de gestdo A . N&o séo ~ .
g Alta Média Baixa realizadas Nao sei

Freq. %  Freq. % Freq. %  Freq. % Freq. %
Nivel tatico-operacional 16 7,7 a7 22,5 95 455 41 19,6 10 4,8
Nivel estratégico 10 13,7 22 30,1 27 37 13 17,8 1 1,4
Total 26 9,2 69 245 122 433 54 19,1 11 3,9

Fonte: Pesquisa de campo.

Além da apontada possibilidade de que esta baixa participacdo dos trabalhadores
nas acdes de QVT realizadas relacione-se a nado realizacdo das etapas fundamentais
(diagnéstico, politica, programa), também pode-se considerar que a ndo realizagcado destas
também impacte no desconhecimento demonstrado pelos trabalhadores com relacdo a
aspectos referentes a elas, como seus objetivos, resultados esperados e indicadores
(Gréficos 6, 7 e 8). A opc¢ao “nao sei responder” foi assinalada pelos trabalhadores quanto a
estes temas em percentuais significativos de 23% (objetivos), 19,3% (resultados), 54,5%
(indicadores).

Segundo 0s representantes institucionais, o principal objetivo das acdes de QVT
realizadas consiste em agir de maneira preventiva e transformadora sobre o contexto de

trabalho, seguido da reducédo dos fatores causadores de mal-estar no trabalho (Gréfico 6).

Prevencdo x Adaptacdo do trabalho x Reducdo dos fatores
Compensagdo Adaptacao do trabalhador causadores de mal-estar x

Instrumentalizacdo
82,5%

£8,8%

25%
21,3%
51,3%
15,6%
25.8% 29,7% 30,6%
. 11,8% 855 16,8%
[ ] [ . [ |

Instituighes Trabalhadores Instituices Trabalhadores

m Reduziros fatores causadores de makestar

m Agir de maneira preventiva e Instituigées Trabalhadores no trabalho
transformadora sobre o contexto de ’
A
trabalho. = Adaptar o trabalho ao trabalhador. m Instrumentalizar o trabalhador para lidar com
B Compensar o trabalhador pelos desgastes m Adaptar o trabalhador ao trabalho. os fatores causadores de mal-estar no
causados pelo contexto de trabalho. trabalho.

Grafico 6 - Objetivos das acbes de QVT.
Fonte: Pesquisa de campo.

Os resultados que esperam alcancar se encontram em esteira similar, sendo mais

citada a vivéncia predominante e duradoura de sentimentos de bem-estar pelos trabalhadores
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no contexto de trabalho, seguida da reducdo da ocorréncia de doencas relacionadas ao
trabalho (Gréfico 7). Ambos os resultados mais apontados, mas principalmente o primeiro,
séo focados no bem-estar do trabalhador. Um nimero pouco significativo de participantes, de
ambas as amostras, assinalou simultaneamente os resultados referentes a bem-estar do
trabalhador, qualidade dos bens/servicos e produtividade, que consistem no tripé da
abordagem preventiva da QVT (28% dos representantes institucionais e 10% dos
trabalhadores).

Resultados almejados

A redugdo da ocorréncia de doengas relacionadas ao 39%
trabalho. 80%

Avivéncia predominante e duradoura de sentimentos de g ——————— 33 79
bem-estar pelos trabalhadores no contexto de trabalho. IEEE———E  36,3%

A melhoria da qualidade dos produtos e servigos ﬂ
prestados. 55%

O aumento da produtividade. __ZMF% 33.8%

H Trabalhadores M Instituigdes

Grafico 7 - Resultados almejados a partir darealiz  acdo de acdes de QVT.
Fonte: Pesquisa de campo.

Os indicadores apontados pelos representantes institucionais como embasadores
das acdes realizadas (Grafico 8) apresentam consonancia aos resultados almejados, ja que
se destacam os referentes a saude dos trabalhadores (como doencas, atestados médicos,
licencas-saude, acidentes de trabalho), seguidos dos focados na percepcao destes quanto a
aspectos que envolvem sua Qualidade de Vida no Trabalho (como as condigbes e
organizacao do trabalho, as relagbes socioprofissionais, reconhecimento e crescimento, elo
trabalho-vida social).
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Indicadores utilizados

67,5%
47,5%
38,8%
33,8%
26,3%
16,3% 17,5%
12,5%

Instituicdes

= Saide dos trabalhadores
Percepcao dos trabalhadores
m Expectativas e demandas da alta administrac3o

Gréfico 8 -
Fonte: Pesquisa de campo.

m Conduta dos trabalhadores
m Satisfacdo dos usuarios
m N3o s3o utilizados

Indicadores utilizados para embasar as

54,5%

22,1%
14,8%
8,9% 10,1%
I % 6% 5,8% 4, 6%
B - e

Trabalhadores

m Produgdo dos bens e servigos
m Percepcdo dos cidad3dos em geral
m N30 sei responder

acOes de QVT.

Também s&o apontados pelos representantes institucionais como aspectos

significativamente considerados (Gréfico 9) as vivéncias de bem-estar e mal-estar relatadas

pelos trabalhadores, os fatores individuais dos trabalhadores (como estado de saude;

caracteristicas pessoais e profissionais) e o contexto geral da instituicdo (como cultura

organizacional; modelo de gestdo organizacional e do trabalho; condi¢es, organizacdo e

relacdes socioprofissionais de trabalho), seguidos das situacdes especificas de trabalho

(como variabilidade, diversidade, dinamica,

imprevisibilidade, eventos que interferem na

atividade de trabalho) e das concepcdes dos trabalhadores sobre o que é QVT.

Aspectos considerados

Influéncia do trabalho sobre as demais dimensdes da vida
Modos como os trabalhadores gerenciam as adversidades
Influéncia das demais dimensdes da vida sobre o trabalho
Exigéncias fisicas, cognitivas e afetivas

Concepgdes sobre o que é QVT

SituagGes especificas de trabalho

Vivéncias de bem-estar e mal-estar no trabalho

Fatores individuais dos trabalhadores

Contexto geral da instituicdo

M Trabalhadores

Gréfico 9 - Aspectos considerados na definicao das

Fonte: Pesquisa de campo.
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Nas percepgcfes dos representantes institucionais observa-se forte énfase nas
guestdes relativas a saude, ou, mais especificamente, na reducdo de doencas. Ressalta-se,
também que o enfoque apresentado por estes quanto a escuta das necessidades dos
trabalhadores conflita com a j& mencionada percepcao dos préprios trabalhadores de que nao
sédo chamados a participar do diagnostico das acdes a serem realizadas.

A pouca escuta dos trabalhadores e o baixo envolvimento destes na concepcao das
acles de QVT também séo reforcados quando constatada a significativa discrepancia entre
0s percentuais apresentados por trabalhadores e representantes institucionais com relacdo a
todos os aspectos investigados (Grafico 9).

Além disso, constata-se que, enquanto na visdo dos representantes institucionais as
acoes realizadas nas instituicdes com foco em QVT apresentam grande-médio impacto sobre
0s aspectos que causam mal-estar aos trabalhadores, na visdo dos proprios trabalhadores tal

impacto é predominantemente percebido como pouco-nenhum (Grafico 10).

Impactos das acdes de QVT sobre os aspectos causadores de
mal-estar aos trabalhadores

57,5%

46,6%

36,3%
22,4% 19,3%
11,7%
6,3%
oo% [N -

Grande-mediano Pouco-nenhum Nao sei Nao sdo realizadas

M Instituicdes M Trabalhadores

Grafico 10 - Impactos das acbes de QVT sobre os fat ores causadores de mal-estar aos
trabalhadores.
Fonte: Pesquisa de campo.

Por fim, com base em colocacdes de representantes institucionais, levanta-se a
possibilidade de que legislacdo afeta & Administragédo Publica constitua-se em um dificultador
na realizacdo de acgbes voltadas a Qualidade de Vida no Trabalho, como, por exemplo,
aquelas que abrangem remuneracéo e jornada de trabalho.



95

Sintese das analises deste subcapitulo: caracteriza  ¢ao das acfes de QVT realizadas

nas instituicoes

Em sintese, com base nos fatores apresentados, considera-se que as a¢des de QVT
realizadas nas instituicdes caracterizam-se por serem variadas (com destaque para eventos
coletivos, culturais, de lazer e beneficios voltados a saude do trabalhador), esporédicas e
contarem com baixa participacdo dos trabalhadores tanto em sua concepg¢do quanto nas
acles efetivamente realizadas. Destaca-se o fato de que embora almeje-se enfocar o bem-
estar dos trabalhadores, as demandas e percepcdes destes sdo efetivamente pouco
consideradas, ficando o enfoque mais restrito a reducéo das doencas que 0s acometem. Além
disso, constata-se que na visao dos trabalhadores as a¢fes realizadas apresentam pouco ou
nenhum impacto sobre os aspectos que causam a eles mal-estar no trabalho.

Também se verifica pouca elaboracdo e/ou pouca divulgacdo de documentos que
apresentem as diretrizes da atuacdo com foco em QVT (politica) e as acbes a serem
concretamente realizadas (programa). Este aspecto prejudica a transparéncia das acdes
desenvolvidas e pode relacionar-se aos significativos percentuais de trabalhadores que
apontaram que ndo sdo realizadas acbes de QVT na instituicdo onde atuam e/ou

desconhecem seus propdsitos e métricas.

4.3 CONCEPCOES DOS ATORES INSTITUCIONAIS

Neste subcapitulo serdo apresentadas as concepcdes dos atores institucionais sobre
QVT, ser humano, trabalho e instituicdo. Ao final deste subcapitulo apresenta-se uma sintese
dos aspectos percebidos sobre tais concepcdes, 0s quais serdo posteriormente analisados
no subcapitulo 4.5 quanto a seu alinhamento a abordagem preventiva ou assistencialista.

Ao serem analisadas as concepc¢fes dos participantes sobre os conceitos-chave
“trabalho, instituicho e ser humano”, observa-se, com relacdo aos dois primeiros,
concordancia bastante baixa quanto as afirmativas de cunho mecanicista apresentadas
(Gréficos 11 e 12).
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Concepgao: Trabalho

O pensar, o fazer e o agir dos trabalhadores devem estar 14.4%
sempre vinculados e limitados as metas de produtividade ’
vigentes na instituicao. 8,8%
. . . . s ~ . 11’3%
O principal objetivo do trabalho é a produgado de riquezas.
8,8%

M Trabalhadores M InstituicGes

Grafico 11 - Concepcéao dos atores institucionais so bre trabalho.
Fonte: Pesquisa de campo.

Concepcao: Instituicao
Uma instituicdo deve funcionar de forma a manter as 3,7%
coisas em seu estado atual. 5%
Em uma instituicdo a competicdo e o desempenho 15,9%
individual devem ser fortemente valorizados. 12,5%
Uma instituigdo consiste em uma unidade de produgdo 19,4%
focada exclusivamente no alcance de suas missdes. 8,8%

M Trabalhadores M InstituicGes

Gréfico 12 - Concepcéao dos atores institucionais so bre instituicao.
Fonte: Pesquisa de campo.

Os participantes apresentam uma visdo ndo-instrumentalista do trabalho, ao
considerarem que a producdo de riquezas ndo € seu principal objetivo e que a atuacao do
trabalhador ndo se resume a metas de produtividade. Também demonstraram nao
compactuar de uma concepcédo utilitarista de instituicdo, pois ndo veem como desejaveis
valores como competicdo, individualismo, foco exclusivo na missdo institucional e,
principalmente, busca por manutencdo das coisas em seu estado atual (status quo). Este
Ultimo aspecto foi o que apresentou 0 grau mais significativo de discordancia dos
participantes, o que revela uma busca dos sujeitos pesquisados por desenvolvimento e
transformacéo, contrariando, inclusive, a visdo do senso comum de que servidores publicos

seriam acomodados e pouco propensos a mudancas.
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Somente no caso das afirmativas relacionadas ao conceito de ser humano é que se
verificou maior tendéncia a sua visualizagdo de maneira coisificada, com especial
concordancia quanto a analogia entre pessoas e pecas de uma engrenagem (Gréfico 13).
Surpreende o fato de que esta perspectiva que equipara seres humanos a objetos revelou-se
ainda mais acentuada no caso dos préprios trabalhadores, os quais, inclusive, apresentaram
maior tendéncia a concordar com todas as afirmativas de cunho mecanicista associadas aos

conceitos-chave abordados.

Concepcao: Ser humano

Os trabalhadores tém por objetivo a execugdo de tarefas,

. . . 25,4%
enquanto o planejamento destas e das diretrizes mlg%

institucionais compete aos gestores.

Os papéis de cada trabalhador devem encontrar-se pré- _ 72,7%
definidos e pré-formatados na instituigao. 66,3%
Cada trabalhador é uma pega de uma engrenagem que

o - . 89,9%
deve contribuir para o alcance da missao, dos objetivos e 31 3%
,270

das metas institucionais.

B Trabalhadores M Instituicdes

Gréfico 13 - Concepcédo dos atores institucionais so bre ser humano.
Fonte: Pesquisa de campo.

Também com relacdo ao conceito de ser humano, os participantes de ambas as
amostras demonstraram concordar que os papéis dos trabalhadores devem encontrar-se
predefinidos, o que, entretanto, conflita com a visdo por eles manifesta de que aos
trabalhadores também cabe planejar e ndo somente executar tarefas.

No que se refere a concepcdo dos atores institucionais quanto a Qualidade de Vida
no Trabalho, observa-se por meio do Gréafico 14 um significativo grau de concordancia quanto
as afirmativas que responsabilizam o individuo por sua propria QVT e relegam a instituicdo o
papel de ofertar atividades voltadas a compensar os desgastes causados sobre este pelo
contexto de trabalho (afirmativas 1 e 4), tendo o primeiro aspecto obtido maior concordancia
por parte dos trabalhadores e 0 segundo por parte dos representantes institucionais.

A afirmativa que trata da impossibilidade de conciliacdo entre bem-estar e
produtividade obteve baixo grau de concordancia de ambas as amostras, demonstrando que
ha receptividade para que sejam desenvolvidas politicas institucionais voltadas a
produtividade saudavel nas instituicdes.

Entretanto, é importante ressaltar que o grau de concordancia a esta afirmativa por

parte dos trabalhadores é superior ao dobro daquele demonstrado pelos representantes
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institucionais, o que pode revelar um (compreensivel) maior ceticismo destes com relacdo a
possibilidade de conciliacdo destes dois aspectos, indo ao encontro do que colocam autores
como Padilha (2009) e Arautjo (2009) que consideram as tentativas de “humanizacdo do
trabalho” paliativas, ja que ndo rompem com as formas de exploracéo propiciadas pelo modo
de producéo capitalista.

Concepgao: QVT

A responsabilidade da instituicdo quanto a Qualidade de

: ) o P 55%
Vida no Trabalho é ofertar atividades voltadas a _ 31,3%

compensar os desgastes gerados sobre o individuo pelo

Para que se tenha Qualidade de Vida no Trabalho, ndose [l 3,7%
deve falar sobre conflitos ou problemas. 0%

E impossivel conciliar bem-estar do trabalhador e [ 25,4%
produtividade institucional. b 11,3%

Cada individuo é responsavel por alcangar e preservar sua  [[NNENEG 42,1%
Qualidade de Vida no Trabalho. N 51,3%

M Trabalhadores M Instituicdes

Gréfico 14 - Concepcéao dos atores institucionais so bre QVT.
Fonte: Pesquisa de campo.

Ainda com base no Gréfico 14, é possivel constatar que a afirmativa que considera
gque para gue exista QVT néo se deve falar sobre conflitos e problemas teve um grau bastante
baixo de concordéncia dos participantes, sendo esse grau até mesmo nulo no caso dos
representantes institucionais. Este posicionamento demonstra que 0s participantes nao
consideram o ocultamento dos conflitos e problemas benéfico a Qualidade de Vida no
Trabalho.

Os atores institucionais também foram solicitados a responder de forma dissertativa
0 que, em sua opinido, é Qualidade de Vida no Trabalho.

Na amostra de representantes institucionais observou-se que foram utilizadas por
alguns dos participantes definicbes de Qualidade de Vida no Trabalho de autores
reconhecidos por suas pesquisas sobre o tema, como Ferreira (2001a) e Albuquerque e
Limongi-Franca (1998), as quais sdo mencionadas no referencial teérico adotado para este
estudo. O uso de definicbes concebidas por autores renomados pode indicar tanto uma
identificacdo particular dos participantes com estas, a presenca destas em documentos
institucionais balizadores das acdes de QVT ou ainda a busca aleatéria por uma definicédo a

fim de ndo deixar este campo do questionario sem preenchimento.
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Entretanto, a maior parte dos representantes institucionais aparentam ter
apresentado uma conceituacao propria para QVT. A maior parte destas conceituagdes trazem
uma visédo abrangente da QVT no contexto institucional e algumas delas focam em aspectos
que geram Qualidade de Vida no Trabalho ao respondente.

Como exemplo destes dois enfoques, sdo transcritas abaixo as definicbes
apresentadas por dois representantes institucionais quanto a QVT:

« Foco institucional: “E a existéncia de boas condicdes para o trabalhador executar suas
tarefas, sejam relacionadas a saude do trabalhador, a remuneracdo adequada deste
trabalhador, bem como a um ambiente que ofereca boa estrutura fisica e boa interacéo
na equipe de trabalho”.

e Foco em sua propria QVT: “Gostar de trabalhar no lugar em que trabalho; me sentir
atil; me sentir valorizada; sentir que o meu trabalho faz diferenca na vida das pessoas
e que isso se reflete na sociedade como um todo e ainda ter remuneracao por isso”.

Na amostra de trabalhadores néo foi identificada a utilizagdo de conceitos de autores
conhecidos. Em ambas as amostras houve poucos participantes que nédo apresentaram uma
definicdo ou relataram a dificuldade de conceituar este constructo, como, por exemplo, o
trabalhador cuja resposta é transcrita abaixo:

* “Um conceito abstrato, pouco utilizado e de dificil percepgéo”.

Em ambas as amostras os aspectos identificados por meio da andlise de contetido
categorial temética foram bastante similares e apresentaram forte correlacdo com as
categorias encontradas em Ferreira (2011a).

Um dos principais aspectos observados € a correlacdo de QVT a “trabalho como
fonte de prazer ”. Tanto os trabalhadores quanto os representantes institucionais associam
Qualidade de Vida no Trabalho a bem-estar e/ou a sentimentos positivos especificos como
alegria, felicidade, satisfacdo, prazer, motivacdo e realizacdo. Tais sentimentos sdo
vivenciados tanto no exercicio das atividades laborais quanto no fato de estar em um ambiente
agradavel e confortavel. Sao evocadas também as nocdes de plenitude e integralidade do ser
humano, nas dimensdes fisica, psicoldgica e social e de sentido do trabalho.

Apresentando relacdo com o trabalho como fonte de prazer, foram identificados
também como relevantes nas expressées dos respondentes sobre QVT aspectos relativos a
organizacao do trabalho . Dentre tais aspectos destacam-se:

a) O tempo dedicado ao trabalho e sua relagdo com as demais dimensdes da vida.

b) O trabalho sem riscos a saude e a seguranca.

c) O trabalho sem pressédo excessiva ou sobrecarga.

d) O trabalho que gera sensacdo de utilidade, de contribuicdo com os objetivos

institucionais e com a sociedade.
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e) O reconhecimento pelo trabalho realizado e pelos resultados alcangados, sendo
este reconhecimento ndo somente associado a remunera¢ao ou a ascensao na
carreira.

f) A gestdo democratica e participativa, na qual sdo ouvidas e consideradas as
necessidades dos trabalhadores e propiciado que estes possam construir juntos
e sentirem-se integrados a um todo maior.

Associando-se ao tempo passado no trabalho, os respondentes trouxeram a
consideracao da relacdo entre Qualidade de Vida no Trabalho e Qualidade de Vida, tendo em
vista a indissociabilidade do ser humano . Assim, enfatizam a necessidade de que o
trabalho ndo interfira negativamente na vida pessoal, familiar e social do trabalhador.

Nesse sentido, foi bastante frequente a referéncia dos respondentes a conciliagao ,
harmonizacédo, integracdo ou equilibrio entre aspectos como bem-estar do trabalhador e
alcance dos objetivos institucionais e entre trabalho e vida pessoal.

O alcance de objetivos institucionais foi tanto apontado como uma fonte de prazer
para os trabalhadores quanto como uma consequéncia desejavel para a instituicdo,
associando-se a produtividade . Observou-se, entretanto, que o foco dos participantes residiu
de forma mais significativa sobre a bem-estar e a realizacdo do trabalhador, indicando a
identificacdo a um ideal de “produtividade saudavel”.

Outro aspecto bastante mencionado pelos participantes foi a importancia das
relacbes sociais estabelecidas no contexto profissional, sendo esperado que estas sejam
baseadas no respeito, na colaboracdo e na harmonia, abrangendo tanto os pares,
subordinados e gestores. Nessa esteira, foram enfatizados pelos participantes valores como
a cooperacao, a coesao e o trabalho em equipe.

Também as condi¢Bes de trabalho foram citadas pelos participantes, por meio de
fatores como a infraestrutura fisica, os materiais e equipamentos, além do conforto e da
seguranca. Observa-se principalmente por parte dos trabalhadores expectativa de suporte
institucional quanto a fatores como instrucao para o trabalho e resolugdo de problemas e
conflitos existentes no contexto de trabalho. Verificou-se também, tanto nas respostas dos
trabalhadores quanto a pergunta que solicita a definicdo destes sobre QVT quanto em outras
perguntas abertas do questionario, mencbes aos adicionais de periculosidade e de
insalubridade.

Na citacdo transcrita abaixo verifica-se a expectativa de um trabalhador quanto a
medidas institucionais preventivas relacionadas a questdes ergondémicas:

e “Ter produtividade aliada ao bem-estar. Se sentir bem e motivado para jornada de
trabalho. Poder ser também alertado por profissionais especializados sobre
determinadas posturas no trabalho que podem causar problemas futuros, como ma

postura, longos periodos na frente de computador, exercicios repetitivos... Enfim,
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atividades que muitas vezes se faz e nem se nota os problemas que elas podem
causar no longo prazo”.

Observou-se ainda, por meio das respostas dos participantes, a atribuicdo de
responsabilidade institucional guanto a implantacdo de acbes, medidas, politicas e
preceitos de gestdo voltados a Qualidade de Vida no Trabalho. Dentre as acdes esperadas
das instituices foram citadas pelos trabalhadores inclusive aquelas mais relacionadas a uma
perspectiva assistencialista da QVT, como palestras, atividades fisicas, confraternizacdes, o
que pode indicar tanto receptividade destes a este tipo de atividade, quanto o
desconhecimento de que a atuacdo em QVT pode ser mais abrangente. Paralelamente,
poréem de forma menos enfatica, foi também abordada a responsabilidade dos
trabalhadores quanto & promocdo de um ambiente de trabalho saudavel, além de uma
expectativa manifesta por alguns representantes institucionais quanto a participacdo destes
nas atividades oferecidas pela instituicao.

Ao ser enfocada, objetivamente, a responsabilidade pela QVT na instituicdo,
observa-se que, para ambas as amostras, a QVT € vista como responsabilidade da area de
Recursos Humanos/Gestdo de Pessoas e/ou de um setor especifico desta (Tabela 12). Tal
posicionamento € ainda mais evidente no caso dos representantes institucionais. Ja no caso
dos trabalhadores verifica-se uma grande porcentagem de escolha da opcdo “ndo sei
responder” (40,1%), revelando que para estes ndo ha clareza sobre quem é responsavel pela

QVT na instituicdo.

Tabela 13 - Concepcgao dos atores institucionais qua  nto a responsabilidade pela QVT.

Responsaveis pela QUT Instituicdes Trabalhadores
Freq. % Freq. %
Um setor especifico da area de Recursos Humanos/
Gestdo de Pessoas 47 58,8 171 25,4
A area de Recursos Humanos/ Gestédo de Pessoas 34 42,5 194 28,8

Uma comisséo/ comité/ grupo de trabalho formalmente
constituido para este fim 15 18,8 64 9,5

Os gestores de nivel tatico/operacional 4 5 10 15
Os trabalhadores 4 5 13 1,9
Um ou alguns trabalhadores com interesse no tema 3 3,8 31 4,6
Os gestores de nivel estratégico 3 3,8 9 1,3
Uma empresa/ consultoria externa 1 1,3 2 0,3
N&o sei responder 1 1,3 270 40,1

Fonte: Pesquisa de campo.
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Diante da possibilidade de livre inclusdo quanto a outros possiveis responsaveis,
foram citados tanto por representantes institucionais quanto pelos trabalhadores outras areas
ou setores institucionais (Ex: desenvolvimento organizacional; sustentabilidade e integracdo
social; departamento académico de Educacéo Fisica; area de saude) ou 6rgdos externos a
instituicdo (Ex: Associacdo de Servidores; Subsistema Integrado de Atencdo a Saude e
Seguranca no Trabalho do Servidor — SIASS).

Também se destacam na amostra de trabalhadores algumas afirmativas que
sinalizam como estes visualizam a QVT na instituicdo onde atuam e 0s responsaveis por ela:

« “N&o ha um responsavel pela QVT onde trabalho. As acdes que ocorrem ndo estdo
incluidas em um planejamento com esse fim - acontecem por espontaneismo (sic.) ou
tendo em vista objetivos outros que ndo a QVT".

« “Alguém que ganhou portaria para isso, no entanto nunca se apresentou a
comunidade? E bem provavel”.

* “Ninguém, cada um por si!”

* “N&o vejo ninguém interessado ou com fungéo para desenvolver esse trabalho”.

» “Adirecao ndo da condi¢bes e apoio para que a¢des sejam implementadas”.

A questdo do instrumento de coleta que trata da responsabilizacdo pela QVT foi
elaborada de forma propositalmente ampla, visando ndo direcionar a resposta dos
participantes, sendo inclusive possivel marcar diversas das alternativas.

Entretanto, além da percepcdo dos respondentes ser de que a QVT é
responsabilidade da area de Recursos Humanos/Gestao de Pessoas, também pouquissimos
participantes assinalaram simultaneamente as questdes que integrariam os demais atores
institucionais essenciais a este processo (gestores de todos os niveis e trabalhadores).
Apenas um representante institucional e apenas trés trabalhadores sinalizaram perceber a
responsabilidade conjunta destes atores institucionais quanto a QVT.

Por um lado, é bastante positivo que exista responsabilidade institucional quanto a
Qualidade de Vida no Trabalho nos 6rgéos e entidades pesquisados e até mesmo que uma
area especifica tome para si a responsabilidade por impulsionar as a¢fes realizadas nesse
sentido, sendo inclusive esta responsabilidade institucional relativamente percebida pelos
trabalhadores. Por outro lado, entretanto, o baixo percentual com que aparecem os demais
atores institucionais na Tabela 12 revela que a Qualidade de Vida no Trabalho ainda néo é

vista como tarefa de todos.
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Sintese das analises deste subcapitulo: concepcdes dos atores institucionais

Em sintese, constata-se que as concepc¢des dos participantes de ambas as amostras
se distanciam de preceitos mecanicistas, especialmente no que se refere aos conceitos de
trabalho e instituic&o.

Ja com relagdo ao conceito de ser humano, verificou-se maior concordancia a
concepcOes coisificadas deste, em especial quanto & comparacao dos trabalhadores a pecas
de uma engrenagem, reduzindo-os a elementos objetivos do contexto de trabalho. Tal
concordancia, surpreendentemente, demonstrou-se mais acentuada por parte dos proprios
trabalhadores, os quais também revelaram maior tendéncia a concordar com todas as demais
afirmativas de cunho mecanicista apresentadas.

Ainda com relagcédo a concepcdo de ser humano, identificou-se conflito entre duas
ideias que tiveram concordancia significativa dos participantes: a predefinicdo dos papéis dos
trabalhadores e a realizacdo conjunta de planejamento e execucdo por parte dos
trabalhadores.

Observa-se que ambas as amostras se demonstram divididas com relacdo as
responsabilidades individuais e institucionais quanto & QVT. Ora é apontada como
responsabilidade institucional a oferta de atividades compensatorias, ora a realizagdo de
medidas, politicas institucionais e preceitos de gestdo voltados a propiciar um contexto
organizacional favoravel a QVT. Ora a responsabilidade por alcancar e manter a QVT recai
sobre o proprio trabalhador, ora a responsabilidade pela QVT recai somente sobre a area de
Gestdo de Pessoas/Recursos Humanos. Este aspecto demonstrou ser bastante indefinido,
principalmente na perspectiva dos trabalhadores.

Apesar da presenca de tais visbes difusas, ambas as amostras apresentam
convergéncia ao associar QVT a aspectos presentes no contexto de trabalho, como sua
organizacao, suas condicfes e as relacdes sociais nele estabelecidas. Um fator fortemente
manifesto pelos participantes € a correlacdo entre QVT e trabalho como fonte de prazer, bem-
estar e sentimentos positivos. Também se mostra significativa a visdo de indissociabilidade
entre trabalho e vida/pessoal, assim como de busca por conciliar bem-estar do trabalhador e
produtividade institucional.

Além da propenséo a busca por conciliacdo entre diversos aspectos, 0s participantes
também demonstram pouca identificacdo com o ocultamento de problemas/conflitos,
demonstrando assim abertura a uma concepcdo de “produtividade saudavel” e de

reconhecimento da existéncia de interesses diversos e conflitantes.
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4.4 PERCEPCAO DE QVT

Neste subcapitulo seréo apresentados os dados relativos a percepcao dos atores
participantes quanto a QVT nas instituicBes pesquisadas.

S&o abordados o nivel geral de QVT presente nas instituicdes e o detalhamento das
representagdes inerentes a ele: aspectos geradores de bem-estar e mal-estar no trabalho,
sentimentos vivenciados com maior frequéncia, intensidade das exigéncias que incidem sobre
os trabalhadores e estratégias disponiveis para mediacdo destas (dentre as quais serdo
destacadas, com base na énfase dada a estas pela literatura cientifica, a possibilidade de
participacdo nas decisfes institucionais relevantes e de livre organizacdo de seu préprio
trabalho). Ao final deste subcapitulo também séo apresentadas as correlagfes identificadas
entre as variaveis: nivel de QVT, tipos e intensidades das exigéncias e estratégias de

mediacao.

