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RESUMO

A Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) apresenta-se como tema relevante para diversas areas
do conhecimento, como ergonomia, gestdo de pessoas, desenvolvimento humano e processos
organizacionais, entre outras. A Teoria das Representagdes Sociais, por sua vez, possibilita que
seja langado um olhar sobre a constru¢ao do pensamento social que envolve a QVT no interior
das organizagdes. Neste estudo, objetivou-se investigar a QVT de servidores de uma Instituicao
Publica Federal e suas representagdes sociais sobre esse tema. O estudo foi realizado mediante
pesquisa de campo descritiva e exploratoria, com abordagem quantitativa e qualitativa. O
instrumento de pesquisa utilizado foi o Total Quality Working of Life (TQWL-42), que
mensurou o nivel de qualidade de vida dos servidores, e uma entrevista estruturada.
Responderam ao questiondrio 492 servidores de ambos os sexos, € 20 deles, lotados na Unidade
Beta, foram entrevistados. Buscou-se descrever o perfil sociodemografico dos servidores
pesquisados e compreender, a partir das Representacdes Sociais, como a QVT ¢ apreendida por
esses servidores e como identificar suas atitudes, crengas ¢ valores diante da Qualidade de Vida
no Trabalho. A andlise dos dados quantitativos foi realizada por meio de estatistica descritiva,
com apoio do programa Microsoft Excel. O estudo apontou que o mais alto desempenho
correspondeu a esfera psicoldgica/comportamental, e o mais baixo, a esfera
biologica/fisiologica. O indicador Servigos de Satde e Assisténcia Social foi pontuado como
muito insatisfatério, e o indicador Seguranga de emprego foi o0 mais bem pontuado, como muito
satisfatorio. Os dados qualitativos, coletados a partir das entrevistas, foram submetidos ao
software Interface de R pour les Analyses Multidimensionnelles de Textes et de Questionnaires
(IRaMuTeQ). Os discursos foram categorizados em cinco diferentes classes, € os resultados
quantitativos e qualitativos foram avaliados conjuntamente, utilizando-se a técnica de
triangulacdo. Observou-se que a relagdo entre organizacgdo do trabalho e servidores é permeada
por uma tensdo ou carga psiquica permanente, produtora de sofrimento. Esse nivel de tensao
foi o elemento organizador das representagdes sociais da QVT identificadas no presente estudo.
Se houver distanciamento entre a organizacao de trabalho prescrita e a organizagao de trabalho
real, e ndo forem disponibilizados escuta, autonomia, treinamento, liberdade de expressao e
reconhecimento aos servidores, a carga psiquica acumulara tensdo, resultando no surgimento
do sofrimento patogénico entre os servidores. O coletivo construiu representacdes sociais de
que os elementos representacionais como autonomia, treinamento, liberdade de expressao,
reconhecimento e uma escuta de qualidade tém impacto na QVT. Para os entrevistados ha a
representacao social de que a auséncia dos mencionados elementos representacionais produz a
imagem do mau servidor que lida com um trabalho complexo, em condi¢des inseguras,
desenvolvendo trabalho considerado por ele um fardo gigantesco, sem sentido e inttil. Nao
existe QVT, nessas condic¢des; contudo, caso a organizacdo do trabalho possibilite escuta,
autonomia, treinamentos, liberdade de expressdao e reconhecimento aos servidores, a carga
psiquica e a tensdo serdo reduzidas, o que possibilitard o surgimento do sofrimento criativo, e
obtém-se a representacao social de que o trabalho realizado serd seguro, bem-feito e dotado de
sentido, porque terd utilidade. H4 a representacdo social de que apenas nessas condigdes a QVT
sera considerada como existente.

PALAVRAS-CHAVE: Representacdes Sociais. Psicodinamica do Trabalho. Qualidade de
Vida no Trabalho. Servidor Publico.



ABSTRACT

Quality of Life at Work (QWL) is a relevant topic for several areas of knowledge, such as
ergonomics, people management, human development and organizational processes, among
others. The Theory of Social Representations, in turn, makes it possible to take a look at the
construction of social thinking that involves QWL within organizations. In this study, the
objective was to investigate the QLW of employees of a Federal Public Institution and their
social representations on this topic. The study was carried out through descriptive and
exploratory field research, with a quantitative and qualitative approach. The research instrument
used was the Total Quality Working of Life (TQWL-42), which measured the level of quality
of life of the employees, and a structured interview. 492 civil servants of both sexes answered
the questionnaire, and 20 of them, assigned to the Beta Unit, were interviewed. We sought to
describe the sociodemographic profile of the employees surveyed and understand, from the
Social Representations, how the QLW is perceived by these employees and how to identify
their attitudes, beliefs and values regarding the Quality of Life at Work. The analysis of
quantitative data was performed using descriptive statistics, with the support of the Microsoft
Excel program. The study pointed out that the highest performance corresponded to the
psychological / behavioral sphere, and the lowest, to the biological / physiological sphere. The
Health Services and Social Assistance indicator was rated as very unsatisfactory, and the
Employment Security indicator was the highest rated, as very satisfactory. The qualitative data,
collected from the interviews, were submitted to the software Interface de R pour les Analyzes
Multidimensionnelles de Textes et de Questionnaires (IRaMuTeQ). The speeches were
categorized into five different classes, and the quantitative and qualitative results were assessed
together, using the triangulation technique. It was observed that the relationship between work
organization and employees is permeated by a permanent tension or psychic burden, which
produces suffering. This level of tension was the organizing element of the social
representations of the QWL identified in the present study. If there is a gap between the
prescribed work organization and the real work organization, and listening, autonomy, training,
freedom of expression and recognition are not made available to the employees, the psychic
burden will accumulate tension, resulting in the emergence of pathogenic suffering among the
employees. The collective built social representations that the representational elements such
as autonomy, training, freedom of expression, recognition and quality listening have an impact
on QWL. For the interviewees, there is a social representation that the absence of the
aforementioned representational elements produces the image of the bad servant who deals with
complex work, in unsafe conditions, developing work considered by him to be a gigantic,
meaningless and useless burden. There is no QVT in these conditions; however, if the work
organization allows listening, autonomy, training, freedom of expression and recognition to the
servers, the psychic burden and tension will be reduced, which will allow the emergence of
creative suffering, and the social representation that the work done will be safe, well done and
endowed with meaning, because it will be useful. Only under these conditions will QVT be
considered to exist.

KEYWORDS: Social Representations. Psychodynamics of work. Quality of life at work.
Public server.
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1. INTRODUCAO

O tema deste estudo ¢ a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) no servico publico e,
especificamente, como os servidores publicos a representam. A escolha pela tematica ocorreu
devido a afinidade do pesquisador com o assunto, tendo em vista sua formacao profissional em
engenharia de produgdo, psicologia e gestdo da qualidade, bem como sua atuacdo na area de
gestdo de pessoas, em que vivencia algumas dificuldades na implementagdo de agdes voltadas
para a QVT no ambito do servigo publico, envolvendo o bindomio individuo e trabalho.

A preocupagdo com o bindmio individuo e trabalho marcou profundamente o século
XX. Na primeira década, buscou-se a racionalizacdo do trabalho para elevar a produtividade e,
por consequéncia, proporcionar maiores ganhos aos detentores do Capital. Nas trés décadas
seguintes, buscou-se o estudo da satisfacao do individuo e de seu comportamento. Assim, ainda
na primeira metade do século XX observa-se uma concepcao voltada a produtividade e outra
concepgao voltada a satisfagdo do trabalhador (RODRIGUES, 2016).

Ainda segundo Rodrigues (2016), o sucesso industrial japonés, com formas de
gerenciamento distintas das usadas no Ocidente, veio a produzir uma mudanga no enfoque do
gerenciamento organizacional, proporcionando os movimentos iniciais e aplicacdes
estruturadas de QVT no interior das organizagdes.

Lirio et al. (2018) observam um aumento do interesse pela QVT nas discussdes
académicas e empresariais. Segundo esses autores, esse aumento de interesse decorre do fato
do trabalho tomar maior parte do tempo e da vida das pessoas, devido aos impactos nos aspectos
econOmicos e sociais da populagdo trazidos pela evolugdo tecnologica e pela globalizagdo, que
proporcionaram intensificagdo da competitividade, tanto dentro quanto fora das organizagdes.

Sampaio (2012) explica que a qualidade de vida no trabalho relaciona-se
intrinsecamente com trés conceitos basilares: o bem-estar, a participagdo dos trabalhadores nas
decisdes administrativas e o trabalho humanizado. Esse autor argumenta que a participacao do
trabalhador brasileiro, embora tenha avangado em alguns setores na iniciativa privada, ainda
permanece quase estagnada, nas organizagdes burocraticas e centralizadoras estatais.

Segundo Limongi-Franga (2016), as defini¢cdes de QVT, embora amplas, muitas vezes
sdo confusas, pois vao desde cuidados médicos até atividades voluntarias de empregados e
empregadores. Contudo, em seus fundamentos a QVT relaciona-se com escolhas que envolvem
o bem-estar dos trabalhadores e acdes que visam atender expectativas como usuarios das agdes

de QVT e dos administradores. Essa autora afirma que a QVT passou a ser vista como
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investimento da empresa, uma vez que os programas a ela associados, em geral, apresentam
resultados mensurdveis nas organizagdes. Assim, afirma que ha forte associagdo entre QVT e
produtividade.

Pacheco e Taveira (2015) argumentam que os investimentos mais constantes em QVT
pelas organizagdes ¢ resultado da constatagdo de que ela contribui para a retencdo dos
profissionais, além de possibilitar a elevag¢ao da produtividade. Estudar a QVT ¢ de significativa
relevancia, tanto para a formulacdo de estratégias, quanto para incremento nos niveis de

competitividade frente a concorréncia.

Lirio et al (2018) identificaram que as agdes de QVT influenciam positivamente o
comprometimento organizacional, pois, quanto maior for a satisfacdo dos trabalhadores em
relacdo as agcdes de QVT, maior sera seu comprometimento com a organizagao.

Ha evidéncias de que empresas que aplicam a QVT adequadamente recebem em
contrapartida, uma relagdo de reciprocidade com os trabalhadores, uma vez que, se trabalharem
satisfeitos, serdo mais dedicados e isso as levara a melhores resultados.

Limongi-Franc¢a (2016) preleciona que a era do conhecimento favoreceu o surgimento
de uma nova realidade social, que refletiu em: aumento da expectativa de vida, introducao de
novos habitos e de novos estilos de comportamentos, aumento da responsabilidade social, maior
atribuicao do tempo livre aplicado ao trabalho, o que afeta as dimensdes social e psicologica do
trabalhador. A autora argumenta que essas exigéncias atingem e modelam interativamente
pessoas e instituigdes, € que seus efeitos sobre o bem-estar, em médio e longo prazos, sao
poucos conhecidos. O estresse ¢ o grande responsavel pelo aparecimento de problemas no
mundo do trabalho urbano, o que vem a justificar que as organizagdes se interessem por estuda-
lo e por implementar QVT no ambiente laboral.

Ferreira (2015) discorre sobre programas de QVT que resultam apenas em praticas
assistenciais. Limitam-se a uma série de atividades para reducgdo do estresse que, de certo modo,
compensam os desgastes que os trabalhadores vivenciam em seus ambientes laborais. Esse
autor argumenta que, em uma visao ergondmica aplicada ao trabalho, seria esperado que as
organizagOes adaptassem o trabalho ao ser humano; porém, na abordagem assistencialista de
QVT, o trabalhador ¢ que deve se adaptar as condi¢cdes ambientais do trabalho, transformando-
se na variavel de ajuste. Nessa situacdo, as reais causas de mal-estar, segundo o autor,
permaneceriam intactas, demonstrando a natureza paliativa dessa abordagem. Ainda, tais
programas de QVT apresentariam um carater compensatério, uma vez que as atividades

propostas apenas minimizariam os efeitos dos desgastes sofridos pelos trabalhadores.
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A gestdo de um servico publico direcionado ao cidadao também se interessa pela QVT.
A exceléncia na gestdo publica poderia ser alcangada por meio de valores que produzissem as
mudangas necessarias, caso fossem internalizados pelos servidores publicos (LIMA, 2005).

No ambito publico, aliado a organizagao do trabalho, que sofre os efeitos de continua
precarizagdo, tém-se observado um contingente diminuto de trabalhadores pressionados a
alcangarem resultados acima da média por tempo prolongado. Dessa maneira, eleva-se o custo
humano na execucao das atividades que contribuem para o aumento de adoecimento e mal estar
(ANTLOGA, PINHEIRO, et al., 2014). Para os autores, o servigo publico brasileiro estaria
marcado por novas exigéncias. A introducdo de novas tecnologias e processos de trabalho, o
aumento das expectativas dos cidaddos usudrios por servigos mais ageis e eficientes e a
intensificagdo e flexibilizagdo da producdo sacrificam o quadro reduzido de trabalhadores, sem

oferecer-lhes uma estrutura adequada para suportar as novas exigéncias.

Taveira (2010) explica que a reflexdo sobre a qualidade de vida no trabalho possibilita
a articulagdo dos interesses que abarcam o mundo subjetivo dos trabalhadores, interesses que
se associam as crengas, aos valores, as ideologias, bem como aos interesses politicos e
econdmicos, por vezes de natureza diversa, além de contraditorios.

Para estudar a QVT, ¢ preciso uma base tedrica que possibilite a compreensao de como
se da a construcdo de conhecimentos, de comportamentos e de crencgas, para que o coletivo
possa ser considerado, bem como a relagao entre os aspectos sociais € individuais.

A escolha da Teoria das Representacdes Sociais (TRS) como referencial tedrico desta
pesquisa possibilitou o estudo entre o sujeito e sua relagdo com o meio social (GUARESCHI,
2012). Segundo Spink (1993), as representagdes sociais contribuem para a construcao de uma
realidade comum na medida em que se constituem como uma espécie de conhecimento
elaborado socialmente que possibilita a comunicacao entre os integrantes do grupo social.

Nesse contexto, ¢ importante pesquisar quais sdo as Representa¢des Sociais (RS) sobre
a QVT para os servidores publicos que integram o quadro da Institui¢cdo no Estado de Sao Paulo,
pois isso permite a compreensao de expectativas, crengas, informagdes e conhecimentos desses
servidores em relagdo as agoes da QVT. Permite, igualmente, proporcionar uma discussao sobre
os elementos que possam contribuir junto ao processo decisorio a cargo dos gestores da

Institui¢do, no qual os diversos aspectos de sua gestdo fossem considerados.
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1.1 Problema

Conhecer as Representagdes Sociais dos servidores, essa forma de conhecimento do
senso comum, em relagao a Qualidade de Vida no Trabalho pode ajudar na estruturagdo de
programas de treinamentos e de capacitagdes mais eficazes, que transformem efetivamente os
saberes e os conhecimentos. Além disso, seria possivel um alinhamento do discurso com a
pratica, consolidando os programas que promovem o Grau de Exceléncia da Institui¢ao, o que
implica melhoria da qualidade em todas as suas dimensoes.

A implantacdo bem-sucedida de programa de QVT tem valor estratégico e pode
contribuir para melhorar os resultados a serem alcangados pela Institui¢do. Assim, no ambito
da Institui¢do escolhida, as questdes norteadoras do estudo foram: “Quais sdo as representagdes
sociais de servidores publicos sobre a QVT?” e “Qual é o nivel de satisfacdo dos servidores

publicos, em relag@o aos principais aspectos da sua qualidade de vida no trabalho?”

1.2 Objetivos

1.2.1 Objetivo Geral

O objetivo geral da pesquisa foi investigar a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) dos
servidores publicos de uma Instituicdo Publica Federal e suas representacdes sociais sobre a

QVT.

1.2.2  Objetivos Especificos

— Descrever o perfil sociodemografico dos servidores pesquisados;
— Mensurar aspectos de QVT; e
— Identificar as atitudes, crencas e valores dos servidores diante da Qualidade de Vida

no Trabalho.

1.3 Delimitaciao do Estudo

A pesquisa foi realizada em uma Institui¢do Publica Federal (IPF) criada em 20/11/1968
e estruturada em: 10 Superintendéncias Regionais, uma delas localizada no Estado de Sao

Paulo, 119 Delegacias, 55 Inspetorias e 351 Agéncias espalhadas pelo Brasil.
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O Estado de S@o Paulo ¢ sede da Superintendéncia Regional da 8* Regido Fiscal, em
que ha 32 Unidades Locais e um quantitativo de 5.143! servidores. Desse total, 1.104 servidores
(21,47%) ja recebem o Abono de Permanéncia e podem requerer a aposentadoria a qualquer
tempo.

Até 2005, grande parte das atividades e funcgdes relativas a Gestdo de Pessoas era
desempenhada por outro 6rgao ligado ao Ministério da Fazenda. A partir de 2005, a atividade
de Gestao de Pessoas passou a ser executada diretamente pela Instituigao.

Os servidores da Institui¢ao incluem os pertencentes a Carreira de Auditoria, ou seja,

Auditores-fiscais e Analistas-Tributérios, e os pertencentes aos demais cargos.

1.4 Estrutura da Dissertacio

Esta dissertagdo esta estruturada em cinco capitulos, No primeiro deles, apresentam-se
o problema, os objetivos, a delimitacdo do estudo e sua relevancia.

O segundo capitulo, denominado Revisdo de Literatura, trata da concepgao de trabalho
na sociedade contemporanea e, nesse contexto, mais especificamente, do trabalho no ambito
das organizagdes publicas brasileiras. Sao contemplados também: as Teorias sobre Qualidade
de Vida no Trabalho, os Modelos Classicos de Qualidade de Vida no Trabalho e as
contribui¢des da teoria das representagdes sociais.

Os aspectos dos procedimentos metodoldgicos da pesquisa, a apresentagdo dos
resultados relativos aos dados sociodemograficos que contribuiram para a caracterizacdo dos
participantes da pesquisa e o levantamento das variaveis sociais constituem os contetidos sobre
os quais se discorre no terceiro capitulo.

Descrevem-se, no quarto capitulo, os resultados e a discussdo dos dados obtidos, € no

quinto capitulo apresentam-se as consideragdes finais sobre o estudo realizado.

I Levantamento efetuado em setembro de 2018.
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2 REVISAO DE LITERATURA

Em esséncia, interessa a esta pesquisa a apresentacdo e aprofundamento em trés
referenciais tedricos: (1) a Teoria das Representagcdes Sociais, que apresenta a forma de
conhecimento denominada de senso comum, de construcdo coletiva, ¢ que ressalta a
importancia da influéncia do afeto em sua construcao; (2) a Psicodindmica do Trabalho, que se
interessa por estudar o sofrimento e o prazer do trabalhador na realizacdo do trabalho,
observando-o no coletivo e introduzindo conceitos como os de mecanismos de defesas
coletivos, sublimagdo, carga psiquica, entre outros; e, (3) a Ergonomia da Atividade, que
introduz um conceito de QVT que resgata a valorizagdo e importancia do trabalhador em sua

construgdo, conforme Figura 1.

Figura 1 — Referenciais Tedricos e QVT

Teoria das
Representacoes
Sociais (MOSCOVICI,
2017) que possibilita
estudar a relagdo do
sujeito com o seu meio
social.

A Psicodinamica do

Trabalho (DEJOURS, 2015)
que avalia o prazer e o
sofrimento relacionados ao
trabalhador e seu trabalho,
uma vez que o homem, ao
trabalhar, além da
produgdo, acaba por
modificar a si mesmo.

A Ergonomia da Atividade,
proposta por Ferreira
(2015) que apresenta uma
QVT contra hegemonica,
ao procurar adaptar o
trabalho ao ser humano,
conciliando produtividade
e bem estar.

Fonte: Elaborado pelo autor.

Os topicos relativos ao trabalho e a precarizacdo do trabalho sdo apresentados no

proximo subitem.
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2.1. O Trabalho e a Precarizacao do Trabalho.

O trabalho, de forma mais reducionista e sob a dtica da fisica, pode ser reconhecido
como uma medida da energia transferida pela aplicagdo de uma forca ao longo de um
deslocamento. Sdo necessarias duas condi¢cdes para uma forg¢a realizar trabalho: haver
deslocamento e haver a forca, ou parte dela, em direcdo ao deslocamento. Nesse contexto, o
trabalho poderia ser realizado pelo homem, pela maquina ou por um animal, mas os dois Gltimos
executantes nao teriam a¢do de intencionalidade. Contudo, um homem poderia exercer uma
forga sobre um objeto para moveé-lo, visando, intencionalmente, resolver um problema, qual
seja, produzir uma resposta a uma dada situacdo. Considerando que em meio a necessidade ou
caréncia o trabalho humano surge como uma solug¢do de resposta, ¢ possivel compreender o
homem que trabalha como um ser que da respostas (FRIGOTTO, 2008).

Do exemplo acima pode-se chegar a um conceito basico de trabalho humano: pode ser
concebido como uma atividade resultante do esforco fisico e mental voltada a produgao de bens
e servicos (LIEDKE, 1997).

A palavra trabalho, em sentido etimoldgico, compara-se a um instrumento aplicado a
tortura, trazendo certa no¢do de sofrimento. O vocabulo a ela associado, Tripallium, em latim
que representava um instrumento de tortura. Desse vocabulo originou-se a palavra “trabalho”,
em portugués, labor, em inglés, travailler, em francés, todas elas fazendo referéncia a fadiga e
sofrimento. Contudo, seu significado modificou-se, tendo o sentido atual de positividade, seja
como fonte de produtividade e expressao de humanidade, para Marx, ou como fundamento das
riquezas das nagdes, segundo Adam Smith (MERCURE e SPURK, 2005).

Mercure e Spurk (2005) argumentam que o conteudo e o sentido da palavra “trabalho”
variam conforme as culturas e as épocas. A nog¢do de trabalho passou por inimeras mutagdes
no Ocidente, vindo a se tornar uma qualidade ontoldgica, indissociavel do ser ou da existéncia
humana. O trabalho diferencia os homens do restante dos animais.

Segundo Muller (2005), a obra de Max Weber apresenta a significagdo do trabalho, a
organizag¢do racional do trabalho e a relacdo entre identidade pessoal e vocagdo como temas
fundamentais. Esse autor afirma que, para Weber, o trabalho ¢ necessario para a reprodugdo no
sentido bioldgico e social da humanidade, constituindo, assim, um indispenséavel instrumento
para a sobrevivéncia humana.

Frigotto (2008) propde haver trés distingdes concomitantes em relagdo ao trabalho
humano: o trabalho diferencia-nos dos animais; representa, em qualquer tempo histérico, uma

condi¢do necessaria ao individuo; e, historicamente, assume formas especificas nas varias
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modalidades de producdo da existéncia humana. Esse autor argumenta que o animal responde
e adapta-se de forma instintiva a0 meio, pois sua regulagdo e programacao ¢ ato da propria
natureza. Diferentemente do homem, nao projeta e nem modifica a sua existéncia. Ja o homem,
justamente por conta de sua acao consciente do trabalho, € capaz de criar e recriar a sua vida.

O trabalho ¢ um processo interativo e também uma atividade. O homem, ao exercer o
trabalho modifica a natureza e se transforma (KOLHS, FERRAZ, ef al., 2018). Segundo os
mesmos autores, o trabalho ¢ a produgdo e reproducdo das necessidades sociais definidas
historicamente pelo homem social e por ele atendidas. Em consonancia com esta afirmagao,
encontram-se os argumentos de Durrive e Schwartz (2018), de que qualquer trabalho reivindica
um uso de si, ndo havendo uma simples execu¢do, mas uso, entendido como uma convocacao
de um individuo singular com amplas capacidades, maiores que aquelas necessarias para a
execucao da tarefa.

Avangando na constru¢do do conceito de trabalho, Ciavatta (2008) apresenta-o como
principio educativo, remetendo essa afirmacao a rela¢do entre o carater formativo do trabalho
com a a¢ao humanizadora da educacao.

A defini¢ao de trabalho, para Dejours (2011) d& destaque a dimensao humana, uma
vez que ¢ considerada trabalho toda a atividade manifesta por homens e mulheres que visa
realizar aquilo que ndo se encontra prescrito pela organizacao do trabalho. Segundo o autor, se
o trabalho se reduz a uma atividade prescrita, ¢ possivel automatiza-la; mas o trabalho humano
sempre sera necessario, pois a cada automatizacao surgem novas dificuldades que exigem a
elaboragdo de novo saber-fazer. Assim, o trabalho ¢ a criacdo do novo, do inédito, daquilo que
ainda ndo se encontra prescrito pela organizagdo do trabalho.

O mesmo autor argumenta que ¢ necessario um novo olhar sobre a organizacdo do
trabalho, devendo ser rejeitada a ideia de separacao entre trabalho de planejamento ou de
concepcdo e trabalho de execucgdo. Para ele, o trabalho de execugdo pode ser prescrito e
automatizado, mas, mesmo na possibilidade de automa¢do do trabalho prescrito, novos
problemas e dificuldades irdo surgir, mobilizando, necessariamente, como resposta a esta nova
situagdo, o trabalho humano que resulta em trabalho de concepgao.

Dejours (2011) argumenta sobre a existéncia de duas concepgdes de organizagdao do
trabalho, a prescrita e a real. O trabalhador serd mobilizado a ajustar a primeira para realizar o
proposto pela segunda. Segundo o autor, ao promover esse ajuste, do trabalhador sera exigido
a disponibilidade de iniciativa, de inventividade, de criatividade e de formas especificas de

inteligéncia.
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E natural que exista um distanciamento entre o trabalho prescrito e o trabalho real,
principalmente devido a impossibilidade de se estabelecer todos os procedimentos, regras e
normas, para previsao, de forma integral, das multiplas possibilidades de situacdes concretas
que ocorrerdao durante a execu¢do das tarefas e das atividades. Assim, diante dos lapsos
normativos, para que as atividades possam ser executadas com seguranca, ha necessidade de
cooperagdo entre as pessoas, assegurando-se que elas trabalhem juntas por vontade propria, a
fim de superar coletivamente as contradi¢des que surgem naturalmente da organizacdo do
trabalho (DEJOURS, 2011).

A cooperacdao ¢ um fator de liberdade dos individuos que ndo pode ser imposta
preventivamente, ¢ nem descrita antecipadamente, pois exige, para sua ocorréncia, relagdo de
confianca entre os individuos envolvidos. Para Dejours (2011), a confianca vem a ser uma
dimensao irredutivel do trabalho, da seguranca, da qualidade e da seguridade. Deve haver
confianga entre os colegas, chefes, subordinados e dirigentes, mas com frequéncia ela falta ou
permanece fragil nessas relagdes. Esse autor alega que a organizacdo do trabalho real ndo pode
ser neutra em relacdo a confianga, visto que ela permite a constru¢ao de acordos, normas e
regras adaptadas a forma de como o trabalho ¢ executado.

Como contraponto ao coletivo do trabalho e a necessidade de cooperacdo na execucao
do trabalho real, alguns autores argumentam que ha fortes pressdes para retorno ao
individualismo. Anjos (2016) argumenta sobre a impossibilidade de se “trabalhar s6”, pois,
mesmo que algumas atividades aparentemente possam ser exercidas de forma isolada, observa-
se que inimeras pessoas colaboram para torna-las possiveis. Para esse autor, a pds-modernidade
¢ caracterizada, tanto pelo crescente individualismo, quanto pela crise da coletividade,
observando-se, inclusive, que o sentido do trabalho, tdo importante na formagdo e no
desenvolvimento do processo identitario, ndo se encontra mais atrelado a tradi¢cao ou a religido.

Segundo o mesmo autor, a precarizacdo do trabalho ameaca a subjetividade do
trabalhador, da mesma forma que o retorno ao individualismo vulnerabiliza o trabalhador diante
da organizagao do trabalho.

Behring (2008), citando a autora Graga Druck, informa que os anos 1990 trouxeram
para o Brasil, associada a competitividade e produtividade, uma espécie de epidemia da
qualidade, e a terceirizagdo foi uma proposta apresentada junto a difusdo dos programas de
qualidade total.

A flexibilizagdo no trabalho ocorrida no Brasil seria uma reagdo a agenda progressista
do movimento operario dos anos 1970/80, por apresentar um componente evidentemente

politico, imbricado na maximizacao dos lucros. “Dai a necessidade de destruir, desmantelar,
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individualizar, limitando ao minimo a socializa¢do do trabalho e a constru¢do de sujeitos
coletivos” (BEHRING, 2008, p. 225). Segundo essa autora, a qualidade total aliada as praticas
de terceirizagdo e externalizagdo, somada a exigéncia da polivaléncia requerida, trouxe fortes
implicagdes aos trabalhadores, como exemplos: baixo investimento nas politicas das empresas
relativas aos beneficios, ndo compartilhamento dos ganhos de produtividade, ampliacdo da
distancia entre o trabalho real e o trabalho prescrito, aumento da insegurancga, perda de emprego
e precarizagao das condi¢des de trabalho e saude.

Para Antunes (2015), diante de um processo de precarizacao estrutural do trabalho, os
capitais globais enfraquecem e desmontam a legislagdo trabalhista brasileira. Esse autor
vaticina que a flexibilizacdo ampliard os mecanismos de exploragdo do trabalho, promovendo
a destruicao de direitos sociais arduamente conquistados.

Feitas estas primeiras consideragdes acerca do conceito do trabalho e de seu contexto,
pode-se observar que, a0 mesmo tempo em que o trabalho pode ser emancipador, modificador,
tanto da realidade quanto de si mesmo, e fonte de produtividade e de expressdo de humanidade,
também ¢ possivel vislumbrar certa coexisténcia de tensdo, de mal-estar e de sofrimento nos
sujeitos que o realizam.

Para resgatar a nocao de sofrimento, de mal-estar e de adoecimento associados a no¢ao
de trabalho, ¢ preciso transitar pela Psicodinamica do Trabalho, assunto este que ¢ tratado no

proximo subitem.

2.2. A PsicodinAmica do Trabalho: a Analise da Relacdo do Prazer, Sofrimento e
Trabalho

O conceito de normalidade ¢ um daqueles conceitos que se sobressai, quando se estuda
a saude mental dos trabalhadores. Soldera (2016) explica que se pode entender por
“normalidade” o equilibrio psiquico encontrado entre as defesas psiquicas do trabalhador e o
trabalho patogénico que ele € constrangido a realizar. Esse equilibrio € resultado de um processo
de regulagdo que mobiliza os trabalhadores a elaborarem estratégias defensivas. Esse autor
argumenta que, se for conquistada e conservada pela forg¢a, a normalidade resultard em
sofrimento.

Jaem 1980, Dejours (apud SOLDERA, 2016) apontava a necessidade de se destinar um

espago publico, no ambiente de trabalho e legitimado pelos trabalhadores, que permitisse, por
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meio da livre circulacdo da palavra, a problematizacao das questdes laborais, € que propiciasse
a escuta e a fala auténtica.

Esse espaco proporciona as condi¢des psicoldgicas e sociais que permitem a
manifestagdo e validagdo social da inteligéncia astuciosa. Considera-se que essa forma de
inteligéncia, sempre transgressiva e elaborada no espaco psiquico privado, precisa passar pela
validagdo social, para tornar-se socialmente eficaz (DEJOURS e ABDOUCHELI, 2009).

Tendo em vista que a simples observagdo nao permitiria apreender e compreender as
relagdes de trabalho, Lancman (2011) alerta para a necessidade de se proporcionar uma escuta
voltada para quem executa o trabalho. E preciso entender o trabalho e explica-lo, considerando-
se também a qualidade das relagdes que ele propicia.

Lancman (2011) considera que a recomposi¢ao das regras da organizagao do trabalho
ocorrera somente se for proporcionada aos trabalhadores a capacidade de pensar a reapropriagao
da inteligéncia que foi destruida pelo trabalho. Assim, seria possivel a reconstrugcdo da
subjetividade dos trabalhadores. Segundo a autora, a democratizagao das relagdes de trabalho
que possibilita a elaboragdo de novas regras so se torna possivel com a criagdo de um espago
publico que propicie a discussao e facilite o confronto de opinides.

O trabalho ocupa posicao central na vida do ser humano, e ¢ por meio da linguagem que
esse sujeito expressa suas vivéncias, construgdes, sofrimentos e relacionamentos no trabalho.
Dessa forma, o que possibilita a constru¢do das enquetes em psicodindmica ¢ o uso da
comunica¢do. Com uso da linguagem mediando as trocas entre os grupos de trabalhadores
reunidos para discutir o trabalho € possivel a constru¢ao de forma compartilhada de um
determinado ponto de vista (DEJOURS, 2011).

Segundo o mesmo autor, a Psicodindmica recomenda que a escuta se realize de forma
coletiva e se desenvolva a partir de um processo de reflexdo coletivo, realizado em um espago
publico de discussdo. Tal reflexdo possibilita ao sujeito a reapropriacao da realidade do
trabalho, bem como a mobilizacdo necessaria para realizagdo de mudangas no sentido de
atenuar o sofrimento no trabalho e torna-lo mais saudavel. A pratica em psicodinamica do
trabalho requer a observancia de dois requisitos: deve-se observar a autenticidade da palavra
dentro dos grupos e requer-se o engajamento efetivo dos pesquisadores da clinica do trabalho
que fardo a intervencgao.

Para Dejours (2011), a existéncia de um espaco publico da palavra e da escuta, mesmo
ndo se pensando em uma intervencao em psicodinamica do trabalho, poderia ser uma pratica
recomendavel a ser implementadas pelas empresas. Esse espaco traria ganhos consideraveis,

pois estaria aberta a possibilidade de criag@o efetiva de coletivos de trabalho como resultado,
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tanto da elaboracdo compartilhada das vivéncias, quanto da experiéncia da elaboragdo coletiva

do sentido no trabalho. O referido autor preleciona que:

[...] a criag@o de espagos organizacionais — nos quais o reconhecimento pelos
pares favoreca a expressao do saber-fazer — pode também ter efeitos positivos
para o engajamento dos sujeitos na agdo como mediadora para a renovagao do
desejo. Neste caso, estariamos no registro do prazer advindo do
reconhecimento, tanto em relacdo a conformidade com as regras do oficio
como da singularidade da contribuicao do sujeito (DEJOURS, 2011, p. 51/52).

O resultado obtido no processo de elaboragdo compartilhada das vivéncias viria a se
consubstanciar em um relatorio construido pela equipe que conduziu a enquete. Esse relatorio
seria validado pelos grupos de discussao, que permitiria sua disseminagao e o confronto com
novos pontos de vista. Assim, segundo o autor, além da troca das experiéncias vividas, ocorreria
a construg¢do de um novo ponto de vista compartilhado.

Dejours ¢ Abdoucheli (2009) indicam uma importante reviravolta epistemologica
ocorrida na psicopatologia do trabalho, quando se relegou a questdo das doengas mentais
ocasionadas pelo trabalho, em detrimento da observancia de que, em geral, os trabalhadores
ndo desenvolvem doengas mentais em func¢do do trabalho. O sofrimento no trabalho passou a
ser 0 objeto de pesquisa em psicopatologia. Nao se trata de um sofrimento qualquer, pois, como
¢ considerado como uma vivéncia subjetiva, ele ocupa uma posi¢ao intermedidria entre o bem-
estar e a doenca mental descompensada. Tal sofrimento ¢ compativel com o equilibrio psiquico
e com a normalidade, mas sujeito a uma série de mecanismos de regulagao.

A normalidade ¢ considerada, na psicopatologia do trabalho, como um enigma a
pergunta “como ndo enlouquecer no trabalho?” O sofrimento pode decorrer do conflito entre o
funcionamento psiquico do trabalhador e a organizagao do trabalho e propiciar o surgimento de
estratégias defensivas construidas, organizadas e gerenciadas de forma coletiva. Tais defesas
modificam, transformam e atenuam a percep¢do que os trabalhadores t€ém da realidade que
ocasiona o sofrimento (DEJOURS e ABDOUCHELI, 2009). Esses autores esclarecem que a
maioria dos pesquisadores focalizavam seus estudos nas condigdes de trabalho, entendidas
como as pressdes bioldgicas, mecanicas, fisicas e quimicas apresentadas no local de trabalho.
Tinham o corpo dos trabalhadores como principal alvo, e entendiam que somente as condi¢des
de trabalho ocasionavam-lhes doengas, desgastes e envelhecimento. Em contraste com as
condigdes de trabalho tem-se a organizagao do trabalho, representada pela divisao do trabalho
e pela divisao de homens. A primeira refere-se ao modo operatério prescrito, a cadéncia e a
divisdo de tarefas, e a segunda refere-se ao comando, a hierarquia e a divisdo de

responsabilidades.
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O Quadro 1 apresenta de forma sintética, ambos os conceitos, segundo o olhar da

Psicodindmica do Trabalho.

Quadro 1 - Condigdes e organizagdo do trabalho sob o olhar da Psicodinamica do Trabalho-
Condicoes

: AL E -
TOPICO ALVI\(/}];?IX CONCEITO OBSERVACAO

Entendem-se as pressoes Ocasionam deseastes

Condic¢des de fisicas, mecanicas, . g ’

O Corpo . o envelhecimento e doencas
trabalho quimicas e biologicas do sométicas
posto de trabalho. '
Divisao do trabalho:
divisdo de tarefas entre . .
os operadores Incitam o sentido € o
reparticio caéléncia o interesse do trabalho para o
. modo operatério sujetto
Organizagio O FuI;?l?lIil:om*ento prescrito.
do trabalho psiq Divisao de homens: - ~
reparticio das Solicita as relagges entre
responsabilidades pessoas e mobiliza os
hierarquia cornan’ do investimentos afetivos, o
controc%e e’tc ’ amor e o 0dio, a amizade, a
(Cons tru,géo'social) solidariedade e a confianca.
(*) Pressupde um modelo de homem que faz de cada individuo um sujeito sem outro igual, que
reage a realidade de maneira estritamente original.

Fonte: (DEJOURS e ABDOUCHELLI, 2009, p. 125/126)

A Psicodinamica reconhece o trabalho como elemento fundamental na construgdo do
sujeito, pois, ao trabalhar, 0 homem modifica a si mesmo. Contudo, o trabalho surge como
mediador entre o singular e o coletivo e entre o campo social e o inconsciente do individuo. Ao
possibilitar um espago de construcao de sentido, permite a “[...] conquista da identidade, da
continuidade e da historicizacao do sujeito” (DEJOURS e ABDOUCHELI, 2009, p. 143).

Retomando o quadro acima, verifica-se que a divisdo do trabalho ir4 tratar de tudo o que
for prescrito ao trabalhador, inclusive a observagao prescrita de uma hierarquia, um comando
ou um controle. Em outras palavras, tudo o que antecede a execugdo do trabalho, incluindo
regras ¢ comandos, formais ou informais, divisao de tarefas e de contetido, sera denominado
organizag¢do prescrita do trabalho (KOLHS, FERRAZ, et al., 2018).

A organizagdo prescrita do trabalho distancia-se da organizacdo real até por
impossibilidade de se prescrever a totalidade de eventos previsiveis ou imprevisiveis passiveis
de ocorréncia, afinal a realidade sempre sera volatil e imprevisivel. Esse distanciamento obriga

o trabalhador ao engajamento psiquico, para que possa estabelecer estratégias que eliminem ou
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minimizem eventuais falhas com as quais se depara na realizacdo do trabalho real, mesmo ao
custo de transgressao das normas, regras e formas previstas no trabalho prescrito. Para realizar
o trabalho real, o trabalhador ird se utilizar da criatividade, da engenhosidade e da criagdo, o
que ird constituir uma realidade de agao diferente daquela que foi planejada. Assim, para a
Psicopatologia do Trabalho ¢ muito importante que se promova a distingdo entre o trabalho
prescrito e o real (KOLHS, FERRAZ, et al., 2018).

Seligmann-Silva (2009) argumenta que, quanto maior a distancia entre a organizagao
prescrita e a organizacao real do trabalho, maiores sao os perigos para a saude e seguranca do
trabalhador e para a qualidade daquilo que se produz. Esse autor enfatiza que reduzir ou superar
essa distancia ¢ o real desafio que a Psicodinamica do Trabalho se propde a atender.

Submissdo, servidao voluntaria, sobrecarga de trabalho e praticas violentas contra o
patrimonio, contra si ou contra o outro exemplificam algumas modalidades de estratégias
defensivas que sdo elaboradas pelos trabalhadores a fim de ajudé-los no enfrentamento mental
do trabalho. Apenas em curto prazo as estratégias defensivas ajudariam os trabalhadores a
manterem-se em estado de equilibrio. J& em médio e longo prazos, os trabalhadores poderiam
atingir uma espécie de embotamento, um torpor psiquico e uma despolitizacdo, que se verifica
quando ndo tém poder para intervir e modificar a organizagdo do trabalho que executam
(SOLDERA, 2016).

As causas do sofrimento apresentado pelo trabalhador podem ter suas origens no proprio
corpo, como resultado de acdes mecanicas envolvendo aspectos ergondmicos, ou em seu
psiquismo, seja por insatisfacdo decorrente da falta de reconhecimento ou da falta de sentido e
significado das atividades desenvolvidas. A Psicodindmica explica que o sofrimento ligado ao
trabalho podera ser patogénico, redundando em doengas mentais ou psicossomaticas, ou podera
possibilitar no préoprio trabalhador o desenvolvimento ¢ melhoria de seu estilo de vida, o
sofrimento criativo (SOLDERA, 2016).

O sofrimento possui um conceito bem especifico na Psicopatologia do Trabalho, ndo
transferivel para outras disciplinas. Dejours (apud SELIGMANN-SILVA, 2009) explica que,
por vezes, o trabalhador pode usar certo espaco de liberdade para modificar a propria
organizagdo prescrita do trabalho, para torna-la mais congruente com o seu desejo ou suas
necessidades, utilizando-se de negociacdo, invengdes ou modulagdes do modo operatdrio.
Quando a negociacdo entre desejos, anseios individuais e a organizagdo ¢ malsucedida ou
esgotada, bloqueia-se a relagdo homem-organizacao do trabalho, iniciando-se o sofrimento e a

luta contra ele.
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Seligmann-Silva (2009) aponta para o interesse crescente, nos estudos dejourianos,
sobre 0 modo como essa luta contra o sofrimento se faz ao mesmo tempo individual e
coletivamente, resultando em seu ocultamento ou em sua identificagdo como expressao de
patologia, ou, ainda, em situagdes de enfrentamento efetivo das causas enraizadas nas situagdes
de trabalho.
As forcas ligadas a organizagdo do trabalho tendem a empurrar o individuo em diregao
a doenca mental, produzindo assim o sofrimento. A Psicodindmica entende que:
[...] o conflito entre organizagdo do trabalho e funcionamento psiquico pode
ser reconhecido como fonte de sofrimento, a0 mesmo tempo como chave de
sua possibilidade de andlise. Mas o sofrimento suscita estratégias defensivas,
construidas, organizadas e gerenciadas coletivamente. [...] Tudo se passa como
se, por falta de poder vencer a rigidez de certas pressdes organizacionais
irredutiveis, os trabalhadores conseguissem, gracas a suas defesas, minimizar

a percepcao que eles tém dessas pressdes, fontes de sofrimento. (DEJOURS e
ABDOUCHELIL, 2009, p. 127/128).

Segundo os mesmos autores, frustragdo, aborrecimento, medo e sentimento de
impoténcia podem surgir como subprodutos relacionados ao sofrimento no trabalho. Diante do
sofrimento, o trabalhador pode se utilizar da ressonancia simbdlica. Como o nome ja sugere, se
houver concordancia entre o inconsciente do sujeito e os objetivos da organiza¢ao, ou em outras
palavras, se o trabalho real em algum grau for compativel com as representacdes simbolicas do
trabalhador, havera no palco do trabalho uma reinterpretacdo do teatro da infancia. Esse fato ¢
denominado de ressonancia simbolica. Para que ela ocorra, a tarefa deve apresentar um sentido
para o sujeito, a partir de sua propria historia.

Dejours e Abdoucheli (2009) explicam que a psicopatologia do trabalho concebe o
homem como um sujeito pensante, capaz de refletir, interpretar sua situacdo e condigdes em
relacdo ao trabalho, e de socializar tais condi¢des. Um sujeito que em razdo da referida
interpretagdo ¢ capaz de reagir e de se reorganizar fisica, afetiva e mentalmente, vindo a agir
sobre o proprio trabalho, contribui para a evolucao das relagdes sociais de trabalho. Os referidos
autores reconhecem que as condutas e as vivéncias dos trabalhadores sofrem profunda
influéncia do sentido que esses individuos atribuem a sua relagao no trabalho.

A subjetividade do trabalhador precisara ser considerada, tanto para se combater o
sofrimento individual e coletivo, quanto para se propiciar o prazer na realiza¢do do trabalho.
Além da subjetividade, alguns sentimentos podem, igualmente, contribuir para o prazer no
trabalho, entre eles: sentimentos proporcionados pela liberdade para se expressar, agir e pensar

sobre o trabalho, sentimentos de orgulho profissional, realizagdao e gratificagdo (KOLHS,

FERRAZ, et al., 2018).
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Segundo os mesmos autores, a Psicodindmica aponta que o coletivo de trabalho ¢ bem
mais do que um simples agrupamento de pessoas, pois devem ser consideradas as vivéncias
relativas a construgdo social de acordos, regras e normas que envolvem o trabalho em seus
aspectos técnicos e éticos. Ha que se considerar também a inteligéncia, o envolvimento e o
compromisso, que redundam na cooperagdo, no campo dessa construcao social.

