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Resumo

O objetivo da pesquisa foi analisar a percep¢do de QVT dos trabalhadores de
um instituto de pesquisa brasileiro. A base teorico-metodolégica para o estudo
¢é a Ergonomia da Atividade Aplicada a Qualidade de Vida no Trabalho. Parti-
ciparam da pesquisa 275 respondentes. Para a coleta de dados, utilizou-se o
Inventario de Avaliagdo de Qualidade de Vida no Trabalho, disponibilizado
em versao digital para todos os trabalhadores da organizagao. O tratamento
dos dados foi realizado por meio do software estatistico SPSS. Os principais
resultados indicam que: os trabalhadores da organizagdo percebem bem-estar
no trabalho moderado e que fatores “organizacdo do trabalho” e “reconheci-
mento e crescimento profissional” apontam para necessidade de mudangas.
Os resultados obtidos forneceram subsidios fundamentais para o instituto
formular o programa de QVT da organizagao.

Palavras-chave: qualidade de vida no trabalho; ergonomia da atividade;
instituto de pesquisa.
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Abstract

The objective of this research was to analyze how Brazilian Research Insti-
tute workers perceive QWL. The theoretical and methodological basis for the
study was the Activity Ergonomics Applied to Quality of Work Life. For this
purpose, 275 persons participated in the survey. To collect the data, we used
the Inventory Assessment of Quality of Work Life, available in digital version
for all workers of the organization. Data analysis was carried out using SPSS
software. The main results indicated that: workers perceive organizational
well-being at moderate level and that the factors “work organization” and
“recognition and professional growth” indicate the need for changes. The
results provided crucial information for the institute, so that the QWL program
of the organization could be reformulated.

Keywords: quality of work life; activity ergonomics; research institute.

Resumen

El objetivo de la investigacion fue analizar la percepcion de CVL de los trabaja-
dores de un instituto de investigacién brasilefio. La base tebrica y metodolégica
para el estudio es la Ergonomia de la Actividad Aplicada a la de Calidad de
Vida Laboral. Participaron de esta investigacion 275 personas. Para recopilar
los datos, se utilizo el Inventario de Evaluacion de la Calidad de Vida Laboral,
disponible en versién digital para todos los empleados de la organizacion. El
andalisis de datos se realizo a través del programa SPSS. Los principales resul-
tados indicaron que: los trabajadores de la organizacion perciben bienestar
moderado y que factores como “organizacion del trabajo” y “reconocimiento
y crecimiento profesional” apuntan la necesidad de cambios. Los resultados
proporcionaron informaciones fundamentales para que el instituto formule el
programa de CVL de la organizacion.

Palabras clave: calidad de vida laboral; ergonomia de la actividad; instituto
de investigacion.

A tematica de Qualidade de Vida no Trabalho — QVT ganhou especial

destaque a partir do final dos anos 1990, como forma de atenuar ou resolver

os males causados pelo trabalho ou as dificuldades dos trabalhadores em

seu contexto laboral. Entretanto, a analise da literatura revela uma lacuna

importante quanto a centralidade da percepcio dos trabalhadores nos

delineamentos investigativos (Ferreira, 2017).

Tendo em vista a relevancia da participagao do trabalhador na cons-

trucdo de estratégias para a melhoria da sua QVT e do alcance do bem-estar

no trabalho, o objetivo deste estudo foi avaliar, quantitativamente, como

Psic. Rev. Sao Paulo, volume 29, n. 1, 83-108, 2020



Qualidade de Vida no Trabalho em um Instituto de Pesquisa Brasileiro 85

trabalhadores de um instituto federal de pesquisa avaliam sua Qualidade de
Vida no Trabalho, com base no uso do Inventario de Avaliacao de Qualidade

de Vida no Trabalho, proposto por Ferreira (2009).

DE QUAL QVT ESTAMOS FALANDO?

De maneira geral, pode-se afirmar que Qualidade de Vida no Trabalho
se tornou, nas organizacdes modernas, uma “febre”. A expressao Qualidade
de Vida no Trabalho — QVT tem sido utilizada de forma generalizada e
engloba temas como motivacao, satisfacdo, condicoes de trabalho, geren-
ciamento do estresse e estilos de lideranca (Ahmad, 2013; Andrade & Veiga,
2012; Sampaio, 2012; Sant’Anna, Kilimnik, & Moraes, 2011). Apesar de os
estudos na area ja somarem algumas décadas, a temética ainda é relativa-
mente nova e tem despertado interesse de cientistas sociais, empresarios,
lideres sindicais e governantes.

A intencdao maior quando se fala de Qualidade de Vida no Trabalho é
minimizar os efeitos nocivos da atividade sobre o trabalhador. H4, historica-
mente falando, um contexto que justifica a necessidade de tal preocupacio,
que remetem ao periodo apos a primeira Grande Guerra Mundial, quando
fatores econdmicos, politicos e sociais contribuem para que se instaure
uma nova forma de ver o trabalhador, uma vez que a forca de trabalho se
torna escassa. Logo, “preservar” o trabalhador, ou seja, naquele momento,
evitar que ele morresse ou sofresse acidentes que o tornassem incapaz de
trabalhar, torna-se fundamental para a sobrevivéncia das organizacoes.
Iniciam-se, entdo, na década de 1930, os primeiros programas estruturados
de seguranca no trabalho, a fim de garantir a produtividade dos trabalha-
dores e minimizar os acidentes com humanos e as avarias ao maquinéario
(Antloga, 2009).