4.4.1 Percepcéo geral do nivel de QVT

Quanto ao nivel geral de QVT percebido pelos participantes verifica-se forte
convergéncia entre trabalhadores e representantes institucionais, sendo 0s percentuais
apontados por eles para cada um dos niveis (alta, média, baixa) praticamente idénticos
(Gréfico 15).

Nivel de QVT

Alta

15,3%
12,5%
56,3% o
N3o sei responder 2,2% 0% Média Instituicoes

50,9% Trabalhadores

31,3% 31,6%

Baixa

Gréfico 15 - Percepcgéo geral do nivel de QVT.
Fonte: Pesquisa de campo.
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Tanto trabalhadores quanto representantes institucionais consideram que a QVT na
instituicao (ou sua propria, no caso dos trabalhadores) é predominantemente média (em torno
de 50%), mas também chama a atencdo o significativo percentual de participantes que
apontaram para uma baixa QVT (em torno de 30%). J& a percep¢do de uma QVT alta foi
manifesta por aproximadamente 14% dos participantes.

Nessa questdo a opcdo “ndo sei responder” foi muito pouco assinalada,

demonstrando seguranca dos participantes em opinar a respeito deste aspecto.

4.4.2 Aspectos geradores de bem-estar e de mal-estar aos trabalhadores

Buscou-se identificar junto aos participantes quais sdo 0s aspectos que geram bem-
estar e mal-estar aos trabalhadores das instituicbes pesquisadas. Os representantes
institucionais foram solicitados a responder a questdo relativa a este tema sob uma
perspectiva coletiva/institucional, enquanto cada trabalhador foi solicitado a responder sobre
si.

Os aspectos listados pelos participantes foram analisados conforme descrito na
metodologia deste estudo, sendo agrupados em categorias, as quais serdo discutidas a
seguir.

Tanto na amostra de representantes institucionais quanto na de trabalhadores, foi
possivel 0 agrupamento dos aspectos de acordo com a categorizagao realizada por Ferreira
(2011a) quanto aos fatores que se encontram na origem das representacfes de bem-estar e
mal-estar no trabalho, os quais foram apresentados no Quadro 4 do referencial teérico deste
estudo.

Tais fatores sdo: condi¢bes de trabalho e suporte organizacional; organizacdo do
trabalho; relacdes socioprofissionais de trabalho; reconhecimento e crescimento profissional;
elo-trabalho-vida social. Além destas, formou-se ainda uma sexta categoria, na qual foram
agrupados os aspectos que ndo se enquadravam em nenhum destes cinco fatores.

Na categoria condi¢cBes de trabalho e suporte organizacional , foram fortemente
citados por ambas as amostras como aspectos geradores de bem-estar a estabilidade, a
remuneracédo, a infraestrutura fisica e 0s recursos materiais necessarios para o trabalho. De
forma secundaria foram também citados os beneficios, a seguranca e a instru¢do para o
trabalho.

Nesta categoria chama a atencdo o detalhamento com que diversos trabalhadores

descreveram o ambiente fisico da instituicdo, destacando como aspectos geradores de bem-
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estar as condi¢cOes de conservacéo das instalagbes, a limpeza, a climatizacdo, a iluminacéo,
o siléncio e até mesmo a presencga de plantas. Ainda com relacdo ao ambiente fisico, os
trabalhadores citaram ndo apenas a estrutura de seu préprio local/sala de trabalho, mas
também a importancia de estruturas complementares como banheiros, locais para refei¢des,
espacgos para convivéncia e, inclusive, o entorno institucional como a vista, a paisagem.

Neste fator também foram apontados pelos trabalhadores outros aspectos nao
citados pelos representantes institucionais, como o apoio institucional e da chefia imediata
para realizacdo do trabalho. Dentre os aspectos citados somente pelos trabalhadores
destacam-se: a disponibilizacdo de café e a localizacdo da instituicdo (préxima ao seu local
de residéncia ou em local de facil acesso).

Os aspectos citados pelos participantes como geradores de mal-estar neste fator
situam-se na oposicdo dos fatores citados acima como geradores de bem-estar: a
remuneracdo insuficiente; os espacos fisicos inadequados ou precarizados; beneficios
limitados; materiais, equipamentos e sistemas informatizados insuficientes; dificuldade de
acesso ao local de trabalho (distancia). E citada também, porém com maior énfase por parte
dos representantes institucionais, a inexisténcia de espacos complementares voltados a
convivéncia, alimentacgao, lazer, atividades fisicas.

Aspectos sobre seguranca no trabalho e disponibilizacdo de Equipamentos de
Protecéo Individual (EPI) foram citados somente pelos trabalhadores, porém, de forma pouco
significativa.

Foi também pouco citada como fonte de mal-estar pelos trabalhadores a
instabilidade, possivelmente devido ao fato de a maior parte dos servidores participantes da
pesquisa serem estatutérios. Porém, foram citados aspectos como inseguranca e medo, 0
gque indica que de certa forma a instabilidade se encontra presente. Alguns poucos
trabalhadores citaram também a estabilidade como um ponto gerador de mal-estar, quando
esta propicia que as pessoas nao se comprometam com o trabalho.

Quanto aos aspectos geradores de mal-estar referentes ao espaco fisico, os
trabalhadores destacam principalmente questdes de limpeza, climatizacdo e barulho; nimero
elevado de pessoas em uma Unica sala; auséncia de sala para professores ou sala para
pesquisa; moveis inadequados. S&o transcritas abaixo algumas respostas dos trabalhadores
que exemplificam estas questbes:

» “Espacos inadequados para permanéncia. Muito frio durante o inverno, muito
calor durante o ver&o”.

+ “Barulho em ambientes compartilhados. Colegas falam alto e é preciso
concentracao”.

* “Moscas sentando ou sobrevoando a mesa de trabalho”.

* “Ambiente tumultuado para trabalhar, sala com muitas pessoas”.
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Também sao especificados pelos trabalhadores aspectos relativos a auséncia de
suporte organizacional. Algumas manifestacdes nesse sentido sdo apresentadas abaixo:
» “Falta de apoio da gestdo maxima da instituicdo”.
* “Quase total falta de apoio administrativo”.
* “Nao ter apoio institucional para capacitar a minha equipe de trabalho”.
» “Falta de orientacdo no desenvolvimento das atividades”.
* Nunca ter recebido treinamento para a funcao que exergo. Precisar perguntar
tudo para quem esté aqui ha mais tempo para saber o que devo fazer”.

No fator organizacdo do trabalho foram significativamente citados por ambas as
amostras: a duracdo da jornada de trabalho; a possibilidade de flexibilizacdo dos horérios de
trabalho; a possibilidade de participar das decisdes; a autonomia para realizacdo do trabalho
e a atuagcdo adequada dos gestores. Foram também apontados de forma relevante: a
distribuicdo adequada da carga de trabalho; a adequacgédo das tarefas as aptidées dos
trabalhadores e o tratamento igualitario.

Também neste fator, os trabalhadores entraram em um nivel de detalhamento maior
gue os representantes institucionais, especificando, por exemplo, a satisfacdo com a reducédo
da jornada de trabalho de 40h para 30h semanais, além da importancia de aspectos como:
diversidade e complexidade das tarefas; planejamento e clareza quanto a politicas, papéis,
responsabilidades, atividades, metas; pausas para se alimentar, descansar e socializar com
0s colegas; férias e folgas; realizacdo do trabalho sem pressdo, sem estresse, com
tranquilidade e com confianca da chefia. Foram citados também a pontualidade e a
assiduidade, porém, ndo € possivel precisar se estas se referem ao comportamento dos
préprios trabalhadores participantes da pesquisa ou se sdo geradoras de bem-estar a estes
gquando praticadas por seus colegas.

Enquanto aspectos geradores de mal-estar, relacionam-se a este fator “organizacéo
do trabalho”: jornada de trabalho longa e inflexivel; gestdo inadequada (despreparada,
autoritaria, abusiva); distribuicdo desigual de trabalho e/ou numero insuficiente de
trabalhadores, gerando sobrecarga a alguns; baixa autonomia no trabalho; baixa participacdo
nas decisfes; excesso de burocracia; falta de planejamento e definicdo de objetivos comuns;
tratamento desigual (especialmente entre diferentes categorias profissionais); falta de
transparéncia; estresse, pressao, cobrangas excessivas e prazos curtos.

Dentre os aspectos geradores de mal-estar neste fator cujas menc¢des foram mais
significativas na amostra de trabalhadores que na de representantes institucionais, destacam-
se: excesso ou auséncia de normas e regras, além do descumprimento das existentes;

interferéncias politicas internas e externas; auséncia de intervalos para descanso.
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O terceiro fator refere-se as relacdes socioprofissionais de trabalho , no qual foi
fortemente destacada por ambas as amostras a importancia das rela¢des interpessoais
estabelecidas no contexto de trabalho, principalmente com os colegas de equipe e com a
chefia imediata. S&o citados como geradores de bem-estar o bom clima organizacional; a
facilidade de comunicagédo e dialogo; além de sentimentos e valores como coleguismo,
harmonia, integracdo, companheirismo, descontracdo, trabalho em equipe, cooperagéao,
coletividade. Dentre tais sentimentos e valores destaca-se 0 respeito, o qual foi
consideravelmente citado pelos participantes.

Ao se referirem ao relacionamento com a chefia imediata, os trabalhadores
destacaram como caracteristicas destas que geram bem-estar; lideranca, apoio,
compreensdao, acessibilidade, abertura ao didlogo e as ideias. Os trabalhadores apontaram
também a importdncia do bom relacionamento com o0s demais gestores institucionais,
inclusive da alta administracdo, bem como com colegas de outros setores e com 0s usuarios
de seus servicos. Como a maior parte dos trabalhadores participantes da pesquisa atuam em
Instituicbes Federais de Ensino Superior (IFES), foi notadamente citada como geradora de
bem-estar a relacdo com os estudantes.

Os trabalhadores também enfatizaram a importancia de que os colegas e gestores
tenham capacidade profissional, pois esta favorece o crescimento pessoal, o aprendizado, a
troca de conhecimentos e experiéncias e a satisfagdo com o trabalho, além de facilitar uma
justa divisdo das atividades. Destacaram também valores e sentimentos como solidariedade,
comprometimento, bom humor, ética, entrosamento, acolhimento, cordialidade, confianca e
abertura a pluralidade de ideias e opinides. Foi também apontada pelos trabalhadores como
relevante a disposicdo para a resolucdo dos conflitos. Dentre os valores e sentimentos citados
destaca-se a amizade, intensamente citada pelos trabalhadores e ndo especificada pelos
representantes institucionais. Um aspecto significativamente valorizado pelos trabalhadores é
a realizacdo de atividades de confraternizacdo, especialmente de forma cotidiana, como o
momento do café (ou chimarrao, ou bolo, etc.), mas também eventos em datas comemorativas
especificas.

Os aspectos geradores de mal-estar relacionados a este fator “relagdes
socioprofissionais de trabalho” fazem oposicdo aos descritos acima, referindo-se as
dificuldades de relacionamento interpessoal, principalmente com chefias e pares. Quanto ao
detalhamento de tais dificuldades, foram bastante significativas as mencoes, principalmente
na amostra de trabalhadores, a existéncia de fofocas, competitividade, disputas, desrespeito,
individualismo, grosseria, mau humor, desconfianca; falta de envolvimento, comprometimento
e colaboragéo; falta de comunicacéo e dialogo; persisténcia de conflitos; pratica de assédio

moral e perseguicgdes.
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No fator reconhecimento e crescimento profissional sdo apontados pelos
participantes de ambas as amostras a importancia do reconhecimento pelo trabalho realizado
e a valorizacdo do trabalhador, os quais se referem principalmente a incentivos e elogios
advindos de chefias, colegas e usuarios, e de forma secundéria a incentivos financeiros.
Também sdo citadas nessa categoria as oportunidades de aprendizado, capacitacdo e
gualificacdo e as perspectivas de carreira. Além destes aspectos, os trabalhadores citaram a
possibilidade de usar a criatividade, inovar, resolver problemas e lidar com desafios.

Os aspectos geradores de mal-estar referentes a este fator sdo opostos aos aspectos
descritos acima, apontando para a baixa valorizacao e reconhecimento do trabalho realizado
e dos trabalhadores; poucas oportunidades de capacitacdo e de crescimento na carreira.

No fator elo trabalho-vida social foram citados por ambas as amostras como
geradores de bem-estar a satisfacdo com o trabalho, o significado do trabalho, a identificacdo
e/ou orgulho com relagéo a instituicdo, assim como sentimentos como motivacdo, autoestima
e crescimento pessoal. Entretanto, observa-se que os aspectos pertencentes a este fator
foram pouco enfatizados pelos representantes institucionais, enquanto apresentaram maior
relevancia na perspectiva dos trabalhadores. Dentre os aspectos relativos a este fator
destacam-se nas manifestacfes dos trabalhadores: gostar do que faz, sentimento de ser (til
aos outros e a sociedade, perceber os resultados de seu trabalho.

Neste fator também se encontram aspectos referentes a conciliagdo entre a vida
laboral e a vida pessoal/familiar. Embora sejam poucos 0s aspectos citados neste tema,
observa-se que estes possuem forte correlagdo com outros fatores, como a “organizacéo do
trabalho”, em especial no que concerne a quantidade e distribuicdo das horas passadas no
trabalho, de forma a contribuir para que esta conciliagdo seja possivel. No sentido de
exemplificar tal correlagéo, as respostas de alguns trabalhadores sdo emblematicas:

» “Horério de trabalho que permite administrar casa e filhos”.

* “Tempo livre para conviver com familia e amigos”.

» “Tempo para realizar atividades de lazer”.

* “Tempo para estudar no trabalho”.

Apresentam-se também algumas manifestacdes dos trabalhadores que retratam a
relacdo entre localizagéo da instituicdo (que se insere no fator “condi¢cdes de trabalho”) e a
conciliagdo com a vida pessoal/familiar:

* “Proximidade com minha familia”.

* “Proximidade de minha residéncia, o que me afasta de engarrafamentos,
transito e poluicdo a ele associada. Poder almogar em casa com minha
familia, todo dia, por exemplo”.

Nao foram tdo significativos os aspectos geradores de mal-estar citados pelos

trabalhadores com relacédo a este fator, 0 que pode indicar que estes possuem uma visdo
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positiva sobre o sentido e o significado de seu trabalho e também sobre a imagem da
instituicdo, conforme descri¢cdo anterior dos aspectos geradores de bem-estar. J& na amostra
de representantes institucionais parece haver uma percep¢éo mais negativa, sendo apontado
que os trabalhadores ndo percebem sentido e significado em seu trabalho e apresentam baixa
energia, baixa dedicacao, insatisfacdo, cansaco, desmotivagao, falta de comprometimento e
desinteresse pelo trabalho. E possivel considerar que tais aspectos indicados pelos
representantes institucionais possam ser ndo as causas do mal-estar aos trabalhadores, mas
sim efeitos de aspectos geradores de mal-estar presentes no contexto de trabalho, apontados
nos fatores abordados anteriormente. Além disso, observou-se que os trabalhadores
participantes da pesquisa citaram significativamente o baixo comprometimento de colegas
como aspecto gerador de mal-estar, 0 que demonstra que causas e efeitos encontram-se
entrelacados.

Assim como observado nos aspectos geradores de bem-estar, também se identifica
na abordagem de aspectos geradores de mal-estar a relacdo entre vida pessoal/familiar e
horas de trabalho, conforme é possivel observar nas citacées de trabalhadores apresentadas
abaixo:

» “Jornada de trabalho de 8h/dia, que dificulta a realizagdo de outras atividades
e convivio familiar, além de ser cansativa e desgastante”.
* “Invasao do horéario de descanso com solicita¢cdes de trabalho”.

Na sexta categoria, na qual foram agrupados os aspectos ndo pertinentes aos cinco
fatores listados, foram observadas algumas poucas citagdes em ambas as amostras quanto
a cultura organizacional de forma geral, seja como geradora de bem-estar ou de mal-estar.
De acordo com Ferreira (2011a), todos os demais fatores listados encontram-se inseridos na
cultura organizacional, atuando esta de maneira transversal aos elementos que estruturam os
contextos de trabalho e sendo, portanto, estratégica para a interpretacdo da Qualidade de
Vida no Trabalho.

Nesta ultima categoria também foram enquadradas citacdes dos participantes quanto
a acles que poderiam ser mais associadas a uma perspectiva assistencialista da QVT, por
nao intervirem diretamente no contexto de trabalho, sendo apontadas como geradoras de
bem-estar, como: ginastica laboral; confraternizacbes e comemoracdes; plano de saude e
plano odontolégico; atividades fisicas, culturais, esportivas e de lazer; alimentacdo saudavel.
Tais acOes foram citadas de forma mais significativa pelos representantes institucionais,
porém, observa-se que na amostra de trabalhadores também é atribuida relevancia a estas.

Também como aspectos geradores de mal-estar foram citadas por ambas as
amostras questdes relativas a acbes de Qualidade de Vida no Trabalho e inclusive
dificuldades para sua realizacdo. Tanto trabalhadores quanto representantes institucionais

citaram a falta de acdes com foco em QVT e bem-estar e a indiferenca e descaso institucional
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e de gestores quanto a QVT. De forma secundaria, foi citada a auséncia de atividades fisicas,
de lazer e de confraternizacao.

4.4.3 Sentimentos vivenciados com maior frequéncia pelos trabalhadores

Os participantes foram questionados quanto aos sentimentos vivenciados com maior
frequéncia pelos trabalhadores.

A partir da contabilizacdo das alternativas assinaladas, constatou-se, conforme
retratado no Grafico 16, que a maior parte dos sentimentos assinalados por ambas as

amostras sdo positivos.

Sentimentos positivos e negativos

Institui¢oes Trabalhadores

M Positivos M Negativos

Gréfico 16 - Porcentagem de sentimentos positivos e negativos assinalados pelos patrticipantes.
Fonte: Pesquisa de campo.

No Grafico 17 sao especificados 0s sentimentos mais assinalados pelos
representantes institucionais. Nele, destaca-se em percentual elevado (77,5%) o sentimento
de amizade, o qual se relaciona diretamente as rela¢des socioprofissionais, delimitadas como
uma das trés dimensfes essenciais para a Qualidade de Vida no Trabalho, juntamente as
condicdes e a organizacdo do trabalho (FERREIRA et al., 2009; FERREIRA, 2011a).

Em porcentagem consideravelmente menor (57,5%) o segundo sentimento mais
assinalado pelos representantes foi 0 cansaco, um sentimento negativo relacionado a

organizacao do trabalho.
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Sentimententos mais frequentes
Otica institucional

Amizade I 77,5%
Cansago 57,5%

Respeito I 50%
Alegria I 47,5%

Seguranca NN 45%

Descontentamento 43,8%
Desanimo 43,8%
Aborrecimento 42,5%

Realizagdo/orgulho I 40%
Pertencimento I 35,0%

Grafico 17 - Sentimentos mais vivenciados pelos tra  balhadores na 6tica dos representantes
institucionais.
Fonte: Pesquisa de campo.

Por meio do Grafico 18 observa-se que os mesmos sentimentos percebidos pelos
representantes institucionais sao também os vivenciados com maior frequéncia pelos

trabalhadores participantes da pesquisa: amizade (62,9%) e cansaco (49,9%).

Sentimentos mais frequentes
Otica dos trabalhadores

Amizade I 62,9%
Cansago 49,9%
Alegria I 42,7%
Respeito I 41,2%
Realizagdo/orgulho S 40,8%
Liberdade IS 37,2%
Satisfacdo I 36,2%
Aborrecimento 35,2%
Decepgao 34,6%
Disposicao N 33,1%

Gréfico 18 - Sentimentos mais vivenciados pelos tra  balhadores.
Fonte: Pesquisa de campo.

Verifica-se que tanto nas respostas dos representantes institucionais quanto dos
trabalhadores predominam entre os sentimentos mais assinalados aqueles associados a bem-
estar. No caso dos trabalhadores o nimero de sentimentos positivos entre os dez mais

assinalados é ainda maior que nos casos dos representantes institucionais. Porém, constata-
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se que os percentuais apresentados pelos trabalhadores s&o inferiores aos dos
representantes institucionais.

Com excecao dos dois sentimentos mais assinalados (amizade e cansaco) e de
outros que aparecem nas duas amostras, apesar de em classificagbes diversas (respeito,
alegria, realizagdo/orgulho, aborrecimento), identificam-se diferengas entre as respostas
fornecidas pelas duas categorias de atores institucionais. Trabalhadores apontaram como
sentimentos positivos frequentes liberdade, satisfacdo e disposicdo, enquanto o0s
representantes institucionais citaram seguranca e pertencimento. Dentre 0s sentimentos
negativos, aparece entre 0os mais citados pelos trabalhadores a decepcdo. J4 para o0s
representantes institucionais, destacam-se o descontentamento e o desanimo.

Algumas manifestacbes de representantes institucionais sugerem que 0s
sentimentos vivenciados com maior frequéncia podem divergir de acordo com as categorias
funcionais dos trabalhadores:

e “Como a area fim da [instituicao] possui variaveis diferentes em relacdo a area meio,
optei em responder levando em consideracéo a area finalistica. No que diz respeito a
area meio, tem-se: descontentamento e incémodo, do lado negativo; e ndo possui (em
linhas gerais), estima, pertencimento e satisfacao”.

» “N&o é possivel generalizar, temos, pelo menos, 3 grupos com sentimentos diferentes:
técnicos-administrativos antigos, técnicos-administrativos novos e docentes, cada qual
com suas vivéncias positivas e negativas”.

Além disso, falas tanto de trabalhadores quanto de representantes ressaltam que
diferentes sentimentos sdo vivenciados em diferentes situacdes:

» “E danatureza do ser humano sentir todos os sentimentos citados, em dias alternados
e por motivos diferentes. Somente robds sdo constantes” (Representante
institucional).

e “Os aspectos positivos sdo relacionados a vivéncia em sala de aula (sou docente) e
0s negativos, relacionados a gestao” (Trabalhador).

De qualquer forma, observa-se predominancia de sentimentos positivos ha

percepc¢do de ambas as amostras.

4.4.4 Custo Humano do Trabalho: nivel de exigéncias fisicas, cognitivas e afetivas

Y

Com relagédo a intensidade das exigéncias que incidem sobre os trabalhadores,
verifica-se no Grafico 19 que na percepcao de ambas as amostras as exigéncias cognitivas

(atencdo, memoaria, aprendizagem, resolucéo de problemas, tomada de decisdo) sao as mais
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altas nas instituicdes pesquisadas. J& as exigéncias fisicas (posturas, gestos, deslocamentos,
forca fisica) sdo as que apresentam nivel de incidéncia mais baixo. As exigéncias afetivas
(reacdes afetivas, sentimentos, estado de humor) séo percebidas em nivel intermediario.
Todos os trés tipos de exigéncias foram percebidos de forma mais branda pelos
representantes institucionais que pelos trabalhadores.
Nesta questdo a op¢éo “ndo sei responder” foi assinalada de forma inexpressiva
pelos participantes.

Custo humano - Otica institucional Custo humano - Otica dos trabalhadores
72,5% — B1,3%
3,8%
49,1% s
31,394 38,6%
5,3%
21,3
6,5%
11,9 1,4%
5%
3.8% 1,3% 0% 1,3% 3.8% . 0,4% IJ,E&Q}A% 13%
]
Fisicas Cognitivas Afetivas Fisicas Cognitivas Afetivas
HAlo W Médio Baixo Mdo sei responder mAlo  mMédio Baixo M&o sei responder

Gréfico 19 - Nivel de exigéncias que incidem sobre  os trabalhadores.
Fonte: Pesquisa de campo.

4.4.5 Estratégias de Mediacao

Buscou-se também identificar junto aos participantes as estratégias disponiveis aos
trabalhadores para mediacéo das exigéncias que incidem sobre eles. Dentre tais estratégias,
sdo destacadas, com base na énfase dada a estas pela literatura cientifica, a participacdo nas
decis@es institucionais relevantes e a possibilidade de livre organizacdo de seu proprio
trabalho.

Constata-se por meio do Grafico 20 que ambas as amostras consideram que 0s
trabalhadores participam pouco da tomada de decisGes institucionais relevantes. Os
representantes institucionais percebem esta baixa participagdo de forma ainda mais
significativa que os proprios trabalhadores. Por outro lado, uma maior porcentagem de
trabalhadores considera que n&do € chamada a participar da tomada de decisoes.
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Participacao dos trabalhadores na tomada de decisdes
institucionais relevantes

65%
50%

29,1%
18,8% 19%
11,3%

1
| —

Participagdo ativa Pouca participagao Ndo chamados a participar N3o sei responder

M Instituicdes M Trabalhadores

Grafico 20 - Participacdo dos trabalhadores natoma  da de decisdes institucionais relevantes.
Fonte: Pesquisa de campo.

Quanto a possibilidade de livre organizacdo do trabalho por parte dos préprios
trabalhadores (pausas, ritmo, prioridades), verifica-se que estes possuem uma percepcao
consideravelmente mais elevada sobre tal possibilidade que os representantes institucionais,
avaliando-a principalmente como alta (Grafico 21).
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Grafico 21 - Possibilidade de os trabalhadores orga  nizarem livremente seu trabalho.
Fonte: Pesquisa de campo.

4.4.6 Correlacdes entre nivel geral de QVT, exigéncias e estratégias de mediacao

Tendo em vista a inter-relacéo, apontada na literatura cientifica, entre Qualidade de
Vida no Trabalho, exigéncias que incidem sobre os trabalhadores (Custo Humano do Trabalho

— CHT) e estratégias disponiveis a estes para lidar com tais exigéncias (DEJOURS, 2010;
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CARNEIRO; FERREIRA, 2007; FERREIRA, 2011a), buscou-se neste estudo identificar de
gue forma estas variaveis se relacionam na Administragdo Publica Federal.

Buscou-se, inicialmente, enfocar as possiveis correla¢cdes entre o nivel de QVT
percebido pelos trabalhadores e os tipos e intensidades de exigéncias que incidem sobre
estes. Por meio dos dados apresentados na Tabela 13 € possivel identificar que os niveis de
QVT demonstram ser inversamente proporcionais aos niveis de exigéncias fisicas que
incidem sobre os trabalhadores, ou seja, um alto nivel de QVT associa-se a um baixo nivel de
exigéncias fisicas. Ja as exigéncias cognitivas e as exigéncias afetivas aparentam nao influir
de forma téo significativa sobre o nivel de QVT, ja que estas se mantém em niveis similares
tanto na visao de trabalhadores que percebem alta QVT, quando na dos que consideram sua

QVT média ou baixa.

Tabela 14 - Correlacdo entre nivel de QVT e exigénc ias que incidem sobre os trabalhadores.

_ ) Nivel de QVT
el;ggndc?a eﬁ;gg'nﬂi‘; Alta Média Baixa N&o sei
Freq. % Freq. % Freq. % Freq. %
Alta 6 5,8% 31 9% 41 19,2% 2 13,3%
Fisicas Média 36 35% 144 42% 76 35,7% 4 26,7%
Baixa 61 59,2% 166 48,4% 95 44,6% 9 60%
N&o sei 0 0% 2 0,6% 1 0,5% 0 0%
Alta 86 83,5% 276 80,5% 176 82,6% 10 66,7%
o Média 16 15,5% 61 17,8% 29 13,6% 5 33,3%
Cognitivas .
Baixa 1 1% 4 1.2% 7 3,3% 0 0%
N&o sei 0 0% 2 0,6% 1 0,5% 0 0%
Alta 48 46,6% 138 40,2% 90 42,3% 3 20%
Afetivas Média 42 40,8% 168 49% 91 42,7% 8 53,3%
Baixa 12 11,7% 34 9,9% 30 14,1% 1 6,7%
N&o sei 1 1% 3 0,9% 2 0,9% 3 20,0%

Fonte: Pesquisa de campo.

Em seguida buscou-se identificar possiveis correlagdes entre niveis de QVT e as
estratégias disponiveis aos trabalhadores para lidar com as exigéncias que sobre eles incidem
(Estratégias de Mediacao Individual e Coletiva — EMIC). Foram enfocadas as duas estratégias
delimitadas para este estudo com base na importancia a elas atribuida pela literatura
cientifica: participacdo na tomada de decis@es institucionais relevantes e possibilidade de livre
organizacao do trabalho.

Na Tabela 14 verifica-se correlacdo diretamente proporcional entre niveis de QVT e

participacao ativa na tomada de decisdes institucionais relevantes. Entretanto, observa-se que
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a variavel que mais demonstra relacionar-se a niveis mais baixos de QVT é a percepc¢éo de

nao ter sido chamado a participar de tais decisoes.

Tabela 15 - Correlagao entre nivel de QVT e partici  pagédo dos trabalhadores na tomada de
decis@es institucionais.

. L Nivel de QVT
Nivel de participacdo em . . ~ .
decisdes institucionais Alta Média Baixa Nao sei
Freq. % Freq. % Freq. % Freq. %
Participo ativamente 31 30,1% 78 22, 7% 19 8,9% 0 0%
Participo pouco 53 51,5% 183 53,4% 94 44,1% 7 46,7%
N&o sou chamado a participar 18 17,5% 76 22,2% 95 44,6% 7 46,7%
N&o sei 1 1% 6 1,7% 5 2,3% 1 6,7%

Fonte: Pesquisa de campo.

Os resultados apresentados na Tabela 15 também vém a confirmar a importancia
das Estratégias de Mediacdo para a Qualidade de Vida no Trabalho. Ao enfocar-se a
possibilidade de livre organizacdo do trabalho constata-se que quanto mais alta a percepcéo

de tal possibilidade, mais alta a percepcéo de QVT.

Tabela 16 - Correlagao entre nivel de QVT e possibi lidade de livre organizagdo do trabalho.