Dejours e Abdoucheli (2009) ensinam que, na abordagem da psicopatologia do trabalho,
o trabalhador, em toda e qualquer situacao, sempre sera considerado como participe do coletivo,
e nao como um individuo singular, pois os trabalhadores: (1) constroem relagdes entre si, para
elaborar estratégias defensivas em comum contra o sofrimento; (2) constroem relagdes com
seus pares, a fim de alcangar reconhecimento pela originalidade de seu saber-fazer, constru¢ao
de sua identidade e de sentimento de pertencimento a um coletivo de trabalho; (3) constroem
relagdes com a hierarquia, para que possam reconhecer suas habilidades; e, (4) constroem
relagdes com seus subordinados, em busca de reconhecimento de sua competéncia ou
autoridade.

Kolhs, Ferraz, et al. (2018) argumentam que, para Dejours, a solidariedade e confianca,
base da cooperagdo, ¢ que possibilitardo uma agao coordenada, para construcao de estratégias
defensivas coletivas. Para os autores, a cooperacdo, na visdo de Dejours, estaria atrelada a
mobilizagdo subjetiva e a inteligéncia astuciosa.

A Psicodindmica também avalia que o prazer e o sofrimento correspondem a uma
relagdo pessoal do trabalhador e seu trabalho, tendo em vista que no trabalho, além da produgao
0 homem modifica a si proprio. A capacidade de lidar com as demandas psiquicas oriundas do
confronto entre o trabalho real e prescrito ¢ que definird se o sofrimento serd criativo ou
patogénico, ou seja, se dele surgirdo criatividade e prazer ou o adoecimento (KOLHS,
FERRAZ, et al., 2018)

A Psicodinamica distingue dois tipos de sofrimento, que se diferenciam em razao do
resultado alcangado. Se a organizacdo do trabalho prescrita possibilita margem de liberdade
para que os operadores possam transforma-la, melhor geri-la e aperfei¢oa-la, o sofrimento
vivenciado ¢ o criador. Quando j& houve o esgotamento das possibilidades de gestdo,
aperfeigoamento e transformacdo da organizacao do trabalho, e apenas restam as pressoes
rigidas e incontorndveis que resultam em sentimento de impoténcia, medo, aborrecimento ou
frustracdo, ndo havendo mais recursos defensivos disponiveis aos trabalhadores, tem-se, entdo,
o sofrimento patogénico. Nessa situagdo, o sofrimento ndo compensado inicia a destrui¢ao do
aparelho mental e do equilibrio psiquico do individuo, tendo por consequéncia a doenga e a

descompensac¢do mental ou psicossomatica (DEJOURS e ABDOUCHELI, 2009).
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Diante do sofrimento criativo, o trabalhador ao superar os obstaculos e dificuldades
determinados pela organizagdo do trabalho, também se modifica a si mesmo, ao desenvolver
sua inteligéncia pratica e capacidade, a0 mesmo tempo em que converte o sofrimento em prazer.

A inteligéncia pratica ou astuciosa ¢ uma forma especifica de inteligéncia mobilizada
na invencao, imaginag¢do, inovacao, criatividade, e nos ajustamentos. Tal inteligéncia, que se
ocupa do saber-fazer, ¢ fundamentalmente transgressiva e se encontra em constante
confrontagdo com as normas e regras. Contudo, para que seja posta em acao ¢ necessario que a
organizac¢do do trabalho lhe confira liberdade e reconhecimento, ao possibilitar o exercicio da
criatividade frente aos acontecimentos proporcionados na execucao do trabalho real (KOLHS,
FERRAZ, et al., 2018).

A Psicodindmica interessam as fontes que proporcionam a atividade dessa inteligéncia
astuciosa. Alias, ela surgiria como resultado do préprio sofrimento, atenuando-o, e levando,
pelo exercicio de tal inteligéncia, ao atingimento do prazer (DEJOURS e ABDOUCHELI,
2009)

Os citados autores reafirmam que, para a Psicopatologia do Trabalho, a defasagem entre
a organizag¢ao prescrita e a organizacao real do trabalho € relevante, pois ¢ nessa defasagem que
se insere a inteligéncia astuciosa. Considerando-se que a organizacdo do trabalho ¢ que
primeiramente lucra com os resultados obtidos da mobilizacdo dessa modalidade de
inteligéncia, ¢ necessario que os administradores ndo tentem negar essa defasagem,
possibilitando que esse espaco seja passivel de utilizagdo publica, pelos trabalhadores.

A administracdo, ao permitir que os operadores invistam nesse espago, rompe com o
principio taylorista da divisdo do trabalho entre concep¢do e execugdo. O sucesso da
inteligéncia astuciosa precisa ser reconhecido e validado publicamente, o que envolve
visibilidade e transparéncia. Esse reconhecimento e validagdao possibilitam o surgimento ou
constituicdo de um espago publico protegido propicio para um debate entre hierarquia e
operadores quanto a uma gradual evolucdo da propria organizacdo prescrita do trabalho
(DEJOURS e ABDOUCHELL 2009).

Ao lidar com o sofrimento, o individuo emprega estratégias defensivas para alcangar o
prazer e o reconhecimento do coletivo de trabalho. Essas estratégias sdo conhecidas como
sublimagdo. Em outras palavras, as estratégias defensivas sdo elaboradas pelos trabalhadores
para enfrentar mentalmente o trabalho e para manter sua normalidade, ou seja, manter seu
equilibrio psiquico. A sublimacao ocorre no momento em que o trabalho deixa de produzir

sofrimento e passa a produzir prazer (KOLHS, FERRAZ, et al., 2018).
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Interessa a Psicodinamica “[...] buscar a origem do sofrimento proveniente da relacio
sujeito/organizagdo do trabalho e a compreensao desse sofrimento e das estratégias defensivas”,
individuais ou coletivas, produzidas pelo trabalhador em busca de seu equilibrio psiquico
(SOLDERA, 2016, p. 245). Esse autor argumenta que a fonte desse sofrimento esta no conflito
entre o funcionamento psiquico do trabalhador e a organizagdo do trabalho, e que no mesmo
conflito esta o campo para as possibilidades de analise.

Entre o hiato proporcionado pelas imperfei¢des do trabalho prescrito e o real do
trabalho, o sujeito que o realiza faz uso de sua engenhosidade e inteligéncia pratica. Tanto a
hierarquia, com a avaliag¢do da utilidade técnica e social do trabalho, quanto os colegas, com a
avaliagdo da particularidade e beleza do saber-fazer, podem validar tais usos, pela “[...]
constatacdo da contribuicdo individual realizada para o funcionamento do processo de
trabalho”, proporcionando ao trabalhador uma recompensa simbolica denominada
reconhecimento (KOLHS, FERRAZ, et al., 2018, p. 1724).

Segundo esses autores, o reconhecimento, no ambito do trabalho, apoia-se em dois
pilares: reconhecimento em funcdo da utilidade proporcionada pelo trabalho realizado e
reconhecimento pela exceléncia em sua execucdo. Em outras palavras, pela habilidade,
inteligéncia, originalidade ou talento pessoal, ambas as modalidades de reconhecimento sdo
resultados de julgamentos: o primeiro, pela hierarquia, e o segundo, pelos colegas de trabalho,
respectivamente, julgamento de utilidade e julgamento estético.

Para Kolhs, Ferraz, et al. (2018) o reconhecimento pela utilidade abrange os aspectos
social, econdmico e técnico. Busca-se o resultado util apresentado pelo trabalhador ou
trabalhadores, alcangcando, dessa maneira, contribui¢des pessoais individuais ou coletivas. O
reconhecimento pela estética ¢ proporcionado pelos pares que conhecem as dificuldades
encontradas para a realizagio das atividades. ““O reconhecimento traz também um beneficio no
registro da identidade, isto ¢, naquilo que torna este trabalhador um sujeito tnico, sem nenhum
igual” (DEJOURS e ABDOUCHELI, 2009, p. 135).

Segundo Soldera (2016), sem o reconhecimento, o trabalho ndo encontrara sentido, € o
sofrimento ndo se transmutara em prazer. Nessas condi¢des, surgird o sofrimento patogénico,
cabendo ao trabalhador valer-se de suas estratégias defensivas para tentar manter um minimo
de integridade psiquica e social.

Em outras palavras, se o caminho escolhido pela organizagao do trabalho for a rigidez,
ele poderd provocar o sofrimento psiquico no operador do trabalho. Se o caminho for o da

liberdade dos trabalhadores, mediante uma negociagdo entre o trabalhador e a organizacao
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prescrita do trabalho que possibilite a adaptacdo desse trabalhador, satisfazendo suas
necessidades, o resultado sera seu equilibrio psicossomatico (KOLHS, FERRAZ, et al., 2018).

Esses autores defendem que o trabalho pode ser fonte de prazer quando o trabalhador,
pelo uso de suas estratégias defensivas, pelo exercicio da inteligéncia pratica, da criatividade e
pelo reconhecimento de sua contribuicdo para a organiza¢do, modifica ou ressignifica o
sofrimento criativo. Pode-se afirmar que a conquista da identidade e o alcance do prazer e da
saude dependem da dinamica do reconhecimento e das estratégias defensivas estabelecidas
contra o sofrimento.

O trabalho saudéavel também requer a instauracdo da ética, que propicia fortes vinculos
de confianga reciproca, respeito as capacidades e sentimentos individuais, e reconhecimento de
todos os operadores, a fim de lhe proporcionar identidades mais robustas. S6 assim podera ser
construido o sentido do trabalho no mundo mental do trabalhador. A mobilizacdo de
inteligéncia e de sentimentos que promovam a sublimagdo e a criatividade requer
necessariamente a constru¢do de sentido para o trabalho (SELIGMANN-SILVA, 2009).

Tanto o individuo quanto o coletivo do trabalho elaboram estratégias de defesa. Sendo
o sofrimento, o prazer, as aspiragdes e os desejos vivéncias subjetivas desempenhadas por um
sujeito Uinico, com sua historia, experiéncia e sentimentos marcadamente pessoais, ¢ de se
esperar que, apos vivenciar o sofrimento, o trabalhador desenvolva, num plano individual, seus
proprios mecanismos de defesa, vindo a adaptar-se as condigdes de trabalho de forma
otimizada. As relacdes de trabalho sao exemplos de situagdes coletivas. Nessas situacoes,
mesmo vivenciando individualmente seu proprio sofrimento, cada trabalhador ¢ capaz de unir
esforcos, para que, de forma coletiva, estratégias de defesa coletiva possam ser elaboradas
(KOLHS, FERRAZ, et al., 2018).

O sofrimento e o prazer, o amor, a angustia ¢ o desejo, o sujeito ¢ a identidade sao
exemplos de vivéncias subjetivas que remetem a um individuo Unico, com sua historia de vida
e experiéncias Unicas, de tal forma que tais vivéncias ndo sdo as mesmas de um sujeito em
relacdo ao outro. Contudo, parece ser facil entender que varios sujeitos suportando um
sofrimento Unico também seriam capazes de juntar suas forcas para elaborar uma estratégia
comum de defesa. Tais estratégias coletivas de defesa impactariam, sem duvida, o
funcionamento psiquico de cada individuo, mas também desempenhariam um papel essencial
na estruturacao, coesao ¢ estabilizacdo dos coletivos de trabalho (DEJOURS e ABDOUCHELI,
2009).

Convém ressaltar que nem sempre as estratégias defensivas apresentam potenciais

benéficos. Ha casos em que permitem que o trabalhador conviva com o sofrimento e permanega
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alienado em relacdo as suas verdadeiras causas. A auséncia de luta sobre as contradigdes, bem
como a auséncia da mobilizacdo subjetiva, acarreta alienacdo e permanéncia no sofrimento
patogénico. J& a mobilizagdo subjetiva faz com que ocorra a ressignificacdo das situagdes
promotoras do sofrimento criativo em situacdes geradoras de prazer. Conclui-se que o trabalho
nem sempre € patogénico, visto que € o tinico mediador da realizagdo pessoal no campo social
(KOLHS, FERRAZ, et al., 2018).

Para a Psicopatologia do trabalho, o real desafio ¢ definir um conjunto de agdes que
possam modificar o sofrimento e favorecer sua transformagao em criatividade, beneficiando a
identidade do sujeito, o que propiciaria o incremento de sua resisténcia ao risco de
desestabilizacdo mental. Nessa situag¢ao, segundo Dejours e Abdoucheli (2009), o trabalho
promove uma mediagdo para a saude. Em sentido oposto, se a situag¢do de trabalho, as relagdes
sociais de trabalho e as decisdes gerenciais promovem o sofrimento em seu sentido patogénico,
o trabalho desestabiliza e fragiliza a saude do trabalhador.

Feitas estas consideragdes, pode-se inferir que elas se aplicam de forma universal, pouco
importando se o trabalho ¢ realizado pela iniciativa privada, por empresas e organizacdes
inseridas em um mercado globalizado e extremamente competitivo, ou se ¢ realizado pelo
proprio poder publico, sob a égide da Administragdo Publica e de servidores publicos que
ingressaram em seus quadros conforme regras diferenciadas de contratacdo. Embora nao sujeito
a competicao, observa-se que o servigo publico brasileiro ¢ bastante vulneravel as pressdes
econdmicas que continuamente fragilizam ou precarizam as condi¢cdes em que esse trabalho ¢
executado.

No subitem que segue, apresenta-se brevemente o contexto da Administracao Publica
Brasileira, iniciando-se com uma descri¢ao do modelo burocratico classico e da administragao
publica gerencial que procurou substitui-lo, embora, ainda hoje, seja possivel afirmar que
coexistem no servigo publico padrdes culturais oriundos da burocracia e do tecnocracismo.
Verifica-se a permanéncia de obstaculos ligados a formagado de gestores e a forma como ocorre
a gestao de pessoas em um ambiente em que se vivencia, por todos os lados, a perda continuada

de direitos tdo duramente conquistados.
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2.3. Administracao Publica Brasileira

2.3.1 Modeclos de Administragao

Observa-se, no servigo publico, tensdo entre o sofrimento do trabalhador e a organizacao
prescrita do trabalho, a0 mesmo tempo em que a sociedade parece demandar um novo modelo
de organizagao publica.

Aparentemente, ha um problema que precisa ser superado: como ¢ possivel manter a
saude do servidor publico em um modelo de administragdo que procura o cumprimento de
metas de produtividade em detrimento da falta de reposi¢ao de seus quadros de trabalhadores
e, além disso, que reluta em valorizar sua forca de trabalho e cerceia por todas as formas sua
capacidade de articulagdo coletiva e de cooperacao?

A década de 1980 foi marcada por profundas mudangas realizadas no desenho das
organizagdes programaticas e nas politicas de gestdo publica (SECCHI, 2009). Esse autor
argumenta que tais reformas administrativas visavam a incorporagao das novas praticas e
discursos originarios do setor privado, para utilizagdo como modelos nas organizacdes publicas
em quaisquer esferas de governo.

Secchi (2009) afirma que, durante o século XX, o modelo burocratico weberiano foi
amplamente disseminado nas administragdes publicas ao redor do mundo. Segundo o autor,
para Weber a fonte de poder dentro das organiza¢des burocraticas localizava-se no exercicio da
autoridade racional-legal, e o poder emanaria das normas e das instituicdes formais. Derivam
dessa visdo as trés principais caracteristicas desse modelo de organizagdo: a impessoalidade, o
profissionalismo e a formalidade.

A impessoalidade determina que, tanto as relagcdes entre os membros da organizagao
quanto a relagdo entre ela e o ambiente externo devem ter base em fungdes e linhas de
autoridade bem definidas. A impessoalidade também implica que as posi¢cdes hierdrquicas
pertencem a organiza¢do, independentemente das pessoas que as ocupam. O profissionalismo
liga-se ao mérito. As pessoas chegam ao cargo por meio de suas capacidades técnicas e de seu
conhecimento, ¢ as funcdes lhes sdo atribuidas por meio de uma competigdo justa e adequada.
J4 a formalidade impde responsabilidades e deveres aos integrantes da organizagdo, além de
configurar e legitimar a hierarquia. A formalidade implica documentagdes escritas dos
procedimentos administrativos, formalizacdo das comunicacdes, tarefas formalmente
estabelecidas, divisdo racional das tarefas e padronizacdao dos servigos prestados (SECCHI,

2009).
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O modelo burocratico tem na eficiéncia organizacional sua principal preocupagdo. Entre
os valores celebrados encontram-se a equidade e a eficiéncia administrativa. A primeira ¢
aplicada no tratamento igualitdrio aos trabalhadores que desempenham atribui¢des
semelhantes, e a segunda leva a observancia irrestrita das prescri¢des formais das atividades,
com preocupagdo voltada para o modo como os servicos sdo executados. Secchi (2009) observa
que esse modelo traz implicita uma desconfianga ampla em relacdo a disposi¢ao ao trabalho, a
responsabilidade e a capacidade criativa dos trabalhadores, aplicando-se a teoria X de
McGregor.

Entre as criticas ao modelo burocratico de organizagdo, Secchi (2009) enumera algumas
disfungdes, entre elas: o efeito negativo na motivagcdo dos trabalhadores como resultado da
prescrigdo estrita no desenho das tarefas, a resisténcia apresentada pelos trabalhadores as
mudangas e a obediéncia irrestrita as normas e procedimentos que levam a desconfiguragao dos
objetivos que a administracdao publica se propunha alcangar. A antiguidade, como critério para
promocao no cargo, também ¢ alvo de criticas, ao se alegar que ela inibe a competi¢ao e fomenta
o corporativismo entre os servidores. Essas disfung¢des prejudicariam e inibiriam as capacidades
de inovagdo e criatividade, além de promover certa arrogancia nos servidores publicos, em
relagdo aos cidadaos destinatarios de seus servigos (SECCHI, 2009).

Segundo o autor, o0 modelo burocratico de Weber foi considerado ineficiente, moroso,
de estilo autorreferencial, deslocado das necessidades dos cidaddos. Taxado de inadequado para
a realidade contemporanea, encontrou a Administracao Publica Gerencial (APG) como uma
das alternativas para sua substituicao.

O autor argumenta também que o modelo burocratico enfatiza o controle de processo,
por apresentar uma visdo mais pessimista em relagdo aos funciondrios publicos. A APG, por
apresentar uma percepc¢ao mais favoravel do servidor publico, tem seu mecanismo voltado para
a avalia¢do de resultado. “A administragdo publica gerencial ou nova gestdao publica ¢ um
modelo normativo pds-burocratico para a estruturagdo e a gestdo da administracdo publica
baseado em valores de eficiéncia, eficacia e competitividade” (SECCHI, 2009, p. 354).

Farias (2002), ao avaliar o novo contexto social em que se insere o modelo de
administragao gerencial brasileiro, argumenta que o servidor publico precisa ser valorizado em
funcdo daquilo que produz e agrega ao interesse publico. O referido autor relaciona alguns
instrumentos para a constru¢ao do novo perfil de servidor e gestor ptblico: a) recursos aplicados
em desenvolvimento profissional, capacitacdo e formacao; b) remuneragdo principalmente
voltada a contrapartida ligada aos atributos individuais de desempenho; e, ¢) controle por parte

da sociedade.
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O papel do Estado sofreu grandes transformagdes, nas ultimas décadas. Deixou de ter
enfoque na produgado de bens e servigos para assumir o papel de regulador e condutor da politica
social. Tal transformacao envolve redefinicdo das relagdes com a sociedade, pois as pessoas
sd0 0s principais recursos para o alcance dos objetivos organizacionais. O perfil tradicional e
burocratico do servidor publico ndo atende as necessidades da sociedade contemporanea, e o
novo perfil profissional deverd abarcar: trabalho em equipe; relacionamento interpessoal;
capacidade empreendedora; capacidade de adaptagdo e de comunicacdo; criatividade;
iniciativa; dinamismo, capacidade de negociacdo; orientagdo para resultados; polivaléncia e
mobilidade; e, valorizagdo da gestao profissionalizada e do aperfeigoamento dos membros da
alta administracdo (FARIAS, 2002).

O Estado brasileiro ¢ democratico, e situa-se entre o0 modelo burocratico e gerencial. A
transi¢ao do Estado Patrimonial para o Estado Gerencial foi significativamente elevada, mas
repleta de contradicdes (BRESSER-PEREIRA, 2001).

Observa-se que a adocdo pela Administracio Burocratica Classica (ABC) foi uma
alternativa superior & Administra¢ao Patrimonialista do Estado (APE), uma vez que esta ultima
se apoiava no empreguismo, no nepotismo e na corrup¢do. Contudo, outra questdo foi
levantada. Embora representasse uma maneira segura de administrar, a administracao
burocratica ndo era eficiente, pois ndo garantia um custo baixo para a administragdo, tampouco
oferecia qualidade adequada aos servigos prestados a sociedade. Tratava-se de uma
administracao lenta, custosa e nada orientada para o cidadao (COSTA e SOUZA, 2015).

A Administragdo Publica Gerencial, embora tenha se inspirado na administragao
privada, apresenta a defesa do interesse publico como sua principal distingdo (COUTINHO,
2000). Esse autor argumenta que o modelo gerencial volta suas atengdes para a satisfacdo dos
cidadaos, promovendo um servigo publico de maior qualidade a sociedade, a0 mesmo tempo
que abandona o carater autorreferido do modelo burocratico anteriormente voltado aos
interesses do aparelho do Estado.

Costa e Souza (2015) apontam para algumas caracteristicas basicas da administracao
publica gerencial: ¢ orientada para a obtencdo de resultados e voltada ao cidadao; amplia o grau
de confianga atribuido aos politicos e servidores publicos; utiliza-se da descentralizacao e do
incentivo a inovagao e a criatividade; e, controla os gestores publicos utilizando-se do contrato
de gestdo. Segundo esses autores, a administracdo publica burocratica apresenta enfoque no
processo, concentrando-se em atender as demandas dos cidaddos e as definigoes de

procedimentos. Ja a administragdo publica gerencial € orientada para resultados e, ainda que se
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deva combater o nepotismo e a corrupgdo, para isso ndo ¢ necessario a ado¢do de rigidos
procedimentos.

Cardoso e Cunha (1994, apud COUTINHO, 2000) avaliam existir no servigo publico
brasileiro a coexisténcia do tecnocracismo e da burocracia, ambos os padrdes culturais que
produzirdo no servidor publico um comportamento com as seguintes caracteristicas:
formalismo excessivo, ritualismo das regras, rotinas administrativas baseadas em rigidas
estruturas ¢ de diminuta interpessoalidade. Esse comportamento propiciaria a reducdo da
criatividade, da responsabilidade e do comprometimento dos servidores publicos. Esses autores
argumentam que pouco se investe em atividades integradoras ou em mecanismos de
cooperagdo, pois prevalece a separacdo em detrimento da integracdo. Em outras palavras,
prevalece o isolamento dos grupos nas se¢oes, divisdoes ou departamentos.

Segundo Coutinho (2000), a cultura da prestacao de servigos contrapde-se as culturas
tecnocraticas e burocrdticas e preocupa-se com o estabelecimento de relacdes de
interdependéncia fortemente baseadas na cooperagdo e na parceria. O referido autor também
argumenta que, para que a organizagao possa produzir um bom desempenho, cada setor precisa
alcancar a melhor qualidade em suas atividades.

Cardoso e Cunha (1994, apud COUTINHO, 2000) registram a existéncia de quatro
aspectos que reputam como importantes em uma cultura de prestacio de servicos, a saber:

v' Parceria - assumindo-se que o servidor publico e o cidaddo s3o pessoas
interdependentes, que trabalham em conjunto e que estdo envolvidas em um mesmo
processo e com interagdo constante;

v' Compromisso - pelo fato de que o servidor trabalha para atender necessidades alheias
ndo voltadas ao seu proprio interesse. O atendimento sempre esta a servigo do cidadao;

v" Busca pela qualidade - um conceito mais amplo de qualidade, a exceléncia que deve

ser procurada de forma incessante. Em primeiro lugar estd a satisfacao do usudrio dos
servigos publicos; e

v' Efetividade - que reflete uma prestagdo de servigos que produza resultados concretos e
visiveis aos usudrios, € que resolva de fato seus problemas e satisfaca suas reais
expectativas.

Coutinho (2000) argumenta que a observancia desses quatro aspectos propiciaria o
desenvolvimento de mecanismos mais transparentes, maior circulagdo de informagdes e
descentralizacdo de atividades e decisdes. Isso exige um modelo de servidor publico mais
especializado em encontrar solugdes rapidas e efetivas para os problemas detectados e dotado

de grande autonomia. O referido autor, citando Cardoso e Cunha (1994), preleciona que a
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autonomia deve privilegiar os relacionamentos voltados para o publico interno e externo da
organiza¢do. A autonomia estaria relacionada a autorresponsabilidade, para produzir nos
servidores o sentimento de pertenca a organizagdo, aumentando seu engajamento,
comprometimento e capacidade, tanto para identificar, quanto para solucionar os problemas
com interdependéncia.

Para Bresser-Pereira (2005), a implementacdo da Reforma da Gestdo Publica de
1995/98 ainda hoje apresenta obstaculos, principalmente quanto as questoes relativas a gestao
de pessoas, que poderiam ser tratadas por uma secretaria da presidéncia com nivel ministerial.
Para o autor, a administracdo gerencial enfatiza que os ocupantes das carreiras exclusivas de
Estado e os gestores publicos devem passar por um processo de profissionalizagcdo continua,
exigindo-se que seu recrutamento se dé a partir de concursos publicos, e ressaltando-se a
promogao anual de concursos publicos para todas as carreiras de Estado do Governo Federal
realizados durante sua gestao.

Contudo, o Ministério de Planejamento, Orcamento e Gestdo, que tinha por missdo a
implementagao da reforma gerencial, acabou por nao dar a devida ateng¢ao e importancia a ela.
O orgamento publico, nao sendo relacionado diretamente com a adesao ao programa de gestao
da qualidade, acabou por diminuir a importancia da implantagao deste ultimo, Assim, dificultou
o abandono da cultura burocratica, os concursos anuais para as carreiras de estado foram
descontinuados e a transformagdo de 6rgaos do Estado em agéncias executivas ndo prosperou
(BRESSER-PEREIRA, 2001).

O Brasil tem buscado, desde o final da década de 1980, métodos € mecanismos que
possam atualizar, tanto empresas quanto o servico publico, nos aspectos referentes a
produtividade e qualidade. O Programa Brasileiro de Qualidade e Produtividade - PBQP, criado
em 1990, com foco na Gestdo de Processos, ja concebia em seu bojo o Subcomité da
Administragdo Publica, que veio a estimular os Programas de Qualidade no Servigo Publico.
Em 1995, no advento da Reforma do Estado, foi criado o Programa Qualidade e Participacao
na Administragdo Publica — QPAP, que considera a qualidade como principal instrumento de
modernizacdo do aparelho estatal. No Ministério do Planejamento, Orgamento e Gestdo, em
1999 foi criado o Programa da Qualidade no Servigo Publico — PQSP, alterando-se o foco para
o atendimento ao cidaddo. Em 2005, com o Decreto n.® 5378, de 23/02/2005, por meio da
unificagdo do Programa de Qualidade com o Programa Nacional de Desburocratizagdo o
Governo Federal lancou o Programa Nacional de Gestdo Publica e Desburocratizacdo —

GESPUBLICA. (FERREIRA, 2012).
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O Plano Diretor da Reforma do Aparelho do Estado tinha no Programa da Qualidade e
Participacdo na Administracdo Publica o seu principal instrumento para promover mudangas
de comportamentos e de valores preconizados pela nova Gestao Publica. E, segundo plano,
buscava alcangar maior eficiéncia e eficacia nos processos internos da Administracao Publica,
por meio de sua revisao (BRASIL, 1997).

A implementacao do QPAP na organizagdo se apoia em oito principios:

(1) Satisfacao do cliente, assim entendidos os demais orgdos e entidades publicas, os
servidores e os cidadaos, estes ultimos na qualidade de legitimos destinatarios da acdo
publica;

(2) Envolvimento de todos, inclusive gestores e servidores, com a Qualidade e a melhoria
continua da Administra¢ao Publica;

(3) Gestao Participativa, pressupondo-se participagdao dos servidores na melhoria de seus
processos de trabalho, disseminagdo das informagdes, descentralizagdo do poder
decisoério, cooperagdo entre gestores e servidores;

(4) Geréncia de Processos, incluindo a anélise e identificagao dos processos de trabalho,
buscando seu aperfeicoamento e melhoria, avaliando-os a partir dos resultados aferidos
pelos cidaddos destinatarios dos servicos;

(5) Valorizagao do Servidor Publico, por meio da conscientizagdo do sentido e do valor da
missdo executada pelo servidor, do reconhecimento do mérito e da profissionalizacdo
do servigo publico;

(6) Constancia de Propositos;

(7) Melhoria Continua; e

(8) Nao aceitacao de erros.

O quadro 2 apresenta uma retrospectiva do Programa Nacional de Gestao Publica e

Desburocratizagao no periodo 1990 - 2005.



41

Quadro 2 - Retrospectiva do Programa Nacional de Gestdo Publica e Desburocratizagao

Ano 1990... 1996... 2000... 2005
PBQP QPAP GESPUBLICA
Subprograma da Programa da PQSP .
; . Programa Nacional
Prosrama Qualidade e Qualidade e Programa da de Gestio Piblica
g Produtividade na Participagdo na Qualidade no o
Administragdo Administragdo Servigo Publico . s
1 1 Desburocratizacao
Publica Publica
Objetivos ~ Qualidade do Gestdo por
Gestdo de N . resultados
do Gestdo e resultados atendimento ao .
processos Sy orientada para o
Programa cidaddo oy an
cidadao

Fonte: Cadernos GESPUBLICA (BRASIL, 2007, p. 7).

O Programa Nacional de Gestdo Publica e Desburocratizagdo (GESPUBLICA) é uma
politica publica que tem como foco promover e expandir a cidadania, fortalecendo a
democracia. Busca alcancar uma nova forma de gestdo publica, que seja ética, participativa,
transparente, descentralizada, orientada para o cidadio e dotada de controle social (BRASIL,
2007).

Viérios sao os fundamentos que, juntos, definem o que se entende por exceléncia em
gestao publica, a saber: exceléncia dirigida ao cidadao; legalidade; moralidade; impessoalidade;
publicidade; eficiéncia; valorizagdo de pessoas®; visio de futuro; gestdo participativa’®;
aprendizado organizacional; gestio baseada em processos e informagdes; agilidade*; inovagao®;
foco em resultados; e, controle social® (BRASIL, 2007).

Bresser-Pereira (2005) preleciona que a gestao publica, a forma moderna como ¢
conhecida a administragdo publica gerencial, requer uma classe mais qualificada de
administradores do que aquela que existia na administracdo burocratica. Em funcdo da

necessidade de maior autonomia, por comandarem agéncias ¢ departamentos mais

2 Que ocorre quando se concede autonomia para que o servidor possa alcangar metas, desenvolver novos processos
de aprendizagem, desenvolver sua potencialidade e de ter reconhecimento em fun¢do de seu desempenho.
(BRASIL, 2007)

3Que requer o estabelecimento de confianga, compartilhamento de informagdes e cooperacdo para delegar e
conceder autonomia que possibilite o alcance de metas. Assim, os servidores assumem novos desafios e os
processos de trabalho dos quais participam, tomam decisdes, inovam e criam, além de contribuirem para um clima
saudavel na organizagdo (BRASIL, 2007).

4 A adogio de postura proativa representada pela resposta e antecipagdo rapida as mudangas ambientais. (BRASIL,
2007)

Entende-se por inovagdo a capacidade de fazer mudangas que possam aperfeigoar os produtos, processos €
servigos disponibilizados pela organizacdo. A inovagdo deve fazer parte da cultura (BRASIL, 2007).

A boa gestdo publica promove a participagdo do cidaddo na avaliagdo dos servigos € nas decisdes publicas, etc.
(BRASIL, 2007).
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descentralizados e tomarem decisdes de forma continua, esses administradores precisam
apresentar maior grau de competéncia e de prestigio.

Setti (2011) argumenta que o modelo a ser alcancado no Brasil seria o de uma
administracao publica gerencial que enfatizasse performance e resultados, mas o que aconteceu
de fato foi a existéncia concomitante dos modelos gerencial, burocratico e patrimonialista. Tal
fato propiciou que os resquicios do patrimonialismo restringissem os ganhos que poderiam ter
sido produzidos pelo gerencialismo. O autor aponta que essa coexisténcia dos trés modelos
implica reconhecer que as etapas de progresso historico dos modelos de administragdo publica
existente no Brasil ndo foram consolidadas. O Brasil avangou pouco no quesito administragao
publica em termos de profissionalizagdo e interagdo com a sociedade. Existe a sensacao de
distanciamento e de isolamento entre o Estado e a sociedade, da qual o Estado aparenta ndo
representar os interesses.

Lima (2005) observa que o Programa da Qualidade no Servigo Publico (PQSP)
apresenta fundamentos e conceitos que o tornam exemplo de doutrina adequada, completa e
vigorosa para alcancar a desejada transformacdo da administragdo publica brasileira. O
Programa ¢ orientado ao cidadao, com foco em resultados, descentralizado, desburocratizado e
totalmente aberto ao controle social. Esse autor considera que uma organizagdo de qualidade
faz bem feito aquilo a que se destina e no tempo adequado. Ele pondera que a capacidade para
fazer bem feito extrapola a competéncia técnica necessaria para se cumprir a missdo. Tal
capacidade implica planejamento, organizacao, conduc¢do, coordenagdo e controle, a fim de
agregar valor ao que precisa ser feito. Em outras palavras, o que precisa ser feito deve ser bem
feito sob a oOtica dos proprios servidores envolvidos na atividade, do governo e, principalmente,
do destinatario final, o cidaddo, tanto na condi¢ao de usuario desses servicos quanto na condi¢ao
de mantenedor (LIMA, 2005).

Jorge (2009) sustenta que € necessario mais que a capacidade de saber fazer ou executar
sua atividade-fim para que uma organizagdo possa ser considerada de qualidade. Para o autor,
¢ preciso racionalidade, traduzida por uma organizag¢ao que seja gerenciavel, que possibilite a
obten¢do da eficiéncia e que apresente eficacia. Em outras palavras, uma organizagdo que
possibilite que as metas sejam alcangaveis e que apresente efetividade, representando
transformagdo e impacto. Assim, a qualidade podera ser auferida em curto prazo, pelo nivel de
satisfacdo dos usudrios do servigo publico ofertado, e em médio e longo prazos, pelo grau de
qualidade de vida apresentada pela sociedade e pelo nivel de competitividade sistémica

alcancado pelo pais.
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Segundo Bresser-Pereira (1996), a administracdo publica gerencial apresenta os
seguintes contornos: (1) do ponto de vista politico, ocorre uma descentralizagdo que transfere
recursos e atribuigdes para os niveis locais e regionais; (2) também ocorre uma descentralizagao
do ponto de vista administrativo, delegando-se maior autoridade para os administradores
publicos, e uma crescente autonomia; (3) as organizagdes deixam de adotar uma hierarquia
piramidal, ocorrendo reducdo em seus niveis hierarquicos; (4) em vez de desconfianga total,
adota-se uma confianca limitada nas atividades exercidas pelos agentes publicos; (5) os
processos administrativos deixam de ser controlados de forma rigida em cada etapa, e o controle
passa a ser por resultados, a posteriori; (6) em vez de a administragdo se voltar para a satisfagcdo
de seus proprios interesses, passa a atender aos interesses do cidadao, ou seja, deixa de ser
autorreferida, e a prioridade passa a ser o atendimento ao cidadao.

Neste ponto, encerra-se o levantamento minimo das referéncias, com as quais se
procurou tracar, ainda que de forma limitada, uma visdo atual da administracdo publica
brasileira, de suas origens, conflitos e pontos de inflexdo. Um ponto identificado nesta secao
que cabe ressaltar ¢ a necessidade de se conferir maior grau de autonomia e de confianga aos
servidores publicos no exercicio de suas atividades, pois esse aspecto, associado ao respeito
mutuo e a escuta coletiva, possibilita que a cooperacdo seja estabelecida de forma auténtica e
natural. Tais aspectos foram considerados pela Psicodindmica de Dejours como a base para o
surgimento da inteligéncia astuciosa, que transforma o sofrimento, na realizagdo do trabalho,
em criatividade e inovagdo o que, por sua vez, pode redundar em um trabalho diferenciado,
valorizado e reconhecido socialmente.

Trabalho, sofrimento e sentimento de bem-estar dos trabalhadores estdo na génese do
construto da Qualidade de Vida no Trabalho. Varios modelos foram concebidos, em relagdo a
esse construto: o de Richard Walton propde a humanizagao do trabalho e a concessao de maior
autonomia as equipes de trabalho; o de Hackman e Oldham conceitua a QVT com base no bem-
estar do individuo; e, o de Westley € uma proposta para eliminag¢@o dos indicadores causadores
de insatisfacdo, descompromisso, anomia, alienagdo e sentimento de insignificincia no
ambiente de trabalho, entre outros. Alguns autores sdo criticos de um modelo assistencialista
de QVT que parece predominar no ideario organizacional, e defendem a ideia de que uma QVT
efetiva ¢ possivel, para aumento do bem-estar do trabalhador e para melhoria da produtividade.

No subitem que segue apresenta-se um panorama da evolucao do conceito de Qualidade

de Vida no Trabalho e das produgdes académicas que permeiam esse tema.
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2.4. Teorias sobre Qualidade de Vida no Trabalho.

A Historia e a Paleontologia fornecem diversas provas de que o homem sempre
procurou desenvolver ferramentas, artefatos e métodos que minimizassem os desgastes
produzidos pelo trabalho (SANT'ANNA, KILIMNIK e MORAES, 2011).

O assunto Qualidade de Vida no Trabalho esta presente na histdria organizacional desde
épocas remotas, a exemplo das corporacdes de oficio, no final da Idade Média (MOTTA e
VASCONCELOQOS, 2006).

A Organizagdo Mundial de Saude (OMS) compreende a satde, ndo apenas como
auséncia de enfermidades ou doengas, mas também como um completo estado de bem-estar
fisico, mental e social (Constituicdo - OMS, 1946). Segundo pesquisa de Toniol (2017),
realizada na biblioteca e nos arquivos da OMS, a espiritualidade ja se encontrava presente nos
documentos oficiais da Organizagdo desde sua fundagdo, ocorrida em 1948, mas foi em maio
de 1984, na sede da OMS, por ocasido da 37 assembleia geral da instituicdo, que ocorreu a
aprovacdo da resolugdo WHA37.13, que inscreveu a dimensdo espiritual como um fator

intrinseco a saide humana, nos seguintes termos:

[...] tendo considerado o relatdrio da direg@o geral [da OMS] sobre a dimenséo
espiritual para o “Programa saude para todos no ano 2000” e também
acompanhando as indicagdes do Comité executivo sobre a resolugdo EB73.
R3, a assembleia: [...] reconhece que a dimensdo espiritual tem um papel
importante na motivacao das pessoas em todos os aspectos de sua vida. Afirma
que essa dimensao ndo somente estimula atitudes saudaveis, mas também deve
ser considerada como um fator que define o que seja satide. Convida todos seus
Estados-membros a incluirem essa dimensdo em suas politicas nacionais de
saude, definindo-a conforme os padrdes culturais e sociais locais (TONIOL,
2017, p. 267) (grifos originais).

Marques (2003) argumenta que a OMS vem sinalizando, para as praticas de cuidado a
saude, a dimensdo espiritual, mas, ainda assim, uma aten¢do mais acurada ndo tem sido
dispensada a essa esfera que ¢ pouco enfatizada nas ci€ncias da saude e sofre continua
marginalizagao.

O trabalho a que se dedica o individuo, assim como as condigdes em que ele ¢ executado,
ocupa papel importante para que se possa atingir esse estado de completo bem-estar fisico,
mental, social e espiritual. A ado¢do adequada de cuidados médicos, de higiene, de prevencao
contra doencas e acidentes, além da busca de equilibrio entre trabalho, sono, repouso e

recreacao, pode ser entendida como saude (REGIS FILHO, 2015).
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Especialistas de varias partes do mundo, reunidos pela Organiza¢do Mundial de Saude,
definiram Qualidade de Vida como “[...] a percepcao do individuo de sua inser¢do na vida no
contexto da cultura e sistemas de valores nos quais ele vive e em relagdo aos seus objetivos,
expectativas, padrdes e preocupagoes” (SKEVINGTON, LOTFY e O'CONNELL, 2004, p.
299). Trata-se de um conceito amplo e complexo, € 0 que estd em questdo ¢ a percepcao do
sujeito, que esta sendo avaliada e que reflete a natureza subjetiva dessa avaliagdo influenciada
pela cultura, pelo meio ambiente e pelo contexto social do individuo (FLECK, 2000).

A época, a cultura e mesmo os individuos de um mesmo grupo social podem promover
um grau elevado de variag@o no conceito de qualidade de vida. Essa variabilidade implica que,
mesmo existindo instrumentos adequados para a mensuracdo da qualidade de vida, os
resultados poderdo apresentar resultados significativamente divergentes, quando comparados
com a autoavaliacao da qualidade de vida dos respondentes (PEDROSO, 2010).

Barros (2012), ao pesquisar as producdes académicas relativas a QVT, encontrou a
ocorréncia de trés matrizes categdricas: Matriz Sociotécnica, Matriz Humanista e Matriz da
Qualidade Total. Esse autor reconhece a grande variedade de praticas e de conceituacdes, por
vezes incoerentes, que apresentam discursos que buscam alcangcar uma supremacia
hegemdnica, Reconhece também que a Unica posi¢do de consenso se refere, justamente, a
imprecisdo do termo QVT.

A Matriz Humanista esta apresentada no Quadro 3.
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Quadro 3 - Matriz acerca da qualidade de vida no trabalho

REFERENCIAL NOCOES DE QVT AUTORES
“O conceito global de QVT, além de atos legislativos que protegem
o trabalhador, envolve o atendimento de necessidades e aspiragdes Walton
humanas, calcado na ideia de humanizagdo do trabalho e (1973)
responsabilidade social da empresa”.
“Consiste na aplicagdo concreta de uma filosofia humanista pela
introdugdo de métodos participativos, visando modificar um ou
L . ) . Bergeron
varios aspectos do meio ambiente de trabalho, a fim de criar uma (1982)
nova situagdo, mais favoravel a satisfacdo dos empregados da
empresa’
Matriz “A QVT pode ser usada para reunir todas as experiéncias de
Humanista humanizagdo no trabalho sob dois aspectos diferentes, cada um, por
sua vez, compreendendo muitos indicadores. Em primeiro lugar, a .
- - TR Ginzberg
reestruturacdo do emprego ou a reformulagdo dos postos individuais
~ etal
de trabalho; em segundo, a estruturacdo de trabalho
. . o ~ (1979)
semiautogerenciado ou semiauténomo. A reformulagao dos cargos
do grupo de trabalho implica dar as pessoas certo grau de
participacdo (informagao, consulta, codecisdo).
“Qualidade de vida no trabalho € vista como uma maneira de pensar Nf:‘}:ére
a respeito das pessoas, trabalho e organizagdo”. (1983)

Fonte: Fernandes e Gutierrez (1988, citado por Barros (2012, p. 21).

Oliveira e Limongi-Franga (2005, p. 9) assim definem QVT:

[...] ¢ um conjunto de agdes de uma empresa que envolve diagndstico e implantagéo
de melhoria e inovagdes gerenciais, tecnologicas e estruturais dentro e fora do
ambiente de trabalho, visando propiciar condi¢des plenas de desenvolvimento
humano para e durante a realizacdo do trabalho.

Veloso, Bosquetti ¢ Limongi-Franga (2005) defendem que o movimento de QVT
encontra-se formalmente delimitado na histéria do pensamento administrativo, por meio do
desenvolvimento da abordagem sociotécnica. Segundo esses autores, um dos pontos de partida
para os estudos de QVT, conforme estudos de Elton Maio, na Western Eletric, e de Eric Trist,
no Tavistock Institute of Human Relations de Londres, foi o movimento conhecido como
Relagdes Humanas.

Barros (2012) argumenta que ¢ possivel perceber, na abordagem sociotécnica, a ligagdo
entre QVT e o poder de negociar modificagdes nos processos e na organizagdo do trabalho
exercidos pelos trabalhadores. Nessa abordagem, segundo o autor, caberia aos proprios
trabalhadores a elaboragdo de uma nova organizagao do trabalho.

Para alguns autores, a QVT seria um desdobramento do modelo de qualidade total. O

programa de qualidade total, segundo Barros (2012), objetiva a melhoria do desempenho da
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empresa em trés aspectos, a saber: o ciclo produtivo, que envolve a concep¢ao do produto até
o poés-venda, o ambiente interno e o engajamento da totalidade de trabalhadores. Segundo o
mesmo autor, nesse ultimo desdobramento também repousa o ponto mais sensivel da QVT, a
mobilizacdo de todos os trabalhadores da empresa. Questdes acerca da motivagdo dos
trabalhadores e de seus niveis de satisfacdo em relacdo a empresa, a fim de que sejam cumpridos
os planos de metas que necessitam do envolvimento de todos, aparecem como preocupacao
gerencial.

Barros (2012) reconhece que € em publicacdes originarias das areas de Engenharia de
Produgdo e Administragdo Cientifica que se encontra a matriz que articula a filosofia da
qualidade total com a promog¢ao da QVT. Na visdo do autor, além de simplesmente buscarem
um trabalho mais humanizado, essas publicagdes buscavam também conciliar niveis mais
aceitaveis de bem-estar e satisfagdo com o trabalho com a pressdo por altos indices de
produtividade.

