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RESUMO

Este estudo teve por objetivo geral caracterizar a percepcédo de Qualidade de Vida
no Trabalho de uma amostra de servidores do setor de Recursos Humanos de uma
agéncia reguladora federal brasileira, de acordo com a abordagem preventiva de
Qualidade de Vida no Trabalho (QVT). A justificativa para este estudo é percebida
em trés esferas (social institucional e académica): espera-se que a pesquisa ofereca
subsidios para a melhoria da QVT dos trabalhadores da Agéncia A, forneca base
para a organizacdo estudada identificar as causas que impactam positivamente e
negativamente a QVT dos trabalhadores e ajudar no desenvolvimento da
abordagem preventiva de QVT. A pesquisa € empirica e pode ser classificada como
descritiva quanto aos seus fins e em relagdo a sua natureza pode ser classificada
como quantitativa e qualitativa. Participaram 30 trabalhadores do setor de Recursos
Humanos da agéncia reguladora federal A. O instrumento de coleta de dados
utilizado foi o IA_QVT (Inventario de Avaliacdo de Qualidade de Vida no Trabalho),
gue € composto por 61 itens associados a uma escala Likert de concordancia com
11 pontos (0 a 10), sendo que os itens estdo agrupados em cinco fatores: Condi¢cbes
de Trabalho, Organizagdo do Trabalho, Relag6es Sécio-profissionais de Trabalho,
Reconhecimento e Crescimento Profissional e Elo Trabalho-Vida Social. O
instrumento também possui quatro questdes abertas. Por meio da avaliagdo dos
resultados, percebeu-se que, apesar da percepcdo dos trabalhadores do setor de
RH da agéncia reguladora A estar situado na zona de classificacdo de bem-estar
dominante, a luz da escala interpretativa, alguns fatores e alguns itens destoam
desse resultado, principalmente o fator “Organizacdo do Trabalho” (situado na zona
de mal-estar dominante). Os resultados desse estudo podem servir de subsidio para
a melhoria de futuros programas de QVT na organizacéo estudada e contribui ainda
para o desenvolvimento da abordagem preventiva de QVT, ja que pesquisas com
esse enfoque ndo sdo comuns em agéncias reguladoras federais e, ainda, na area
de conhecimento da Administracao.

Palavras-chave: Abordagem preventiva de QVT. Agéncia Reguladora Federal.
Qualidade de Vida no Trabalho. Inventario de avaliagdo de qualidade de vida no
trabalho (IA_QVT). Ergonomia da atividade.
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1 INTRODUCAO

Este capitulo tem por objetivo apresentar uma introdugdo some o0 assunto
estudado por meio da contextualizacdo do tema. Serdo apresentados também a
formulacdo do problema, o objetivo geral, os objetivos especificos e as justificativas

desse estudo.

1.1 Contextualizacéo

No contexto atual do mundo trabalho, em que se observam mudancas
constantes e rapidas, as organizacdes e os trabalhadores sdo obrigados a se
adaptarem ao imperativo da alta flexibilizacdo. No cerne deste cenario, a
reestruturacdo produtiva ocupa lugar de destaque. Este fendmeno tem como
caracteristicas investimento intensivo em inovagfes tecnologicas, introducdo de
ferramentas informatizada, iniciativas de mudancas do aparato juridico que
normatizam as relacdes de trabalho e o préprio processo produtivo (FERREIRA,
2006), além de uma concorréncia entre organizagfes e setores produtivos cada vez
mais acirrada e volatil.

Esse contexto esta ligado, principalmente, ao processo de globalizacdo e
radicalizacdo do capitalismo, temas recorrentes na literatura sobre o trabalho ha
algum tempo. Um dos indicios dessa afirmativa, de acordo Garay (1997), é o fato de
que o processo de reestruturacdo produtiva observado no Brasil é consequéncia da
necessidade de adaptacdo aos padrdes internacionais de produtividade e qualidade.

Com a concorréncia entre as organizacées cada vez mais acirrada, observa-
se mais investimentos em tecnologias que visam melhorar processos, reduzir custos
e aumentar a produtividade, o que nem sempre leva em consideragcdo o bem-estar
dos trabalhadores. Nesse contexto, a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) ganha
destaque, pois estad diretamente ligada a necessidade da atenuacdo do Custo
Humano do Trabalho (FERREIRA, 2006), este ultimo inexoravelmente relacionado

ao processo de reestruturacao produtiva ora em curso.
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O tema Qualidade de Vida no trabalho tem, basicamente, duas abordagens
gue guiam os estudos e praticas na area. A primeira é de carater assistencialista,
que € dominante nos estudos feitos na academia e nas praticas organizacionais.
Essa abordagem possui como caracteristica principal a responsabilizacdo do
trabalhador por sua QVT, o que o torna a principal variavel de ajuste em qualquer
Programa de Qualidade Vida no Trabalho (PQVT) implantado em uma organizagao
com esse enfoque, além da énfase exclusiva, em ultima instancia, na produtividade
(FERREIRA et al. , 2009).

A segunda abordagem, de carater preventivo, tem como objetivos principais
eliminar, reduzir ou combater as causas de mal-estar no trabalho presentes no
proprio contexto laboral e ndo necessariamente no individuo, funcionando, portanto,
como contraponto a abordagem assistencialista. Aqui se percebe que a
responsabilidade pela QVT na organizagdo é de todos os interessados, ndo somente
o trabalhador (FERREIRA, 2006). Nesta perspectiva, a principal variavel de ajuste é
0 contexto de trabalho e n&do o trabalhador. Na abordagem preventiva, segundo
Ferreira (2009), a QVT pode ser entendida com base em cinco fatores: condi¢cdes de
trabalho, organizacdo do trabalho, relagBes sOcio-profissionais de trabalho,
crescimento e reconhecimento profissional e elo trabalho-vida social.

A proposta de gestdo voltada para a QVT ndo € somente importante nas
organizacdes privadas, mas também nas publicas. Mesmo assim, segundo Ferreira
(2006), a questdo da QVT dentro da administracdo publica € um campo cientifico de
interesse ainda diminuto. De acordo com Ferreira et al. (2009), observa-se um
aumento no numero de cidadaos-usuarios, que cada vez mais estao cientes de seus
direitos e mais exigentes em relacdo ao papel do Estado e da Administracao
Publica. Nesse contexto, é necessario que os servidores publicos tenham uma boa
percepcdo da QVT no exercicio de suas fungbes (no caso desse estudo, 0s
trabalhadores de agéncias reguladoras), uma vez que os resultados do trabalho
deles refletem diretamente na sociedade.

As agéncias reguladoras federais estdo inseridas em um contexto de
descentralizacdo de competéncias da administracdo publica, fazendo parte da
chamada administracdo publica indireta (ALEXANDRINO; VICENTE, 2008,
BOTELHO, 2002). Essas agéncias prestam servico de natureza publica e estéao
vinculadas ao Estado (ABRUCIO; VINICIUS PO, 2006). Como qualquer 6rgédo ou
entidade publica, elas sdo obrigadas a abrir processos de licitagbes para realizar
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contratos administrativos e realizar concursos publicos para a contratacdo de
pessoal, uma vez que elas tém a forma juridica de autarquias. (ALEXANDRINO;
VICENTE PAULO, 2008 e OLIVIERI, 2006)

E neste contexto tedrico e empirico brevemente descrito que a presente
pesquisa esta inserida. O relato que segue contém uma secao inicial dedicada a
explicacdo do problema de pesquisa bem como dos objetivos, que serviram de
ponto de partida para o estudo. Apresentar-se-a também, em seguida, as
justificativas para a realizacdo da pesquisa e uma secao sobre o referencial teérico
do tema, que servira de base para a discussdo dos resultados obtidos. Outra secao
presente neste projeto de pesquisa serd dedicada a descricdo da abordagem
metodoldgica utilizada, em que serdo apresentados o tipo de pesquisa, 0S
procedimentos de coleta de dados, os participantes da pesquisa e a analise dos

resultados.

1.2 Formulagao do problema

7

A presente pesquisa teve a seguinte pergunta norteadora: Qual €& a
percepcdo de Qualidade de Vida no Trabalho de trabalhadores de uma agéncia

reguladora no Brasil, de acordo com a abordagem preventiva?

1.3 Objetivo Geral

Caracterizar a percepc¢éo de Qualidade de Vida no Trabalho de uma amostra
de servidores de uma agéncia reguladora federal no Brasil, de acordo com a

abordagem preventiva.
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1.4 Objetivos Especificos

Para alcance do objetivo geral, foram descritos 0os seguintes objetivos
especificos
a) Aplicar o Inventario de qualidade de vida no trabalho (IA_QVT) em uma
agencia reguladora
b) Analisar, sob o enfoque preventivo, a percepcdo de QVT dos servidores
da agéncia reguladora
c) Propor acdes de melhoria dos fatores negativos e de consolidacéo dos

fatores positivos relacionados a QVT dos participantes

1.5 Justificativa

A presente pesquisa justifica-se, basicamente, em trés esferas: social,
institucional e académica.

Do ponto de vista social, essa pesquisa é importante no sentindo de que ha
a possibilidade de se fornecer subsidios para a melhoria da QVT dos trabalhadores
da agéncia e com isso melhorar os servigcos prestados aos cidaddos-usuarios.
Espera-se que quanto melhor a percep¢ao da Qualidade de Vida no Trabalho dos
servidores da agéncia, melhores serdo as condicbes do servidor publico
desempenhar seu papel com mais eficiéncia, e, portanto, oferecer melhores servigos
a sociedade.

Observa-se também uma justificativa Institucional, em que o estudo pode
fornecer bases para identificar fatores que impactam negativa e positivamente a
QVT dos trabalhadores e, consequentemente, a produtividade da agéncia. Assim,
com os resultados da pesquisa, a agéncia podera agir no processo de melhoria de
seu PQVT ora em curso.

A justificativa académica da pesquisa parte da premissa de que, segundo
Ferreira (2006), os estudos em QVT de viés preventivo sdo diminutos na
Administracédo e percebe-se que a abordagem proposta ainda carece de realizagao

de pesquisas para seu fortalecimento.
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2 REFERENCIAL TEORICO

Nesta secdo sera apresentada uma descricdo das teorias e conceitos que
norteardo a realizacdo da pesquisa bem como a discussédo de seus resultados.
Primeiramente, serdo abordados os principais conceitos relacionados ao Trabalho e
sua relagdo com o homem, bem como suas transformacdes dentro do contexto da
reestruturacdo produtiva. Em seguida, serdo abordados o conceito e as definicbes
de Qualidade de vida no trabalho (QVT), os modelos classicos, suas abordagens e o

contexto de QVT no servico publico.

2.1 Reestruturacao Produtiva

No contexto atual das organizacdes, percebe-se uma variedade de
transformacdes referentes ao modo como as pessoas trabalham e produzem, e,
ainda, como o trabalho € gerido. As mudancas no mundo do trabalho estdo cada
vez mais rapidas e constantes, o que requer uma maior flexibilizacdo das
organizacbes e dos trabalhadores em relacdo as competéncias, areas de
abrangéncia, ajuste de processos e qualificacdo de seus funcionarios (MEDEIROS;
FERREIRA, 2011). Com base nas afirmacdes de Ferreira (2008), pode-se dizer que
0 processo de Reestruturacéo Produtiva tem origem no final da década de sessenta,
como forma de superar a crise até entdo presente no sistema de producdo dos
paises ocidentais, que tinha como caracteristica principal a logica taylorista-fordista.