Possibilidade de Nivel de QVT
livre organizac&o Alta Média Baixa N&o sei
el liEloglne Freq. % Freq. % Freq. % Freq. %
Alta 76 73,8% 164 47,8% 70 32,9% 4 27%
Média 26 25,2% 155 45,2% 94 44,1% 8 53%
Baixa 1 1,0% 24 7,0% 43 20,2% 3 20%
Nao sei 0 0,0% 0 0,0% 6 2,8% 0 0%

Fonte: Pesquisa de campo.

Nesse sentido, conclui-se que, em consonancia com o descrito na literatura cientifica,
a Qualidade de Vida no Trabalho nas instituicdes pesquisadas relaciona-se as exigéncias que
incidem sobre os trabalhadores e as estratégias disponiveis para lidar com estas. A percepcéo

de alta QVT demonstra associar-se a: baixo nivel de exigéncias fisicas; percepc¢ao de ter sido
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chamado a participar das decisdes institucionais relevantes (mesmo que a participacao efetiva
seja predominantemente pouca) e alta possibilidade de livre organizacdo do trabalho.

Os resultados relatados até ent&o, respondem aos objetivos especificos 1, 2 e 3 e
serdo a base de sustentacdo para o atendimento dos objetivos especificos 4, 5 e 6, 0s quais

serdo discutidos nos subcapitulos a seguir.

Sintese das analises deste subcapitulo: percepcdod e QVT dos participantes

Verifica-se que o nivel geral de QVT percebido por ambas as amostras é médio,
sendo também consideravel o percentual de participantes que apontaram para uma baixa
QVT.

Com relacdo aos aspectos geradores de bem-estar e de mal-estar aos trabalhadores,
verificou-se que a maior parte dos aspectos citados por ambas as amostras puderam ser
agrupados nas categorias delimitadas por Ferreira (2011a): condi¢cbes de trabalho e suporte
organizacional; organizacdo do trabalho; relacbes socioprofissionais; reconhecimento e
crescimento profissional; elo trabalho vida-social. Tal resultado confirma os apontamentos do
referido autor de que séo estes os fatores que se encontram no cerne das vivéncias de bem-
estar e de mal-estar.

No geral, os aspectos citados por trabalhadores e representantes institucionais se
assemelharam e os aspectos geradores de mal-estar foram o oposto dos citados como
geradores de bem-estar.

Na categoria condi¢cdes de trabalho e suporte organizacional séo citados aspectos
referentes a estabilidade, remuneracdo, infraestrutura fisica, recursos materiais, beneficios,
instrucéo e apoio, seguranca e localizagéo da instituicao.

Com relacdo a organizacdo do trabalho, destacam-se as menc¢des a jornada de
trabalho e horérios de trabalho; participacéo; autonomia, atuacdo dos gestores, distribuicdo
adequada das tarefas; igualdade de tratamento.

Quanto as relacoes socioprofissionais, foram enfatizadas as relacfes estabelecidas
com a chefia imediata e os colegas de equipe; o clima organizacional; a comunicacao/dialogo
e os valores voltados a coletividade, como coleguismo, harmonia, coopera¢do. Como a maior
parte dos trabalhadores participantes atuam em Instituicbes Federais de Ensino (IFE) foi
também bastante valorizado o relacionamento com os estudantes, sendo este apontado
predominantemente como gerador de bem-estar.

No fator reconhecimento e crescimento profissional destacam-se os elogios e 0s
incentivos advindos de chefias e colegas, sendo os incentivos financeiros apontados de forma

secundaria. Foram citadas também as oportunidades de aprendizado e as perspectivas de
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carreira. Na amostra de trabalhadores também foram mencionados temas como criatividade,
inovacao, desafios, os quais néo foram citados pelos representantes institucionais.

No que se refere ao elo trabalho-vida social foram citados pontos como significado
do trabalho, orgulho da instituicdo, motivacdo, autoestima, crescimento pessoal. Os itens
relativos a este fator foram vistos de forma mais positiva pelos trabalhadores que pelos
representantes institucionais.

Diante disso, € possivel considerar que baixa energia, baixa dedicacéo, insatisfacéo,
cansaco, desmotivacao, falta de comprometimento e desinteresse, os quais foram percebidos
pelos representantes institucionais, constituem-se ndo em causas de mal-estar aos
trabalhadores, mas sim em efeitos de outros aspectos presentes no contexto de trabalho
(possivelmente os que foram categorizados nos demais fatores). Observou-se ainda que os
trabalhadores citaram significativamente o baixo comprometimento de colegas como aspecto
gerador de mal-estar, 0 que demonstra interdependéncia entre causas e efeitos.

Nessa categoria também se enquadram aspectos relativos a conciliacdo entre vida
laboral e pessoal. Embora poucos elementos tenham sido categorizados neste tema, ressalta-
se que sdao verificadas interferéncias sobre ele de aspectos incluidos em outros fatores, como
jornada e horéarios de trabalho (Fator organizagdo do trabalho) e localizacdo da instituicdo
(Fator condigcGes de trabalho) associados a mais tempo para vida pessoal/familiar.

Foi também observada inter-relagdo quanto as relagbes socioprofissionais,
organizacao do trabalho e crescimento ao ser apontado que a convivéncia e a atuagao junto
a pessoas com capacidade profissional é vista como impulsionadora de justa divisdo do
trabalho, aprendizado e satisfagéao.

Com relagédo aos aspectos geradores de bem-estar e mal-estar também chama a
atencdo o maior nivel de detalhamento apresentado pelos trabalhadores. Estes
demonstraram valorizar caracteristicas especificas de seu ambiente fisico de trabalho
(climatizacdo, limpeza, etc.) e até mesmo itens que, a primeira vista, poderiam ser
considerados secundarios (como a disponibilizacdo de café, por exemplo). Também
destacaram a importancia das pausas, momentos de descanso e confraternizagcéo cotidiana;
citaram a reducdo da jornada de trabalho de 40h para 30h semanais como promotora de bem-
estar; detalharam caracteristicas desejaveis em um gestor (Ex: compreensao, acessibilidade,
abertura a ideias); entre outros.

Embora em menor frequéncia com relacdo aos demais aspectos citados, verificou-
se ha amostra de representantes institucionais, em comparac¢ao a amostra de trabalhadores,
maior apontamento das préprias acdes de QVT de cunho assistencialista como geradoras de
bem-estar e sua auséncia associada a mal-estar.

Foi significativamente citada como geradora de bem-estar pelos trabalhadores a

amizade e, por ambas as amostras, o0 respeito, os quais também s&o apontados entre os dez
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sentimentos mais vivenciados pelos trabalhadores, tanto na visédo dos proprios quanto na dos
representantes institucionais.

Os sentimentos apontados como mais frequentes por ambas as amostras sdo
majoritariamente positivos. Entretanto, destaca-se entre 0s sentimentos negativos mais
citados por trabalhadores e representantes institucionais o cansa¢o, o qual pode estar
relacionado a aspectos citados como geradores de mal-estar como as jornadas de trabalho
extensas e inflexiveis; a sobrecarga de trabalho e a gestdo baseada em cobrancas
excessivas, pressao e prazos curtos.

Tal relacéo reforca-se por meio da percepc¢ao dos participantes de que as exigéncias
cognitivas sdo as que incidem de forma mais significativa sobre os trabalhadores, seguidas
das afetivas, enquanto as exigéncias fisicas sdo vistas como baixas. Assim, pode-se apontar
gque o cansaco vivenciado pelos trabalhadores nas instituicdes pesquisadas relaciona-se ao
esfor¢co mental, muito mais que ao esforco fisico.

Destaca-se ainda que os representantes institucionais apresentaram tendéncia a
visualizar de forma mais branda todos os trés tipos de exigéncias. Por outro lado,
surpreendentemente, os trabalhadores perceberam de forma superior a possibilidade de
organizar livremente seu trabalho (pausas, ritmo, prioridades), a qual constitui em importante
estratégia para lidar com as exigéncias que incidem sobre eles. Ja com relagcéo a estratégia
de participagdo nas decisfes institucionais relevantes, ambas as amostras concordam que a
participacdo € majoritariamente baixa, sendo que boa parte dos trabalhadores também
considera que ndo é chamada a participar.

A correlacdo entre estas trés variaveis (nivel geral de QVT, exigéncias e estratégias
de mediagdo) confirma-se por meio da constatacdo de que um nivel mais alto de QVT
demonstra associar-se a: baixo nivel de exigéncias fisicas; percepc¢ao de ter sido chamado a
participar das decisdes institucionais relevantes (mesmo que a participacdo efetiva seja
predominantemente pouca) e alta possibilidade de livre organizacao do trabalho.

Por fim, destaca-se que foi pouco significativo 0 nimero de participantes que nao
responderam ou que assinalaram a opcao “néo sei responder” nas questdes abordadas neste

subcapitulo, o que indica seguranca destes para se manifestar sobre estes temas.

4.5 CLASSIFICACAO QUANTO A ABORDAGEM

Neste subcapitulo as a¢des e concepgdes apresentadas nos subcapitulos anteriores

serdo classificadas quanto a seu alinhamento a abordagem preventiva ou a abordagem

assistencialista da QVT.
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A fim de viabilizar esta classificagcdo, foram delimitados, a partir da literatura cientifica,
nove fatores que caracterizam uma abordagem preventiva da Qualidade de Vida no Trabalho,
a saber: enfoque na transformacgéo do contexto de trabalho; impacto das acdes realizadas
sobre os fatores causadores de mal-estar no trabalho; consténcia das acdes realizadas;
concepgdo ndo mecanicista de conceitos-chave; visdo da QVT como responsabilidade de
todos; equilibrio entre os elementos da triade producéo-usuarios-trabalhadores; consideracao
de aspectos relevantes para uma atuacdo centrada no trabalhador; realizacdo de etapas
fundamentais, contando com a participacdo dos trabalhadores; abrangéncia ampla. As
discussoes referentes a este conjunto de fatores sdo expostas a seguir.

Constata-se que as conceituac¢des de Qualidade de Vida no Trabalho apresentadas
pelos participantes de ambas as amostras revelam forte alinhamento a uma visdo preventiva,
pois enfocam principalmente o bem-estar do trabalhador, relacionando-o a aspectos do
contexto de trabalho, bem como considerando a indissociabilidade entre trabalho e vida
pessoal. Nesse sentido, as conceituacdes apresentadas também associam a QVT a
conciliagdo entre o bem-estar e as necessidades pessoais dos trabalhadores aos objetivos
institucionais e a utilidade social, trazendo assim uma visdo de “produtividade saudavel” e
valorizando a triade trabalhador-producéo-compromisso social.

Quanto aos resultados almejados com a realizacdo de a¢cbes com foco em QVT e
aos indicadores utilizados para embasa-las, também se verifica uma forte énfase no
trabalhador. Entretanto, ao serem analisadas mais detalhadamente tais questdes, articulando-
as também as atividades predominantemente realizadas, verifica-se que tal énfase recai
principalmente sobre a reducdo de doencgas.

A despeito da auséncia de doencas ser um aspecto relevante para que haja
Qualidade de Vida no Trabalho, é preciso considerar que esta, bem como o proprio conceito
de saude, conforme preconizado pela Organizacdo Mundial da Saude (OMS), ndo se
restringem a auséncia de doencas, e sim referem-se a um “estado de completo bem-estar
fisico, mental e social” (ABREU, 2005).

Embora os representantes institucionais apontem a vivéncia predominante e
duradoura de sentimentos de bem-estar pelos trabalhadores como o principal resultado a ser
alcancado com as ac¢bes de QVT realizadas, assim como visualizem como significativa a
utilizacdo como embasadores destas acbes 0s aspectos relevantes para uma abordagem
preventiva centrada nos trabalhadores, os proprios trabalhadores demonstram né&o
compartilhar de tais percepcdes, ja que assinalaram estas questdes em percentuais bastante
reduzidos.

Na andlise das concepc¢des dos participantes quanto aos conceitos-chave de
trabalho, instituicdo e ser humano, verificou-se justamente quanto a este ultimo uma maior

concordancia com as afirmativas de cunho mecanicista, sendo que quanto aos dois primeiros



122

houve um nivel de concordancia bastante baixo nesse sentido. Com relagéo a concepg¢éo de
ser humano, foram observadas posi¢cfes conflitantes: por um lado, concepc¢do mecanicista na
analogia de trabalhadores a pec¢as de engrenagem, equiparando-os a elementos objetivos, e,
por outro, concepc¢ao sistémica quanto a indissociabilidade entre planejamento e execucéo.
Além disso, houve consideravel grau de concordancia quanto a predefinicédo e pré-formatacao
dos papéis dos trabalhadores, o que também conflita com a crenga na indissociabilidade entre
planejamento e execuc¢do, a qual ocasiona que 0s papéis venham a ser construidos a partir
da atuacdo do trabalhador. Nesse caso, chama a atencéo o fato de que sado os trabalhadores
a apresentar uma mais acentuada visao “coisificada” a respeito de si préprios.

No que se refere a responsabilidade pela QVT, aproximadamente metade dos
representantes institucionais concordou com a responsabilizacdo dos individuos por sua
prépria QVT, enquanto aproximadamente metade dos trabalhadores concordou que a
responsabilidade institucional quanto a QVT consiste na oferta de atividades compensatorias,
0 que demonstra que ambas as amostras se encontram divididas com relacdo a
responsabilizacdo pela QVT.

Ha a possibilidade de que a outra metade de integrantes das amostras vislumbre
outras responsabilidades institucionais, conforme indicado na questéo aberta de definicdo de
QVT, na qual foi consideravelmente mencionada a responsabilidade institucional quanto a
realizacdo de acdes, medidas, politicas e preceitos de gestdo voltados a QVT, enquanto a
responsabilizagdo dos individuos foi pouco abordada.

Por outro lado, as poucas meng¢@es aos individuos nessa questao e na que aborda
especificamente quem sdo os responsaveis pela QVT nas instituicdes pesquisadas, apontam
num sentido pouco desejavel a uma abordagem preventiva, j que coloca a responsabilidade
pela QVT exclusivamente sobre a instituicdo, mais especificamente sobre a area de Recursos
Humanos/Gestdo de Pessoas. Dessa forma, a QVT nao é concebida como uma
responsabilidade de todos, envolvendo os diversos atores institucionais, o que inclui os
trabalhadores de todas as categorias funcionais e os gestores de todos os niveis.

Embora a responsabilizacdo dos individuos seja vista como baixa nestas questdes,
as atividades predominantemente realizadas ndo se concentram diretamente na
transformacdo do contexto de trabalho, mas sim na restauracdo do corpo e da mente do
trabalhador, associando-se, assim, a uma perspectiva assistencialista da QVT.

As medidas integradas voltadas a transformacéo do contexto de trabalho, base para
uma abordagem preventiva da QVT, embora ressaltadas pelos representantes institucionais
como sendo uma das acdes mais realizadas, ainda que de forma esporadica, sdo
consideradas inexistentes por grande parte dos trabalhadores.

O foco na transformacgé@o do contexto de trabalho é apontado pelos respondentes

como o principal objetivo das acdes de QVT realizadas nas instituicdes, seguido da adaptacdo
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do trabalho ao trabalhador e a reducdo dos fatores causadores de mal-estar no trabalho,
sendo todos eles objetivos associados a uma perspectiva preventiva da QVT. Entretanto,
considerando-se que somente 0 objetivo de atuar de maneira preventiva e transformadora
sobre o contexto de trabalho foi contundentemente apontado pelos representantes
institucionais e que a realizacao de tal objetivo depende da realiza¢@o dos outros dois, nédo é
possivel considerar que exista alinhamento a uma abordagem preventiva. Essa consideragéo
se reforca também pela constatacdo de que os trabalhadores tém uma percepgéo bastante
reduzida de que estes seriam os objetivos das acdes de QVT realizadas. Além disso, € preciso
considerar a possibilidade que os participantes tenham respondido com base no que
gostariam que fossem o0s objetivos e resultados das ac¢des de QVT e ndo no que efetivamente
percebem com relagéo a estes.

Confirmando que na pratica as acdes realizadas nas instituicdes ndo levam a
transformacdo do contexto de trabalho, constata-se que estas, principalmente na otica dos
trabalhadores, apresentam pouco impacto sobre os fatores causadores de mal-estar no
trabalho.

De forma geral, os trabalhadores tiveram uma percep¢do mais reduzida que os
representantes institucionais quanto a existéncia de acdes voltadas a QVT nas instituicdes e
assinalaram com significativa frequéncia a opgéo “néo sei responder” nas diversas perguntas
do questionario.

Essa menor percepc¢do dos trabalhadores quanto a existéncia de agfes de QVT nas
instituicbes, bem como a sua dificuldade em apontar, por exemplo, quais seriam seus
objetivos, resultados, indicadores e responsaveis, pode relacionar-se ao nao cumprimento
das etapas necessarias para uma atuacdo preventiva da QVT, a saber: diagnostico, politica
de QVT e programa de QVT.

A politica e programa consistem em documentos escritos nos quais se da
transparéncia e clareza quanto aos diversos aspectos inerentes a atuacdo em QVT a ser
realizada na instituicdo. Na politica sdo abordadas as diretrizes que dao sustentacdo a QVT
na instituicdo e no Programa de QVT sao descritas as a¢cdes concretas a serem executadas
(FERREIRA, 2011a).

Verifica-se que nas instituicdes pesquisadas as etapas de elaboracdo de politica e
de programa ocorrem em frequéncia significativamente inferior a etapa inicial, o diagndstico.
Além disso, todas as etapas realizadas contam com pouca participacdo dos trabalhadores,
sendo inclusive pouco percebida por estes a sua realizacdo. Os resultados obtidos por meio
da pesquisa de campo indicam que mesmo a etapa de diagndstico ndo se fundamenta na
escuta dos trabalhadores, o que seria essencial para uma atuagcdo em QVT sob uma

perspectiva preventiva.
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A baixa participacéo dos trabalhadores na concepcéo das acoes a serem realizadas
também demonstra refletir-se nos baixos indices de participacdo destes nas acdes
implantadas, o que faz com que estas se distanciem de uma abordagem preventiva, por
abrangerem a um namero diminuto de trabalhadores. Observa-se que, as a¢fes realizadas
sdo mais voltadas aos servidores estatutérios, sendo deixados em plano secundario 0s
trabalhadores pertencentes as demais categorias funcionais. Além disso, mesmo o0s
servidores estatutérios visualizam sua participacdo em tais agbes como baixa, apesar de
serem a Unica categoria funcional cuja participacdo € vista como média a alta pelos
representantes institucionais.

Outro critério adotado para identificar o alinhamento das acbes realizadas nas
instituicdes a perspectiva preventiva da QVT foi a constancia de sua realizacdo. Quanto a este
critério, também se observa baixa adesdo das acfes a uma perspectiva preventiva, ja que
estas sao realizadas predominantemente de forma esporadica nas instituicbes pesquisadas.

Quanto ao equilibrio entre produtividade, bem-estar e compromisso social
(FERREIRA, 2011b; FERREIRA; ALVES; TOSTES, 2009), considera-se que, embora seja
positiva a énfase colocada pelos participantes sobre o bem-estar dos trabalhadores, € preciso
considerar também a inter-relagédo entre estes trés aspectos.

Assim, a negligéncia aos indicadores criticos relativos a esfera da producdo (como
erros; retrabalho; perda e desperdicio de material; danificacdo de maquinas e equipamentos;
queda e reducéo da produtividade e da qualidade) pode levar a impactos sobre o bem-estar
do trabalhador gerando também indicadores criticos nessa esfera (como absenteismo
cronico; acidentes; doencas do trabalho e licencas-saude; rotatividade) e resultando em
impactos sobre os usuarios (como queixas e reclamacdes quanto a qualidade de servigos e
produtos; insatisfacdo de usuarios e consumidores), distanciando-se assim do cumprimento
do compromisso social que deve ser a base de atuacdo da Administragdo Publica
(FERREIRA, 2008).

Sintese das analises deste subcapitulo: classificag 8o quanto a abordagem das agdes

e concepcoes de QVT

A andlise das acdes de QVT realizadas nas instituicdes, bem como das concepcdes
dos atores institucionais, se deu a partir de nove fatores que caracterizam uma abordagem
preventiva da Qualidade de Vida no Trabalho, a saber: enfoque na transformacgéo do contexto
de trabalho; impacto das acGes realizadas sobre os fatores causadores de mal-estar no
trabalho; constancia das acdes realizadas; concepc¢do ndo mecanicista de conceitos-chave;
visdo da QVT como responsabilidade de todos; equilibrio entre os elementos da triade

producdo-usuérios-trabalhadores; consideragdo de aspectos relevantes para uma atuacéo
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centrada no trabalhador; realizacdo de etapas fundamentais, contando com a participacdo
dos trabalhadores; abrangéncia ampla.

Com base nos aspectos apresentados, conclui-se que embora as concepcgoes
apresentadas pelos participantes quanto a Qualidade de Vida no Trabalho e aos conceitos-
chave que a fundamentam alinhem-se predominantemente a uma abordagem preventiva da
QVT, as acdes realizadas nao atendem aos fatores delimitados, a partir da literatura cientifica,
para que sejam classificadas como preventivas, aproximando-se mais de uma abordagem

assistencialista.

4.6 DISCREPANCIAS ENTRE ATORES INSTITUCIONAIS

Neste subcapitulo serdo relatadas as discrepancias observadas entre as percep¢oes
dos atores institucionais. Serdo apresentados em subitens os trés enfoques de andlise
realizados visando identificar tais divergéncias entre percepgfes, a saber: entre as duas
populagbes-alvo do estudo (representantes institucionais e trabalhadores); entre
trabalhadores, com base em caracteristicas de seu perfil demogréfico (género, escolaridade,
tipo de atividade, etc.); entre os trés perfis de representantes institucionais (responsaveis pela
area de gestao de pessoas, responsaveis pela viabilizacdo de a¢des de QVT e responsaveis

por ambas as funcdes).

4.6.1 Discrepéancias entre percepcdes das duas populagbes-alvo do estudo

Tendo em vista que a comparacdo entre as percepcdes de representantes
institucionais e de trabalhadores constitui-se na base para realizacdo deste estudo, as
discrepancias observadas quanto a elas foram apresentadas nos subcapitulos anteriores.

A titulo de sintese, € possivel apontar que, nesse sentido, a principal divergéncia
observada € que as percep¢fes dos representantes institucionais quanto as agfes de QVT
desenvolvidas nas instituicbes demonstram-se consideravelmente mais favoraveis que
aquelas demonstradas pelos trabalhadores. Embora na maior parte dos aspectos
investigados observe-se certa concordancia entre as amostras, a porcentagem em que 0S
trabalhadores concordam com estes é bastante inferior.

Os representantes institucionais apresentaram percepg¢do consideravelmente mais

elevada quanto a todos os aspectos abordados na caracterizacdo das acbes de QVT
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realizadas: presenca de acdes voltadas a QVT,; frequéncia de realizacdo de atividades;
participacdo dos trabalhadores nestas a¢6es (especialmente os servidores estatutarios); seus
objetivos; resultados almejados e indicadores; realizacdo de etapas e participagdo dos
trabalhadores nestas; consideracdo de aspectos relevantes para uma atuacdo em QVT com
foco no trabalhador.

A Unica excecdo a esse padrdo é que os trabalhadores que exercem fungéo de
gestdo em nivel estratégico perceberam sua participagdo nas acdes de QVT de maneira
superior a percebida pelos representantes institucionais.

Chama também a atencéao o fato de que os representantes institucionais consideram
gque os servidores estatutarios sdo o0s Unicos a ter participacdo média-alta nas acoes
realizadas, porém, na visao deles proprios, sua participacao € baixa, assim como a percebida
pelos trabalhadores das demais categorias funcionais.

J& quanto as concepc¢des dos participantes com relacdo aos conceitos-chave para
uma atuacdo em QVT sob uma abordagem preventiva, observou-se que os trabalhadores,
embora com menor divergéncia percentual que a verificada na caracterizacdo das acbes de
QVT realizadas, apresentaram uma maior tendéncia a concordar com as afirmativas de cunho
mecanicista presentes no questionario quanto aos conceitos de ser humano, trabalho e
instituicao.

Quanto ao conceito de QVT, observou-se que na questdo fechada que abordava este
tema, os representantes institucionais apresentaram maior concordancia com a afirmativa que
aponta que cada individuo é responsavel por alcancar e preservar sua QVT, enquanto 0s
trabalhadores concordaram mais com a afirmativa que coloca como responsabilidade
institucional quanto a QVT a oferta de atividades compensatérias.

Na questdo que solicitava aos participantes uma conceituacdo dissertativa de
Qualidade de Vida no Trabalho, as respostas apresentadas por trabalhadores e
representantes institucionais foram bastante similares, enfocando primordialmente o bem-
estar do trabalhador, atrelando-o a aspectos do contexto de trabalho e valorizando uma
produtividade saudavel, por meio da conciliacdo entre as necessidades pessoais e 0s
objetivos institucionais.

Com relacdo a percepcao dos participantes quanto ao nivel geral de Qualidade de
Vida no Trabalho, houve forte similaridade entre as duas amostras de atores institucionais,
sendo praticamente iguais as porcentagens atribuidas por cada uma delas a cada um dos
niveis (alto, médio, baixo), predominando em ambas a percepc¢éo de um nivel médio.

No que se refere aos aspectos geradores de bem-estar e mal-estar aos
trabalhadores, ambas as amostras apontaram aspectos relativos a cinco categorias principais:
condicbes de trabalho e suporte organizacional; organizacdo do trabalho; relacbes

socioprofissionais; reconhecimento e crescimento profissional e elo trabalho-vida social. As
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diferencas observadas neste item relacionam-se principalmente ao maior nivel de
detalhamento apresentado pelos trabalhadores e a citacdo destes de aspectos ndo citados
pelos representantes institucionais (ex: localizacéo da instituicdo e relagdo com os estudantes
vistos como geradores de bem-estar).

Uma divergéncia bastante significativa observada nas visdes dos integrantes de
ambas as amostras se refere ao sentido do trabalho, o qual se insere na categoria “elo
trabalho-vida social”. Os representantes institucionais consideram que os trabalhadores ndo
veem sentido ou significado em seu trabalho, apresentam baixa energia, baixa dedicacéo,
insatisfacdo, entre outros aspectos relacionados a mal-estar. Por outro lado, os trabalhadores
apresentaram uma visdo mais positiva sobre o sentido de seu trabalho, relatando satisfacao,
motivacao, orgulho, entre outros aspectos relacionados a bem-estar.

As respostas dos participantes quanto aos aspectos geradores de bem-estar e mal-
estar também formaram uma sexta categoria, na qual foram agrupados itens que ndo se
enguadravam nas outras cinco. Nessa categoria foram incluidas as citacdes dos participantes
de acdes mais associadas a uma perspectiva assistencialista da QVT como aspectos
geradores de bem-estar, ou a auséncia destas sendo geradora de mal-estar. A citacao de tais
atividades foi mais acentuada por parte dos representantes institucionais, mas também
apresentou relevancia na expressao dos trabalhadores.

Com relagdo aos sentimentos vivenciados com maior frequéncia pelos trabalhadores,
na percepcéo de ambas as amostras predominam os sentimentos relacionados a bem-estar.
Quanto aos dois sentimentos mais frequentes (amizade e cansag¢o) houve concordancia das
amostras, embora com percentuais mais reduzidos por parte dos trabalhadores. Alguns
sentimentos apareceram em ambas as amostras, porém, em classificages diversas (respeito,
alegria, realizacao/orgulho e aborrecimento). Além disso, trabalhadores citaram entre os
sentimentos positivos mais frequentes liberdade, satisfacéo e disposicdo e como negativos a
decepcdo. Ja os representantes institucionais citaram seguranca e pertencimento, entre 0s
positivos, e descontentamento e desanimo, entre 0s negativos.

Também no que se refere a responsabilizacdo pela QVT nas instituicdes
pesquisadas observou-se concordancia dos participantes de ambas as amostras quanto a
responsabilizacao principal da area de Recursos Humanos/Gestdo de Pessoas. Porém, tal
responsabilizacdo demonstrou-se consideravelmente mais acentuada por parte dos
representantes institucionais, enquanto boa parte dos trabalhadores demonstrou desconhecer
guem seriam 0s responsaveis.

Com relacéo as exigéncias que incidem sobre os trabalhadores, ha concordéncia
guanto as exigéncias cognitivas serem as mais altas e as fisicas as mais baixas. Porém, todos
os trés tipos de exigéncias foram percebidos de forma mais branda pelos representantes

institucionais.
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Quanto as estratégias de mediacdo disponiveis aos trabalhadores, ambas as
amostras concordaram que os trabalhadores participam pouco da tomada de decisdes
institucionais relevantes. Nesse caso 0s representantes institucionais percebem esta baixa
participacdo de forma mais intensa que o0s proprios trabalhadores. Porém, uma maior
porcentagem de trabalhadores considera que ndo é chamada a patrticipar.

J4 com relacdo & estratégia de mediacdo referente a possibilidade de livre
organizacao de seu proprio trabalho, surpreende o fato de que os trabalhadores a veem como
alta, enquanto os representantes institucionais a percebem como média.

Quanto a abordagem de QVT a qual se alinham as percepcdes de representantes
institucionais e de trabalhadores, discutiu-se no subcapitulo 4.5 que as concepc¢bes de ambas
as amostras quanto a Qualidade de Vida no Trabalho e conceitos-chave demonstram
alinhamento a abordagem preventiva, porém, as acdes efetivamente realizadas caracterizam-
se por um viés assistencialista. A caracterizacdo das ac6es como assistencialistas inclusive
baseia-se no fato jA mencionado de que a percepcédo dos trabalhadores quanto aos diversos
aspectos inerentes a elas é significativamente inferior a dos representantes institucionais,
além de que os trabalhadores, ao contrario dos representantes institucionais, assinalaram
com grande frequéncia nas questbes a opcdo “ndo sei responder”, indicando pouca
transparéncia institucional e pouca participagdo dos trabalhadores na concepcdo destas

acoes.