Oliveira e Limongi-Franga (2005), em seus estudos sobre a empresa Centralizacao de
Servigos dos Bancos S/A - SERASA, relataram que, nessa empresa, o processo de qualidade
de vida estava alinhado com o processo de qualidade total, com o objetivo de proporcionar aos
trabalhadores: gestdo dos aspectos de satde e estilo de vida, condigdes de satisfagcdo profissional
e pessoal, e relacionamentos interpessoais melhorados.

Questdes relativas a produtividade do trabalhador e sua satisfacdo com o trabalho podem
ser encontradas nos trabalhos de pensadores da chamada Escola Liberal. Adam Smith, por
exemplo, em sua obra A4 riqueza das nagoes (1776) (SANT'ANNA, KILIMNIK ¢ MORAES,
2011), destaca a influéncia positiva da remunera¢do sobre o aumento da produtividade, bem
como sobre a satisfagdo do trabalhador. Os referidos autores observam que a Administragao
Cientifica, como ficou conhecido o taylorismo, sob uma Otica econdmico-racional, buscou
estudar de forma detalhada o trabalho, promovendo sua fragmentagdo e, com aplicacdo de
estudos de tempos e métodos, possibilitou a simplificacdo das tarefas para permitir ganhos de
produtividade, Entretanto, acabou por transformar o trabalhador em uma das pecas da
engrenagem, retirando-lhe a autonomia e impingindo-lhe a execucdo de atividades
padronizadas e rotineiras.

Segundo Sant’Anna et al. (2011), os métodos tayloristas provocaram inimeros
descontentamento, manifestados em movimentos grevistas, sabotagens, aumento dos niveis de
absenteismo e conflitos os mais diversos, Essas manifestacoes lancaram, tanto as organizagdes
quanto os pesquisadores, a busca de propostas que pudessem atenuar os efeitos negativos dos

métodos sugeridos pela Administragdo Cientifica.
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Os estudos de Elton Mayo, realizados na fabrica da Western Electric Company, em
Chicago, revelaram que os resultados do trabalho humano eram afetados por variaveis
psicoldgicas e sociais, além dos aspectos meramente técnicos, € concluiram que o rendimento
humano ¢ influenciado, tanto por aspectos do ambiente fisico-quimico, como pelas
particularidades do individuo e pelas relagdes estabelecidas pelo trabalhador com seu grupo de
pertencimento (SANT'ANNA, KILIMNIK e MORAES, 2011).

Sant’Anna et al. (2011) prelecionam que no Tavistock Institute, em Londres,
pesquisadores desenvolveram a abordagem sociotécnica da organizagao do trabalho a partir de
um modelo desenhado para agrupar o trindbmio Organiza¢do-Individuo-Trabalho, que se
apoiava na satisfagdo do trabalhador no ambiente de trabalho e com o trabalho. Esses autores
destacam os estudos realizados por Trist e Bamforth (1950), que buscaram conhecer quais
efeitos sociopsicologicos a introdu¢dao da mecanizagdo em uma mina de carvao inglesa
produziria no coletivo dos trabalhadores, e demonstraram haver ligagdes entre a introdugao das
maquinas, a ocorréncia de conflitos e o nivel de absenteismo. A importancia desse estudo e de
outras pesquisas foi a conclusao de haver uma organizagao alternativa do trabalho possivel em

func¢do de cada tecnologia adotada, refutando-se a ideia do determinismo tecnolédgico.

2.4.1. Modelos Classicos de Qualidade de Vida no Trabalho.

Jorge (2009) apresenta uma sintese que elenca os autores e a ideia central sobre os
principais Modelos de Qualidade de Vida no Trabalho citados em artigos de revisao

bibliografica (ver Quadro 4).

Quadro 4 - Ideia central sobre os modelos de QVT

Autor Ideia Central

Walton (1973) Definicao de.01t0 crltenf)s d'e QVT a.ﬁrn de resgatar valores ¢
tornar o ambiente organizacional mais humano.

Hackman e Oldham (1975) A\./aha’ga.o da Q,YT em termos de dlmenspes da tarefa, estados
psicologicos criticos e resultados pessoais e de trabalho.

Westley (1979) A\./aha’ga.o da QVT em indicadores econdmico, politico,
psicologico e sociologico.

Werther ¢ Davis (1983) Reformulagao flos ’pl.”O_]etOS de cargos, tornando-os mais
produtivos e satisfatorios.

Nadler ¢ Lawler (1983) De.stgc'a a importancia dos trNabalhadores se envolverem com
as iniciativas de reestruturacdo do trabalho.

Fonte: Jorge (2009, p. 79).
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Fundamentado nesses cinco modelos cldssicos de QVT e seguindo os moldes dos
instrumentos construidos pela Organizagdo Mundial da Saude (OMS), pelos quais a QV pode
ser avaliada em funcdo de grupos especificos ou avaliada de forma global, Pedroso (2010)
desenvolveu um instrumento de mensuragdo de QVT que foi utilizado na presente pesquisa.
Para se compreender melhor esse instrumento, denominado pelo autor como Total Quality of
Work Life 42 (TQWL 42), é preciso conhecer um pouco mais sobre cada um dos cinco modelos
classicos de QVT. O Instrumento TQWL 42, em tdpico especifico deste trabalho, ¢

devidamente comentado e esclarecido.

2.4.1.1.Modelo de Walton

Walton concebe a QVT como:

[...] ideia calcada em humanizag@o do trabalho e responsabilidade social da empresa,
envolvendo o entendimento de necessidades e aspiragdes do individuo, através da
reestruturagdo do desenho de cargos e novas formas de organizar o trabalho, aliadas
a uma formacao de equipes de trabalho com um maior poder de autonomia e uma
melhoria do meio organizacional (PADILHA, 2010, p. 553).

Segundo a autora acima citada, Richard Walton foi o autor mais referenciado nos
estudos sobre QVT por ela pesquisados.

Walton (1973) foi pioneiro a apresentar uma visdo sistémica em relagdo ao trabalho.
Embora tenha desenvolvido um modelo tedrico, € ndo um instrumento de avaliagdo, outros
autores o transformaram em distintos instrumentos que constam da literatura (PEDROSO,
2010).

Ao tecer algumas consideragdes sobre a proposta de Walton, Pedroso (2010) argumenta
que as dimensdes apresentadas sdo muito heterogéneas. Abordam diferentes contextos, como
social, politico, juridico, econdomico e psicoldgico, pouco explorando, contudo, os aspectos
fisiologicos/bioldgicos, e nao hd um adequado balanceamento entre tais aspectos, tal fato
configuraria a fragilidade desse modelo.

Segundo Medeiros e Ferreira (2011), o conceito formulado por Walton apresenta como
fator limitante a falta de aspectos referentes a organizacgao do trabalho e aos modelos de gestao.

No Quadro 5 sdo apresentados os resultados das pesquisas de Walton, sintetizados em
uma lista de oito categorias conceituais de QVT adaptadas segundo as considerag¢des de Padilha

(2010).



Quadro 5 - Categorias de QVT para Richard Walton.
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1. Compensagdo justa e
adequada.

Os salarios pagos sdo suficientes para a satisfagdo de necessidades
objetivas e subjetivas do trabalhador

2. Condigoes de trabalho

O trabalhador ndo pode ser exposto a condigdes de trabalho que
constituam ameagca a sua saude fisica.

3. Uso e desenvolvimento de
capacidades

O trabalhador deve ter oportunidades imediatas para desenvolver e
usar suas capacidades.

4. Oportunidade de
crescimento e seguranga

O trabalhador deve ter oportunidades futuras para o
desenvolvimento continuo no trabalho e garantia de emprego.

5. Integragdo social na
organizagao

O trabalhador forma sua identidade pessoal sob influéncia do
trabalho, de forma que a organizagdo do trabalho influencia as
condi¢des de integracdo social do trabalhador.

6. Constitucionalismo

Quais sdo os direitos do trabalhador e como ele pode manté-los na
organizacgdo?

7. O trabalho ¢ o espago total
de vida

O trabalho deve ter um papel balanceado na vida, ndo devendo
invadir o tempo da vida privada e familiar do trabalhador.

8. Relevancia social do
trabalho na vida

O trabalhador percebe que a organizagao atribui valor ao seu
trabalho e a sua carreira? O trabalhador percebe que a organizacao
na qual trabalha é socialmente responsavel?

Fonte: Padilha (2010, p. 552).

2.4.1.2.Modelo de Hackman e Oldham

O modelo teorico quantitativo de Hackman e Oldham (1975) conceitua QVT com base

no bem-estar do individuo em relacao a aspectos especificos de seu trabalho, e apresenta cinco

dimensodes essenciais ligadas a tarefa: Variedade da Tarefa, Identidade da Tarefa, Significancia

da Tarefa, Autonomia e Feedback (ver Quadro 6).



Quadro 6 - Dimensodes do Modelo de Hackman e Oldham.
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O trabalhador precisa conhecer as
atividades e tarefas em sua
totalidade, do inicio ao fim.

Significancia da tarefa
Quanto o resultado de um emprego
impacta na vida ou no trabalho de
outras pessoas, tanto na propria
organizacao ou externamente a ela.

percebida de seu
trabalho

Autonomia
Possibilidade de o trabalhador
planejar o proprio trabalho e
determinar por si mesmo OS
procedimentos nele envolvidos.

Responsabilidade
percebida pelos
resultados de seu
trabalho

Feedback
Retorno que o trabalhador tem
acerca do seu desempenho frente as
proprias atividades laborais.

Conhecimento dos
resultados do seu
trabalho

~ ESTADOS RESULTADOS
B PSICOLOGICOS PESSOAIS E DO
CRITICOS TRABALHO
Variedade da tarefa
Diversidade de atividades previstas
na execugdo do trabalho. Diferentes
habilidades e talentos do
trabalhador.
Identidade da tarefa g A C
Significancia » Motivagdo interna

ao trabalho

» Satisfagdo geral
com o trabalho

» Satisfagdo com a

sua produtividade

» Reducdo do

Absenteismo e da

rotatividade

t FORCA DE NECESSIDADE DE CRESCIMENTO DO EMPREGADO t

Fonte: Modelo de QVT de Hackman e Oldham adaptado por Pedroso (2010, p.51).

Conforme Pedroso (2010), Estados Psicologicos Criticos (EPC) ¢ a denominagao

atribuida aos trés fatores que afetam ou proporcionam a motivagao do trabalhador no ambiente

de trabalho: conhecer os resultados das atividades, responsabilidade atribuida em decorréncia

dos resultados e significancia percebida do trabalho realizado. Os EPC representam processos

individuais que ndo sofrem a influéncia das a¢des de gerenciamento durante a execugdo das

tarefas, sendo necessario conhecer certas propriedades do trabalho que possam influencia-los e

que possam ser alteradas e susceptiveis de avaliagdo. Essas propriedades do trabalho sdo

denominadas Dimensoes Essenciais do Trabalho.
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O autor relata que Hackman e Oldham constataram que, se as dimensdes essenciais do
trabalho (Significancia da tarefa, Variedade da tarefa, Identidade da Tarefa, Feedback e
Autonomia) apresentarem escores moderadamente elevados, esse trabalho apresentaria um
elevado nivel de motivagdo para aquele que o executasse. Embora o modelo em exame tenha
sido o pioneiro em relagdo a quantificacdo da variavel QVT, Pedroso (2010) alega que ele
apresenta fragilidades, uma vez que a inteng¢do contemplada no modelo era apenas estudar a
abordagem comportamental, ndo havendo a inten¢ao de também estudar o ambiente laboral.

Medeiros e Ferreira (2011) prelecionam que Hackman e Oldham desenvolveram um
instrumento que possibilita a avaliacio da QVT denominado Job Diagnost Survey, cuja
aplicacdo possibilitaria a elaboragdo de diagndstico e a proposta de intervengdo no trabalho,
com a finalidade de aumentar, tanto a motivagao, quanto a produtividade do trabalhador. Esses
autores formulam uma critica em relacao a abordagem reducionista de Hackman e Oldham, que
buscam compreender a QVT segundo uma variavel especifica, a tarefa, e que outros elementos,

como as condi¢des do trabalho e a organizagdo do trabalho, foram desconsiderados por eles.

2.4.1.3.Modelo de Westley

Segundo Pedroso (2010), o Modelo de Westley, apresentado em 1979, a exemplo de
Walton, esta calcado no conceito de QVT como humanizagdo do ambiente de trabalho. Este
modelo, segundo o autor, enfatiza a abordagem sociotécnica e aponta que os problemas
suscitados no ambiente de trabalho podem ter quatro origens ou categorias diferentes, devendo
cada uma dessas categorias ser analisada individualmente na busca de solugdes para os referidos
problemas. Pedroso (2010) observa que os indicadores formulados por Westley sdo negativos
ou seja: tais indicadores devem estar ausentes do contexto laboral como condi¢do para que a

QVT se faga presente.



Quadro 7 - Dimensdes da QVT sob a 6tica de Westley (1979)

53

ORIGENS DOS PROBLEMAS SUSCITADOS NO AMBIENTE DE TRABALHO

Tipos de
Reivindicacao

Problematica

Caracteristicas

Consequéncias

Formas de
Reversao

Politica

Inseguranca
(instabilidade
no emprego)

Econdmica

Injustica
(desigualdade
salarial)

Movimentos operarios
que objetivavam a
descentralizacdo do
poder, estabilidade de
emprego e equidade
salarial, mediante
beneficios extras e da
participag@o nos lucros e
resultados.

Insatisfagdo

Greves

Autonomia

Queda de
produtividade

Feedback

Insatisfagao

Descentralizacao
do poder

Greves

Compensacao
justa

Queda da
produtividade

Participagao nos
lucros e
resultados

Psicologica

Alienacao
(baixa
autoestima)

A alienacdo € vista como
uma condi¢ao que
envolve a separagdo entre
o trabalho e a
personalidade do
trabalhador. O
fracionamento do
trabalho em diversos
cargos ¢ a criagdo de
deveres do trabalhador,
juntamente com o
aumento da supervisao,
aparentemente
aumentaram o sentimento
de alienacdo.

Descompromisso

Absenteismo

Rotatividade

Enriquecimento
do trabalho

Sociolégica

Anomia
(caréncia de
uma
legislacdo
trabalhista).

Nessa condigao, o
trabalho deixa de ser o
interesse central da vida
do trabalhador, que passa
a realiza-lo com desleixo.
O trabalho passa a ser
uma mera forma de se
ganhar dinheiro, sem que
proporcione orgulho ou
merega qualquer
dedica¢do. A razdao moral
¢ substituida por uma
razao financeira, € 0
trabalho torna-se menos
significante e mais
anOmico.

Sentimento de
insignificancia

Absenteismo

Rotatividade

Grupos de
trabalho
fundamentados
na abordagem
socio técnica.

Fonte: Adaptado de Pedroso (2010, p. 67).

Segundo Pedroso (2010), foi a partir da criagdo do sistema fabril que surgiram, como
consequéncia, a maioria dos problemas relativos a injustica e inseguranca no trabalho. Tal

sistema consistiria na concentracdo do poder e do capital nas pessoas dos proprietarios e
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administradores, consequentemente explorando todos os demais trabalhadores. Ainda segundo
o autor, resolvido o problema houve aumento da produtividade. Percebeu-se o envolvimento
do trabalhador em decisdes empresariais, € a permissao para que tenha autonomia sobre seu
cargo refletiu em diminui¢ao de sua preocupacdo com a inseguranga no emprego.

A alienagdo, para Pedroso (2010), ¢ uma condicdo que permeia a separacdo entre a
personalidade do trabalhador e o trabalho por ele executado, constituindo um abismo entre as
expectativas anteriormente criadas e a satisfacao atual com seu trabalho.

A imposi¢ao de um conjunto de deveres do trabalhador associada a fragmentacao do
trabalho em diversos cargos, concomitantemente com o aumento da supervisdao e do controle,
teria aumentado, segundo o autor, o sentimento de alienacdo, fazendo com que o envolvimento
do trabalhador com o trabalho ficasse reduzido. Assim sendo, o pensamento de que o trabalho
seria a razdo de viver deixa de existir.

A anomia ¢ um efeito socioldgico. O trabalho ja ndo ocupa o centro na vida da maioria
dos trabalhadores. Conforme apontado por Westley (1979, apud Pedroso, 2010), o trabalho
passou a ser realizado com desleixo. Percebeu-se que hd desempenho dos trabalhadores
executam uma atividade apenas porque estao sendo pagos. Para que o desempenho transcenda
o nivel desejavel, ¢ necessario que os trabalhadores passem a executar uma tarefa porque
realmente desejam executa-la, por sentirem satisfacdo nesse ato e julgarem-no significante.
Pedroso (2010) afirma que, quando a razdo financeira na execugdo da tarefa ¢ superada pela
razao moral, o trabalho torna-se menos anomico e mais significativo.

Entre as caracteristicas apresentadas pelo modelo de Westley, Pedroso (2010) salienta
uma que ¢ peculiar: a abordagem e os indicadores levantados revelam um contexto no qual a
QVT ndo pode ser mensurada. Ou a QVT existe ou ndo existe, tratando-se portanto de uma
questao binaria que impossibilita classificagoes de QVT intermediarias.

Rushel (1993, apud FERNANDES, (1996)) atribuiu indicadores a cada uma das
quatros dimensdes do modelo de Westley (1979) (ver Quadro 8).
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Quadro 8 - Indicadores da qualidade de vida no trabalho do modelo de Westley

Seguranca no emprego
Atuacao sindical
Inseguranga (instabilidade no | Retroinformacao

emprego) Liberdade de expressdo
Valorizagdo do cargo
Relacionamento com a chefia
Equidade salarial
Remuneragdo adequada
Beneficios

Local de trabalho

Carga horaria

Ambiente externo
Realizagdo potencial

Nivel de desafio
Desenvolvimento pessoal
Desenvolvimento profissional
Criatividade

Autoavaliac¢do

Variedade de tarefa
Identidade com a tarefa
Participac@o nas decisdes
Autonomia

Relacionamento interpessoal
Grau de responsabilidade
Valor pessoal

Fonte: Rushel (1993, apud FERNANDES, 1996, p. 53).

Politica

Econdmica | Injustica (desigualdade salarial)

Psicolégica | Alienagdo (baixa autoestima)

Anomia (caréncia de uma

peCiolalts legislagdo trabalhista).

Os indicadores apresentados por Rushel (1993, apud FERNANDES, 1996) viabilizam
a operacionalizagdo das dimensdes nas quais tais indicadores estdo inseridos, resultando na
possibilidade de estabelecer mensuragdes quantitativas no modelo de QVT apresentada por

Westley (PEDROSO, 2010).

2.4.1.4. Modelo de Werther e Davis

A década de 1970 foi marcada como a pior para a economia americana; ocorreu um
aumento significativo da inflacdo e do desemprego na transi¢do entre as décadas 1970 e 1980.
Tal cenario estimulou a realizacao de estudos envolvendo a qualidade de vida no trabalho sob
a Otica do projeto de cargo nas organizagdes (PEDROSO, 2010).

Werther e Davis (1983) enfatizam que a maioria das pessoas associa uma boa vida no

trabalho a um cargo interessante, desafiador e compensador, sendo certo que mudangas nos
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fatores ambientais, organizacionais e comportamentais influenciam na qualidade de vida no
trabalho e devem ser previstas com antecipagao.

Pedroso (2010) salienta que nem sempre a reformulacao de cargos € consegue eliminar
a insatisfagdo do trabalhador, mas, em alguns casos, apenas com a mudanga de cargo ele podera
alcangar qualidade de vida. Para esse autor, o conhecimento do projeto do cargo assume grande
importancia, pois possibilita prever a maior variedade possivel de tarefas, autonomia na tomada
de decisdes e, em ultima instancia, satisfacdo plena do trabalhador. Segundo o mesmo autor,
para proporcionar elevado grau de satisfagdo ao trabalhador, ¢ recomendavel que os gestores
projetem cargos que possam suprir os objetivos organizacionais e levem em consideragdo os

elementos que constam do Quadro 9.

Quadro 9 - Elementos do projeto de cargo

Elementos a serem
Fatores que desafiam e influenciam a QVT considerados no desenho do
cargo
. Organizacionais: Abordagem mecanicista
Propésito; . . \
Obictivos. Elementos organizacionais relacionam-se a | Fluxo de trabalho
JEUVOS, eficiéncia com a qual os cargos sdo projetados.
Organizagao; S
A especializagdo ¢ elemento chave. Os
Departamentos; . L
Careos: trabalhadores que se especializam em poucas | Praticas de trabalho
T80S; tarefas repetitivas, de modo geral, apresentam
Atividades. .
maior desempenho.
Sociais; Culturais; . . Habilidades e
: s Ambientais: . oy o1
Historicos; ~ . oA . disponibilidades de
o Nao se pode ignorar a influéncia do ambiente
Competitivos; - 2.9 . " empregados
Econdmicos: externo. E necessario considerar a habilidade ¢
> a disponibilidade dos trabalhadores e suas . ..
Governamentais; g - Expectativas sociais
-~ expectativas sociais.
Tecnoldgicos.
Comportamentais: Autonomia
. O projeto de um cargo deve considerar as | Variedade
Necessidades de . ~ :
necessidades humanas dos trabalhadores, ndo | Identidade da tarefa
recursos humanos; .
RO considerando apenas os elementos que
Motivagao; A . .
NS favorecam a eficiéncia. Deve-se proporcionar . -
Satisfacao. . . Retroinformagao
ao trabalhador um ambiente que lhe permita
satisfazer suas necessidades individuais.

Fonte: Adaptado de Werther e Davis (1983, apud PEDROSO 2010, p.71/73).

Segundo Pedroso (2010), a satisfagdo mutua na relacdo trabalhador-organizagdo ¢
alcancada quando as exigéncias comportamentais, organizacionais e ambientais sdo
combinadas e resultam em um projeto de cargo apropriado.

Ao discorrer sobre os elementos comportamentais do projeto de cargo, Pedroso (2010)

argumenta que apatia e baixo desempenho sdo esperados em atividades que ndo conferem
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autonomia aos trabalhadores. A autonomia pressupde tornar o trabalhador responséavel pelos
seus atos no ambiente de trabalho, proporcionar-lhe liberdade para que controle tal ambiente,
conferir-lhe autoridade para tomada de decisdes, além de outras responsabilidades adicionais
que possam lhe proporcionar reconhecimento e autoestima.

A variedade no ritmo de trabalho pode reduzir o tédio e a fadiga, assim como os
possiveis erros decorrentes desses fatores. A variedade pressupde possibilitar ao trabalhador a
utilizacdo de diferentes conhecimentos e habilidades na execugao de seu trabalho. Dessa forma,
no projeto do cargo deve haver atengao a variedade, para que os possiveis erros decorrentes da
fadiga sejam minimizados (PEDROSO, 2010).

Quanto a identidade da tarefa, deve haver preocupagao quanto a possibilidade de o cargo
projetado possibilitar ao trabalhador a realizacao de atividades completas € ndo apenas uma
parte da atividade. Pedroso (2010) ressalta que existem cargos nos quais nao ha qualquer
identidade com a tarefa, reduzindo assim o senso de responsabilidade e de orgulho pelos
resultados do trabalho. Portanto, ¢ recomendavel agrupar as tarefas, para que o trabalhador
possa perceber que sua contribuicao ¢ identificavel, o que aumentara significativamente sua
satisfacao no cargo.

Quanto a feedback, ou retroinformacao, € preciso observar que o trabalhador necessita
receber informagdes sobre o seu desempenho no trabalho, para orientar-se e buscar a melhoria
de seu desempenho. Além disso, haveria ganho de motivagao pessoal (PEDROSO, 2010).

Ao prelecionar em relagdo aos aspectos contraditorios entre os elementos

comportamentais e organizacionais, Pedroso (2010, p. 78) o autor assim se manifesta:

Os elementos comportamentais do projeto de cargo sugerem que seja
concedida maior autonomia, variedade, identidade da tarefa e retroinformacao.
Em contrapartida, os elementos organizacionais pregam uma maior
especializagdo e menor autonomia, variedade, identidade da tarefa e
retroinformagdo. Nessa perspectiva, os cargos mais eficientes serdo
insatisfatorios, enquanto os cargos satisfatorios serdo ineficientes. Esse embate
constitui um grande problema aos projetistas de cargo.

Pedroso (2010) argumenta que ocorre um momento em que o aumento do nivel de
especializa¢ao nao mais aumenta o nivel de producdo. Isso porque se chega a um ponto em que
os elementos comportamentais, como a desmotivacao e a insatisfacao, anulam tais efeitos. Por
outro lado, a satisfacdo eleva-se com a especializacdo até certo ponto, pois elevados niveis de
especializacdo ocasionam insatisfagao justamente por falta de autonomia, variedade e
identidade da tarefa.

Por fim, “[...] elevados niveis de insatisfacdo nos cargos altamente especializados

tendem a aumentar a taxa de rotatividade de tais cargos”, tornando obrigatdria sua
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reformulacdo, para que a referida taxa seja reduzida. Por isso, “[...] € preciso haver um equilibrio
entre os elementos comportamentais e organizacionais”, a fim de que indices 6timos de
qualidade de vida no trabalho sejam proporcionados aos trabalhadores (PEDROSO, 2010, p.
79).

Segundo Pedroso (2010), nesse modelo de QVT ¢ apregoado que o aumento gradativo
do produto oriundo dos elementos organizacionais, apds atingir um especifico patamar,
promovera uma diminuicao da satisfacdo ocasionada pelos componentes comportamentais.
Justamente por ser de dificil quantificagdo e um tanto quanto subjetivo determinar o referido

patamar onde ocorre a inversao, ha dificuldades em se operacionalizar esse modelo teérico.

2.4.1.5. Modelo de QVT de Nadler ¢ Lawler

Segundo Pedroso (2010), a qualidade de vida no trabalho foi objeto de estudo de
diversas pesquisas nas décadas de 1960 e 1970 e, paulatinamente, foi conquistando a atencao
dos administradores. Contudo, no inicio da década de 1980, a qualidade de vida no trabalho
perde boa parte de seu interesse, levando a uma predi¢ao de que possivelmente estaria proxima
de ser descartada. O autor considera que essa predi¢ao seja equivocada, uma vez que a QVT se
tornou um elemento organizacional passivel de transcender o simples modismo.

Silva (2001) considera que a convic¢do de que a QVT perderia o interesse ja ndo mais
se aplica. Essa autora aponta que, no contexto de flexibilizacao ja se coloca nessa discussao a
responsabilidade social do estado, dos sindicatos, dos trabalhadores e das empresas, que
precisam atuar de forma conjunta, assumindo compromisso com o ambiente e a sociedade, para
se alcancar a QVT.

Na década de 1990, Jorge (2009) apresenta a QVT como uma estratégia organizacional,
em virtude da necessidade de se atrair e reter talentos nas organizagdes, para desenvolvimento
de competéncias gerenciais que favorecessem a Gestdo da QVT. Ja no modelo atual e
competitivo de gestdo de pessoas, a QVT, na visdo do autor, implicaria ado¢ao de politicas
organizacionais de gestdo que promovessem o desenvolvimento de competéncias individuais e
gerenciais, requerendo-se, dos profissionais, criatividade, proatividade e autonomia, a fim de
que maior competitividade pudesse ser alcancgada.

Pedroso (2010) argumenta que duas condigdes devem ser observadas, ao se avaliar a
qualidade de vida no trabalho: (1) o foco dos programas de QVT deveria abarcar, tanto o bem-
estar do individuo, quanto a produtividade da empresa. Assim, os programas de QVT

precisariam estudar um modo de as pessoas trabalharem melhor e se bem em fung¢ao do trabalho
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por elas realizado; (2) os trabalhadores precisam participar do processo de tomada de decisao
da organizagdo. Esse autor informa que Nadler e Lawler (1983) apresentam algumas atividades
que precisariam ser exploradas nos programas de QVT. Essas atividades estdo relacionadas no

Quadro 10.

Quadro 10 - Atividades que devem ser exploradas em PQVT

Participagdo do Envolver pessoas de variados niveis hierarquicos da organizagdo. Formacao
trabalhador na de mesas redondas com representantes de diferentes setores ou formacao de
resolugdo de grupos cooperativos formados exclusivamente para a resolugdo de um
problemas problema especifico.
organizacionais

O trabalho deve ser condizente com os limites individuais € com as estruturas
sociais do cenario trabalhista. Deve incluir o enriquecimento do trabalho (que

Reestruturacga , o
cestruturagao do ocorre com o aumento do nivel de responsabilidade do trabalhador ao

trabalho . . S
planejar, executar e controlar as suas proprias tarefas) e a utilizagdo de grupos
de trabalho auténomos.
Inovacdo dos As recompensas correlacionam-se com a motivacdo. O trabalhador deve se
sistemas de sentir instigado a melhorar o seu desempenho em fungdo das recompensas
recompensas que lhe serdo atribuidas.

Deve-se conferir €nfase a melhoria do ambiente de trabalho fisico. Algumas
mudangas podem incluir: redugdo da jornada de trabalho, melhoria das
condigdes de trabalho, postos de trabalho ergonomicamente corretos,
altera¢do do regulamento da organizag¢do e melhoria do ambiente fisico em
geral.

Fonte: Nadler e Lawler (1983, apud Pedroso 2010, p. 84/85) adaptado.

Melhoria no
ambiente de trabalho

De acordo com Nadler e Lawer (1983, citado por Pedroso, 2010), faz-se necessario o
levantamento dos fatores que acabam por determinar o sucesso nos projetos de QVT. Os

referidos autores recomendam os fatores apresentados no Quadro 11.
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Quadro 11 - Fatores determinantes do sucesso nos projetos de QVT

A organizagdo e
a reacdo diante
de um problema

Percepgdo da

Todos os envolvidos devem perceber a existéncia de

necessidade problemas ¢ a oportunidade de resolvé-los

Enfocar um O foco principal do programa de QVT deve objetivar a
problema resolucdo de um problema que afeta de forma global a
saliente na organizagao.

organizacao

Estruturacao Desenvolver estratégia para identificar todos os problemas
para a emergentes e delinear corretamente estratégias para a

identificacdo e
resolucdo de

resolugdo ou minimizagdo desses problemas, com propostas
de treinamento dos trabalhadores envolvidos.

problemas
Recompensar Devem ser recompensados, tanto os resultados positivos,
resultados quanto as ideias promissoras ou trabalhos bem realizados, de
positivos para promover continua participacdo, criatividade e inovagao.
Alguns resultados ndo surgem de imediato. Algumas tarefas
Recompensa e . sdo seccionadas em diversas etapas e envolvem grande
. Motivar pessoas | . . SO ~
Reconhecimento licadas a investimento de tempo, esforco e dinheiro, ¢ os resultados sao
£a esperados em longo prazo. Os esforgos desprendidos em tais
projetos de . .
loneo prazo atividades devem ser reconhecidos em cada uma dessas etapas,
g0Pp para que o projeto ndo sucumba ¢ as pessoas envolvidas
continuem a realizar o trabalho de forma satisfatoria.
. Envolvertodaa | As atividades de QVT ndo devem se limitar a grupos
Todos juntos

organizacao.

especificos; devem envolver toda a organizagio.

Fonte: Pedroso (2010, p. 85) adaptado.

Em suas considera¢des quanto as limitagdes do modelo de Nadler e Lawler, Pedroso

(2010) aponta que, embora tenha alcangado quatro indicadores, relacionando as esferas
ambiental, econdmica, organizacional e psicoldgica, e contemplado essas esferas do contexto
laboral, o modelo apresenta caréncia de indicadores. Ha falta, também, de relativos ao ambiente

fisico do trabalho.

2.4.1.6.Modelo Biopsicossocial e a Visdo Estratégica da QVT

Em sua revisdo bibliografica de discursos sobre qualidade de vida para os trabalhadores
como mecanismos disciplinares, Barros (2012) observa que o debate sobre os problemas
relacionados a satde que prejudicam os trabalhadores e a QVT se estabelecem em torno da
questdo da origem desses problemas e das formas de intervencdo. Esse autor preleciona sobre
a existéncia de duas leituras: uma que considera necessario estudar os contextos nos quais o
trabalhador opera, ¢ uma que considera a origem dos problemas como restrita a esfera

individual.



61

Kompier e Kristensen (2003), ao estudarem as estruturas para intervengao e prevencao
sobre o estresse, identificaram que existe preferéncia por intervengdes no nivel individual, em
vez de modificagdes no ambiente. Trata-se de adaptar o trabalhador ao trabalho. Nas palavras
dos autores, “[...] o alvo principal ¢ o trabalhador individual, em lugar do ambiente de trabalho
ou da organizacdo. Uma abordagem orientada para o trabalhador, por exemplo, pela melhoria
das habilidades dos empregados em lidar com, resistir ou reduzir o estresse ¢ seguida mais
frequentemente” (KOMPIER e KRISTENSEN, 2003, p. 41).

Barros (2012) preleciona que esse movimento desconsidera as intervengdes que
procuram modificar e repensar a organizagao e as condic¢des do trabalho, e que uma politica de
QVT que busca adaptar o trabalhador ao ambiente acaba por transformar um problema de cunho
social em problema singular, atribuido ao individuo.

Padilha (2010) defende que as politicas de QVT adotadas em empresas sao paliativas e
que podem aliviar momentaneamente poucos sintomas sem, contudo, alcancar as causas
fundamentais dos problemas. Essa autora sustenta, que sob o comando de empregadores e
gestores, a organizacao do trabalho acaba servindo aos interesses de lucratividade e de
produtividade das organizacgdes, deixando de lado as necessidades dos trabalhadores e seus
interesses. Exemplo disso seria a flexibilizagdo de gestdo da forca de trabalho, pela qual a
flexibilidade e enxugamento que ocorreram nas empresas representaram perdas de emprego, de
qualidade de vida, de estabilidade e de dignidade de incontaveis trabalhadores.

A referida autora argumenta que o suposto bem-estar apresentado pelos programas de
QVT nao ¢ compativel com o mal-estar provocado pela precarizagdo no ambiente de trabalho.
Isso porque ndo faz sentido o fato de um sujeito, vivenciando o sacrificio, inserido em um
cotidiano laboral de instabilidade, adoecimento psiquico e fisico e submissdo, possa voltar a se
sentir satisfeito e realizado por conta de uma atividade que lhe alivia momentaneamente o
estresse. Segundo ela, cada vez mais o mundo do trabalho ¢ invadido por formas que precarizam
as relacdes de trabalho e emprego, ndo parecendo ser suficiente restringir a humanizacao do
trabalho a algumas modalidades de QVT.

Para Lacaz (2009), a QVT representa um conceito politico, envolvendo interesses de
classe contraditérios, e polissémico. O autor argumenta que o capital adota, em geral, uma
abordagem “clinica”, para se referir 8 QVT, trazendo a mudanga de habitos dos individuos
como sua estratégia principal. Contudo, outra QVT seria possivel, uma que apresente “[...] a
noc¢ao de QVT a partir de um referencial que coloca como aspecto central, para que seja buscada
areferida qualidade, a concepcao de controle que os coletivos de trabalhadores devem ter sobre

seus processos de trabalho” (LACAZ, 2009, p. 570).
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Esse autor se propde a questionar a abordagem de QVT hegemonica, que recoloca em
pauta a culpabilizagdo da vitima ao deslocar sua atuagdo para a aparéncia dos problemas, ao
propor técnicas de meditagdo, ginastica laboral ou relaxamento.

Segundo o mesmo autor, a QVT também pode ser abordada sob o referencial da Satde
do Trabalhador, o que significa assumir que, na analise do processo satide-doencga, é preciso
desvendar a realidade do trabalho por meio de interlocu¢do com os trabalhadores, que passam
a ser vistos como agentes coletivos e portadores de praticas e de conhecimentos que podem
tornar possivel a humanizacao do trabalho. Ele também considera que até a identificacdo das
diferencas de interesses deveria ser priorizada na luta politica para alcangar a qualidade no
trabalho, para privilegiar o ponto de vista dos trabalhadores.

Ferreira (2015) apresenta seu conceito de QVT em duas perspectivas interdependentes:
a otica das organizagdes e a oOtica dos sujeitos. Esse conceito contrapde-se a tradigdo historica

que trata essa temadtica (Ver Quadro 12).

Quadro 12 - Perspectivas interdependentes de QVT

OTICA CONCEITO

A QVT ¢é um preceito de gestdo organizacional que se expressa por um
conjunto de normas, diretrizes e praticas, no ambito das condigdes, da
Das organizagdes | Organizagdo e das relagdes socioprofissionais de trabalho, e que visa a
promogao do bem-estar individual e coletivo, ao desenvolvimento pessoal dos
trabalhadores e ao exercicio da cidadania organizacional nos ambientes de
trabalho.

A QVT expressa-se por meio das representagdes globais que sdo construidas
sobre o contexto de producao, indicando o predominio de vivéncias de bem-
Dos trabalhadores | egtar no trabalho, de reconhecimentos institucional e coletivo, de
possibilidades de crescimento profissional e de respeito as caracteristicas
individuais.

Fonte: Autor. Adaptado de Ferreira (2015, p. 21).

Ferreira et al (2009), em pesquisa sobre a gestao de QVT no servigo publico, afirmam
que, no dia a dia das organizagdes publicas, sdo largamente utilizadas acdes momentaneas e
pontuais, sem a aplicacdo de uma rigorosa abordagem metodoldgica, sem sistematizagdo e sem
pertinéncia para o conjunto de atividades. Os autores constataram a falta de uma politica que
possa conduzir as atividades de QVT com clareza, que traga uma definicao para o significado
da QVT e que possibilite que esse tema seja apropriado pelos servidores. Eles também
constataram que as atividades fisico-corporais tém sido as principais modalidades de praticas

de QVT nas organizagdes publicas, e argumentam:
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Nao hé problema com a existéncia em si de tais atividades (consideradas antiestresse)
nas organizagdes. Mas, restringir as praticas de QVT a apenas essa esfera, certamente
pde em relevo uma visdo assistencial de QVT, de natureza compensatoria e paliativa.
As causas institucionais do estresse, do desgaste, da fadiga (e.g., condigdes pouco
adequadas de trabalho) permanecem intocadas. Reaparece com toda forga a nogao do
individuo como variavel de ajuste para a solug¢@o de problemas que nio foram por ele
produzidos (Ferreira, 2006b). Nessa Otica, as praticas de QVT buscam, efetivamente,
aumentar a resisténcia dos trabalhadores para continuar habitando um ambiente
adverso de trabalho (FERREIRA, 2009, p. 325).

Ferreira et al. (2009) argumentam que esse cenario ¢ propicio para a manifestagdo do
carater ideologico desses enfoques de QVT que funcionam como estratégias de sedugao, tendo
como principal interesse o aumento da produtividade dos trabalhadores. Padilha (2010)

apresenta (ver Quadro 13) as perspectivas que representam a abordagem ideoldgica de QVT.

Quadro 13 - Perspectivas do carater ideologico de QVT

PERSPECTIVAS EXPLICACOES

O trabalhador é o responsavel pela sua QVT, portanto as fontes concretas de
fadiga permanecem intocaveis. O individuo deve se ajustar e se adaptar ao
ambiente organizacional hostil. As atividades de QVT visam a aumentar sua
resisténcia as adversidades organizacionais. O trabalhador tem que ser flexivel.
As atividades de QVT estdo em descompasso com o contexto do trabalho e seus
Carater problemas. Elas desempenham uma func¢do de natureza compensatoria do
assistencial desgaste vivenciado pelos trabalhadores, pretendendo ter um papel curativo dos
males do trabalho. O remédio alivia a dor, mas ndo elimina as causas.

As atividades de QVT buscam, de fato, assegurar os indices prescritos de
produtividade, fazendo com que as metas sejam atingidas a qualquer custo. A
relacdo custo/beneficio deve ser amplamente favoravel, diante da
competitividade. A produtividade descola-se de sua dimensao saudavel e torna-
se produtivismo exacerbado.

Fonte: Padilha (2010) adaptado de Ferreira (2006, p. 220-221).

Foco no individuo

Enfase na
produtividade

Padilha (2010) também apresenta uma abordagem critica, ao considerar que a QVT se
configura em “meio”, quando deveria ser “fim”. Essa autora argumenta que QVT ¢ “meio” para
disfargar problemas de ordem estrutural na sociedade e na organizagdo, negando-se 0s
problemas, o desequilibrio e o conflito, e ndo havendo preocupagdo em conhecer suas reais
causas. Dessa forma, o lazer e praticas de QVT, como aulas de ioga, ginéstica laboral,
massagens, danga, entre outras, atuariam como “valvulas de escape”, proporcionando sensagao
imediata de bem-estar, produzindo um alivio momentaneo sem, contudo, atacar as reais causas
do mal-estar.

Segundo a autora, ndo parece ser possivel existir QVT como um “fim”, mas ela
recomenda que seria mais interessante se as organizagdes passassem a considerar QVT como
um beneficio direto a vida dos trabalhadores e a sua saude, atuando nas causas dos problemas

(“fim”) sem que eles atrelassem essas politicas a um aumento necessario de produtividade.



64

Ferreira (2015) preleciona que a abordagem assistencialista ¢ predominante, e que
concentra a maioria dos estudos sobre QVT. Os programas de QVT que operacionalizam
praticas assistencialistas oferecem ao trabalhador uma extensa relagao de atividades que visam
a reducao do estresse, buscando compensar os desgastes que ele vivencia no trabalho. Existe
diversidade entre os tipos de atividades relativas as praticas de QVT nos orgdos publicos;

contudo, observa-se a predominancia de praticas do tipo antiestresse, conforme aponta Ferreira

(2009) no quadro 14.

Quadro 14 - Tipos de atividades de QVT (N=34) nos 6rgdos publicos federais

Fisico-Corporais

Eventos Coletivos

Suporte Psicossocial

Academia

Aikido
Alongamento
Atividades posturais
Caminhada
Capoeira

Danga de saldo
Ginastica laboral
Ginastica localizada

Apresentagdo artistica dos
servidores

Campanhas assistenciais
Coral

Feiras

Festas

Palestras

Semana de Qualidade de Vida
Semana do Servidor

Acolhimento das pessoas
afastadas, em reabilitacdo ou
adaptagao

Acompanhamento psicossocial
Curso de pintura

Cursos de linguas

Grupos de apoio

Incentivo ao estudo

Inclusdo digital

Hidroginastica Torneios e competi¢des Orientacéo e “ambientacdo” do
Jump fit servidor na instituicao
Medicina preventiva e saude Preparacdo para a

bucal aposentadoria

Natagdo Readaptagdo e reabilitacdo
Reeducagdo alimentar profissional

Yoga

Fonte: Ferreira et al. (2009; p. 323).

Segundo Ferreira (2015, p. 20), além de ndo adaptar o trabalho ao ser humano, a
abordagem assistencialista da QVT ndo remove as causas mais profundas de mal-estar, o que
lhe confere uma natureza paliativa. Isso porque procura compensar os efeitos dos desgastes
ocasionados pelo trabalho mediante praticas de algumas atividades, e pressupde o trabalhador
como Unica varidvel de ajuste.

Em contraposi¢do a uma concep¢do de QVT hegemonica e assistencialista, Ferreira
(2011) apresenta uma abordagem de QVT preventiva, cujo foco central consistiria em remover
os problemas geradores de mal-estar no contexto de producao com atuagdo nas trés esferas, a
saber: condi¢des do trabalho, organizacao do trabalho e relagdes socioprofissionais de trabalho.
O referido autor apresenta uma linha tedrico-metodologica definida como contra hegemonica e

conhecida como Ergonomia da Atividade Aplicada a QVT (EAA QVT).
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A Figura 2 apresenta de forma global o modelo teérico utilizado na Ergonomia da

Atividade Aplicada a Qualidade de Vida no Trabalho — EAA_QVT, segundo o referido autor:

Figura 2 - Modelo descritivo teérico-metodolégico da EAA QVT: niveis analiticos, fatores
estruturadores e métodos.

Risco Qualidade de Vida
de adoecimento no Trabalho (QVT)
{} continuo de representacdes dos trabalhadores {}
mal-estar no trabalho istanci bem-estar no trabalho
(representagdes negativas) COEXISLENCla (representacdes positivas)
Método:
Inventario de —
Avaliacdo de estrategias
Qualidade de Vida no ineficaz operaéqua_s de eficaz
Trabalho (IA_QVT) mediacao 5 .
° individual/coletiva ., método:
- S Analise Ergondmica
S £ | do Trabalho (AET)
e «©
© TS
%5 g8 custo humano do trabalho
= 0o g
o 8 fisico I cognitivo | afetivo
2 E
E
Condicoes Organizacao Relacdes Reconhecimento Elo
do do Socioprofissionais e Crescimento Trabalho e
Trabalho Trabalho do Trabalho Profissional Vida Social
cultural organizacional

Fonte: Ferreira (2015, p. 21).

Ferreira (2015, p. 22) explica que o nivel macroergondmico constitui um diagndstico
organizacional produzido como resposta a procura da promoc¢do da QVT para todos os
trabalhadores de um determinado 6rgdo publico. Para o autor, “[...] a QVT se situa em um
continuum das representacdes que os trabalhadores manifestam em relacdo ao contexto de
trabalho no qual estdo inseridos”. Tais representagdes de natureza afetiva expressariam bem-
estar e mal-estar no trabalho. Segundo o autor, a vivéncia prolongada do sentimento de bem-
estar indica a presenga de QVT e a promogao de saude na situacdo laboral. J4, a permanéncia
prolongada com situagdes de mal-estar indicaria a auséncia da QVT, bem como se constituiria
em um fator de risco para a seguranca ¢ a saide no ambito laboral.