Logo em seguida, na década de 1950, um pequeno avanco ocorre
nos programas de seguranca e cria-se um “braco” deles, surgindo entao um
modelo inicial de QVT (Rodrigues, 1991), baseado nos estudos de Eric Trist
e colaboradores do Tavistock Institute, em Londres. Esse modelo tinha como
premissa a analise da relagao individuo-trabalho-organizacao e propunha

uma abordagem sociotécnica de QVT, baseada na satisfacao do empregado.
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Na década de 1970 é publicado o classico estudo de Walton (1973),
propondo QVT como equilibrio entre trabalho e vida, destacando o papel
social da organizacao e a importancia de se pensar produtividade atrelada
a satisfacdo dos trabalhadores. Entretanto, percebe-se que a produtividade
continua sendo o fator preponderante, além disso, que nao se propoe um
diagnostico centrado no olhar dos trabalhadores.

A pouca importancia dada ao olhar dos trabalhadores é um ponto
critico também nos estudos de Hackman e Holdham (1975), Westley (1979),
Werther e Davis (1983) e Huse e Cummings (1985). Esses estudos classicos
em QVT apresentam criticas tanto sobre a maneira de compreender a reali-
dade organizacional quanto sobre o papel secundario do trabalhador nas
tomadas de decis@o no contexto de trabalho.

Da década de 1990 em diante, o volume de estudos em QVT aumenta
significativamente e, no Brasil, emergem os estudos de Limongi-Franca
(2003), para quem QVT relaciona-se ao bem-estar bioldgico, psicolégico
e social do individuo, num formato que toca o contexto de trabalho de
maneira tangencial, e ndo direta.

Analisando a evolucao dos estudos nos altimos 60 anos, verifica-se
que apesar das mudancas tecnoldgicas e cientificas fundamentais pela qual
passou nossa civilizacdo, que poderiam auxiliar o trabalhador a viver melhor
e trabalhar mais feliz, hA um contraponto crucial: as pessoas adoecem
e experimentam mal-estar no seu trabalho, em diferentes atividades. O
mal-estar no trabalho parece ser um “mal moderno”, que nao escolhe sexo,
idade ou categoria profissional (Antloga & Avelar, 2013). Além disso, muitos
trabalhadores experenciam a perda do sentido do trabalho (Sennett, 2001)
em um contexto caracterizado pela intensificagio, aceleragio, sobrecarga
e precarizagao.

Se, por um lado, o mal-estar € nocivo e degradante para o trabalhador
(Antloga, Mendes, & Maia, 2012; Ferreira & Seidl, 2009; Sennet, 2001),
por outro é extremamente prejudicial para as organizacées, que perdem
em produtividade, relacionamento com os clientes e em chances de se
manterem efetivas (Antloga, Maia, Cunha, & Peixoto, 2014). Novamente,
convoca-se a area de Qualidade de Vida no Trabalho para “dar conta” do

mal-estar do trabalhador. Em contrapartida, emergem cardapios com
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servicos e produtos que pretendem oferecer, de um lado, solucées para as
dificuldades, o estresse e a exaustao do trabalhador e, de outro, op¢oes para
alavancar a produtividade nas organizacoes.

Analisando ofertas de servicos em QVT, no Brasil, disponiveis na
internet, Ferreira, Almeida, Guimardes e Wargas (2011) apontam que a
maior parte das empresas nao oferece diagnostico e, quando o faz, a abor-
dagem metodologica se caracteriza pelo reduzido rigor cientifico, fragili-
zando a confiabilidade dos resultados. Além disto, verificam que ha um
cardapio de solugOes genéricas, descontextualizadas das especificidades e
necessidades de cada organizacao.

O que se pode depreender das tais ofertas disponiveis? Se ha um
cardapio pronto e, se ha diversas empresas brasileiras, ptblicas e privadas,
que demandam os servicos, entende-se que a logica é a de que o trabalhador
se adapte ao que for ofertado e que consiga “se virar” com as receitas e solu-
¢oes disponiveis. Trata-se, a rigor, de um enfoque hegemoénico em Qualidade
de Vida no Trabalho, também denominado de assistencialista, que destaca
como fatores para QVT o enriquecimento do cargo, motivacao, a satisfacao
pessoal, o comprometimento, a realizagao de atividades de lazer, fisicas e
culturais e as praticas assistencialistas.

Os autores dessa abordagem, ainda maioria nas publicacoes (Bom
Sucesso, 2002; Bom Sucesso, 2013; Fernandes, 1996; Kanikadan & Limon-
gi-Franca, 2007; Limongi-Franca, 2013; Limongi-Franca, Monteiro, Diniz,
& Carvalho, 2011; Nunes & Moraes, 2000; Sampaio, 2004; Signorini, 2000),
tém como pano de fundo de suas pesquisas a perspectiva de que a QVT
deve fornecer meios para que o trabalhador se torne mais resiliente para
suportar as exigéncias do contexto de trabalho, esse sim, em principio, infle-
xivel e imutavel. Mesmo quando se fala da articulagio entre interesses dos
trabalhadores e da organizacao (Fernandes, 1996; Pozo & Limongi-Franca,
20009), percebe-se que a perspectiva de que o trabalhador deve se moldar
termina imperando.

Para Ferreira (2006), Albuquerque, Ferreira, Antloga e Maia (2015),
Andrade (2011) e Daniel (2012), ha caracteristicas proeminentes na
abordagem assistencialista que necessitam ser questionadas, tais como:

foco no individuo, responsabilizando o trabalhador por sua QVT; carater
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assistencialista, com atividades de natureza compensatéria do desgaste que
os trabalhadores vivenciam; e énfase na produtividade, levada ao extremo
em funcio da competitividade globalizada, tornando-se produtivismo.

Desta feita, as queixas frequentes por parte dos gestores de que o
grau de adesao aos programas diminui significativamente a medida que
o tempo passa podem dever-se ao fato de os Programas de Qualidade de
Vida no Trabalho serem estratégias de “sedugido” com prazo de validade.
As mudancas no trabalho em si, quando acontecem, sdo muito superficiais,
topicas e residuais (Albuquerque et al., 2015; Antloga, 2009; Feitosa, 2010;
Ferreira, 2012).