De acordo com Ferreira, Alves e Tostes (2009), as mudancas que se
observavam nas sociedades capitalistas, engendradas pela Reestruturacéo
Produtiva, ttm como caracteristicas: a reducdo do papel do Estado na economia,
politicas governamentais de valorizacdo do capital financeiro, flexibilizacdo dos
contratos de trabalho, aumento crescente das taxas de desemprego e exclusao
social, baixa e instavel expanséo da riqgueza para a sociedade como um todo.

Assim, de acordo com Garay (1997), a Reestruturacdo Produtiva pode ser
entendida como um processo de mudangas que ocorreram nas organizacoes e,

principalmente, na organizacdo do trabalho industrial, por meio de inovagdes
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tecnologicas e também inovacdes organizacionais e de gestdo, que tinha por
objetivo alcancar uma organizagéo do trabalho integrada e flexivel.
Outro conceito apresentado € o de Ferreira (2008), em que o autor relata

que a Reestruturacdo Produtiva pode ser definida como:

Uma busca por harmonizar (compatibilizar) mudancas, principalmente, nos
ambitos do perfil das organiza¢gBes produtivas, das relagBes de producéo,
do modelo dominante de gestdo do trabalho, da tecnologia com a
introducdo de instrumentos de trabalhos baseados na microeletrénica, do
papel dos Estados nacionais e do quadro juridico internacional com
medidas voltadas para o fim de barreiras comerciais (FERREIRA, 2008,
p.85).

Cabe destacar as trés caracteristicas principais desse processo, citadas
pelos autores, que estdo presentes nesse conceito: investimento intensivo em
inovacdes tecnoldgicas, introducdo de ferramentas informatizadas e iniciativas de
mudancas do aparato juridico que normatizam as relacdes de trabalho e o proprio
processo produtivo.

Esse processo de mudancas tem grande influéncia de outro fendbmeno: o da
globalizagdo. Isso € ilustrado pelo fato de que a Reestruturagdo Produtiva nas
organizacdes brasileiras aconteceu como consequéncia da necessidade de
adaptacdo aos padrdes internacionais de qualidade e produtividade, fatores
essenciais na competitividade do novo contexto de produgédo (GARAY, 1997).

Segundo Tumolo (2001), avaliar esse processo de reestruturacado produtiva
no contexto brasileiro ndo é um desafio facil, pois € um fenémeno relativamente
novo e também porque os estudos relacionados a esse tema sao recentes.

De acordo com Ferreira (2008), a reestruturagdao produtiva tem como um
dos focos principais a flexibilizagao, tanto das organiza¢gbes como dos trabalhadores.
Nesse sentido o autor conceitua a flexibilizagdo como uma diretriz de gestdo de
processos produtivos, que tem por objetivo tornar as organizacbes e 0s
trabalhadores mais capazes de lidar com as exigéncias de mercado, que sao
resultado das relacdes de producéo e de troca do mundo do trabalho.

Percebe-se, neste contexto, a necessidade de um novo tipo de trabalhador.
Um trabalhador com maior nivel de escolaridade, com mais qualificacdo, com maior
capacidade de assumir diferentes responsabilidades, mais flexivel e mais
comprometido com o0s objetivos da organizagdo (SOUZA MARTINS, 2001). A
Reestruturacdo Produtiva também forjou uma nova relacdo entre o homem e o

trabalho, conforme sera apresentado a seguir.
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2.2 O Trabalho e o Homem: Contexto de Producédo de B ens e
Servigos e Custo Humano do Trabalho

A definicdo de trabalho, na visdo da Ergonomia, ndo é consenso entre 0s
autores e possui uma abordagem multidisciplinar (FERREIRA, 2000). Assim,
trabalho pode ser conceituado, nesta visdo, como uma atividade finalistica, individual
ou coletiva, em um certo periodo de tempo, realizada por um individuo singular
situado em um contexto particular que define exigéncias imediatas da situacéo
(TIEGER, 1992a, apud FERREIRA, 2000). Além disso, segundo Tieger (1992, apud
FERREIRA, 2000), essa atividade ndo pode ser considerada neutra, ja que ela
transforma o individuo que a executa.

Segundo Ferreira e Mendes (2003, apud CARNEIRO E FERREIRA, 2007) o
ambiente organizacional € compreendido como um Contexto de Producéo de Bens e

Servigos (CPBS). O ator define esse contexto como:

Lécus material, organizacional e social onde se opera a atividade de
trabalho e as estratégias individual e coletiva de mediacdo que sé&o
utilizadas pelos trabalhadores na interacdo com a realidade de trabalho
(FERREIRA; MENDES, 2003, p.43 apud CARNEIRO; FERREIRA, 2007,
p.43)

Esse conceito € composto por trés dimensdes: Organizacao do trabalho, que
sdo elementos prescritos, formais ou informais que expressam as praticas, as
normas e as regras de execucdo do Trabalho; Condicbes de trabalho, que sao
elementos estruturais fisicos que representam as condicdes ambientais e de apoio
institucional; Relagcbes Socioprofissionais de Trabalho, que sao elementos
interacionais que expressam as relacbes profissionais de trabalho (VERAS;
FERREIRA, 2006 E CARNEIRO; FERREIRA, 2007).

Essas trés dimensdes configuram o locus onde ocorre o Custo Humano do
Trabalho (CHT) (CARNEIRO; FERREIRA, 2007). Assim, de acordo com Carneiro e
Ferreira (2007), o CHT representa o que deve ser despendido por trabalhadores,
individualmente e coletivamente, nas esferas fisica, cognitiva e afetiva com o
objetivo de responderem as exigéncias de tarefas inseridas em um contexto de

producao.

Segundo Ferreira (2006), o Custo Humano do Trabalho possui trés

caracteristicas principais: é imposto externamente aos trabalhadores, é gerido por
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meio de estratégias de mediagéo individual e coletiva e esta na origem das vivéncias
de bem-estar e de mal-estar. Assim, partindo da definicdo apresentada pelo autor,

pode-se afirmar que o CHT possui trés esferas:

a) Fisicas: é o custo fisico de fato, relacionado a postura, deslocamento,
emprego de forca fisica.

b) Cognitivas: € o0 custo intelectual sob a forma de aprendizagem
necessaria para realizar o trabalho, resolu¢éo de problemas e tomada de
decisao.

c) Afetivas: é o custo emocional que se apresentam na forma de reacdes
afetivas, de sentimentos e de estado de humor

Ferreira (2006) ainda relata que, com essas trés esferas de CHT, pode-se

contribuir para a andlise do trabalho, ja que sdo consideradas as exigéncias do labor
assim como o0s seus efeitos sobre os trabalhadores; coloca a esfera afetiva no
mesmo patamar das esferas fisicas e cognitivas; levam em conta tanto os efeitos
positivos quanto os negativos; faz uma ligacdo entre CHT, estratégias de mediacao
e vivéncias de bem-estar e de mal-estar no trabalho e determina novas bases para
mensuracao e aplicacao na analise do trabalho.

Neste contexto de Reestruturacédo Produtiva e Custo Humano do Trabalho, o

que é, entdo, Qualidade de Vida no Trabalho? A secdo seguinte tem por objetivo

responder a essa questao.

2.3 Qualidade de Vida no Trabalho: Definicdo e Conc  eito

A definicdo de Qualidade de Vida no Trabalho é dificil de ser estabelecida.
Isso se deve principalmente: a abrangéncia do assunto, ampla elasticidade
semantica, multidisciplinaridade e diferentes abordagens para as praticas e
pesquisas na area.

Existem diversas definicdes para QVT na literatura, 0 que nem sempre gera
consequéncias positivas, pois observa-se que ha pouco consenso entre 0s autores
e que as definicdes exibem um caréater generalista (MEDEIROS; FERREIRA, 2011).



20

De acordo com Limongi-Franca (2004), a QVT sempre esteve,
historicamente, relacionada a questdes de saude e seguranca no trabalho, porém, a

autora relata:

Seu conceito passa a sinalizar a emergéncia de habilidades, atitudes e
conhecimentos em outros fatores, abrangendo agora associa¢cdes com
produtividade, legitimidade, experiéncias, competéncias gerenciais e
mesmo integracdo social. (LIMONGO-FRANCA, 2004, p.175)

Com esse conceito, percebe-se que a QVT nao estéa relacionada somente a
saude, seguranca e bem-estar do trabalhador, mas também a produtividade,
eficiéncia no desempenho de suas atividades, suas qualificacbes, bem como a
relacdo com os outros trabalhadores.

Segundo Ferreira (2006), existem duas perspectivas para a definicdo de
QVT: uma, sob a Gtica das organizacdes e, outra, sob a otica dos trabalhadores. De

acordo com o autor, na Gtica das organizacdes a QVT se expressa por:

Normas, diretrizes e praticas no ambito das condi¢bes, da organizacao e
das relagdes socioprofissionais de trabalho que visa a promog¢ao do bem-
estar individual e coletivo, o desenvolvimento pessoal dos trabalhadores e o
exercicio da cidadania organizacional nos ambientes de trabalho.
(FERREIRA, 2006, p.219).

Segundo Ferreira (2006), pode-se dizer, portanto, que, na Otica das
organizacdes, QVT é um preceito de gestdo, uma pratica de gestdo de pessoas
voltada & promocdo do bem-estar dos trabalhadores e a efetividade organizacional.
Ja na oOtica dos trabalhadores, segundo o autor, a QVT se expressa através das
representacdes globais que os proprios trabalhadores constroem sobre o contexto
em que estdo inseridos, indicando, assim, a predominancia de bem-estar no
trabalho, de reconhecimento da organizacdo e coletivo, de possibilidade de
crescimento profissional e de respeito as caracteristicas individuais.

Na otica dos individuos, a QVT se expressa por meio das
representacdes/avaliacdes/percepcdes que estes tém do contexto de trabalho no
que diz respeito a condi¢cbes de trabalho, rela¢cdes sdcio-profissionais, organizacao
do trabalho, reconhecimento e crescimento profissional e elo trabalho-vida social
(FERREIRA, 2006).

Percebe-se que a diferenca entre as duas Oticas esta principalmente no
carater formal que a otica das organizacdes possui e 0 carater cognitivo que a QVT
possui na visdo dos sujeitos, ou seja, que envolvem a percepcdo acerca do
reconhecimento profissional, eliminagdo dos aspectos negativos e aceitagdo no

contexto de trabalho.
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J& para Carneiro e Ferreira (2007), a QVT pode ser definida como a relacéo
de harmonia entre os trabalhadores e o Contexto de Producédo de Bens e Servigos
(CPBS), permitindo margens para a utilizacao de estratégias de mediacao individual
e coletivas, assim, reduzindo os efeitos do CHT e fazendo prevalecer as
experiéncias de bem-estar no trabalho.

De acordo com essa definicdo, percebe-se que os individuos querem
melhorar as esferas do CPBS, ou seja, querem positivar a organizacao do trabalho,
condicbes de trabalho e relagdes sociais de trabalho e querem atenuar o custo
humano do trabalho, ou seja, as exigéncias fisicas, cognitivas e afetivas. As
definicbes de QVT ora apresentadas parecem ser as mais pertinentes para os fins
deste trabalho, com destaque para a definicdo de Ferreira (2006), que abarca as
caracteristicas preventivas do tema. Cabe, agora, apresentar os modelos classicos

de QVT, conforme descrito no topico seguinte.