O mesmo autor aponta que a produgdo das representagdes de bem-estar e de mal-estar
se origina da experiéncia dos trabalhadores a partir das situagdes de trabalho descritas no

Quadro 15, com base nos fatores estruturantes.
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Quadro 15 - Fatores estruturantes das representacdes de bem-estar e mal-estar no trabalho

Condigdes do
Trabalho

Equipamentos
arquitetonicos

Piso, paredes, teto, portas, janelas, decoragdo, arranjos
fisicos, layouts

Ambiente fisico

Espacos de trabalho, iluminagdo, temperatura, ventilagdo,
acustica

Ferramentas, maquinas, aparelhos, dispositivos
Instrumental informacionais, documentagdo, postos de trabalho,
mobilidrio complementar
Matéria-prima Materiais, bases informacionais,
Informagdes, suprimentos, tecnologias, politicas de

Suporte organizacional

remunera¢do, de capacitacdo e de beneficios

Organizagdo do

Missdo, objetivos e
metas organizacionais

Qualidade e quantidade, parametragens

Divisdo do trabalho

Hierarquica, técnica, social

Processo de trabalho

Ciclos, etapas, ritmos, tipos de pressao

Padrio de conduta

Conhecimentos, atitudes, habilidades previstas, higiene,

Trabalho trajes, vestimentas
. Planejamento, tarefas, natureza e contetido das tarefas, regras
Trabalho prescrito N . . ..
formais e informais, procedimentos técnicos, prazos
Tempo de trabalho Jornada, duraglo, turnos, pausas, férias, flexibilidade
Gestdo do trabalho Controle, supervisao, fiscalizac¢ao, disciplina.
Relacdes hierarquicas | Chefia imediata, chefias superiores
Relacdes Relacdes com os pares | Colegas de trabalho, membros de equipes
Socioprofissionais Cidadaos-usuarios dos servicos publicos, clientes e
do Trabalho Relagdes externas fornecedores de produtos e servigos privados, prestadores de

servigos, auditores, fiscais.

Do trabalho realizado, do empenho, da dedicacdo, da

Reconhecimento e Reconhecimento hierarquia (chefia imediata e superiores), da institui¢do, dos
Crescimento cidadaos usuarios, clientes, consumidores, da sociedade
Profissional Crescimento Uso da criatividade, desenvolvimento de competéncias,

profissional capacitac¢des, oportunidades, incentivos, equidade, carreira
Prazer, bem-estar, valorizagdo do tempo vivenciado na
Sentido do trabalho organizacdo, sentimento de utilidade social, produtividade
saudavel
Importancia da . . . ..
Elo Trabalho e portanci: Significado pessoal, significado profissional, significado
. . nstituigao .- . .
Vida Social familiar, significado social
empregadora

Vida social

Relagdo trabalho-casa, relagdo trabalho-familia, relagdo
trabalho-amigos, relacdo trabalho-lazer, relagdo trabalho-
sociedade.

Fonte: Ferreira (2015, p. 22).

Para caracterizar a QVT no modelo apresentado por Ferreira, a interpretacdo dos

achados ¢ elaborada com a utilizacdo de cartografia psicométrica, e o resultado do diagnostico
poderé localizar-se em trés areas distintas: (1) mal-estar dominante, como risco de adoecimento,
(2) zona de transi¢do, com coexisténcia de mal-estar e bem-estar no trabalho e (3) bem-estar

dominante, com a promocgao de satude (ver Figura 3).
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Figura 3 - Cartografia Psicométrica

Exemplo de Item
As oportunidades de crescimento profissional sdo iguais para todos.

Discordo Concordo
Totalmente Totalmente
0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

X
I
0.0 1.9 3.9 59 7.9 10
1 3 5 7 9
_—— — - - Tendéncia Tendéncia + ++ +++ A+
0-0.9 | 1-1.9 | 2229 | 3:3.9 | Newtva | Postha | 669 | 7-7.9 | 8-89 | 9-9.9
Mal-estar Bem-Estar
Mal-estar Intenso Moderado Zona de Transicio Moderado Bem-estar Intenso
Mal-estar Dominante Bem-estar Dominante
Resultado negativo que evidencia a Resultado mediano Resultado pesitivo que evidencia a
predominancia de representagdes de | indicador de situacdo- | predomindncia de representacdes de
mal-estar no trabalho. Representagdes | limite. Coexisténcia de | bem-estar no trabalho.
que devem ser transformadas no mal-estar e bem-estar Representagdes que devem  ser
ambiente organizacional. no trabalho. mantidas e consolidadas no ambiente
organizacional.
Risco de Adoecimento Estado de alerta Promocgao de Saude

Fonte: Fernandes e Ferreira (2015).

Ferreira (2006) preleciona que o sucesso da implantagdo de um programa de QVT esté

condicionado a existéncia de cinco pressupostos (ver Quadro 16).
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Quadro 16 - Pressupostos que condicionam o sucesso na implantacdo de um PQVT.

Mudanca de
mentalidade

Novas praticas em QVT requerem disposi¢do, sobretudo de gestores, para
remocdo de valores, crengas e concepcdes, muitas vezes cristalizadas no
contexto organizacional, que podem estar na origem dos obsticulos para
QVT. Nesse sentido, mudanc¢a de mentalidade implica “pensar diferente para
agir diferentemente”. Ndo se mudam praticas de forma consequente sem
haver mudancas de consciéncias.

Indissociabilidade
entre produtividade e
bem-estar

Nesta esfera, QVT significa resgatar o papel ontologico do trabalho como um
vetor historico de constru¢do das identidades individual e coletiva. A
indissociabilidade implica conceber-se produtividade na sua acepgdo
positiva, ou seja, como um dos modos de ser feliz no contexto do trabalho,
um meio de exercicio do bem-estar.

Modelo
antropocéntrico de
gestdo do trabalho

A pratica de QVT deve se apoiar em modelo de gestdo do trabalho que: 1)
valorize os trabalhadores como principais protagonistas dos resultados; ii)
promova o reconhecimento individual e coletivo; iii) estimule a criatividade
¢ a autonomia na execugdo de tarefas; iv) possibilite o desenvolvimento
pessoal e o coletivo com base na cooperagdo intra e intergrupal; v) promova
participagdo efetiva, principalmente nas decisdes que possam afetar o bem-
estar individual e o coletivo.

Cultura
organizacional de
bem-estar

A implementagdo de QVT requer uma politica de comunicagdo que
dissemine, estimule e consolide uma cultura organizacional centrada em
valores, crengas ¢ ideias voltadas para o bem-estar individual e coletivo,
dando visibilidade para as praticas bem-sucedidas, assim como promovendo
a reflexdo coletiva dos problemas existentes que comprometam a QVT. A
area de comunicacdo institucional desempenha, portanto, uma funcdo
estratégica em programas de QVT.

Sinergia
organizacional

A implanta¢do de um programa de QVT ndo deve ser uma medida topica,
isolada e circunscrita a uma fragdo do organograma da organizagdo. Deve ser
transversal a toda a estrutura organizacional e conduzida em uma sinergia
organizacional que implique efetivamente o compromisso de dirigentes e
gestores, cooperagdo interdisciplinar de todos os especialistas envolvidos e,
sobretudo, parcerias intersetoriais ¢ sindicais.

Fonte: Autor. Ferreira (2006, p. 221, 222).

A QVT deve ser uma tarefa compartilhada por toda a organizacdo, tornando-se uma

responsabilidade institucional que busque, de forma permanente, integrar, no ambiente de

trabalho, eficiéncia, eficidcia e bem-estar, sem que o seu foco esteja restrito apenas a

produtividade (MEDEIROS e FERREIRA, 2011).

Neste subitem, apresentou-se um panorama da evolugdo do conceito da Qualidade de

Vida no Trabalho e das producdes académicas que permeiam esse tema. No subitem 2.5 ¢

apresentado o modelo de QVT em implantag¢ao na Instituigdo pesquisada. O conhecimento do

modelo de QVT vigente sera util para melhor entendimento dos resultados obtidos, durante sua

analise e discussdo.
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2.5. A Gestao de Pessoas e a Qualidade de Vida no Trabalho no ambito da instituicao
pesquisada

A pesquisa foi realizada em uma Institui¢ao Publica Federal, localizada no estado de
Sao Paulo, que exerce atividades ligadas a fiscalizagdo, arrecadacdo e controle aduaneiro, entre
outras. A experiéncia da Institui¢do pesquisada com gestdo de pessoas iniciou-se em 2005, com
a criagdo da Coordenagao-Geral de Gestao de Pessoas — Cogep. Além de implementar a politica
e as praticas de gestdo de pessoas no ambito nacional, cabe a Cogep gerenciar as atividades
relativas a (1) promocgao da valorizacdo do servidor e (2) saude e qualidade de vida no trabalho,
sendo esta ultima alcangada por meio de promog¢do da saude corporal, de educagdo para
aposentadoria e de gestdo de suporte psicossocial.

Detalhando-se o processo de trabalho “Promover Valorizacao e QVT”, apresenta-se o

Quadro 17.

Quadro 17 - Desdobramento do Processo de Trabalho em fun¢des/atividade

Processo de

Caracteristicas Processos Funcao — atividade
trabalho
10.6.1 — Promover 10.6.1.1 — Gerir Premiag0es
Reconhecimento e 10.6.1.2 — Promover
APRIMORAR OS Valorizag@o dos Servidores [reconhecimento por mérito
PRQGRAMAS DE [10.6 — Promover 10.6.2.1 — Promover saude
SAUDE E QVTE |Valorizagdo e , corporal
RECONHECIMENTO [QVT gﬁfﬁzd; dlzrgin{’gs; ii‘Jde ¢ 110.6.2.2 — Gerir suporte
E INCENTIVO Trabalho sicossocial

10.6.2.3 — Promover educacgdo
ara a aposentadoria

Fonte: Elaborado pelo autor.

O percurso histérico da Gestao de Pessoas e QVT no ambito da Instituicao pesquisada

esta registrado no Quadro 18.
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Quadro 18 - Linha do Tempo Gestao de Pessoas € QVT no ambito da Institui¢do

Antesde | 2008 2000 | 2011 2015 2017 2018
As
o Implantacao
PrINCIPAIS | g riada a . 23 a27 mar/15 do Espaco
atividades Foi
. . Cogep, s, Realizacdo de da Fala.
ligadas a : instituida N
~ transferindo . Curso para a Realizacdo L
gestdo de Publicada | a Rede de ~ Realizacdo
-se para a . . elaboragdo do do .
pessoas - .. | aPortaria | Saudee ) do Projeto .
Instituicdo . . Programa de Projeto : Criado o
eram 0s servicos Normativa | Qualidade Valorizagéo e Rodas de Conviver PROQUALI
realizadas 0% | SRH/MPO | de Vida no ¢ (Estado de
cla SAMF | 99€3€ 1751003 | Trapatho - | QYT coma | Conversa/ SP)
P entdo eram ’ UNB, de acordo Projeto
da ) REDE {
respectiva realizados SQVT com a abordagem | DIALOGO
rg o | pela SAMF EAA QVT | (Estado de
fiscal SP)

Fonte: Informac¢des da Intranet da Instituigao.

A Portaria RFB n.° 3.207, de 04/08/2011, instituiu, em nivel nacional, a Rede de Saude
e Qualidade de Vida no Trabalho — Rede SQVT, com o objetivo de planejar, disseminar e
implantar projetos e acdes em saude e qualidade de vida no trabalho do servidor. Essa portaria
foi elaborada com base no Decreto n.° 5.707, de 23/02/2006, ¢ na Portaria Normativa
SRH/MPOG n.° 3, de 07/05/2010.

Observa-se que a Rede SQVT, instituida pela Portaria RFB n.° 3.207, ancora-se em dois
fundamentos: o fundamento da capacitagdo e agdes de desenvolvimento permanente do
servidor, objetivando-se alcancar a exceléncia na atuacao da instituicdo, e o fundamento das
acoes da Politica de Atengdo a Saude e Seguranca do Trabalho do servidor publico federal.

No ambito da capacitagdo e desenvolvimento do servidor, o Decreto n.° 9.991 prevé que
cada orgao e entidade integrante do SIPEC elabore, a cada ano, um Plano de Desenvolvimento
de Pessoas — PDP, a vigorar no ano seguinte. O PDP devera: (1) atender as necessidades
administrativas operacionais taticas e estratégicas, vigentes e futuras; (2) preparar os servidores
para as mudangas de cendrios internos e externos ao 6rgao ou a entidade; (3) analisar o custo-
beneficio das despesas realizadas no exercicio anterior com as agdes de desenvolvimento; e, (4)
preparar os servidores para substituigdes decorrentes de afastamentos, impedimentos legais ou
regulamentares do titular e da vacancia do cargo; (Decreto n.° 9.991, 28/08/2019, art. 3°).

No ambito da atencdo a satde do servidor, conforme dispde a Portaria Normativa
SRH/MPOG n.° 3, a Norma Operacional de Satde do Servidor Publico Federal — NOSS esta
inserida na Politica de Atengdo a Satde e Seguranca do Trabalho do Servidor Publico Federal.

Refere-se a uma politica transversal nas diferentes entidades e 6rgdos da Administragao Publica
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Federal. Prevé a gestdo participativa dos atores envolvidos e com foco na integralidade das
acoes. Em seu art. 2°, a Portaria prioriza a melhoria das condi¢des e da organizacao do processo
de trabalho e busca a ampliacao da autonomia e do protagonismo dos trabalhadores.

A Rede SQVT da Instituicdo ¢ formada por 2 integrantes, titular e suplente, indicados
pelos Superintendentes Regionais de cada uma das 10 regides fiscais, e por 2representantes das
Delegacias de Julgamento. Definiu-se que os servidores integrantes da Rede teriam dedicacao
prioritaria durante o periodo de planejamento e execugdo dos projetos e acdes em saude e QVT,
cabendo a Coordenagao Geral de Gestao de Pessoas — Cogep a orientagdo e a supervisao da
Rede SQVT, e a edi¢do de atos complementares que forem necessarios.

Assim dispde o art. 2° da Portaria RFB n.° 3.207:

Art. 2° As agdes e os projetos a serem desenvolvidos pela Rede SQVT deverdo pautar-
se:

I — Pela promocgdo da satde e da humanizagdo do trabalho e pela prevengdo de
acidentes, de agravos a satude e de doengas relacionadas ao trabalho;

IT — Pelo desenvolvimento de atitudes de co-responsabilidade no gerenciamento da
satde e da seguranca; e

IIT — Pela valorizagao e estimulo da participagdo dos servidores.

O Espaco da Fala, instituido em 2015, ¢ a mais importante iniciativa na area da QVT
adotada pela Instituicdo (Portaria RFB n.° 460, de 26/03/2015). Por intermédio de equipe
multidisciplinar, tem como objetivo a mediacao de conflitos e o acolhimento psicossocial. As
acoes sdo realizadas preferencialmente de forma presencial. O objetivo ¢ levar os servidores a
reflex@o sobre alternativas possiveis para resolugcdo de questdes interpessoais, pessoal ou no
ambito profissional que estejam interferindo negativamente no ambiente de trabalho. Espera-
se, cm essas acdes, contribuir para o equilibrio biopsicossocial no espaco laboral.

Atualmente, 7 das regides fiscais sdo contempladas com, pelo menos, um Espaco da
Fala inaugurado na sede da Superintendéncia.

O acolhimento psicossocial envolve a escuta empatica e pode ser proporcionado por
servidor de qualquer area que tenha passado por uma qualificagdo interna.

No ambito do Estado de Sao Paulo, ja somam 19 unidades em que ha Espaco da Fala.
O Quadro 19 apresenta o nimero de atendimentos individuais e coletivos ocorridos nesse

espaco no periodo 2015 - 2018.
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Quadro 19 -Atendimentos nas unidades onde ha Espago da Fala

ATENDIMENTOS NO ESPACO DA FALA DA 8°RF
ANO INDIVIDUAIS COLETIVOS
2015 84 220
2016 44 113
2017 28 79
2018 19 121

Fonte: Intranet da Instituicao.

A Instituicdo Pesquisada instituiu, em junho de 2018, o Programa de Valorizagdo e
Qualidade de Vida no Trabalho — PROQUALI, assumindo compromisso institucional com o
bem-estar e a saude dos servidores que nela atuam, por meio de iniciativas que alcancem as
dimensdes bioldgica, psicoldgica e social, além de promover um ambiente de trabalho
harmonioso, justo, seguro e humanizado, no qual seja valorizado o potencial e o
comprometimento do servidor. (Portaria RFB n.° 909, de 22/06/2018).

A coordenagdo nacional estd a cargo da Coordenacao-Geral de Gestao de Pessoas —
Cogep e a coordenacao em nivel regional fica a cargo das respectivas Divisdes de Gestao de
Pessoas — Digep.

O PROQUALLI objetiva promover agdes para otimizar o sentimento de bem-estar e
acolhimento no ambiente de trabalho. As praticas que compoem o PROQUALI estao agrupadas
nos seguintes eixos: Valorizagdo, Educacdao para Aposentadoria, Satide do Servidor, Datas
comemorativas e Campanhas Solidarias, palestras tematicas e oficinas, Espaco da Fala e
espacos de convivéncia.

No Quadro 20, apresentam-se 0s principais €ixos que sintetizam as praticas.



Quadro 20 - Eixos e principais praticas do PROQUALI
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Valorizagao

Premiagdes ¢  honrarias  concedidas,
individualmente ou em equipe, por meio de
reconhecimento de méritos.

Concurso de redagdo medalha Noé
Winkler, Portaria de Elogio, Prémio
Criatividade e Inovagao.

Educacio para
Aposentadoria

Agdes voltadas para incentivo ao pensamento
critico e reflexivo sobre escolhas pessoais
conscientes, com relacdo aos diversos
caminhos a serem tomados para o alcance de
uma aposentadoria com qualidade de vida.

Curso por EAD e workshop.

Satde do Servidor

Ag0es voltadas a educagdo e conscientizagdo
dos servidores sobre a importincia da
prevengdo de doencas ¢ da promogao da satide.

Ginastica Laboral e revista Satde em
Pauta.

Datas Comemorativas e
Campanhas Solidarias

Ag¢Oes voltadas ao fortalecimento da
responsabilidade social do servidor e a
promogdo da humanizagdo no ambiente de
trabalho.

Realizacdo de eventos regionais nas
datas comemorativas.

Palestras Tematicas e
Oficinas

Acgdes voltadas a conscientizagdo dos
servidores sobre temas relevantes ao servidor
e a instituicao.

Realizacdo de palestras regionais
sobre temas de interesse geral e
cursos voltados a reducao do estresse

Espaco da Fala

Espago para acolhimento, mediacdo de
conflitos e favorecimento a reflexdo, pelos
servidores, sobre possiveis alternativas de
resolucdo de questdes interpessoais, no ambito
profissional ou pessoal, que estejam
interferindo de forma negativa no espaco
laboral, de modo a contribuir para o equilibrio
biopsicossocial no ambiente de trabalho.

Implementagdo e manutengdo do

Espaco da Fala nas Unidades
Centrais e  Regides Fiscais;
Capacitagdo em  Acolhimento

Psicossocial e Mediagdo de Conflitos

Espacos de Convivéncia

Espagos voltados ao favorecimento, a
convivéncia e ao didlogo entre os servidores,
propiciando tolerancia com as diferencas e
diminuicao dos preconceitos.

Formalizagdo dos Espagos de
Convivéncia nas Unidades Centrais e
Regides Fiscais.

Fonte: Portaria RFB n.° 909, de 22/06/2018.

Neste ponto, finaliza-se este subitem, no qual se procurou apresentar o modelo de QVT

vigente na Instituicdo pesquisada.

A forma como o individuo percebe ou interpreta a realidade ¢ determinante de seu

comportamento. Nesse contexto, ndo ¢ a realidade em si que importa, mas a interpretagao feita

a partir das informagdes acerca da realidade percebida, que influenciara, tanto as emogoes,

quanto as acdes fisicas que serdo produzidas pelo sujeito.

Neves (2006) preleciona que a ciéncia da informagdo ¢ um conhecimento que opera

com a linguagem e que foi originariamente pensada como uma ciéncia interdisciplinar. A autora

argumenta que as pesquisas sobre a cognicao humana buscam apreender o modo de pensar, de

interpretar e de perceber o mundo realizado pelas pessoas, e que h4 quatro teorias principais

que procuram explicar o desenvolvimento cognitivo. A assimilacdo do conhecimento e sua
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reelaboragdo viabiliza novas atitudes e geram comportamentos novos de forma sucessiva.
Conclui-se, portanto, que o conhecimento (visto como uma forma de interpretacao da realidade)
ird moldar atitudes, habitos e costumes do sujeito, vindo a modificar seu comportamento. Uma
forma de conhecimento ¢ de interesse nesta pesquisa: o conhecimento do senso comum, campo

de estudo da Teoria das Representagdes Sociais.

No subitem que segue, aborda-se a Teoria das Representacdes Sociais. As
representacoes sociais possibilitam a interpretacao da realidade, fundamentando as praticas e
atitudes dos sujeitos, uns em relacao aos outros, em relagdo ao contexto social e em relagdo aos

acontecimentos a que estdo submetidos.

2.6. Representacdes Sociais

A Teoria das Representagdes Sociais (TRS) ¢ frequentemente classificada como uma
forma socioldgica de Psicologia Social (FARR, 2016). A psicologia social ndo pode ser
explicada exclusivamente pela psicologia ou pela sociologia, pois se apresenta na articulagao

entre essas duas ciéncias (CHAMON e CHAMON, 2007).

Segundo Guareschi e Roso (2014), a Psicologia Social Moderna nasceu e se
desenvolveu como ciéncia com base em dois pressupostos: o individualismo cartesiano e o
materialismo cientificista. No individualismo cartesiano, o social ndo passava de soma de
individuos. No materialismo cientificista, a Psicologia se desenvolveu a base de experimentos

materiais, fisiologicos, comportamentais e biologicos.

A teoria das representagdes sociais, que surgiu nesse contexto, buscou superar
dicotomias entre o individual e o social, o externo e o interno, o processo € a estrutura¢ao. Ao

mesmo tempo, procurou dar conta de novos contextos sociais (GUARESCHI e ROSO, 2014).

Chamon e Chamon (2007) mencionam que a Teoria das Representagdes Sociais
implica mudanga de perspectiva na psicologia social, pois o individuo deixa de ser a unidade
essencial de analise. Isso porque as representacdes sociais sao conhecimentos do senso comum
e, dessa forma, sdo construidas no nivel coletivo. Elas modificam os modos de raciocinio do
individuo e também o objeto sobre o qual ele raciocina, ou seja, de certa forma, elas criam o

objeto que vai ser conhecido.
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Para os referidos autores, a psicologia social preocupa-se em compreender a forma
como os conhecimentos sdo construidos pelo individuo e o papel que esses conhecimentos
desempenham no funcionamento social. Ha, portanto, dois componentes basicos: o individuo

como unidade de andlise e a interagdo social como objeto de estudo.

Segundo Guareschi e Roso (2014), a partir de Moscovici a Psicologia Social passa a
focar o social, que ¢ entendido como uma relagdo, isto ¢, algo que ndo pode ser entendido sem
o outro. Surge entdo o tridngulo sujeito-outro-objeto, que caracteriza os processos de interagao.
Para melhor compreensao, os referidos autores citam alguns pressupostos basilares da teoria da

representacao social.

Sdo pressupostos basicos: (1) a imprescindibilidade da representacdo, porque a
maneira como o ser humano pensa, fala e age indica que todos os seres humanos representam.
Pode-se pensar em um objeto sem sua existéncia material. Nao ha uma separagao entre o objeto
conhecido, o sujeito que conhece e essa representagdo mental; (2) a ndo concepgdo dicotdmica
da realidade; ontologicamente falando, a realidade social ndo ¢ concebida como individual e
social, em termos dicotdmicos, ou como individuo e grupo, individuo e sociedade, pois nao ha
duas entidades, mas uma tunica; (3) por fim, a compreensao mais critica da constituicdo de uma
sociedade que ndo ¢ apenas um conjunto de pessoas que vivem juntas, pois se relacionam de
diferentes maneiras e partilham costumes. Portanto, existe um mundo psiquico, um ideal
comum, composto pelas representagdes, crencas e valores que produzem sentido aos integrantes

dessa sociedade (GUARESCHI e ROSO, 2014).

Diversas conceituagdes podem ser utilizadas para explicar a teoria das representacdes
sociais. Valle (2018) afirma que ndo se encontra uma defini¢cao nica ou absoluta, e explica que
o proprio Moscovici forneceu diversos conceitos em suas obras, os quais, subsequentemente,

foram aprofundados e complementados por académicos.

O conceito de representagdes sociais foi construido a partir de Durkhein, mas a
psicologia social o elabora com olhar diferente, em relagdo a sociologia. A sociologia ndo se
preocupa com a estrutura e a dindmica interna das representagdes sociais; a psicologia social

sim (MOSCOVICI, 2017).

Moscovici (2017) propde considerar as representagdes sociais como fenomenos, € ndo
como conceitos. Afirma que devem ser vistas como uma maneira de compreender e de

comunicar o que ja se sabe.
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Para Jodelet (2017, p. 24), os fendmenos que constituem as representagdes sociais sao
“[...] produtos mentais que podem ser abordados no plano individual e coletivo, enquanto
sistemas de conhecimentos, saberes e significados”. A referida autora explica cada um desses
sistemas; o conhecimento ¢ objetivo, concebido como saber positivo, ja o pensamento ¢
subjetivo e experiencial, responsavel por tornar a vida consciente, comunicavel, compartilhdvel
e compreensivel. Por fim, o saber € o processo que permite ao mesmo tempo a modificacao do
sujeito e a construcao do objeto. Tais distingdes propiciam a compreensao de “[...] como os
sujeitos dao sentido a sua pratica e sua experiéncia no mundo social de vida” (JODELET, 2017,

p. 25).

“As principais caracteristicas das representacdes sociais, segundo o conceito de
Moscovici, sdo a funcionalidade e o carater performativo” (XAVIER, 2002, p. 23). As
Representagdes t€ém por fungdo proporcionar a comunicagdo entre as pessoas € elaborar seus
comportamentos. Estudar as representacdes significa analisar o processo de interagdo social
pelo qual os individuos constroem teorias a respeito dos objetos sociais que permitem a
organiza¢do dos comportamentos € a comunicagdo. Por outro lado, as representagdes sociais
possibilitam a interpretacao da realidade. Através delas, as praticas e atitudes dos sujeitos sao
fundamentadas, uns em relagao aos outros, em relagdo ao contexto social ¢ em relacao aos

acontecimentos a que estdo submetidos.

As representagdes sociais sdo dindmicas, evoluem na medida em que ocorrem
mudangas nos modelos culturais, nas relagdes sociais, no contexto social e nos proprios agentes,
a partir de suas experiéncias de vida (JODELET, 2017). Assim, a temporalidade das
representacdes sociais ¢ um fator a ser considerado, pois “[...] o estudo das representagdes
permite apreender a historia sendo feita. Elas tém, de algum modo, um valor premonitério ou
antecipatério [...] que fundamenta o alcance de seu estudo para uma analise das dinamicas

sociais” (JODELET, 2017, p. 28).

As representagdes sociais apresentam duas faces interdependentes: a face iconica e a
face simbolica. “A representacdo iguala toda imagem a uma ideia e toda ideia a uma imagem”.
Agem de forma dindmica como suportes para muitas palavras ou ideias (MOSCOVICI, 2017,

p. 46).

Representagdes sociais sdo, portanto, de forma sintetizada, [...] fendmenos especificos
que estdo relacionados com um modo particular de compreender e de se comunicar — um modo

que cria, tanto a realidade, como o senso comum. (MOSCOVICI, 2017, p. 49).
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Para Spink (1993, p. 300), as representagdes sociais sao “[...] formas de conhecimento
que se manifestam como elementos cognitivos — imagens, conceitos, categorias, teorias —,
mas que nao se reduzem jamais aos componentes cognitivos [...]”. A referida autora afirma
também que sdao socialmente elaboradas e compartilhadas, por isso contribuem para a

construcao de uma realidade comum, que possibilita a comunicagao.

Para Minayo (2014, p. 72), representagdes sociais sdo como um “[...] termo filoséfico
que significa a reprodugdo de uma percepcdo retida na lembranga ou do conteudo do

pensamento”.

Para Sa (1996, p. 19), “[...] o termo representacdes sociais designa tanto um conjunto
de fendmenos quanto o conceito que engloba e a teoria construida para explica-los, definindo

um vasto campo de estudos psicossociologicos”.

As formas de se conceituar o que € representagao social sdo muitas e variadas, porém
na totalidade dos conceitos tem-se o objetivo centrado no mesmo foco. Essa teria tem por
objetivo explicar os fendmenos humanos a partir de uma perspectiva coletiva, sem
desconsiderar a individualidade. Explora a transicdo do conhecimento cientifico para o

conhecimento comum do quotidiano (ARRUDA, 2015).

As dimensdes social, afetiva e cognitiva estdo presentes na representacdo social,
conforme prelecionam Guareschi e Jovchelovitch (2016). Esses autores explicam que o
fenomeno da representacdo social estd ligado a producdo de saberes sociais e que envolve a
cognic¢do. O carater simbolico e imaginativo desses saberes envolve a dimensao afetiva, pois os
sujeitos sociais, para darem sentido ao mundo, empregam sentimento, paixao € emo¢ao. Assim,
a construgdo da significacdo simbolica é, concomitantemente, um ato afetivo e um ato de

conhecimento.

Nao ¢ qualquer fendmeno que pode ser considerado uma representacao social. Os
fendmenos que por qualquer razdo se tornam sujeitos de interesse publico podem ser
considerados como representacdes (GUARESCHI e ROSO, 2014). Chamon e Chamon (2007)
explicam as condi¢des necessarias para o surgimento de uma representacao social e afirmam
que Moscovici foi o primeiro a ver a necessidade de tais critérios. Inferem-se do trabalho de
Moscovici, trés condigdes necessarias para o aparecimento de uma representacdao social: a

dispersao da informagdo, a focalizagdo e a pressdo a inferéncia.

A dispersdo da informagdo diz respeito a informagdo disponivel sobre o objeto. E

necessario que exista uma distdncia entre a informacgao utilizavel pelos atores sociais e a
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informacdo que lhes seria necessaria para atingir um ponto de vista objetivo. E a falta de
informagdes que gera incertezas, que possibilita o surgimento de um processo de reconstrucao
social. Ademais, o grupo precisa se posicionar em relacao ao objeto, demonstrando seu interesse
e desinteresse em relagdo a ele, o que traduz a condi¢do da focalizagdo. Por fim, o objeto deve
levar os atores sociais a reagirem € a tomarem uma posicao, o que traduz a condi¢ao de pressao
a inferéncia. A pressdo ocorre quando os sujeitos desenvolvem condutas e discursos coerentes

sobre um objeto precariamente conhecido.

Chamon e Chamon (2007, p. 127) discorrem sobre os compromissos basilares aos
processos representacionais: “[...] a identidade e a coesdo social”. Esses autores afirmam que,
em razdo desses compromissos € que ocorre a pressao a inferéncia. Cada individuo estabelece
sua identidade em relacdo as representacdoes do grupo. Ou seja, a identidade ¢ assumida em
funcdo do lugar que o objeto ocupa no grupo social. O grupo so6 sobrevive, pois, o objeto existe.
J& a coesdo social diminui as oposi¢des ¢ as diferencas presentes no grupo, garantindo sua

manutengao.

Crusoé (2004) cita o trabalho de Abric (1994), do qual se extrai que a teoria da
representacao social estuda como o conhecimento de senso comum ¢ construido, estruturado e
difundido entre os grupos. Também se observa sua importancia na construgdo da identidade de
um grupo, pois influencia a tomada de posi¢do e comportamentos, atuando como orientagao e

justificagao.

Para Moscovici, a construcao das representacdes envolve dois processos formadores:
a ancoragem ¢ a objetivacdo. O mecanismo da ancoragem reduz as ideias estranhas a categorias
e imagens comuns, isto €, coloca-as em um contexto familiar. No momento em que determinado
objeto, ou ideia, ¢ comparado ao contexto familiar, adquire caracteristicas desse contexto e &,
portanto, reajustado para nele se enquadrar. “Ancorar €, pois, classificar e dar nome a alguma
coisa. Coisas que ndo sao classificadas e que nao possuem nome sao estranhas, ndo existentes

e ao mesmo tempo ameacadoras” (MOSCOVICI, 2017, p. 61).

Moscovici (2017, p. 63) explica que “[...] categorizar alguém ou alguma coisa significa
escolher um dos paradigmas estocados em nossa memoria e estabelecer uma relagdo positiva
ou negativa com ele”. Apds a categorizagdo, ocorre a nomeacao. Classificar e nomear sao agoes
fundamentais para facilitar a interpretacdo de caracteristicas e a compreensdo das intengdes e

motivos subjacentes as acdes das pessoas. O objetivo da ancoragem ¢ formar opinides.
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O mecanismo da objetivacao transforma algo abstrato em algo que exista no mundo
fisico. E, segundo Moscovici (MOSCOVICI, 2017, p. 71) [...] descobrir a qualidade iconica
de uma ideia, ou ser impreciso; € reproduzir um conceito em uma imagem”. A objetivacdo
facilita a comunicagdo, pois dissocia-se de um conceito ou enunciado do quadro cientifico que

lhe da sentido (CHAMON e CHAMON, 2007).

O processo de ancoragem e objetivacdo ¢ sintetizado por Moscovici (2017, p. 78):

Ancoragem e objetivacdo sdo, pois, maneiras de lidar com a memoria. A primeira
mantém a memoria em movimento € a memoria ¢ dirigida para dentro, esta sempre
colocando e tirando objetos, pessoas e acontecimentos, que ela classifica de acordo
com um tipo e os rotula com um nome. A segunda, sendo mais ou menos direcionada
para fora (para outros), tira dai conceitos e imagens para junta-los e reproduzi-los no
mundo exterior, para fazer as coisas conhecidas a partir do que ja € conhecido.

Chamon e Chamon (2007) aduzem que as representagdes sociais respondem a quatro
fungdes essenciais, segundo Abric (1994): fung¢do de saber; funcdo identitaria; funcdo de
orientagdo e funcao de justificacao.

A fungdo de saber significa que elas permitem a compreensdo e a explicacdo da
realidade, pois os individuos adquirem conhecimentos e os internalizam de forma assimilavel
por eles (senso comum). A fung¢do identitaria significa que, a partir das representacdes sociais,
os individuos e os grupos situam-se no campo social. A funcao de orientacao significa que as
representacdes sociais guiam os comportamentos e praticas dos individuos. Por fim, a fungao
de justificacdo significa que as representagdes sociais justificam as tomadas de posi¢des e os
comportamentos.

Segundo Santos e Dias (2015, p. 185), a representacdo social ¢ importante como
instrumento de analise da realidade social. Possibilita novos caminhos para compreensao dessa
realidade e contribui para o levantamento de novas hipoteses para lidar com os diversos
problemas presentes na sociedade. Isso porque “[...] a representacdo de cada pessoa ou grupo
social demonstra as faces de sua realidade, permite compreender a identidade, personalidade,
concepcado dos individuos, assim como aspectos sociais, politicos, econdomicos, culturais, na
qual estdo inseridos”.

Como as representagdes sociais envolvem a interagdo social, acredita-se, segundo
Ferreira e Brum (2000), que a formacao de ideias e atitudes ocorrem por influéncia do senso
comum, das relagdes entre as pessoas e da interacao social. Por isso, recomenda-se, nos estudos
que abordam tal teoria, a existéncia de grupos de referéncias que tenham valores e praticas

sociais diferentes.



80

Rodrigues (2004) ressalta que ha inumeras definigdes de grupos na literatura; portanto,
ndo existe uma Unica forma de vé-los, pois cada tedrico e investigador, e considera para a
defini¢do de grupos caracteristicas fundamentais distintas. Todavia, duas caracteristicas sao
essenciais: a pertenga/identidade e a interagdo/interdependéncia.

Torres e Camino (2013, p. 521), ao explicarem o conceito de grupos segundo Lewin
(1952), afirmam que a “[...] esséncia do grupo esta na interdependéncia, isto €, sentimento de
um destino em comum, que seus membros possuem entre si”.

De modo geral, os grupos podem ser entendidos, conforme Michener et al. (2005, p.
394), como “[...] sistema organizados nos quais as relacdes entre os individuos sdo estruturadas
e padronizadas”. Os referidos autores explicam que, para que o grupo exista, sdo necessarias
quatro propriedades, quais sejam: filiagdo, interagdo entre os integrantes, objetivos
compartilhados pelos integrantes € normas mantidas pelos grupos.

No presente trabalho foi selecionado o grupo dos servidores publicos de uma
instituicdo federal. Os servidores pesquisados caracterizam-se como um grupo social, tendo em
vista que sua filiagdo decorre de vinculo institucional: sdo ocupantes de cargos publicos
providos mediante concurso publico. Em decorréncia do exercicio laboral, apresentam
interacdo e compartilham objetivos comuns, e em funcdo da vivéncia e das experiéncias,

mantém normas socialmente compartilhadas.

2.6.1.Pesquisas sobre Representacao Social e qualidade de vida no trabalho

A QVT pode ser objeto de uma ou mais representacdes sociais. Essas representacoes
podem ser influenciadas pelos meios de comunicagdo e pelas praticas organizacionais que
promovem a constru¢do do senso comum. Ademais, o conteido da representacdo social
depende do contexto organizacional, considerando-se a singularidade de cada realidade
psicossocial e do sentido que ¢ dado ao trabalho e a propria qualidade de vida (TAVEIRA,
2013).

Em 14/06/2020 foram realizadas pesquisas nos sitios: Coordenagdo de
Aperfeicoamento de Pessoal de Nivel Superior (CAPES), Scientific Electronic Library
(SCIELO), Periddicos Eletronicos em Psicologia (PEPSIC) e Biblioteca Digital Brasileira de
Teses e Dissertagoes (BDTD), Foram utilizados os operadores: “Representacao Social”,

“Servidor Publico” e “Qualidade de Vida no Trabalho”.
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O Quadro 21 apresenta os resultados encontrados por operador, na pesquisa de artigos

disponiveis no Portal de Periédicos da CAPES.

Quadro 21 - Pesquisa no conteudo de acesso gratuito no portal da CAPES

PESQUISA DE ARTIGOS DISPONIVEIS NO CONTEUDO DE ACESSO GRATUITO NO
PORTAL DA CAPES
. QUANTIDADE DE ARTIGOS
OPERADOR / Busca por: CAMPO DISPONIVEIS
Representagdes Soc1a}s ”ou Representagio Titulo 1.625 artigos
Social
“Representacdes Sociais” e “Servidores Publicos” | Qualquer 170 artigos
“Qualidade de Vida no Trabalho” Titulo 257 artigos
Representagdes” e Quakdade de Vida no Titulo 1 exeis
Trabalho

Fonte: Autor (2020)

O artigo identificado na busca realizada no Portal de Periddicos da CAPES com os
operadores “Representacdes” e “Qualidade de Vida no Trabalho” apresenta o titulo
“Representagdes de qualidade de vida no trabalho em uma agéncia reguladora brasileira”. Foi
publicado em 2015, pelos pesquisadores Veruska Albuquerque, Mario César Ferreira, Carla
Antloga e Marina Maia.

Albuquerque et a/(2015) efetuaram pesquisa envolvendo 1.945 trabalhadores de uma
agéncia reguladora brasileira, buscando identificar suas representacdes a respeito da qualidade
de vida no trabalho e das fontes de bem-estar e mal-estar no trabalho, utilizando como
referencial tedrico a Ergonomia da Atividade aplicada a Qualidade de Vida no Trabalho. Esses
autores relatam que, na visao dos pesquisados, a qualidade de vida no trabalho relaciona-se a
corpo gerencial capacitado, ambiente de trabalho saudavel, satisfagdo com o trabalho, trabalho
como fonte de realizacao e prazer e ambiente cooperativo entre colegas, entre outros aspectos.

Entre as fontes de bem-estar no trabalho, a pesquisa apontou: sentimento de gostar das
atividades que se realiza, possibilidade de crescimento profissional, satisfacdo em prestar
servicos de qualidade a sociedade, entre outros aspectos. Ja& entre as fontes de mal-estar,
destacam-se despreparo e arrogancia gerencial, ingeréncia, interacao conflituosa com usuarios,
execugao de tarefas repetitivas e condi¢des de trabalho precarias.

O Quadro 22 apresenta os resultados encontrados por operador, na pesquisa de artigos

disponiveis no Portal de Peridédicos da SCIELO.
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Quadro 22- Pesquisa no conteudo de acesso gratuito no portal da SCIELO -

PESQUISA DE ARTIGOS DISPONIVEIS NO CONTEUDO DE ACESSO GRATUITO NO
PORTAL DA SCIELO
. QUANTIDADE DE ARTIGOS
OPERADOR / Busca por: CAMPO DISPONIVEIS
Representagdes Soc1a}s ”ou Representacio Titulo 1018 artigos
Social
“Representagdes Sociais” e “Servidores .
Pblicos” Qualquer 4 artigos
“Representagdo Social” e “Qualidade de Vida no ~
Trabalho” e “Servidor Piblico” Qualquer Nao retornou qualquer resultado
“Qualidade de Vida no Trabalho” Titulo 76 artigos
Representacdes Sociais” e guahdade de Vida Titulo Niio retornou qualquer resultado
no Trabalho
“Representagdes Sociais” e “Qualidade de Vida Qualquer 15 artigos que ndo atendem ao critério
no Trabalho” q de busca

Fonte: Autor (2020)

A busca no sitio da SCIELO, com os operadores “Qualidade de vida no trabalho” e
“Representagdo social” resultou em 15 artigos.

Apos a leitura do resumo dos artigos, buscando identificar aqueles que de fato tratavam
os conteudos representagdes sociais e qualidade de vida no trabalho, constatou-se que nenhum
deles atendia ao critério estabelecido para esta pesquisa.

O Quadro 23 apresenta os resultados encontrados por operador, na pesquisa de artigos

disponiveis no PEPSIC.

Quadro 23 - Pesquisa no PEPSIC

PESQUISA DE ARTIGOS DISPONIVEIS NO PEPSIC
. QUANTIDADE DE ARTIGOS
OPERADOR / Busca por: CAMPO DISPONIVEIS
“Representagdes Sociais” 173 artigos
“Representagdes Sociais” e “Servidores Publicos” Todos os Nao retornou artigo.
“Qualidade de Vida no Trabalho” indices 24 artigos
“Representagdes” e “Qualidade de Vida no Trabalho” 2 artigos

Fonte: Autor (2020)

Dois artigos foram identificados na busca realizada no PEPSIC com os operadores
“Representagdes” e “Qualidade de Vida no Trabalho”. Um deles, sobre pesquisa realizada por
Albuquerque et al. (2015) com o titulo “Representagdes de qualidade de vida no trabalho em

uma agéncia reguladora brasileira”, foi identificado no Portal da CAPES e descrito de forma
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sumaria em pardgrafo anterior. O segundo artigo, de Antloga et al. (2014), ¢ intitulado “Mal-
estar no trabalho: representacdes de trabalhadores de um 6rgdo publico de pesquisa”.

Antloga et al. (2014) realizaram pesquisa envolvendo 275 trabalhadores de um 6rgao
de pesquisa, buscando avaliar a percepgao dos servidores e trabalhadores sobre o mal-estar no
contexto de trabalho. Os resultados encontrados apontaram que as vivéncias de mal-estar no
trabalho estdo relacionadas a gestdo organizacional, espago de trabalho inadequado,
desigualdade de tratamento entre cargos e carreiras, injustigas e falta de autonomia.

A Biblioteca Digital Brasileira de Teses e Dissertacoes (BDTD), desenvolvida e
coordenada pelo Instituto Brasileiro de Informagdo em Ciéncia e Tecnologia, integra os
sistemas de informagdo de teses e dissertagdes existentes nas institui¢des de ensino e pesquisa
do Brasil. No sitio eletronico da BDTD, em 02/03/2019, constavam 114 instituicdes
participantes, 395.328 dissertagdes e 142.760 teses em seu banco de dados. Foram realizadas
algumas pesquisas utilizando-se alguns operadores e restringindo-se as buscas no campo

“titulo”. O quadro 24 apresenta os resultados encontrados por operador.