O que o trabalhador entende por Qualidade de Vida no Trabalho? E
do que ele precisa para garantir o seu bem-estar? Pensando em responder
a tais perguntas e, mais que isso, com a premissa de desenvolver uma abor-
dagem centrada no olhar, expectativas e necessidades dos trabalhadores,
Ferreira (2017) propoe uma abordagem contra hegemonica e preventiva em
QVT, a Ergonomia da Atividade Aplicada a Qualidade de Vida no Trabalho
— EAAQVT, adotada como referéncia teérico-metodolbgica para este estudo.

Conhecer para transformar: a Ergonomia da Atividade Aplicada a
Qualidade de Vida no Trabalho — EAAQVT

A proposta contra hegemoénica de Ferreira (2017) é resultado de
estudos, pesquisas e intervencGes em organizagdes brasileiras. O foco
da abordagem esta em remover ou atenuar os problemas geradores de
mal-estar nos contextos de producao, focando, para tal, nas condigGes,
na organizacao e nas relacoes socioprofissionais de trabalho e também no
reconhecimento e crescimento profissional e no elo trabalho-vida social.
Qualidade de Vida no Trabalho é tarefa de todos, numa busca permanente
por harmonia entre o bem-estar, a eficiéncia e a eficicia nos ambientes
organizacionais, sendo a produtividade consequéncia inexoravel, e nao
foco exclusivo da QVT.

A Ergonomia da Atividade Aplicada a Qualidade de Vida no Trabalho
— EAAQVT, referéncia para intervencoes no campo da QVT, filia-se a uma
vertente instrumental que tem como pressuposto a subordinacao do método

ao objeto a ser investigado (Ferreira, 2017). Portanto, a investigacdo em
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EAAQVT nio segue uma receita aprioristica, posto que cada organizacao é
uma, cada caso é tnico. Recomenda, igualmente, que cinco pressupostos
sejam seguidos na conducio das investigagoes (Ferreira, 2017):

« Conhecer para aplicar: a EAAQVT tem carater fundamentalmente
aplicado. O método visa conhecer a inter-relagdo individuo-trabalho-
-organizacao de maneira a transformar os aspectos produtores de mal-
-estar no trabalho e de consolidar os aspectos produtores de bem-estar;

« Construir coletivamente: QVT é responsabilidade de todos os individuos
da organizacdo. Os trabalhadores sdo protagonistas e deve-se garantir
que: a) sua participacdo ocorra em todas as fases (comeco, meio e
fim) da criacdo do diagnostico, politica e programa de QVT; b) que tal
participacao seja efetiva e ndo-formal; ¢) que seja voluntaria, fruto da
mobilizacao e do envolvimento dos trabalhadores com a abordagem
metodoldgica da Ergonomia da Atividade Aplicada a Qualidade de Vida
no Trabalho;

« Informar para formar: o acesso a informacao é uma condicao que permite
a formacdo de um quadro explicativo para se compreender o trabalho.
Neste sentido, necessita-se, para que a EAAQVT possa se efetivar: a)
do conhecimento, in loco, das situacGes de trabalho; b) do acesso aos
trabalhadores para realizacao de entrevistas e aplicacido de questionarios
e escalas, quando for o caso; c¢) da analise da documentacao referente
ao processo de trabalho. Regras deontolégicas condicionam, evidente-
mente, 0 acesso e a participacio dos sujeitos em um diagnostico desta
natureza. Tais regras incluem anonimato das fontes, acesso aos dados
brutos da pesquisa somente pelos pesquisadores e difusao acordada dos
resultados, preservando-se a identidade dos sujeitos e da instituicao.

» Respeitar a diversidade: ha duas dimensdes interdependentes envol-
vidas neste pressuposto. A primeira versa sobre a variabilidade intra e
interindividual, compreendendo-se que os sujeitos sao diferentes entre
si e que, individualmente, variam seus estados de satide, humor e dispo-
sicdo, quer seja ao longo de um dia de trabalho ou ao longo da vida. A
segunda trata da variabilidade do contexto sociotécnico, entendendo-se
que cada situacao de trabalho é Ginica e que essa unicidade delimita as

possibilidades de aplicacao do método;
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« Compreender o fazer: h4, aqui, duas questoes fundamentais que cons-
tituem o aspecto nuclear e hierarquicamente mais importante para se
compreender o trabalho como produtor de bem-estar ou de mal-estar:
“o que o trabalhador faz?” e “como ele faz o que deve ser feito?”. Isso se
deve a compreensio, em ergonomia, de que a atividade é uma dimensao
analitica fundamental e que integra todos os determinantes a serem
levados em conta pelo trabalhador (seus estados fisico e emocional, os
materiais e instrumentos a serem utilizados, as variacoes da situacao
de trabalho e as interacoes sociais que se realizam no contexto laboral).

Com esses 5 pressupostos orientadores tem-se, entdo, a base que
possibilita o inicio da intervencdo em EAAQVT. O modelo metodolbgico
da Ergonomia da Atividade Aplicada a Qualidade de Vida no Trabalho
pressupoe trés macroetapas de realizagdo: Diagnostico, Politica e Programa.
Neste estudo, apresentam-se os dados da primeira etapa. Esses dados foram
coletados em um Instituto de Pesquisa brasileiro.

Nessa etapa, antes da intervencao propriamente dita, os requisitos
fundamentais para o sucesso do projeto, que compreendem o passo 1 da
etapa, sao: comprometimento efetivo do quadro dirigente; conducao ética
do projeto; definicdo da equipe; alinhamento cognitivo da equipe; estabe-
lecimento de plano de acdo e cronograma.

O comprometimento efetivo do quadro dirigente, primeiro requisito,
refere-se a absoluta necessidade de comprometimento dos gestores da
organizacao, de preferéncia em todos os niveis hierarquicos. Isso implica
em assumir o compromisso de implementacao do projeto em todas as suas
etapas e especialmente na fase de implantacio das ac¢des do programa.
Implica, também, em uma postura diferenciada dos gestores, que deixe claro
seu engajamento e comprometimento com a Qualidade de Vida no Trabalho.