4.6.2 Discrepancias entre percepc¢des dos trabalhadores com base em caracteristicas de seu
perfil demografico

Neste subitem retratam-se as divergéncias observadas entre as percep¢des dos
integrantes da amostra de trabalhadores, com base em caracteristicas de seu perfil
demografico. Para viabilizar a analise comparativa de tais percepcdes e identificar as
possiveis divergéncias entre estas, foram enfocados o0s seguintes aspectos: nivel geral de
QVT, custo humano do trabalho e estratégias de mediacdo. Além destes, também foi
analisado o critério participacao, tanto na resposta ao questionario utilizado como instrumento
de coleta de dados para este estudo quanto nas a¢cdes de QVT realizadas nas instituices.

Analisando-se a participacdo dos trabalhadores nesta pesquisa, constata-se que
somente aqueles pertencentes a categoria funcional de servidores estatutarios participaram
de forma expressiva, respondendo ao questionario sob a ética dos trabalhadores.

Por meio das respostas coletadas, verifica-se que sdo justamente os trabalhadores

gue ndo sdo servidores estatutarios aqueles que demonstraram maior tendéncia a considerar
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gue ndo sdo realizadas a¢fes de QVT na instituicAo onde atuam. A Unica exce¢ao a esse
padrdo sdo os trabalhadores substitutos/temporarios, que apresentaram percentual
relativamente baixo de consideracéo de que ndo sao realizadas a¢des de QVT e significativo
percentual de baixa participagcdo nestas.

Com relacdo a participagdo dos trabalhadores nas acbes de QVT verifica-se que
todas as categorias funcionais percebem sua participacéo nas acdes de QVT realizadas como
predominantemente baixa, inclusive os servidores estatutarios.

A participacdo de trabalhadores que exercem funcéo de gestdo nas acoes de QVT
também ¢é vista por eles préprios como predominantemente baixa. Entretanto, chama a
atencdo o fato de que gestores de nivel estratégico apresentaram um percentual mais
significativo de consideragdo de sua participacdo como média-alta, enquanto nos gestores de
nivel tatico-operacional predomina a visao de que sua participacdo € baixa.

Com relacgdo ao nivel geral de QVT, ndo foram observadas divergéncias significativas
entre as percepcoes dos trabalhadores a partir da estratificagdo de acordo com os seguintes
critérios: tipo de atividade (fim x meio), exercicio de funcéo de gestédo (ndo gestores x gestores
tatico-operacionais x gestores estratégicos), género, ragca/cor (brancos x ndo brancos), tempo
de atuacdo na instituicdo, renda familiar, tipo de vinculo institucional (servidores estatutarios
x demais vinculos) e tipo de instituicdo (Instituicdes Federais de Ensino x demais tipos de
instituices). Assim como observado nos resultados ndo estratificados, a percepcdo dos
trabalhadores é de que sua QVT é predominantemente média.

Porém, algumas divergéncias, embora sutis, merecem ser relatadas. Quanto aos
trabalhadores que exercem funcdo de gestdo em nivel estratégico verificou-se tendéncia a
apresentar percepcdo levemente mais elevada de QVT. Com relacdo ao tempo de casa,
observou-se que trabalhadores que atuam na instituicdo entre 8 e 15 anos tendem a
apresentar nivel de QVT levemente mais baixo e aqueles com mais de 22 anos de atuagéo
na instituicdo QVT levemente mais alta que os demais. Também trabalhadores com renda
familiar inferior a R$3.940,00 tendem a apresentar QVT levemente mais baixa.

Quanto ao tipo de vinculo institucional e ao tipo de instituicdo, verificou-se que,
embora a predominancia em ambos os casos seja de uma QVT média, servidores estatutarios
tendem a apresentar um maior percentual de percepc¢do de QVT alta e baixa que os
trabalhadores com outros tipos de vinculo institucional participantes da pesquisa (empregados
celetistas, terceirizados, substitutos/temporarios). O mesmo ocorre quando comparadas as
percepcdes de trabalhadores que atuam em Instituicdes Federais de Ensino (IFE) e em outros
tipos de instituicdes participantes (predominantemente empresas publicas): trabalhadores das
Instituicbes Federais de Ensino (IFE) apresentam maior percentual de percepcéo de QVT alta

e baixa.
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Ao serem analisadas as respostas dos trabalhadores com base em critérios
relacionados a escolaridade, as divergéncias sdo um pouco mais perceptiveis. Observa-se
que, embora componham uma porcentagem reduzida na amostra (apenas 14 participantes),
aqueles cujo nivel de escolaridade possuido é Ensino Médio apresentam uma percepc¢ao de
QVT majoritariamente baixa (50%), sendo que os trabalhadores com escolaridades superiores
apresentam nivel de QVT predominantemente médio.

Ainda com relacdo a escolaridade, buscou-se identificar se a relagdo entre a
escolaridade possuida e a escolaridade exigida para o exercicio do cargo apresenta possiveis
influéncias sobre o nivel de QVT percebido. Para tanto, foram enfocados os niveis de
escolaridade exigida de Ensino Médio e de Ensino Superior, que Sa0 0s que apresentam maior
namero de representantes na amostra.

Verifica-se, a partir de tal andlise, que os trabalhadores cujo grau de escolaridade é
Ensino Médio e este é também o nivel de escolaridade exigido para o exercicio de seu
cargo/funcéo, apresentam percepcao de QVT predominantemente baixa (53,8%). JA no caso
de trabalhadores que exercem cargo/funcéo de nivel médio e possuem escolaridade de nivel
superior ou especializacdo, a percepcdo de QVT tende a ser predominantemente média
(respectivamente 60% e 56,7%). Por fim, no caso dos trabalhadores que exercem
cargo/funcéo de nivel médio e possuem mestrado ou doutorado, a QVT volta a ser percebida
majoritariamente como baixa (respectivamente 46,2% e 66,7%).

Ao serem enfocados os trabalhadores cujo grau de escolaridade é o Ensino Superior,
os niveis de QVT apresentam menos variacfes. Nesse caso, tanto quando a escolaridade
possuida é também Ensino Superior quanto quando é de Especializacdo ou Mestrado, a
percepcdo do nivel de QVT é média (respectivamente 54,5%, 52,4% e 51,5%). A Unica
excecdo € o caso de trabalhadores que exercem cargo/funcdo cuja exigéncia € Ensino
Superior e possuem Doutorado, onde o nivel de QVT situa-se igualmente dividido entre médio
e baixo (40,6%).

Tais resultados relativos a escolaridade podem indicar que, na Administracdo Publica
Federal, a qualificacdo em até certo nivel superior a exigida para o exercicio do cargo se
reflete em maior enriquecimento de tarefas, levando a uma percepcéo de maior Qualidade de
Vida no Trabalho. Possivelmente apds determinado nivel (que parece ser a especializacdo no
caso de cargos de nivel médio e o mestrado no caso de cargos de nivel superior), a propria
caracteristica de “engessamento” de cargos existentes no servico publico dificulte a absorcéo
das competéncias adquiridas por meio da qualificacdo académica dos trabalhadores.

Levanta-se também a possibilidade de um carater mais generalista dos cargos de
nivel médio, enquanto os de nivel superior denotam uma conversao a uma area supostamente

de interesse do trabalhador e que demanda conhecimentos técnicos especializados, ja sendo



131

uma atuacdo mais enriquecedora e desafiadora mesmo que o individuo possua somente a
gualificacdo minima exigida para o cargo.

Outro aspecto investigado em busca de divergéncias entre as percepcdes dos
trabalhadores com base em caracteristicas de seu perfil demogréfico foi o Custo Humano do
Trabalho (CHT), ou seja, a intensidade das exigéncias fisicas, cognitivas e afetivas que
incidem sobre os trabalhadores no exercicio de suas atividades laborais.

Nao foram percebidas divergéncias significativas ao serem comparadas as
percepcbes dos trabalhadores de acordo com as seguintes categorias: tipo de vinculo
institucional (servidores estatutarios x trabalhadores com outros tipos de vinculo), género e
cor/raca (brancos x ndo-brancos). Assim como nos resultados gerais, predomina na analise
destes estratos a percepcdo de que as exigéncias cognitivas sdo altas, as fisicas sdo baixas
e as afetivas sdo similarmente distribuidas entre altas e médias.

Entretanto, mesmo que sutis, algumas divergéncias sao dignas de nota. Verificou-se
que servidores estatutarios tendem a perceber as exigéncias fisicas como mais altas que as
percebidas por trabalhadores com outros vinculos institucionais; trabalhadoras do género
feminino percebem as exigéncias afetivas como mais altas que as percebidas por
trabalhadores do género masculino; trabalhadores que se identificam como brancos
percebem as exigéncias cognitivas como mais altas que as percebidas por trabalhadores nao-
brancos (pardos, pretos, amarelos).

No caso da comparacdo a partir das caracteristicas tempo de instituicdo, tipo de
atividade (fim x meio), exercicio de funcdo de gestdo (ndo gestores X gestores tatico-
operacionais x gestores estratégicos) e escolaridade algumas divergéncias sao mais
perceptiveis.

Trabalhadores que atuam na instituicdo entre 15 a 22 anos percebem as exigéncias
fisicas como mais altas que os demais (19,5% alta e 43,9% média), enquanto trabalhadores
com mais de 22 anos de atuacdo na instituicdo percebem significativamente as exigéncias
afetivas como altas (60,4%).

Trabalhadores que exercem atividades-fim tendem a perceber com maior intensidade
0s trés tipos de exigéncias (fisicas, cognitivas e afetivas) que aqueles atuantes na area meio.

A atuacdo em funcdes de gestdo associa-se a percepcdo de progressivo aumento
de exigéncias cognitivas, sendo estas percebidas como altas por 77,5% dos trabalhadores
gque ndo sao gestores, 83,7% dos gestores tatico-operacionais e chegando a 94,5% dos
gestores estratégicos. As exigéncias cognitivas parecem vir acompanhadas também de maior
nivel de exigéncias afetivas.

Quanto a escolaridade, verifica-se que os trabalhadores que atuam em cargos cuja
exigéncia de qualificacéo € o Ensino Fundamental séo os Unicos que percebem as exigéncias

cognitivas predominantemente como médias (62,5%), enquanto os demais percebem-nas
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predominantemente como altas. Conforme esperado, as exigéncias cognitivas tornam-se
progressivamente mais altas conforme eleva-se o nivel académico exigido para o exercicio
dos cargos/fun¢des. Também os niveis de exigéncias afetivas se elevam. J& os niveis de
exigéncias fisicas sdo mais altos para os ocupantes de cargos de Ensino Fundamental, se
reduzem para os de Ensino Médio e Superior e voltam a se elevar nos cargos que exigem
Especializagédo, Mestrado e Doutorado. Estes Ultimos possivelmente associam-se a atividade
de docéncia.

Também foram analisadas, a partir de estratos demograficos, as Estratégias de
Mediacéao Individual e Coletivas (EMIC) disponiveis aos trabalhadores.

Nesse sentido, observa-se que, no que se refere a estratégia de participacdo na
tomada de decisdes institucionais relevantes, a percepcdo dos trabalhadores estratificados
mantém coeréncia com os resultados gerais, nos quais a maior parte destes percebe participar
pouco de tais decisdes, seguidos daqueles que consideram que ndo sdo chamados a
participar.

Embora este padrao seja predominante nos estratos analisados, verificam-se alguns
aspectos divergentes relevantes, com relacdo as seguintes caracteristicas: tipo de atividade
(fim x meio), género, raga/cor (brancos x ndo-brancos), tipo de vinculo institucional, exercicio
de funcéo de gestéo, escolaridade exigida e tempo de trabalho na instituic&o.

Trabalhadores que exercem atividades-fim possuem percepcdo de que participam
mais ativamente das decisdes relevantes que aquela demonstrada pelos da area meio, para
0s quais héa percepcao mais elevada de que ndo sdo chamados a participar.

Trabalhadoras do género feminino tém maior percep¢éo de que ndo sdo chamadas
a participar, enquanto trabalhadores do género masculino apresentam um percentual mais
elevado de participagdo ativa. O mesmo ocorre na comparacao entre as percepgdes de
trabalhadores brancos e ndo-brancos, sendo que os primeiros apresentam maior percentual
de participacdo ativa e menor quanto a ndo serem chamados a participar.

Ao ser enfocado o tipo de vinculo institucional, constata-se que os indices de
participacao ativa sdo bastante similares entre os servidores estatutarios e demais categorias
(aproximadamente 19%). Entretanto, os servidores estatutarios acompanham os resultados
gerais apresentados com relacdo a este aspecto de participacdo nas decisfes institucionais
ao predominantemente apontarem que participam pouco (50,6%), enquanto os demais
trabalhadores dividem-se de forma idéntica entre a consideracdo de que participam pouco e
de que néo sédo chamados a participar (38,9%).

No caso do exercicio de funcdes de gestéo, o padrdo de predominancia de percep¢ao
de pouca participacdo se mantém somente no caso de trabalhadores que ndo sdo gestores
ou que sdo gestores de nivel tatico-operacional. J4 os de nivel estratégico, consideram

predominantemente exercer uma participagdo ativa (60,3%). Por outro lado, os ndo gestores



133

s&o a categoria com maior percepcédo de que ndo sdo chamados a participar (37,5%). Tais
resultados indicam a existéncia de uma gestao institucional centralizada, na qual a tomada de
decisdes compete predominantemente a Alta Administracéo, sendo dela apartados os demais
trabalhadores.

Os trabalhadores que exercem cargos de nivel médio divergem dos demais ao
apresentar percepc¢dao relativamente equilibrada de que participam pouco (45,2%) e que ndo
sdo chamados a participar (41,2%), enquanto nos trabalhadores dos demais niveis predomina
a percepcao de que participam pouco e ha maior percentual de participacdo ativa.

Com relacdo ao tempo de trabalho na instituicdo, destaca-se a percepcdo dos
trabalhadores com a 15 a 22 anos, que consideram em percentual significativamente mais
elevado que os demais que participam pouco (70,7%, enquanto 0s demais situam-se entre
48,2% e 52%). Os trabalhadores com mais de 22 anos também apresentam divergéncias com
relacdo aos demais ao apresentar percentuais similares nas trés opcbes de resposta:
participam ativamente (30,2%), participam pouco (34%) e ndo sdo chamados a participar
(35,8%).

Por fim, quanto ao segundo tipo de Estratégia de Mediacao abordado neste estudo,
a possibilidade de livre organizagdo do trabalho, constata-se convergéncia dos estratos
demograficos com relagdo aos resultados gerais deste aspecto: percepcdo similarmente
dividida entre alta e média.

Nao foram observadas divergéncias significativas a partir do género dos
participantes. Nas demais caracteristicas enfocadas foram percebidas algumas divergéncias
pontuais, as quais serdo relatadas a seguir.

Gestores de nivel estratégico divergem dos gestores de nivel tatico-operacional e
dos trabalhadores que ndo exercem funcéo de gestéo ao apresentarem um percentual mais
acentuado quanto a percepcdo de alta possibilidade de livre organizacdo de seu trabalho
(57,5%, enquanto os demais séo de, respectivamente, 47,4% e 44%).

Trabalhadores que atuam em cargos/funcdes cuja exigéncia de escolaridade séo
especializacdo, mestrado ou doutorado, os quais provavelmente se associam a atividade de
docéncia, apontam um maior percentual de consideracdo de alta possibilidade de livre
organizacao do trabalho. Tal associacao reforca-se pela percepcéo de que trabalhadores que
realizam atividades-fim apresentaram leve tendéncia a considerar alta sua possibilidade de
organizacao do préprio trabalho.

Trabalhadores que atuam na instituicdo entre 15 e 22 anos, embora apresentem
percentual similar aos demais quanto a alta participacdo (41,5%), também apresentam
percentual mais elevado de baixa possibilidade (14,6%, enquanto os demais situam-se entre

8% e 10,9%). No caso dos trabalhadores com mais de 22 anos, além de apresentarem
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percentual mais elevado de baixa possibilidade de livre organizacdo de seu trabalho (13,2%)
também apresentam percentual mais elevado de alta possibilidade (56,6%).

Trabalhadores néo-brancos (pardos, pretos, amarelos) apresentam percepgao
levemente maior de que sua possibilidade de livre organizacdo do trabalho € baixa. J& os
trabalhadores n&o-estatutarios apresentam percepgdo levemente mais elevada de alta

possibilidade nesse sentido.

4.6.3 Discrepancias entre os trés perfis de representantes institucionais

No caso dos representantes institucionais, a analise de discrepancias se da com base
na comparacao das percepcoes dos trés perfis de respondentes: responsaveis pela area de
Gestdo de Pessoas; responsaveis pela viabilizagdo de acbes de Qualidade de Vida no
Trabalho e responséveis por exercer ambas as fungdes.

Foram investigadas separadamente as percep¢des de cada uma destas categorias
guanto aos seguintes aspectos: objetivos das acdes de QVT realizadas nas instituices,
resultados almejados, percepc¢éo de nivel de QVT dos trabalhadores da instituicdo, impactos
das acOes realizadas sobre os fatores causadores de mal-estar e realizagdo de medidas
integradas voltadas a transformacao do contexto organizacional.

Quanto aos objetivos, verificou-se que os respondentes responsaveis pela area de
Gestédo de Pessoas e o0s respondentes responsaveis pela viabilizacdo de acdes de QVT
apontaram de forma mais acentuada o objetivo “agir de maneira preventiva e transformadora
sobre o contexto de trabalho” (respectivamente 91% e 76,7%). JA os respondentes que
exercem simultaneamente ambas as fun¢Bes apontaram mais fortemente o objetivo “reduzir
os fatores causadores de mal-estar no trabalho” (82,4%).

Estes dois objetivos, os quais também foram os mais frequentes nos resultados nao
estratificados, associam-se a uma abordagem preventiva da QVT, sendo que, de forma geral,
foram mais assinalados pelos integrantes dos trés tipos de perfis de representantes
institucionais os objetivos associados a esta abordagem (de 83,3% a 91,2%). Observa-se,
porém, que o0s responsaveis pela area de Gestao de Pessoas apresentaram maior tendéncia
a assinalar objetivos relacionados a abordagem assistencialista (56,7%, enquanto 0s
responsaveis por acdes de QVT os assinalaram em 40,9% e 0s que exercem ambas as
funcdes em 47,1%).

Com relagéo aos resultados almejados por meio da realizacdo de acdes de QVT,
observa-se que os participantes das trés categorias apontaram com maior frequéncia a

“vivéncia predominante e duradoura de sentimentos de bem-estar pelos trabalhadores no
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contexto de trabalho”, seguida da “reducdo da ocorréncia de doencas relacionadas ao
trabalho”. Embora os resultados assinalados por todos os representantes institucionais sejam
0s mesmos em ordem de relevancia, observa-se que o0s responsaveis pelas a¢ées de QVT
assinalaram a cada um deles em percentuais relativamente inferiores.

Chama também a atencdo o fato de que o aumento da produtividade foi mais
valorizado pelos responsaveis pela area de Gestédo de Pessoas (40%) que pelos responsaveis
pelas acbes de QVT (27,3%) e pelos que exercem ambas as fungdes (35,3%).

Com relacdo a percepcédo do nivel de QVT dos trabalhadores, apesar de todas as
categorias de representantes institucionais perceberem-na como predominantemente média,
observa-se que responsaveis pela area de Gestdo de Pessoas tendem a percebé-la como
mais alta e os que exercem ambas as fun¢cdes como mais baixa.

Quanto aos impactos das acfes de QVT sobre os aspectos geradores de mal-estar
aos trabalhadores, verifica-se que responsaveis pela viabilizacdo de acbes de QVT e
responsaveis por exercerem ambas as funcfes os consideram predominantemente grandes-
medianos (66,7% e 58,8%, respectivamente). JA 0s responsaveis pela area de Gestdo de
Pessoas percebem predominantemente pouco-nenhum impacto (50%), mas de forma nao tao
distanciada da percepcao de grande-médio (46,7%). Curiosamente, foram os responsaveis
pela realizacdo de a¢bes de QVT os que mais consideraram ndo serem realizadas acdes de
QVT nainstituicdo (12,1%, sendo que o percentual apontado pelos demais ndo chegou a 4%).

Com relacdo a realizacdo de medidas integradas voltadas a transformacao do
contexto organizacional, observa-se que os participantes das trés categorias consideram que
tal acdo, fortemente associada a uma abordagem preventiva da QVT, é realizada poucas
vezes ou nunca ha instituicdo onde atuam. Tal percepcdo é mais acentuada por parte dos
responsaveis pela viabilizacdo de a¢bes de QVT (84,8%) que dos responsaveis pela area de
Gestéo de Pessoas (63,3%) ou por ambas as fungdes (70,6%). Este resultado pode indicar
gque quando restrita a um setor especifico a atuacdo em QVT pode distanciar-se mais do
contexto institucional e, consequentemente, de um viés preventivo. Por outro lado, pode
também indicar uma postura mais critica por parte daqueles que sao especificamente
responsaveis pela viabilizacdo de acdes de QVT.

Analisando-se conjuntamente os resultados apresentados, constata-se que as trés
categorias de representantes institucionais apresentam percepc¢des similares, embora com
algumas divergéncias pontuais, mas sempre associadas predominantemente a uma visao de
QVT preventiva. Somente ao se tratar da frequéncia com que séo realizadas medidas
integradas voltadas a transformacdo do contexto organizacional € que 0s representantes
institucionais apontam no sentido de uma abordagem assistencialista, ao revelar que tais

medidas sao realizadas poucas vezes ou nunca.
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Sintese das analises deste subcapitulo: discrepanci as entre percepc¢des dos atores

institucionais

Buscou-se identificar discrepancias entre as percep¢des dos participantes com base
em trés enfoques comparativos: a) as duas populagdes-alvo do estudo (trabalhadores x
representantes institucionais); b) caracteristicas demograficas dos trabalhadores; c) trés perfis
de representantes institucionais.

As principais divergéncias observadas entre as percep¢cfes de trabalhadores e
representantes institucionais sao:

- Viséo consideravelmente mais favoravel dos representantes institucionais quanto
aos diversos aspectos referentes as acées de QVT realizadas nas instituicdes, sendo que 0s
trabalhadores também apresentaram maior dificuldade em responder sobre este tema;

- Maior concordancia dos trabalhadores com as afirmativas de cunho mecanicista
referentes aos conceitos-chave “trabalho, instituicdo e ser humano”;

- Maior tendéncia dos trabalhadores a considerar que a responsabilidade institucional
gquanto a QVT consiste na oferta de atividades compensatorias dos desgastes causados pelo
contexto de trabalho, enquanto representantes institucionais apresentaram maior tendéncia a
ver a QVT como responsabilidade individual dos trabalhadores;

- Percepcédo dos representantes institucionais de que os servidores estatutarios tém
participacdo média-alta nas a¢des de QVT realizadas, enquanto 0s proprios, assim como 0s
trabalhadores das demais categorias funcionais visualizam-na como baixa;

- Maior dificuldade dos trabalhadores em apontar objetivamente quem é responsével
pela Qualidade de Vida no Trabalho na instituicéo;

- Maior detalhamento e especificidade por parte dos trabalhadores quanto aos
aspectos geradores de bem-estar e mal-estar;

- Maior citacdo dos representantes institucionais de a¢des de cunho assistencialista
da QVT como geradoras de bem-estar ou de sua auséncia associada a mal-estar;

- Visdo mais negativa dos representantes institucionais quanto ao sentido e ao
significado do trabalho para os trabalhadores;

- Percepcdo mais branda por parte dos representantes institucionais quanto a cada
um dos trés tipos de exigéncias que incidem sobre os trabalhadores;

- Maior percepcéo dos trabalhadores de que ndo sdo chamados a participar de
decisdes institucionais relevantes;

- Percepcao de alta possibilidade de livre organizacdo do trabalho pelos proprios
trabalhadores e como média pelos representantes institucionais.

Além das divergéncias descritas acima, destacam-se também alguns aspectos nos

guais as duas amostras demonstraram acentuada convergéncia:
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- Conceito de Qualidade de Vida no Trabalho: associada a bem-estar do trabalhador,
0 qual se relaciona a aspectos presentes no contexto de trabalho. Apontada também na
conceituacao a busca por conciliagdo entre necessidades pessoais e objetivos institucionais;

- Nivel geral de QVT: percebido de forma praticamente idéntica por ambas as
amostras como predominantemente médio-baixo;

- Sentimentos vivenciados com maior frequéncia: predominantemente positivos.
Destaque para a amizade e o0 cansacgo entre os dez mais citados.

Conclui-se que as concepcdes de ambas as amostras quanto a Qualidade de Vida
no Trabalho e aos conceitos-chave referentes a ela demonstram alinhamento a abordagem
preventiva, porém, as acOes efetivamente realizadas caracterizam-se por um Vviés
assistencialista. Um dos critérios considerados para tal categorizacao consiste justamente na
constatacdo de divergéncias entre representantes institucionais e trabalhadores, que apontam
percepcdo consideravelmente inferior dos Ultimos quanto aos aspectos relativos as acdes
realizadas, bem como perceptivel dificuldade em responder as questdes referentes a elas.

O segundo enfoque sob o qual se buscou identificar discrepancias entre percepcoes
consiste nas caracteristicas do perfil demografico dos trabalhadores.

Nesse sentido, ao ser analisada a participagdo dos trabalhadores, tanto no presente
estudo quanto nas agdes de QVT realizadas nas instituicbes, constata-se:

- Participacéo significativa no presente estudo somente de trabalhadores pertencentes
a categoria funcional de servidores estatutarios;

- Maior tendéncia de trabalhadores ndo-estatutérios a considerar que nédo sao realizadas
acoes de QVT na instituicAo (com excecdo dos substitutos/temporarios, que
apresentaram percepcao similar a dos servidores estatutérios: de que acdes séo
realizadas, mas participam pouco destas);

- Apresentacdo dos gestores de nivel estratégico de percentual mais significativo de
consideracdo de sua participacdo nas acbes de QVT realizadas na instituicdo como
média-alta.

A comparacao das percepcdes dos trabalhadores com base nas caracteristicas de
seu perfil demogréfico, em geral, ndo apontou divergéncias acentuadas. Entretanto, mesmo
as diferencas sutis sinalizam questdes relevantes.

Com relacao aos niveis de QVT, embora em todos 0s casos a predominancia seja
de uma QVT média, observa-se maior percepcao de:

- QVT baixa por trabalhadores: 1) que atuam na instituicdo entre 8 e 15 anos; 2) com
renda familiar inferior a R$3.940,00.

- QVT alta por trabalhadores: 1) que exercem fungéo de gestdo em nivel estratégico;

2) com mais de 22 anos de atuagéo na instituicao.
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As divergéncias entre os niveis de QVT percebidos pelos trabalhadores revelam-se
mais perceptiveis quando enfocados critérios relativos a escolaridade. Constata-se que, com
base em tais critérios, o nivel de QVT percebido pode inclusive, ao contrario do observado
nos resultados gerais, ser majoritariamente baixo, como é o caso de trabalhadores 1) cujo
nivel de escolaridade possuido € nivel médio; 2) cujo nivel de escolaridade possuido é
mestrado ou doutorado, mas atuam em cargos cuja exigéncia é nivel médio.

No caso dos trabalhadores que possuem doutorado e atuam em cargos cuja
exigéncia é nivel superior o nivel de QVT revelou-se igualmente dividido entre médio e baixo.

Considera-se que tais divergéncias mais perceptiveis nos niveis de QVT quando
enfocados critérios de escolaridade podem revelar que uma maior qualificacdo académica
leva a um maior enriquecimento de tarefas, o qual gera maior satisfacdo com a atividade.
Entretanto, tal enriquecimento pode encontrar limitagbes devido a caracteristicas de
inflexibilidade inerentes a Administracdo Publica. Também é possivel considerar que os
cargos de nivel superior supostamente convergem com as aptidées dos trabalhadores, ja que
estes buscaram voluntariamente formacdo naquela area especifica, o que pode fazer com
gque a atuacdo em cargos de tal nivel seja mais enriquecedora e desafiadora mesmo que o
individuo possua somente a qualificagdo minima exigida.

Quando enfocadas as exigéncias que incidem sobre os trabalhadores, embora em
consonancia aos resultados gerais predomine na andlise estratificada a percep¢éo de que as
exigéncias cognitivas sdo altas, as fisicas sdo baixas e as afetivas sdo similarmente
distribuidas entre altas e médias, verifica-se maior percepc¢do de exigéncias fisicas pelos
servidores estatutarios (em comparacao ao trabalhadores das demais categorias agrupadas),
de exigéncias afetivas pelas trabalhadoras do género feminino e de exigéncias cognitivas
pelos trabalhadores que se identificam como brancos.

Quando considerado o tempo de casa, tais divergéncias sdo ainda mais acentuadas,
sendo as exigéncias fisicas percebidas como mais altas pelos trabalhadores que atuam na
instituicdo entre 15 a 22 anos e as exigéncias afetivas pelos trabalhadores com mais de 22
anos de atuacado na instituicao.

Os trabalhadores que exercem atividades-fim tendem a perceber com maior
intensidade os trés tipos de exigéncias (fisicas, cognitivas e afetivas).

Constata-se que as exigéncias cognitivas e as afetivas tornam-se progressivamente
mais elevadas conforme eleva-se 0 nivel de escolaridade exigido para o exercicio do
cargo/funcéo ou o nivel de exercicio de funcédo de gestdo. No que se refere a este ultimo,
também se reduzem progressivamente as exigéncias fisicas. Ja no caso do nivel de
escolaridade exigido, verifica-se que as exigéncias fisicas sdo perceptivelmente mais
elevadas tanto no nivel mais baixo de escolaridade (ensino fundamental) quanto no mais alto

(doutorado).
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Com relacdo as estratégias disponiveis aos trabalhadores para lidar com estas
exigéncias, verifica-se que, quanto a estratégia de participacdo na tomada de decisbes
institucionais relevantes, os resultados estratificados acompanham os resultados gerais,
sendo percebida predominantemente pouca participa¢do. A Unica exce¢do sdo 0s gestores
de nivel estratégico, que majoritariamente consideram participar ativamente de tais decisfes.