Quadro 24 - Pesquisa de trabalhos disponiveis na BDTD

PESQUISA DE TRABALHOS DISPONIVEIS NA BDTD

. QUANTIDADE DE TRABALHOS
OPERADOR / Busca por: CAMPO DISPONIVEIS
“Representagdes Sociais” 1.464 trabalhos
“Qualidade de Vida no Trabalho” 458 trabalhos
Representa(;ges Sociais” e (3ua11dade de 5 trabalhos
Vida no Trabalho .
“Representagdes Sociais” e “Servidor Titulo
P e 2 trabalhos
Publico
“Representagdes Sociais” e “Qualidade de ~
Vida no Trabalho” e “Servidor Publico” Nao foram encontrados trabalhos

Fonte: Elaborado pelo autor,

No quadro 25, encontram-se elencados os 5 trabalhos identificados na busca com os

operadores “Representacdes Sociais” e “Qualidade de Vida no Trabalho”, na BDTD.
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Quadro 25 - Busca com os operadores “Representacdes Sociais” e “Qualidade de Vida no
Trabalho, na BDTD

Titulo Autor Filiacido do autor Ano
Representagdes sociais da qualidade de | Izabela Maria Unwermdad? do
. . Estado do Rio de 2010
vida no trabalho Rezende Taveira .
Janeiro
Wbl Eluahdafie. o Tlias; . Maria Rodrigues | Universidade Federal
representacdes sociais do enfermeiro - . 2010
da Conceicao do Ceara
docente
Qualidade de vida de idosos no~contexto Iluska Pinto da Universidade Federal
do trabalho e suas Representagdes , 2015
.. Costa da Paraiba
Sociais
Representagoes sociais sobre o trabalho:
um estudo da qualidade de vida no Maria do Socorro | Universidade Federal 2015
trabalho do policial militar em Sales Mariano de Sergipe
Aracaju/SE
Representagdes sociais do trabalho e da .. Universidade Federal
. . . Ana Cristina .
qualidade de vida para servidores de s A do Rio Grande do 2015
o1 Cavalcanti Tinoco
bibliotecas Norte

Fonte: Elaborado pelo autor.

A pesquisa de Taveira (2010) teve por objetivo a analise das representagdes sociais da
QVT elaboradas pelos trabalhadores das cidades de Cataguases e de Juiz de Fora, em Minas
Gerais. A autora relacionou tais representacdes sociais aos diferentes contextos e condi¢des de
vida cotidiana e de trabalho daqueles trabalhadores.

Conceigdo (2010), em pesquisa descritiva-exploratoria, quantitativa e qualitativa,
buscou conhecer as representacdes sociais do enfermeiro quanto ao trabalho docente e
qualidade de vida, comparando-as no &mbito do ensino publico e privado.

Costa (2015) procurou avaliar a qualidade de vida de idosos que exerciam ou ndo
atividade laborativa e conhecer suas representagdes sociais destes idosos sobre a qualidade de
vida.

Mariano (2015) analisou as representagdes sociais, compartilhadas e elaboradas
socialmente, a respeito da profissdo e do trabalho do policial militar, e também investigou a
relacdo de tais representagdes com a QVT dos policiais lotados na cidade de Aracaju - SE.

Por fim, a pesquisa de Tinoco (2015) procurou conhecer as compreensdes consensuais
sobre trabalho e qualidade de vida dos servidores de bibliotecas universitarias, com o objetivo

de caracteriza-las ¢ de analisar eventuais associagdes entre esses fenomenos.
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Constata-se, portanto, que sdo poucos os trabalhos de pesquisa que exploram os
assuntos Representacdo Social, Qualidade de Vida no Trabalho e Servidores Publicos. Portanto,
a realizacdo desta pesquisa e a divulgacdo de seus resultados poderdo contribuir para o
conhecimento de como os servidores publicos da Institui¢ao estudada avaliam e representam a
QVT e de como essas RS influenciam suas atitudes, crencas e valores.

O esforco institucional para tornar o trabalho mais atrativo e com maior sentido e
significado, resultado de uma implantacao adequada de QVT, poderia, em tese, aumentar o
tempo de permanéncia do servidor no trabalho, postergando a entrega de seu pedido de
aposentadoria. A mesma medida poderia reduzir a vacancia em alguns cargos pertencentes a
Institui¢do com menores valores de remuneragao.

Taveira (2013) aponta exemplos de problemas com programas de QVT implantados
de forma inadequada: investimento financeiro significativo, baixo retorno do investimento
aplicado, medidas inuteis ou desnecessarias, influéncias nos indicadores de RH, absenteismo,
rotatividade, afastamento por licenca-satde, acidentes de trabalho, insatisfagdo, baixo
envolvimento dos trabalhadores, mal-estar, resultados ruins em pesquisa de clima, entre outros.
A autora alega que intervencdes adequadas em QVT podem gerar muitos beneficios, seja na
esfera institucional, contribuindo com maior produtividade, bem-estar e comprometimento com
o trabalho, seja para o trabalhador, em sua vida pessoal, por meio da melhoria de sua qualidade
de vida. E também no ambito social, para reducdo dos custos da previdéncia social de forma
preventiva, evitando ou reduzindo os afastamentos por doenca, invalidez ou morte.

Gerheim (2016) sugere outra justificativa decorrente do fato de que os servidores
poderiam identificar os fatores que podem afetar a QVT positiva ou negativamente. Quando
avaliam sua propria qualidade de vida no trabalho, instrumentalizam-se para intervir sobre os
mesmos fatores, atuando de forma ativa e responsavel na elevagcdo da QVT. Podem, também,
apresentar sugestdes para intervengdo nas areas nas quais os resultados obtidos pesaram
negativamente na QVT, propiciando discussdes e solucdes que eventualmente possam
modificar a situacdo e trazer melhoria e eficiéncia para a organizagdo, quanto a elevacdo dos
niveis de bem-estar ¢ de satisfagdo dos trabalhadores.

No proximo capitulo, discorre-se sobre o método, os instrumentos e os procedimentos

utilizados para analisar os resultados da pesquisa.
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3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

O método, segundo Gil (2008, p. 8), ¢ definido como o “[...] caminho para se chegar a
determinado fim”. No caso da pesquisa cientifica, o método cientifico, para o referido autor, €
o “[...] conjunto de procedimentos técnicos e intelectuais adotados para se atingir o

conhecimento”.

3.1.Tipo de Pesquisa

Esta pesquisa engloba as abordagens de natureza quantitativa e qualitativa. Em relacao
a primeira, refere-se ao tipo de instrumento de coleta de dados, via questiondrio, e ao tratamento
deles por meio de técnicas estatisticas, como percentual, médias e desvio-padrao, entre outras.
Segundo Richardson ef al. (2012), ¢ mais comum sua utilizagdo em pesquisas que procuram
descobrir e classificar em que graus diferentes varidveis estariam relacionadas. Quanto a
abordagem qualitativa, algumas caracteristicas a definem como o fato de a fonte de dados estar
disponivel em seu ambiente natural, os métodos de pesquisas serem multiplos, humanisticos e
interativos, e o fato de ser fundamentalmente interpretativa, segundo preleciona Gressler
(2004).

Embora complementares, as pesquisas qualitativas e quantitativas apresentam natureza
diversa. “Uma trata da magnitude dos fenomenos, a outra, da sua intensidade. Uma busca aquilo
que se repete e pode ser tratado em sua homogeneidade, a outra, as singularidades e os
significados” (MINAYO, 2017, p. 2).

Quanto aos objetivos, a pesquisa ¢ descritiva. Na pesquisa descritiva o papel do
investigador consiste em observar, registrar e descrever fatos sem neles interferir
(PRODANOV e FREITAS, 2013).

Gil (2008, p. 28), por sua vez, ensina que o objetivo principal da pesquisa descritiva
consiste na “[...] descricdo das caracteristicas de determinada popula¢do ou fendmeno ou o
estabelecimento de relagdes entre varidveis”. Ressalte-se que os objetivos especificos desta
pesquisa consistem em descrever o perfil sociodemografico dos servidores pesquisados € como
identificar seus valores, crencgas ¢ atitudes diante da Qualidade de Vida no Trabalho. Ademais,
visa caracterizar a QVT como objeto de estudo de Representacdo Social, bem como
compreender, a partir das Representagdes Sociais, como a QVT ¢ apreendida por esses

servidores.
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Em suma, pode-se sintetizar que neste trabalho a pesquisa ¢ de abordagem quantitativa
e qualitativa e de objetivo exploratorio e descritivo.

Com base nos instrumentos utilizados, nos objetivos, na classificagao da pesquisa, na
defini¢do da amostra e na andlise de dados, foi elaborado o Desenho da Pesquisa, apresentado

na Figura 4.

Figura 4 - Desenho da Pesquisa

Coleta de dados

- Formas de Analise
Delineamento
];’esq1}1§a Dados Quantitativos
escritiva Analise Estatistica
Excel
Abordagens
Qualiflta'flva Dados Qualitativos
Qualitativa Analise de
Contetido/IRaMuTeQ

Fonte: Elaborada pelo autor (2020)

3.2.Populacio / Amostra

3.2.1. Amostra para o estudo quantitativo

A populacao desta pesquisa ¢ composta pelos servidores publicos que integram o quadro
de funciondrios de um 6rgdo de uma Instituicdo publica federal no Estado de Sao Paulo, em
suas 32 unidades. Ao todo, apresenta-se um universo de 5.143 servidores.

A amostra pode ser conceituada como “[...] subconjunto do universo ou da populacgao,
por meio do qual se estabelecem ou se estimam as caracteristicas desse universo ou populagao”

(GIL, 2008, p. 90).
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A amostra, na pesquisa quantitativa, foi estabelecida com base no calculo proposto por
Santos (2013), considerando-se erro amostral em 5%, e o nivel de confianca, em 95%. A Figura
5 apresenta a formula empregada. Para o calculo, foi utilizada uma calculadora eletronica

online:

Figura 5 - Férmula para calculo de amostragem

N.Z2p.(1 - p)

Z*p.(1-p)+e’(N-1)

Fonte: Santos (2013).

€C_.9

Ao se descrever os elementos na férmula apresentada, “n” representa a amostra que se
deseja calcular; “N” ¢ a populagcdo que compde a pesquisa; “Z” representa a variavel normal
padronizada que se encontra associada ao nivel de confianga; “p” significa a probabilidade do
evento; e, por fim, “e” descreve o erro amostral (SANTOS, 2013).

Utilizando-se o calculo proposto, foi estabelecida uma amostra de 358 servidores, para

uma populagdo de 5.143 servidores.

3.2.2. Amostra para o estudo qualitativo

A amostra qualitativa observou o critério de conveniéncia do Pesquisador. Em
primeiro lugar, foi selecionada a Unidade Beta, em fun¢do de sua localiza¢do geografica. Os
critérios estabelecidos para selegdo da amostra foram: participar voluntariamente da entrevista,
ser servidor do quadro da unidade, ter como lotagdo a Unidade Beta e ter participado da pesquisa
quantitativa, respondendo ao questionario.

Sa (1998) argumenta sobre a possibilidade de se estabelecer a amostra a partir do
critério de saturagdo, considerando-se o tempo como fator relevante, no caso das entrevistas.

O critério de saturacdo ndo prevé a priori o numero-limite de sujeitos que serdo
selecionados para as entrevistas no decorrer da pesquisa: “[...] quando os temas e/ou argumentos
comecgam a se repetir isto significaria que entrevistar uma maior quantidade de outros sujeitos
pouco acrescentaria de significativo ao contetido da representagdo; pode-se entdo realizar mais

umas poucas entrevistas e parar” (SA, 1998, p. 92).
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Por outro lado, o ponto de pausa pode ocorrer, ndo por razdes metodoldgicas, mas
devido ao limite dos recursos disponiveis (MINAYO, 2017). Dos servidores da Unidade Beta,

apenas 20 compareceram voluntariamente e foram entrevistados.

3.3.Instrumentos

Utilizaram-se trés instrumentos para coleta de dados.

O primeiro instrumento aplicado foi um questionario (apéndice I) com seis questdes
fechadas, que serviu para caracterizar o grupo quanto a faixa etaria, sexo, estado civil, grau de
escolaridade, tempo de servigo e cargo ocupado. Esse instrumento foi utilizado, tanto para a
pesquisa quantitativa, quanto para a qualitativa.

O segundo instrumento aplicado foi 0o TQWL-42 (Anexo V), elaborado por Pedroso
(2010). Na construcao do instrumento utilizaram modelos de QVT propostos por Nadler e
Lawler (1983), Westley (1979), Hackman e Oldham (1975) e Walton (1973). A sigla TQWL
em inglé€s significa Total Quality of Work Life (traduzida por QVT Total). O sufixo 42 enumera
as questoes sobre a QVT, e “[...] a palavra ‘Total’ no nome do instrumento enfatiza que este
avalia a QVT de forma global, sem o enfoque em um aspecto especifico” (PEDROSO (2010,
p. 94).

Pedroso (2010) agrupou as questdes do instrumento em cinco Esferas, assim
nominadas: 1) Bioldgica/Fisiologica, 2) Psicologica/Comportamental, 3)
Socioldgica/Relacional, 4) Econdmica/Politica; e, 5) Ambiental/Organizacional.

O Quadro 26 ilustra as Esferas e os respectivos aspectos pesquisados.

Quadro 26 - Esferas e os aspectos mensurados.

ESFERAS ASPECTOS MENSURADOS

Disposic¢ao Fisica e Mental, Capacidade de Trabalho, Servigos de
Saude e Assisténcia Social e Tempo de Repouso.

Autoestima, Significancia da Tarefa, Feedback e Desenvolvimento
Pessoal e Profissional.

Biologica/Fisiologica

Psicologica/Comportamental

Liberdade de Expressdo, Relagoes Interpessoais, Autonomia e
Tempo de Lazer.

Recursos Financeiros, Beneficios Extras, Jornada de Trabalho e
Seguranga de Emprego.

Socioldgica/Relacional

Economica/Politica

Condigoes de Trabalho, Oportunidade de Crescimento, Variedade
da Tarefa e Identidade da Tarefa.

Fonte: Pedroso (2010, p. 98-102). Adaptado.

Ambiental/Organizacional
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A Esfera Biologica/Fisiologica abrange os aspectos da disposi¢ao fisica e mental do
individuo para o trabalho e sua capacidade para realizar de forma assertiva as tarefas
relacionadas ao cargo. Abrange também a disponibilizacao, por parte da Instituicdo, de servigos
de satde e de assisténcia social para seus trabalhadores, e também tempo de repouso,
considerado como o tempo aplicado ao sono ou ao descanso entre uma jornada de trabalho e
outra (PEDROSO, 2010).

A Esfera Psicoldgica/Comportamental inclui: a autoestima, considerada como uma
autoavaliacdo realizada no ambiente de trabalho; a significancia da tarefa, que representa a
importancia que o sujeito atribui ao seu trabalho, considerando-o significativo para a sociedade
e para a empresa em que trabalha; o feedback, considerado como o retorno dado ao trabalhador
quanto ao seu desempenho no trabalho; e, por tltimo, o desenvolvimento pessoal e profissional
do trabalhador, considerando em que medida a institui¢do incentiva e libera o servidor para
aperfeicoar o seu conhecimento, a fim de lhe possibilitar crescimento profissional e pessoal.
(PEDROSO, 2010).

A Esfera Socioldgica/Relacional apresenta os aspectos: liberdade de expressao,
(notadamente o direito do trabalhador para manifestar livremente suas ideias, pensamentos ou
opinides sem que venha a sofrer retaliacdes); relacdes interpessoais (consideradas como o
relacionamento do servidor com os seus pares, subordinados e superiores); autonomia
(considerada como a possibilidade do servidor tomar suas decisdes sem necessidade prévia de
obter autorizacao de seus superiores); e, por fim, o tempo de lazer (considerado como o tempo
disponivel para o lazer) (PEDROSO, 2010).

A Esfera Economica/Politica contempla os aspectos: recursos financeiros (que
contemplam um estilo de vida satisfatorio, tanto para individuo quanto para sua familia);
beneficios extras (oferecidos pela institui¢do, que se diferencie de outras organizagdes); jornada
de trabalho (a carga horaria de trabalho condizente com a disposic¢do do individuo para realizar
suas atividades); e, a seguranca de emprego (aqui entendida como o sentimento ligado a
estabilidade no cargo) (PEDROSO, 2010).

A Esfera Ambiental/Organizacional compreende os aspectos: condigdes de trabalho
(os aspectos ergondmicos do ambiente, o nivel de ruido, luminosidade e temperatura);
oportunidade de crescimento (por meio de promog¢des de cargo ou por meio de um plano de
carreira); variedade da tarefa (que reflete o quanto o trabalhador executa diferentes atividades

no seu cargo, afastando-se da monotonia); e, por ultimo, a identidade da tarefa (a possibilidade
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do trabalhador para realizar tarefas desde o seu inicio até sua conclusdo, de modo que sua
atividade ndo seja apenas um fragmento de um trabalho mais amplo) (PEDROSO, 2010).

As questoes do TQWL-42 sdo todas fechadas e utilizam Escala do tipo Likert,
composta por 5 pontos, que variam de 1 a 5 (ver Apéndice II). Cada Esfera aborda 8 questdes
(duas questdes avaliam cada Aspecto), e o instrumento ainda apresenta duas questdes que
avaliam a QVT na perspectiva do proprio respondente. Pedroso (2010) ressalta a existéncia de
sete questoes cujas respostas devem ser invertidas.

Considerando-se o conjunto das 42 questdes, as respostas sao classificadas conforme

trés possiveis avaliagdes, conforme o Quadro 27.

Quadro 27 - Escalas de respostas do TQWL-42

ESCALA 0% 25% 50% 75% 100%
INTENSIDADE Nada Muito pouco l\élesl:;l Bastante Extremamente
Nem
insz[tlilsl;gi o Insatisfeito Saﬁiﬁlto Satisfeito Muito satisfeito
AVALIACAO L
insatisfeito
Muito ruim Ruim Nem ruim Bom Muito bom
nem bom
CAPACIDADE Nada Muito pouco Médio Muito Completamente
FREQUENCIA Nunca Raramente As vezes Repetidamente Sempre

Fonte: Pedroso (2010, p. 96).

Foi efetuada uma alteragdo no TQWL-42, a saber: a substituicdo da palavra empresa
por instituicao, visando tornar o instrumento aplicado o mais proximo possivel da vivéncia dos
servidores, pois eles sdo lotados em um Orgdo Publico pertencente & Administragdo Piblica
Direta.

Por fim, o terceiro instrumento aplicado consistiu em um roteiro de entrevista com 4
perguntas abertas (Apéndice I1). Foram realizadas entrevistas estruturadas, as quais envolveram
duas pessoas face a face: uma pessoa propde as questdes e a outra as responde. Marconi e
Lakatos (2003, p. 195) explicam entrevista como “[...] um encontro entre duas pessoas, a fim
de que uma delas obtenha informacdes a respeito de determinado assunto, mediante uma
conversa¢ao de natureza profissional”.

Segundo Marconi e Lakatos (2003, p. 197), uma entrevista estruturada ou padronizada
“[...] ¢ aquela em que o entrevistador segue um roteiro previamente estabelecido; as perguntas
feitas ao individuo sdo predeterminadas. [...] O motivo da padronizacao ¢ obter, dos

entrevistados, respostas as mesmas perguntas”.
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A opgao pela entrevista estruturada ocorreu pela necessidade de se manter as mesmas
perguntas para todos os participantes. As perguntas 2 e 3 foram elaboradas a fim de que o sujeito
pesquisado pudesse projetar em terceira pessoa o objeto da resposta. Isso para possibilitar que
o entrevistado se sentisse mais livre e pudesse atenuar a censura no conteudo de sua fala. Os
textos das respostas parciais foram aglutinados em um Unico texto por entrevistado, indicando
seu entendimento sobre o conceito, sua avaliacdo e se havia investimentos em QVT por parte
da institui¢do, como se as respostas parciais aglutinadas fossem uma tnica resposta a seguinte

pergunta: QVT - Como a entendo, como a avalio em meu entorno, sei que hé investimentos?

3.4.Coleta de Dados

A pesquisa, por utilizar seres humanos para a coleta de dados, foi submetida ao Comité
de Etica em Pesquisa da Universidade de Taubaté (CEP-UNITAU), cuja finalidade maior é a
defesa dos interesses dos sujeitos da pesquisa, preservando sua dignidade e integridade,
buscando contribuir para que a investigagdo seja desenvolvida conforme padrdes éticos. Foi
concedido o Certificado de Apresentagio de Apreciagio FEtica (CAAE) n.
92282318.3.0000.5501. Apos sua aprovagao, mediante o Parecer n.° 2.816.332 (anexo IV), foi
solicitada a autorizagdo dos gestores da Institui¢gdo Publica (anexo II), por meio de um Oficio
(anexo I) encaminhado pela Unitau, por intermédio da Coordenacdo do Mestrado em
Desenvolvimento Humano.

Com a autorizagdo da Instituicdo (anexo II), foram encaminhados e-mails aos
servidores da Instituicdo, convidando-os a participar do estudo. Foi apresentado o Termo de
Consentimento Livre e Esclarecido (anexo III) aos servidores que aceitaram participar, sendo-
lhes garantido que sua identidade permaneceria em sigilo, assim como estaria assegurada, a
qualquer tempo, sua saida do presente estudo, caso assim desejassem.

Os instrumentos referenciados nos Apéndices I e II foram disponibilizados de forma
eletronica na Intranet da Instituicdo onde ocorreu a pesquisa. O Termo de Consentimento Livre
e Esclarecido (TCLE) foi lido e assinado pelos servidores que consentiram em participar do
estudo. A pesquisa foi realizada por meio do questionario com perguntas fechadas, que aplicado
a todos os respondentes que voluntariamente aceitaram a participar da pesquisa (Apéndice I), o
que possibilitou a elaboragdo do perfil sociodemografico da amostra estudada. Tao logo as
questdes do Apéndice I foram respondidas, os participantes passaram a responder o TQWL-42,
também disponibilizado via eletronica, na Intranet da Instituicdo. A pesquisa foi disponibilizada

a partir de 15/08/2018 e ficou aberta até 30/09/2018.
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Para se garantir o sigilo, o acesso ao instrumento foi efetuado pelo servidor com base
em seu certificado digital. Essa fase se encerrou quando o numero de servidores respondentes
atingiu 492, ultrapassando a amostra originariamente calculada em 358 respondentes.
Considerando que a amostra calculada representa uma quantidade minima necessaria para se
estimar caracteristicas da populagdo, e que, observando-se, na férmula utilizada para calculo da
amostra, que o tamanho da amostra ¢ inversamente proporcional ao erro amostral, o trabalho
com amostra maior garantiria uma diminuic¢ao do erro amostral. Portanto, todas as 492 respostas
foram consideradas para avaliagao quantitativa da QVT na Institui¢ao pesquisada.

Dos servidores que responderam ao questiondrio TQWL-42, por critério de
conveniéncia do pesquisador foram identificados aqueles que estdo lotados na unidade da
cidade Beta, que por sua vez foram convidados, também via e-mail, para participar da fase da
entrevista.

Vinte servidores voluntariam-se a participar da entrevista. Foi agendada com cada
servidor, por e-mail, horario e local para a realizagdo das entrevistas. As entrevistas foram
realizadas no Auditdério da Unidade Beta, reservado exclusivamente para esse fim, e cada uma
delas durou, em média, de 15 a 30 minutos. Pelo fato de o Pesquisador ter trabalhado na
Unidade Beta, ocupando diversos cargos de chefia, decidiu-se que seria recomendével que nao
realizasse as entrevistas, pois isso poderia comprometer seus resultados. Para manter-se o
necessario distanciamento e neutralidade cientifica, foi escolhida, de inicio, outra pesquisadora,
também aluna do programa de mestrado da Universidade. As entrevistas ja estavam
programadas, quando um imprevisto acabou impossibilitando a pesquisadora de realizar as
entrevistas. Nao haveria tempo hébil para se encontrar, na equipe de pesquisa, outro pesquisador
voluntario. Com a janela de oportunidade se fechando, decidiu-se pela escolha de uma servidora
publica, de unidade distinta, para conduzir as entrevistas. As entrevistas foram realizadas por
uma servidora publica da carreira de auditoria, lotada em unidade distinta, para que fosse
preservado o principio da neutralidade. A servidora foi previamente orientada pelo pesquisador,
por meio de uma pequena capacitacdo sobre a forma de conduzir a entrevista e em relagdo a
postura ¢ ao comportamento esperado. O enfoque principal era manter a descontragdo no
ambiente, tendo em vista tratar-se de entrevista estruturada, com roteiro rigido de perguntas
formuladas, sem margem ou necessidade de improvisos.

Como a servidora pertence ao quadro de servidores da Institui¢do, o compromisso de
manter sigilo sobre os assuntos da reparti¢ao decorre da Lei n°. 8.112/90. Contudo, a servidora
também assumiu o compromisso da manuten¢ao do sigilo para fins de pesquisa. Todo o material

gravado durante a entrevista foi entregue ao pesquisador, ao final de cada sessdo. Assim,
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assegurou-se que apenas o pesquisador detém a guarda das midias gravadas, ndo havendo
eventuais copias sob a guarda de terceiros.

Finalmente, foi realizada a entrevista estruturada, com roteiro (Apéndice II) composto
de perguntas abertas, com as quais se buscou categorizar as RS da amostra estudada. As
entrevistas foram gravadas em midia digital e posteriormente transcritas.

As informagdes ficardo armazenadas no formato digital por um periodo de cinco anos,

sob a guarda do pesquisador. Apds esse periodo, esse material serd destruido.

3.5.Procedimentos para Analise de Dados

Por meio do questionario sociodemografico coletaram-se as informacgdes, que foram
compiladas em planilhas, com utilizagdo do sofiware Microsoft Excel®, o que possibilitou
que a populagdo estudada fosse categorizada quanto a: tempo de servico, cargo ocupado, grau
de escolaridade, estado civil, sexo e faixa etaria.

Realizaram-se as analises descritivas para os dados quantitativos, para determinar o
perfil da amostra selecionada e, em seguida, das questdes relacionadas a QVT. As medidas
descritivas podem ser de posicao, de dispersdo, de assimetria e de achatamento ou curtose, € s
medidas de posicdo e de dispersdo sdo consideradas as mais importantes (NETO, 1977). Para
esse autor, as medidas de posicao, também conhecidas por medidas de tendéncia central,
localizam a distribuicao de frequéncias sobre o eixo de variacdo da variavel analisada. A média,
a moda e a mediana sdo exemplos de medidas de posicdo. O desvio-padrdo, a variancia e a
amplitude sao exemplos de medidas de dispersao. Ainda segundo Neto (1977), a partir de um
conjunto de dados a diferenca entre o menor ¢ o maior valor apresentados ¢ definida como
amplitude.

Neto (1977, p. 26) preleciona que “[...] a varidncia de um conjunto de dados €, por
definicdo, a média dos quadrados das diferencas dos valores em relagdo a sua média”, e que sua
raiz quadrada positiva vem configurar a defini¢cao do desvio-padrao que se expressa na mesma
unidade da variavel estudada.

Aplicou-se o modelo de andlise de resultado sugerido por Pedroso (2010), e a estatistica
descritiva foi calculada por meio do desvio-padrdo, da amplitude, dos valores minimo e
maximo, da média e do coeficiente de variacao para os Aspectos e Esferas.

Garcia (1989) observa que € possivel extrair mais informacao de uma analise de dados
quando se obtém medidas de tendéncia central e outras medidas de dispersdo. Em outras

palavras, recomenda-se, além do calculo da média, a obtengdo de outras medidas de
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variabilidade. Entre tais medidas, “[...] o coeficiente de variacdo tem se mostrado bastante util
para especificar com certa eficiéncia a exatidao dos resultados experimentais” (GARCIA, 1989,
p- 1).

Segundo Pimentel-Gomes (1990), o coeficiente de variagdo, obtido pela formula: [CV
= (100.S)/M]’, oferece uma ideia da precisdo do experimento. A classificacdo do CV varia
inversamente a precisao do experimento, ou seja, quanto mais baixo o CV, maior a precisao
experimental. Considerando-se os coeficientes de variacdo obtidos em ensaios agricolas de
campo, esse autor considera-os baixo, quando inferiores a 10%, médios, quando se encontram

entre 10 e 20%, altos, quando de 20 a 30%, e muito altos, quando ultrapassam 30%.

3.5.1. Célculo dos resultados do TQWL-42

Pedroso et al. (2014) desenvolveram uma sintaxe no software Statistical Package for
the Social Sciences (SPSS) para o TQWL-42. Posteriormente, seguindo os critérios dessa
sintaxe, e utilizando-se uma planilha do software Microsoft Excel, construiram uma ferramenta
que possibilita a tabulagao dos dados e o céalculo dos resultados, disponibilizando-a para uso
gratuito. A ferramenta apresentada realiza, de forma automatica e idéntica a utilizagdo do
programa SPSS, a estatistica descritiva e todos os célculos dos escores do TQWL-42, sendo
necessario apenas que o pesquisador preencha nas células especificadas as respostas obtidas
dos participantes.

Por sugestdao de Pedroso (2010), as médias dos escores das Esferas e dos Aspectos sdo
exibidas em um grafico de barras, apds serem convertidas em uma escala de 0 a 100. Essa
conversdao tem como objetivo facilitar a visualizagdo dos resultados, uma vez que a escala
centesimal auxilia no entendimento dos diferentes resultados entre os dominios, tornando
eventuais diferencas mais evidentes e acentuadas aos olhos do pesquisador. O Quadro 28 mostra

como ficam os indices 1 a 5, em escala de 0 a 100.

Quadro 28 - Ampliagao das escalas

TIPO DE ESCALA 0% 25% | 50% | 75% | 100%
Escala normal 1 2 3 4 5
Escala invertida 5 4 3 2 1

Fonte: Pedroso (2010).

7 Onde CV significa Coeficiente de Variagdo; S, significa desvio padrdo e M, significa a média.
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Também por sugestdo de Pedroso (2010), foi utilizada, para andlise das médias dos

escores apresentados no formato de graficos, uma escala elaborada por Timossi et al. (2009),

para classificagdo da QVT. No centro da escala ha a marcacao do valor 50, considerado como

o nivel intermediario da QVT. Os valores que se encontram de 0 a 49 representam os niveis de

insatisfacdo, e os valores de 50,1 a 100 representam os niveis de satisfacdo (Figura 6).

Figura 6 - Classificagdo da qualidade de vida no trabalho

Totalmente
Insatisfatorio
0

12,5

6,25

18,75

Totalmente
Neutro Satisfatorio
50 100
25 75
Insatisfatorio Satisfatorio
37,5 62,5 87.5
31,25 43,75 56,25 68,75 81,25 93,75

| >l | >

Fonte: Timossi et al.(2009, p. 400).

Timossi ef al. (2009) propdem uma classificacdo agrupada em seccdes de 6,25 pontos.

As setas orientam o sentido no qual o resultado obtido no calculo demonstra tendéncia para a

classifica¢do que estiver mais proxima. O Quadro 29 orienta a classificagdo dos resultados da

avaliagdo, observando-se os intervalos dos resultados e as respectivas tendéncias.

Quadro 29 - Escala de niveis de satisfagdo de qualidade de vida no trabalho

Intervalo Resultado Tendéncia
0a6,25 Tendéncia para totalmente insatisfatorio
6,26 a 18,75 Muito insatisfatorio | Tendéncia neutra
18,76 a 25 Tendéncia para insatisfatorio
25,01 a31.25 Tendéncia para muito insatisfatorio
31.26 a43.75 Insatisfatorio Tendéncia neutra
43.76 a 50 Tendéncia para neutro/satisfatorio
50.01 a 56.25 Tendéncia para neutro/insatisfatorio
56.26 a 68.75 Satisfatorio Tendéncia neutra
68.76 a 75 Tendéncia para muito satisfatério
75.01 a 81.25 Tendéncia para satisfatorio
81.26 2 93.75 Muito satisfatorio Tendéncia neutra
93.76 a 100 Tendéncia para totalmente satisfatorio

Fonte: Timossi et al.(2009, p. 401).
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No proximo subitem sdo informados os principais elementos calculados com auxilio do

software IRaMuTeQ.

3.5.2. Resultados obtidos a partir da utilizacdo do software [IRaMuTeQ

Coletados por meio das entrevistas transcritas, os dados qualitativos foram
categorizados com o auxilio do software IRaMuTeQ, a luz da TRS e analisados por meio da
técnica de andlise de conteudo, sistematizada por Bardin (1977). A referida autora ensina que
a analise de contetido ¢ realizada a partir de suas fases fundamentais: a pré-analise, a fase da
exploracdo do material e, por ultimo, o tratamento dos resultados, que engloba a inferéncia e a
interpretagao.

A pré-andlise € a fase em que as ideias iniciais s@o sistematizadas, ou seja, representa a
fase de organizagdo. A exploracdo do material ¢ a fase em que se escolhem as unidades de
codificagdo. A interpretagao e o tratamento dos resultados obtidos ¢ a fase em que os resultados
brutos sao de fato tratados, a fim de apresentarem significado e validade.

Ap6s a conclusdo da pré-andlise, elaborou-se o corpus das entrevistas, submetendo-o ao
software IRaMuTeQ, que realiza operagdes conforme as regras definidas por Bardin (1977),
bem como permite a analise estatistica sobre o corpus textual. Camargo e Justo (2013)
informam que o IRaMuTeQ foi desenvolvido por Pierre Ratinaud, na Franga. Segundo
Camargo e Justo (2013) esse software realiza contagem de palavras, calcula frequéncia média,
identifica formas ativas e suplementares e lematizagdo, que reduz as palavras com base em suas
raizes. As entrevistas de todos os participantes foram submetidas conjuntamente, para fins de
categorizagao.

Para a analise do contetido das 20 entrevistas, foi constituido um corpus textual a partir
da transcricdo das narrativas sobre Qualidade de Vida no Trabalho, compondo um texto
monotematico, o qual foi analisado com auxilio do software IRaMuTeQ.

O corpus geral foi construido por vinte textos, separados em 315 unidades de contexto
inicial (UCI). Emergiram 11.148 ocorréncias (palavras, formas ou vocabulos): 1857 palavras
distintas € 992 com uma tnica ocorréncia. Obtiveram-se 272 segmentos de textos (Unidade de
Contexto Elementar - UCE), e a média das formas por segmento foi de 35,39.

Na classificacao hierarquica descendente — CHD, do total de 315 segmentos de textos
272 foram analisados. Obtendo-se um total de 86,35% das UCEs distribuidas em 5 classes de

discursos, que compreenderam as aspiragdes consideradas como fatores de bem-estar (classe 4
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e classe 1). Obteve-se também a descri¢do das situagdes percebidas no ambiente de trabalho
causadoras de mal-estar (classes 2, 3 e 5), que inclui o estado de desdnimo e de insatisfagdo
pelas condi¢des atuais de trabalho, conforme apresentado na Figura 7.

Quanto a classificacao das classes, observou-se que: a Classe 1 foi composta de 53 UCE,
equivalentes a (53/272) 19,49% do total de UCEs; a Classe 2 obteve 62 UCEs, correspondentes
a22,79% do total de UCE; a Classe 3 apresentou 62 UCEs, sendo 22,79% do total de UCEs; a
Classe 4;41 UCE (15,07%) e, e a Classe 5, 54 UCEs, com 19,85% de aproveitamento do corpus.

Foram consideradas apenas as palavras com CHI2 (y. > 3,80) qui-quadrado de
associagdo da palavra com a classe e p < 0,05, na qual a associacdo da palavra com a classe ¢
identificada pelo nivel de significancia, representado por “p”.

As cinco classes encontram-se divididas em quatro ramificagdes (A, B, C e D) do corpus
total em analise.

O subcorpus A contém os discursos correspondentes a Classe 3 (“Relacao entre Servidor
e QVT”) e Classe 4 (“Sociedade e Institui¢ao™). O subcorpus B foi composto pela classe 1
(“Ambiente de Trabalho™), o subcorpus C, pela classe 5 (“Percepgao do Cargo™), e o subcorpus
D, pela classe 2 (“Querer Ajuda™).

Para possibilitar melhor apresentacdo das classes, um organograma foi elaborado,
dispondo a lista de palavras para cada classe gerada a partir do teste do qui-quadrado. Nele
surgem as evocagdes que apresentam vocabuldrio diferente das outras classes e vocabularios
semelhantes entre si.

O Dendrograma (Figura 7) permite que se compreendam as palavras e expressoes
frequentemente proferidas pelos servidores entrevistados.

A Representacdo Social que os servidores pesquisados constroem sobre a Qualidade
de vida no trabalho ¢ predominantemente formada pela Classe 2 e pela Classe 3, que apresentam
a maior porcentagem dos Iéxicos, seguidas da Classe 5 e, posteriormente, pela Classe 1 e,
finalmente, pela Classe 4.

Posteriormente serdo exemplificadas, operacionalizadas e descritas cada uma dessas

classes que emergiram na Classificagao Hierdrquica Descendente, conforme a Figura 7.
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Figura 7 - Dendrograma da Classificacdo Hierarquica Decrescente das respostas a pergunta:
QVT, como a entendo, como a avalio e se hd investimento (272 ST — 86,35%)

Subcorpus D

Subcorpus B I

Subcorpus C

I Subcorpus A

Classe 2 - 62 ST Classe 1-53 ST Classe 4 — 41 ST Classe 3 - 62 ST Classe 5—-54 ST
(22,79%) (19,49%) (15,07%) (22,79%) (19,85%)
. . Sociedade e Relacio entre ~
Querer Ajuda Ambiente de Trabalho Instituicdo Servidor e QVT Percepcao do Cargo
Palawa | f | x2 Palavra f ¥2 Palawra | f| x2 Palawra | f | »2 Palavra fl x2
Nada 7 | 24,34 ||Qual. de vida | 20 | 38,33 ||Sociedade | 6 | 28,01 ]||Vida 191 41,3 []Cargo 91 37,58
Querer 8 | 23,11 ||Estresse 5 21,05 | |Instituicdo | 14| 26,29 ||Qualidade 23 | 35,73 ||Perceber 111 31,98
Ajuda 6 | 20,78 ||Relacionam. 8 | 20,71 | |Maior 7 | 24,47 ||Relagio 9 | 16,73 ||Posicio 6 | 24,77
Direito 5 1 17,25 | |Gostar 7 20,16 ||Troca 4 | 22,87 ||Ver 18 ]| 16,27 ||Chefia 71 23,71
Seletivo 5 | 17,25 ||Ambiente 17| 17,95 | |Fundamen. | 4 | 22,87 |JAinda 8 | 16,24 ||Auditor 51 20,56
Exemplo 8 | 16,24 ||Trabalho 27 14,7 Precisar 7 | 14,06 ||Gente 29 ] 15,53 ||Fiscal 8] 20,14
Procurar 6 | 16,16 ||Influenciar 3 12,53 | |Resultado | 4 | 12,76 ||Ginastica 4 | 13,75 ||Existir 16] 19,35
Sair 7 | 15,99 ||Percepcio 4 11,89 | |[Muito 20| 12,35 ||Entender 7 | 13,15 ||Satisfazer 41 16,39
La 9 | 14,44 ||Baixo 4 11,89 | |[Remoto 3| 11,39 |[|[Mesmo 14| 13,13 ||Caso 41 16,39
Aqui 15 ] 14,18 ||Problema 8 11,59 | |Preciso 3 | 11,39 ||Emocional 6 | 12,76 ||Sentimento 41 16,39
Mandar 4 | 13,75 ||Sentar 6 10,86 | |[Mundo 51 9,89 J|Oferecer 3 ] 10,27 }|Privado 41 16,39
Gestio 4 | 13,75 ||Sentir 8 10,09 | |Reclamar 6 8,9 Autoconhec. | 3 | 10,27 ||Desanimo 41 16,39
Externo 4 | 13,75 ||Talvez 5 9,72 Parte 8| 8,48 ||Melhorar 8 9,9 Descontent. 41 16,39
Cair 4 | 13,75 ||Considerar 5 9,72 conhecer 4| 7,85 ||Area 5 9,66 ||Agora 6| 15,75
Mal 5 | 12,78 ||Fisico 7 8,76 Também 9 7,1 Espaco 5 9,66 ||Fungio 51 1554
Interno 5 | 12,78 || Aspecto 4 8,71 Valorizar 21 6,31 Saude 5 9,66 ||Aposentar 51 1554
Realmen. 6 | 12,76 ||Satisfagio 4 8,71 Paulo 21 6,31 Falta 101 9,08 ||Ano 71 13,81
Ganhar 6 | 12,76 ||desenvolver 4 6,49 Prol 2| 6,31 ||Até 13 ] 8,08 ||Treinamento | 8 12,9
Funcionar | 3 | 10,27 Amplo 21 631 [|Vez 11] 7,94 ||Ocupar 3] 12,25
Vestir 3| 10,27 Hoje 3| 585 ||Conseguir 71 748 ]|Quase 41 11,58
Fonte: Dados da pesquisa.
O préximo subitem apresenta uma nog¢ao sobre a técnica de triangulagdo utilizada neste
estudo.

3.1.1. A técnica de triangulacio

O vocabulo triangulagdo, cujo sentido literal tem sua origem na navegacdo € na

topografia, representa um método para determinar a posi¢do de um ponto “C” geografico,

quando conhecidos outros dois pontos, “A” e “B” (Duarte, 2009). Segundo esse autor, a

triangulacdo pode ser usada para completar ou testar empiricamente os resultados obtidos a

partir de técnicas diferentes.

Figaro (2013) argumenta que, em pesquisas qualitativas, a triangulagdo ¢ a combinagao

de diferentes abordagens metodologicas. Essa autora preleciona que a triangulagdo

metodologica possibilita a construg¢do de coeréncia e coesdo nas pesquisas empiricas.
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Aplicou-se a técnica de triangulacdo para analisar os instrumentos utilizados na coleta

de dados e obteve-se como resultado a Figura 8.

Figura 8 — Modelo de triangulacao de métodos a partir das analises dos instrumentos de coleta
de dados

Fatores Entrevista Estruturada TQWL-42
Estruturantes

Condigdes do CL2 Querer ajuda
trabalho v
7 \
= N
Organizacdo do 7'\ IIL CL5 Percepgdo do Q Esfera Ambiental -
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é \
\
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socioprofissionais do # e \
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crescimento servidor e QVT . relacional
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.

Elo trabalho e vida CL 4 Sociedade e Esfera Psicoldgica -
social Institui¢cdo comportamental

&« 3

Qualidade de Vida no Trabalho

Fonte: Elaborado pelo autor com base nos dados da pesquisa.

O quadro 30 apresenta uma sintese, elaborada para facilitar a compreensdo sobre como
os dados foram analisados, considerando-se os objetivos da pesquisa realizada, o construto

tedrico e a coleta dos dados.
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Quadro 30 — Sintese do delineamento da pesquisa

Objetivos Construtos Teoricos Coleta de Dados Analise de Dados
Caracterizar o perfil Perfil Questionario Q’ua'lntltatwo:' .
dos entrevistados Sociodemografico | Apéndice II Parte I Estatistica Descritiva
EXCEL
Quantitativo:
Mens;;fiiz(g;? dos Qualidade de Vida Questionario Estatistica Descritiva
articipantes da no Trabalho TQWL-42 EXCEL (média, desvio
p pan Apéndice Il Parte Il | padrao, coeficiente de
pesquisa S .
variagdo, amplitude)
Identificar as Teoria das Entrevistas - Qualitativo:
representacoes Representagdes Roteiro Andlise de
sociais sobre a QVT Sociais Apéndice IV Contetido/IRaMuTeQ

Fonte: Dados da pesquisa.

No proximo capitulo sdo apresentados resultados e discussdo da pesquisa.
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4 RESULTADOS E DISCUSSAO

4.1 Perfil Sociodemografico do Grupo

Participaram da pesquisa quantitativa 492 servidores pertencentes as varias unidades
locais localizadas no Estado de Sao Paulo. Na tabela 1 apresenta-se o perfil sociodemografico

dos servidores participantes.

Tabela 1 — Perfil Sociodemografico dos servidores

Variaveis Entrevistados Frequéncia %
Feminino 231 47,0

Sexo Masculino 261 53,0
Total 492 100,0

até 30 anos 8 1,6

31 —40 anos 108 22,0

Idade 41 ou mais 376 76.4
Total 492 100,0

Solteiro / Vivo / Separado 155 31,5

Estado Civil Casado / Unido Estavel 337 68,5
Total 492 100,0

Auditor 179 36,4

Analista Tributério 198 40,2

Cargo Outros 115 23,4
Total 492 100,0

Ensino Médio 14 2.8

Escolaridade Ensino Superior 478 97,2
Total 492 100,0

Até 5 anos completos ou 64 13.0

incompletos

Tempo na Instituicio 5 a 10 anos 60 12,2
Mais de 11 anos 368 74,8
Total 492 100,0

Elaborado pelo Autor

Trata-se, portanto, de uma amostra na qual predomina idade acima de 41 anos (76,5%).
Os participantes, em sua maioria casados, sdo integrantes da carreira de auditoria (76,6%)
composta por analistas tributarios e auditores, com nivel superior completo € com mais de 11
anos de experiéncia na Institui¢do (74,8%).

A seguir, apresentam-se as informagdes sociodemograficas reproduzidas nas Figuras
9,10,11,12,13 ¢ 14.
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Figura 9 — Distribuicao dos trabalhadores por género
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Fonte: Elaborado pelo autor com base nos dados da pesquisa.

Figura 10 — Distribui¢ao dos trabalhadores por estado civil
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Fonte: Elaborado pelo autor com base nos dados da pesquisa.
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Figura 11 — Distribui¢ao dos trabalhadores por faixa etaria
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Fonte: Elaborado pelo autor com base nos dados da pesquisa.

Figura 12 — Distribuicao de trabalhadores por ocupantes de cargo
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Fonte: Elaborado pelo autor com base nos dados da pesquisa.



Figura 13 — Distribui¢ao dos trabalhadores por faixa de escolaridade
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Fonte: Elaborado pelo autor com base nos dados da pesquisa.