A conducao ética do projeto pressupde a realizacao de pactos e
acordos formais de sigilo no que se refere aos dados e a conduta da equipe
multiprofissional. Tais pactos envolvem, essencialmente, o respeito a
dignidade e a diversidade humana; tratamento e interlocucao cordial com
todos os trabalhadores; sigilo no tratamento das informacG6es concernentes
a gestao do projeto; postura de proatividade no tratamento dos problemas e

no desenvolvimento de solucdes; respeito a ética republicana que envolve,
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no caso da administracio publica. Esses aspectos garantem que haja cuidado
com a pesquisa e respeito aos participantes em todo o trajeto que envolve
o método.

Para a definicdo da equipe, recomenda-se que seja, preferencial-
mente, multiprofissional, com clara definicio de papéis e responsabili-
dades. Sugere-se também que os membros tenham formagao académica
nas ciéncias do trabalho e da satide; que pertencam as areas fim e meio na
estrutura organizacional; que tenham conhecimento da organizacio e da
sua cultura; que sejam detentores de prestigio e respeito pelos pares e que
o quantitativo seja entre trés e cinco membros, para que o funcionamento
seja mais operacional.

O alinhamento cognitivo da equipe é a esfera onde reside um dos
quesitos mais importantes para o sucesso no uso da EAAQVT. E impe-
rativo que os membros da equipe “falem a mesma lingua” e, para tanto,
deve-se promover atividades, como as de capacitacdo, que permitam que
os membros da equipe adquiram e/ou uniformizem conhecimentos basicos
sobre a EAAQVT e especificos do contetido do projeto. Além disso, a equipe
deve estar alinhada quanto ao plano de acao, ao cronograma de atividade,
a divisao do trabalho e das responsabilidades e aos cuidados éticos.

Por fim, como componente desta primeira etapa do diagnostico,
tem-se o plano de acdo e o cronograma do projeto. A ideia é que essas
ferramentas permitam uma descricao detalhada das agdes necessarias para
o alcance dos objetivos pré-determinados, sendo facilitadoras das atividades
de gestao da abordagem.

Cumprido o passo 1 e tendo sido garantidas as condigbes éticas,
estruturais e de alinhamento cognitivo, parte-se entao para o passo 2, que
compreende o diagnoéstico em si, com a utilizagdo do Inventario de Avaliacao
de Qualidade de Vida no Trabalho, cujo detalhamento sera feito na secao

de “método”.
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QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO NO SERVICO
PUBLICO BRASILEIRO: UMA NOVA PROPOSTA

O instituto em que foi realizada esta pesquisa trata-se de um 6rgao
publico do governo federal brasileiro. Nos altimos anos, verifica-se um
sensivel aumento da preocupacio com a saiide dos trabalhadores do servigo
publico brasileiro, motivada pelo aumento no volume de adoecimentos
fisicos e mentais, de aposentadorias precoces e de situacoes de precarizacao
do trabalho.

Nesse sentido, o Ministério do Planejamento brasileiro, 6rgdo
responsavel por determinar politicas de organizacao e suporte para todo o
servico publico no pais, institui o Subsistema Integrado de Atencao a Satde
do Servidor Publico Federal — SIASS, por meio da Portaria Normativa n®
03/2009. No contexto do subsistema, prevé-se a promocao de programas de
Qualidade de Vida no Trabalho que considerem a organizacao do trabalho,
as condigdes de trabalho e o relacionamento socioprofissional, visando a
melhoria dos contextos de trabalho. Tal diretriz encontra-se, portanto, em
alinhamento com a proposta deste estudo de dar voz aos trabalhadores para

atender suas demandas por mudancas no contexto de trabalho.

METODO

Para cumprir o objetivo geral proposto, fez-se uso de método quan-
titativo para coleta, analise e tratamento dos dados.

Em Ergonomia da Atividade, o uso de método quantitativo ainda é
residual; entretanto, o desenvolvimento das pesquisas em EAAQVT tem
demonstrado que, para efeitos de macrodiagnostico, o uso de instrumental
quantitativo ndo s6 é valido como permite, de maneira rapida e com rigor
cientifico, tracar um panorama da organizacao e das representacoes dos
trabalhadores. Com base em tais informacoes, tém-se elementos fundamen-
tais para a construcao de politica e programa de QVT que sejam ancorados
na realidade da organizacao e dos trabalhadores e que viabilizem melhorias

dos aspectos efetivamente considerados criticos pelos trabalhadores.
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A pesquisa foi conduzida em um 6rgao publico federal, com sede em
Brasilia, e que tem por missdo fornecer suporte técnico a formulacio de

politicas publicas e programas de desenvolvimento para o pais.

Participantes

Participaram da investigacdo 275 respondentes, entre servidores
efetivos da casa e colaboradores (incluindo terceirizados e estagiarios), o
que corresponde a 33,86% do total de trabalhadores (N=812) no momento
da pesquisa.

Dos respondentes que informaram o sexo (n=235), 153 eram do Sexo
masculino (65%) e 82 do sexo feminino (35%). A maior parte dos respon-
dentes, quanto a escolaridade (n=239), declarou-se p6s-graduado — com
titulo de especialista, mestre ou doutor — totalizando 47% de trabalhadores
com elevado nivel de escolarizacao.

Em relacdo a idade, os respondentes (n=275) apresentaram média
de 37,7 anos (d.p. 12,4). Quanto ao estado civil, 66% (n=156) do total de
respondentes (n=238) declararam-se casados ou em uniao estavel e 27,5%

(n=64) declarou-se solteiro.

Instrumento

Para o diagnostico de QVT, foi utilizada a versao eletronica do Inven-
tario de Avaliacao de Qualidade de Vida no Trabalho — IAQVT. O IAQVT
é um instrumento de pesquisa, de natureza quantitativa (escala psicomé-
trica do tipo Likert com 61 itens) e qualitativa (quatro questoes abertas),
que permite conhecer, com rigor cientifico, o que pensam os respondentes
sobre a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) em uma dada organizacao.