2.4 Os Modelos Classicos de QVT

De acordo com Ferreira, Alves e Tostes (2009), os autores classicos na
tematica de QVT sao Walton (1973) e Hackman e Oldham (1975). Walton (1973
apud FERREIRA; FERREIRA; ANTLOGA; BERGAMASCHI, 2009) tinha como foco o
equilibrio entre o trabalho e a vida pessoal do trabalhador, além de tentar alinhar a
produtividade com os Programas de Qualidade de Vida no Trabalho (PQVTs). O
autor criou um modelo com oito fatores que definem a QVT (WALTON, 1973):

a) Compensacéo justa e adequada

b) Condicdes de trabalho

c) Uso e desenvolvimento das capacidades
d) Chances de crescimento e seguranca

e) Integracao social na empresa

f) Constitucionalismo

g) Trabalho e espaco total de vida

h) Relevancia social do trabalho
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O modelo de Walton (1973) tem sido largamente utilizado pelo fato da
amplitude de seus oito fatores. Porém, observa-se que esse modelo apresenta como
limitacdo a falta de aspectos relacionados a organizacdo do trabalho e outros
aspectos como os modelos de gestdo do trabalho (MEDEIROS; FERREIRA, 2011).

Na década de 1970, Hackman e Oldham (1975) criaram um modelo que tem
associacao direta com aspectos relacionados a motivacéo interna, a satisfacdo no
trabalho e no enriquecimento do cargo. Os autores conceituam QVT como o nivel de
bem-estar do individuo em relacdo aos aspectos que influenciam seu trabalho. O
modelo proposto pelos autores € chamado de “modelo das dimensfes basicas da
tarefa”, em que o objetivo principal € aproximar as caracteristicas das tarefas
desempenhadas com vistas a produtividade e a motivacdo do empregado.
(HACKMAN; OLDHAM, 1975 e MEDEIROS; FERREIRA, 2011)

Nesse modelo a percepc¢ao de resultados positivos pessoais e do trabalho
(alta satisfacao no trabalho, alta motivacdo interna, desempenho de alta qualidade,
baixo turnover e baixo absenteismo) é consequéncia da presenca de trés “estados
psicolégicos criticos”: percepcdo da significancia do trabalho, percepcdo da
responsabilidade pelos resultados e conhecimento dos reais resultados do trabalho
(FREITAS; BASTOS DE SOUZA, 2008).

Apresentados os modelos acima, pode-se dizer que no Brasil, os modelos
classicos de QVT deram origem a uma abordagem de viés assistencialista, conforme

sera demonstrado a seguir.

2.5 A Abordagem Assistencialista de QVT

Nos estudos sobre QVT, identificam-se duas abordagens principais: a
assistencialista e a preventiva (FERREIRA, et al., 2009)

A abordagem assistencialista € hegemobnica e a mais utilizada em termos
elaboracdo de trabalhos académicos e na elaboracdo de propostas de Programas
de Qualidade de Vida no Trabalho (PQVT) nas organizacbes. Esta abordagem
apresenta como principais caracteristicas a responsabilizacdo do trabalhador por
sua QVT, atividades de QVT de natureza compensatéria do desgaste que o0s
trabalhadores vivenciam e énfase na produtividade (FERREIRA et al., 2009).
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Nesta perspectiva, a organizagdo nao enfrenta as causas do mal-estar
presentes no contexto de trabalho, mas sim presta assisténcia aos individuos de
forma a aliviar os males causados pela atividade no trabalho e aumentar sua
resisténcia fisica e cognitiva. Na abordagem assistencialista, portanto, o individuo &
a variavel de ajuste e ndo o contexto de trabalho.

De acordo com Ferreira et al. (2009), nessa abordagem sao percebidos
alguns limites em termos implementacdo de um PQVT. Um dos principais é a baixa
adesao por parte dos trabalhadores, uma vez que, costumeiramente, sdo oferecidas
atividades anti-stress de carater paliativo como tai chi chuan, ioga, ginastica laboral,
sessOes de cinema, dentre outras (FERREIRA et al., 2009).

Dentro desse contexto, Ferreira (2006) afirma que existe um processo

chamado, metaforicamente, de “ ofurd corporativo”. A organizacdo geralmente
oferece um “ kit QVT”, que contem as atividades anti-stress citadas, porém, existe
uma lacuna entre as atividades oferecidas e o0s problemas existentes na
organizacao, ja que tais atividades atuam como forma de atenuacdo do desgaste
causado pelas atividades no trabalho e ndo como forma de eliminar as causas do

mal-estar no trabalho. Assim, percebe-se que:

Ao voltar para o0 mesmo contexto produtor de fadiga, basta uma jornada em
condicBes adversas e 0s sintomas do desgaste reaparecem. Neste caso, a
fadiga € como aquela vela de aniversario que a gente apaga com 0 SOpro e,
em segundos, ela reaparece. (FERREIRA, 2006, p.1)

Em contraposicdo a abordagem hegemoénica ora apresentada, surge, no

Brasil, uma abordagem de viés preventivo, conforme sera descrito a seguir.

2.6 A Abordagem Preventiva de QVT

A abordagem preventiva de QVT aparece como contraposi¢cado a abordagem
assistencialista. De acordo com perspectiva preventiva, ndo se pode mais tratar a
QVT como mera assisténcia pontual em relagdo ao mal-estar no trabalho
(FERREIRA, 2006).

O objetivo principal dessa abordagem é eliminar, atenuar ou combater os
fatores que causam o mal-estar no trabalho, partindo-se do principio de que tais
problemas estdo no contexto de trabalho e ndo no individuo. Nesse sentido, atua-se
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em cinco fatores interdependentes, que séo: condi¢des de trabalho, organizacéo do
trabalho, relacdes socio-profissionais de trabalho, crescimento e reconhecimento
profissional e elo trabalho-vida social. (FERREIRA et al., 2009)

Outra caracteristica que diferencia essa abordagem da assistencialista € o
fato de ela considerar que a QVT é tarefa de todos na organizagcdo, ndo somente 0s
individuos que realizam o trabalho, além de objetivar uma busca pelo equilibrio entre
o0 bem-estar, a produtividade, a eficiéncia e a eficacia nas organizacdes (FERREIRA,
2006). Também é premissa da abordagem preventiva um diagnostico prévio de QVT
na visdo dos trabalhadores que fomente a concepg¢do de uma politica e de um
programa de QVT. Na abordagem assistencialista, as politicas e programas sao
elaborados exclusivamente por dirigentes e gestores, em um movimento top-down,
muitas vezes negligenciando a participagéo do principal stakeholder de um PQVT: o
trabalhador.

Segundo Ferreira (2006), observa-se que essa abordagem apresenta
estreita relacdo com a Ergonomia da Atividade, sendo que a diferenca de pesquisa

entre essas areas € que:

As abordagens de QVT, de modo geral, filiam-se a uma perspectiva
analitica de natureza macroprocessual (foco no estudo da organizacao
como um todo), enquanto a tradicdo de estudos em e pesquisas em
Ergonomia da Atividade alinha-se em uma perspectiva de natureza
microprocessual (foco em setores especificos da organizacdo nos quais se
manifestam determinados problemas) (FERREIRA et al., 2009,p. 149)

Percebe-se nessa abordagem que a implantacdo de um PQVT em uma
organizacdo nao € muito simples e requer alguns pressupostos para 0 sucesso do
programa, segundo Ferreira (2006):

a) Mudanca de mentalidade: relativo a mudancas de valores, crencas e
concepcgdes presentes na organizacdo hd muito tempo e que podem ser a
origem do mal-estar no trabalho

b) Indissociabilidade entre produtividade e bem-estar: a produtividade usada no
sentido positivo, isto €, um dos modos de conciliar o bem-estar no trabalho
com a produtividade.

c) Modelo antropocéntrico de gestéao do trabalho: os trabalhadores devem ser os
principais protagonistas dos resultados

d) Cultura organizacional do bem-estar. reflete a importdncia da area de
comunicacédo institucional da organizacao, pois um PQVT com base nessa
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abordagem precisa de uma politica de comunicacdo que promova as praticas
voltadas para o bem-estar coletivo e individual

e) Sinergia organizacional: um PQVT nessa abordagem deve alcancar toda
estrutura organizacional, com a participacdo de todos os envolvidos na
organizacdo, e deve haver cooperagao inter e multidisciplinar, com
envolvimento de todos 0s setores organizacionais.

O autor ainda afirma que esses pressupostos ndo vao necessariamente
resolver todos os pontos negativos da organizacdo, mas servem como um norteador
do processo de implantacdo de Programas de Qualidade de Vida no Trabalho sob
essa abordagem.

A Qualidade de Vida no Trabalho tem desempenhado um papel importante
nas organizacdes em geral, mas como ela é percebida dentro do contexto do servigco

publico especificamente? O préximo tdpico tratara desse assunto.

2.7 QVT no Servico Publico

No que tange a abrangéncia da QVT no setor publico, percebe-se uma
discrepancia em relagédo ao setor privado. De acordo com Ferreira, Alves e Tostes
(2009), essa tematica permanece como um campo de interesse ainda restrito.
Porém, os autores afirmam que cada vez mais 0s gestores publicos tem se
interessado nesse assunto devido a importancia que ele tem para a sociedade, uma
vez que a QVT no servico publico vai interferir diretamente nos servigos prestados a
populacao.

Assim, dentro do contexto da reestruturacdo produtiva, percebe-se o
aumento de cidadaos-usuarios cada vez mais cientes dos direitos que lhe cabem em
relacdo ao uso dos servicos prestados pelos Orgdos e entidades publicas
(FERREIRA et al., 2009). Logo, cabe aos gestores publicos repensarem as praticas
organizacionais e buscarem conseguir cumprir da maneira mais eficiente possivel as
exigéncias da nova conjuntura observada na atualidade. (FERREIRA; ALVES;
TOSTES, 2009).

Nesse sentido, a pratica da gestdo voltada para a concep¢do de QVT no
servico publico tem alguns desafios (FERREIRA; ALVES; TOSTES, 2009):
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a) O bem-estar dos servidores publicos;

b) A satisfacdo do usuario-cidadao;

c) A eficiéncia e eficacia dos servicos prestados pelos o0Orgaos

governamentais.

Esses desafios estdo de acordo com algumas premissas da abordagem
preventiva, ja que o foco principal dos resultados da implantacdo de um PQVT é o
bem-estar dos servidores e esse bem-estar deve estar aliado a eficiéncia e eficacia
dos servicos prestados. Além disso, observa-se a importancia dada a satisfacdo dos
usuarios-cidadaos. Isto devido a natureza dos servigos prestados pelo Estado, em
que ndo ha como foco o lucro, mas sim a construcdo da cidadania de um povo.
(ALEXANDRINO; VICENTE PAULO, 2008).
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3 METODOS E TECNICAS DE PESQUISA

Nesta secao do trabalho serdo apresentados o0s principais aspectos
relacionados ao método empregado para a realizacdo da pesquisa. Primeiramente
sera abordado o tipo de pesquisa a ser feita. Em seguida serédo explicados aspectos
relativos a caracterizacdo do campo da pesquisa, participantes, o instrumento que

foi utilizado e os procedimentos de coleta e andlise de dados.

3.1 Tipo e descricao geral da pesquisa

De acordo com Matias-Pereira (2010), esta etapa da pesquisa é de
fundamental importancia para o alcance do objetivo proposto, pois é por meio da
classificacdo da pesquisa a ser realizada que se percebe a estrutura e as opcoes
escolhidas em relagdo ao método, o que permite inferéncias acerca da
confiabilidade dos resultados e da replicagéo do estudo em outros contextos.