Figura 14 — Distribui¢ao de trabalhadores por tempo de servi¢o na institui¢ao
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Fonte: Elaborado pelo autor com base nos dados da pesquisa.
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O ingresso nos cargos da carreira de auditoria ocorre mediante concurso publico. A
garantia de que ndo havera outra forma de provimento originario estd prevista no inciso I do
artigo 37 da Constituicdo Federal de 1988. Varias pesquisas apontam que o concurso publico
vem se reafirmando como op¢ao para inserir no mercado de trabalho o jovem com ensino médio
ou recém-formado. Pimentel (2007), em pesquisa realizada na regido da grande Florianopolis,
em Santa Catarina, envolvendo jovens formados em Psicologia, constatou que a participagao
em concursos publicos era percebida pelos pesquisados como estratégia promissora de inser¢ao
no mercado de trabalho. Seguindo a mesma linha, Krawulski (2004), pesquisando sobre a
identidade profissional do psicélogo verificou que a prestagdo de concursos para vagas em
orgdos publicos estavam entre os primeiros movimentos voltados a inser¢do profissional dos
sujeitos pesquisados.

Fontoura (2010), em pesquisa realizada em unidade da Instituicdo de diferente regido,
analisou as razdes pelas quais profissionais de nivel superior prestam concursos para ingresso
na carreira de auditoria, no servigco publico federal. A autora relata o bindmio remuneragio e
estabilidade como os aspectos que os candidatos mais procuram no setor publico. Explica que
0 emprego publico € visto como possibilidade de garantir melhores condi¢des de remuneragao
e de trabalho quando se estd em inicio de carreira, € que o ingresso (a aprovagao e a nomeagao)
¢ visto pelos candidatos aprovados como mérito proprio e uma recompensa pelo esfor¢o
dispendido. Os concursos também possibilitariam o redirecionamento da carreira profissional,
devido a conjuntura do mercado de trabalho ou em fung¢do de escolha pessoal. A autora também
alega que os concursos para o provimento de cargos da area de fiscaliza¢dao sdo os que mais
atraem profissionais com nivel superior.

Oliveira (2009) observa que a estabilidade na carreira ¢ importante, bem como o
preenchimento do cargo via concurso publico, um instrumento legal a disposicao da
administracao tributdria para combater a corrup¢ao. No entanto, argumenta que os candidatos
deveriam se sentir atraidos ao ingresso no servico publico fundamentalmente pela importancia
das fungdes atribuidas ao cargo e pela integridade esperada de suas condutas, o que requer
disponibilizar maiores informagdes aos candidatos ainda na fase que antecede a realiza¢ao do
certame. Isso porque nao ¢ o sentido do trabalho que o exercicio do cargo carrega ou a vocagao
para prestar um servigo publico de qualidade que surgem como motivagdes para uma pessoa se
candidatar as vagas a serem preenchidas mediante concurso publico.

Corrobora esse entendimento a pesquisa de Silva (2004) que, entrevistando egressos dos
cursos de Pedagogia, Historia, Administragdo, Direito e Odontologia, constatou que, para o

grupo pesquisado, a expectativa de ingresso no servigo publico era vista como uma alternativa
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para lidar com o sentimento de inseguranca diante da instabilidade observada no mundo do
trabalho, e ndo como eventual op¢do escolhida em func¢do da natureza do trabalho exercido
naquele setor.

Albrecht (2010) pesquisou os sentidos do trabalho apresentados por candidatos
graduados que se preparavam para concursos publicos e explica que, para os entrevistados, por
unanimidade, o servigo publico encontra-se relacionado a garantia de emprego e estabilidade.
Para os entrevistados, a garantia de um emprego ¢ mais importante do que eventual satisfagao
proporcionada pelo exercicio das atividades laborais. A pesquisa apontou que o concurso
publico passa a ser visto como opg¢ao a partir do momento em que o graduado se frustra com o
resultado de sua tentativa de inser¢do profissional, além de oferecer varios beneficios e,
principalmente, a estabilidade. A autora pondera que a vida dos candidatos ¢ marcada por uma
desgastante e cansativa rotina de preparagdo, com muito estudo, pressao, cobranga, restricao na
vida social e estresse. Constata-se, portanto, que os concursos que exigem mais dedicagdo e
tempo de estudo sdo os que se referem ao provimento dos cargos pertencentes a Instituicao
Federal, ora pesquisada, que exigem nivel superior completo: os cargos de Analista Tributario
e de Auditor.

Fontoura (2010) aponta outros aspectos que influenciaram os entrevistados a optar
especificamente pela Instituicdo, entre eles a possibilidade de movimentagdo de lotacdo em
qualquer regido do Pais e o status social atribuido a atividade em si, ao cargo de auditoria e ao
orgdo. Para a autora, o status seria resultado das noticias veiculadas que classificam a Instituicao
como de exceléncia e fato de os cargos de auditoria integrarem carreiras exclusivas do Estado.

Moriconi (2007) encontrou que, na totalidade dos estados brasileiros, os profissionais
da area de fiscalizagdo e auditoria e da area juridica t€ém os maiores diferenciais publico-
privados, ou seja, essas carreiras sao as que melhor remuneram no servigo publico, e estdo em
um patamar bem acima da remuneracao recebida por trabalhadores privados semelhantes no
Brasil, o que parece corroborar os achados de Fontoura (2010).

Por outro lado, Ramos (2007), em pesquisa por meio de anélise empirica e econométrica
da base de dados de concurso publico para a area bancaria, realizado em 2003, reunindo as
provas de 232.771 candidatos inscritos, destacou, entre outras, quatro varidveis como
determinantes para um desempenho considerado bom: um excelente nivel de escolaridade;
acesso a informagoes, cultura e educagdo; disponibilidade de tempo aplicado aos estudos e
estado civil que se aproxima do tipo solteiro.

Embora a pesquisa de Ramos (2007) tenha sido restrita a um concurso na area bancaria,

¢ possivel admitir que o perfil por ele identificado possa ser também encontrado nos candidatos
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aprovados nos concursos da area de auditoria realizados para o ingresso do servidor aos quadros
de servidores da Institui¢do: alto nivel de escolaridade, facilidade para obter informagoes,
cultura e educagao, maior tempo disponivel para os estudos e alto nivel de renda familiar.

Na proxima secdo, apresentam-se, de forma destacada, os resultados referentes a
aplica¢do do questionario TQWL-42. Contudo, a discussdo desses resultados seguira nas se¢des

subsequentes, quando da apresentacdo das classes de discursos encontradas.

4.2 Qualidade de Vida no Trabalho sob a 6tica do TQWL-42 e das classes de discursos

4.2.1 Qualidade de Vida no Trabalho e 0 TQWL-42

Os resultados referentes a aplicagdo do questionario TQWL-42, desenvolvido por
Pedroso (2010) para a determinagao da QVT, estao aqui representados. Conforme sugerido pelo
referido autor, apresenta-se, igualmente, a média dos escores transformados para uma escala de
0 a 100.

Para apresentar os resultados dos dados coletados por meio da aplicacao do questionario
TQWL-42, foi elaborada a Figura 15. Acatou-se a sugestao de Timossi et al. (2009), e os
resultados dos Aspectos foram enquadrados na escala de classificacao de qualidade de vida no

trabalho proposta por esses autores.
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Figura 15 - Classificagdo dos Aspectos de QVT - pesquisa geral

Servigos de Saude e Assisténcia Social

Beneficios Extras

Oportunidade de Crescimento

Variedade da Tarefa
Desenvolvimento Pessoal e...

Recursos Financeiros

Disposigdo Fisica e Mental

Liberdade de Expressao

Jornada de Trabalho

Tempo de Lazer
Tempo de Repouso
CondigBes de Trabalho
Autonomia
Autoavaliagdo da QVT
Feedback

Identidade da Tarefa
Autoestima
Capacidade de Trabalho
RelagGes Interpessoais
Significancia da Tarefa

Seguranga de Emprego

Legenda: . Muito insatisfatorio . Insatisfatorio . Satisfatorio . Muito satisfatorio

Fonte: Elaborada pelo autor.

O indicador Servicos de Saude e Assisténcia Social, pontuado como muito
insatisfatorio, apresentou valores entre 0 e 25. Os Aspectos Beneficios Extras, Oportunidade de
Crescimento e Variedade da Tarefa foram considerados como insatisfatorios pelos
respondentes, pois os valores encontram-se entre 25,01 e 50. A maior parte dos indicadores foi
classificada como Satisfatoria, com valores entre 50,01 e 75. A Seguranca de emprego, a melhor
pontuada, foi considerada como muito satisfatoria.

A figura 16 apresenta um recorte que contempla apenas a pontuagdo alcangada pelos

aspectos insatisfatorios.
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Figura 16 - Pontuacdo dos aspectos insatisfatorios de QVT - pesquisa geral

Servigos de Saude e Assisténcia Social _

Beneficios Extras 39,53
Oportunidade de Crescimento 46,62
Variedade da Tarefa 46,8

0 10 20 30 40 50

Fonte: Elaborada pelo autor.

Os servicos de assisténcia social e saude integram a esfera bioldgica/fisiologica e
abrangem os servigos médicos-odontoldgicos e psicossociais disponibilizados ao individuo. Os
beneficios extras integram a Esfera Economica e Politica. A variedade da tarefa e a
oportunidade de crescimento integram a Esfera Ambiental e Organizacional.

Na Tabela 2 apresenta-se um resumo da amplitude, do coeficiente de variagdo, média e

desvio-padrao, agrupados por Esferas.

Tabela 2 - Médias, Desvio-Padrao, Coeficiente de Variagao, Valor Minimo ¢ Maximo ¢
Amplitude das Esferas de QVT

COEFICIENTE
- DESVIO VALOR VALOR
ESFERAS MEDIA - DE . ‘ AMPLITUDE
PADRAO VARIAC A0 MINIMO MAXIMO

Psicologica e 3,66 0,59 16,00 1,13 5,00 3,88
Comportamental

Socioldgica e Relacional 3,58 0,58 16,25 1,50 5,00 3,50
Economica e Politica 3,30 0,58 17,48 1,13 4,88 3,75
Ambiental e 324 0.60 18,36 125 5,00 3,75
Organizacional

Biologica e Fisiologica 3,12 0,58 18,69 1,00 5,00 4,00

Fonte: Elaborada pelo Autor

A Tabela 2 indica como a menor média a Esfera Bioldgica/Fisiologica, que abrange
Servigos de saude e assisténcia social, pois obteve a menor pontuagdo, conforme ja relatado. A
Esfera Psicologica/Comportamental, com a maior média, abrange dois Aspectos que tiveram

boas médias, a saber: Autoestima e Significancia da Tarefa.
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Observa-se que a Esfera Ambiental e Organizacional apresenta o maior valor de desvio-
padrdo (0,60), e as Esferas Biologica/Fisioldgica, Economica/Politica e Sociologica/Relacional,
o menor valor de desvio-padrao (0,58). O maior valor de desvio-padrdao aponta para sua
distribuicao, estd mais distante da média, e o menor valor aponta para uma distribui¢do de
desvio-padrao mais préximo da média.

Em relacao aos Coeficientes de variacdo de todas as Esferas observadas, registraram-se
15% e 30%, o que indica uma média dispersao.

Quanto a amplitude, quanto menor for o seu valor, menor dispersao apresentara a Esfera
correspondente. Dessa forma, a Esfera Sociologica Relacional apresenta menor dispersao,
quando comparada as demais Esferas.

A Figura 17 foi elaborada com o objetivo de facilitar a visualizacdo dos dados,
apresentando-se, segundo a sugestdo de Timossi et al. (2009), os resultados das Esferas

enquadrados na escala de classificagao de QVT proposta por aqueles autores.

4.2.1.1 Desempenho das Esferas e Resultado Geral

A figura 16 representa o resultado geral da avaliagao da QVT dos servidores, bem como

os desempenhos das esferas.

Figura 17 - Classificagdo das Esferas de QVT

Bioldgico e Fisiologico

Ambiental e
Organizacional

Econdmico e Politico

Resultado Geral

Socioldgico e Relacional

Psicolégico e
Comportamental
0 20 40 60 80
Legenda: . Muito insatisfatorio . Insatisfatorio Satisfatorio . Muito satisfatorio

Fonte: Elaborada pelo autor.
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Observa-se que todas as Esferas de QVT enquadram-se como satisfatorias, pois seus
valores encontram-se na faixa de 50 a 75. O Resultado Geral para todas as Esferas apresenta
um valor de 59,81 para a QVT, classificado como satisfatorio. A pesquisa atribuiu o pior
desempenho a esfera bioldgica/fisioldgica, e o melhor, a esfera psicolégica/comportamental.
As esferas sociologica/relacional, econdmico/politica e ambiental/organizacional encontram-se
entre esses extremos.

A Tabela 3 apresenta a classificacao das esferas, utilizando-se a escala de Timossi et al.
(2009).

Tabela 3 - Classificagao do resultado geral e do desempenho das esferas

Pontuaciao Esfera Resultado Tendéncia

53,11 Biologica/fisiologica

Para neutro/insatisfatorio
56,10 Ambiental/organizacional
57,33 Economica/politica
Satisfatorio
64,42 Socioldgica/relacional
: : Para neutro
66,54 Psicologica/comportamental
59,81 Resultado Geral

Fonte: Elaborada pelo autor.

Com base na Tabela 3, verifica-se que, neste estudo, tanto o Resultado Geral quanto as
esferas alcangaram resultados satisfatérios, distribuidos entre a tendéncia neutra (esferas
econdmica/politica, socioldgica/relacional e psicoldgica/comportamental) e a tendéncia para
neutro/insatisfatorio, para as esferas bioldgica/fisiologica e ambiental/organizacional.

Por meio do tratamento dos dados coletados, tornou-se possivel apresentar os resultados
especificos da QVT para a Unidade Beta, conforme Figura 18. Esses resultados serdo
contrastados com os resultados da pesquisa qualitativa, uma vez que os participantes das

entrevistas sdo lotados nessa Unidade.
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Figura 18 - Classificacdo dos Aspectos de QVT para a Unidade de Beta

Servigos de Saude e Assisténcia Social
Beneficios Extras

Oportunidade de Crescimento
Desenvolvimento Pessoal e Profissional
Liberdade de Expressao
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Tempo de Repouso

Jornada de Trabalho
Disposigao fisica e Mental
Condigbes de Trabalho

Auto avaliagdo da QV

Recursos Financeiros
Feedback
Autonomia
Identidade da Tarefa

Autoestima

Capacidade de Trabalho
Relagdes Interpessoais

Significancia da Tarefa

Seguranga de Emprego

Legenda: . Muito insatisfatorio . Insatisfatorio . Satisfatorio . Muito satisfatorio

Fonte: Elaborada pelo autor.

Conforme se observa na Figura 18, o Aspecto Servicos de Satude e Assisténcia Social é
considerado como muito insatisfatorio pela amostra, pois seus valores encontram-se entre 0
25. Os aspectos Tempo de Repouso, Tempo de Lazer, Variedade da Tarefa, Liberdade de
Expressdo, Desenvolvimento Pessoal e Profissional, Oportunidade de Crescimento e Beneficios
Extras sdo considerados como insatisfatorios, e apresentam valores de 25 a 50. A maior parte

dos aspectos enquadra-se como satisfatoria.
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A Figura 19 representa os desempenhos das esferas e o resultado geral da avaliacio da
qualidade de vida no trabalho dos servidores publicos que participaram do estudo na Unidade

Beta.

Figura 19 - Classificagdo das Esferas de QVT — Unidade Beta

Bioldgico e Fisioldgico
Ambiental e Organizacional
Econdmico e Politico
Resultado Geral

Socioldgico e Relacional

Psicoldgico e Comportamental

0 10 20 30 40 50 60 70

Legenda: . Muito insatisfatorio . Insatisfatorio Satisfatorio . Muito satisfatorio

Fo te: Elaborada pelo autor.

Observa-se que a maioria das Esferas de QVT foi enquadrada como satisfatéria, uma
vez que seus valores se apresentam na faixa de 50 a 75. O Resultado Geral para todas as Esferas
apresenta um valor de 55,43 para a qualidade de vida no trabalho, valor este classificado como
satisfatorio. A Esfera Bioldgica e Fisioldgica foi enquadrada como insatisfatoria.

O estudo aponta que o mais alto desempenho correspondeu a esfera
psicoldgica/comportamental, com valor de 62,09, e o mais baixo, a esfera biologica/fisiologica,
mensurado em 48,23. Entre esses extremos, situaram-se os desempenhos das esferas
sociologica/relacional, econdmica/politica e ambiental/organizacional.

A Tabela 4 apresenta a classificagdo desses desempenhos em conformidade com a escala

de Timossi et al. (2009).
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Tabela 4 - Classificagao do resultado geral e do desempenho das esferas - Unidade Beta

Pontuaciao Esfera Resultado Tendéncia
48.23 Biologica/fisiologica Insatisfatorio Para neutro/satisfatorio
53.4 Ambiental/organizacional
Satisfatorio Para neutro/insatisfatorio
55.43 Economica/politica
57.61 Socioldgica/relacional . .
. . Satisfatorio Para neutro
62.09 Psicologica/comportamental
55.43 Resultado Geral Satisfatorio Para neutro/insatisfatorio

Fonte: Elaborada pelo autor.

A Figura 20 apresenta o grafico comparativo entre os resultados de QVT apontados na

pesquisa geral e os resultados especificos de QVT da unidade Beta.



Figura 20- Comparativo entre os resultados da QVT Geral versus Unidade Beta
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Fonte: Elaborada pelo autor.
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Nas segoes que seguem, da-se continuidade as andlises dos resultados de QVT obtidos

da aplicagdo do questiondrio TQWL-42 em conjunto com a apresentacdo das classes de

discursos.
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A ordem escolhida para apresentagdo das classes analisadas teve inicio com a classe 2
(Querer Ajuda), que apresenta um contexto mais amplo das relagdes “servidor-organizagao do
trabalho-trabalho real”, proporcionando sentimento de frustracao, de medo e de inseguranca,
que se opdem a conquista da QVT.

Em seguida, a classe 5 (Percep¢do do Cargo), que apresenta o contexto “servidor-
cargo-trabalho real”, contexto este percebido pelos servidores por meio de sentimentos de
insatisfacdao, descontentamento, desmotivacao e medo, que também ndo contribuem para a
realizagao da QVT. Posteriormente, analisa-se a classe 1 (Ambiente de Trabalho) em que se
apresentam as condi¢des idealizadas da relacdo “servidor-fatores estruturantes-trabalho ideal”.
Nessa classe, as narrativas apontam para sentimentos de bem-estar que favorecem o surgimento
da QVT.

Na sequéncia, a classe 3 (Relacdo entre Servidor e QVT), em que surgem as condigdes
de mal-estar na relagdo “servidor-QVT para os entrevistados-QVT para a Instituicdo”.

Por ultimo, a classe 4 (Sociedade e Instituicdo) e o antes e o depois da relacdo entre
“servidor-Instituicdo-Sociedade”, novamente conspirando para o surgimento das condi¢des
esperadas pelos entrevistados para ocorréncia da QVT. Portanto, sdo as classes 1 e 4 que mais
interessam a este estudo, pois nelas sdo encontradas as representagdes sociais dos servidores
em relagdo ao objeto QVT. As classes 2, 5 e 3 representam a oposi¢do a QVT, ou seja, as
condi¢des que precisariam ser eliminadas para que um nivel adequado de QVT pudesse ser
alcancado pela Instituigao.

Buscou-se, com essa ordenagdo, conhecer gradualmente o campo pesquisado,
relacionando as compreensdes objetivas e subjetivas presentes nas RS da qualidade de vida no

trabalho.

4.2.2 Classe 2 — Querer Ajuda.

A classe 2 representa 22.79% do corpus, e as palavras que mais contribuiram para sua
constituicdo foram: nada, querer, ajuda, direito. Apresenta a relagdo entre dois objetos que
compoem a QVT sob a otica dos servidores: o trabalho real e sua complexidade, a organizagdo
do trabalho e sua falta de efetividade e o servidor publico, o humano dotado de sentimentos, de
expectativas. Esse ser humano nem sempre estd bem, tendo, muitas vezes, necessidade de
buscar ajuda interna ou externa, mas que apresenta receio de se submeter a essa ajuda (ver

Figura 21).
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Figura 21 - Mapa Cognitivo da Classe 2 — Querer Ajuda
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i a .
[ Organizagdo do Trabalho ] Querer Ajuda [ Trabalho Complexo
=
[1]

CL2 Instrugdes pl! tirar o foco e
enxugar gelo |
CL2 A Instituicdo nado procura |
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I
|
|
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2 I

o
I
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|
|
I
|
|
I
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CL2 Falta confianga em se abrir
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-
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Enxugar Gelo, Mal feito
E inutil

MAU SERVIDOR
Sem colaboragdo e envolvimento, ‘

encostado, superficialidade

Fonte: Dados da Pesquisa (elaborada pelo autor).

Conforme a Figura 20 aponta, o indicador de melhor desempenho, tanto para o conjunto
das unidades (resultados QVT Geral) quanto para a Unidade Beta, foi a Seguranga de Emprego,
que apresentou a maior média (75), considerada satisfatoria com tendéncia para muito
satisfatoria. Esse comparativo que se refere ao indicador Seguranga de Emprego esta
apresentado na Figura 22.

Garcia (2007), em estudo realizado com 205 servidores, encontrou resultados
semelhantes, embora tenha se utilizado de instrumento diverso do TQWL-42 para avaliar a
QVT. A estabilidade no servigco, que se equipara ao indicador Seguranga de Emprego, foi
considerada como a principal razao para uma boa QVT pela maioria dos respondentes daquela
pesquisa. No estudo de Mansano (2015), a Seguranca de Emprego foi a maior média (81,05), e

na pesquisa de Pinto, Pedroso e Pilatti (2014) foi a segunda maior média (76,75).
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Figura 22 — Comparativo do Indicador Seguranga de Emprego

Seguranca de Emprego

Todas Unidades 76,98%

B Unidade Beta

W Todas Unidades

Unidade Beta 75%

74 74,5 75 75,5 76 76,5 77 77,5

Fonte: Dados da Pesquisa (elaborada pelo autor).

Sanchez (2015) observou, em sua pesquisa envolvendo professores universitarios, uma
diferenca favoravel na QVT, quando eles sdo mais bem remunerados e apresentam estabilidade
empregaticia, ou seja, trabalham sob regime estatutario. Para esse autor, a seguranca no
emprego garantida pela estabilidade produz reagdes psicoemocionais favoraveis, permitindo ao
trabalhador melhor planejamento de vida pessoal e satisfatoria tranquilidade na execugdo do
servico. Contudo, a auséncia da estabilidade no trabalho produz nos docentes incerteza e medo,
que acabam por submeté-los a maiores pressdes, tanto por parte das chefias e dos colegas,
quanto por parte dos seus alunos. Mansano (2015) salienta que, apesar da estabilidade do
servidor publico ser criticada por alguns autores, fica claro nos resultados de diversas pesquisas
que ela ¢ um dos fatores que mais amplamente favorece a QVT dos servidores, pois permite
sua seguranca profissional. Além disso, a estabilidade no cargo nao ¢ uma garantia vitalicia. O
servidor publico, mesmo tendo adquirido estabilidade ap6s 3 anos de efetivo exercicio no cargo,
pode perdé-lo por Processo Administrativo Disciplinar ou por Sentenga Judicial transitada em
julgado, desde que garantidos o direito ao contraditorio e a ampla defesa.

Quanto ao indicador Liberdade de Expressao, apresentado na Figura 23, os resultados,
considerando-se a totalidade dos respondentes, resultou na média 58,03, considerada
satisfatoria com tendéncia neutra. Resultados similares foram encontrados por Lima (2014) -

média (59,09), Mansano (2015) - média (59,45) e Pinto, Pedroso e Pilatti (2014) - (58,00). A
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Unidade Beta apresentou média 48,37, considerada insatisfatoria com tendéncia
neutro/satisfatoria. Esse resultado difere também das respostas encontradas por Garcia (2007):
a maioria dos entrevistados afirmou se sentir a vontade para demonstrar sentimentos,
experiéncias e ideias, mesmo discordando de seus superiores, sem medo de represalias, pois a

chefia d4 abertura para que seus servidores apresentem sugestdes em quase todas as ocasides.

Figura 23 — Comparativo do Indicador Liberdade de Expressao

Liberdade de Expressao

TOdas unidades _ 58103%

B Unidade Beta

B Todas unidades

e - 48’37%
2 44 46 48

4 50 52 54 56 58 60

Fonte: Dados da Pesquisa (elaborada pelo autor).

Smith e Lock (1980, apud MANSANO, 2015) estabelecem que servidores publicos
percebem seus cargos desfavoravelmente, quando ndo lhes ¢ permitida liberdade de expressao
ao realizarem seus trabalhos.

Walton (1973) reconhece que o trabalhador deve ter o direito de discordar das visdes e
decisdes de seus chefes hierdrquicos sem que estes o impegam, ameacem ou o repreendam
(TIMOSSI, PEDROSO, BRUNO, et al., 2009).

A classe 2 foi influenciada pela narrativa do participante 13, que pontua a auséncia de
liberdade de expressao, a falta de treinamento ¢ a falta de transparéncia nos processos seletivos

internos.

Eu informei que o setor estava muito mal gerido e simplesmente me pediram
para sair, olha que absurdo. [...] Eu fui repreendido e tive que me retratar para
evitar problema. [...] Se vocé comegar a colocar o dedo nas coisas erradas
(excesso de burocracia e ma gestdo) eu acredito que vocé pode ter uma



121

represalia. [...] A gente descobre tudo na raga, perguntando, e isso ndo ¢ boa
pratica de gestdo. Vocé deixa o poder na mado de uma pessoa e aquela pessoa
sai e como ¢ que tudo fica? (Participante 13, analista tributario, sexo
masculino, 45 anos de idade e com 15 anos de tempo de servigo).

As narrativas apontam para reclamacgdes, falta de equidade para servidores de
diferentes cargos e falta de beneficios extras. A estabilidade ¢ vista como necessaria, mas
também como aquela protege o mau servidor. Ha relatos de que a institui¢do vem caindo de
conceito ao longo do tempo e que existe uma sensagao de que todas as medidas e as instrugdes
sdo feitas para distrair a equipe e tirar o foco daquilo que ¢ essencial, o que resulta em um
servico inutil e pouco produtivo.

Ha relatos sobre complexidade do trabalho e sobre inseguranca em sua execucao,
principalmente devido ao fato de a legislacdo ser complexa e sofrer continuas alteracdes, e
também devido a falta de especializagao do servidor que executa as tarefas e que precisa saber
um pouco de tudo.

Algumas pessoas defendem que todo mundo tem que saber de tudo. Eu acho que saber
de tudo acaba nao se fazendo nada direito, dada a complexidade do que precisa ser feito.
Acabamos fazendo muito trabalho operacional. [...] O trabalho ndo é bem equacionado e
vai impactar no resultado. A legislagdo ¢ muito complexa e estd sempre mudando.
(Participante 7).

Nessa classe, os entrevistados falaram da inexisténcia da escuta, embora tenham
apontado para a existéncia de uma ajuda interna, de um espaco de escuta oficialmente
formalizado. Trouxeram relatos sobre a falta de confianca, do receio de se abrir de forma
sincera, e sobre o fato de que a Instituicdo ndo procura conhecer o servidor, por isso nao sabe
se ele esta satisfeito, ndo sabe de seus sentimentos ou do dia a dia de seu trabalho.

A gente nunca esta totalmente bem nem totalmente mal. Tem fase que a gente afunda
mais. Ja teve fase em que eu estive muito mal e eu procurei ajuda externa. [...] Ajuda
interna aqui tem. Tem um espago de escuta. Eu ndo sei se eu mesmo estando em uma fase
ruim se eu estaria disposto a procurar esse lugar da escuta. Eu acho que nao (Participante
7).

O Querer ajuda representa o coletivo de servidores vivenciando a falta de confianga,
o medo de se expressar, a falta de autonomia e problemas com a falta de treinamento. Esses
fatores proporcionam problemas nas relagdes hierarquicas e no crescimento profissional. Esse
coletivo depara uma organizacdo do trabalho que ndo oferece o adequado suporte, ndo se
apropria do conhecimento produzido pelos trabalhadores (uma vez que ndo os escuta) € nao
permite a replicacdo do conhecimento (uma vez que ndo oferece treinamento nas condigdes

adequadas). Assim, enfrentar o trabalho real, dindmico e complexo sé pode produzir sentimento
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de insegurancga em sua realizacdo. Decorre desses motivos, a representacdo de que ndo ha QVT
nessas condigoes.

Essa classe aponta para uma situagdo paradoxal. Os entrevistados retratam a
inexisténcia da escuta embora, identifiquem a existéncia de uma ajuda interna, de um espago
de escuta oficialmente formalizado. Contudo, os entrevistados trouxeram relatos sobre a falta
de confianga, do receio de se abrir de forma sincera, e afirmam que a Institui¢do ndo procura
conhecer o servidor.

Lancman (2011) analisa a necessidade de uma escuta voltada para quem executa o
trabalho, para apreender e compreender as relacdes de trabalho, sendo preciso entender o
trabalho e explica-lo, considerando-se também a qualidade das relagdes que ele propicia. A
recomposi¢ao das regras da organizagao do trabalho s6 seria permitida por meio da capacidade
de pensar a reapropriacdo da inteligéncia destruida pelo trabalho e a reconstrucdo da
subjetividade. Esse autor preleciona que a possibilidade de confrontar opinides e a criacao de
um espago publico de discussd@o permitiriam democratizacdo das relagdes de trabalho
associadas a producao de um novo conjunto de regras. A Psicodinamica recomenda que a escuta
se realize de forma coletiva e que se desenvolva a partir de um processo de reflexdo coletivo,
realizado em um espago publico de discussdo. Tal reflexdo possibilita ao sujeito a reapropriagao
da realidade do trabalho, bem como a mobilizagdo necessaria para realizagdo de mudancas no
sentido de atenuar o sofrimento no trabalho e tornd-lo mais saudavel. Alguns requisitos sao
necessarios, na pratica em psicodindmica do trabalho: deve-se observar a autenticidade da
palavra dentro dos grupos e requer-se o engajamento efetivo dos pesquisadores.

Dejours (2011) recomenda que as empresas possibilitem a existéncia de um espago
publico onde seja permitido que os trabalhadores compartilhem suas vivéncias, um espago que
possibilite a experiéncia da elaboracao coletiva do sentido no trabalho. O resultado obtido no
processo de elaboragdo compartilhada das vivéncias viria a se consubstanciar em um relatorio
construido pela equipe que conduzisse a enquete e seria validado pelos grupos de discussao,
permitindo sua disseminag@o e possibilitando o confronto com novos pontos de vista. O autor
argumenta que a criagdo de espagos organizacionais, onde o reconhecimento pelos pares
propicie a expressao do saber-fazer, teria efeitos positivos para o engajamento dos sujeitos.
Haveria, pois, renovacao do desejo de decorréncia do prazer, advindo do reconhecimento, em
relacdo a conformidade com as regras do oficio e a singularidade da contribui¢cdo do sujeito.

Observa-se que o Espago de Escuta oficializado pela Institui¢do pesquisada vem
apresentando queda gradativa no nimero de atendimentos, pois iniciou o ano de 2015 com 84

atendimentos individuais e encerrou o ano de 2018 com apenas 19 atendimentos. Os discursos
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analisados demonstram a existéncia da falta de confianga em se abrir de forma sincera.
Consideram que a Instituicdo, de fato, ndo estaria interessada em conhecer o que aflige os
servidores.

Na sequéncia, continuando a analise, sera abordada a Percepgao do Cargo.

4.2.3 Classe 5 — Percepgao do Cargo

A classe 5 representa 19.85% do corpus, e as palavras que mais contribuiram para sua

constitui¢do foram: cargo, perceber, posi¢do, chefia, auditor, fiscal.

Figura 24 - Mapa Cognitivo da Classe 5 — Percepcao do Cargo

Descontentamento CLASSE 5 Insatisfacao
. . o
Cargo de Auditor Fiscal Percepgiodo Cargo —l Trabalho Real
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CL5 Nao vai conseguir quebrar

CL5 Desvalorizacao do cargo
CL5 Perda da paridade e do subsidio
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[
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[ Servidor ]

CL5 Medo de se manifestar e de falar
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Desvalorizagao Reconhecimento e treinamento

Fonte: Dados da pesquisa (elaborada pelo autor).

As narrativas apontam para fontes de mal-estar no trabalho. Os entrevistados relatam
a existéncia de disputa interna entre os cargos de auditor e de analista tributario, ambos
pertencentes a carreira de auditoria, e apontam que essa separagdo representa uma barreira no
desenvolvimento pessoal. Referem também a existéncia de um certo receio ou de um medo
maior que inibe as pessoas de manifestarem suas insatisfacdes. Denotam a existéncia de
insatisfacao no trabalho for¢ando aposentadorias precoces, tao logo atinjam as condigdes para
o exercicio desse direito. Os treinamentos sdao escassos e, ainda assim, as melhores

oportunidades sdo disponibilizadas aos auditores.
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Ao avaliar o aspecto Oportunidade de Crescimento, os resultados de Mansano (2015)
apontam para média 57,04, considerada satisfatoéria com tendéncia neutra. Pinto, Pedroso e
Pilatti (2014) e Lima (2014) encontraram respectivamente as médias 51,56 e 53,74, ambas
consideradas satisfatorias com tendéncia para neutro/insatisfatorio. Nos resultados aqui
encontrados (ver Figura 25), a média, considerando o total dos respondentes, foi de 46,62, ¢ a
média da Unidade Beta foi de 44,02, ambas resultando em nivel insatisfatorio com tendéncia
para neutro/satisfatorio. Esse aspecto esta associado ao oferecimento, pela Instituicao, de plano

de carreira ou de possibilidade de que o trabalhador possa ser promovido de cargo.

Figura 25 — Comparativo Indicador Oportunidade de Crescimento

Oportunidade de Crescimento

TOdaS Unidades _ 46162%

B Unidade Beta

B Todas Unidades

Unidade Beta - 44,02%

42,5 43 43,5 44 44,5 45 45,5 46 46,5 47

Fonte: Dados da pesquisa (elaborada pelo autor).

Pela analise do perfil da amostra em relagao ao tempo de trabalho junto a Instituigao,
verificou-se que 74,8% dos servidores ja tém mais de 11 anos, e boa parte destes, mais de 20
ou 30 anos. Trata-se de servidores que ja se encontram na tltima classe e no ultimo padrao para
fins de promog¢do ou progressao no cargo. Assim, para esses servidores de fato ndo ha
perspectivas de atendimento desses requisitos.

O indicador Variedade da Tarefa apresentou média 46,80 para o total dos respondentes
e média 48,37 para os respondentes da Unidade Beta, conforme Figura 26. Esses resultados sao
considerados insatisfatorios com tendéncia para neutro/satisfatorio. Os estudos de Pinto,

Pedroso e Pilatti (2014) encontraram resultados semelhantes, com média 46,61 para o0 mesmo
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indicador. A Variedade da Tarefa refere-se a frequéncia com que o servidor considera
monoétono o seu trabalho e seu nivel de satisfagdo em relagdo a variedade de atividades que
realiza no exercicio de seu cargo. Hackman e Oldham (1975, apud PEDROSO, 2010)
consideram esse indicador como uma das cinco dimensdes essenciais do trabalho. Reconhecé-
lo implica considerar que um emprego requer variedade de atividades na execucao do trabalho;
portanto, o servidor deve utilizar diferentes talentos e habilidades. A maioria dos respondentes
da Unidade Beta considera esse item como insatisfatorio, observando-se certa monotonia na

execucao de suas atividades.

Figura 26 — Comparativo Indicador Variedade da Tarefa

Variedade da Tarefa

Todas unidades 46,8%

M Unidade Beta

B Todas unidades

Unidade Beta 48,37%

46 46,5 47 47,5 48 48,5

Fonte: Dados da Pesquisa (2laborado pelo autor).

O indicador Desenvolvimento Pessoal e Profissional apresentou média 52,62,
considerando-se o total dos respondentes, conforme demonstra a Figura 27. Esse resultado ¢
similar ao obtido nos estudos de Lima (2014): média 54,65, satisfatoria com tendéncia para
neutro/insatisfatorio. Contudo, considerando-se os respondentes da Unidade Beta, a média
obtida foi 46,74, considerada insatisfatoria com tendéncia para neutro/satisfatoria.

Verifica-se, portanto, que servidores em inicio de carreira encontram-se estimulados
para participar de ag¢des de capacitagdao, de cursos de especializagdo, publicagdao de artigos
cientificos, ou para serem instrutores em curso de formagdo. Tais iniciativas como fator

estimulante a progressao ou promog¢ao na carreira, com vantagens financeiras. Contudo, uma
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vez que os servidores, pelo tempo de permanéncia na Institui¢do, ja4 se encontram no ultimo

padrdo da classe Especial, esse estimulo desaparece.

Figura 27 — Comparativo Indicador Desenvolvimento Pessoal e Profissional

Desenvolvimento Pessoal e Profissional

Todas unidades 52,62%

B Unidade Beta

B Todas unidades

Unidade Beta 46,74%

42 a4 46 48 50 52 54

Fonte: Dados da Pesquisa (Elaborado pelo autor)

As narrativas apresentadas pela classe 5 trazem a tona, a baixa valorizacao do cargo
de auditor, sendo esta desvalorizagcdo persistente no decorrer dos anos, acumulando perdas
como a paridade (remuneracdo idéntica entre ativos e aposentados) e o subsidio (espécie de
remuneragado equiparada a carreira da magistratura).

O participante 15 relata a existéncia de duas qualidades de auditores: os administrados
e os administradores, sendo as posi¢des gerenciais ocupadas, em sua maioria, por auditores.
Para esse entrevistado, os administradores se sentem como pertencentes a outra Instituicdo. Em
sua narrativa, aponta para sentimentos de descontentamento e desmotivacao associado a um
desejo maior de autonomia. Também relata que os treinamentos gerenciais sao escassos € raros,
sendo a natureza do cargo de auditor essencialmente técnica.

(...) Existem questdes ndo resolvidas e isso traz um descontentamento € uma
desmotivacdo enorme. (...) H4 um sentimento de que vocé vai se aposentar e

ndo vai conseguir quebrar essa pedreira. (...) Existe um desejo de maior
autonomia no trabalho e metas claras e exequiveis. (Participante 15).
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O participante 11 argumenta que a cada dia, surgem novos procedimentos e novos
sistemas, sendo escassos os treinamentos e que percebe, ao longo dos anos, a desmotivagao
crescente dos servidores.

(...) Cada vez mais as coisas s3o jogadas e vocé tem que lidar cm coisas novas
e com novos sistemas. Os treinamentos sdo poucos. Eu ja pleiteei treinamento,
mas nao foi concedido. Isso desmotiva. (...) Ao longo dos anos, as pessoas
estdo mais desmotivadas. (Participante 11).

A Percepg¢ao do cargo apresenta a existéncia de disputa interna entre os cargos de
auditor e de analista tributario, ambos pertencentes a carreira de auditoria. Ferreira (2011)
analisa que relacdes socioprofissionais de trabalho conflituosas causam sob a oOtica dos
trabalhadores mal-estar no trabalho. Por outro lado, essa disputa interna entre cargos denota
uma disputa por atribuigdes e competéncias, que produz desgaste, mina a confianca e promove
o desprestigio e falta de respeito mutuo, entre os ocupantes de ambos os cargos. Segundo
Dejours et al. (2009) o desdobramento do sofrimento em direcao a saude passa pela instancia
coletiva e pela instauracdo de uma ética que possa assegurar os alicerces de confianga reciproca
e o reconhecimento de todo o coletivo do trabalho que possa fortalecer as identidades dos
trabalhadores, respeitados em seus sentimentos e capacidades. Esse autor argumenta que sem
esse processo, nao podera haver uma construgdo de um sentido para o trabalho na vida mental
do individuo e sem esse sentido, sera impossivel a mobilizagcdo conjunta de inteligéncia e de
sentimentos promotores da criatividade e da sublimagao.

Essa disputa também se relaciona a falta de crescimento e de reconhecimento
profissional, outra causa apontada como geradora de mal-estar ou sofrimento no trabalho.
Resultados semelhantes foram encontrados por Arruda (2018) nos quais impasses ¢ conflitos
entre a equipe foram considerados pelos pesquisados como fontes de mal-estar e de sofrimento
no trabalho.

As narrativas apontam para existéncia de um certo receio ou um medo maior que inibe
as pessoas de manifestarem suas insatisfagoes. Frustracdo, aborrecimento, medo e sentimento
de impoténcia, podem surgir como subprodutos relacionados ao sofrimento no trabalho
(DEJOURS e ABDOUCHELLI, 2009). O medo em relagdo ao trabalho, como fonte de mal-estar
ou de sofrimento no trabalho, também foi encontrado nas pesquisas de Arruda (2018), entre
eles, 0 medo em relagdo ao cenario politico do pais, o medo de desagradar e o medo de errar.
A ansiedade, a inseguranga e o medo sdo vivéncias intensas, permanentes, dolorosas e quase
imperceptiveis, impondo ao trabalhador um estado de mal-estar que produz o sofrimento.

(FERREIRA e MENDES, 2003).
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A figura 28 apresenta o resultado do Indicador Autonomia, considerando todos os
respondentes, 64,63%, e 61,47% considerando-se apenas os respondentes da Unidade Beta.
Ambos os resultados sdao considerados satisfatorios, quando se observa apenas os resultados da
pesquisa quantitativa. Contudo, estranhamente, nos discursos resultantes das entrevistas, os

servidores apontam para um desejo de maior autonomia.

Figura 28 — Comparativo Indicador Autonomia

Autonomia

TOdas unidades _ 64163%

B Unidade Beta

B Todas unidades

Unidade BEta - 61’47%
9 60 61

5 62 63 64 65

Fonte: Dados da Pesquisa (Elaborado pelo autor)

Ha relatos de sentimentos de descontentamento e desmotivacao associado a um desejo
maior de autonomia. Esse discurso tem coeréncia com Arruda (2018), Castro ¢ Cangado (2009),
Dejours et al. (2009) e Bueno e Macedo (2012), pesquisadores que identificaram a vinculagao
do prazer a independéncia e a liberdade de expressao que o trabalhador dispde para realizar o
seu trabalho, proporcionando-lhe prazer no desempenho de suas tarefas. Arruda (2018) aponta
que a percepcao de autonomia e de liberdade para apresentar opinides e ideias sobre o trabalho
pode contribuir para a regulagdo da carga psiquica de trabalho.

Dejours et al. (2009) ensina que o trabalho € equilibrante quando permite a diminuig¢ao
da carga psiquica. Caso contrario, se torna fatigante. Se a pratica organizacional impde um
modo operatdrio prescrito e rigido, promotor do crescimento da carga psiquica, esse trabalho
ou essa tarefa sera fonte de sofrimento, produzindo a fadiga, a astenia e a patologia. Por outro

lado, a existéncia de autonomia, refletida na possibilidade da liberdade de escolha de um
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trabalho, possibilita a vasdo dos desejos e necessidades do trabalhador, revertendo-se o trabalho
passa a ser fonte de satisfacdo, equilibrio e prazer.

Em continuidade a analise, na sequéncia sera abordado o tema Ambiente de Trabalho.

4.2.4 Classe 1 — Ambiente de Trabalho

A classe 1 representa 19.49% do corpus, e as palavras que mais contribuiram para sua

constituicdo foram: qualidade de vida, estresse, relacionamento, gostar e ambiente.

Figura 29 - Mapa Cognitivo da Classe 1 — Ambiente de Trabalho
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Fonte: Dados da Pesquisa (elaborada pelo autor).

Nesta classe foram abordadas as questdes ligadas a QVT e que se relacionam com a
conquista do bem-estar entre os servidores. As narrativas apontam para: (1) seguran¢a no
emprego, com a manutencdo de estabilidade para o exercicio do cargo; (2) necessidade do
reconhecimento profissional por parte da Administracdo; (3) capacidade do servidor para
influenciar diretamente a QVT,; (4) existéncia dos insumos adequados para desenvolver as
atividades; (5) possibilidade de executar um trabalho util e significativo em prol da sociedade;
(6) manutencdo de um bom relacionamento com os colegas de trabalho; (7) a capacidade de
gerir as proprias emogoes, sendo o aspecto emocional mais importante que o aspecto fisico; (8)
uma carga de trabalho adequada, com reducdao da cobranca excessiva, pois uma carga de
trabalho excessiva sem o tempo adequado para cumpri-la possibilita o cometimento de erros;

(9) oferecimento de treinamento; (10) redugdo da carga de trabalho com estabelecimento de
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limites ou metas factiveis; (11) melhoria do ambiente fisico; (12) estimulo ao desenvolvimento
humano, disponibilizando-se aos servidores a aprendizagem de coisas novas, para
acompanhamento das mudancas; e, (13) volta da satisfagdo em executar as atividades
necessarias ao exercicio das fungdes, resgatando-se a importancia do cargo.

A figura 30 retrata os resultados encontrados para o Indicador Relagdes Interpessoais.

Na pesquisa quantitativa, ambos os resultados sdo superiores a 70% de nivel de satisfacdo.

Figura 30 — Comparativo Indicador Relagdes Interpessoais

Relagdes Interpessoais

Todas unidades 74,59%

W Unidade Beta

M Todas unidades

Unidade Beta 71,2%

69 70 71 72 73 74 75

Fonte: Dados da Pesquisa (elaborada pelo autor).

O participante 3 considera como relevante que o servidor receba reconhecimento por
parte dos administradores, tenha o material necessario para desenvolver a atividade e tenha um

bom relacionamento com os colegas.