A escala do inventéario é de 11 pontos (0 a 10), em que 0 = Discordo
totalmente e 10 = Concordo totalmente. Assim, os resultados sao classifi-
cados e interpretados com base nas médias dos itens e dos fatores, conforme

apresentado na Figura 1.
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Tendéncia | Tendéncia
-—--- --- -- - + ++ +++ ++++

0-09 1-19 2-2,9 339 | Negativa | Positiva | o o g 7-7.9 8-89 9-10

4-4,9 5-59
Mal-Estar Intenso Mal-Estar Moderado Bem-Estar Moderado | Bem-Estar Intenso
Zona de Transicdo
Mal-Estar Dominante Bem-Estar Dominante
Resultado mediano.

Resultado negativo que evidencia a Indicador de Resultado positivo que evidencia a
predominancia de representacdes de “situacdo-limite". predominancia de representacées de
mal-estar no trabalho. Representacdes Coexisténcia bem-estar no trabalho. Representacdes
que devem ser transformadas no ambiente de mal-estar e que devem ser mantidas e consolidadas no

organizacional. bem-estar no ambiente organizacional.
Risco de Adoecimento trabalho. Promogéo de Salde.

Estado de alerta.

Fonte: Ferreira (2012)

Figura 1 - Cartografia de interpretacdo das médias
dos fatores estruturantes de QVT.

Entre as utilidades do TAQVT destacam-se: a) Realizar um diag-
nostico rapido, com rigor cientifico, de como os trabalhadores avaliam a
Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) na organizacao na qual trabalham;
b) Mapear indicadores de QVT que auxiliem na gestdo do Programa de
Qualidade de Vida no Trabalho (PQVT); ¢) Gerar subsidios fundamentais
para a concep¢ao de uma politica de QVT e um Programa de Qualidade de
Vida no Trabalho (PQVT) com base nas expectativas e necessidades apon-
tadas pelos respondentes e d) Monitorar, longitudinalmente, a evolucao
da QVT na organizacao.

Neste relato de pesquisa, apenas os resultados referentes a parte
quantitativa do inventario, composta por 5 fatores (Ferreira, 2012), sao
apresentados:

« Fator 1 — Condigbes de Trabalho (a=0,90): Expressa as condicoes fisicas
(local, espaco, iluminacao, temperatura), materiais (insumos), instrumen-
tais (equipamentos, mobiliario, posto), suporte (apoio técnico) que influen-
ciam a atividade de trabalho e colocam em risco a seguranca fisica. Esse
fator é constituido de 12 itens. Exemplo: “O local de trabalho é confortavel”.

« Fator 2 — Organizacao do Trabalho (a=0,73): Expressa as variaveis de
tempo (prazo, pausa), controle (fiscalizacdo, pressao, cobranca), tracos
das tarefas (ritmo, repeticdo), sobrecarga e prescricao (normas) que
influenciam a atividade de trabalho. Esse fator é constituido de 9 itens.

Exemplo: “No [nome do 6rgdo], as tarefas sao repetitivas”.
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Fator 3 — RelagGes Socioprofissionais de Trabalho (a=0,89): Interac¢oes
socioprofissionais em termos de relagoes com os pares (ajuda, harmonia,
confianca), com as chefias (liberdade, didlogo, acesso, interesse, coope-
racdo, atribuicdo e conclusao de tarefas), comunicacao (liberdade de
expressao) ambiente harmonioso e conflitos que influenciam a atividade
de trabalho. Esse fator é constituido de 16 itens. Exemplo: “E comum o
conflito no ambiente de trabalho”.

Fator 4 — Reconhecimento e Crescimento Profissional (a=0,91):
Expressa variaveis relativas ao reconhecimento no trabalho (existencial,
institucional, realizacao profissional, dedicac¢ao, resultado alcancado) e
ao crescimento profissional (oportunidade, incentivos, equidade, cria-
tividade, desenvolvimento), que influenciam a atividade de trabalho.
Esse fator é constituido de 14 itens. Exemplo: “Sinto-me reconhecido
pela instituicdo onde trabalho’.

Fator 5 — Elo Trabalho-Vida Social (a=0,80): Expressa as percepc¢oes
sobre a instituicao, o trabalho (prazer, bem-estar, zelo, tempo passado no
trabalho, sentimento de utilidade, reconhecimento social) e as analogias
com a vida social (casa, familia, amigos) que influenciam a atividade de
trabalho. Esse fator é constituido de 10 itens. Exemplo: “Sinto-me mais

feliz no trabalho no [nome do 6rgdo] que em minha casa”.

Procedimentos de coleta de dados

A demanda pela realizacao da pesquisa partiu da organizacao, que

tinha como meta a implantacao de um programa de qualidade de vida no
trabalho e necessitava da opinido dos trabalhadores acerca do contexto de

trabalho e do que poderia ser melhorado.

A pesquisa iniciou-se com uma campanha de sensibilizacao para

garantir maior participacdo, a qual foi realizada por meio de mensagens
eletronicas, boletins impressos, chamadas no site da intranet e inser¢oes em
eventos especificos, como workshops, oficinas e entrevistas para meios de
comunicaco internos. Foi enviado um comunicado da dire¢do da organi-
zacgao para todos os gestores, orientando sobre a importancia da pesquisa,

os cuidados essenciais para evitar constrangimentos e agdes para estimular
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a participacao dos trabalhadores, como o envio de cartas-convite as equipes
subordinadas. Como acfo adicional, a equipe gestora do projeto, interna a
organizacao, entrou em contato, por telefone, com todos os gestores, rati-
ficando o convite para a participacdo, fornecendo orientacées e esclareci-
mentos adicionais. A versao eletronica do questionario ficou disponibilizada

em um site externo a organizacao, durante o periodo de 21 dias.