De inicio, cabe destacar que se trata de uma pesquisa empirica. De acordo
com a classificacdo de Silva e Mendes (2005 apud MATIAS-PEREIRA, 2010), essa
pesquisa pode ser considerada também como aplicada, uma vez que “tem como
objetivo gerar conhecimentos para aplicacdo pratica e dirigidos a solugcdo de
problemas especificos” (MATIAS-PEREIRA, 2010, p.71).

Em relacdo a andlise das informacfes e dados, pode-se classificar essa
pesquisa como qualitativa e quantitativa, uma vez que o instrumento de pesquisa
(IA_QVT) possui questbes abertas e fechadas (itens associados a uma escala do
tipo Likert). Quantitativa porque alguns resultados obtidos com o instrumento
utilizado, mensurados numericamente, requerem o0 uso de técnicas de analise
estatisticas para sua avaliacdo (MATIAS-PEREIRA, 2010); e pode ser considerada
também como qualitativa porque existem questbes abertas que gerarédo
manifestacdes dos participantes em forma de texto.

Na classificacdo proposta por Gil (2000 apud Matias-Pereira, 2010) no que
tange aos objetivos da pesquisa, essa pode ser classificada como descritiva, ja que
tem por objetivo descrever as caracteristicas de uma determinada populacdo ou
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fendbmeno. Geralmente, esse tipo de pesquisa € desenvolvida por meio de técnicas
padronizadas de coleta de dados, tais como questionarios e observagao sistematica
(MATIAS-PEREIRA, 2010).

Ainda em relacdo aos procedimentos técnicos, foi realizado um
levantamento de campo (survey) com recorte temporal transversal. Um
levantamento de campo ocorre “quando a pesquisa envolve a interrogagao direta
das pessoas, cujo comportamento se deseja conhecer ” (MATIAS-PEREIRA, 2010,
p. 73). E um estudo transversal porque a pesquisa visa analisar os resultados de um
periodo determinado de tempo das atividades dos trabalhadores do setor de RH da
agéncia reguladora A.

3.2 Caracterizacdo da organizacéao, setor ou area

A organizacd0 em que esta pesquisa ocorreu € uma agéncia reguladora
federal, que assim como todas as outras agéncias, € uma autarquia em regime
especial e que faz parte da Administragcéo indireta do regime administrativo brasileiro
(ALEXANDRINO; VICENTE PAULO, 2008). Nao houve autorizagcdo por parte da
organizacdo para a divulgacdo de seu nome na e estrutura. Assim, a agéncia

reguladora sera denomina, neste estudo, por agéncia A.

3.3 Populacao e amostra

Os participantes dessa pesquisa foram servidores publicos de carreira,
trabalhadores terceirizados e estagiarios pertencentes ao quadro do setor de
Recursos Humanos da agéncia reguladora A. A amostra pode ser classificada como
nao probabilistica de conveniéncia, uma vez que so foi autorizada em somente um
setor da organizacao (setor de Recursos Humanos). Foram coletados dados de 30
participantes desse setor, sendo classificados, para termos de andlise, em diferentes
grupos referentes a cargos, escolaridade, sexo, idade, tempo na organizacdo e

experiéncia profissional.
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A abrangéncia interna da amostra em relacdo aos trabalhadores do setor de
Recursos Humanos (populacdo= 33) da agéncia foi de aproximadamente 90,9%,

No que se refere a idade, apenas 18 participantes responderam a esta
variavel. A média foi de 30 anos, com desvio-padrao de 9,40 (minimo = 16; maximo
= 48).

Em relagcdo ao sexo dos participantes, houve predominancia do feminino,
que representa 63,33% da amostra (19 pessoas). Esses dados estdo representados

na Figura 1 abaixo:

Sexo

Masculino
11

Feminino
19

Gréfico 1: Distribuicdo dos participantes por sexo

No que se refere ao estado civil, 29 pessoas responderam a esta variavel.
Percebe-se que 18 pessoas se declararam como solteiras, o que representa 62,07%
do total de participantes. Seis pessoas responderam que sao casadas,
representando assim 20,69% dos participantes. Trés pessoas sao companheiro (as),
0 que representa 10,34% dos repondentes. Nas opcdes unido estavel e divorciado
percebe-se somente 1 respondente para cada, o que representa 3,45% dos
respondentes. N&o houve respondentes para as opg¢des vilvo (a) e separado (a).

Estado Civil

Companheirc(a)
Vidval(a)

Unido Estavel
Separado(a)
Divarciadao(a)
Casada(a)

Solteiro(a)

Gréfico 2: Distribuicdo dos participantes por estado civil da Agéncia A
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No que tange a escolaridade dos participantes da pesquisa , 9 pessoas
responderam que possuem algum curso de especializagéo, o que representa 30,0%
dos participantes. Oito pessoas responderam ter graduacdo incompleta,
representando 26,67% dos respondentes. Sete pessoas possuem graduacao
completa, o que representa 23,33% da amostra. Cinco pessoas possuem ensino
médio completo (16,67% dos participantes) e somente uma pessoa possue

mestrado. Os dados estédo representados na Figura 3 abaixo:

Escolaridade

Mestrado | 1
Especializacdo 9
Graduacio Completa 7

Graduacdo Incompleta 8

Médio Compl. 5

0 2 a4 6 8 10

Grafico 3: Distribuicdo dos participantes por escolaridade

Em relacdo aos cargos dos participantes, 29 pessoas reponderam a esta variavel.
Percebe-se uma prediminéncia de servidores de carreira, com 16 pessoas
repondendo essa opcdo, 0 que representa 55,17% dos participantes. Dez
participantes sdo terceirizados, o0 que representa 34,48% da amostra e 3
respondentes sao estagiarios, o que representa 10,34% dos respondentes. Os
dados estéo representados na Figura 4 abaixo:

Estagiario

Cargo 3

Servidor

o 16
Terceirizado

10

Grafico 4: Distribuicdo dos participantes por cargo
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Em relagdo ao tempo de trabalho na agéncia, percebeu-se uma média de
44,80 meses, com desvio-padrao de 45,48 ( minimo = 2; maximo =144; amplitude =

142). O valor que mais se repetiu foi o de 4 meses (moda).

Ja em relacdo ao tempo de servico no servico publico, houve média de
101,48 meses, com desvio-padrao de 108,85 (minimo = 2; maximo = 360; amplitude
= 358). O valor que mais se repetiu foi 4 meses, assim como o tempo de servico na

agéncia.

3.4 Caracterizacao dos instrumentos de pesquisa

Foi utilizado o Inventario de Avaliacdo de Qualidade de Vida no Trabalho
(IA_QVT). Trata-se de um instrumento de pesquisa validado cientificamente
(FERREIRA, 2009) e que tem como finalidade o diagnostico e monitoramento da
Qualidade de Vida no Trabalho nas organizacdes. Nesse sentido “o IA_QVT é um
instrumento auxiliar de prevencéo do mal-estar no trabalho” (FERREIRA, 2009, p.1).
Segundo Ferreira (2009), esse instrumento é Gtil porque é capaz de: realizar
um diagnéstico rapido de como os individuos avaliam a QVT na organizacdo a qual
pertencem; mapear indicadores de QVT que ajudam na gestdo de um programa de
qualidade de vida no trabalho (PQVT); gerar subsidios fundamentais para a
implantacdo de uma politica de QVT e de um PQVT com base nas expectativas e
necessidades observadas pelos respondentes do instrumento; monitorar
longitudinalmente a evolucdo da QVT na organizacao.
O IA_QVT é composto de duas partes: uma qualitativa e uma quantitativa. A
parte qualitativa contém quatro questdes abertas:
1) “Na minha opinido, Qualidade de Vida no Trabalho é...”
2) “Quando penso no meu trabalho na agéncia, 0 que me causa mais bem-
estar é...”

3) “Quando penso no meu trabalho na agéncia, o que me causa mais mal-
estar e...”

4) “Comentarios e sugestdes”

Em relacdo a parte quantitativa, o instrumento € composto por 61 itens

distribuidos em cinco fatores associados a uma escala de concordéancia do tipo
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Likert, de 11 pontos (0 = discordo totalmente e 10 = concordo totalmente). Quanto a

validagdo estatistica exploratoria do instrumento, assim relata Ferreira (2009):

Na parte quantitativa do IA_QVT, realizou-se a analise dos componentes
principais e de fatoriabilidade da matriz (extraido dos eixos principais PAF e
rotacdo oblimin). O KMO foi de 0,94 e o teste de esfericidade de Bartlett foi
significativo. O gréfico de sedimentacdo possibilitou reter cinco fatores
principais: Condi¢cBes de Trabalho (12 itens, alfa 0,90); Organizacdo do
Trabalho (9 itens, alfa 0,73); Relagdes Sdcio-Profissionais de Trabalho (16
itens, alfa 0,89); Reconhecimento e Crescimento Profissional (14 itens, alfa
0,91); e Elo Trabalho-Vida Social (10 itens,alfa 0,80). Tais fatores explicam
43,83% da variancia total do constructo. A versao final do IA_QVT ficou
constituida por 61 itens. (FERREIRA, 2009, p.1)

Os cinco fatores séo:

a) Condicbes de trabalho: expressa condi¢cdes fisicas, instrumentais,
materiais e suporte

b) Organizacdo do trabalho: expressa as variaveis de tempo, controle,
tracos da tarefa, sobrecarga, prescricdo (normas)

c) Relagbes socio-profissionais de trabalho: expressa relacdes com o0s
pares, relagcbes com a chefia, comunicacdo, ambiente harmonioso,
conflitos

d) Reconhecimento e crescimento profissional: expressa variaveis relativas
ao reconhecimento no trabalho e desenvolvimento profissional

e) Elo Trabalho-Vida social: expressa percepc¢des sobre instituicédo, trabalho

e analogias com a vida social

No instrumento de pesquisa também foram pedidos alguns dados adicionais
dos respondentes, como a idade, o cargo, sexo, estado civil, escolaridade e tempo

gue atua como servidor na agéncia e no servi¢o publico.
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3.5 Procedimentos de coleta e de analise de dados

O inventério foi auto-aplicado em formato impresso. A coleta de dados foi
feita em um dia. O tempo de resposta variou no intervalo entre 15 e 20 minutos,
dependendo do quanto o respondente desejasse escrever nos campos abertos.

O processo de andlise de dados foi feito sob duas formas: uma para a parte
guantitativa e outra para a parte qualitativa. Os dados qualitativos foram analisados
através de técnicas de analise de conteudo, baseadas em Bardin (2009).

Ja o processo de analise dos dados quantitativos foi feito pelo software
EXCEL, que gera resultados descritivos como média frequéncia e desvio-padrao.
Para a interpretacdo dos resultados usou-se a cartografia tedrica desenvolvida por
Ferreira (2009), representada pela seguinte Figura 1:

0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
I - | T T T
0,0 1 1,9 3 3,9 5 5,9 7 7,9 9 10
Mal-Estar Intenso Mal-Estar Zona de Bem-Estar Bem-Estar
Moderado Transicao Dominante Intenso

Figura 1: IA_QVT (Fonte: adaptado de FERREIRA, 2009)

A escala vai de 0 a 10, sendo que O significa “ mal-estar intenso” e 10
significa “bem-estar intenso”. Com o calculo da média de cada item, de cada fator e
da escala global, os resultados obtidos podem ser situados dentro da escala da
cartografia tedrica da Figura 1.

O intervalo entre 0,0 e 1,9 é o pior resultado possivel na escala. Ele
representa uma predominancia das representacbes de mal-estar no trabalho e
possiveis mudancas a serem feitas no ambiente organizacional (FERREIRA, 2009).
O intervalo entre 0,0 e 1,9 representa um mal-estar intenso no trabalho e o intervalo

entre 2,0 a 3,9 representa um mal-estar moderado.