E vocé ter o reconhecimento dos administradores. [...] E também ser capaz de
influenciar nessa qualidade. [...] E vocé ter o material necessario para
desenvolver a atividade. [...] Eu considero como QVT a satisfagdo com o
trabalho, ¢ estar satisfeito com aquela atividade que vocé realiza (Participante
3).

Hé que se destacar algumas narrativas que compdem esta classe:

Vocé pode estar fazendo um trabalho que seja muito interessante, desafiador e
que goste, mas se... os relacionamentos forem ruins, vocé ndo tem QVT
(Participante 11).
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Eu acho que a QVT envolve diversos fatores que trazem satisfagdo para a
pessoa. Tem a questdo do relacionamento que envolve a questdo de altos e
baixos... vocé depende de varias pessoas (Participante 16).

E diminuir o estresse da cobranga excessiva. ... O que pesa no trabalho ¢ o
estresse de vocé estar insegura de fazer alguma coisa errada. (Participante 8).

O principal é fazer alguma coisa que independe de quanto eu ganho e que eu
gostaria de continuar fazendo (Participante 17).

Os discursos caracteristicos da categoria Ambiente de Trabalho estdo demonstrados
graficamente na forma de Mapa Conceitual (Figura 29), relacionando as crengas dos servidores
relacionados a QVT, ao servidor e as condi¢oes ideais de trabalho.

O Ambiente de Trabalho diz respeito aos aspectos relacionados aos fatores
estruturantes relacionados a QVT. As verbalizagdes dos servidores evidenciam a importancia
da matéria-prima e do suporte organizacional como condigdes de trabalho, para execucao das
tarefas (Ferreira, 2012; Maia, 2014). Os discursos enfatizam as questdes relacionadas a
necessidade de treinamentos para a padroniza¢do de condutas e procedimentos relativos aos
aspectos da organizagdo do trabalho. Ressaltam consideragdes acerca das relagdes
socioprofissionais do trabalho, principalmente quanto as relagcdes com os pares, indicando a
necessidade da manutengao de bons relacionamentos com os colegas de trabalho. Os discursos
analisados também transitam pelas questdes do reconhecimento profissional e de crescimento
profissional, e finalizam com a questdo do sentido do trabalho.

Ferreira, Alves e Tostes (2009) consideram que uma abordagem preventiva de QVT
possa ser operacionalizada desde que alguns requisitos estratégicos sejam observados. Um
desses requisitos seria que a pratica de QVT, além de considerar o homem como a figura central
da gestdo do trabalho, deveria considerar os trabalhadores como responsaveis principais pelos
resultados alcangados, promovendo o reconhecimento individual e coletivo. Outros requisitos
seriam: estimular a autonomia e a criatividade na realizagdo das atividades e proporcionar a
cooperagdo entre o grupo de trabalhadores, para seu desenvolvimento coletivo e individual e
efetiva participag@o nas decisdes afeitas ao bem-estar coletivo e individual.

O sentido do trabalho, tao importante na formacao e no desenvolvimento do processo
identitario, ndo estaria mais atrelado a tradi¢do ou a religido. Segundo Anjos (2016), a
usurpagao do sentido do trabalho ¢ provocada pela alienagdo do trabalhador, que ¢ promovida
pela organizac¢do do trabalho. Taveira (2013), citando Hackman e Oldham, argumenta que um
trabalho tera sentido para uma pessoa quando ela o considerar util, legitimo e importante.

Segundo a autora, o trabalho permite a constru¢ao de uma identidade para o sujeito, e possibilita
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que esse mesmo sujeito seja socialmente reconhecido. Por meio do trabalho, o sentimento de
utilidade social pode ser aflorado, e tornam-se possiveis a emancipagdo e a evolu¢do humana,
por meio da potencializagdo de competéncias fisicas e intelectuais.

Para Taveira (2013), o significado do trabalho ¢ uma representagao elaborada pelo
trabalhador de forma individual, grupal ou social, considerando-se a tarefa executada e o
contexto no qual o trabalho ¢ realizado. O significado do trabalho sera individual, quando o
trabalhador se identifica com o trabalho como resultado da tarefa realizada, grupal, quando ha
sentimento de pertenca a um coletivo organizado para a realizagdo de um trabalho especifico,
ou social, considerando-se o sentimento de executar algo 1til em prol da sociedade.

Na Figura 31, apresentam-se os resultados do Indicador Significancia da Tarefa, tanto
para o coletivo geral de respondentes, quanto para os respondentes da Unidade Beta. Ambos os

resultados foram acima de 73%, considerados satisfatorios com tendéncia a muito satisfatorio.

Figura 31 — Comparativo Indicador Significancia da Tarefa

Significancia da Tarefa

o _ 74,9%

W Unidade Beta

B Todas unidades

Unidade Beta - 73,91%

73,4 73,6 73,8 74 74,2 74,4 74,6 74,8 75

Fonte: Dados da pesquisa (elaborada pelo autor).

Taveira (2013) entende que a motivagao, comprometimento, inovagao e produtividade
sdo gerados a partir do sentido que cada trabalhador da ao seu trabalho. E importante entender
o que ¢ consensual para essa constru¢ao, a fim de facilitar a conciliacao de interesses individuais

e organizacionais como forma de produzir melhores desempenhos em ambos os aspectos. “E o
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comprometimento com o trabalho que constitui o principal indicador de uma organizagdo
eficaz” (MORIN, 2001, p. 9).

Os trabalhadores podem ter seus comportamentos alterados pela organizacdo do
trabalho, que pode fazer com que as atitudes dos trabalhadores sejam modificadas frente as
funcdes executadas em relacdo a eles mesmos e a organizacdo. Dessa forma, a organizacao do
trabalho pode influenciar o sentido do trabalho € 0 modo como ele é representado pelo coletivo
dos trabalhadores. Segundo Taveira (2013), a QVT pode ser utilizada como um instrumento
para se intervir na organizagdo do trabalho. Por meio da QVT ¢ possivel alcangar o
comprometimento do trabalhador com o seu trabalho. No entanto, segundo a autora, isso seria
possivel somente se, juntos, trabalhadores e organizagdo passassem a atribuir maior valor e
sentido ao trabalho humano realizado.

Continuando a analise, no proximo bloco aborda-se a Relacao entre Servidor e QVT.

4.2.5 Classe 3 — Relagao entre Servidor e QVT

A classe 3 apresenta a concepcao de QVT relacionada mais fortemente as relacdes
socioprofissionais, as condi¢des e a organizagdo do trabalho. Na perspectiva teorico-
metodoldgica, contra-hegemonica e de viés preventivo, apresentada por Ferreira (2011), na
implantacdo e consolidacdo da QVT, o foco deve recair na remoc¢ao de indicadores criticos que

geram mal-estar ou sofrimento no trabalho.

A Figura 32 apresenta o mapa cognitivo das RS sobre a relacdo existente entre o
servidor e a QVT, elaborado com base nas analises dos discursos dos servidores. Observam-se,
em vermelho, as palavras que ligam o tema central aos nticleos das ideias representadas pelos
textos que estdo nas caixas de texto apresentadas na cor azul. As palavras em vermelho trazem
a ideia de falta, de inexisténcia e de tentativas frustradas, condizentes com representacoes
negativas configuradas pelos servidores pesquisados. Essas palavras relacionam-se a
sentimentos de mal-estar no ambiente de trabalho, e tais indicadores precisam ser trabalhados

e removidos do contexto laboral.
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Figura 32 - Mapa Cognitivo da Classe 3 — Relacao entre Servidor e QVT

Mal-estar pela CLASSE 3 Tentativas

éncia d frustrad
[QVT paraos entrevistados] w Relagao entre M»[ QVT para a Institui¢ao ]
Servidor e QVT

CL3 Treinamento técnico CL3 Tentativa de melhorar
(conhecimento passa de pai o ambiente fisico

para filho) CL3 Tentativa de implantar
CL3 Conversa entre colegas a ginastica laboral

CL3 Conversa entre chefes e
subordinados

CL3 Falta Autoconhecimento
CL3 Falta Reconhecimento

.
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treinamento e reconhecimento
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Fonte: Elaborada pelo autor.

A classe 3 representa 22,79% do corpus, e as palavras que mais contribuiram para a
sua constituicdo foram: vida, qualidade, relagdo, ver, ainda, gente, ginéstica e entender. A classe
3 foi influenciada pelas narrativas das participantes 4 e 20, ambas do sexo feminino, Analistas
Tributérios, com idade acima de 50 anos e com mais de 20 anos de tempo de servigo.

O indicador de pior desempenho foi Servigos de Saude e Assisténcia Social, com média
20,63 para o total de respondentes e média 20,11 para a Unidade Beta, caracterizando para
ambos os resultados o nivel muito insatisfatorio com tendéncia para insatisfatorio, conforme
demonstra a Figura 33. Nos estudos de Mansano (2015), esse indicador apresentou média 59,25,
considerada satisfatoria com tendéncia neutra. Pinto, Pedroso e Pilatti (2014) encontraram
média 43,88 para esse indicador, considerado insatisfatorio com tendéncia para

neutro/satisfatorio, e Lima (2014) encontrou média 36,41, insatisfatéria com tendéncia neutra.
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Figura 33 — Comparativo Indicador Servigos de Satude e Assisténcia Social

Servicos de Saude e Assisténcia Social

Todas unidades 20,63%

W Unidade Beta

B Todas unidades

Unidade Beta 20,11%

19,8 19,9 20 20,1 20,2 203 204 205 206 20,7

Fonte: Dados da pesquisa (elaborada pelo autor).

Observa-se que, apesar de a Instituicao oferecer um beneficio denominado assisténcia a
saude, ressarcindo para os servidores parte de suas despesas com plano de satde e atendimento
médico, e disponibilizando espago publico para acolhimento psicossocial, essas agdes nao sao
suficientes para promover a QVT, na opinido dos trabalhadores. Os aspectos Servicos de Saude
e assisténcia social e Beneficios extras, em tese, apresentam maior potencial de melhoria.
Contudo, em se tratando de uma instituicdo governamental, verifica-se que ndo apresenta
autonomia para oferecer melhores recursos aos seus servidores, nesse contexto.

Os resultados encontrados para o indicador Beneficios Extras foram: média 39.53 para
o total de respondentes e média 35,33 para a Unidade Beta, conforme demonstra a Figura 34.

Esses resultados sao semelhantes ao encontrado por Pinto, Pedroso e Pilatti (2014), que
relataram média 43,11, com nivel insatisfatorio com tendéncia neutra. Mansano (2015) relatou,
para esse indicador, média 50,20, nivel satisfatorio com tendéncia para neutro/insatisfatorio, e
Lima (2014) encontrou média 45,47, insatisfatério com tendéncia para neutro/satisfatorio.
Também falta a Instituicdo autonomia para promover agoes de melhoria nesse indicador. A
Instituicdo tem orgamento e verbas cuja destinagdo ¢ prevista em lei, constituindo-se crime a

aplicacdo irregular de verbas publicas, ficando pois impossibilitada de promover inovagdes no
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sistema de recompensas que envolvam remuneracdes financeiras. Segundo Fernandes (1996),

tal inovacao, se aplicavel, seria um ponto fundamental para apoiar a QVT, na organizacao.

Figura 34 — Comparativo Indicador Beneficios Extras

Beneficios Extras

TOdas unidades _ 39153%

B Unidade Beta

M Todas unidades

Unidade Beta - 35,33%

33 34 35 36 37 38 39 40

Fonte: Dados da pesquisa (elaborada pelo autor).

A figura 35 apresenta o resultado do indicador Tempo de Lazer para o total dos

respondentes e para os respondentes da Unidade Beta.
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Figura 35 — Comparativo Indicador Tempo de Lazer

Tempo de Lazer

s _ 60’44%

W Unidade Beta

B Todas unidades

Unidade - _ 49’46%

0 10 20 30 40 50 60 70

Fonte: Dados da Pesquisa (Elaborada pelo autor).

O indicador Tempo de Lazer apresentou média de 60,44, considerando-se o total de
respondentes. O mesmo resultado foi observado nos estudos de Mansano (2015), com média
57,23, classificada como satisfatoria com tendéncia neutra. Garcia (2007) relata que a maioria
dos respondentes de sua pesquisa afirmou que o trabalho nunca prejudica a vida familiar e que
sempre sobra tempo para lazer e atividades sociais. O resultado deste indicador, considerando
a Unidade Beta, apresentou média de 49,46, insatisfatoria com tendéncia para
neutro/satisfatorio, resultado similar ao apontado nos estudos de Lima (2014): média de 48,13,
demonstrando que o tempo disponivel para o trabalho e o tempo disponivel para as demais
atividades da vida plena, incluindo o lazer e a familia, ndo estdo suficientemente balanceados.

A Figura 36 apresenta os resultados para o Indicador Tempo de Repouso.
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Figura 36 — Comparativo Indicador Tempo de Repouso

Tempo de Repouso

TOdaS unidades _ 6019%

W Unidade Beta

B Todas unidades

Unidade - _ 49’96%
0 10 20 30 40 5
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Fonte: Dados da Pesquisa (elaborado pelo autor).

O indicador Tempo de Repouso refere-se a frequéncia com que o servidor se sente
sonolento durante o trabalho e quao satisfeito esta com o tempo disponivel para dormir.
Considerando-se a totalidade dos respondentes, resultou na média 60,90, considerada
satisfatoria com tendéncia neutra. Resultados similares foram encontrados nos estudos de Lima
(2014), que apontaram média 60,88, e de Mansano (2015), que apresentou média 58,71. A
Unidade Beta apresentou média 49,96. Os servidores daquela unidade, consideram esse
indicador como insatisfatorio com tendéncia para neutro/satisfatorio.

A figura 37 permite observar como as respostas se comportaram no indicador
Autoavaliacao da QVT. A média geral obtida foi 65,19, e na Unidade Beta a média foi 57,07,
ambas classificadas como satisfatéria com tendéncia neutra. Resultados similares foram
encontrados por Pinto, Pedroso e Pilatti (2014), com média de 67,50 para este indicador, e por

Mansano (2015), com média 66,54.
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Figura 37 — Indicador Autoavaliagdo da QVT

Autoavaliacdo da QVT

Todas as unidades 65,19%

W Unidade Beta

M Todas as unidades

Unidade Beta 57,07%

52 54 56 58 60 62 64 66

Fonte: Dados da Pesquisa (elaborado pelo autor).

Embora o Indicador Autoavaliagdo da QVT aponte para um resultado satisfatorio na
pesquisa quantitativa, as narrativas convergem no sentido de reconhecerem que existem
vontades e iniciativas para a implantacdo da QVT, mas na pratica esse movimento ndo estd
acontecendo, porque as pessoas ndo conseguem entender a importancia disso. Os servidores,
em sua maioria, nao entendem o conceito da QVT e ndo sabem fazer esse movimento.

A participante 20 acredita que ninguém trara a QVT, pois ¢ algo intrinseco, algo que
precisa ser conhecido para ser buscado, construido, criado e elaborado, para que entdo se
conquiste essa necessidade. Para essa entrevistada, a QVT relaciona-se com autoconhecimento
e responsabilidade pessoal, ambos necessarios para se tornar responsavel por alcangar o objeto
do desejo, visando escolher um caminho para criar, conquistar e realizar a QVT. Ela também
destaca o processo da fala e da escuta, no qual as pessoas expressam muita dor emocional, mas
sem a possibilidade de entendé-la. Vejam-se alguns trechos da narrativa da participante 20:

A qualidade de vida no trabalho esta relacionada com o autoconhecimento que
proporciona relagdes mais auténticas quando eu me conheco e conheco ao
outro. [...] Acredito que eles ndo entendem a responsabilidade pessoal, o que é
ser responsavel por aquilo que eu desejo e qual o caminho eu crio para
conquistar, para realizar aquilo. [...] Acho que as pessoas vao buscar algo que

elas ainda ndo entendem pois ndo possuem autoconhecimento (Participante 20,
sexo feminino, analista, idade 54 anos, 23 anos de casa).
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A Participante 4 argumenta haver iniciativas na melhoria do ambiente fisico, tentativas
de implantagdo da ginastica laboral, mas inviabilizada por falta de espaco. Em sua narrativa
aponta servidores que executam a mesma tarefa, mas que tém ganhos diferenciados, em razao
do cargo a que pertencem. A remuneracdo, nesse caso, ¢ um fator de desestimulo. A
entrevistada pondera que ha falta de reconhecimento do servidor e falta de treinamento técnico,
sendo contraditorio privilegiar treinamentos para desenvolvimento de inteligéncia emocional
em detrimento do treinamento de contetido técnico para a execugao das atividades. Eis algumas
de suas observagoes:

Eu acho importante o preparo emocional, mas ndo tem que ser a prioridade.
Primeiro devemos sanar as dificuldades técnicas do trabalho. Depois vamos
prepara-la emocionalmente para lidar com o trabalho. [...] Nao que ndo seja
importante fazer um curso para melhoria da qualidade emocional. Mas, as
vezes, falta um curso para dar subsidios a pessoa fazer o trabalho dela e isso ¢

mais importante (Participante 4, sexo feminino, analista, idade 50 anos, 20
anos de casa).

Verificou-se que “Relagdo entre Servidor e QVT” apontou para o reconhecimento de
que ha tentativas para a implementacao da QVT no ambito da Institui¢ao, mas esse movimento
nao estaria acontecendo por falta de entendimento por parte dos servidores quanto ao conceito
de QVT. A falta de compreensdo sobre a importancia do tema e a falta de autoconhecimento
estariam provocando a falta de engajamento e de participacdo real dos servidores. Esta
representacao ¢ corroborada por Ferreira (2011), que afirma que a definicdo de QVT contempla
a participacao ativa dos trabalhadores e a promocao de QVT por meio de agdes de prevengao,
vigilancia e de assisténcia, buscando-se, dessa forma, adaptar o trabalho ao trabalhador. A
tentativa malsucedida de implantacdo da ginastica laboral aponta para um aspecto da QVT de
cunho assistencialista, ou seja, o oferecimento de atividades que atuam como paliativos,
visando compensar os servidores dos desgastes gerados pelo mal estar ocasionado pelo

trabalho.

Bianco, Colbari e Silva Neto (2010) apontam que a Institui¢do pesquisada vem
mudando sua forma de gestdo, adotando conceitos que se aproximam da administra¢dao
gerencial proposta por Bresser-Pereira, e observam a alteragao na terminologia utilizada dentro
da Instituicdo, como “cliente” ao invés de “contribuinte” e de “gestor” em detrimento de
“chefe”. De fato, observa-se que, nos ultimos 20 anos, varias foram as transformagdes e

inovagdes adotadas pelo 6rgdo, mas isso ndo significa que na Instituicdo pesquisada tenha
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havido uma transposi¢ao do modelo burocratico para o modelo de gestdo publica, a forma como

a administra¢do gerencial vem sendo reconhecida mais recentemente.

Bresser-Pereira (2005) elege os motivos pelos quais o Brasil tem encontrado
dificuldades para abandonar de vez a cultura burocratica no ambito publico: a ndo realizagao
de concursos anuais para provimentos dos cargos pertencentes as carreiras exclusivas de estado,
a ndo transformacdo de o6rgdos de Estado em Agéncias Executivas e o ndo atrelamento do
or¢amento publico a adesdo dos 6rgdos ao programa de gestao da qualidade. A prevalecer esse
raciocinio, € possivel verificar que, na pratica, embora varias agdes tragam ares de modernidade
para a Institui¢do pesquisada, em seu fundamento prevalecem inalteraveis as caracteristicas do
modelo burocratico de administragdo, com énfase na hierarquia e na centralizacdo do poder

decisorio.

Recordando-se os ensinamentos de Secchi (2009), na organizagdo burocratica a
impessoalidade e a formalidade encontram-se entre as principais caracteristicas observaveis. A
impessoalidade determina que as relagdes entre os membros da organizacdo e entre esta € o
ambiente externo devem se basear em fung¢des e linhas de autoridades bem definidas. Ja a
formalidade responsabilidades e deveres aos integrantes da organizagdo, configura e legitima a

hierarquia.

Observa-se, na Instituicdo pesquisada, uma administragdo burocratica com
concentragdo de poderes junto aos Orgdos Centrais, representando o topo da hierarquia, de
vocacao taylorista baseada no desenho dos processos de trabalho e na utilizagao de indicadores
para fortalecimento do aspecto de controle. Conforme observado por Secchi (2009), o modelo
burocratico enfatiza esse aspecto, pois apresenta, em relagdo aos servidores publicos, uma visao

mais pessimista.

A coexisténcia do tecnocracismo e da burocracia no servico publico brasileiro
representa padrdes culturais que produzirdo no servidor publico um comportamento com
caracteristicas de excessivo formalismo, ritualismo das regras, rotinas administrativas baseadas
em rigidas estruturas e de interpessoalidade, reduzida conforme destacam Cardoso e Cunha
(1994, apud COUTINHO, 2000). Prevalece, pois, separagao e isolamento dos grupos, em suas
se¢oes de trabalho. Obviamente, em uma cultura na qual prevalece a visao mais pessimista do
servidor, o relato da existéncia de seu receio de em falar sobre os seus sentimentos € um achado

esperado, como foi de fato encontrado nesta pesquisa.
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Por outro lado, se as cobrangas ¢ os controles sdo excessivos, em fun¢ao de metas ¢
indicadores individuais, e a énfase ¢ dada ao comportamento individualista em detrimento da
cooperacao e do coletivo de trabalho, a narrativa de que ndo existe conversa entre colegas e
entre chefe e subordinado também ¢ outro achado esperado, e foi encontrada nas narrativas dos

servidores pesquisados.

A Instituicao tem feito muitos investimentos em capacitacdo de seu quadro gerencial,
com oferta em cursos de gestao de lideranga, comunicacao nao violenta, negociagdo e mediagao
de conflitos. No ambito do estado de Sao Paulo, a Institui¢ao investiu recursos em diversos
treinamentos, visando ao desenvolvimento da competéncia emocional dos servidores e
buscando, principalmente, aprimorar a capacidade de comunicagdo do servidor participante e

melhorar as relacdes humanas no trabalho.

Na sequéncia, e finalizando a analise, o tema Sociedade e Instituicao sera abordado.

4.2.6 Classe 4 — Sociedade e Institui¢ao

A classe 4 representa 15.07% do corpus, e as palavras que mais contribuiram para sua

constituicdo foram: sociedade, institui¢do, maior, troca ¢ fundamental.
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Figura 38 - Mapa Cognitivo da Classe 4 — Sociedade e Institui¢cao
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Fonte: Elaborada pelo autor.

Esta classe reune sugestdes de investimentos, apresentadas pelos entrevistados, para
que a Institui¢do consiga implementar e consolidar seu Programa de QVT. A manutencdo de
nivel salarial adequado, a necessidade da estabilidade no exercicio das fungdes publicas, o
reconhecimento do valor do servidor e a implantagdo do trabalho remoto, de forma geral, foram
temas recorrentes, nas narrativas.

O Participante 17 apresenta suas percepgoes acerca do feedback negativo retribuido
pela sociedade aos servidores, da necessidade do trabalho em equipe ¢ de um bom
relacionamento com os colegas de trabalho.

Em nossa sociedade o servidor ¢ tratado como um encosto que esta se beneficiando
disto. Em muitos paises o servidor ¢ tratado como um heroi. [...] Vocé nao precisa s6
de vocé, vocé precisa também dos outros (Participante 17).

O Participante 7 relata suas consideragdes sobre a execu¢do de um trabalho sem

sentido e sem satisfagdo, aponta para a falta de dominio e de conhecimento em rela¢do aos

sistemas informatizados e aborda a questao da necessidade da escuta, informando ser necessario
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conhecer cada servidor e o que o aflige, sendo primordial o respeito ao outro. Eis alguns trechos

de sua narrativa:
Eu acho que falta um retorno, eu ndo me sinto contribuindo para melhorar a
sociedade. [...] Hoje eu ndo tenho essa satisfagdo. S6 enxugo gelo, ndo entrego
muito para a sociedade. [...] Nao dominamos os sistemas que existem, nao
sabemos mexer nas ferramentas. Nao somos especialistas, somos poucos
especializados. [...] Precisaria incentivar exames de saude, cuidar da postura,
respeitar o outro e isso depende muito da iniciativa de cada um (Participante
7).

Por fim, as narrativas convergem para o papel a ser exercido pela Instituicdo que,
segundo os entrevistados, ndo investe em QVT; faz muitas pesquisas sem, contudo, transforma-
las em agdes concretas.

A institui¢do vive fazendo pesquisas e ndo sei de que forma elas se

transformam em agdes concretas. Falta um engajamento maior da Instituigdo
(Participante 7).

A instituicdo deveria valorizar mais a produg¢do ¢ menos o cumprimento de
horas. (Participante 14).

A instituicao ndo investe em QVT (Participante 15).

Em Sociedade e Instituicdo apresentam-se sugestdes dos entrevistados quanto a
investimentos da Institui¢do, para que consiga implementar e consolidar seu Programa de QVT.
Pondera-se sobre o reconhecimento do valor do servidor, de sentimentos de mal-estar na
execug¢ao de um trabalho sem sentido e sem satisfagdo e citam-se as muitas pesquisas elaboradas
pela Instituicdo que, no entanto, ndo as transforma em agdes concretas.

O reconhecimento, no ambito do trabalho, apoia-se em dois pilares: reconhecimento
em fungao da utilidade proporcionada pelo trabalho realizado e reconhecimento pela exceléncia
em sua execug¢ao, ou seja pela habilidade, inteligéncia, originalidade ou talento pessoal. Ambas
as modalidades de reconhecimento sdo resultados de julgamentos. O primeiro deles,
proporcionado pela hierarquia, e o segundo, feito pelos colegas de trabalho, respectivamente,
julgamento de utilidade e julgamento estético. O reconhecimento pela utilidade abrange os
aspectos social, econdomico e técnico, € busca o resultado util apresentado pelo trabalhador ou
trabalhadores, alcancando, dessa forma, contribui¢des pessoais individuais ou coletivas. O
reconhecimento pela estética ¢ proporcionado pelos pares que conhecem as dificuldades

encontradas para a realizagdo das atividades (KOLHS, FERRAZ, et al., 2018).
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Dejours e Abdoucheli (2009) analisam que o reconhecimento contribui em beneficio
do registro da identidade do trabalhador, refor¢ando aquilo que o torna um sujeito tinico e sem
igual.

Segundo Soldera (2016), sem reconhecimento, o trabalho ndo encontrara sentido, € o
sofrimento ndo se transmutard em prazer. Nessas condigdes, o sofrimento patogénico serad
instalado, cabendo ao trabalhador valer-se de suas estratégias defensivas para assegurar-se um
minimo de integridade psiquica e social.

O trabalho estara associado ao prazer quando o trabalhador, utilizando-se de suas
estratégias defensivas, pelo exercicio da inteligéncia pratica, da criatividade e pelo
reconhecimento de sua contribuicdo para a organizacdo, modificar ou ressignificar o sofrimento
criativo. Pode-se dizer que a conquista da identidade e o alcance do prazer e da saude
dependerao da dinamica do reconhecimento e das estratégias defensivas estabelecidas contra o
referido sofrimento (KOLHS, FERRAZ, et al., 2018).

O trabalho saudavel também requer a instauracdo da ética, que propiciard fortes
vinculos de confianca reciproca, respeito as capacidades e sentimentos individuais, e
reconhecimento de todos os operadores, a fim de que proporcionem identidades mais robustas.
S6 assim podera ser construido o sentido do trabalho no mundo mental do trabalhador. A
mobilizagdo coletiva de sentimentos e inteligéncia para a criatividade requer a construcao de
sentido para o trabalho (SELIGMANN-SILVA, 2009).

Os discursos que compdem as classes 1 a 5, escritos nas cores azul e vermelho, além
de determinarem a constru¢do das representagdes sociais ja analisadas, podem ser utilizados
para compor o quadro 31, conforme proposto por Ferreira (2015, p. 22). A assertividade da
argumentacao desse autor estd em sua afirmacao de que a produgdo das representacdes de bem-
estar (discursos em azul) e de mal-estar (discursos em vermelho) origina-se da experiéncia dos
trabalhadores, tendo por base os fatores estruturantes de tais representagdes a partir das

situagoes rotineiras vivenciadas no ambiente de trabalho.
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Quadro 31 - Fatores constituintes da QVT apontados na pesquisa

FATORES ESTRUTURANTES

FATORES APONTADOS NA PESQUISA

Condigoes do
Trabalho

Ambiente fisico

CL3 Iniciativas sem sucesso de melhoria no ambiente fisico. CL1
Melhoria do ambiente fisico

Matéria prima

CL4 Melhorar o dominio e conhecimento dos sistemas informatizados
CL1 Ter insumos adequados

Suporte
organizacional

CL2 Desestimulos por ganhos diferenciados em funcdo do cargo. CL3
Falta de treinamento técnico. CL2 Falta de beneficios extras. CL2 Falta
de transparéncia nos processos seletivos. CL4 Manutengdo salario
adequado. CL4 Estabilidade. CL1 Seguranga e estabilidade. CL4
Exames de saude. CL2 Espago da Escuta, eu ndo procuraria esse lugar.
CL2 Medo de falar e de se expor. CL5 Perda da paridade e do subsidio.
CL5 Descontentamento com remunera¢do ¢ bonus.

Organizagao do

Processo de
trabalho

CL1 Carga de trabalho adequada com reducdo da cobranga excessiva.
CL5 Metas obscuras e inexequiveis. CLS E um fardo gigantesco.

Padrao de conduta

CL3 Falta de treinamento técnico, CL2 Falta de treinamento técnico,
CL1 Oferecimento de treinamento. CL5 Treinamentos escassos. CL4

Trabalho Investir em treinamento.
Trabalho prescrito | CL2 complexidade e inseguranca na execu¢do do trabalho.
Gestao do CL4 Implementacgao do trabalho remoto. CL5 Falta de autonomia. CL2
trabalho Falta de autonomia.
CL2 Auséncia de liberdade de expressdao CL2 Falta de confianga em
se abrir de forma sincera. CL2 A instituicdo ndo procura conhecer o
Relagdes servidor, se ele estd satisfeito. CL5 Medo de manifestar as
hierarquicas insatisfagdes. CL5 Existem duas categorias de auditores os
Relagdes administrados e os administradores. CL 3 Nao tem conversa. CL3 A
Socioprofissionais QVT ¢ indiferente. CL2 Nao existe escuta.

do Trabalho CL4 Trabalhar em equipe e manter um bom relacionamento. CL4

Relag¢des com os
pares

Respeito ao outro. CL1 Promover bons relacionamentos. CLS5
Disputas entre cargos. CL3 Medo de falar sobre seus sentimentos. CL3
Néo tem conversa entre colegas.

Relacdes externas

CL4 Melhorar o feedback junto a sociedade.

Reconhecimento e
Crescimento
Profissional

Reconhecimento

CL3 Falta de reconhecimento. CL4 Reconhecimento. CL.1 Resgatar a
importancia do cargo. CL1 Reconhecimento profissional por parte da
administragdo. CL5 Desvalorizagao do cargo de auditor. CL3 Nao tem
valorizagdo.

Crescimento
profissional

CL2 Falta de equidade no oferecimento de treinamentos como uma
barreira do crescimento profissional. CL2 Falta de treinamento
(desenvolvimento de competéncias). CL1 capacidade de influenciar a
QVT. CL1 Capacidade de gerir as proprias emogdes. CL1 estimulo ao
desenvolvimento humano com novas aprendizagens. CLS
descontentamento ¢ desmotivagao. CL5 Falta de autonomia. CL3 Falta
autoconhecimento.

Elo Trabalho e
Vida Social

Sentido do
trabalho

CL2 Sensacdo que todas as medidas e instrugdes sao feitas para distrair
e tirar o foco daquilo que ¢ essencial. CL2 Servigo inutil (enxugar
gelo). CL4 Executar um trabalho com sentido e satisfagdo. CL1 Trazer
de volta a satisfacao de executar as tarefas do cargo. CL1 Possibilidade
de executar um trabalho 1til e significativo em prol da sociedade. CL1
Que seja interessante.

Importancia da
instituicao
empregadora

CL2 Instituicdo vem caindo de conceito.

Apresentam vivéncias de mal-estar ou sofrimento no trabalho: CL2-Classe 2. CL3-Classe 3.

CL5-Classe 5

Apresentam vivéncias de bem-estar ou de prazer no trabalho: CL1-Classe 1. CL4-Classe 4
Fonte: Ferreira (2015, p.22 adaptado com dados da pesquisa).
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Na proxima secdo apresentam-se as Representacdes Sociais sobre a QVT sob a dtica
dos Servidores Publicos obtidas a partir das analises dos resultados quantitativos e dos discursos

apresentados durante a fase de entrevistas.

4.3 Representacdes Sociais sobre a Qualidade de Vida no Trabalho sob a ética dos
servidores publicos

Nao existe uma definicdo para QVT que seja universalmente aceita. A no¢ao de QVT
admite diferentes interpretacdes, diferentes matrizes e categorias e, em funcdo do referencial
tedrico e dos objetivos do pesquisador, havera necessidade de se adequar a abordagem, para
estuda-la. A TRS possibilita estudar a QVT em uma perspectiva psicossocial, permitindo-se
que a construgdo social do conceito seja explorada a partir do coletivo, a partir das experiéncias
discutidas e vivenciadas em um grupo. Na perspectiva psicossocial, procura-se uma construcao
restrita, orientadora de sua pratica social que seja fundamentada a partir do senso comum do
grupo. De acordo com a TRS, um grupo pode apropriar-se de um objeto social e recriar
coletivamente o seu significado, gerando um caminho para sua pratica e uma justificativa para
seus atos (CHAMON e MORAES, 2011).

A QVT pode ser objeto de representagdo social, pois se apresenta como objeto
multifacetado que pode ser estudado por diversos angulos e em diferentes perspectivas para
diferentes grupos sociais. O trabalho ¢ apresentado como tema central da QVT que, por sua
vez, relaciona-se com diferentes aspectos da vida humana. A QVT envolve aspectos de
compromisso identitario no coletivo de trabalhadores. Esse compromisso pode ser revelado na
busca da estabilidade na relacdo de emprego, na remuneragdo adequada, na valorizagdo do
cargo por meio do qual o trabalhador exerce seu papel na constru¢do de um trabalho util e
socialmente reconhecido. Dessa forma, a sociedade que orbita o entorno do grupo de trabalho
reconhece e percebe essa identidade.

Por meio da analise do conjunto das classes 1 a 5, apresentadas na se¢do anterior,
depreende-se um possivel Modelo Representacional da QVT que pode colocar todos os
elementos da RS juntos e que ajuda a entender como se relacionam. Tal Modelo
Representacional da QVT estd apresentado na Figura 38.

Observa-se, na Figura 39, que entre a Organizagdo do Trabalho (em suas modalidades
Prescrita e Real e no efetivo distanciamento entre ambas as modalidades) e o Servidor existe o

construto denominado “carga psiquica”, apresentado por Dejours et al. (2009). Esses autores
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ensinam que um trabalho equilibrante permite a diminui¢do da carga psiquica do sujeito, bem
como um trabalho fatigante promove o aumento de sua carga psiquica.

Conforme anteriormente visto, se a pratica organizacional impde um modo operatorio
prescrito e rigido, promotor do crescimento da carga psiquica, esse trabalho ou essa tarefa sera
fonte de sofrimento, produzindo a fadiga, a astenia e a patologia. Por outro lado, a existéncia
de autonomia, refletida na possibilidade da liberdade de escolha de um trabalho, possibilita a
vasao dos desejos e necessidades do trabalhador, revertendo-se o trabalho em fonte de
satisfacdo, equilibrio e prazer, justamente pela via da diminuicdo da carga psiquica
proporcionada por sua realizacdo. Logo, a carga psiquica ¢ que fard a mediagdo entre a
organiza¢do do trabalho e o trabalhador. Se as condi¢des da organizagdo do trabalho sdo tais
que proporcionem a diminui¢ao da carga psiquica, ocorrera o sofrimento criativo, caso contrario
o resultado serd o sofrimento patogénico.

Portanto, a carga psiquica estd associada ao acimulo da tensdo existente entre a
organiza¢ao do trabalho e o trabalhador.

A carga psiquica e a tensdo a ela associada ajudam a explicar como surgem os elementos

de Representacao Social encontrados e como se relacionam.
Figura 39 — Modelo Representacional da QVT

I Modelo Representacional da QVT I

I

.
I

| 1
|

|

|

I
I
I
I
Carga Psiquica I
I
I
I

Organizagao

(ocasionadora do SERVIDOR
do Trabalho

acumulo ou da vasao
de TENSAO)

Fonte: Elaborado pelo autor.

Por exemplo, utilizando-se o modelo representacional da QVT descrito na Figura 39, e
considerando-se condigdes tais, entre a organizacdo do trabalho e o servidor, que sejam

promotoras do aumento da carga psiquica, o resultado serd o surgimento do sofrimento
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patogénico e dos elementos representacionais da QVT identificados nas classes de discursos

analisadas na secdo anterior e apresentados na Figura 40.

Figura 40 — Modelo Representacional (da auséncia) da QVT

TRABALHO

ELEMENTOS

REPRESENTACIONAIS

MAU SERVIDOR

(encostado, com privilégios)

Organizagdo do

Complexo
Inseguro

Fardo gigantesco
Sem sentido
Mal feito

Inutil

Patogénico

Sem escuta

Sem autonomia
Sem treinamento
Sem liberdade de
expressao

Sem
reconhecimento

Provocado pelo medo de se manifestar, pela
frustragdo, inseguranga, insatisfagao,
descontentamento, desmotivagao, mal-estar e
pela indiferencga

SERVIDOR
Trabalho Carga Psiquica
ocasionadora de

: TENSAO

| ]

| ]

| ]
T

AT Sofrimento

Fonte: Elaborada pelo autor.

Por outro lado, ainda utilizando o modelo representacional da QVT descrito na Figura

39 e pensando em condigdes tais, entre a organizagdo do trabalho e o servidor, que sejam

promotoras da diminuicdo da carga psiquica, como nas condi¢des idealizadas da QVT,

verificadas nas classes de discursos analisadas na sec¢ao anterior, o resultado sera o surgimento

do sofrimento criativo e dos elementos representacionais da QVT apresentados na Figura 41.
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Figura 41 — Modelo Representacional da QVT

ELEMENTOS
REPRESENTACIONAIS

TRABALHO Seguro

* Com sentido

* Bem feito
BOM SERVIDOR Util

(reconhecido socialmente
por seu trabalho)

Com escuta

* Com autonomia

SERVIDOR * Com treinamento

* Com liberdade de
expressao

e Com

reconhecimento

Organizagao do

Trabalho Vas3do da Carga

Psiquica redutora da
TENSAO

Provocado pela livre manifestagcdo do

Sofrimento pensamento, pela seguranga, pela satisfagdo,
Criativo pelo contentamento, pela motivagdo e pelo
bem-estar, gerando criatividade e inovacgdo

EXISTE QVT

Fonte: Elaborada pelo autor.

Depreende-se, das Figuras 40 e 41, que esses elementos sdo constitutivos da mesma
Representa¢dao Social, tendo em vista a sua multidimensionalidade. Parece ficar claro que a
Carga Psiquica do servidor ¢ o elo organizador de todos os elementos constitutivos da RS, o
que explica como estdo relacionados.

Ferreira (2006) explica que a QVT, sob a otica dos trabalhadores, expressa-se nas
representacdes globais por eles construidas conforme aspectos de seu contexto laboral que
proporcionem sentimentos positivos ou de bem-estar ou sentimentos negativos ou de mal-estar
decorrentes do trabalho que, neste ultimo caso, precisariam ser removidos (FERREIRA, 2006).

Para os participantes desta pesquisa, as condigdes de QVT ndo se apresentam estranhas
nem se mostram como algo externo de suas realidades. Os pesquisados denotam uma fala
revestida de propriedade acerca dessas condig¢des, tanto por estarem inseridos nessas vivéncias,
quanto por terem assimilado o trabalho que executam com os servidores que os antecederam.
As representacdes, para esse coletivo, sdo funcionais e efetivas, pois, quando os pesquisados
falam da QVT, falam de seu trabalho, falam de sentimentos em relag¢ao ao trabalho e a propria

QVT, e falam de si mesmos. Ao mesmo tempo, o grupo também discorre sobre um construto
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social, um conceito construido com base nas relagdes socialmente estabelecidas. Esse aspecto
¢ defendido por Jodelet (2017), que afirma que as representagdes sociais dinamicas e que
evoluem na medida em que ocorrem mudangas nos modelos culturais, nas relagdes sociais, no
contexto social em que os agentes se inserem e nos proprios agentes, a partir de suas
experiéncias de vida.

Também sdo observadas as condigdes propostas por Chamon e Chamon (2007) para o
aparecimento de uma representagdo social. As informagdes relativas a QVT encontram-se
dispersas. Nenhum dos entrevistados tem capacitacdo, treinamento ou experiéncia na
implantagdo e acompanhamento de programas de QVT, ndo tendo, portanto, conhecimento
reificado. Dessa forma, observa-se uma distancia entre a informacao utilizavel pelos atores
sociais e a informacgao que lhes seriam necessarias para atingir um ponto de vista objetivo. Ha
auséncia de informagdes disponiveis aos servidores, o que propicia incertezas € o surgimento
de um processo de reconstrucdo social. A condi¢do da focalizagdo ¢ observada sempre que os
entrevistados precisam se posicionar em relacdo ao objeto, demonstrando o seu interesse ou
desinteresse em relagdo a ele. E, por ultimo, o objeto deve levar os atores sociais a reagir ¢ a
tomar uma posi¢ao, traduzida na condig¢ao de pressao a inferéncia. Tal pressao ocorre quando
os sujeitos desenvolvem condutas e discursos coerentes sobre um objeto precariamente
conhecido, tal qual observado nesta pesquisa.

Considerando o exposto, o presente estudo objetivou caracterizar as representacdes
sociais da QVT para servidores publicos de uma Instituicdo Federal. Foram formuladas as
questdes abertas e os resultados foram categorizados em ntcleos tematicos. As consideragdes
que os servidores pesquisados elaboram sobre QVT fazem parte do conhecimento consensual
principalmente obtido por meio de ferramentas comunicacionais (midia) e de informagoes
dispersas no ambiente de trabalho.

A partir dos relatos, identificou-se que os servidores compreendem que a QVT abarca
um conjunto de fatores que correspondem a percepgdes positivas sobre varidveis
organizacionais que produzem vivéncias satisfatorias significativas no ambiente de trabalho,
envolvendo relagdes socioprofissionais, organizacao, condi¢des de trabalho, elo trabalho e vida
social, crescimento profissional e reconhecimento, o que corrobora os resultados encontrados
nas pesquisas de Ferreira (2011), Albuquerque et al. (2015) e Antloga et al. (2014). Por outro
lado, na otica dos servidores, as percep¢des negativas sobre as mesmas varidveis
organizacionais propiciam mal-estar ou sofrimento no trabalho, afastando-os da QVT almejada.

O estudo das Representagdes Sociais obriga a investigagao de saberes do senso comum

que abarcam um processo relacional que incluem mundos subjetivos, intersubjetivos e
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objetivos. Segundo Jovchelovitch (2011), as dimensdes representacionais variam em razao dos
contextos em que sdo construidas; portanto, ¢ preciso identificar o autor, o objetivo o modo e
porqué de uma representagao, para poder compreendé-la.

Foi possivel verificar as representacdes que abarcam o significado para os servidores, a
auséncia da QVT e o trabalho, relacionando por qué e para qué. Na medida em que esses
contetudos revelam as opinides e as imagens que o grupo apresenta a respeito das caracteristicas
relativas a inexisténcia da QVT e a imagem do mau servidor que € construida nesse contexto,
este resultado diz respeito a dimensao no campo da representagao.

Retomando Ferreira (2006), para os trabalhadores a QVT expressa-se por meio das
representacdes globais por eles construidas conforme aspectos de seu contexto de produgdo que
ocasionam sentimentos positivos ou de bem-estar ou sentimentos negativos ou de mal-estar
decorrentes do trabalho. Nesse caso, a Figura 40 denota o aspecto afetivo da representacdo
como o0s sentimentos negativos de medo, frustracao e inseguranga apresentado pelo coletivo de
servidores. Esses sentimentos sdo colocados no contexto atual de produgdo, no qual lhes sao
oferecidas instru¢des inadequadas e inefetivas para enfrentar uma realidade social representada
por um trabalho complexo, mutavel, no qual sua execugdo certamente sera suscetivel ao erro e
a imperfeigao.

Nesta categoria, as crengas a respeito de aspectos da auséncia da QVT foram reveladas
nos discursos dos entrevistados, possibilitando a compreensdo das RS que esse grupo tinha
sobre o significado da auséncia da QVT: a relagdo entre servidor e trabalho, o que o grupo
entende como o mau servidor que surge desse cenario e o trabalho por ele realizado, um trabalho
inatil e mal feito. Esse resultado apresenta a dimensao no campo da representagdo, buscando
entender a compreensdo do grupo de servidores em relacdo a inexisténcia da QVT e ao trabalho
inatil e mal feito obtido nesse contexto.

Tendo em vista as RS dessa categoria, convém considerar a afirmagao de Jodelet (2009):

[...] as representacdes, que sdo sempre de alguém, tém uma funcdo expressiva.
Seu estudo permite acessar os significados que os sujeitos, individuais ou
coletivos, atribuem a um objeto localizado no seu meio social ¢ material, ¢
examinar como os significados sdo articulados a sua sensibilidade, seus
interesses, seus desejos, suas emogdes € ao funcionamento cognitivo
(JODELET, 2009, p. 697).