Analise dos dados

O tratamento dos dados foi feito com uso de pacote estatistico SPSS
(Statistical Package for the Social Sciences), versao 18.0, e foram geradas,
para efeitos de anélise, estatisticas descritivas como média, variancia e

desvio padrao.

RESULTADOS

Conforme apresentado na Tabela 1, a seguir, a média global de QVT
caracteriza, segundo a cartografia psicométrica de interpretacio, bem-estar
moderado, sendo de 6,45 com desvio-padrao de 1,35. Entre participantes,
180 (65,69%) pessoas avaliaram que o bem-estar € dominante, enquanto
17 (6,2%) avaliaram que ha predominio de mal-estar. Outros 77 (28,1%)

respondentes avaliaram que a QVT se encontra na “zona de transi¢ao”.

Tabela 1 - Média, DP e Zona dos Fatores

Fator Média DP Zona
QVT Global 6,45 1,35 Bem-Estar Moderado
Condicoes de Trabalho 7,18 1,81 Bem-Estar Moderado

Zona de transicao

Organizagdo do Trabalho 4,98 1,60 Tendéncia Negativa
Relagdes Socioprofissionais 6,78 1,81 Bem-Estar Moderado
Reconhecimento e Crescimento Zona de transicao
. 5,65 2,18 R o
Profissional Tendéncia Positiva
Elo Trabalho-Vida Social 7,54 1,43 Bem-Estar Moderado

Nota. M = Média, DP = Desvio-padrao. Elaborada pelos autores.
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Os fatores Condigoes de Trabalho, RelagGes Socioprofissionais e Elo
Trabalho-Vida Social situam-se na zona de bem-estar moderado, sendo que
Elo Trabalho-Vida Social foi o fator mais bem avaliado pelos respondentes
(ver Tabela 1). O fator Condicoes de Trabalho foi o segundo mais bem
avaliado e todos os itens do fator estao localizados na zona de bem-estar,
como pode ser visualizado na Tabela 2. As condigoes fisicas e o suporte

técnico no Instituto foram, no geral, satisfatorias.

Tabela 2 - Médias e DPs dos itens do fator Condicoes de Trabalho

Item Média DP
0 mobiliario existente no local de trabalho é adequado 6,24 2,77
0 apoio técnico para as atividades € suficiente 6,32 2,95
0O local de trabalho é confortavel 6,94 2,86
A temperatura ambiente é confortavel 6,94 2,43
0 espaco fisico & satisfatério 6,98 2,88
(;rsezgzlopsamentos necessarios para realizacdo das tarefas séo 7.06 291
0 posto de trabalho é adequado para realizacdo das tarefas 7,09 2,61
No [nome do 6rgéo], as condigbes de trabalho sdo precarias 7.11 2,99
Os instrumentos de trabalho sdo suficientes para realizar as

tarefas 718 2,51
0 material de consumo ¢ suficiente 7,79 2,58
0 nivel de iluminacdo ¢ suficiente para executar as atividades 8,00 3,04
0 trabalho que realizo coloca em risco a minha seguranca fisica 8,55 2,58

Nota. M = Média, DP = Desvio-padrao. Elaborada pelos autores.

Verifica-se na Tabela 3 que, apesar do fator Relacdes Socioprofis-
sionais ser fonte de bem-estar no trabalho, ha 6 itens localizados na zona

de transicao.

Tabela 3 = Médias e DPs dos itens do fator Relagdes Socioprofissionais

Item Média DP
A comunicacdo entre funcionarios € insatisfatoria 4,75 3,27
0 comportamento gerencial é caracterizado pelo didlogo 5,56 3,10
No [nome do 6rgéo], tenho livre acesso as chefias superiores 5,65 3,26
Existem dificuldades na comunicacdo chefia - subordinado 5,74 3,34
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Item Média DP
A distribuicdo das tarefas € justa 5,79 3,03
No [nome do 6rgéo] tenho liberdade para dizer o que penso

sobre o trabalho 579 319
E comum o conflito no ambiente de trabalho 6,26 3,05
E comum a ndo conclusio de trabalhos iniciados 6,47 3,28
Ha confianca entre os colegas 7,26 2,62
Minha chefia imediata tem interesse em me ajudar 731 3,03
Meus colegas de trabalho demonstram disposicdo em me ajudar 7,37 2,60
Tenho liberdade na execucdo das tarefas 7,52 2,61
A convivéncia no ambiente de trabalho é harmoniosa 7.64 2,23
Minhas relacdes de trabalho com a chefia sdo cooperativas 7,75 2,63
E facil o acesso a chefia imediata 8,01 2,67
Minhas relacdes de trabalho com os colegas sdo harmoniosas 8,36 1,89

Nota. M = Média, DP = Desvio-padrao. Elaborada pelos autores.

Destaca-se nos resultados do fator Elo Trabalho-Vida Social, apre-

sentados na Tabela 4, o equilibrio entre o trabalho e a vida pessoal.

Tabela 4 - Médias e DPs dos itens do fator Elo Trabalho-Vida Social

Item Média DP
A sociedade reconhece a importancia do meu trabalho 591 3,05
0 tempo de trabalho que passo no [nome do 6rgdo] me faz feliz 6,70 2,84
No [nome do 6rgéo], as atividades que realizo sdo fonte de 6,99 254
prazer
0 trabalho que faco € util para a sociedade 7,31 3,03
Sinto que o meu trabalho no [nome do 6rgio], me faz bem 7,46 2,55
No [nome do 6rgao], disponho de tempo para executar o meu

7,77 2,19
trabalho com zelo
Sm.to—me mais feliz no trabalho no [nome do 6rgdo] que com os 8.24 222
amigos
Slpto—me mais feliz no trabalho no [nome do 6rgéo] que em 8.28 232
minha casa
Gosto da instituicdo onde trabalho 8,33 2,15
Sinto-me mais feliz no trabalho no [nome do 6rgéo] que com a 8.82 202

minha familia

Nota. M = Média, DP = Desvio-padrao. Elaborada pelos autores.
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Os fatores Organizagdo do Trabalho e Reconhecimento e Crescimento
Profissional encontram-se na zona de transicao, sendo Organizacdo do
Trabalho o fator mais mal avaliado (Tabela 5). Como pode ser observado
na Tabela 5, somente dois itens estdo localizados na zona de bem-estar. Ja
os itens considerados mais criticos demonstram que a rigidez das normas,
a fiscalizacdo do desempenho e a cobranca de prazos para o cumprimento

das tarefas sdo as principais fontes de mal-estar no instituto para esse fator.