Ja o intervalo entre 4,0 e 5,9 representa uma zona de transicdo, em que se

observa a coexisténcia entre o bem-estar e o mal-estar no trabalho. Os resultados
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dentro desse intervalo sdo considerados medianos e indicam uma situagao limite,

em que se observa um estado de alerta (FERREIRA, 2009).

O intervalo entre 6,0 e 10 representa uma zona de bem-estar no trabalho.
Sao os resultados positivos da escala. Nesse intervalo percebe-se a predominancia
de representacdes de bem-estar no trabalho (FERREIRA, 2009). Segundo o autor,
essas representacbes devem ser mantidas e consolidadas no ambiente

organizacional, assim a promocéo da saude sera atingida mais facilmente.
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4 RESULTADOS E DISCUSSAO

Nesta secdo serdo apresentados os resultados obtidos na pesquisa. Além
disso, esses resultados serdo discutidos a luz do quadro teérico de referéncia
adotado.

Primeiramente, serdo apresentados e discutidos os resultados da parte
gualitativa da pesquisa, que envolve as questdes: “Na minha opinido, Qualidade de
Vida no Trabalho é...”, “Quando penso no meu trabalho na Agéncia, o que me causa
mais Bem-Estar é...”, “Quando penso no meu trabalho, o que me causa mais Mal-
Estar é€..” e *“Criticas e Sugestbes sobre o levantamento”. Depois, serao
apresentados e discutidos os resultados da parte quantitativa da pesquisa, que
envolve os fatores: Condigbes de Trabalho, Organizacdo do Trabalho, Relagdes
Sacio-profissionais de Trabalho, Reconhecimento e Crescimento Profissional e Elo

Trabalho-Vida social.

4.1 Resultados Qualitativos

As principais respostas dos participantes para a primeira questdo aberta
estao representadas no Quadro 1.

Na minha opinido, Qualidade de Vida no Trabalho é...

1) “E a juncéo de um ambiente fisico estruturado com um clima organizacional
equilibrado”

2) “Ter reconhecimento, suporte e estrutura para trabalhar, manter relacdes
saudaveis, ter equilibrio entre trabalho e vida pessoal, ter carga horéaria de
trabalho reduzida”

3) “Trabalhar em um ambiente agradavel, com recursos, se dar bem com os
colegas de trabalho respeitando e sendo respeitado e o mais importante ser
reconhecido pelo trabalho que foi realizado”.

4) “E quando existe harmonia entre o trabalho e vida pessoal ser respeitado

como ser humano e condicfes adequadas e suficientes para desenvolver o
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trabalho de uma forma que trazer resultados positivos para os funcionarios e
para a empresa’.
5) “Ter oportunidades iguais de crescimento no cargo e reconhecimento das

atividades desenvolvidas”

QUADRO 1: Opinido sobre QVT na Agéncia Reguladora A

Observou-se nas respostas obtidas para a questdo “Na minha opinido,
Qualidade de Vida no Trabalho é...” que existem algumas similaridades, pois
percebe-se que alguns elementos sédo repetidos nas falas dos participantes. Na
opinido dos trabalhadores do setor de RH da Agéncia Reguladora A, Qualidade de
Vida no Trabalho é composta, resumidamente, pelos seguintes elementos: Bom
relacionamento com o0s colegas de trabalho, equilibrio entre a vida pessoal e o
trabalho, ambiente agradavel, carga horaria adequada, reconhecimento no trabalho,
oportunidades de crescimento iguais para todos os trabalhadores e recursos e
condi¢cOes adequados para desempenhar bem as atividades.

Percebe-se que a visdo desses trabalhadores sobre Qualidade de Vida no
Trabalho vai ao encontro da Abordagem Preventiva de QVT, uma vez que, segundo
Ferreira (2009), o principal objetivo abordagem de QVT €& acabar ou combater os
fatos que causam mal-estar no trabalho, presumindo que tais fatos estdo no
trabalho em si e ndo no trabalhador.

Percebe-se ainda que os elementos presentes no conceito de QVT, na visdo
desses trabalhadores, apresentam uma relagcdo com os cinco fatores que fazem
parte do IA_QVT, que sao, de acordo com Ferreira et al. (2009) condi¢bes de
trabalho, organizacdo do trabalho, relagBes sOcio-profissionais de trabalho,
crescimento e reconhecimento profissional e elo trabalho-vida social.

E importante ressaltar que dois participantes ainda levaram em
consideracdo, também, elementos da Abordagem assistencialista. Exemplo disso
foram as seguintes resposta: “Trabalhar com satisfacdo, tendo o0s recursos
necessarios para um bom desempenho das atividades, tais iluminacdo, ar-
condicionado, bom relacionamento entre 0s colegas, ginastica laboral para
descontrair” e “Trabalhar 7hs para ter tempo livre para outras atividades. Ginastica
laboral. Massagem. Restaurante no local de trabalho, para ndo ter que ficar se
deslocando. Curso inglés”. Alguns elementos citados, como ginastica laboral e
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massagem, segundo Ferreira (2006), sao caracteristicos da Abordagem
Assistencialista.
No que diz respeito a segunda questdo aberta, as respostas dos

participantes sdo apresentadas no Quadro 2.

Quando penso no meu trabalho na Agéncia, o que me causa mais Bem-Estar é...

1) “E poder desempenhar minhas atribuicdes de forma tranqiila, sem nenhum
tipo de assédio. E dispor das condigdes de trabalho adequadas e de um bom
ambiente socio-profisional”

2) “O salério, a estabilidade”

3) “Arelacdo que tenho com minha chefia e meus colegas de trabalho”.

4) “E pensar na finalidade, sabendo que causa impacto no alcance da missio
da Agéncia A e beneficiara a sociedade e outros colegas”.

5) “O coleguismo e a aten¢cédo de minha chefia”.

QUADRO 2: Opinido sobre Bem-Estar na Agéncia Reguladora A

As respostas dos participantes da pesquisa para a pergunta “Quando penso

no meu trabalho na Agéncia, o que me causa mais bem-estar €... ” apresentam
alguns elementos em comum. Para os trabalhadores do setor de RH da Agéncia
Reguladora A, as causas de bem-estar no trabalho podem ser resumidas aos
seguintes termos: bom ambiente de trabalho, salario e estabilidade, relagdo entre
colegas de trabalho e chefia, importancia do trabalho para a sociedade. Pode-se
fazer uma relacdo com os fatores do IA_QVT, principalmente com os fatores:
Condicbes de Trabalho, Rela¢cdes Socio-profissionais de Trabalho e
Reconhecimento e Crescimento

Em relacdo a terceira questdo aberta, os participantes apresentaram as

respostas que seguem no Quadro 3.

Quando penso no meu trabalho, 0 que me causa mais Mal-Estar é...

1) “A interferéncia de questdes politicas. A sobrecarga de trabalho. A falta de
direcionamento prévio quanto aos objetivos do trabalho a ser executado, o
gue muitas vezes leva ao dispéndio de tempo em atividades que, chegando a

fase conclusiva, sao modificadas”.
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2) “A sobrecarga de trabalho, a falta de reconhecimento, a carga horaria de 8
horas diérias, o intenso atendimento ao publico, a localizagdo da Agéncia, a
falta de estrutura especifica para o RH, a cobranca dos servidores”.

3) “O néo reconhecimento dos servidores sobre as nossas atividades. A néo
continuidade de alguns programas. A nao interacdo de alguns colegas. A
falta do enxugamento/aplicabilidade de alguns processos. A falta de
redesenho dos fluxos e definicdo clara das atividades dos atores envolvidos.
A falta na comunicacéo interna (cada um prestando informac¢des distintas do
mesmo problema)”.

4) “Desarmonia entre os colegas de area, muita fofoca e individualismo, falta de
comunicacao verbal, tudo por e-mail”.

5) “E o ambiente de trabalho, inadequado, estressante, lendo a disponibilizag&o
do espagco (lay-out) e o ndo comprometimento da chefia com o
desenvolvimento/finalizacdo de certas atividades/sugestdes”.

6) “Que nos funcionarios terceirizados somos considerados excluidos de alguns
cursos, palestras e outros eventos, e que ndo temos oportunidades de

crescermos profissionalmente”

QUADRO 3: Opinido sobre Mal-Estar na Agéncia Reguladora A

Em relacdo a questdo “Quando penso no meu trabalho, o que me causa
mais mal-estar é... ”, percebe-se que os trabalhadores do setor de RH da Agéncia A
tem uma visdo do que causa mal-estar no trabalho que envolve, basicamente, os
seguintes fatores: sobrecarga de trabalho, carga horaria excessiva, falta de
reconhecimento no trabalho, falta de estrutura adequada para o trabalho, falta de
harmonia na relacdo entre os colegas, ambiente de trabalho inadequado, falta de
apoio da chefia.

Percebe-se que existem algumas contradicbes em relacdo a segunda
guestdo qualitativa do IA_QVT. Alguns fatores que apareceram como causa de bem-
estar no trabalho aparecem também como causas de mal-estar no trabalho. Alguns
exemplos disso sdo os fatores ambiente adequado e relacdo entre os colegas e
chefia. Outra questao importante € a relacdo que pode ser feita dos elementos que
causam mal-estar no trabalho, na visdo desses trabalhadores e os fatores do
IA_QVT, assim como as causas de bem-estar no trabalho. Tais resultados sugerem
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que, dentro do setor de RH, pode-se dizer que existe “céu” e “inferno”, sendo que o
mesmo fator que, para alguns, gera bem-estar, para outros, gera mal-estar.
Finalizando a parte qualitativa da pesquisa, as respostas dos participantes a

questao 4 sédo apresentadas abaixo.

Criticas e Sugestdes sobre o levantamento:

1) Que seja divulgado o resultado a todos da area de RH. Que sejam
implementados melhorias conforme sugerido. Que seja estendida a pesquisa
aos demais servidores da casa. “Aumentar o quadro funcional para uma
melhor divisao das tarefas”

2) “Achei super interessante, pois dessa forma podemos localizar os erros que
se encontram no nosso ambiente de trabalho e muda-los com o tempo”.

3) “Bom para o conhecimento das tarefas e do convicio social”

QUADRO 4: Criticas e sugestdes na Agéncia Reguladora A

No gque tange a questdo “Criticas e Sugestdes sobre o levantamento”,
percebe-se que os trabalhadores consideraram a importancia do IA_QVT, no sentido
de que assim a chefia podera encontrar possiveis erros no atual PQVT implantado
na Agéncia e melhora-los. Houve também grande preocupacdo na divulgacdo dos
resultados para os participantes da pesquisa, além de expandir a pesquisa para

outros setores da Agéncia A.

4.2 Resultados Quantitativos

O resultado global da percepcédo dos trabalhadores do setor de Recursos
Humanos da Agéncia Reguladora A estd situado, de acordo com a escala
interpretativa da analise cartografica, na zona de bem-estar dominante, ja que
apresentou uma meédia com valor igual a 6,76 e desvio-padrao de 1,34. Esta zona de
bem-estar dominante, segundo Ferreira (2009), indica que a Agéncia A apresenta
alguns elementos que levaram ao resultado positivo e que devem ser mantidos no
ambiente organizacional, além disso, indica que existe uma promoc¢ao para a saude

dos trabalhadores no setor no qual os dados foram coletados.
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Este resultado global considera a média dos cinco fatores: Condi¢gbes de
Trabalho, Organizacdo do Trabalho, Relacbes Socio-profissionais de Trabalho,
Reconhecimento e Crescimento Profissional e Elo Trabalho-Vida social, para todos
participantes. Portanto, trata-se da percepcao QVT que os trabalhadores do setor de
Recursos Humanos tém. Percebe-se que ha um consenso entre os participantes,
uma vez que o desvio-padrao com valor igual a 1,34. Os resultados da escala global

de QVT sao apresentados na Tabelal abaixo.