Também apresentam nivel mais significativo de participacéo ativa os trabalhadores
gue exercem atividades-fim, em cargos a partir do nivel superior, brancos e de género
masculino. Nas categorias opostas a estas, bem como no caso de trabalhadores que néo
exercem funcdo de gestdo, ha percep¢do mais significativa de que nao foram chamados a
participar.

Tais resultados indicam a existéncia de uma gestao institucional centralizada, na qual
a tomada de decisdes compete predominantemente a Alta Administracdo, sendo dela
apartados os demais trabalhadores. E possivel ainda cogitar a possibilidade de que as
funcdes da Alta Administracdo estejam sendo ocupadas por pessoas com as caracteristicas
apontadas como associadas a maior nivel de participacdo ativa (homens, brancos, atuantes
na area-fim e com escolaridade minima de nivel superior).

J& a percepcdo de que participam pouco é consideravelmente maior no caso de
trabalhadores que atuam na instituicdo de 15 a 22 anos, enquanto os trabalhadores com mais
de 22 anos de atuacao divergem dos demais ao apresentar percentuais bastante similares
nas trés opg¢des de respostas (participam ativamente, participam pouco e ndo sdo chamados
a participar). Estes resultados podem se relacionar a questdes proprias deste momento de
carreira vivenciado por estes trabalhadores.

Também quanto a estratégia referente a possibilidade de livre organizacdo de seu
préprio trabalho, constata-se que esta € mais alta no caso de trabalhadores que exercem
funcéo de gestdo em nivel estratégico. Também € mais alta na percepc¢éo de trabalhadores
gque atuam na instituicdo h& mais de 22 anos ou em cargos cuja exigéncia € especializacao,
mestrado ou doutorado. Os cargos com tais exigéncias de qualificacdo académica
possivelmente se referem a atividade de docéncia, o que se reforca com a percepc¢éo de que
trabalhadores que realizam atividades-fim também apresentaram leve tendéncia a considerar
mais alta a sua possibilidade de organizac&o do proprio trabalho.

Ha também percepcéo levemente mais acentuada por parte dos trabalhadores néo-
brancos e dos que atuam na instituicdo ha mais de 15 anos de que sua possibilidade de livre
organizacao € baixa. Ja no caso dos trabalhadores nao-estatutarios verifica-se percepcao
levemente superior de que sua possibilidade de livre organizacao é alta.

Por fim, quando em um terceiro enfoque sdo comparadas as respostas dos trés perfis

possiveis de representantes institucionais, verifica-se que:
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- Responséveis pela &rea de gestdo de pessoas apresentaram maior tendéncia a
assinalar objetivos relacionados a abordagem assistencialista, a valorizar a produtividade
como resultado esperado com a realizacdo de agfes de QVT e a considerar o nivel de QVT
dos trabalhadores mais alto. Também, ao contrario dos resultados gerais de representantes
institucionais, perceberam predominantemente pouco-nenhum impacto das acdes de QVT
sobre os aspectos geradores de mal-estar aos trabalhadores.

- Responsdveis pelas a¢gbes de QVT assinalaram a cada um dos possiveis resultados
almejados em percentuais relativamente inferiores, e, surpreendentemente, foram os que
mais consideraram ndo serem realizadas acdes de QVT na instituicdo. Também
apresentaram percepcdo mais acentuada de que medidas integradas voltadas a
transformacé&o do contexto organizacional sdo pouco ou nunca realizadas na instituicdo. Este
resultado pode indicar que quando restrita a um setor especifico a atuacdo em QVT pode
distanciar-se mais do contexto institucional e, consequentemente, de uma abordagem
preventiva. Por outro lado, pode também indicar uma postura mais critica por parte daqueles
gque sao especificamente responsaveis pela viabilizacdo de acdes de QVT.

- Responséveis simultaneamente pela area de gestdo de pessoas e pelas acbes de
QVT apontaram mais fortemente o objetivo de “reduzir os fatores causadores de mal-estar no
trabalho”, enquanto na amostra geral de representantes institucionais destacou-se o objetivo
de “agir de maneira preventiva e transformadora sobre o contexto de trabalho”. Estes dois
objetivos séo associados a uma abordagem preventiva da QVT. Esta categoria também
percebeu como mais baixo o nivel de QVT dos trabalhadores.

De forma geral, constata-se que as percepgcbes dos trés tipos de perfis de
representantes institucionais, embora com algumas divergéncias pontuais, sdo semelhantes
e predominantemente associadas a uma abordagem preventiva da QVT. A Unica excegéao é
a percepcéao de que medidas integradas voltadas a transformacéo do contexto organizacional
S80 pouco ou hunca realizadas, a qual caracteriza um viés assistencialista da QVT e revelou-
se predominante tanto na amostra geral quanto na estratificada, sendo ainda mais significativa

na visao dos responsaveis pelas acdes de QVT.

4.7 CORRELACAO ENTRE NIVEL DE QVT E ACOES/ABORDAGENS DE QVT

Neste subcapitulo serdo identificadas as correlagcdes entre as principais variaveis
deste estudo: a percepcao do nivel geral de QVT dos trabalhadores, a presenca de a¢fes de

QVT nas instituicdes e as abordagens as quais estas se alinham.
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Aborda-se também neste subcapitulo a correlacdo entre a participacdo dos
trabalhadores nas etapas de implantagdo das acdes de QVT e nas decisdes institucionais,

tendo em vista a centralidade do fator participacéo para o alcance da QVT.

4.7.1 Nivel de QVT e presenca/auséncia de acdes de QVT

Na Tabela 16 verifica-se que a percepcao dos trabalhadores quanto a presenca de
acles de QVT nas instituicdes apresenta correlacdo positiva com a percepcao destes quanto
a seu nivel de QVT. Entre os trabalhadores que percebem a existéncia de a¢des voltadas a
QVT em sua instituicdo o nivel de QVT predominante é o médio, havendo também um maior
percentual de trabalhadores que percebem sua QVT como alta. Por outro lado, entre os
trabalhadores que consideram que ndo sao realizadas tais a¢des, predomina uma percepcao
de baixa QVT.

Tabela 17 - Correlagdo entre nivel de QVT e presen¢ a/auséncia de agdes de QVT.

Nivel de QUT Auséncia de acdes Presenca de acdes
Freq. % Freq. %
Alta QVT 10 7.2% 93 17,4%
Média QVT 44 31,7% 299 55,9%
Baixa QVT 80 57,6% 133 24,9%
N&o sei 5 3,6% 10 1,9%

Fonte: Pesquisa de campo.

4.7.2 Nivel de QVT e abordagens de QVT

A fim de identificar possiveis correlagbes entre percepcdo de QVT e abordagens de
QVT, foram consideradas as respostas dos trabalhadores quanto a realizagdo, na instituicdo
onde atuam, de medidas integradas voltadas a transformacao do contexto organizacional, as
quais sédo fundamentais para a atuacdo em QVT sob um enfoque preventivo.

Os resultados obtidos séo retratados na Tabela 17. Nela é possivel verificar que
trabalhadores que percebem a realizacdo de medidas integradas voltadas a transformacao

do contexto organizacional tendem a apresentar percepcdo mais alta quanto a sua QVT.
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Tabela 18- Correlacdo entre nivel de QVT e abordage
realizacdo de medidas integradas voltadas a transfo

ns de QVT com base na frequéncia de
rmacédo do contexto organizacional.

Abordagem Preventiva
Realizagdo de medidas integradas

Abordagem Assistencialista
N&o realizacdo de medidas integradas

Nl el QT voltadas a transformacao do contexto  voltadas a transformacao do contexto
Freq. % Freq. %
Alta QVT 17 28,3% 68 12,7%
Média QVT 30 50% 269 50,3%
Baixa QVT 9 15% 188 35,1%
N&o sei 4 6,7% 10 1,9%

Fonte: Pesquisa de campo.

A fim de complementar a identificacdo de correlacbes entre percepcdo de QVT e
abordagens de QVT, foi também considerado como um dos fatores essenciais de uma
abordagem preventiva que as acdes realizadas com foco em QVT resultem em impactos
sobre os fatores causadores de mal-estar aos trabalhadores.

Assim, considerando-se a 6tica dos trabalhadores, impactos medianos a grandes sédo
retratados na Tabela 18 como indicativos de uma abordagem preventiva e pouco ou nenhum
impacto como indicativo de uma abordagem assistencialista.

Por meio da referida tabela, observa-se também nesse caso correlacdo positiva entre
as duas variaveis em tela: trabalhadores que percebem grande ou médio impacto das acbes
de QVT sobre os aspectos que lhes causam mal-estar no trabalho tendem a apresentar niveis
de QVT mais altos.

Tabela 19 - Correlacdo entre percepcdo de QVT e abo rdagens de QVT com base no impacto
das ac6es realizadas sobre os aspectos causadoresd e mal-estar aos trabalhadores.

Abordagem Preventiva
Grande-médio impacto sobre aspectos

Abordagem Assistencialista
Pouco-nenhum impacto sobre aspectos

Nl ele QT geradores de mal-estar geradores de mal-estar
Freq. % Freq. %
Alta QVT 31 20,5% 44 14%
Média QVT 95 62,9% 156 49,7%
Baixa QVT 24 15,9% 110 35%
Nao sei 1 0,7% 4 1,3%

Fonte: Pesquisa de campo.
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4.7.3 Participacdo nas etapas de QVT e participacdo nas decisdes institucionais

Quanto ao nivel de participacdo dos trabalhadores nas etapas de QVT e na tomada
de decisfes institucionais relevantes, observa-se por meio da Tabela 19 que em ambos os
casos a participacao ativa € pouco frequente, sendo ainda menor no caso das etapas de QVT.
Entretanto, verifica-se que n&o ha correlagédo evidente entre as duas varidveis em foco, pois,
enguanto nas decisdes institucionais a maior parte dos trabalhadores considera que participa
pouco, nas etapas de concepcdo da atuacdo em QVT a maior parte dos trabalhadores que
percebem a realizacdo destas e que ja faziam parte da instituicAo no momento de sua

realizacdo consideram que nado foram chamados a participar.

Tabela 20 - Comparacao entre participacdo dos traba lhadores nas etapas de QVT e nas
decisfes institucionais relevantes.

Nivel de participacdo Etapas de QVT Decis6es institucionais
Participei ativamente 6,1% 19,4%
Participei pouco 24,3% 51,0%

N&o fui chamado a patrticipar 69,6% 29,7%

Fonte: Pesquisa de campo.

Ao serem articuladas diretamente tais variaveis, buscando-se identificar se o
percentual de trabalhadores que consideram que costumam participar ativamente da tomada
de decisbes institucionais relevantes equivale ao percentual de trabalhadores que
participaram ativamente das etapas de concepcao da atuacdo com foco em QVT, também se
observa 0 mesmo resultado. Constata-se que mesmo os trabalhadores que apontam
participar ativamente das decisfes organizacionais, consideram ndo terem sido chamados a

participar das etapas de QVT (Tabela 20).
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Tabela 21 - Correlacdo direta entre participacdo do s trabalhadores nas etapas de QVT e nas
decis@es institucionais relevantes.

Participagédo nas decisdes institucionais

Participacéo nas etapas N&o sou chamado a

de QVT Participo ativamente Participo pouco participar
Freq. % Freq. % Freq. %
Participei ativamente 14 8,2% 28 7,3% 4 2,1%
Participei pouco 66 38,6% 90 23,6% 26 13,6%
N&o fui chamado a participar 91 53,2% 263 69,0% 161 84,3%

Fonte: Pesquisa de campo.

Sintese das andlises deste subcapitulo: correlacdes entre nivel de QVT e

acOes/abordagens de QVT

Constatam-se correlacBes positivas entre os niveis de QVT percebidos pelos
trabalhadores e a percepc¢do destes quanto a presenca de acdes de QVT na instituicdo e o
alinhamento destas a uma abordagem preventiva. Assim, verifica-se que niveis mais altos de
QVT encontram-se associados, progressivamente, a: 1) percepcao da realizacdo de acbes
com foco em QVT na instituicao e; 2) percepcéo de realizacdo de medidas integradas voltadas
a transformacao do contexto institucional e de significativo impacto das acdes realizadas com
foco em QVT sobre os aspectos geradores de mal-estar (elementos atinentes a abordagem
preventiva).

Quanto ao nivel de participagdo nas etapas de QVT e nas decisdes institucionais,
verifica-se que em ambos 0s casos a participacao ativa dos trabalhadores é pouco frequente,
sendo ainda menor no caso das etapas de QVT. Entretanto, ndo se constata correlacdo
evidente entre estas varidveis, ja que com relagdo as decisdes institucionais predomina a
percepc¢do dos trabalhadores de que participam pouco e com relagédo as etapas de QVT de
gque ndo sdo chamados a participar. A percepcdo de que ndo foram chamados a participar
das etapas de QVT prevalece até mesmo entre os trabalhadores que consideram participar

ativamente das decisdes organizacionais.
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5 SINTESE GERAL DOS RESULTADOS

Nesta secdo séo sintetizados os resultados apresentados em atendimento a cada
um dos seis objetivos especificos delimitados para este estudo, de forma a responder ao
objetivo geral. Ressalta-se que os trés primeiros objetivos possuiam um enfoque descritivo,
constituindo-se em base para a realizacao das analises propostas pelos outros trés objetivos.

Em atendimento ao primeiro objetivo especifico , que consistia em apurar e
caracterizar as acdes de QVT realizadas nas instituicbes, verificou-se que estas sédo
esporadicas; contam com baixa participacdo dos trabalhadores tanto em sua concepg¢ao
guanto nas acdes efetivamente realizadas; enfocam predominantemente as doencas que
acometem aos trabalhadores e pouco consideram as demandas e percepc¢des destes; ndo se
concentram diretamente na transformacao do contexto de trabalho, mas sim na restauracdo
do corpo e da mente do trabalhador; resultam em pouco-nenhum impacto sobre os aspectos
causadores de mal-estar; ndo contam com a elaboracéo e/ou divulgacdo de documentos que
institucionalizam e apresentam as diretrizes da atuacao com foco em QVT (politica) e as acdes
a serem concretamente realizadas (programa).

Este dltimo aspecto prejudica a transparéncia das acfGes desenvolvidas e pode
relacionar-se aos significativos percentuais de trabalhadores que apontaram considerar que
ndo sdo realizadas agdes de QVT na instituicdo onde atuam e/ou desconhecer seus
propdsitos, métricas e responsaveis.

O segundo objetivo especifico  buscava apresentar as concep¢des dos atores
institucionais sobre QVT, ser humano, trabalho e instituigéo.

Observou-se que as definicbes dos participantes sobre Qualidade de Vida no
Trabalho enfocam o bem-estar do trabalhador, relacionando-o a aspectos do contexto
organizacional, bem como considerando a indissociabilidade entre trabalho e vida pessoal.
Também apontam para a busca por conciliagao entre bem-estar e necessidades pessoais dos
trabalhadores aos objetivos institucionais e a utilidade social, embora reconhecendo a
existéncia de interesses diversos e conflitantes, trazendo assim uma visdo de “produtividade
saudavel” e valorizando a triade trabalhador-produ¢do-compromisso social.

No que se refere a responsabilidade pela Qualidade de Vida no Trabalho nas
instituicdes, poucos participantes, de ambas as amostras, visualizam-na como uma
responsabilidade conjunta entre diversos atores institucionais, como os gestores de diversos
niveis, os trabalhadores e a area de Gestdo de Pessoas. Percebe-se, nesse sentido, forte
indefinicdo, sendo ora apontada como responsabilidade institucional a oferta de atividades
compensatorias, ora a realizacdo de medidas, politicas institucionais e preceitos de gestdo

voltados a propiciar um contexto organizacional favoravel a QVT. Também ora a
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responsabilidade por alcancar e manter a QVT recai sobre o proprio trabalhador, ora a
responsabilidade pela QVT recai somente sobre a area de Gestdo de Pessoas/Recursos
Humanos.

Quanto aos conceitos-chave trabalho e instituicho, ambas as amostras
demonstraram baixa concordancia quanto a concebé-los de forma mecanicista. Somente
guanto ao conceito de ser humano foi observada maior tendéncia a considera-lo de maneira
coisificada, equiparando trabalhadores a objetos, além de concordar que os papéis destes
devem encontrar-se predefinidos, o0 que, entretanto, conflita com a visdo ndo-mecanicista
manifesta pelos participantes de que aos trabalhadores também cabe planejar e ndo somente
executar tarefas.

Identificar a percepcdo de QVT nas instituicdes foi o terceiro objetivo especifico
delimitado para o presente estudo.

Verificou-se que a maior parte dos trabalhadores percebe seu nivel geral de QVT
como médio (50,9%). Entretanto, também chamou a atencdo o percentual significativo de
trabalhadores que apontaram para uma QVT baixa (31,6%).

Confirma-se neste estudo a correlacdo apontada na literatura cientifica quanto ao
nivel geral de QVT, as exigéncias que incidem sobre os trabalhadores e as estratégias de
mediacao disponiveis a estes, ja que se verificou que um nivel mais alto de QVT demonstra
associar-se a: baixo nivel de exigéncias fisicas; percepgéo de ter sido chamado a participar
das decisOes institucionais relevantes (mesmo que a participacéao efetiva seja pouca) e alta
possibilidade de livre organizacéo do trabalho.

Predomina na amostra geral de trabalhadores a percepcéo de que estdo sujeitos a
altas exigéncias cognitivas, médias-altas exigéncias afetivas e baixas exigéncias fisicas.

Quanto as estratégias disponiveis para lidar com tais exigéncias, os trabalhadores
consideram que participam pouco das decisdes institucionais relevantes ou até mesmo néo
sdo chamados a participar, mas consideram alta a possibilidade de organizar livremente seu
trabalho.

Foram predominantemente apontados como sendo vivenciados com maior
frequéncia pelos trabalhadores sentimentos positivos associados a bem-estar, dentre os quais
se destacam a amizade, a alegria e o respeito.

Entretanto, também foi citado de forma bastante relevante o sentimento negativo de
cansaco, o0 qual, considerando-se o0s resultados apresentados sobre as exigéncias que
incidem sobre os trabalhadores, possivelmente advém mais do esforco mental que do esforgo
fisico. Pode também estar relacionado a aspectos referentes a organiza¢éo do trabalho vistos
pelos participantes como geradores de mal-estar, como as jornadas de trabalho extensas e
inflexiveis; a sobrecarga de trabalho e a gestdo baseada em cobrancas excessivas, presséo

€ prazos curtos.
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Quanto aos aspectos citados pelos participantes como geradores de bem-estar e de
mal-estar aos trabalhadores, foi possivel seu agrupamento nas categorias delimitadas por
Ferreira (2011a):

1) Condicbes de trabalho e suporte organizacional: estabilidade; remuneracéo;
infraestrutura fisica; recursos materiais; beneficios; instrugcdo e apoio; seguranca e localizacao
da instituicdo.

2) Organizacéo do trabalho: jornada de trabalho e horarios de trabalho; participagéo;
autonomia; atuacdo dos gestores; distribuicdo adequada das tarefas; igualdade de
tratamento;

3) Relacbes socioprofissionais: relacbes estabelecidas com a chefia imediata e os
colegas de equipe; o clima organizacional; a comunicacao/dialogo e os valores voltados a
coletividade;

4) Reconhecimento e crescimento profissional: elogios e os incentivos advindos de
chefias e colegas (citados com maior frequéncia); incentivos financeiros (citados com menor
frequéncia); oportunidades de carreira e de aprendizagem;

5) Elo trabalho vida-social: significado do trabalho, orgulho da instituicdo, motivacéo,
autoestima, crescimento pessoal.

Foram observadas interferéncias entre aspectos citados pelos trabalhadores e
categorizados em diferentes fatores, como a jornada e os horarios de trabalho (Fator
organizacdo do trabalho) e a localizagdo da instituicAo (Fator condicbes de trabalho)
associados a mais tempo para vida pessoal/familiar (Fator elo trabalho-vida pessoal). Da
mesma forma, a consideragdo de que a convivéncia e a atuacdo junto a pessoas com
capacidade profissional impulsionam uma justa divisdo do trabalho, aprendizado e satisfacéo,
demonstra inter-relacdo entre os fatores relagbes socioprofissionais, organizacéo do trabalho,
crescimento profissional e elo trabalho-vida pessoal.

Ao contrario do que foi percebido com relagdo a questdes referentes as acdes de
QVT, verificou-se que foi pouco significativo o nimero de trabalhadores que ndo responderam
ou que assinalaram a opc¢ao “ndo sei responder” nas questdes referentes a sua propria QVT,
0 que indica seguranca destes para se manifestar sobre estes temas.

Por meio do quarto objetivo especifico almejava-se classificar as agfes de QVT
apuradas e as concepc¢Bes a elas concernentes quanto a caracteristica preventiva ou
assistencialista.

A andlise das acdes de QVT realizadas nas instituicdes, bem como das concepcdes
dos atores institucionais, se deu a partir de nove fatores que caracterizam uma abordagem
preventiva da Qualidade de Vida no Trabalho, a saber: enfoque na transformacéo do contexto
de trabalho; impacto das acgfes realizadas sobre os fatores causadores de mal-estar no

trabalho; constancia das acdes realizadas; concep¢do ndo mecanicista de conceitos-chave;
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visdo da QVT como responsabilidade de todos; equilibrio entre os elementos da triade
producdo-usudrios-trabalhadores; consideragdo de aspectos relevantes para uma atuacéo
centrada no trabalhador; realizacdo de etapas fundamentais, contando com a participacdo
dos trabalhadores; abrangéncia ampla.

A partir dos aspectos discutidos em atendimento ao primeiro e ao segundo objetivo
especifico, constata-se que a maior parte das concepc¢des dos participantes, em especial dos
representantes institucionais, alinham-se & uma abordagem preventiva da QVT, enquanto as
acOes efetivamente realizadas e percebidas pelos trabalhadores caracterizam-se como
assistencialistas.

E possivel considerar que as concepgdes que destoam das demais, possuindo um
carater mecanicista, podem inclusive ser um dos fatores que dificultam que as acoes
realizadas com foco em QVT nas instituicdes sejam preventivas, pois ndo veem a QVT como
responsabilidade de todos e tendem a atribuir ao trabalhador a responsabilidade por alcancar
e manter sua prépria QVT, enquanto a instituicdo, por meio de sua area de Gestdo de
Pessoas, seria responsavel por ofertar atividades compensatorias dos desgastes causados
pelo contexto de trabalho.

Destaca-se que sédo apontados pelos representantes institucionais como principais
objetivos das a¢Oes de QVT realizadas, a transformacé&o do contexto de trabalho, a adaptacdo
do trabalho ao trabalhador e a reducéo de fatores causadores de mal-estar. Embora todos
estes objetivos se relacionem & uma abordagem preventiva da QVT, verifica-se que somente
o primeiro deles foi acentuadamente assinalado, sendo que sua efetivacdo dependeria da
realizacao dos outros dois. Além disso, embora também tenham sido estes os objetivos mais
assinalados pelos trabalhadores, estes os perceberam em percentual consideravelmente
inferior.

Situagdo similar foi percebida quanto aos representantes institucionais apontarem
como o principal resultado almejado a partir da realizacdo de acbes com foco em QVT a
vivéncia predominante e duradoura de sentimentos de bem-estar pelos trabalhadores, o qual
se relaciona a uma abordagem preventiva, porém foi assinalado em percentual bastante
inferior pelos trabalhadores.

No quinto objetivo especifico buscou-se verificar discrepancias entre as
percepcdes dos atores institucionais.

Tais discrepancias entre as percepc¢des dos participantes foram analisadas com base
em trés enfoques: a) as duas populacdes-alvo do estudo (trabalhadores x representantes
institucionais); b) as caracteristicas demograficas dos trabalhadores; c) os trés perfis de
representantes institucionais (responséveis pela area de gestdo de pessoas, responsaveis

pela viabilizacdo de agbes de QVT e responsaveis por ambas as fungoes).
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Quanto aos representantes institucionais e trabalhadores, observou-se que o0s
primeiros apresentaram visdo consideravelmente mais favoravel quanto aos diversos
aspectos referentes as acdes de QVT realizadas nas instituicdes e os segundos maior
dificuldade em responder sobre este tema.

Por outro lado, os trabalhadores apresentaram maior tendéncia a concordar com
concepgdes mecanicistas dos conceitos-chave instituigdo, trabalho e ser humano.

Embora os aspectos citados por ambos como geradores de bem-estar e mal-estar
tenham sido bastante similares, verificou-se que os trabalhadores manifestaram uma visdo
mais positiva sobre o sentido e significado de seu trabalho e a possibilidade de usar a
criatividade, realizar desafios, inovar, enquanto 0s representantes institucionais apontaram
aspectos como baixa motivacdo, baixa dedicacdo e desinteresse como geradores de mal-
estar.

Com base em tal resultado é possivel cogitar que tais aspectos apontados pelos
representantes institucionais ndo se constituem em causas de mal-estar aos trabalhadores,
mas sim em efeitos de outros aspectos presentes no contexto de trabalho. Porém,
considerando-se que os trabalhadores citaram que o baixo comprometimento dos colegas
causa a eles mal-estar, constata-se que causas e efeitos sdo interdependentes.

Embora em menor frequéncia com relacdo aos demais aspectos citados, verificou-
se na amostra de representantes institucionais, em comparagédo a amostra de trabalhadores,
maior apontamento das préprias acdes voltadas a QVT (em especial as de cunho
assistencialista) como geradoras de bem-estar e sua auséncia associada a mal-estar.

Quanto a percepgdo de QVT, houve forte concordancia entre ambas as amostras
com relacdo ao nivel geral de QVT dos trabalhadores, as exigéncias que incidem sobre eles,
0s sentimentos vivenciados por eles com maior frequéncia, bem como quanto a percepcgéo de
pouca participagédo destes nas decisdes institucionais relevantes.

Porém, observou-se que os representantes institucionais apresentaram tendéncia a
visualizar de forma mais branda todos os trés tipos de exigéncias (fisicas, afetivas e
cognitivas) e que um consideravel nimero de trabalhadores apontou que ndo é chamado a
participar das decisfes institucionais. Além disso, surpreendeu o fato de que a percepcéao
predominante na amostra geral de trabalhadores é de que sua possibilidade de livre
organizacdo do trabalho é alta, enquanto 0s representantes institucionais visualizam-na
majoritariamente como média.

Com relacdo as divergéncias entre percepcdes de trabalhadores com base em
caracteristicas de seu perfil demografico, observou-se que parecem influir sobre os niveis de
QVT os seguintes aspectos: tempo de atuacdo na instituicdo (QVT mais baixa quando de 8 a
15 anos e mais alta quando acima de 22 anos), renda familiar (QVT mais baixa quando inferior

a R$3.940,00), exercicio de funcdo de gestdo (QVT mais alta quando em nivel estratégico),
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e, principalmente, nivel de escolaridade (QVT predominantemente baixa para trabalhadores
cujo nivel de escolaridade possuido € nivel médio ou cujo nivel de escolaridade possuido é
mestrado ou doutorado, mas atuam em cargos cuja exigéncia € nivel médio; QVT média-baixa
no caso de trabalhadores que possuem doutorado e atuam em cargos cuja exigéncia é nivel
superior).

Quanto as exigéncias que incidem sobre os trabalhadores e as estratégias de
mediacao de que estes dispdem, embora sejam mantidos na andlise estratificada os padrdes
observados na amostra geral, ha qual predomina a percepc¢ao de que as exigéncias cognitivas
séo altas, as fisicas s@o baixas e as afetivas sdo similarmente distribuidas entre altas e
médias, constata-se interferéncia leve do tipo de vinculo institucional (mais exigéncias fisicas
para servidores estatutarios), género (mais exigéncias afetivas para mulheres) e cor/raca
(mais exigéncias cognitivas para trabalhadores que se identificam como brancos).

Interferéncias mais acentuadas séo verificadas quanto ao tempo de trabalho na
instituicdo (mais exigéncias fisicas de 15 e 22 anos e mais exigéncias afetivas para mais de
22 anos), tipo de atividade (maior intensidade dos trés tipos de exigéncia para atividade-fim)
e nivel de escolaridade (aumento progressivo de exigéncias cognitivas e afetivas e reducdo
de exigéncias fisicas, sendo, porém, estas Ultimas mais elevadas tanto no caso de
trabalhadores que atuam em cargos que demandam nivel fundamental quanto nos que
demandam doutorado).

A respeito das influéncias de caracteristicas dos trabalhadores sobre as estratégias
de mediacgdo, verifica-se que a Unica categoria que considera participar ativamente das
decisdes institucionais relevantes sédo os gestores de nivel estratégico, enquanto em todas as
demais categorias de trabalhadores a percepcao predominante € de pouca participacao.

Tal resultado aponta para uma gestéo institucional centralizada, na qual as decisdes
competem exclusivamente a Alta Administracdo. Além disso, levanta-se a possibilidade de
gque os membros da Alta Administracdo possuam as caracteristicas associadas a percepcao
de niveis mais significativos de participacdo (homens, brancos, atuantes na area-fim e com
escolaridade minima de nivel superior), enquanto nas categorias opostas a estas ha
percepcdo mais significativa de que ndo sdo chamados a patrticipar.

Também a estratégia de possibilidade de livre organizacdo do trabalho € mais
acentuada no caso dos gestores de nivel estratégico, assim como de trabalhadores que atuam
na instituicdo ha mais de 22 anos, que atuam na area-fim e em cargos cuja exigéncia é
especializacdo, mestrado ou doutorado (0s quais possivelmente referem-se a atividade de
docéncia).

E importante ressaltar que somente participaram de forma significativa na coleta de
dados do presente estudo os trabalhadores que possuem vinculo institucional de servidor

estatutario, o que pode denotar que aos trabalhadores com outros tipos de vinculo tem sido
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relegado um papel secundario nas instituicdes, o que pode vir a afetar a Qualidade de Vida
no Trabalho destes profissionais.