Tabela 5 — Médias e DPs dos itens do fator Organizacdo do Trabalho

Item Média DP
Ha cobranca de prazos para o cumprimento de tarefas 2,69 2,50
Existe fiscalizagdo do desempenho 3,54 2,94
As normas para execucdo das tarefas sao rigidas 3,92 3,30
No [nome do 6rgéo], existe forte cobranga por resultados 4,74 2,96
No [nome do drgao], as tarefas sdo repetitivas 5,03 3,23
O ritmo de trabalho € excessivo 5,78 2,99
Falta tempo para ter pausa de descanso no trabalho 5,94 3,35
Posso executar o meu trabalho sem pressao 6,03 2,70
Posso executar o meu trabalho sem sobrecarga de tarefas 6,31 2,83

Nota. M = Média, DP = Desvio-padrao. Elaborada pelos autores.

O item “As oportunidades de crescimento profissional sdo iguais para
todos” foi o mais mal avaliado no fator Reconhecimento e Crescimento

profissional, com média 3,76 (veja Tabela 6).

Tabela 6 — Médias e DPs dos itens do fator
Reconhecimento e Crescimento profissional

Item Média DP
As oportunidades de crescimento profissional sdo iguais para 376 322
todos

No [nome do 6rgéo], recebo incentivos de minha chefia 4,49 2,78
0 [npme do 6rgéo], oferece oportunidade de crescimento 4,89 337
profissional

Ha incentivos do [nome do 6rgdo], para o crescimento na 4,97 333

carreira
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Item Média DP
0 reconhecimento do trabalho individual € uma pratica efetiva
P 5,09 2,98
no [nome do 6rgéo]
Sinto-me reconhecido pela instituicdo onde trabalho 518 3,21
0 reconhecimento do trabalho coletivo é uma pratica efetiva no
- 531 2,93
[nome do 6rgéo]
0 d’esepvolwmento pessoal é uma possibilidade real no [nome 5,96 298
do 6rgéo]
Falta apoio das chefias para o meu desenvolvimento profissional 6,13 3,19
No [nome do 6rgéo], minha dedicacéo ao trabalho é reconhecida 6,18 3,13
No [nome do 6rgéo], o resultado obtido com meu trabalho é
- 6,31 2,96
reconhecido
Tenho a impressdo de que para o [nome do 6rgdo] eu néo existo 6,46 3,22
A pr_atl_ca do reconhecimento contribui para a minha realizacdo 6,80 315
profissional
Tenho a possibilidade de ser criativo no meu trabalho 6,96 2,89

Nota. M = Média, DP = Desvio-padrao. Elaborada pelos autores.

Apesar do nimero relativamente baixo de pessoas que consideram
o bem-estar predominante, é necessirio examinar mais de perto outros
indicadores que explicam essa representacao, que sio revelados em outros

fatores do IAQVT, conforme discutiremos na préxima secao.

DISCUSSAQ

O fator Condicoes de Trabalho foi o segundo mais bem avaliado
(veja Tabela 1). Entretanto, apesar das condicoes fisicas e do suporte no
instituto serem globalmente satisfatorios, se faz necessario identificar as
areas que precisam de melhorias no equipamento de trabalho e, ainda, um
melhor gerenciamento do apoio técnico para a realizacao das atividades.
Segundo Ferreira (2012), fornecer suporte organizacional consiste em um
requisito fundamental para a promoc¢ao de Qualidade de Vida no Trabalho
dos trabalhadores, “como forma de prevenir riscos a seguranca e a saade
e, sobretudo, facilitar o processo de adaptacao desses as novas exigéncias

do trabalho” (p. 59).
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Nesse sentido, é fundamental que o instituto em questao mantenha as
acoes que favorecem as boas condig¢oes de trabalho e desenvolvam solucoes
para os itens criticos, pois quando sdo considerados inadequados podem
gerar vivéncias de mal-estar no trabalho, conforme relatam as pesquisas de
Antloga (2009), Monteiro et al., (2007), e Tolfo e Piccinini (2001).

O fator RelagGes Socioprofissionais é, no geral, fonte de bem-estar no
trabalho. No entanto, ha seis itens localizados na zona de transi¢ao. Dessa
forma, é fundamental dar atencao ao relacionamento trabalhador-chefia,
a comunicacdo, a divisdo e conclusdo de tarefas. Portanto, esse resultado
evidencia a necessidade de capacitacdo da equipe de gestao do instituto.

Tolfo e Piccinini (2001) destacam que a clareza e a liberdade na
comunicacgdo sdo fatores fundamentais na promocao de QVT. Nesse
sentido, Ferreira (2008) afirma que o relacionamento socioprofissional
esta intimamente ligado a satisfacao dos trabalhadores e a desempenhos
mais adequados diante das exigéncias impostas pelas situacoes de trabalho.

E possivel que o equilibrio entre trabalho e vida pessoal, apresen-
tado na Tabela 4, ocorre porque ha servidores que trabalham em casa e
ndo cumprem horas de trabalho no ambiente fisico do instituto. Portanto,
é importante verificar se ha diferenca de percepcao desse fator de acordo
com o cargo e a lotacdo. Ferreira (2008) sinaliza que a flexibilizagdo do
horario de trabalho é uma das acoes fundamentais para se alcancar a QVT
nas organizacoes.