Tabela 1- Dados estatisticos do IA_ QVT da Agéncia A

IA_ QVT Descritiva
Média 6,76
Moda 7
Desvio Padréo 1,34
Minimo 3,67
Maximo 8,92
Amplitude 5,25
Contagem (n) 30

Em relagdo as porcentagens, somando os cinco fatores, pode-se fazer uma
analise de como as pessoas estdo situadas dentro da zona de classificacdo da
escala interpretativa cartografica. Uma pessoa esta situada na zona de mal-estar
dominante, o que representa 3,33% dos participantes. Dez (10) pessoas se
encontram na zona de transi¢ao da escala do IA_QVT, o que representa 33,33% do
total de participantes. Dezenove (19) pessoas estéo situadas na zona de bem-estar
dominante, o que representa 63,33% dos participantes da pesquisa. Os dados estéo

representados na Tabela 2 e no Gréfico 5 abaixo.

Tabela 2- Percepcédo de Qualidade de Vida no Trabalho na Agéncia Reguladora A

Frequencia
IA_ QVT Simples %
Mal-Estar Dominante 1 3,33
Zona de Transicdo 10 33,33
Bem-Estar Dominante 19 63,33
Total 30 100




41

IA QVT Mal-tstar

Dominante; 1;
(3,33%)

Zonade
Transicao; 10;
(33,33%)

Gréfico 5: QVT na Agéncia Reguladora A

Depois de apresentar os resultados de forma global, cabe agora apresentar
os resultados de cada fator, com a finalidade de identicar os pontos negativos e

positivos de modo mais especifico.

O fator “Condicdes de Trabalho no setor de RH da Agéncia Reguladora A”
apresentou média de 7,79, o que situa o resultado desse fator na zona de bem-estar
dominante, segundo a escala de interpretacdo de analise cartografica, em sintonia
com o resultado global, que esta situada na mesma zona de classificacdo. O desvio-
padrdo, neste fator, apresentou um resultado de valor igual a 1,70, mostrando o
relativo consenso entre os participantes da pesquisa. Os resultados relativos ao fator

condicOes de trabalho estdo presentes na Tabela 3 abaixo.

Tabela 3- Dados estatisticos do Fator Condi¢des de Trabalho

Fator 01 Descritiva
Média 7,79
Moda 9
Desvio Padréo 1,70
Minimo 3,25
Méximo 10,00
Amplitude 6,75
Contagem (n) 30
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Ainda no fator condi¢des de trabalho, percebe-se que uma pessoa situa-se
na zona de mal-estar dominante, de acordo com a escala interpretativa, o que
representa 3,57% dos participantes da pesquisa. Trés (3) participantes se encontram
na zona de de transicdo, o que representa 10,71% das pessoas que participaram da
pesquisa. Vinte e quatro (24) pessoas estdo na zona de bem-estar dominante, o que
representa 85,71% dos participantes. Os dados estao representados na Tabela 4 e

no Grafico 6 abaixo.

Tabela 4- Condi¢6es de Trabalho na Agéncia Reguladora A

Frequencia
Fator 01 Simples %
Mal-Estar Dominante 1 3,57
Zona de Transigéo 3 10,71
Bem-Estar Dominante 24 85,71
Total 28 100

Mal-Estar . o~
Dominante; Condlgoes de Trabalho zonade
1;(3,57%) Transicao; 3;

/ (10,71%)

Grafico 6: Condicdes de Trabalho na Agéncia Reguladora A

Em relacdo aos itens desse fator, os que apresentaram melhor resultado
foram os itens : “O trabalho que realizao pde em risco a minha segurancga fisica”,
gue apresentou de média de 9,37 e desvio-padrédo de 1,16; “O nivel de iluminacao &
suficiente para executar as atividades”, que apresentou média de 9,33 e desvio-
padrao de 1,21; “O material de consumo é suficiente”, que apresentou uma meédia

com valor igual a 9,24 e desvio-padrédo de 1,15.0s itens que apresentaram pior
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resultado foram : “A temperatura ambiente é confortavel”, que apresentou média de
5,50 e desvio-padréao de 3,43; “O apoio técnico para as atividades € suficiente”, que
apresentou média de 6,80 e desvio-padrédo de 2,93. Os resultados por item do fator

condicOes de trabalho estdo resumidos na Tabela 5 abaixo.

Tabela 5- Condi¢cbes de Trabalho na Agéncia Reguladora A (itens)

NE ltem Média ggz\rlzii%-
48 O trabalho que realizo coloca em risco a minha seguranga fisica 9,37 1,16
2 O nivel de iluminagédo é suficiente para executar as atividades 9,33 1,21
15 O material de consumo é suficiente 9,24 1,15
33 No [nome do 6rgao], as condi¢des de trabalho séo precarias 7,90 2,71
a1 Os eggipamentos necessarios para realizacéo das tarefas sdo 7.87 2,67
precérios
61 O posto de trabalho é adequado para realizacdo das tarefas 7,73 2,91
8 O local de trabalho é confortavel 7,62 2,69
54 Os instrumentos de trabalho sdo suficientes para realizar as tarefas 7,47 2,94
18 O espaco fisico é satisfatorio 7,41 3,13
36 O mohbiliario existente no local de trabalho é adequado 7,27 2,80
24 O apoio técnico para as atividades é suficiente 6,80 2,93
58 A temperatura ambiente é confortavel 5,50 3,43

Em relacao ao fator “Condicdes de Trabalho”, para um futuro Programa de
Qualidade de Vida no Trabalho, sugere-se que os fatores: seguranca no trabalho, a
iluminacdo e os materiais que os trabalhadores usam diariamente sejam mantidos
com 0 mesmo padrdo ou apresente posssiveis melhorias incrementais, pois, na
visdo dos trabalhadores do setor de RH da agéncia pesquisada, esses itens se
apresentam de forma satisfatéria. Também sugere-se que a temperatura dos
ambientes de trabalho seja regulada através de consulta direta com os
trabalhadores, principalmente aqueles que trabalham em lugares mais fechados.
Também percebe-se a necesidade de maior suporte técnico para os trabalhadores
desse setor, ja que na visdo deles isso é um ponto falho. Isto pode ser feito por meio

da maior proximidade entre setores.

O fator “Organizacdo do Trabalho” obteve média de 3,87, a pior média de
todos os fatores, e um desvio-padrdao de 1,42, demonstrando assim uma
concordancia entre os participantes.Com essa média, esse fator esta situado na

zona de classificacdo mal-estar dominante, mais especificamente na zona de mal-
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estar moderado, segundo a escala de andlise da cartografia. Essa zona de
classificacdo tem como caracteristica, segundo Ferreira (209), a evidéncia de
representacdes de mal-estar no trabalho, que devem ser modificadas, ja que podem
representar um risco de adoecimento para os trabalhadores desse setor na Agéncia
Reguladora A. Os resultados do fator organizagéo do trabalho estdo representados
na Tabela 6 abaixo.

Tabela 6- Dados estatisticos do fator Organizacdo do Trabalho

Fator 02 Descritiva
Média 3,87
Moda 3
Desvio Padréo 1,42
Minimo 1,78
Maximo 7,78
Amplitude 6,00
Contagem (n) 30

Para esse fator, analisando a distribuicdo dos participantes dentro das zonas
de classificacdo, percebe-se que 19 pessoas estdo situadas na zona de mal-estar
dominante, o que representa 67,86% dos participantes, 9 pessoas estdo na zona de
transicéo, representando 30% dos participantes e somente 2 pessoas estdo a zona
de bem-estar dominate, representando assim 6,67% dos participantes da pesquisa.

Os dados séo representados na Tabela 7 e no Grafico 7 abaixo.

Tabela 7- Organizacdo do Trabalho na Agéncia Reguladora A

Frequencia
Fator 02 Simples %
Mal-Estar Dominante 19 67,86
Zona de Transicdo 9 30,00
Bem-Estar Dominante 2 6,67
Total 30 100




Bem-Estar Organizacao do Trabalho

Dominante;
2;(6,67%) \

Zonade
Transi¢cao; 9;
(30,%)

—— -
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Gréfico 7: Organizacao do Trabalho na Agéncia Reguladora A
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Em relagdo aos itens desse fator, o mais bem avaliado foi o item “Posso

executar o meu trabalho sem pressdo”, que apresentou média de 6,10 e desvio-

padrao de 3,68. O segundo item mais bem avaliado foi “Posso executar o meu

trabalho sem sobrecarga de tarefas”, que apresentou media de 5,23 e desvio-padréao

de 3,78. Os piores itens avaliados foram: “Existe fiscalizagdo do desempenho”, que

apresentou média de 2,39 e desvio-padrdo de 2,77; “As normas para execucdo das

tarefas séo rigidas”, que apresentou média de 3,10 e desvio-padrao de 2,83; “Na

Agéncia A, as tarefas sao repetitivas”, que apresentou meédia de 3,20 e desvio-

padrao de 3,12. Os resultados por item do fator organizacdo do trabalho estdo

representados na Tabela 8 abaixo.

Tabela 8- Organizacdo do Trabalho na Agéncia Reguladora A (ltens)

NE ltem Média gzz\r/;%'
60 Posso executar o meu trabalho sem presséo 6,10 3,68
25 Posso executar o meu trabalho sem sobrecarga de tarefas 5,23 3,78
38 Falta tempo para ter pausa de descanso no trabalho 4,41 3,63
44 O ritmo de trabalho é excessivo 3,45 3,11
5 Ha cobranca de prazos para o cumprimento de tarefas 3,40 3,51
57 No [nome do érgao], existe forte cobranca por resultados 3,30 3,33
40 No [nome do érgao], as tarefas sdo repetitivas 3,20 3,12
47 As normas para execugao das tarefas sdo rigidas 3,10 2,83
10 Existe fiscalizacdo do desempenho 2,39 2,77
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Para o fator “Organizacdo do Trabalho”, que o foi o pior fator avaliado,
sugere-se que haja maior flexibilizacdo das tarefas e das normas, por meio de
incentivo a participacdo de cursos profissionalizantes, graduacéao e pés-graduacao.
Além disso, a chefia poderia implementar instrumentos de avalaiacdo e desempenho
e fiscalizacdo do trabalho, o que poderia ajudar no melhor desempenho dos
trabalhadores do setor de Recursos Humanos da Agéncia A.

O fator Relacbes Soécio-Profissionais de Trabalho, apresentou uma meédia
com valor igual a 7,44, sendo classificado, assim, de acordo com a escala
interpretativa, na zona de classificacdo de bem-estar dominante, mostrando estar
em sintonia com o resultado dos cinco fatores combinados. O desvio-padrao para
esse fator obteve um resultado de 1,71. Os resultados do fator Relagbes Socio-

Profissionais de Trabalho estéo representados na Tabela 9 abaixo.