Verificou-se que, na visdo dos representantes institucionais, 0s servidores
estatutarios séo a Unica categoria que tém participagdo meédia-alta nas atividades realizadas
com foco em QVT. Porém, na visdo dos proprios servidores estatutarios, sua participacdo é
baixa. Somente os gestores de nivel estratégico consideraram sua participacdo nas acdes
como predominantemente média-alta.

Os trabalhadores nao-estatutarios revelaram maior tendéncia a considerar que néo
sdo realizadas a¢fes de QVT na instituicdo (com excecao dos substitutos/temporarios, que
apresentaram percepc¢do similar a dos servidores estatutarios: de que a¢fes sao realizadas,
mas participam pouco destas).

Ao serem analisadas as percepcdes dos trés perfis de representantes institucionais,
constatou-se que estas sdo similares entre si e predominantemente associadas a uma
abordagem preventiva da QVT, entretanto, algumas divergéncias pontuais foram
identificadas.

Os responsaveis pela area de gestdo de pessoas apresentaram maior tendéncia a
assinalar objetivos relacionados a abordagem assistencialista, a valorizar a produtividade
como resultado esperado com a realizacdo de agbes de QVT e a considerar o nivel de QVT
dos trabalhadores mais alto. Também, ao contrario dos resultados gerais de representantes
institucionais, perceberam predominantemente pouco-nenhum impacto das acdes de QVT
sobre os aspectos geradores de mal-estar aos trabalhadores.

J& os responséaveis pelas acdes de QVT assinalaram a cada um dos possiveis
resultados almejados em percentuais relativamente inferiores, e, surpreendentemente, foram
0S que mais consideraram ndo serem realizadas a¢bes de QVT na instituicdo. Também
apresentaram percep¢do mais acentuada de que medidas integradas voltadas a
transformacédo do contexto organizacional sdo pouco ou nunca realizadas na instituicdo. Este
resultado pode indicar que, quando restrita a um setor especifico, a atuacdo em QVT pode
distanciar-se mais do contexto institucional e, consequentemente, de uma perspectiva
preventiva. Por outro lado, pode também indicar uma postura mais critica por parte daqueles
gque sao especificamente responsaveis pela viabilizacdo de acdes de QVT.

Os responsaveis simultaneamente pela area de gestéo de pessoas e pelas acdes de
QVT apontaram mais fortemente o objetivo de “reduzir os fatores causadores de mal-estar no
trabalho”, enquanto na amostra geral de representantes institucionais destacou-se o objetivo
de “agir de maneira preventiva e transformadora sobre o contexto de trabalho”. De qualquer
forma, estes dois objetivos sdo associados a uma abordagem preventiva da QVT e séo
interdependentes. Esta categoria também percebeu como mais baixo o nivel de QVT dos

trabalhadores.
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Por fim, o sexto objetivo especifico  consistia em correlacionar a percepcéo de QVT
a presenca de agfes de QVT nas instituicdes e suas abordagens.

Ao serem analisadas as correlagbes entre as acdes de QVT realizadas nas
instituicdes e a percepc¢ao dos trabalhadores sobre sua propria QVT, verificou-se que para 0s
trabalhadores que consideram que nédo séo realizadas ac¢des voltadas a QVT predomina a
percepcdo de nivel geral de QVT baixo, enquanto os trabalhadores que percebem a
realizacdo de acbes de QVT na instituicio onde atuam possuem nivel geral de QVT
predominantemente médio.

Quando comparados os niveis gerais de QVT dos trabalhadores conforme a
percepcdo destes quanto a realizacdo de medidas integradas voltadas a transformacéo do
contexto organizacional e a apresentacdo de grande-médio impacto das acdes realizadas
sobre os fatores que causam a eles mal-estar (abordagem preventiva) em oposi¢cao a ndo
percepcdo destes itens (abordagem assistencialista), verifica-se que embora em ambos os
casos predomine um nivel geral de QVT médio, no caso de percepcdo de a¢cbes de cunho
preventivo um maior percentual de trabalhadores considera ter uma QVT alta.

Dessa forma, constata-se que a percepcao de que sao realizadas acdes com foco
em QVT nas instituices impactam na percep¢ado de um maior nivel de QVT, sendo percebidos
niveis ainda mais altos quando tais agdes possuem um enfoque preventivo.

De forma complementar, foi também analisada neste objetivo especifico a correlacao
entre a participacdo dos trabalhadores nas etapas de QVT e nas decisdes institucionais
relevantes. Verificou-se que em ambos 0s casos a participagdo ativa dos trabalhadores é
pouco frequente, sendo ainda menor no caso das etapas de QVT. Entretanto, ndo foi
constatada correlacdo evidente entre estas variaveis, jA que com relacdo as decisbes
institucionais predomina a percepc¢édo dos trabalhadores de que participam pouco e com
relacdo as etapas de QVT de que ndo sdo chamados a participar. A percep¢ao de que néo
foram chamados a participar das etapas de QVT prevalece até mesmo entre os trabalhadores
gue consideram participar ativamente das decisdes organizacionais.

A partir do exposto, considera-se que todos os objetivos especificos delimitados para
o presente estudo foram atingidos, permitindo assim o alcance do objetivo geral que consistia
em averiguar, tanto sob a Otica institucional quanto dos trabalhadores, a percepcédo de
Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) e as ac¢0les realizadas com este foco nas instituicées
que integram a Administracdo Publica Federal brasileira, verificando seu alinhamento a

abordagem preventiva ou assistencialista.
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6 CONCLUSAO

Este estudo teve por objetivo averiguar, tanto sob a Gtica institucional quanto dos
trabalhadores, a percepcdo de Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) e as acdes realizadas
com este foco nas instituicdes que integram a Administracdo Publica Federal brasileira,
verificando seu alinhamento a abordagem preventiva ou assistencialista.

Para viabilizar o alcance deste objetivo, foi realizado levantamento de campo
utilizando-se como instrumentos de coleta de dados dois questionarios com perguntas
equivalentes, porém com redacdo adaptada a cada populacdo-alvo (trabalhadores e
representantes institucionais).

A aplicacdo dos instrumentos de coleta de dados se deu a partir de contato inicial
realizado junto aos responsaveis pela area de gestdo de pessoas das instituicbes que
integram a Administracdo Publica Federal (Poder Executivo), o que engloba a Administracédo
Direta (ministérios, secretarias e 6rgados essenciais da Presidéncia da Republica) e a
Administracao Indireta (autarquias, fundacdes publicas, empresas publicas e sociedades de
economia mista).

Aos responsdveis pela area de gestédo de pessoas foi solicitado o preenchimento do
questionario referente a 6tica institucional ou seu encaminhamento ao responsavel especifico
pela viabilizacdo de acdes de QVT na instituicdo. Foi também solicitado a eles o
encaminhamento do questionério referente a 6tica dos trabalhadores a todos os servidores
estatutarios, empregados celetistas, terceirizados, estagiarios, substitutos/temporarios e
comissionados que exerciam suas atividades laborais na instituicio no momento da coleta de
dados.

Considerando-se que os questiondrios continham tanto questdes fechadas quanto
abertas, foram adotadas técnicas distintas de analise e interpretacdo dos dados coletados,
caracterizando uma abordagem quanti-qualitativa do problema.

A partir dos dados levantados, foi possivel responder aos trés primeiros objetivos
especificos delimitados para este estudo, os quais, sob um enfoque descritivo, buscavam
apurar e caracterizar as acoes de QVT realizadas nas instituicdes; apresentar as concepgdes
dos atores institucionais sobre QVT, ser humano, trabalho e instituicdo; e identificar a
percepcdo de QVT nas institui¢des.

Os resultados destes trés objetivos especificos viabilizaram o atendimento aos outros
trés objetivos especificos tracados, por meio dos quais se buscou articular as diversas
varidveis analisadas, de forma a classificar as acfes de QVT apuradas e as concepcdes a

elas concernentes quanto a caracteristica preventiva ou assistencialista; verificar
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discrepéancias entre as percepcdes dos atores institucionais; e correlacionar a percepgéo de
QVT a presenca de acdes de QVT nas instituicbes e suas abordagens.

Dentre os aspectos analisados em cada um dos objetivos especificos, os quais se
encontram sintetizados no capitulo anterior, ressalta-se a constatagédo de que o nivel geral de
QVT dos trabalhadores nas instituicdes pesquisadas € predominantemente médio, sendo
também verificado percentual consideravel de percepcédo de QVT baixa.

Observou-se ainda que, embora os sentimentos vivenciados com maior frequéncia
pelos trabalhadores sejam predominantemente positivos (como amizade, alegria e respeito),
também se destacam sentimentos negativos (em especial o cansaco).

A articulacao destes resultados sinaliza que a QVT nas instituices pesquisadas se
encontra na zona de coabitacdo entre sentimentos de bem-estar e de mal-estar, o que,
segundo Ferreira (2011a), indica possibilidade de riscos a QVT, ensejando a adocdo de
medidas voltadas a fomentar um ambiente institucional no qual esta esteja mais fortemente
presente.

Entretanto, verificou-se que, nas instituicbes pesquisadas, as acoes realizadas com
foco em Qualidade de Vida no Trabalho ndo se concentram diretamente na transformacéao do
contexto de trabalho, sendo mais focadas na oferta de atividades (como eventos coletivos,
culturais e de lazer) de carater esporadico, que propiciam a retirada temporaria dos individuos
de seu local de trabalho, sem que sejam alterados os fatores que geram a estes mal-estar.

Também foi identificado que as agdes realizadas enfatizam a busca por reducéo das
doencas que acometem aos trabalhadores, o que pode explicar o fato de que os beneficios
voltados a saude (Ex.: plano médico, plano odontolégico) sdo a Unica agdo percebida por
trabalhadores e representantes institucionais como sendo realizada de forma mais constante.

Apesar de a auséncia de doencas ser um aspecto bastante relevante, a Qualidade
de Vida no Trabalho néo se restringe a ela. Considerando-se que o bem-estar, que se constitui
em base para a presenca de QVT, refere-se “as representacfes mentais positivas (...) que 0s
trabalhadores formulam sobre seu estado fisico, psicoldgico e social no contexto de producdo
no qual estéo inseridos” (LIMA, 2008, p. 35), constata-se ser fundamental a escuta destes.

Porém, verificou-se que, nas instituicbes pesquisadas, as demandas e percepcdes
dos trabalhadores sdo pouco consideradas, sendo baixa a participacdo destes tanto na
concepcao quanto nas acdes efetivamente realizadas.

Além disso, observou-se que ndo € comum a elaboracdo e/ou divulgacdo de
documentos que institucionalizam e apresentam as diretrizes da atuacdo com foco em QVT
(politica) e as acBes a serem concretamente realizadas (programa), o que prejudica a
transparéncia das acdes desenvolvidas e pode relacionar-se aos significativos percentuais de
trabalhadores que apontaram considerar que n&o séo realizadas a¢fes de QVT na instituicdo

onde atuam e/ou desconhecer seus propositos, métricas e responsaveis.
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Tais caracteristicas distanciam as ac¢fes de QVT realizadas nas instituicbes
pesquisadas de uma abordagem preventiva, alinhando-as a uma abordagem assistencialista.

Por outro lado, as concepcdes dos participantes quanto aos conceitos-chave
instituicdo e trabalho, aos objetivos e resultados almejados, a conceituacdo de Qualidade de
Vida no Trabalho, demonstram alinhar-se predominantemente a abordagem preventiva.

E possivel considerar que as concepgdes que destoam das demais, possuindo um
carater mecanicista (as concepc¢des de individuo e de responsabilizacdo pela QVT), podem
inclusive ser um dos fatores que dificultam que as acdes realizadas com foco em QVT nas
instituicdes sejam preventivas, pois ndo veem a QVT como responsabilidade de todos e
tendem a atribuir ao trabalhador a responsabilidade por alcancar e manter sua propria QVT,
enguanto a instituicdo, por meio de sua area de Gestdo de Pessoas, seria responsavel por
ofertar atividades compensatdrias dos desgastes causados pelo contexto de trabalho.

Constatou-se que a percepcéao dos trabalhadores de que sdo realizadas acdes com
foco em Qualidade de Vida no Trabalho nas institui¢des, independentemente da abordagem
destas, associa-se a percepcao de nivel médio de QVT, enquanto a consideracdo de que ndo
sdo realizadas acdes nesse sentido associa-se a percepcao de QVT baixa.

Entretanto, enfatiza-se a importancia do fortalecimento da abordagem preventiva nas
instituicbes ao observar-se que, quando percebidas pelos trabalhadores a realizacdo de
medidas integradas voltadas a transformacdo do contexto de trabalho e de grande-médio
impacto das acOes realizadas sobre aspectos geradores de mal-estar, os percentuais de
percepcéo de QVT alta s&o mais elevados e os de QVT baixa sdo mais reduzidos, ainda que
nesse caso, na amostra pesquisada, também predomine a percep¢éo de QVT média.

Tais resultados complementam-se pela reflexdo quanto a possibilidade de que os
niveis mais elevados de QVT associados a percepcao de realizacdo de atividades voltadas a
QVT, ainda que assistencialistas, em comparag¢do com a percepc¢éo de auséncia de qualquer
tipo de atividade com este foco, podem relacionar-se a consideracdo dos trabalhadores de
gue a instituicdo, de alguma forma, demonstra por meio destas atividades preocupacédo com
seu bem-estar.

Ha também a possibilidade de que os trabalhadores tenham o referencial de que as
atividades hoje realizadas nas instituicdes (as quais sdo predominantemente assistencialistas)
sao o Unico tipo de acao possivel quando se trata de Qualidade de Vida no Trabalho. Porém,
a insuficiéncia da abordagem assistencialista reforca-se pelos baixos indices de participacdo
dos trabalhadores nas atividades ofertadas pelas instituicdes nesse sentido, o que instiga a
experiéncia de introducdo da abordagem preventiva contra hegemonica.

A partir de tais discussoes, considera-se que a atuagédo com foco em Qualidade de
Vida no Trabalho nas instituicdes que integram a Administracdo Publica Federal ndo deve

necessariamente abandonar as ac¢des de cunho assistencialista que vém sendo realizadas,
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como 0s eventos coletivos, os beneficios voltados a salude e os eventos culturais e de lazer,
mas buscar também agregar a perspectiva preventiva, visando ensejar a vivéncia duradoura
de sentimentos de bem-estar aos trabalhadores em seu ambiente laboral e ndo somente nos
momentos em que se encontram afastados dele.

Para embasar a atuacdo em QVT de forma preventiva, é necesséria, além da
identificac@o dos niveis gerais de QVT percebidos pelos trabalhadores e das representacdes
destes quanto aos aspectos que Ihes causam bem-estar e mal-estar no trabalho, também o
aprofundamento da analise ao nivel microergonémico, sendo investigadas a intensidade das
exigéncias que incidem sobre os trabalhadores (fisicas, cognitivas e afetivas) e as estratégias
das quais estes dispdem para lidar com tais exigéncias.

Neste estudo, foram enfocadas, com base na importancia a elas atribuidas na
literatura cientifica, as estratégias de participacdo nas decis@es institucionais relevantes e a
possibilidade de livre organizacédo de seu préprio trabalho.

A correlacdo apontada na literatura cientifica entre estas trés variaveis (o nivel geral
de QVT, as exigéncias que incidem sobre os trabalhadores e as estratégias de mediacdo
disponiveis a estes) foi confirmada pelos resultados da presente pesquisa, ja que se verificou
gue um nivel mais alto de QVT demonstra associar-se a: baixo nivel de exigéncias fisicas;
percepcédo de ter sido chamado a participar das decisdes institucionais relevantes (ainda que
a participacéo efetiva seja pouca) e alta possibilidade de livre organizacéo do trabalho.

A partir de tais correlacdes identificadas, percebe-se que as instituicdes pesquisadas
se encontram em caminho parcialmente favoravel & presenca de Qualidade de Vida no
Trabalho, pois as exigéncias fisicas nestas sédo percebidas como predominantemente baixas
e a possibilidade de livre organizacdo do préprio trabalho como predominantemente alta
(embora na visdo dos representantes institucionais seja percebida como média). Por outro
lado, quanto & participagéo dos trabalhadores nas decisdes institucionais relevantes, além de
predominar a percepc¢do de que participam pouco, ha também um percentual significativo
destes que considera ndo ser chamado a participar.

Além disso, por meio da analise estratificada das percepcdes dos trabalhadores com
base em caracteristicas de seu perfil demogréfico, verificou-se que ndo ha homogeneidade
nesse sentido, sendo, por exemplo, a participacdo ativa nas decisfes institucionais relevantes
frequente somente no caso de gestores de nivel estratégico, o que indica a predominancia de
um estilo de gestdo organizacional centralizador. Os gestores de nivel de estratégico,
juntamente com os trabalhadores que atuam na instituicdo h& mais de 22 anos, que atuam na
area-fim e em cargos cuja exigéncia é especializacdo, mestrado ou doutorado (os quais
possivelmente referem-se a atividade de docéncia) também apresentam possibilidade mais

elevada de livre organizacao de seu proprio trabalho.
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Com base nos resultados apresentados, sdo corroboradas algumas medidas
apontadas na literatura cientifica como relevantes para uma atuacao preventiva em Qualidade
de Vida no Trabalho, como:

- Estimulo a uma cultura organizacional na qual a Qualidade de Vida no Trabalho seja
vista como responsabilidade de todos (gestores de todos os niveis, trabalhadores, area
de gestdo de pessoas);

- Atuacdo em QVT com foco no contexto organizacional, buscando-se reduzir os
aspectos que geram mal-estar aos trabalhadores, englobando especialmente a
organizacao do trabalho, as condi¢cdes de trabalho, as rela¢cdes socioprofissionais, o
reconhecimento e o crescimento profissional, e o elo trabalho-vida pessoal,

- Fomento a uma gestdo efetivamente participativa, nha qual todos os trabalhadores
participem ativamente das decisdes organizacionais relevantes;

- Realizacao de diagndéstico de Qualidade de Vida no Trabalho na instituicdo com base
na escuta dos trabalhadores;

- Elaboracéo, a partir do diagnéstico realizado e contando com a participacao ativa dos
trabalhadores, de documentos que institucionalizem e apresentem as diretrizes da
atuacao com foco em QVT (politica) e as acdes a serem concretamente realizadas
(programa), sendo claramente definidos seus propésitos, métricas e responsaveis;

- Estimulo a livre organizacao do trabalho pelos préprios trabalhadores (ritmos, pausas,
prioridades), valorizando sua capacidade criativa e de planejamento, bem como sua
autonomia e responsabilidade.

Além destes, outros aspectos também tém sua relevancia ressaltada por meio dos
resultados do presente estudo:

- Investigacdo de quais aspectos podem, nos contextos organizacionais especificos,
contribuir para a incidéncia de exigéncias fisicas sobre os trabalhadores, buscando-se
intervir para a reducdo destas, tendo em vista que sua presenca revelou associar-se a
niveis mais baixos de QVT;

- Fortalecimento de valores associados a coletividade (companheirismo, cooperacao,
trabalho em equipe) como base para as relagdes estabelecidas no contexto de trabalho,
0S quais se relacionam aos sentimentos positivos relatados como mais frequentemente
vivenciados, como a amizade, a alegria e o respeito;

- Viabilizacdo de momentos de convivéncia, descontracdo e socializacdo entre o0s
trabalhadores. Tais momentos foram apontados pelos trabalhadores como geradores
de bem-estar, especialmente quando realizados cotidianamente;

- Intervencdo quanto aos fatores que possam ocasionar 0 sentimento de cansaco
vivenciado frequentemente pelos trabalhadores, como o0 excesso de exigéncias

cognitivas (que podem associar-se a despreparo/inseguranga para realizacdo das
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tarefas, somado a deficiéncia na estrutura de capacitagdo e suporte) e/ou aspectos
referentes a organizag&o do trabalho apontados pelos participantes como geradores de
mal-estar, como as jornadas de trabalho extensas e inflexiveis; a sobrecarga de trabalho
e a gestao baseada em cobrancas excessivas, pressao e prazos curtos;

- Consideragéo sistémica das inter-relages entre aspectos categorizados em diferentes
fatores, como a jornada e os horérios de trabalho (Fator organizacdo do trabalho) e a
localizacdo da instituicdo (Fator condi¢bes de trabalho) associados a mais tempo para
vida pessoal/familiar (Fator elo trabalho-vida pessoal), bem como da convivéncia e
atuacdao junto a pessoas com capacidade profissional (Fator relacdes socioprofissionais)
como impulsionadora de justa divisdo do trabalho (Fator organizacdo do trabalho),
aprendizado e satisfacdo (Fatores crescimento profissional e elo trabalho-vida pessoal);
- Reflexdo de que aspectos como baixa motivacdo, baixa dedicacdo e desinteresse
percebidos pelos representantes institucionais podem constituir-se ndo em causas de
mal-estar aos trabalhadores, mas sim em efeitos de outros aspectos presentes no
contexto de trabalho. Tendo em vista que os trabalhadores citaram que o baixo
comprometimento dos colegas causa a eles mal-estar, é preciso também considerar a
interdependéncia entre causas e efeitos;

- ldentificacdo, na etapa de diagndstico, com base na realidade especifica de cada
instituicdo, do quanto caracteristicas como género, raga/cor, renda familiar, tempo de
trabalho na instituicdo, entre outras (até mesmo aquelas que nao foram abordadas
nessa pesquisa como cargo e setor) interferem na percepcdo de QVT de seus
trabalhadores a fim de, considerando-se as diversidades presentes, propiciar
intervencgdes especificas as necessidades.

Um dos aspectos relevantes identificados por meio deste estudo, refere-se a
constatagdo de percepcdo de QVT predominantemente baixa por trabalhadores cujo nivel de
escolaridade possuido é nivel médio ou cujo nivel de escolaridade possuido é mestrado ou
doutorado, mas atuam em cargos cuja exigéncia é nivel médio, além de ser percebida QVT
igualmente dividida entre média-baixa no caso de trabalhadores que possuem doutorado e
atuam em cargos cuja exigéncia é nivel superior.

Embora tal informacdo possa impulsionar a realizacdo de acdes institucionais
voltadas ao enriquecimento interno das atividades dos trabalhadores, considera-se que
mudancas mais profundas nesse sentido, demandam que sejam repensadas em nivel
governamental as carreiras da Administracdo Publica.

E importante ressaltar que somente participaram de forma significativa na coleta de
dados do presente estudo os trabalhadores que possuem vinculo institucional de servidor
estatutario, o que pode denotar que aos trabalhadores com outros tipos de vinculo tem sido

relegado um papel secundario nas instituicdes, o que pode vir a afetar a Qualidade de Vida
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no Trabalho destes profissionais. Tal consideragéo reforgcou-se quando verificado que os
trabalhadores nao-estatutarios foram os que demonstraram maior tendéncia a apontar que
ndo séo realizadas acdes com foco em QVT na instituicdo onde atuam.

Por meio deste estudo, demonstrou-se frutifera a comparacao entre as percepgoes
de diferentes atores institucionais. As serem analisadas as percep¢des de representantes
institucionais e de trabalhadores, verificou-se que 0s primeiros apresentaram respostas mais
favoraveis quanto as ac¢des de QVT realizadas e os segundos maior dificuldade em responder
sobre o tema. Embora este resultado possa advir de busca dos representantes institucionais
por imprimir uma visdo mais favoravel a atuacdo em QVT nas instituicdes, mesmo que esta
nao corresponda a sua real percepc¢ao, também pode se relacionar a divulgacao insuficiente
aos trabalhadores das ac@es realizadas, as quais contam com pouca participacéo destes.

De qualquer forma, ressalta-se, a partir das divergéncias observadas entre estas
duas categorias de atores institucionais, a importancia de que sejam ouvidas as percepcdes
e demandas dos trabalhadores, para que as acles realizadas com foco em QVT nas
instituicdes sejam efetivamente voltadas ao bem-estar destes.

Assim, conclui-se que, apesar das limitacGes existentes, foram respondidas as
gquestdes de pesquisa delimitadas para este estudo, sendo identificadas as percep¢des dos
representantes institucionais e dos trabalhadores quanto a QVT e as a¢fBes desenvolvidas
nas instituicbes com este foco, além de ser verificado que estas ultimas se alinham
predominantemente a uma abordagem assistencialista.

Considera-se que a principal contribuicdo desta pesquisa consiste em reforgar a
importancia da realizacdo de ac¢Bes com foco em Qualidade de Vida no Trabalho nas
instituicdes da Administracdo Publica Federal, jA que a percepcdo de realizagdo destas
demonstrou associar-se a niveis mais altos de bem-estar dos trabalhadores em seu ambiente
laboral. Também foi evidenciada a importancia de que tais a¢des possuam um enfoque
preventivo, buscando a transformacé&o do contexto organizacional, ja que estas demonstraram
relacionar-se a niveis de QVT ainda mais elevados.

Acredita-se que as acfes de cunho preventivo podem inclusive reduzir os gastos
institucionais, jA que, diversos dos aspectos causadores de mal-estar citados pelos
trabalhadores demandam apenas alteracdes na dindmica organizacional. J& os investimentos
financeiros que por ventura sejam realizados nesse sentido serdo voltados a propiciar
vivéncias duradouras de bem-estar e ndo momentos efémeros de compensacdo dos
desgastes causados por um contexto de trabalho desfavoravel.

Por fim, fica a expectativa de que as contribui¢cdes deste estudo possam fortalecer o
interesse pela abordagem preventiva da QVT, impulsionando a realizagdo de praticas com
este foco nas instituicdes que integram a Administracdo Publica Federal e nos demais tipos

de instituicbes onde se realizam atividades laborais humanas.
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7 LIMITACOES DO ESTUDO E SUGESTOES PARA PESQUISAS F UTURAS

Assim como ocorre com relagdo a todas as pesquisas, foram identificadas no
presente estudo algumas limitacdes.

A primeira delas refere-se a composicao amostral. Tendo em vista que a forma viavel
de aplicacdo dos instrumentos de coleta de dados se deu a partir de contato com o0s
responsaveis pela area de gestdo de pessoas das instituicdes, esta ficou condicionada ao
julgamento pessoal destes quanto a importancia da pesquisa e da pertinéncia do
encaminhamento do questionéario aos trabalhadores.

Tal situacdo levou ao fato de que, embora 0 niUmero de pessoas que responderam
ao questionario sob a Gtica dos trabalhadores tenha excedido o minimo necessario para
garantir fidedignidade a este estudo, estas se encontraram restritas a apenas dez instituicdes
e com numeros bastante variaveis de respondentes em cada uma delas.

Estas dez instituicbes nas quais foi respondido o questionario sob a 6tica dos
trabalhadores representaram uma fragcao das oitenta cujos responséveis pela area de gestao
de pessoas e/ou pela viabilizagdo de a¢des de Qualidade de Vida no Trabalho responderam
ao questionario sob a Otica institucional. Considera-se que a fidedignidade deste estudo
poderia ser beneficiada caso as mesmas instituicbes participassem respondendo aos
guestionarios sob ambas as oticas analisadas (dos trabalhadores e institucional).

Além disso, as instituicdes cujos trabalhadores responderam ao questionario sao
majoritariamente Instituicdes Federais de Ensino Superior (IFES), o que restringe o escopo
deste estudo, ocasionando que ndo sejam contempladas as diversidades existentes entre os
varios tipos de instituicdes que integram a Administracdo Publica Federal.

Outra limitacdo foi a participacéo significativa na pesquisa somente de servidores
estatutarios, o que faz com que os resultados sejam praticamente restritos ao ponto de vista
destes, dificultando andlises comparativas entre as percepc¢des das diversas categorias
funcionais que compdem a forca de trabalho nas instituicbes da Administracdo Publica
Federal.

A propria existéncia de diversas categorias funcionais também se constituiu em um
fator limitador da pesquisa, pois os trabalhadores, ao responderem ao questionario, tinham a
possibilidade de especificar a qual categoria pertenciam, bem como as demais caracteristicas
de seu perfil pessoal e profissional, enquanto os representantes institucionais, na maior parte
das questdes, respondiam sobre o conjunto de trabalhadores, sem serem consideradas as
especificidades existentes.

Outra limitag&o identificada consiste na prépria subjetividade da pesquisadora, em

especial no que se refere as analises e interpretacfes dos dados coletados por meio de
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questbes abertas. De qualquer forma, este estudo ndo parte da busca por uma leitura
completa e neutra dos fenébmenos abordados.

A questao da subjetividade dos respondentes também poderia ser considerada como
uma limitagdo, porém, o foco deste estudo residia justamente em conhecer as percepcdes
subjetivas destes. Nesse sentido, 0 que consiste em uma real limitacdo € o fato de as
percepc¢des dos individuos serem dinamicas, influenciadas por diversos fatores pessoais e do
contexto no qual se encontram inseridos. Assim, tem-se como limitagdo a visdo estéatica das
questdes investigadas a partir da percep¢do dos participantes no momento especifico da
coleta de dados.

Quanto a possibilidade de pesquisas futuras relacionadas aos temas aqui tratados,
sugere-se: a ampliacdo do escopo a instituicdes de outras esferas governamentais, bem como
a instituicbes privadas; andlise documental das politicas e programas de QVT implantados
nas instituices; estudos de casos de instituicGes que adotam uma perspectiva preventiva da
QVT, buscando-se, dentre outros aspectos, identificar os resultados alcancados; investigacao
especifica da QVT de trabalhadores da Administracdo Publica cujo vinculo profissional ndo
seja de servidor estatutario; averiguacdo mais a fundo da relacdo entre QVT e niveis de
escolaridade/carreira no servico publico, bem como entre QVT e jornada de trabalho;
pesquisa-acdo da implantacdo de um Programa de Qualidade de Vida no Trabalho (PQVT)
sob um enfoque preventivo em uma instituicdo da Administracao Publica.