Os resultados apresentados na Tabela 5 indicam a necessidade de
capacitacao da equipe de gestao do instituto para que as normas, a fisca-
lizacao, a cobranca e os prazos sejam adaptados a realidade dos trabalha-
dores. Essas adaptacoes devem ser definidas juntamente com quem mais
entende do trabalho: o trabalhador que o executa.

A constatagio, no presente estudo, do fator Organizacao do Trabalho
ser o mais mal avaliado corrobora com outras pesquisas que fizeram uso
do TAQVT (Albuquerque et al., 2015; Andrade, 2011; Branquinho, 2010;
Daniel, 2012; Feitosa, 2010). Nessas pesquisas, a organizacao do trabalho

também ficou localizada na zona de transigao. Nesse sentido, é plausivel
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inferir que a organizagdo do trabalho é a principal fonte de mal-estar no
trabalho no contexto do servico ptblico. Além disso, ressalta a necessidade
de se pesquisar mais a fundo esse fator.

O fator Reconhecimento e Crescimento Profissional é um dos mais
criticos no 6rgao estudado. Verifica-se que, de um total de 14 itens, a metade
encontra-se na zona de transi¢ao. Além disso, o item “As oportunidades de
crescimento profissional s@o iguais para todos” foi o pior avaliado, com
média 3,76 (veja Tabela 6), situando-se na zona de mal-estar moderado.

Esse item merece destaque e deve ser analisado em profundidade,
pois oportunidade de crescimento é essencial para promoc¢ao de QVT
(Albuquerque et al., 2015; Ferreira, 2006; Ferreira, 2008). Por outro lado,
conforme Albuquerque et al., (2015), a falta de oportunidade de crescimento
potencializa vivéncias de mal-estar no trabalho (Ferreira & Seidl, 2009) e
sofrimento no trabalho (Antloga et al., 2012; Ferreira & Mendes, 2001).
O reconhecimento deve ser traduzido em préticas formais e informais
que permitam ao trabalhador recuperar o sentido do trabalho para além
do comprometimento com desempenho e resultados. Buscando, assim, a
satisfacao no trabalho (Ferreira, 2008).

Vale ressaltar que a avaliacao global da QVT no contexto desse
instituto corrobora outras pesquisas (Albuquerque et al., 2015; Andrade,
2011; Branquinho, 2010; Daniel, 2012; Feitosa, 2010). Essa convergéncia
reforca a necessidade de estudar a QVT e desenvolver politicas, programas
e acOes que promovam vivéncias de bem-estar no contexto do servico
publico brasileiro.

Na ultima década, tem-se visto o incremento da preocupagao com
a satde do trabalhador, que passa a se materializar na forma de poli-
ticas publicas e aumento de programas voltados para a melhoria do seu
bem-estar. A despeito disso e dos novos estudos, que tém apontado alterna-
tivas e caminhos, h4 ainda muito a ser feito para que se atinja a Qualidade
de Vida no Trabalho, especialmente no caso do servigo publico brasileiro.

O instituto de pesquisa no qual se realizou este estudo encontra-se
alinhado com o cenario de investimento em Qualidade de Vida no Trabalho,

uma vez que demandou o diagndstico relatado neste estudo. Todavia, a
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realizagdo do diagndstico, por si s6, ndo garante a efetivacao de mudancas,
que demandam uma construgdo politica de solugdo de compromissos que
envolva trabalhadores, gestores e direcao da organizacao.

Ressalta-se que o fator mais mal percebido na organizacao em
questao, o fator Organizacao do Trabalho, deve ser prioritariamente traba-
lhado, especialmente no que se refere aos trés itens mais criticos: cobranca
de prazos para cumprimento de tarefas, fiscalizacdo de desempenho e
rigidez de normas para execucao das atividades. O papel da organizacao
do trabalho no bem-estar do trabalhador ja foi discutido em diferentes
estudos (Ferreira & Seidl, 2009; Antloga et al., 2012; Ferreira et al., 2011;
Albuquerque et al., 2015) e, regra geral, as constatacdes apontam que
organizacao do trabalho muito rigida, que desmerece a inteligéncia do
trabalhador e que dificulta o uso de estratégias de mediacdo tende a ser
fonte de mal-estar e, consequentemente, a piorar a QVT.

O estabelecimento de metas e prazos relativos ao trabalho pode e
deve ser alvo de discussdes em equipes menores na organizagio. Desta
feita, possibilita-se a adaptacio do contexto laboral a situacGes especificas
enfrentadas por cada grupo e pode minimizar-se a sensacdo de pressao
para cumprimento de tarefas.

Por sua vez, o fator Reconhecimento e Crescimento Profissional,
segundo fator com média mais baixa, também necessita de a¢oes urgentes.
Dificuldades relacionadas ao item em questao sdo apontadas em outras
pesquisas como fonte de mal-estar e como ponto prejudicial a Qualidade
de Vida no Trabalho (Antloga, 2009; Branquinho, 2010; Daniel, 2012). No
instituto, no que tange a esse fator, o mais importante parece ser a promocao
de igualdades de oportunidade de crescimento, o que deve ser examinado
de maneira mais cuidadosa e viabilizado por meio de politicas adequadas
a realidade da organizacdo e a demanda dos trabalhadores.

Em suma, os resultados do presente estudo possibilitaram o alcance
do objetivo do proposto e contribuem para o fortalecimento do objeto da
Portaria n° 1.261do Ministério do Planejamento, que justifica a importancia
de se privilegiar programas de promocdo de QVT. Além disso, os dados

possibilitaram a equipe gestora a formulacao de uma politica (principios)
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e de um programa de QVT (projetos/acoes) visando eliminar e/ou atenuar
os problemas constatados que servem de obstaculos & promocao da QVT

na organizacao.
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