Tabela 9- Dados estatisticos do fator Relagbes Socio-Profissionais

Fator 03 Descritiva
Média 7,44
Moda 8
Desvio Padréo 1,71
Minimo 2,63
Maximo 9,81
Amplitude 7,19
Contagem (n) 30

Para esse fator, analisando a distribuicdo dos participantes dentro das zonas
de classificacdo, a luz da cartografia, 26 participantes estdo situados na zona de
bem-estar dominante, o que representa 86,67% da amostra, 3 participantes da
pesquisa estado situados na zona de transicdo, de acorco coma a escala
interpretativa de andlise, o que representa 10% da amostra e 1 participante esta
situado na zona de mal-estar dominante, o que representa 3,57% da amostra. Os

dados estédo representados na Tabela 10 e no Grafico 8 abaixo.
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Tabela 10- Rela¢bes Socio-Profissionais na Agéncia Reguladora A

Frequencia
Fator 03 Simples %
Mal-Estar Dominante 1 3,57
Zona de Transi¢cao 3 10,00
Bem-Estar Dominante 26 86,67
Total 30 100

Relagoes socioprofissionais
Mal-Estar

Dominante; 1; Zonade
(3,33%) Transicao; 3;
(10,%)

Grafico 8: Relagdes Socioprofissionais na Agéncia Reguladora A

Em relacdo aos itens desse fator, os melhores resultados encontrados estao
nos seguintes itens: “E facil o acesso a chefia imediata”, que obteve uma média de
9,0 e desvio-padrdao de 1,51; “Minhas relacbes de trabalho com a chefia sdo
cooperativas”, que apresentou média de 8,82 e desvio-padrao de 1,44; “Minhas
relacdes de trabalho com os colegas sdo harmoniosas”, que apresentou meédia de
8,66 e desvio-padrédo de 2,14. Os itens que apresentaram pior resultado foram os
seguintes: “Na Agéncia Reguladora A, tenho livre acesso as chefias superiores”, que
obteve média de 6,07 e desvio-padrdo de 3,17; “E comum a n&o conclusdo de
trabalhos iniciados”, que obteve média de 6,40 e desvio-padrao de 3,40; “A
distribuicdo das tarefas é justa”, que apresentou média de 6,45 e desvio-padrédo de
2,91 . Os resultados por item do fator Relagbes Socio-Profissionais de Trabalho

estédo representados na tabela abaixo.
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Tabela 11- Relagdes Sécio-Profissionais na Agéncia Reguladora A (ltens)

Ne Item Média ggs‘r/;%'
55 |E facil o acesso a chefia imediata 9,00 1,51
13 | Minhas relag¢des de trabalho com a chefia sdo cooperativas 8,82 1,44
Minhas relacdes de trabalho com os colegas sdao harmoniosas 8,66 2,14
Meus colegas de trabalho demonstram disposicdo em me ajudar 8,47 1,98
14 |Tenho liberdade na execuc¢do das tarefas 8,24 2,17
29 | A convivéncia no ambiente de trabalho é harmoniosa 8,10 2,58
42 [Minha chefia imediata tem interesse em me ajudar 8,07 2,60
28 | Ha confianca entre os colegas 7,20 3,19
37 | No [nome do drgdo] tenho liberdade para dizer o que penso sobre o trabalho 7.20 2,27
51 |Existem dificuldades na comunicacdo chefia — subordinado 6,70 3,33
59 | E comum o conflito no ambiente de trabalho 6,63 3,34
52 | O comportamento gerencial é caracterizado pelo didlogo 6,57 3,07
49 |[A comunicagdo entre funcionarios é insatisfatoria 6,47 3,36
31 |Adistribuicdo das tarefas é justa 6,45 2,91
50 |E comum a n3o conclus3o de trabalhos iniciados 6,40 3,40
53 | No [nome do drgdo], tenho livre acesso as chefias superiores 6,07 3,07

Para o fator “Relagbes Socioprofissionais” sugere-se, para um futuro
Programa de Qualidade de Vida, que haja um canal de comunicacédo mais eficiente
entre os trabalhadores do setor de RH e as chefias superiores, como a
implementacdo de ambiente eletrénico interno em que os funcionarios pudessem
expor suas opinides, criticas e necessidades do ambiente de trabalho e receberem o
feedback de tais questdes. Além disso, pode-se elaborar um melhor planejamento
para as atividades exercidas no trabalho, como a implementagcéao de instrumento de

avaliacado de desempenho.

O fator Reconhecimento e Crescimento Profissional apresentou média de
6,37, 0 que o coloca na zona de bem-estar dominante, de acordo com a escala
interpretativa de analise, apresentando-se, assim como o fator condi¢cdes de
trabalho, estar em sintonia com o resultado global. O desvio-padrao teve como
resultado 2,09. Os resultados do fator Reconhecimento e Crescimento Profissional

estédo representados na Tabela 12 abaixo.
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Tabela 12- Dados estatisticos do fator Reconhecimento e Crescimento Profissional

Fator 04 Descritiva
Média 6,37
Moda 4
Desvio Padréo 2,09
Minimo 2,64
Méximo 9,79
Amplitude 7,14
Contagem (n) 30

Neste fator, analisando os respondentes dentro das zonas de classificacao,
a luz da cartografia, 17 participantes ficaram situados na zona de bem-estar
dominante, o que representa 56,67% da amostra da pesquisa, 10 pessoas estao
dituadas na zona de transicdo, o que represnta 33,33% e 3 pessoas estao situadas
na zona de mal-estar dominante, 0 que representa 56,67%. Os dados estdo

representados na Tabela 13 e no Gréfico 9 abaixo.

Tabela 13- Reconhecimento e Crescimento Profissional na Agéncia Reguladora A

Fator 04 Freguencia Simples %
Mal-Estar Dominante 3 10,71
Zona de Transicdo 10 33,33
Bem-Estar Dominante 17 56,67
Total 30 100

Reconhecimento e Crescimento
Profissional Mal-Estar

Dominante;
3;(10,%)

Transigao; 10;
(33,33%)

Gréfico 9: Reconhecimento e Crescimento Profissional na Agéncia Reguladora A
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No que se refere aos itens de fator, os que apresentaram melhores
resultados sao os seguintes: “Tenho a possibilidade de ser criativo no meu trabalho”,
que apresentou média de 7,83 e desvio-padrba de 2,09; “A pratica do
reconhecimento contribui para a minha realizac&o profissional”, que obteve média de
7,69 e desvio-padrdo de 2,75. Os itens que apresentaram 0s piores resultados sao
0s seguintes: “As oportunidades de crescimento profissional sdo iguais para todos”,
que apresentou uma média de 4,60 e desvio-padrdo de 3,52; “Na Agéncia
Reguladora A, recebo incentivos de minha chefia”, que obteve uma média 5,17 e

desvio-padrdo de 3,34. Os resultados po item do fator Reconhecimento e

Crescimento Profissional estdo apresentados na Tabela 14 abaixo.

Tabela 14- Reconhecimento e Crescimento Profissional na Agéncia Reguladora A (Itens)

NE Item Média ggg\r/é\%-
7 | Tenho a possibilidade de ser criativo no meu trabalho 7,83 2,09
17 | A pratica do reconhecimento contribui para a minha realiza¢do profissional 7,69 2,75
27 | No [nome do érgdo], minha dedicac¢do ao trabalho é reconhecida 6,90 2,70
22 | Ha incentivos do [nome do 6rgao], para o crescimento na carreira 6,87 3,26
34 | Tenho a impressdo de que para o [nome do 6rgdo] eu ndo existo 6,83 3,24
19 [ O desenvolvimento pessoal é uma possibilidade real no [nome do 6rgao], 6,73 2,84
56 | Falta apoio das chefias para o meu desenvolvimento profissional 6,60 2,81
30 [ No [nome do érgdo], o resultado obtido com meu trabalho é reconhecido 6,37 3,01
3 | O reconhecimento do trabalho individual € uma pratica efetiva no [nome do 6rgao] | 6,20 2,91
11 | O reconhecimento do trabalho coletivo é uma pratica efetiva no [nome do 6rgdo], 6,07 3,28
12 [ O [nome do érgao], oferece oportunidade de crescimento profissional 5,72 3,52
45 | Sinto-me reconhecido pela instituicdo onde trabalho 5,50 2,81
46 | No [nome do 6rgdo], recebo incentivos de minha chefia 5,17 3,34
6 | As oportunidades de crescimento profissional sdo iguais para todos 4,60 3,52

Percebe-se que para esse fator, sugere-se um plano de carreira em que

todos os trabalhadores possam ter oportunidades de crescimento, jA que na visao
dos trabalhadores do setor de RH nédo existe igauldade de crescimento para todos
do setor. A chefia poderia incentivar os trabalhadores que tiverem melhor
desempenho por meio de prémios, matriculas em cursos profissionalizantes, dentre

outros.
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O fator Elo Trabalho-Vida Social, apresentou média de 7,58, o que, segundo
a escala interpretativa da cartografia, o situa na zona de bem-estar dominante,
mostrando estar de acordo com o resultado global, assim como os fatores
Condicoes de trabalho e Reconhecimento e Crescimento Profissional. Além disso,
apresenta um desvio-padrdo com valor igual a 1,33, 0 que representa uma
concordancia entre os partcipantes da pesquisa. Os resultados do fator Elo

Trabalho-Vida Social estao representados na Tabela 15 abaixo.

Tabela 15- Dados estatisticos do fator Elo Trabalho-Vida Social

Fator 05 Descritiva
Média 7,58
Moda 6
Desvio Padréo 1,33
Minimo 4,30
Maximo 10,00
Amplitude 5,70
Contagem (n) 30

Nesse fator, analisando a distribuicdo dos participantes dentro das zonas de
classificacdo, percebe-se que 28 pessoas estdo situadas na zona de bem-estar
dominante, o que representa 96,55% da amostra; somente 1 pessoa se encontra na
zona de transicao, que representa 3,45% da amostra e nenhum participante esta
situado na zona de mal-estar dominante. Os resultados estdo representados na

Tabela 16 e no Gréfico 10 abaixo.

Tabela 16- Elo Trabalho-Vida Social na Agéncia Reguladora A

Frequencia
Fator 05 Simples %
Mal-Estar Dominante 0 0,00
Zona de Transicdo 1 3,45
Bem-Estar Dominante 28 96,55
Total 29 100
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Zonade

Mal-Estar Elo Trabalho-Vida Social rransicio;

Dominante;

0;(0,%) \ /1:{3,45%}

Gréfico 10: Elo Trabalho-Vida Social na Agéncia Reguladora A

Em relag&o aos itens desse fator, os que apresentaram melhor média foram
0s seguintes: “Sinto-me mais feliz no trabalho na Agéncia Reguladora A que com a
minha familia”, que apresentou média de 8,77 e desvio-padrdao de 1,99; “Gosto da
instituicdo onde trabalho”, que apresentou média de 8,43 e desvio-padrao de 2,39.
Os itens que apresentaram pior média forma os seguintes: “O tempo de trabalho que
passo na Agéncia Reguladora A me faz feliz’, que teve média de 6,57 e desvio-
padrdo de 3,06 ; “A sociedade reconhece a importancia do meu trabalho”, que teve
média de 6,80 e desvio-padréo de 2,48.

Para melhorar os aspectos negativos desse fator, sugere-se que a chefia
divulgue as acoes realizadas pela a Agéncia e o impacto que elas causam na
sociedade. Os resultados po item do fator Elo Trabalho-Vida Social estéo
representados na Tabela 17 abaixo.