O objeto QVT, no caso a auséncia da QVT (ja que os sentimentos referenciados sao
sentimentos de mal-estar ou de insatisfacdo), foi substituido por sua imagem, a relagdo afetiva
entre servidor-organizacao-trabalho. No caso da auséncia da QVT, a objetivagdo ocorreu

quando varios aspectos do conceito “QVT” foram negligenciados em favor da focalizagdo de
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determinados aspectos ou dimensdes dos servidores, dos fatores estruturantes da QVT e do
trabalho, que as narrativas apontam devido a sua falta ou inexisténcia. J4 a ancoragem ¢
observada porque, separadamente, os trés elementos sdo objetos sociais preexistentes —
servidor, organizacdo e trabalho; contudo, ocorreu a integracdo cognitiva do objeto
representado articulando-se um sistema de pensamento preexistente.

A dimensao informativa das representacdes elaboradas estd demonstrada nos resultados
obtidos que se ancoram em conteudos difundidos em diferentes meios de comunicacao.

Na elaboragdo das representagdes sociais, foram evidenciados os conteudos
informacionais que os servidores detém sobre o objeto QVT e suas relagdes com o trabalho e
com o trabalhador e os elementos focalizados — trabalho 1til que possibilita o reconhecimento
e a valorizagdo ou a inutilidade do trabalho produzido associado a figura do mau servidor. A
partir desses elementos, as atitudes diante da atividade de trabalho podem ser evidenciadas pelo
posicionamento de indiferenca, de ndo envolvimento e de superficialidade diante de uma QVT
inexpressiva ou inexistente.

As representacdes sociais ancoram-se em elementos psicossociais, explorando
conteudos de ordem individual. A elaboragdo afetiva e cognitiva do trabalho ¢ elemento
essencial da vida humana, e por meio dele se constrdi uma identidade que possibilita o
reconhecimento social. Na medida em que o sentido do trabalho ¢ solapado e o trabalhador
perde sua voz, perde também o reconhecimento e sua identidade, ndo lhe restando outra saida
sendo a indiferenga, o ndo envolvimento e a superficialidade com que responde as intervengdes
organizacionais. Isso ocorre também no aspecto social, inclusive, na medida em que esses
elementos sdo internalizados e reproduzidos nos diferentes ambientes organizacionais e
profissionais.

E importante frisar que a forma de os sujeitos apresentarem a falta de QV T aponta para
o processo de objetivagdo das RS, na medida em que esse aspecto influencia 0 modo como
enxergam as demais pessoas € a si mesmos, na figura do mau servidor.

A Figura 41 apresenta a QVT que surge em condicdes idealizadas. As informagdes sobre
o universo do trabalho e a QVT, embora disseminadas em espagos e campos de diferentes
saberes, sa0 muito amplas e provocam incerteza e busca pela construcao, por esses servidores,
de um conhecimento social. Observa-se, dessa forma, a dispersdo da informagao, que retrata a
dimensdo da informag¢do como caracteristica observavel do objeto representacional
(CHAMON; CHAMON, 2007).

Envolta na incerteza, a focalizagdo ocorre diante do posicionamento que oS

componentes do grupo revelam ao atribuirem valor aos relacionamentos, ao reconhecimento e
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ao gostar do que fazem como condi¢des importantes que, associadas ao um bom ambiente
fisico, podem proporcionar um trabalho de maior qualidade, criativo, util e concebido conforme
volume e fluxo adequados. Essas informagdes encontram-se divulgadas em diferentes formas
de comunicacao.

A QVT surge a partir das representagdes que influenciam as decisdes desses servidores
e de caminhos idealizados. Estabelecendo-se a QVT tendo como base condigdes idealizadas, o
resultado reflete-se no trabalho realizado nessas condigdes, um trabalho ftil, criativo,
adequadamente mensurado, distribuido e executado.

Os resultados aqui tratados revelam que as representagdes sociais de QVT elaboradas
pelos servidores referem-se a executar um trabalho que os faga se sentir identificados, que seja
interessante, Util, significativo para a sociedade e que produza satisfagao.

A ocorréncia da ancoragem psicossocial encontra-se manifesta na producao dos
contetdos das RS, destacando-se a importancia de se fazer aquilo de que se gosta e de ser
reconhecido socialmente, e também a importancia de vivenciar satisfagdo e bem-estar na
realizagdo do trabalho. Esses conteudos, compartilhados entre os servidores, também fazem
parte das informagdes que circulam nos meios organizacionais.

Os discursos que compdem esse grupo representam as crengas sobre a relacao existente
entre servidores e QVT e identificam contetidos da dimensdo do campo da representacao, tendo
em vista que as respostas dos servidores determinam o que eles pensam sobre essa relagdo.
Observa-se que a ancoragem psicossocial esta presente no processo de construgao das RS, pois
as informagdes em comum entre entrevistados e o social também circulam nos meios de
comunicagdo, de uma forma geral.

O elemento representacional “autonomia” relaciona-se com o discurso apresentado na
classe 3, de que o conceito de QVT precisa ser conhecido, para que a QVT possa ser construida
e conquistada. A necessidade de autoconhecimento e de responsabilidade pessoal indica a
necessidade de o servidor se expor, saindo de sua zona de conforto, tornando-se protagonista
de sua propria historia e abandonando o individualismo para participar da construgdo do
Coletivo do Trabalho. Tal elemento representacional encontra suporte na Psicodindmica do
Trabalho para a qual o coletivo de trabalho ¢ bem mais do que um simples agrupamento de
pessoas, tratando-se de vivéncias relativas a construg¢do social de acordos, regras e normas
envolvendo o trabalho em seus aspectos técnicos e éticos, inteligéncia, envolvimento e
compromisso, que redundam na cooperacao. (KOLHS, FERRAZ, et al., 2018). O trabalhador,
em toda e qualquer situagao, sempre sera considerado como participe do coletivo, € ndo como

um individuo singular. Sempre serd considerada a participagdo ativa do trabalhador em suas
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diversas relagdes, seja com outros trabalhadores, seja com os pares (DEJOURS e
ABDOUCHELI, 2009).

A analise das figuras 40 e 41 aponta um elemento representacional implicito: servidor e
instituicao sao igualmente responsaveis pela construcao da QVT que resultard na qualidade do
trabalho final a ser apresentado para a sociedade, ou seja, um trabalho bom ou um trabalho
ruim. E essa qualidade do trabalho ofertado que possibilitara a sociedade mudar ou nio sua
visdao do servidor. Se o trabalho ofertado ¢ ruim, a sociedade mantém sua crenca de que os
servidores sao semelhantes a “encostos” e que usufruem privilégios para os quais nada fazem
para merecer. Assim, a Instituicdo, a organizacdo do trabalho e os servidores sdo todos
igualmente responsaveis pela imagem denegrida do servidor e pela desvalorizagdo continua
observada em seus quadros.

Por fim, o elemento representacional da QVT, sob o aspecto da necessidade do processo
da fala (liberdade de expressdo) e da escuta (alinhado com o discurso de que ¢ necessario
entender a dor emocional dos servidores), encontra-se alinhado com os aspectos do espago
publico, apresentado por Dejours e Abdoucheli (2009), que permite a ocorréncia do processo
de validagdo social da inteligéncia astuciosa.

Foram identificadas na presente pesquisa as quatro fungdes que permeiam 0s processos
de relacdo social, conforme proposto por Abric (1994, apud CHAMON e MORAES, 2011).

Para os servidores pesquisados, o trabalho, as condic¢des de trabalho e as especificidades
que envolvem esse tema sdo tipicas. H4 um conhecimento imposto pela legislagdo, pelas
normas e procedimentos, e existe um conhecimento experimental advindo da pratica, do
enfrentamento do trabalho real, da labuta diaria, que consensualmente modifica o primeiro.
Dessa forma, as representacdes sociais da QVT, tendo o trabalho como tema central, tornam-
se, para os servidores pesquisados, o0 modelo de referéncia para compreensao e explicacao da
realidade vivenciada, cumprindo assim a funcao de saber.

A atividade realizada pelo grupo pesquisado, a administragdo tributaria federal, ¢
reconhecida pela sociedade e pelo grupo. Em época da entrega da declaracdo de imposto de
renda, a Instituicao ocupa a midia e ha imediata associacdo entre os trabalhadores e a atividade
tributaria, situacao que contribui para a elaboragdo de representacdes consensuais. A atividade
aduaneira exercida em portos e aeroportos, para controle de importacdes e exportacdes, bem
como o controle de bagagens, também contribui para o reconhecimento da sociedade em relagao
a esse papel do servidor e do grupo. Isso possibilita aos sujeitos do grupo a elaboragdao de uma

identidade social correspondente aos sistemas de valores e de normas por eles compartilhados.
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As atividades exercidas pelos servidores entrevistados sdo especificas e especializadas,
sendo conhecidas pelos servidores e apreendidas na pratica social. As representagdes do
trabalho e da QVT, que lhes conferem bem-estar e satisfacao, sdo construidas e orientam seus
comportamentos na atividade diaria. Muitos dos saberes construidos socialmente transformam-
se em procedimentos e normas de trabalho, atendendo a funcao de orientagdo.

Em algumas situagdes do dia a dia, os costumes, conhecimentos consensuais ou praticas
sociais sao os que acabam por serem aceitos na forma de justificativas validas para determinada
acdo ou resposta colocada em pratica pelos integrantes do grupo. Esse fato permite aos
servidores, no papel de atores sociais, justificar e explicar a posteriori suas condutas e
comportamentos diante daquela situagao, cumprindo, por ultimo, a fun¢do de justificagdo.

A discussao gerada evidentemente ndo se esgota na presente investigagdo. Existem
limitagdes no estudo ora realizado, portanto outras andlises poderiam ser realizadas pelo
software IRaMuTeQ, a exemplo da andlise de similitude, as nuvens de palavras e a analise
fatorial, para enriquecimento da discussdo aqui apresentada. As entrevistas foram restritas a
servidores de apenas uma Unidade, portanto novos estudos envolvendo unidades de outras
regides fiscais poderiam contribuir para melhor compreensdo da QVT em ambientes
envolvendo servidores publicos.

Por fim, vale destacar que o presente estudo apresentou uma condi¢do de
interdisciplinaridade, envolvendo conexdes com trés referenciais teodricos: a TRS, a
Psicodindmica e a Ergonomia da Atividade e, sob quaisquer dessas Oticas, os resultados

puderam ser analisados de forma convergente e coerente.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

A qualidade de vida no trabalho, conforme apontam os resultados, ¢ um tema relevante
para diversas areas do conhecimento, dentre elas, ergonomia, gestdo de pessoas,
desenvolvimento humano, processos organizacionais, entre outras. O saber consensual dos
servidores foi, por meio da teoria das representagdes sociais, o objeto de estudo da presente
pesquisa. A TRS propiciou um olhar sobre a constru¢do do pensamento social que envolve a
QVT.

Com estas consideracdes finais, ndo se objetiva apresentar conclusdes, tampouco dar
por completo o estudo das RS sobre Qualidade de Vida no Trabalho. Isso porque elas estdo
sujeitas as limitagdes inerentes ao estudo e as possibilidades de procura por novos
conhecimentos.

Contudo, ha que se discorrer sobre até onde o tema foi tratado, verificar se os objetivos
da pesquisa foram atendidos e apresentar sugestdes para futuras pesquisas, para que o assunto
seja mais profundamente conhecido e explorado.

Em relagdo aos objetivos que dimensionaram a pesquisa, ambos foram atingidos. O
objetivo geral foi investigar a qualidade de vida no trabalho dos servidores publicos e suas
representacdes sociais sobre a QVT. Inicialmente foi descrito o perfil sociodemografico dos
servidores participantes, para a pesquisa quantitativa, bem como para a pesquisa qualitativa. A
primeira envolveu 492 servidores participantes de ambos os sexos, em sua maioria com mais
de 41 anos, majoritariamente casados, com grau universitario completo, com mais de 11 anos
de trabalho na institui¢cdo. Dos participantes, 76,6% eram da carreira de auditoria (analistas
tributarios e auditores fiscais). A segunda envolveu entrevistas com 20 servidores,
majoritariamente pertencentes a carreira de Auditoria, com idade média de 50 anos e tempo de
trabalho na institui¢cao acima de 11 anos.

Observou-se que as Esferas de QVT foram, todas elas, enquadradas como satisfatorias,
encontrando-se os seus valores na faixa de 50 a 75. O Resultado Geral para todas as Esferas
apresenta um valor de 59,81 para a qualidade de vida no trabalho, valor este classificado como
satisfatorio.

O estudo apontou que o mais alto desempenho correspondeu a esfera
psicoldgica/comportamental, € o mais baixo, a esfera bioldgica/fisiologica. Os desempenhos
das demais esferas (ambiental/organizacional, econdmica/politica e sociologica/relacional)

situaram-se entre estes extremos.
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Verificou-se que o Aspecto Servigos de Saude e Assisténcia Social foi pontuado como
muito insatisfatorio pela amostra, pois seus valores encontram-se entre 0 e 25. Os Aspectos
Beneficios Extras, Oportunidade de Crescimento e Variedade da Tarefa foram considerados
como insatisfatérios pelos respondentes, pois os valores encontram-se entre 25,01 ¢ 50. A
maioria dos Aspectos classificou-se como satisfatoria, encontrando-se, os seus valores, entre
50,01 e 75, e a Seguranga de emprego foi a melhor pontuada, entre 75,01 e 100, considerada
como muito satisfatoria.

E, por fim, foram identificadas as atitudes, crencas e valores dos servidores sobre
varios aspectos da QVT, e essas informagdes sdo importantes para compreender o
posicionamento desse grupo de trabalhadores em relagdo a esse tema.

As andlises foram divididas em cinco categorias, que permitiram identificar as RS do
grupo de servidores sobre a QVT. A primeira categoria apresentada, Querer Ajuda, trouxe a
tona as crengas relativas a Organiza¢do do Trabalho e a Servidor e Trabalho real, em cujo
contexto obtém-se como resultado a figura do mau servidor, um servidor que nao colabora, nao
se envolve, atua com superficialidade e adquire o rotulo de “encostado”. Como resultado desse
comportamento, o trabalho por ele produzido ¢ considerado mal feito e inutil. J4 a préxima
categoria foi a Percepc¢ao do Cargo, em que se destacaram os seguintes aspectos: um servidor
que atua mediante o medo e a insatisfacao, sem reconhecimento e sem treinamento, que ocupa
um cargo que apresenta conflitos, que acumula perdas e que se encontra em continua
desvalorizacgao.

Em seguida, foi abordado o Ambiente de Trabalho, que exprimiu as crengas positivas
e favoraveis dos servidores em relagdo a QVT. Em condic¢des idealizadas, os servidores
apontaram para a necessidade de um ambiente fisico adequado, e para um servidor que goste
do que faz, que seja reconhecido e tenha excelentes relacionamentos no trabalho. Nessas
condicdes, o trabalho necessariamente sera criativo, util, interessante ¢ distribuido
adequadamente a cada servidor. A penultima categoria estudada foi Relacdo entre Servidor e
QVT, na qual foram apresentadas as condi¢cdes de mal-estar, frustragdes e insatisfagdo com a
auséncia da QVT. Nesse contexto, em que a QVT ndo passa de tentativas infrutiferas, o servidor
queixa-se de nao ser ouvido, de ndo ser valorizado, e apresenta sofrimento por falta de
treinamento e reconhecimento. E, na ultima categoria, foi abordado o tema Sociedade e
Institui¢do, e a representacdo apresentada trata da necessdria responsabilidade pessoal e
institucional (servidor e organiza¢do) para que uma QVT real possa ser implementada. Apenas

com a implantagcdo de uma QVT que concretamente mobilize de forma auténtica administrados
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e administradores o trabalho produzido podera melhorar de qualidade, vindo a influenciar e
modificar a visdo da sociedade sobre o servidor e a Instituigao.

Uma analise do conjunto das classes 1 a 5 levou a construcdo de um Modelo
Representacional da QVT. Verificou-se que, entre a Organizagao Prescrita do Trabalho ¢ a
Organizagio do Trabalho Real e o servidor existe a variavel denominada CARGA PSIQUICA,
proposta por Dejours et al. (2009). A existéncia de condi¢des de trabalho que permita a
diminui¢do da carga psiquica ¢ promotora da transformagdao do sofrimento patogénico em
sofrimento criativo, que produz sentimentos de bem-estar e de satisfagdo. Por outro lado, se as
condi¢des de trabalho provocam o aumento da carga psiquica dos servidores, o sofrimento que
se instala ¢ o sofrimento patogénico, que produz o sentimento de medo, de mal-estar e de
insatisfacdo. Nessas condi¢des, ndo ha a QVT, e o servidor distancia-se do trabalho, mantém-
se alheio ou alienado, ndo se envolve € nem se compromete, € produz um trabalho inutil e sem
sentido ou significado. Surge, nesse contexto, a figura do mau servidor.

As Figuras 40 e 41, apresentadas no capitulo 4, representam um importante achado,
pois apontam a CARGA PSIQUICA como o elemento organizador dos elementos constitutivos
das Representagdes Sociais identificadas.

No decorrer da analise dos resultados, pode ser constatado que esta pesquisa, realizada
em 2018, apresenta achados semelhantes aos de outras pesquisas realizadas sobre a QVT.

Finalmente, reconhece-se que este assunto ndo ¢ exaurido neste estudo, pois demanda
novos estudos para melhor se compreender as RS e a QVT no ambito do servigo publico.
Seguem algumas sugestdes para futuros estudos sobre RS da QVT:

Propiciar a ampliagdo da abrangéncia da pesquisa, envolvendo um maior niimero de
unidades locais e regionais da Instituicao pesquisada;

Realizar pesquisas de RS sobre a QVT em outras instituigdes publicas federais; e

Realizar a pesquisa de RS sobre a QVT com auxilio da TRS e considerando a variavel

comprometimento com o trabalho como preditora de QVT.
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APENDICES

APENDICE I - Questionario Sociodemogréfico.

DADOS PESSOAIS

1) Idade:  anos.

2) Sexo:
( ) Masculino ( ) Feminino

3) Estado civil:

() Solteiro(a)

() Casado(a)/Unido estavel
() Viavo(a)

() Separado(a)/Divorciado(a)

4) Escolaridade:
() Ensino Fundamental incompleto ( ) Ensino Fundamental completo
() Ensino Médio incompleto ( ) Ensino Médio completo
() Ensino Superior incompleto ( ) Ensino Superior completo
( ) Poés-graduagdo incompleta () Poés-graduacao completa
5) Tempo de servigo (em meses) na empresa em que vocé trabalha:  meses

APENDICE II — Roteiro de Entrevista

Roteiro de entrevista:

1. O que ¢, para vocé, Qualidade de Vida no Trabalho?
Como vocé avalia a Qualidade de Vida no Trabalho dos Colegas?

Como seus colegas avaliam a Qualidade de Vida no Trabalho?

i

Sua institui¢ao investe em qualidade de vida no trabalho dos funciondrios?
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ANEXOS
ANEXO I - Oficio

OFICIO

Tawbatd, 12 de feversim de 2018
Prezado Senhar

Somos presentes o V.5 par solicitar permisdo de reabizscio de pesquiss pelo alune CARLOS
ROBERTO LESSA DE SHQUEIRA, do Mestrado em Desenvolvimento Honmne: Formaglo,
Politicas ¢ Priticas Sociais da Universidude de Tashaté, trabalbo 2 ser desenvolvide durante o
corerte mno de 2018, intimlsdo “QUALIDADE DE VIDA NO TRANALIO E SUAS
REPFHESENTACOES SOCIAIS PARA SERVIDORFS DE UMA INSTITUICAD PURLICA
FEDERAL™. O owtudo serd realizado oom servidones das umidades locativadas no Fstado de 580
Paulo, sob 1 onientacho da Prof. D, Alexandrs Magna Rodrigues.

Para tal, sera realizada sphicugio Jde Questiondno, entrevisia som-estruturats clshords
pars edte fim junto & populagio a ser pesquissids. Seni mantido « sonimato da Institeigio © dos
particyantes.

Cerva de gue poderemis contir com @ua colaboracio, colocamo-nos & dispuosicdo para
s esclarccimentos no Progruma de Pas-graduiglo em Educagho ¢ Descovolviaento Hamaano
da Uneversidade de Taubaté, no enderego Rua Visconde do Rin Branoo, 210, CEP 1 2.080-000,
letefone (12} 36254100, ou com CARLOS ROBERTO LESSA DE SIQUEIRA. sclefome (12)
W3LRI99, ¢ solicilamms & pentilers da devoluglio do Termo de Awtoriraglo da Instituicio
devidemenic procnchido.

Mo aguardo de sus respesie, aproveitames a oporiunidade pars renovar nosos protesios. do

esiima g congidersgiio

Coordenadon do Mestrado em Desenvolvimento Humano;
Formagso, Polincas e Priticas Socias

e S

Antonto Paulo Vieira da Silva de Lima

Chefe de Divislio de Gestio de Pessoas da SRRFUS
Av. Prestes Maia, 713, Centro. '
CEPO1030-001 - Sho Paalo - SP
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ANEXO IT — Termo de Autorizagao da Institui¢ao

Sdo Paulo, 26 de 4%%-‘&1‘3 2018,

De acordo com as informagdes do oficio sobre a natureza da pesquisa intitulada QUALIDADE
DE VIDA NO TRABALHO E SUAS REPRESENTACOES SOCIAIS PARA SERVIDORES PUBLICOS
DE UMA INSTITUICAO PUBLICA, com propdsito de trabalho a ser executado pelo aluno

CARLOS ROBERTO LESSA DE SIQUEIRA, do Mestrado em Desenvolvimento Humano:
Formagdo, Politicas e Praticas Sociais da Universidade de Taubaté, ciente dos procedimentos
propostos, nio restando quaisquer duvidas a respeito do lido e do explicado, firmo o meu
CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO de concorddncia quanto a realizacdio da
pesquisa. Fica claro que esta Superintendéncia, por meio de seu representante legal, pode, a
qualquer momento, retirar seu CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO e deixar de
participar do estudo alvo da pesquisa e fica ciente que o trabalho realizado torna-se
informagdo confidencial, sem que os dados pessoais sejam publicados, sendo que serdo

utilizados, na presente pesquisa, somente dados numeéricos e que serdo destruidos apos 5 anos.

Atenciosamente,

%%/,//—C_D

AR[‘ELD BARRETO DE ARAUIO
SUPERINTENDENTE SUBSTITUTO
Superintendéncia Regional da Receita Federal do Brasil na & Regido Fiscal
CNPJ N.°00.394.460/0363-32
Avenida Prestes Maia, 733, Centro,
Sdo Paulo - SP
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ANEXO III — Termo de Consentimento

TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

Pesquisa: QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO E SUAS REPRESENTACOES SOCIAIS PARA
SERVIDORES DE UMA INSTITUIGAO PUBLICA FEDERAL.

Orientador: Prof®. Dr', Alexandra Magna Rodrigues

Vocé esta sendo convidado{a) para participar, como voluntario, em uma pesquisa. Apds ser esclarecido(a) sobre as
informagoes a seguir, no caso de aceitar fazer parte do estudo, assine ao final deste documento, que estd em duas vias
Uma delas € sua e a outra € do pesquisador responsavel. Em caso de recusa vocé niio seri penalizado de forma alguma.

Informagdes sobre a pesquisa:

Titulo do Projeto: QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO E SUAS REPRESENTACOES SOCIAIS PARA
SERVIDORES DE UMA INSTITUICAO PUBLICA FEDERAL.

Objetivo da pesguisa: Identificar as Representagdes Sociais da QVT para servidores de uma Instituigio Poblica
Federal no Estado de S3o0 Paulo.

Coleta de dados: a pesquisa terd como instrumentos de coleta de dados entrevista, que serfio aplicados junto aos
servidores publicos federais que atuam em Instituigdo Publica localizada no Estado de Sao Paulo.

Destino dos dados coletados: o pesquisador sera o responsavel pelos dados onginais coletados por meio de entrevista,
permanecendo de posse dos mesmos por um periodo ndo inferior a 5 (cinco) anos, quando entdio os mesmos serfio
destruidos, Os dados originais serfio guardados, tomando-se todo o cuidado necessario para garantir o anonimato dos
participantes. As informagdes coletadas no decorrer da pesquisa, bem como os conhecimentos gerados a partir dos
mesmos ndo serfio utilizadas em prejuizo das pessoas ou da instituigio onde o pesquisa serd realizada. Os dados
coletados serfio utilizados para a dissertagio a ser apresentada ao Mestrado em Desenvolvimento Humano: Formagio,
Politicas e Praticas Sociais da Universidade de Taubaté (SP), bem como para divulgar os dados por meio de publicagdes

em penddicos e/ou apresentacdes em eventos cientificos

Riscos, prevenciio ¢ beneficios para o participante da pesquisa: o possivel risco que a pesquisa podera causar aos
voluntarios & que os mesmos poderio se sentir desconfortavels. inseguros ou ndo desejarem fornecer alguma
informagio pessoal solicitada pelo pesquisador, por meio de entrevista, Com vistas a prevenir os possiveis riscos
gerados pela presente pesquisa, aos participantes ficam-lhes garantidos os direitos de anonimato; de abandonar z
qualquer momento a pesquisa, de deixar de responder qualquer pergunta que ache por bem assim proceder; bem como
solicitar para que os dados por ele fornecidos durante a coleta nio sejam utilizados. O beneficio esperado com o
desenvolvimento da pesquisa serd o fato de oferecer aos participantes e & comunidade académica maiores informagdes e
conhecimentos acerca dos aspectos que compdem o construto da QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO E SUAS
REPRESENTAGOES SOCIAIS 50B A OTICA DE SERVIDORES PUBLICOS FEDERAIS. Cabe aqui ressaltar

>



também que, pelo aspecto interdisciplinar que se pretende abordar no presente estudo, os conhecimentos gerados por
meio da pesquisa poderdio despertar o interesse de profissionais, instituigdes, pesquisadores e fundamentar estudos em
outras areas do conhecimento no que diz respeito ao presente objeto de pesquisa. Contudo, os principais beneficios do

presente estudo poderdio se apresentar somente ao final do mesmo, quando das conclusdes do mesmo,

Garantias ¢ indenizacdes: fica garantido o direito as indenizagdes legalmente estabelecidas aos individuos que, por
algum motivo, sofrerem qualquer tipo de dano pessoal causado pelos instrumentos ou técnicas de coleta de dados. Os
participantes tém o direito de serem informados a respeiio dos resultados parciais e finais da pesquisa, para isto, a
qualquer momento do estudo, terfio acesso aos pesquisadores responsiveis pela pesquisa para esclarecimento de suas
duvidas.

Esclarecimento de dividas: o investigador € mestrando da Turma 2017 do Mestrado em Desenvolvimento Humano:
Formagdo, Politicas e Praticas Sociais da Universidade de Taubaté (SP), CARLOS ROBERTO LESSA DE
SIQUEIRA, residente no seguinte enderego: RUA CORIFEU DE AZEVEDO MARQUES, 797, JARDIM DAS
INDUSTRIAS, SAO JOSE DOS CAMPOS, SP, podendo também ser contatado pelo telefone (12) 3931.8199, inclusive
através de ligaglio a cobrar, bem como pelo e-mail: <carloslessade@hotmail.com>. A pesquisa sera desenvolvida sob a
crientagio da Prof*, Dr'. Alexandra Magna Rodrigues.

A presente pesquisa nfio acarretara quaisquer tipos de dnus efou despesas aos participantes, sendo os dados coletados
nas dependéncias da Instituigio, onde os participantes que compordio a amostra stuam, em horario condizente com as
disponibilidades dos mesmos. Da mesma forma fica aqui esclarecido que a participagiio no presente estudo é em cariter
voluntario, ndo havendo nenhum tipo de pagamento pela sua participagio no mesmo, ficando excluidas as indenizagdes
legalmenie estabelecidas pelos danos decorrentes de indenizagdes por danos causados pelo pesquisador

As informagdes serfo analisadas e transeritas pelo pesquisador, nio sendo divulgada a identificacio de nenhum
participanie. O anonimato sera assegurado em todo processo da pesquisa, bem como no momento das divulgagdes dos
dados por meio de publicaglio em periddicos e/ou apresentacio em eventos cientificos. O depoente terd o direito de
refirar o consentimento a qualquer tempo. A sua participagio dara a possibilidade de ampliar 0 conhecimenio sobre
Qualidade de Vida no Trabalho e suas Representacies Sociais para Servidores de uma Instituigiio
Piblica Federal,

Em caso de dividas com respeito aos aspectos éticos deste estudo, vocé podera consultar Comité de Etica
em Pesquisa — CEP/UNITAU na Rua Visconde do Rio Branco, 210 - centro — Taubaté, telefone
(12) 3635-1233, e-mail: cep@unitau.br.

CARLOS ROBERTO LESSA DE SIQUEIRA
Assinatura do Pesquisador
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CONSENTIMENTO POS-INFORMACAO

Eu, , portador do documento de Identidade
fui informado (a) dos objetivos da pesquisa *QUALIDADE DE VIDA NO
TRABALHO E SUAS REPRESENTACOES SOCIAIS PARA SERVIDORES DE UMA INSTITUICAO
PUBLICA FEDERAL”, de maneira clara e detalhada e esclareci minhas dividas. Sei que a qualquer
momento poderei solicitar novas informagdes e modificar minha decisdo de participar se assim o desejar.

Declaro que concordo em participar. Recebi uma copia deste termo de consentimento livre e esclarecido e
me foi dada a oportunidade de ler ¢ esclarecer as minhas diividas.

Sdo José dos Campos, de de 2018,

/ \ .

Assinatura do (a) Participanie C//f
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ANEXO IV — Parecer Consubstanciado do CEP

oz UNITAU - UNIVERSIDADE DE 7 Plabaforma
V‘CEP — TAUBATE %ﬂd

PARECER CONSUBSTANCIADO DO CEP

DADOS DO PROJETO DE PESQUISA

Titulo da Pesquisa: QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO E SUAS REPRESENTAGOES SOCIAIS PARA
SERVIDORES DE UMA INSTITUIGAC PUBLICA FEDERAL

Pesquisador: Carlos Roberto Lessa de Siqueira
Area Tematica:

Versao: 2

CAAE: 92282318.3.0000.5501

Instituigdo Proponente: Universidade de Taubate
Patrocinador Principal: Financiamento Proprio

DADOS DO PARECER

Numero do Parecer: 2.816.332

Apresentagio do Projeto:

Esse estudo pretende analisar a percepgdo dos servidores de uma Instituicdo Publica Federal, localizada no
Estado de S3o Paulo, acerca da qualidade de vida no trabalho e identificar suas representagfes sociais
sobre esse tema.

Objetivo da Pesquisa:

Identificar as representagdes sociais sobre a Qualidade de Vida no Trabalho - QVT por servidores de uma

Instituicao Publica Federal.

Avaliagao dos Riscos e Beneficios:

O possivel risco que a pesquisa podera causar aos voluntarios & que os mesmos poderdo se sentir
desconfortaveis, inseguros ou ndo desejarem fornecer alguma informagdo pessoal solicitada pelo
pesquisador, por meio de entrevista. Com vistas a prevenir os possiveis riscos gerados pela presente
pesquisa, aos participantes ficam-lhes garantidos os direitos de anonimato; de abandonar a qualquer
momento a pesquisa,

Comentarios e Consideragoes sobre a Pesquisa:

o desenvolvimento da pesquisa sera o fato de oferecer aos participantes e 4 comunidade académica
maiores informacoes e conhecimentos acerca dos aspectos que compdem o construto da QUALIDADE DE
VIDA NO TRABALHO E SUAS REPRESENTACOES SOCIAIS SOB A OTICA DE SERVIDORES
PUBLICOS FEDERAIS.

Enderego: Rua Visconde do Rio Branco, 210

Bairro: Centro CEP: 12.020-040
UF: sp Municipio: TAUBATE
Telefone: (12)3635-1233 Fax: (12)3635-1233 E-mail: cepunitau@@unitau.br

Pagng 01 de 03
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UNITAU - UNIVERSIDADE DE
TAUBATE

VW |CEPE

Continuagao do Parecer: 2.816.332

QG

Consideragtes sobre os Termos de apresentagao obrigatoria:

Atende as recomendacgdes da Resolugdo 510/16

Recomendagoes:

O Comité de Etica em Pesquisa da Universidade de Taubaté recomenda a entrega do relatorio final ao
término da pesquisa.

Conclustes ou Pendéncias e Lista de Inadequacgoes:

Aendida as solicitagdes da parecer anterior.

ConsideragGes Finais a critério do CEP:

O Comité de Etica em Pesquisa da Universidade de Taubaté, em reunido realizada no dia 10/08/2018, e no

uso das competéncias definidas na Resolugdo CNS/MS 510/16, considerou o Projeto de Pesquisa:
APROVADO.

Este parecer foi elaborado baseado nos documentos abaixo relacionados:

Tipo Documento Arguivo Postagem Autar Situagéo
Informacbes Basicas| PB_INFORMACQOES_BASICAS_DO_P | 31/07/2018 Aceito
do Projeto ROJETO 1082861, pdf 00:36:37
TCLE / Termos de | TCLE.pdf 31/07/2018 |Carlos Roberto Lessal Aceito
Assentimento / 00:34:30 | de Sigueira
Justificativa de
Auséncia
Cronograma CRONOGRAMA, pdf 31/07/2018 |Carlos Roberto Lessal Aceito
00:23:10 | de Sigueira

Prajeto Detalhado /| projeto.pdf 29/03/2018 |Carlos Roberto Lessgl  Aceito

Brochura 17:44:33 |de Sigueira

Investigador

Declaragao de pesquisador.pdf 29/03/2018 |Carlos Roberto Lessa  Aceito

Pesquisadaores 17:43:22 |de Siqueira

Folha de Rosto folhaderostocarios. pdf 28/02/2018 |Carlos Roberto Lessgl  Aceito
11:05:31 | de Sigueira

Outros Questionario_ TAQWL42 pdf 27/02/2018 |Carlos Roberto Lessal  Aceito
23:22:32  |de Sigueira

Outros Autorizacao_da_Receita_Federal.pdf 27/02/2018 |Carlos Roberto Lessa  Aceito
23:15:45 |de Sigueira

Outros Oficio_Instituicao_Ensino.pdf 27/02/2018 |Carlos Roberto Lessg  Aceito
23:14:57  |de Sigueira

Outros entrevista. pdf 27/02/2018 |Carlos Roberto Lessal Aceito
23:12:00 | de Sigueira

Orgamento Orcamento. pdf 27/02/2018 |Carlos Roberto Lessa Aceito
23:11:15 | de Sigueira

Enderego: Rua Visconde do Rio Branco, 210

Bairro: Centro CEP: 12.020-040

UF: 5P Municipio: TAUBATE

Telefone: (12)3635-1233 Fax: (12)3635-1233 E-mail: capunitau@unitau.br

Pagna 0Z de 03
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TAUBATE

rofeszar - UNITAU - UNIVERSIDADE DE Plataforma
W |CEPES R

Continuagdo do Parecer: 2.816.332

Situagao do Parecer:
Aprovado

Necessita Apreciagdc da CONEP:
MNao

TAUBATE, 13 de Agosto de 2018

Assinado por:
José Roberto Cortelli
(Coordenador)

Enderegco: Rua Visconde do Rio Branco, 210

Bairro: Ceniro CEP: 12.020-040
UF: SP Municipio: TAUBATE
Telefone: (12)3635-1233 Fax: (12)3635-1233 E-mail: capunitaug@unitau br

Fagng 03 de 03
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ANEXO V — Questionario TQWL-42 — Questionario de Avaliagdo da Qualidade de Vida no
Trabalho.

Este questionario objetiva diagnosticar como vocé se sente a respeito da sua Qualidade de Vida no Trabalho. Por
favor, responda todas as questdes. Se vocé ndo tem certeza sobre que resposta dar em uma questao, escolha entre
as alternativas a que lhe parece mais apropriada. Nos estamos perguntando o quanto vocé esta satisfeito (a), em
relagdo a varios aspectos do seu trabalho nas ultimas duas semanas. Escolha entre as alternativas de cada questao
e coloque um circulo no niumero que melhor representa a sua opinido.

QUESTIONARIO

F1.1 - Como voc¢ avalia a sua Qualidade de Vida no Trabalho?

Muito ruim Ruim Nem ruim Boa Muito boa
nem boa
1 2 3 4 5

Al.1 - Com que frequéncia vocé se sente cansado(a)durante o trabalho?

Nunca Raramente As vezes Repetidamente Sempre
1 2 3 4 5

A1.2 - Vocé esta satisfeito(a) com a disposi¢ao que tem para trabalhar?

Muito Insatisfeito Nem satisfeito Satisfeito Muito
insatisfeito nem insatisfeito satisfeito
1 2 3 4 5

A2.1 — Vocé se sente capaz de realizar as suas tarefas, no trabalho?

Nada Muito pouco Médio } Muito ‘ Completamente
1 2 3 4 5

A2.2 Voceé esta satisfeito(a) com a sua capacidade de trabalho?

Muito Insatisfeito Nem satisfeito Satisfeito Muito
insatisfeito nem insatisfeito satisfeito
1 2 3 4 5

A3.1 - A instituicdo em que vocé trabalha disponibiliza atendimento médico, odontoldgico e
social aos seus trabalhadores?

Nada Muito pouco Médio Muito Completamente
1 2 3 4 5
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A3.2 —Vocé esta satisfeito(a) com a qualidade dos servigos de saude e de assisténcia social
disponibilizados pela institui¢do em que vocé trabalha?

Muito Insatisfeito Nem satisfeito Satisfeito Muito
insatisfeito nem insatisfeito satisfeito
1 2 3 4 5

A4.1 - Com que frequéncia vocé se sente sonolento(a) durante o trabalho?

Nunca Raramente As vezes Repetidamente Sempre
1 2 3 4 5

A4.2 —Vocé esta satisfeito(a) com o tempo que tem para dormir?

Muito Insatisfeito Nem satisfeito Satisfeito Muito
insatisfeito nem insatisfeito satisfeito
1 2 3 4 5

B1.1 - Com que frequéncia vocé se sente incapaz de realizar o seu trabalho?

Nunca Raramente As vezes Repetidamente Sempre
1 2 3 4 5

B1.2 —Vocé esta satisfeito(a) consigo mesmo(a)?

Muito Insatisfeito Nem satisfeito Satisfeito Muito
insatisfeito nem insatisfeito satisfeito
1 2 3 4 5

B2.1 Vocé considera importante o trabalho que realiza?

Nada Muito pouco | Mais ou menos Bastante Extremamente
1 2 3 4 5

B2.2 - Vocé estd satisfeito(a) com a contribuicao que o seu trabalho representa para a
institui¢ao e para a sociedade?

Muito Insatisfeito Nem satisfeito Satisfeito Muito
insatisfeito nem insatisfeito satisfeito
1 2 3 4 5

B3.1 - Em que medida vocé consegue compreender quao correto ou errado vocé realiza o seu
trabalho?

Nada Muito pouco Médio Muito Completamente
1 2 3 4 5

B3.2 — Vocé esté satisfeito(a) com as informacdes que recebe sobre o seu
desempenho no trabalho?
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Muito Insatisfeito Nem satisfeito Satisfeito Muito
insatisfeito nem insatisfeito satisfeito
1 2 3 4 5

B4.1 - A instituicao em que vocé trabalha o incentiva e/ou libera para fazer cursos e outras
atividades relacionadas com o seu trabalho?

Nada Muito pouco Médio Muito Completamente
1 2 3 4 5

B4.2 - Vocé estd satisfeito(a) com o apoio que a instituicdo em que vocé trabalha concede
para o seu desenvolvimento pessoal e profissional?

Muito Insatisfeito Nem satisfeito Satisfeito Muito
insatisfeito nem insatisfeito satisfeito
1 2 3 4 5

C1.1 - Na instituicdo em que vocé trabalha vocé pode expressar a sua opinido sem que iSso 0
prejudique?

Nada Muito pouco Médio Muito Completamente
1 2 3 4 5

C1.2 - Vocé esta satisfeito(a) em relacdo a possibilidade de expressar suas opinides
livremente, na instituicdo em que trabalha?

Muito Insatisfeito Nem satisfeito Satisfeito Muito
insatisfeito nem insatisfeito satisfeito
1 2 3 4 5

C2.1 - Com que frequéncia vocé tem desentendimentos com os seus superiores ou colegas de
trabalho?

Nunca Raramente As vezes Repetidamente Sempre
1 2 3 4 5

C2.2 —Vocé esta satisfeito(a) com a sua equipe de trabalho?

Muito Insatisfeito Nem satisfeito Satisfeito Muito
insatisfeito nem insatisfeito satisfeito
1 2 3 4 5

C3.1 - Em que medida vocé pode tomar decisdes no seu trabalho, sem necessidade de
consultar o seu supervisor?

Nada Muito pouco Médio Muito Completamente
1 2 3 4 5

(C3.2 - Vocé esta satisfeito(a) com o nivel de autonomia que lhe ¢ concedido no seu trabalho?
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Muito Insatisfeito Nem satisfeito Satisfeito Muito
insatisfeito nem insatisfeito satisfeito
1 2 3 4 5

C4.1 - Com que frequéncia vocé pratica atividades de lazer?

Nunca Raramente As vezes Repetidamente Sempre
1 2 3 4 5

C4.2 - Voceé esta satisfeito(a) com o tempo que tem para praticar atividades de lazer?

Muito Insatisfeito Nem satisfeito Satisfeito Muito
insatisfeito nem insatisfeito satisfeito
1 2 3 4 5

DI1.1 - O seu salério ¢ suficiente para suas necessidades?

Nada Muito pouco Médio Muito Completamente
1 2 3 4 5

D1.2 - Vocé esta satisfeito(a) com o seu salario?

Muito Insatisfeito Nem satisfeito Satisfeito Muito
insatisfeito nem insatisfeito satisfeito
1 2 3 4 5

D2.1 - Em que medida a instituicdo em que vocé trabalha apresenta vantagens e beneficios?

Nada Muito pouco | Mais ou menos Bastante Extremamente
1 2 3 4 5

D2.2 - Vocé esta satisfeito(a) com as vantagens e beneficios oferecidos pela institui¢do em
que voce trabalha?

Muito Insatisfeito Nem satisfeito Satisfeito Muito
insatisfeito nem insatisfeito satisfeito
1 2 3 4 5

D3.1 - Vocé julga o seu trabalho cansativo e exaustivo?

Nada Muito pouco Médio Muito Completamente
1 2 3 4 5

D3.2 - Vocé esta satisfeito(a) com a sua jornada de trabalho semanal?

Muito Insatisfeito Nem satisfeito Satisfeito Muito
insatisfeito nem insatisfeito satisfeito
1 2 3 4 5

D4.1 - Com que frequéncia ocorrem demissoes na institui¢gdo em que vocé trabalha?
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Nunca Raramente As vezes Repetidamente Sempre
1 2 3 4 5

D4.2 —Vocé esta satisfeito(a) com relagao a segurancga de permanecer empregado na
instituicao em que trabalha?

Muito Insatisfeito Nem satisfeito Satisfeito Muito
insatisfeito nem insatisfeito satisfeito
1 2 3 4 5

E1.1 - As condigdes de trabalho (temperatura, luminosidade, barulho, etc.) do seu cargo sdo
adequadas?

Nada Muito pouco Médio Muito Completamente
1 2 3 4 5

E1.2 - Vocé esta satisfeito(a) com as suas condi¢oes de trabalho?

Muito Insatisfeito Nem satisfeito Satisfeito Muito
insatisfeito nem insatisfeito satisfeito
1 2 3 4 5

E2.1 - A empresa em que vocé trabalha oferece plano de carreira e/ou possibilidades de vocé
ser promovido?

Nada Muito pouco | Mais ou menos Bastante Extremamente
1 2 3 4 5

E2.2 —Voc¢ esta satisfeito(a) com o plano de carreira e/ou a possibilidade de
promogao de cargo presentes na instituicao em que vocé trabalha?

Muito Insatisfeito Nem satisfeito Satisfeito Muito
insatisfeito nem insatisfeito satisfeito
1 2 3 4 5

E3.1 - Com que frequéncia voce€ julga o seu trabalho mondtono?

Nunca Raramente As vezes Repetidamente Sempre
1 2 3 4 5

E3.2 - Vocé esta satisfeito(a) com a variedade de atividades que realiza no seu cargo?

Muito Insatisfeito Nem satisfeito Satisfeito Muito
insatisfeito nem insatisfeito satisfeito
1 2 3 4 5

E4.1 - Com que frequéncia vocé realiza no seu trabalho atividades completas, ou seja, do
inicio ao fim?



Nunca Raramente As vezes Repetidamente
1 2 3 4

E4.2 —Voc¢ esta satisfeito(a) com o trabalho que realiza?

Muito Insatisfeito Nem satisfeito Satisfeito
insatisfeito nem insatisfeito
1 2 3 4

F1.2 - Vocé esta satisfeito(a) com a sua Qualidade de Vida no Trabalho?

Muito Insatisfeito Nem satisfeito Satisfeito
insatisfeito nem insatisfeito
1 2 3 4

Sempre

Muito
satisfeito
5

Muito
satisfeito
5
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