Além disso, como recomendacéo as instituicdes participantes deste estudo e demais
instituicGes que almejem realizar agbes de QVT com foco preventivo, sugere-se a aplicagéo,
de forma complementar, da parte quantitativa do instrumento Inventario de Avaliagdo de
Qualidade de Vida no Trabalho (IA_QVT) a fim de auxiliar na identificacdo de quais aspectos
do contexto especifico daquela instituicdo sdo mais criticos quanto a geracao de mal-estar

aos trabalhadores e dessa forma melhor direcionar as intervenges necessarias.
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Administragdo Direta (n = 30)

1 | PRESIDENCIA DA REPUBLICA 16 | MINISTERIO DO MEIO AMBIENTE - MMA
CASA CIVIL DA PRESIDENCIA DA REPUBLICA - CC/PR
SECRETARIA DE GOVERNO DA PRESIDENCIA DA REPUBLICA - SG/PR
CASA MILITAR DA PRESIDENCIA DA REPUBLICA
SECRETARIA DE COMUNICAGAO SOCIAL DA PRESIDENCIA DA
REPUBLICA - SECOM-PR
SECRETARIA DE AVIAGAO CIVIL DA PRESIDENCIA DA REPUBLICA - SAC
GABINETE PESSOAL DO PRESIDENTE DA REPUBLICA
SECRETARIA DE PORTOS - SEP
ASSESSORIA ESPECIAL DO PRESIDENTE DA REPUBLICA
2 | VICE PRESIDENCIA DA REPUBLICA - VPR 17 | MINISTERIO DE MINAS E ENERGIA - MME
3 | ADVOCACIA GERAL DA UNIAO - AGU 18 | MINISTERIO DO DESENVOLVIMENTO AGRARIO - MDA
4 | CONTROLADORIA GERAL DA UNIAO - CGU 19 | MINISTERIO DO DESENVOLVIMENTO, INDUSTRIA E COMERCIO
EXTERIOR - MDIC
5 | SECRETARIA DE POLITICAS PARA AS MULHERES -SPM 20 | MINISTERIO DO DESENVOLVIMENTO SOCIAL E COMBATE A FOME -
MDS
6 | SECRETARIA DE PROMOGAO DE POLITICAS DE IGUALDADE RACIAL - 21 | MINISTERIO DO ESPORTE-ME
SEPPIR
7 | SECRETARIA DE DIREITOS HUMANOS - SDH 22 | MINISTERIO DO PLANEJAMENTO, ORGAMENTO E GESTAO - MP
8 | MINISTERIO DA AGRICULTURA, PECUARIA E ABASTECIMENTO - MAPA | 23 | MINISTERIO DO TRABALHO E EMPREGO - MPE
9 | MINISTERIO DA CIENCIA, TECNOLOGIA E INOVAGAO - MCTI 24 | MINISTERIO DA PREVIDENCIA SOCIAL - MPS
10 | MINISTERIO DA CULTURA - MINC 25 | MINISTERIO DAS RELACOES EXTERIORES - MRE
11 | MINISTERIO DA DEFESA - MD 26 | MINISTERIO DA SAUDE - MS
12 | MINISTERIO DA EDUCAGAO - MEC 27 | MINISTERIO DAS COMUNICAGOES - MC
13 | MINISTERIO DA FAZENDA - MF 28 | MINISTERIO DAS CIDADES
14 | MINISTERIO DA INTEGRAGAO NACIONAL - Ml 29 | MINISTERIO DOS TRANSPORTES - MT
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15

MINISTERIO DA JUSTICA - M)

| 30 | MINISTERIO DO TURISMO - MTUR

Administra¢ao Indireta — Autarquias (n=19)

31 | INSTITUTO NACIONAL DE TECNOLOGIA DA INFORMACAO - ITI 41 | INSTITUTO CHICO MENDES DE CONSERVACAO DA BIODIVERSIDADE -
ICMBIO

32 | INSTITUTO BRASILEIRO DE MUSEUS - IBRAM 42 | INSTITUTO DE PESQUISAS JARDIM BOTANICO DO RIO DE JANEIRO -
JBRJ

33 | INSTITUTO DO PATRIMONIO HISTORICO ARTISTICO NACIONAL - IPHAN | 43 | DEPARTAMENTO NACIONAL DA PRODUCAO MINERAL - DNPM

34 | CAIXA DE FINANCIAMENTO IMOBILIARIO DA AERONAUTICA - CFIAE 44 | INSTITUTO NACIONAL DE COLONIZACAO E REFORMA AGRARIA - INCRA

35 | CAIXA DE CONSTRUCOES DE CASAS PARA O PESSOAL DA MARINHA - 45 | FUNDO NACIONAL DE DESENVOLVIMENTO - FND

CCCPCM

36 | FUNDO NACIONAL DE DESENVOLVIMENTO DA EDUCACAO - FNDE 46 | INSTITUTO NACIONAL DA PROPRIEDADE INDUSTRIAL - INPI

37 | COMISSAO DE VALORES MOBILIARIOS - CVM 47 | SUPERINTENDENCIA DA ZONA FRANCA DE MANAUS - SUFRAMA

38 | SUPERINTENDENCIA DE SEGUROS PRIVADOS - SUSEP 48 | AGENCIA NACIONAL DE TRANSPORTES TERRESTRES - ANTT

39 | DEPARTAMENTO NACIONAL DE OBRAS CONTRA AS SECAS - DNOCS 49 | INSTITUTO BRASILEIRO DE TURISMO - EMBRATUR

40 | CONSELHO ADMINISTRATIVO DE DEFESA ECONOMICA - CADE

Administrac¢do Indireta — Autarquias — Agéncias Reguladoras (n=10)

50

AGENCIA NACIONAL DE AVIACAO CIVIL - ANAC

55

AGENCIA NACIONAL DE ENERGIA ELETRICA - ANEEL

51

AGENCIA NACIONAL DE TRANSPORTES AQUAVIARIOS - ANTAQ

56

AGENCIA NACIONAL DO PETROLEO, GAS NATURAL E
BIOCOMBUSTIVEIS - ANP

52 | AGENCIA NACIONAL DO CINEMA - ANCINE 57 | AGENCIA NACIONAL DE SAUDE SUPLEMENTAR - ANS
53 | BANCO CENTRAL DO BRASIL - BACEN 58 | AGENCIA NACIONAL DE VIGILANCIA SANITARIA - ANVISA
54 | AGENCIA NACIONAL DE AGUAS - ANA 59 | AGENCIA NACIONAL DE TELECOMUNICAGOES - ANATEL

Administra¢ao Indireta — Autar

quias Especiais (n=12)

60

AGENCIA ESPACIAL BRASILEIRA - AEB

66

INSTITUTO BRASILEIRO DO MEIO AMBIENTE E DOS RECURSOS
NATURAIS RENOVAVEIS - IBAMA

61 | COMISSAO NACIONAL DE ENERGIA NUCLEAR - CNEN 67 | INSTITUTO NACIONAL DE METROLOGIA, QUALIDADE E TECNOLOGIA -
INMETRO
62 | INSTITUTO NACIONAL DE ESTUDOS E PESQUISAS EDUCACIONAIS 68 | AUTORIDADE PUBLICA OLIMPICA - APO

ANISIO TEIXEIRA - INEP
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63

SUPERINTENDENCIA DO DESENVOLVIMENTO DA AMAZONIA - SUDAM

69

INSTITUTO NACIONAL DO SEGURO SOCIAL - INSS

64

SUPERINTENDENCIA DO DESENVOLVIMENTO DO CENTRO-OESTE -
SUDECO

70

SUPERINTENDENCIA NACIONAL DE PREVIDENCIA COMPLEMENTAR -
PREVIC

65

SUPERINTENDENCIA DO DESENVOLVIMENTO DO NORDESTE - SUDENE

71

DEPARTAMENTO NACIONAL DE INFRAESTRUTURA DE TRANSPORTES -
DNIT

Administragdo Indireta — Autarquias — IFE (n=80)

72 | CENTRO FEDERAL DE EDUCACAO TECNOLOGICA CELSO SUCKOW DA | 112 | IF - INSTITUTO FEDERAL DE EDUCACAO, CIENCIA E TECNOLOGIA DA
FONSECA - CEFET-RJ BAHIA - IF-BA
73 | CENTRO FEDERAL DE EDUCACAO TECNOLOGICA DE MINAS GERAIS - | 113 | UNIVERSIDADE DA INTEGRAGAO INTERNACIONAL DA LUSOFONIA
CEFET-MG AFRO-BRASILEIRA - UNILAB
74 | COLEGIO PEDRO Il - CP2 114 | UNIVERSIDADE FEDERAL DA BAHIA - UFBA
75 | IF- INSTITUTO FEDERAL DE EDUCACAO, CIENCIA E TECNOLOGIA 115 | UNIVERSIDADE FEDERAL DO OESTE DA BAHIA - UFOB
BAIANO - IF-BAIANO
76 | IF- INSTITUTO FEDERAL DE EDUCACAO, CIENCIA E TECNOLOGIA 116 | UNIVERSIDADE FEDERAL DO OESTE DO PARA - UFOPA
CATARINENSE - IFC
77 | IF- INSTITUTO FEDERAL DE EDUCACAO, CIENCIA E TECNOLOGIA DA | 117 | UNIVERSIDADE FEDERAL DO PARA - UFPA
PARAIBA - IF-PB
78 | IF- INSTITUTO FEDERAL DE EDUCACAO, CIENCIA E TECNOLOGIA DE 118 | UNIVERSIDADE FEDERAL DA FRONTEIRA SUL - UFFS
ALAGOAS - IF-AL
79 | IF- INSTITUTO FEDERAL DE EDUCACAO, CIENCIA E TECNOLOGIA DE 119 | UNIVERSIDADE FEDERAL DA PARAIBA - UFPB
FARROUPILHA - IF-FARROUPILHA
80 | IF- INSTITUTO FEDERAL DE EDUCACAO, CIENCIA E TECNOLOGIA DE 120 | UNIVERSIDADE FEDERAL DE ALAGOAS - UFAL
GOIAS - IF-GO
81 | IF- INSTITUTO FEDERAL DE EDUCACAO, CIENCIA E TECNOLOGIA DE 121 | UNIVERSIDADE FEDERAL DE ALFENAS - UNIFAL
BRASILIA - IFB
82 | IF- INSTITUTO FEDERAL DE EDUCACAO, CIENCIA E TECNOLOGIA DE 122 | UNIVERSIDADE FEDERAL DE CAMPINA GRANDE - UFCG
MATO GROSSO - IFMT
83 | IF- INSTITUTO FEDERAL DE EDUCACAO, CIENCIA E TECNOLOGIA DO | 123 | UNIVERSIDADE FEDERAL DE GOIAS - UFG
MATO GROSSO DO SUL - IF-MS
84 | IF- INSTITUTO FEDERAL DE EDUCACAO, CIENCIA E TECNOLOGIA DE 124 | UNIVERSIDADE FEDERAL DA INTEGRACAO LATINO-AMERICANA -

MINAS GERAIS - IFMG

UNILA
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85 | IF- INSTITUTO FEDERAL DE EDUCACAO, CIENCIA E TECNOLOGIA DE 125 | UNIVERSIDADE FEDERAL DE ITAJUBA - UNIFEI
PERNAMBUCO - IFPE

86 | IF- INSTITUTO FEDERAL DE EDUCACAO, CIENCIA E TECNOLOGIA DE 126 | UNIVERSIDADE FEDERAL DE JUIZ DE FORA - UFJF
RONDONIA - IF-RO

87 | IF- INSTITUTO FEDERAL DE EDUCACAO, CIENCIA E TECNOLOGIA DE 127 | UNIVERSIDADE FEDERAL DE LAVRAS - UFLA
RORAIMA - IFRR

88 | IF- INSTITUTO FEDERAL DE EDUCACAO, CIENCIA E TECNOLOGIA DE 128 | UNIVERSIDADE FEDERAL DE MINAS GERAIS - UFMG
SANTA CATARINA - IFSC

89 | IF- INSTITUTO FEDERAL DE EDUCACAO, CIENCIA E TECNOLOGIA DE 129 | UNIVERSIDADE FEDERAL DE PERNAMBUCO - UFPE
SAO PAULO - IFSP

90 | IF- INSTITUTO FEDERAL DE EDUCACAO, CIENCIA E TECNOLOGIA 130 | UNIVERSIDADE FEDERAL DE SANTA CATARINA - UFSC
FLUMINENSE - IFFLU

91 | IF- INSTITUTO FEDERAL DE EDUCACAO, CIENCIA E TECNOLOGIA DE 131 | UNIVERSIDADE FEDERAL DE SANTA MARIA - UFSM
SERGIPE - IFS

92 | IF- INSTITUTO FEDERAL DE EDUCACAO, CIENCIA E TECNOLOGIADO | 132 | UNIVERSIDADE FEDERAL DE SAO PAULO - UNIFESP
ACRE - IF-AC

93 | IF- INSTITUTO FEDERAL DE EDUCACAO, CIENCIA E TECNOLOGIA DO | 133 | UNIVERSIDADE FEDERAL DE UBERLANDIA - UFU
AMAZONAS - IFAM

94 | IF- INSTITUTO FEDERAL DE EDUCACAO, CIENCIA E TECNOLOGIA DO | 134 | UNIVERSIDADE FEDERAL DO CEARA - UFC
CEARA - IF-CE

95 | IF- INSTITUTO FEDERAL DE EDUCACAO, CIENCIA E TECNOLOGIA DO | 135 | UNIVERSIDADE FEDERAL DO ESPIRITO SANTO - UFES
AMAPA - IFAP

96 | IF- INSTITUTO FEDERAL DE EDUCACAO, CIENCIA E TECNOLOGIADO | 136 | UNIVERSIDADE FEDERAL DO CARIRI - UFCA
ESPIRITO SANTO - IFES

97 | IF- INSTITUTO FEDERAL DE EDUCACAO, CIENCIA E TECNOLOGIA DO | 137 | UNIVERSIDADE FEDERAL DO PARANA - UFPR
MARANHAO - IF-MA

98 | IF- INSTITUTO FEDERAL DE EDUCACAO, CIENCIA E TECNOLOGIADO | 138 | UNIVERSIDADE FEDERAL DO RECONCAVO DA BAHIA - UFRB
NORTE DE MINAS GERAIS - IFNMG

99 | IF- INSTITUTO FEDERAL DE EDUCACAO, CIENCIA E TECNOLOGIADO | 139 | UNIVERSIDADE FEDERAL DO SUL DA BAHIA - UFSB
PARA - IF-PA

100 | IF - INSTITUTO FEDERAL DE EDUCACAO, CIENCIA E TECNOLOGIA DO | 140 | UNIVERSIDADE FEDERAL DO SUL E SUDESTE DO PARA - UNIFESPA

PIAUI - IF-PI
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101 | IF - INSTITUTO FEDERAL DE EDUCACAO, CIENCIA E TECNOLOGIA DO 141 | UNIVERSIDADE FEDERAL DO RIO DE JANEIRO - UFRIJ
RIO DE JANEIRO - IF-RJ

102 | IF - INSTITUTO FEDERAL DE EDUCACAO, CIENCIA E TECNOLOGIA DO 142 | UNIVERSIDADE FEDERAL DO RIO GRANDE DO NORTE - UFRN
RIO GRANDE DO NORTE - IFRN

103 | IF - INSTITUTO FEDERAL DE EDUCACAO, CIENCIA E TECNOLOGIA DO 143 | UNIVERSIDADE FEDERAL DO RIO GRANDE DO SUL - UFRGS
SERTAO PERNAMBUCANO - IFSPE

104 | IF - INSTITUTO FEDERAL DE EDUCACAO, CIENCIA E TECNOLOGIA DO 144 | UNIVERSIDADE FEDERAL DO TRIANGULO MINEIRO - UFTM
RIO GRANDE DO SUL - IF-RS

105 | IF - INSTITUTO FEDERAL DE EDUCACAO, CIENCIA E TECNOLOGIA DO 145 | UNIVERSIDADE FEDERAL DOS VALES DO JEQUITINHONHA E MUCURI -
SUDESTE DE MINAS GERAIS - IF-SUDESTEMG UFVIM

106 | IF - INSTITUTO FEDERAL DE EDUCACAO, CIENCIA E TECNOLOGIA DO 146 | UNIVERSIDADE FEDERAL FLUMINENSE - UFF
SUL DE MINAS GERAIS - IF-SULDEMINAS

107 | IF - INSTITUTO FEDERAL DE EDUCACAO, CIENCIA E TECNOLOGIA DE 147 | UNIVERSIDADE FEDERAL RURAL DE PERNAMBUCO - UFRPE
TOCANTINS - IFTO

108 | IF - INSTITUTO FEDERAL DE EDUCACAO, CIENCIA E TECNOLOGIA DO 148 | UNIVERSIDADE FEDERAL RURAL DO RIO DE JANEIRO - UFRRJ
PARANA - IFPR

109 | IF - INSTITUTO FEDERAL DE EDUCACAO, CIENCIA E TECNOLOGIA DO 149 | UNIVERSIDADE FEDERAL RURAL DO SEMI - ARIDO - UFERSA
TRIANGULO MINEIRO - IF-TM

110 | IF - INSTITUTO FEDERAL DE EDUCACAO, CIENCIA E TECNOLOGIA 150 | UNIVERSIDADE FEDERAL RURAL DA AMAZONIA - UFRA
GOIANO - IF-GOIANO

111 | IF - INSTITUTO FEDERAL DE EDUCACAO, CIENCIA E TECNOLOGIA SUL- | 151 | UNIVERSIDADE TECNOLOGICA FEDERAL DO PARANA - UTFPR
RIO-GRANDENSE - IFSUL

Administracdo Indireta — Fundagdes Publicas — IFE (n=23)

152 FUNDACAO UNIVERSIDADE DE BRASILIA - UNB 164 FUNDACAO UNIVERSIDADE FEDERAL DE OURO PRETO - UFOP

153 | UNIVERSIDADE FEDERAL DO ESTADO DO RIO DE JANEIRO - UNIRIO 165 FUNDACAO UNIVERSIDADE FEDERAL DE PELOTAS - UFPEL

154 FUNDACAO UNIVERSIDADE FEDERAL DE MATO GROSSO - UFMT 166 | UNIVERSIDADE FEDERAL DE RORAIMA - UFRR

155 FUNDACAO UNIVERSIDADE FEDERAL DE MATO GROSSO DO SUL - 167 FUNDACAO UNIVERSIDADE FEDERAL DE SAO CARLOS - UFSCAR
UFMS

156 FUNDACAO UNIVERSIDADE FEDERAL DE RONDONIA - UNIR 168 FUNDACAO UNIVERSIDADE FEDERAL DE SAO JOAO DEL REI - FUNREI/

UFS)
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157 | FUNDACAO UNIVERSIDADE FEDERAL DE SERGIPE - UFS 169 | FUNDACAO UNIVERSIDADE FEDERAL DO ACRE - UFAC
158 | FUNDACAO UNIVERSIDADE FEDERAL DE VICOSA - UFV 170 | FUNDACAO UNIVERSIDADE DO AMAZONAS - UFAM
159 | FUNDACAO UNIVERSIDADE FEDERAL DO ABC - UFABC 171 | FUNDACAO UNIVERSIDADE FEDERAL DO MARANHAO - UFMA
160 | FUNDACAO UNIVERSIDADE FEDERAL DO AMAPA - UNIFAP 172 | FUNDACAO UNIVERSIDADE FEDERAL DO RIO GRANDE - FURG
161 | FUNDACAO UNIVERSIDADE FEDERAL DO PAMPA - UNIPAMPA 173 | FUNDACAO UNIVERSIDADE FEDERAL DO TOCANTINS - UFT
162 | FUNDACAO UNIVERSIDADE FEDERAL DA GRANDE DOURADOS - UFGD | 174 | FUNDACAO UNIVERSIDADE FEDERAL DO VALE DO SAO FRANCISCO -
163 | FUNDACAO UNIVERSIDADE FEDERAL DE CIENCIAS DA SAUDE DE UNIVASF
PORTO ALEGRE - UFCSPA
Administragdo Indireta — Fundagdes Publicas (n=19)
175 | CONSELHO NACIONAL DE DESENVOLVIMENTO CIENTIFICO E 185 | FUNDACAO NACIONAL DO INDIO - FUNAI
TECNOLOGICO - CNPQ
176 | FUNDACAO BIBLIOTECA NACIONAL - FBN 186 | FUNDACAO ESCOLA NACIONAL DE ADMINISTRACAO PUBLICA - ENAP
177 | FUNDACAO CASA DE RUI BARBOSA - FCRB 187 | FUNDACAO INSTITUTO BRASILEIRO DE GEOGRAFIA E ESTATISTICA -
SEDE - IBGE
178 | FUNDACAO CULTURAL PALMARES - FCP 188 | FUNDACAO DE PREVIDENCIA COMPLEMENTAR DO SERVIDOR
PUBLICO FEDERAL DO PODER EXECUTIVO - FUNPRESP-EXE
179 | FUNDACAO NACIONAL DE ARTES - FUNARTE 189 | INSTITUTO DE PESQUISA ECONOMICA APLICADA - IPEA
180 | FUNDACAO OSORIO - FOSORIO 190 | FUNDACAO JORGE DUPRAT FIGUEIREDO DE SEGURANCA E MEDICINA
DO TRABALHO - FUNDACENTRO
181 | FUNDACAO HABITACIONAL DO EXERCITO - FHE 191 | FUNDACAO ALEXANDRE DE GUSMAO - FUNAG
182 | COORDENAGAO DE APERFEICOAMENTO DE PESSOAL DE NIVEL 192 | FUNASA - FUNDACAO NACIONAL DE SAUDE - FUNASA
SUPERIOR - CAPES
183 | FUNDAGAO JOAQUIM NABUCO - FUNDA)J 193 | FUNDACAO OSWALDO CRUZ - FIOCRUZ
184 | FUNDACAO UNIVERSIDADE FEDERAL DO PIAUI - UFPI
Administragdo Indireta — Empresas Publicas (n=26)
194 | EMPRESA BRASILEIRA DE INFRAESTRUTURA AEROPORTUARIA - 207 | CASA DA MOEDA DO BRASIL - CMB
INFRAERO
195 | EMPRESA BRASIL DE COMUNICACAO S.A. - EBC 208 | EMPRESA GESTORA DE ATIVOS - EMGEA
196 | COMPANHIA NACIONAL DE ABASTECIMENTO - CONAB 209 | SERVICO FEDERAL DE PROCESSAMENTO DE DADOS - SERPRO
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197 | EMPRESA BRASILEIRA DE PESQUISA AGROPECUARIA - EMBRAPA 210 | COMPANHIA DE DESENVOLVIMENTO DOS VALES DO SAO FRANCISCO
E DO PARNAIBA - CODEVASF
198 | CENTRO NACIONAL DE TECNOLOGIA ELETRONICA AVANGCADA - 211 | COMPANHIA DE PESQUISA DE RECURSOS MINERAIS - CPRM
CEITEC
199 | FINANCIADORA DE ESTUDOS E PROJETOS - FINEP 212 | EMPRESA BRASILEIRA DE ADMINISTRACAO DE PETROLEO E GAS
NATURAL S.A. - PRE-SAL PETROLEO S.A. - PPSA
200 | AMAZONIA AZUL TECNOLOGIAS DE DEFESA S.A. - AMAZUL 213 | EMPRESA DE PESQUISA ENERGETICA - EPE
201 | EMPRESA GERENCIAL DE PROJETOS NAVAIS - EMGEPRON 214 | BANCO NACIONAL DEDESENVOLVIMENTO ECONOMICO E SOCIAL -
BNDES
202 | INDUSTRIA DE MATERIAL BELICO DO BRASIL - IMBEL 215 | EMPRESA DE TECNOLOGIA E INFORMAGOES DA PREVIDENCIA SOCIAL
- DATAPREV
203 | EMPRESA BRASILEIRA DE SERVICOS HOSPITALARES - EBSERH 216 | EMPRESA BRASILEIRA DE HEMODERIVADOS E BIOTECNOLOGIA -
HEMOBRAS
204 | HOSPITAL DE CLINICAS DE PORTO ALEGRE - HCPA 217 | EMPRESA BRASILEIRA DE CORREIOS E TELEGRAFOQS - ECT
205 | AGENCIA BRASILEIRA GESTORA DE FUNDOS GARANTIDORES E 218 | EMPRESA DE PLANEJAMENTO E LOGISTICA S.A. - EPL
GARANTIAS S.A.
206 | CAIXA ECONOMICA FEDERAL 219 | VALEC - ENGENHARIA, CONSTRUGCOES E FERROVIAS S.A
Administracdo Indireta — Sociedades de Economia Mista (n=23)
220 | COMPANHIA DOCAS DO CEARA -CDC 233 | BANCO DO BRASILS.A.
221 | COMPANHIA DOCAS DO ESPIRITO SANTO - CODESA 234 | BANCO DO NORDESTE DO BRASIL S.A.
222 | COMPANHIA DOCAS DO ESTADO DE SAO PAULO - CODESP 235 | CENTRAIS ELETRICAS BRASILEIRAS S.A. - ELETROBRAS
223 | COMPANHIA DOCAS DO PARA - CDP 236 | COMPANHIA ENERGETICA DO PIAUI - CEPISA
224 | COMPANHIA DO DOCAS DO RIO GRANDE DO NORTE - CODERN 237 | PETROLEO BRASILEIRO S.A. - PETROBRAS
225 | COMPANHIA DOCAS DO RIO DE JANEIRO - CDRJ 238 | HOSPITAL CRISTO REDENTOR S.A.
226 | COMPANHIA DOCAS DO ESTADO DA BAHIA - CODEBA HOSPITAL FEMINA S.A.- HF
227 | CENTRAIS DE ABASTECIMENTO DE MINAS GERAIS S.A - CEASA/MG HOSPITAL NOSSA SENHORA DA CONCEICAO - HNSC
228 | COMPANHIA DE ARMAZENS E SILOS DO ESTADO DE MINAS GERAIS - | 239 | TELECOMUNICACOES BRASILEIRAS S.A. - TELEBRAS
CASEMG
229 | COMPANHIA DE ENTREPOSTOS E ARMAZENS GERAIS DE SAO PAULO | 240 | COMPANHIA BRASILEIRA DE TRENS URBANOS - CBTU
- CEAGESP
230 | INDUSTRIAS NUCLEARES DO BRASIL S.A. - INB 241 | EMPRESA DE TRENS URBANOS DE PORTO ALEGRE S.A. - TRENSURB
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231

NUCLEBRAS EQUIPAMENTOS PESADOS S.A. - NUCLEP

232

BANCO DA AMAZONIA S.A.

242

COMPANHIA DOCAS DO MARANHAO - CODOMAR
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APENDICE B - Instrumentos de coleta de dados

TEXTO INTRODUTORIO DE AMBOS OS QUESTIONARIOS

Agradecemos sua disponibilidade em contribuir com o estudo intitulado "Qualidade de Vida no
Trabalho na Administracdo Publica Federal brasileira sob a dtica institucional e dos
trabalhadores".

Este questionario é composto por um secdo inicial a ser preenchida com seus dados pessoais e
os dados da instituicdo, seguida de 15 questdes objetivas e 3 questdes abertas. O tempo de
resposta as questdes objetivas é de, aproximadamente, 8 minutos.

Os dados coletados serdo utilizados exclusivamente para fins académicos e somente havera
divulgacdo de andlise / dados agregados, ndo havendo, em hipdtese alguma, divulgacdo de
dados individuais.

Sua participacdo é muito importante!

Aurea Maria Noronha de Melo (Mestranda/ Pesquisadora) - aurea83melo@gmail.com
Prof. Dr. Ivan Carlos Vicentin (Orientador) - vicentin@utfpr.edu.br
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QUESTIONARIO 1 — PERCEPGAO DOS REPRESENTANTES INSTITUCIONAIS

DADOS INSTITUCIONAIS

Nome da instituicdo: | Questdo aberta

Regido em que se localiza: | ( ) Norte ( ) Nordeste ( )Centro-oeste ( )Sudeste ( )Sul

Numero de trabalhadores*: | ( ) Até99 ( )100a499 ( )500a1000 ( )Maisde 1000

A instituicdo tem fins lucrativos? | ( ) Sim ( ) Ndo

*trabalhadores = servidores estatutarios, empregados celetistas, terceirizados, estagiarios,

substitutos/temporarios, comissionados.