Tabela 17- Elo Trabalho-Vida Social na Agéncia Reguladora A (ltens)
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Ne ltem Média gzg\r/;%'
39 | Sinto-me mais feliz no trabalho no [nome do 6rgao] que com a minha familia 8,77 1,99
21 | Gosto da instituicdo onde trabalho 8,43 2,39
43 | Sinto-me mais feliz no trabalho no [nome do 6rgéo] que com 0s amigos 7,97 2,16
20 |No [nome do 6rgdo], disponho de tempo para executar o meu trabalho com zelo 7,67 2,51
16 |Sinto que o meu trabalho no [nome do érgao], me faz bem 7,52 2,56
32 | O trabalho que fago é util para a sociedade 7,52 2,79
35 | Sinto-me mais feliz no trabalho no [nome do érgdo] que em minha casa 7,47 2,71
1 No [nome do érgdo], as atividades que realizo sdo fonte de prazer 7,07 2,23
23 | A sociedade reconhece a importancia do meu trabalho 6,80 2,48
26 | O tempo de trabalho que passo no [nome do 6rgao] me faz feliz 6,57 3,06

Na proxima secao, serdo apesentadas as conclusdes e recomendacdes do

estudo, descritas com base nos resultados obtidos na literatura da area.
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5 CONCLUSOES E RECOMENDACOES

Esta pesquisa contribuiu para o desenvolvimento do conhecimento da
Qualidade de Vida no Trabalho, sob a otica da abordagem preventiva, ja que néo
existem muitos estudos feitos na area de Administragdo ou em Psicologia que
tenham por objetivo buscar a percepcdo de QVT de trabalhadores de uma Agéncia
Reguladora Federal.

Os resultados obtidos vdo ao encontro dos principios da abordagem
preventiva de QVT e ndo sdo similares aos estudos feitos sob a Gtica da abordagem
assistencialista. Os resultados apresentam muita similaridade com os cinco fatores
da abordagem preventiva (Condicdes de Trabalho, Organizacdo do Trabalho,
Relacbes socio-profissionais de trabalho, Crescimento e Reconhecimento
Profissional e Elo Trabalho-Vida Social), principalmente as respostas da parte
gualitativa do instrumento IA_QVT. Em contrapartida, percebe-se que os resultados
ndo apresentam caracteristicas relacionadas as praticas da abordagem
assistencialista, ja que, principalmente na questdo “Na minha opinido, Qualidade de
Vida no Trabalho é...”, praticas como, massagem, ginastica laboral, cinema, entre
outras, ndo aparecem de modo consistente, com excec¢ao de dois respondentes que
citam uma dessas atividades junto com as praticas da abordagem preventiva de
QVT.

Este estudo apresentou alguns limites. Um dos principais foi o de sua
abrangéncia em termos de participantes. O numero reduzido da amostra e o
desenho da pesquisa (descritiva) foram marcantes. Esse fato ndo permitiu uma
generalizacdo da pesquisa para a Agéncia Reguladora A como um todo, ou mesmo
para outras agéncias reguladoras ou outras organizacoes.

Outro limite presente no estudo é o fato de que nao foi possivel o uso de
estatisticas inferenciais (devido ao baixo n), que permitiriam investigar possiveis
diferencas de percepcédo de QVT em funcdo das variaveis de perfil (idade, sexo,
cargo, tempo na agéncia e tempo no servigo publico) e, ainda, possiveis diferencas
significativas entre os resultados (médias) de duas agéncias, caso a pesquisa

envolvesse outra organizagao.
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A pesquisa apresenta o recorte transversal da percepcdo de QVT dos
trabalhadores da Agéncia Reguladora A. Esse fato ndo permite dizer se o0s
resultados se devem a idiossincrasias do periodo de coleta de dados ou se eles
realmente representam o padrdo de QVT na agéncia, sendo isso mais um limite
encontrado na pesquisa.

O escopo da pesquisa ndo contemplou os possiveis desdobramentos do
diagnostico (politica e programa de QVT), apesar de, durante a fase de
apresentacao e discussao dos resultados, serem delineadas propostas que tem por
objetivo subsidiar futuros PQVT’s.

Como agenda para futuras pesquisas com a mesma tematica, sugere-se que
o IA_QVT seja reaplicado em outras agéncias reguladoras federais, para todos os
trabalhadores ou para varios departamentos. Sugerem-se também pesquisas com
um numero maior de participantes, sendo assim possivel fazer o uso de estatisticas
inferenciais para o cruzamento de dados.

Outra possibilidade de pesquisa é a aplicacdo do IA_ QVT de forma
longitudinal em uma agéncia reguladora, assim, podem-se obter resultados mais
confidveis, uma vez que os dados serdo obtidos em diferentes espagos de tempo.
Além disso, um estudo que leve em consideracdo o diagndstico e o programa de
QVT da organizagcdo contribuiria sobremaneira para o desenvolvimento do

conhecimento da abordagem preventiva de QVT.
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ANEXOS

Anexo A—-IA QVT

O objetivo deste questionario é conhecer a sua opinido sobre a Qualidade de
Vida no Trabalho (QVT) na agéncia.

Responda de forma SINCERA, assinalando, a direita de cada item, o grau de
concordancia que vocé tem com a afirmativa.

Esse levantamento de dados é de responsabilidade técnico-cientifica do
Departamento de Administragdo da Universidade de Brasilia. Os dados serdo
usados exclusivamente para a elaboracdo de um trabalho de concluséo de curso.

A divulgacéao dos resultados sera recomendada aos gestores da agéncia.

MUITO IMPORTANTE:

» Sua participacéo é voluntaria.

= NA&o é necessario se identificar.

» Os dados serdo tratados de forma agrupada, sem qualquer identificacéo
individual.

» Fique tranquilo(a), a confidencialidade de suas respostas esta garantida.

Agradecemos pela sua contribuigdo. Por favor, ndo deixe questbes em branco. Se
desejar receber outras informacdes sobre o levantamento, envie mensagem para
andrebarroscavalcante@gmail.com. Obrigado.

André Barros Cavalcante
Graduando em Administracdo na UnB
(61) 81588040.

Rodrigo R. Ferreira,
Professor do Departamento de Administracdo da UnB
(61) 9803-6551
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Discordo Concordo
Totalmente Totalmente
v v
[CEIESNCR GO RIS SO S CACR - SR SO <y N R L - SO SR 1
#| Afirmativa 01234567893
1 Na Agéncia as atividades que realizo

sao fonte de prazer
2 O nivel de iluminacao é suficiente para

executar as atividades

@] reconhecimento do trabalho
3| individual € uma pratica efetiva na
Agéncia

Meus colegas de trabalho demonstram
disposicdo em me ajudar

Ha cobranca de prazos para o
cumprimento de tarefas

As oportunidades de crescimento
profissional s&o iguais para todos

Tenho a possibilidade de ser criativo
no meu trabalho

Na minha opinido, Qualidade de Vida no Trabalho é..
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Discordo Concordo
Totalmente Totalmente
w -

(U O SOOI SO I SACU RN SN . U T < W ST O - SO - SO ¢
# | Afirmativa 0o l1]2 (3 |a |5 |6 |7 |8 |9 é

8 O local de trabalho é confortavel

Minhas relacdes de trabalho com os
colegas s&o harmoniosas

10 | Existe fiscalizacdo do desempenho

O reconhecimento do trabalho
11 | coletivo é uma pratica efetiva na
Agéncia

A Agéncia oferece oportunidade de

12 ; .
crescimento profissional

Minhas relacdes de trabalho com a

13 . .
chefia sdo cooperativas

Tenho liberdade na execucédo das

14
tarefas

15 | O material de consumo é suficiente

Sinto que o meu trabalho na

16 a
Agéncia me faz bem

A pratica do reconhecimento
17 | contribui para a minha realizagéo
profissional

18 | O espaco fisico é satisfatorio

Quando penso no meu trabalho na Agéncia, o que me ¢  ausa
mais Bem-Estar_é...
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Discordo Concordo
Totalmente Totalmente
. kL
[CEIESNCR GO RIS SO S CACR - SR SO <y N R L - SO SR 1
# | Afirmativa 0o l1]2 (3 |a |5 |6 |7 |8 |9 é

19 O desenvolvimento pessoal é uma

possibilidade real na Agéncia

Na Agéncia, disponho de tempo
20 | para executar o meu trabalho com
zelo

21 | Gosto da instituicdo onde trabalho

Ha incentivos da Agéncia para o

22 crescimento na carreira

»3 A soci_edade reconhece a
importancia do meu trabalho

” 0] a}p_oio técnico para as atividades é
suficiente

”s Posso executar o meu trabalho sem
sobrecarga de tarefas

o O tempo de trabal_ho gue passo na
Agéncia me faz feliz

7 Na Agéncia, minha dedicacdo ao

trabalho é reconhecida

28 | Ha confianca entre os colegas

Quando penso no meu trabalho na Agéncia, o que me ¢  ausa
mais Mal-Estar é...
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Discordo Concordo
Totalmente Totalmente
- »

B e e e e E e oy i 10

# Afirmativa 9 |10

29

A convivéncia no ambiente de
trabalho é harmoniosa

30

Na Agéncia, o resultado obtido
com meu trabalho é reconhecido

31

A distribuicdo das tarefas € justa

32

O trabalho que fago é util para a
sociedade

33

Na Agéncia, as condicdes de
trabalho séo precérias

34

Tenho a impressao de que para a
Agéncia eu ndo existo

35

Sinto-me mais feliz no trabalho
na Agéncia que em minha casa

36

O mobiliario existente no local de
trabalho é adequado

37

Na Agéncia, tenho liberdade para
dizer o que penso sobre o
trabalho

38

Falta tempo para ter pausa de
descanso no trabalho

39

Sinto-me mais feliz no trabalho
na Agéncia que com aminha
familia

40

Na Agéncia, as tarefas sé&o
repetitivas

41

Os equipamentos necessarios
para realizacdo das tarefas séo
precarios
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Discordo Concordo
Totalmente Totalmente
b i i
¢ ERUI RO SO IUE- SO S0 SAURR L S B + 9 1 10
# Afirmativa 8 |9 é
42 Minha chefia imediata tem interesse
em me ajudar
5 Sinto-me mais feliz no trabalho na
Agéncia que com meus amigos
44 | O ritmo de trabalho é excessivo
Sinto-me reconhecido pela
45 | T T~
instituicdo onde trabalho
46 As normas para execucdo das
tarefas sdo rigidas
r Ng Agéncig, recebo incentivos de
minha chefia
48 O trabalho gue realizo cqloca em
risco a minha seguranca fisica
e A comunicggéo entre funcionérios €
insatisfatoria
E comum a ndo conclusdo de
50 L
trabalhos iniciados
# Afirmativa 8 |9 é
- Existem muitas _ dificuldad_es na
comunicacéo chefia — subordinado
= O comportamento gerencial é
caracterizado pelo dialogo
53 Na Agéncia, .tenho livre acesso as
chefias superiores
= Os_ i.nstrumentos dg trabalho séo
suficientes para realizar as tarefas
55 | E facil o acesso a chefia imediata
sz Falta apoi_o das chefi_as_para 0 meu
desenvolvimento profissional
- Na Agéncia, existe forte cobranca
por resultados
= A  temperatura  ambiente é
confortavel
E comum o conflito no ambiente de
59
trabalho
60 Posso~ executar o meu trabalho sem
presséo
61 O posto de trabalho é adequado

para realizacdo das tarefas
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Criticas e sugestfes sobre o levantamento:

ldade:

Sexo:

( )Masculino (' )Feminino

Estado Civil:

( )Casado(a) ( )Divorciado(a) ( )Companheiro(a) ( )Separado(a) ( )
Solteiro(a)

( )unido Estavel  ( )Viavo(a)

Escolaridade:
()2° grau completo  ( )Graduagdo incompleta ( )Graduagdo Completa

() Especializagdo ( )Mestrado  ( )Doutorado




Cargo:
( )Servidor de carreira () Terceirizado () Estagiario

Tempo na agéncia (em meses):

Tempo no Servigo Publico (em meses):
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