Funcao:

Tempo de trabalho
nessa fungao:

Tempo de trabalho
na instituicao:

Escolaridade:

Area de formacdo:

Género:

Idade:

DADOS DO RESPONDENTE

( ) Responsavel pela drea de Gestdao de Pessoas ( ) Responsavel pelas a¢gdes de QVT
( ) Ambos

()Até3anos ( )3a8anos ( )8al5anos ( )15a22anos ( )Maisde 22 anos

()Até3anos ( )3a8anos ()8al5anos ( )15a22anos ( )Maisde 22 anos

( ) Ensino Fundamental ( ) Ensino Médio ( ) Ensino Superior ( ) Especializagao
( ) Mestrado ( ) Doutorado

( ) Administracdo ( ) Direito ( )Educacdo Fisica ( ) Enfermagem
( ) Gestdo Publica ( ) Medicina ( ) Psicologia ( ) Servico Social ( ) Nenhuma
( ) Outra:

( ) Feminino ( ) Masculino

( )Até 25anos ( )25a35anos ( )35a45 anos ( )45ab55anos
( )55a60anos ( )Maisde 60 anos




182

1. Com que frequéncia ocorrem as seguintes acdoes de Qualidade de Vida no Trabalho na
instituicao?

NAO SEI

SEMPRE | ASVEZES | NUNCA | . - -

Atividades fisico-corporais
(Ex: academia, alongamento, reeducagdo alimentar,
ginastica laboral, massagens)

Atividades psicossociais
(Ex: gerenciamento do estresse, meditacdo, grupos de
apoio, atendimento psicoldgico)

Atividades culturais e de lazer
(Ex: coral, cinema, danca, festas, passeios, viagens)

Eventos coletivos
(Ex: palestras, campanhas, treinamentos, semanas
tematicas)

Medidas integradas voltadas a transformagao do
contexto organizacional

(Ex: mudanca dos ambientes de trabalho problematicos
ou potencialmente adoecedores; politicas e programas
focados em sanar necessidades diagnosticadas)

Incentivos financeiros
(Ex: remuneragao por produtividade)

Medidas voltadas a oportunizar mais tempo para
vida pessoal e familiar

(Ex: flexibilizagdo de jornada, teletrabalho, banco de
horas)

Beneficios voltados a saude do trabalhador
(Ex: plano médico e odontoldgico)

Medidas voltadas a seguranga do trabalhador
(Ex: disponibilizacdao de equipamentos de protecao
individual — EPI)

Se necessario, cite outras a¢oes realizadas na instituicdo que ndo tenham sido contempladas na
questdo acima e a frequéncia com que sao realizadas:
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2. Qual a participagdo dos trabalhadores pertencentes a cada uma das seguintes categorias
funcionais nas agdes de Qualidade de Vida no Trabalho realizadas na instituicio onde vocé

atua?
Nao sdao Nao ha Nao sei
8 2 realizadas acoes | trabalhadores responder
ol e 5 g| 8 de QVT desta categoria
£ < %’ S| £ | voltadas a esta funcional na
b= § categoria instituicdo
funcional
Servidores

estatutarios

Empregados
celetistas

Terceirizados

Estagiarios

Substitutos/
temporarios

Gestores de
nivel tatico-
operacional

Gestores de
nivel estratégico

Comissionados

3. Assinale, dentre as op¢Oes abaixo, qual(is) representa(m) o(s) objetivo(s) das agées de QVT

realizadas na instituicao:
a. ( ) Agir de maneira preventiva e transformadora sobre o contexto de trabalho.

a. ( ) Compensar o trabalhador pelos desgastes causados pelo contexto de trabalho.

b. ( ) Adaptar o trabalhador ao trabalho.

b. ( ) Adaptar o trabalho ao trabalhador.

c. ( ) Reduzir os fatores causadores de mal-estar no trabalho.

c. () Instrumentalizar o trabalhador para lidar com os fatores causadores de mal-estar no trabalho.
( ) N3o sei responder

( ) Ndo sdo realizadas a¢Ges de QVT na institui¢cdo

( ) Outros (especifique):

(Obs: As letras - a, b, c - ndo apareciam no questiondrio disponibilizado aos participantes. Elas
visam somente delimitar, para a pesquisadora, que sdo conjuntos de respostas antagonicas).
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4. Qual(is) o(s) resultado(s) que se espera alcangar com as agées de QVT realizadas na institui¢cdo?
( ) O aumento da produtividade.

( ) A melhoria da qualidade dos produtos e servigcos prestados.

( ) A vivéncia predominante e duradoura de sentimentos de bem-estar pelos trabalhadores no
contexto de trabalho.

( ) A reducdo da ocorréncia de doengas relacionadas ao trabalho.
( ) N3o sei responder.
( ) Ndo sao realizadas a¢Ges de QVT na instituicdo

( ) Outros (especifique):

Qual a participagdao dos trabalhadores em cada uma das etapas de implantagdao de acdes de
Qualidade de Vida no Trabalho na instituicao?

Participaram | Participaram | N&o foram N3o foi
ativamente pouco chamados a realizada esta
participar etapa

Diagnéstico:
Levantamento das
necessidades de atuacao
com foco em QVT

Politica de QVT:
Elaboracao de documento
gue apresenta as diretrizes
que dao sustentagdo e
norteamento as agées de
Qualidade de Vida no
Trabalho

Programa de QVT:
Elaboragdo de documento
que descreve as agdes
concretas a serem
executadas visando ao
alcance da Qualidade de
Vida no Trabalho

6. Quais os indicadores utilizados para embasar as a¢ées de Qualidade de Vida no Trabalho na
instituicdo onde vocé trabalha?
() Indicadores de saude dos trabalhadores (como doencas, atestados médicos, licencas-saude,

acidentes de trabalho).

( ) Aspectos relativos a conduta dos trabalhadores (como desempenho e modos de agir).



185

( ) Aspectos que impactam sobre a producdo dos bens e servigos oferecidos pela instituicdo (como
erros, retrabalho, absenteismo, presenteismo, mudancas de lotacdo, rotatividade, perda e
desperdicio de materiais, queda da produtividade).

() A percepcdo dos trabalhadores quanto a aspectos que envolvem sua Qualidade de Vida no
Trabalho (como as condi¢cbes e organizacdo do trabalho, as relagGes socioprofissionais,
reconhecimento e crescimento, elo trabalho-vida social).

( )Satisfacdo dos usuarios dos bens e servicos oferecidos pela instituicdo (como queixas,
reclamagdes, pesquisa de satisfacdo).

( ) Percepgao dos cidaddos em geral quanto a institui¢do.

( ) Expectativas e demandas da alta administracdo da instituicdo.
( ) Ndo sao utilizados indicadores.

( ) N3o sei responder.

( ) Outros indicadores (especifique):

. Quem é responsavel pela Qualidade de Vida no Trabalho na institui¢ao onde vocé trabalha?
( ) A drea de Recursos Humanos/ Gest3o de Pessoas

( ) Um setor especifico da area de Recursos Humanos/ Gestdo de Pessoas

( ) Uma comissdo/ comité/ grupo de trabalho formalmente constituido para este fim
( ) Um ou alguns trabalhadores com interesse no tema

( ) Uma empresa/ consultoria externa

( ) Os gestores de nivel tatico/operacional

( ) Os gestores de nivel estratégico

( ) Os trabalhadores

( ) N3o sei responder

( ) Outros:

O quanto os seguintes aspectos sao considerados na definigao das agées de Qualidade de Vida
no Trabalho realizadas na instituicio onde vocé trabalha?

Nao - :
Bastante . Pouco . Nao sei
. Considerado . conside-
considerado considerado rado responder

O contexto geral da instituicdo
(como cultura organizacional;
modelo de gestdo
organizacional e do trabalho;
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condicdes, organizacdo e
relagdes socioprofissionais de
trabalho)

As situagbes especificas de
trabalho (como variabilidade,
diversidade, dinamica,
imprevisibilidade, eventos que
interferem na atividade de
trabalho)

Fatores individuais dos
trabalhadores (como estado
de salde; caracteristicas
pessoais e profissionais)

As vivéncias de bem-estar e
mal-estar no trabalho
relatadas pelos trabalhadores

As concepgdes dos
trabalhadores sobre o que é
Qualidade de Vida no
Trabalho

As exigéncias fisicas (posturas,
gestos, deslocamentos, forca
fisica), cognitivas (atencao,
memdria, aprendizagem,
resolucao de problemas,
tomada de decisdo) e afetivas
(reagdes, sentimentos,
estados de humor) que
incidem sobre os
trabalhadores

Os modos como os
trabalhadores gerenciam
individual ou coletivamente as
adversidades do contexto de
trabalho que colocam em risco
seu bem-estar

A influéncia das vivéncias em
situacao de trabalho sobre as
demais dimensdes da vida do

trabalhador (familiar, social)

A influéncia das vivéncias nas
demais dimensdes da vida do
trabalhador (familiar, social)
sobre a situacdo de trabalho




9.

187

Assinale a opgao que melhor representa seu nivel de concordancia com cada uma das
afirmagoes a seguir:

Concordo
totalmente

Concordo

N&o tenho
opinidao

Discordo

Discordo
totalmente

Ser humano

Cada trabalhador é
uma peca de uma
engrenagem que deve
contribuir para o
alcance da missao, dos
objetivos e das metas
institucionais

Os papéis de cada
trabalhador devem
encontrar-se
predefinidos e pré-
formatados na
instituicao

Os trabalhadores tém
por objetivo a
execucdo de tarefas,
enquanto o
planejamento destas e
das diretrizes
institucionais compete
aos gestores

Trabalho

O principal objetivo do
trabalho é a producao
de riquezas

O pensar, o fazere o
agir dos trabalhadores
devem estar sempre
vinculados e limitados
as metas de
produtividade vigentes
na instituicao

Instituicdao

Uma instituicao
consiste em uma
unidade de produgao
focada exclusivamente
no alcance de suas
missoes.

Em uma instituigdo a
competicdao e o
desempenho individual
devem ser fortemente
valorizados.

Uma instituicdo deve
funcionar de forma a
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manter as coisas em
seu estado atual.

Cada individuo é
responsavel por
alcangar e preservar
sua Qualidade de Vida
no Trabalho.

E impossivel conciliar
bem-estar do
trabalhador e
produtividade

institucional.

Para que se tenha
Qualidade de Vida no
Trabalho, ndo se deve
falar sobre conflitos ou
problemas

Qvt

A responsabilidade da
instituicdo quanto a
Qualidade de Vida no
Trabalho é ofertar
atividades voltadas a
compensar 0s
desgastes gerados
sobre o individuo pelo
contexto de trabalho

(Obs.: Os termos presentes na coluna a esquerda ndo apareciam no questionario disponibilizado
aos participantes)

10. Para vocég, o que é Qualidade de Vida no Trabalho?

11. Em que nivel vocé considera que se situa a Qualidade de Vida no Trabalho na instituicdo onde
vocé trabalha?

( ) Alta ) Média ( ) Baixa

12. Cite até cinco aspectos que, em sua percepgao, geram bem-estar aos trabalhadores da
instituicdo onde vocé trabalha:




189

13. Cite até cinco aspectos que, em sua percepg¢ao, geram mal-estar aos trabalhadores da
instituicdo onde vocé trabalha:

14. O quanto vocé considera que as a¢oes de Qualidade de Vida no Trabalho realizadas na
instituicdo onde vocé trabalha impactam na redugdo dos aspectos que geram mal-estar aos

trabalhadores?

( ) Grande impacto ( ) Impacto mediano ( ) Pouco impacto ( ) Nenhum impacto ( ) N3do sei

responder

15. Assinale quais sentimentos vocé considera que os trabalhadores da instituicdo onde vocé atua
vivenciam com maior frequéncia no trabalho:

( ) alegria ( ) harmonia ( ) aborrecimento ( ) desrespeito
( ) amizade ( ) justica ( ) antipatia () dor

( )animo ( ) liberdade ( )aversao ( ) embarago
( ) confianga ( ) pertencimento ( ) cansago ( )incémodo

( ) conforto ( ) prazer ( ) constrangimento ( )indisposicdo
( ) disposicao () realizacdo/orgulho ( ) contrariedade ( ) menosprezo
( )equidade ( ) respeito ( ) decepgao ( )ofensa

( ) equilibrio ( ) satisfacdo ( ) desanimo ( ) perturbacdo
( )estima ( )seguranca ( ) desconforto ( )repulsa

( ) felicidade ( ) simpatia ( ) descontentamento ( )tédio
Outros:

16. Em sua percepgao, qual o nivel de exigéncias fisicas, cognitivas e afetivas que incidem sobre
os trabalhadores na instituicio onde vocé trabalha?

Alta

Média Baixa

Nao sei
responder

Exigéncias fisicas (posturas, gestos,
deslocamentos, forca fisica)

Exigéncias cognitivas (atencdo,
memoria, aprendizagem, resolucdo de
problemas, tomada de decisdo)

Exigéncias afetivas (reacOes afetivas,
sentimentos, estado de humor)
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17. Qual a participagao dos trabalhadores na tomada de decisGes institucionais relevantes?

( ) Participam ativamente ( ) Sdo consultados ( ) Participam pouco ( ) Ndo sdo chamados a
participar ( ) Ndo sei responder

18. Qual a possibilidade de os trabalhadores organizarem livremente seu préprio trabalho
(pausas, ritmo, prioridades)?

( )Alta ( ) Média ( ) Baixa ( ) Ndo sei responder
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QUESTIONARIO 2 — PERCEPGAO DOS TRABALHADORES

DADOS INSTITUCIONAIS

Nome da instituicao: ‘ Questdo aberta

Regido em que se localiza a

( ) Norte ( ) Nordeste ( )Centro-oeste ( )Sudeste ( )Sul

instituicao:
DADOS DO RESPONDENTE
Género | ( ) Feminino ( ) Masculino
Idade | ( ) Até 25 anos ( )25a35anos( )35a45 ( )45a55( )55a60( ) Mais de

Estado civil
Cor/raca

Tem filhos

Nivel de escolaridade

Nivel de escolaridade
exigido para o
cargo/fungdo que
ocupa

Tempo de trabalho na
instituicao

Renda familiar

Tipo de vinculo
Atividades que realiza

na instituicao

Exerce funcdo de
gestao

60
( ) Solteiro(a) ( ) Casado(a) ( ) Unido estavel ( ) Outro

( ) Amarela ( ) Branca ( ) Indigena ( ) Parda ( ) Preta

()Sim ( )Nao

( ) Ensino Fundamental ( ) Ensino Médio ( ) Ensino Superior
( ) Especializagao ( ) Mestrado ( ) Doutorado

( ) Ensino Fundamental ( ) Ensino Médio ( ) Ensino Superior
( ) Especializagdo ( ) Mestrado ( ) Doutorado

()Até3anos ( )3a8anos ( )8al5anos ( )15a22anos
( )Mais de 22 anos

( )R$394 ( )R$395aR$788 ( )R$789aR$1.576 ( )R$1.577 a R$3.940
( )R$3.941 aR$7.880 ( )R$7.881aR$15.760 ( ) Mais de R$15.760

( ) Servidor(a) estatutario(a) ( ) Empregado(a) celetista ( ) Terceirizado(a)
( ) Estagiario(a) ( ) Comissionado ( ) Substituto/temporario

( ) Atividades-fim (Aquelas que caracterizam o objetivo principal da
instituicdo)

( ) Atividades-meio (Aquelas que auxiliam e viabilizam o alcance do objetivo
principal da instituicdo)

( ) Nao sei responder

( ) Nao

( ) Sim, em nivel estratégico ( ) Sim, em nivel tatico/operacional
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1. Com que frequéncia ocorrem as seguintes acdoes de Qualidade de Vida no Trabalho na

instituicao onde vocé trabalha?

Sempre

As vezes

Nunca

Nao sei
responder

Atividades fisico-corporais (Ex: academia,
alongamento, reeducacao alimentar,
ginastica laboral, massagens)

Atividades psicossociais (Ex: gerenciamento
do estresse, meditagao, grupos de apoio,
atendimento psicoldgico)

Atividades culturais e de lazer (Ex: coral,
cinema, danga, festas, passeios, viagens)

Eventos coletivos (Ex: palestras,
campanhas, treinamentos, semanas
tematicas)

Medidas integradas voltadas a
transformacao do contexto organizacional
(Ex: mudanca dos ambientes de trabalho
problematicos ou potencialmente
adoecedores; politicas e programas focados
em sanar necessidades diagnosticadas)

Incentivos financeiros (Ex: remuneragao
por produtividade)

Medidas voltadas a oportunizar mais
tempo para vida pessoal e familiar (Ex:
flexibilizacdo de jornada, teletrabalho,

banco de horas)

Beneficios voltados a satide do trabalhador
(Ex: plano médico e odontoldgico)

Medidas voltadas a seguranca do
trabalhador (Ex: disponibilizagao de
equipamentos de protecao individual — EPI)

Se necessario, cite outras acoes realizadas na instituicdo que nao tenham sido contempladas na
questdo acima e a frequéncia com que sao realizadas:

2. Qual a sua participa¢ao nas acoes de Qualidade de Vida no Trabalho realizadas na

instituicdo onde vocé atua?

( ) Muito alta ( ) Alta ( ) Média ( ) Baixa ( ) Muito baixa

( ) N3o sao realizadas ag¢Ges de QVT na instituicdo ( ) Ndo sei responder

3. Assinale, dentre as opg¢oes abaixo, qual(is) representa(m) o(s) objetivo(s) das acoes de

Qualidade de Vida no Trabalho realizadas na instituicdo onde vocé trabalha:
a. ( ) Agir de maneira preventiva e transformadora sobre o contexto de trabalho.
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a. ( ) Compensar o trabalhador pelos desgastes causados pelo contexto de trabalho.

b. ( ) Adaptar o trabalhador ao trabalho.

b. ( ) Adaptar o trabalho ao trabalhador.

c. ( ) Reduzir os fatores causadores de mal-estar no trabalho.

c. () Instrumentalizar o trabalhador para lidar com os fatores causadores de mal-estar no trabalho.
( ) Nao sei responder

( ) Nao sao realizadas a¢des de QVT na instituicdo

( ) Outros (especifique):

(Obs: As letras - a, b, c - ndo aparecerao no questionario disponibilizado aos participantes. Elas
visam somente delimitar, para a pesquisadora, que sdo conjuntos de respostas antagonicas).

4, Qual(is) o(s) resultado(s) que se espera alcangar com as acoes de Qualidade de Vida no
Trabalho realizadas na instituicdo onde vocé trabalha?
( ) O aumento da produtividade.

( ) A melhoria da qualidade dos produtos e servicos prestados.

( ) A vivéncia predominante e duradoura de sentimentos de bem-estar pelos trabalhadores no
contexto de trabalho.

( ) A reducdo da ocorréncia de doencas relacionadas ao trabalho
( ) N3o sei responder.
( ) Ndo sao realizadas a¢Ges de QVT na instituicao.

( ) Outros (especifique):

5. Qual a sua participagdo em cada uma das etapas de implantacao de a¢bes de Qualidade de
Vida no Trabalho na instituicdo onde vocé trabalha?

Esta etapa foi

Nao foi .
= . . realizada
.. .. N3o fui realizada/
Participei Participei quando eu
X chamadoa pDesconhecoa | . - .
ativamente pouco .. . ainda nao fazia
participar realizagao
parte da
desta etapa e e o
instituicao

Diagnéstico:
Levantamento das
necessidades de atuacdo
com foco em QVT

Politica de QVT:
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Elaboragdo de
documento que
apresenta as diretrizes
que dado sustentagdo e
norteamento as a¢des de
Qualidade de Vida no
Trabalho

Programa de QVT:
Elaboracao de
documento que descreve
as agGes concretas a
serem executadas
visando ao alcance da
Qualidade de Vida no
Trabalho

6. Quais indicadores sao utilizados para embasar as acdoes de Qualidade de Vida no Trabalho na
instituicdo onde vocé trabalha?
( ) Indicadores de saude dos trabalhadores (como doencas, atestados médicos, licencas-saude,
acidentes de trabalho).

( ) Aspectos relativos a conduta dos trabalhadores (como desempenho e modos de agir).

( ) Aspectos que impactam sobre a produgdo dos bens e servicos oferecidos pela instituicdo (como
erros, retrabalho, absenteismo, presenteismo, mudangas de lotagdo, rotatividade, perda e
desperdicio de materiais, queda da produtividade).

( ) A percepcgdo dos trabalhadores quanto a aspectos que envolvem sua Qualidade de Vida no
Trabalho (como as condicdes e organizacdo do trabalho, as relagdes socioprofissionais,
reconhecimento e crescimento, elo trabalho-vida social).

() Satisfacdo dos usuarios dos bens e servicos oferecidos pela instituicdo (como queixas,
reclamacgdes, pesquisa de satisfacdo).

( ) Percepcédo dos cidaddos em geral quanto a instituicdo.

( ) Expectativas e demandas da alta administracdo da instituicao.
( ) Ndo sdo utilizados indicadores.

( ) Nao sei responder.

( ) Outros(especifique):

7. Quem é responsavel pela Qualidade de Vida no Trabalho na instituigdo onde vocé
trabalha?
( ) A drea de Recursos Humanos/ Gestdo de Pessoas

( ) Um setor especifico da drea de Recursos Humanos/ Gestdo de Pessoas
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( ) Uma comissdo/ comité/ grupo de trabalho formalmente constituido para este fim

( ) Um ou alguns trabalhadores com interesse no tema

( ) Uma empresa/ consultoria externa

( ) Os gestores de nivel tatico/operacional

( ) Os gestores de nivel estratégico

( ) Os trabalhadores

( ) Nao sei responder

( ) Outros (especifique):

8.
de Vida no Trabalho realizadas na instituigdo onde vocé trabalha:

O quanto os seguintes aspectos sdo considerados na definicao das acoes de Qualidade

Bastante
considerado

Considerado

Pouco
considerado

Nao
considerado

Nao sei
responder

O contexto geral da
instituicdo (como cultura
organizacional; modelo de
gestdo organizacional e do
trabalho; condicdes,
organizacao e relacbes
socioprofissionais de
trabalho)

As situacOes especificas de
trabalho (como
variabilidade, diversidade,
dindmica, imprevisibilidade,
eventos que interferem na
atividade de trabalho)

Fatores individuais dos
trabalhadores (como estado
de saude; caracteristicas
pessoais e profissionais)

As vivéncias de bem-estar e
mal-estar no trabalho
relatadas pelos
trabalhadores

As concepgdes dos
trabalhadores sobre o que é
Qualidade de Vida no
Trabalho
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As exigéncias fisicas
(posturas, gestos,
deslocamentos, forga fisica),
cognitivas (atengao,
memodria, aprendizagem,
resolucao de problemas,
tomada de decisdo) e
afetivas (reacoes,
sentimentos, estados de
humor) que incidem sobre
os trabalhadores

Os modos como os
trabalhadores gerenciam
individual ou coletivamente
as adversidades do contexto
de trabalho que colocam em
risco seu bem-estar

A influéncia das vivéncias em
situacao de trabalho sobre
as demais dimensdes da vida
do trabalhador (familiar,
social)

A influéncia das vivéncias
nas demais dimensdes da
vida do trabalhador (familiar,
social) sobre a situagao de
trabalho

9. Assinale a opgdo que melhor representa seu nivel de concordancia com cada uma das

afirmagdes a seguir:

Concordo
totalmente

Concordo

Nao tenho
opiniao

Discordo

Discordo
totalmente

Cada trabalhador é
uma peca de uma
engrenagem que

deve contribuir para

o alcance da missao,
dos objetivos e das
metas institucionais

Os papéis de cada
trabalhador devem
encontrar-se pré-
definidos e pré-
formatados na
instituicao

Ser humano

Os trabalhadores
tém por objetivo a
execucao de tarefas,
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enquanto o
planejamento destas
e das diretrizes
institucionais
compete aos
gestores

Trabalho

O principal objetivo
do trabalho é a
producao de riquezas

O pensar, o fazere o
agir dos
trabalhadores devem
estar sempre
vinculados e
limitados as metas
de produtividade
vigentes na
instituicao

Instituicdo

Uma instituicao
consiste em uma
unidade de produgao
focada
exclusivamente no
alcance de suas
missoes.

Em uma instituigdo a
competicao e o
desempenho
individual devem ser
fortemente
valorizados.

Uma instituicdo deve

funcionar de forma a

manter as coisas em
seu estado atual.

Qvt

Cada individuo é
responsavel por
alcancar e preservar
sua Qualidade de
Vida no Trabalho.

E impossivel conciliar
bem-estar do
trabalhador e
produtividade
institucional.

Para que se tenha
Qualidade de Vida no
Trabalho, ndo se
deve falar sobre
conflitos ou
problemas
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A responsabilidade
da instituicdo quanto
a Qualidade de Vida
no Trabalho é ofertar
atividades voltadas a

compensar 0s
desgastes gerados
sobre o individuo
pelo contexto de
trabalho

(Obs: Os termos da coluna a esquerda ndo apareceram no questiondrio disponibilizado aos
participantes).

10. Paravocé, o que é Qualidade de Vida no Trabalho?

11. Em nivel vocé considera que se situa sua Qualidade de Vida no Trabalho?

( ) Alta ) Média ( ) Baixa ( ) Nao sei responder

12. Cite até cinco aspectos que, no seu trabalho atual, geram a vocé bem-estar:

13. Cite até cinco aspectos que, no seu trabalho atual, geram a vocé mal-estar:

14. O quanto vocé considera que as agoes de Qualidade de Vida no Trabalho que sao realizadas
na instituicdo onde vocé trabalha impactam na redug¢io dos aspectos que geram a vocé mal-
estar?

( ) Grande impacto ( ) Impacto mediano ( ) Pouco impacto ( ) Nenhum impacto ( ) N3o sei
responder ( ) Ndo sdo realizadas acGes de QVT
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15. Assinale quais sentimentos vocé vivencia com maior frequéncia no trabalho:

) alegria

) amizade

) @nimo

) confianga
) conforto

) disposicao
) equidade
) equilibrio
) estima

) felicidade

e e e e e e e e

( ) harmonia

( )justica

( )liberdade

( ) pertencimento

( ) prazer

() realizagdo/orgulho
( ) respeito

( ) satisfacao

( )seguranca

( ) simpatia

( ) aborrecimento

( ) antipatia

( )aversao

( ) cansaco

) constrangimento

) contrariedade

) decepgao

) desanimo

) desconforto

) descontentamento

P

( ) desrespeito
()dor

( ) embaracgo
( )incébmodo
( ) indisposicao
( ) menosprezo
( )ofensa

( ) perturbacgado
( )repulsa

( )tédio

Outros (especifique):

16. Qual o nivel de exigéncias fisicas, cognitivas e afetivas que incidem sobre vocé no trabalho?

Alta

Média Baixa

Nao sei
responder

Exigéncias fisicas (posturas, gestos,
deslocamentos, forca fisica)

Exigéncias cognitivas (atengao,
memodria, aprendizagem, resolugdo
de problemas, tomada de decisdo)

Exigéncias afetivas (reagdes afetivas,
sentimentos, estado de humor)

17. Qual a sua participagao na tomada de decisGes institucionais relevantes?

( ) Participo ativamente ( ) Participo pouco ( ) Ndo sou chamado a participar ( ) Nao sei

responder

18. Como vocé avalia a possibilidade que tem de organizar livremente seu préprio trabalho
(pausas, ritmo, prioridades)?

( ) Alta ( ) Média ( ) Baixa ( ) Ndo sei responder




200

APENDICE C - Contato inicial encaminhado via e-mail aos responsaveis pela area de
Gestao de Pessoas das instituicdes

TEXTO ENCAMINHADO VIA EMAIL AOS RESPONSAVEIS PELA AREA DE GESTAO DE PESSOAS

Assunto: Pesquisa para Dissertacdo de Mestrado
Prezado(a) Senhor(a),

Meu nome é Aurea Maria Noronha de Melo, sou servidora da Universidade Tecnoldgica Federal
do Parana (UTFPR), lotada na Diretoria de Gestdo de Pessoas e mestranda do Programa de Pés-
Graduac¢do em Planejamento e Governanca Publica da UTFPR, sendo orientada pela Prof. Dr. Ivan
Carlos Vicentin.

O tema de minha dissertacdo é: “Qualidade de Vida no Trabalho na Administracdo Publica Federal
brasileira sob a ética institucional e dos trabalhadores”.

Para alcancar os objetivos propostos para este estudo, conto com sua valiosa contribuigado,
respondendo, enquanto responsavel pela drea de Gestdo de Pessoas, ao questionario
disponibilizado no link abaixo, ou encaminhando-o para que seja respondido pelo responsavel
especifico pela viabilizagdo de a¢des de Qualidade de Vida no Trabalho na instituicdo da qual faz
parte.

Qualidade de Vida no Trabalho — Percepcdo dos representantes institucionais

O questionario deve ser respondido com base em sua percepcdo sobre os temas tratados e sua
participacao é muito importante, mesmo que considere que a instituicdo na qual atua nao realiza
acGes voltadas a Qualidade de Vida no Trabalho.

De forma adicional, solicito a gentileza de que seja encaminhado aos trabalhadores que atuam na
instituicdo (servidores estatutdrios, empregados celetistas, terceirizados, estagiarios,
comissionados, substitutos/temporarios) o questionario disponibilizado no link abaixo, se possivel
acompanhado da mensagem enviada no documento anexo a este e-mail.

Qualidade de Vida no Trabalho — Percepcdo dos Trabalhadores

Ambos os questionarios sdo compostos por uma sec¢do inicial a ser preenchida com os dados
pessoais do respondente e os dados da instituicdo, seguida de 15 questdes objetivas e 3 questdes
abertas. O tempo de resposta as questdes objetivas é de, aproximadamente, 8 minutos.

Os dados coletados serdo utilizados exclusivamente para fins académicos e somente havera
divulgacdo de analise / dados agregados, ndo havendo, em hipétese alguma, divulgacdo de dados
individuais.

Obrigada por colaborar com esta pesquisa. Espera-se, por meio dos resultados desta, contribuir
para o embasamento de ag¢Bes de melhoria da Qualidade de Vida dos trabalhadores da

Administracdo Publica brasileira.

Aurea Maria Noronha de Melo - Mestranda/ Pesquisadora - aurea83melo@gmail.com
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TEXTO ENCAMINHADO ANEXO AO EMAIL

Sugestao de e-mail a ser encaminhado aos trabalhadores:

Assunto: Pesquisa para Dissertacao de Mestrado

Prezado(a) Senhor(a),

A estudante Aurea Maria Noronha de Melo, mestranda do Programa de Pds-Graduacio em
Planejamento e Governancga Publica da UTFPR e servidora publica na mesma instituicdo, solicita
sua colaboragdo como participante de pesquisa de disserta¢do cujo tema é “Qualidade de Vida
no Trabalho na Administracdo Publica Federal brasileira sob a 6tica institucional e dos
trabalhadores”.

Para participar da pesquisa, basta acessar o questionario disponibilizado no link abaixo:

Qualidade de Vida no Trabalho — Percepcdo dos Trabalhadores

O questionario é composto por uma secdo inicial a ser preenchida com seus dados pessoais e 0s
dados da instituicdo, seguida de 15 questdes objetivas e 3 questdes abertas. O tempo de resposta
as questdes objetivas é de, aproximadamente, 8 minutos.

O questionario deve ser respondido com base em sua percep¢éo sobre os temas tratados e sua
participacdo é muito importante, mesmo que considere que a instituicdo na qual atua nao realiza
acOes voltadas a Qualidade de Vida no Trabalho.

Os dados coletados serdo utilizados exclusivamente para fins académicos e somente havera
divulgacdo de analise / dados agregados, ndo havendo, em hipdtese alguma, divulgacdo de dados
individuais.

A pesquisadora agradece sua disponibilidade em colaborar com esta pesquisa. Espera-se, por
meio dos resultados desta, contribuir para o embasamento de a¢des de melhoria da Qualidade
de Vida dos trabalhadores da Administracao Publica brasileira.



