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RESUMO

O presente trabalho teve por objetivo realizar um diagnéstico de Qualidade de Vida
no Trabalho (QVT) sob a 6tica de uma amostra de servidores de um 6rgéo publico
brasileiro. Adotou-se como principal referéncia tedrica-metodolégica a abordagem
preventiva de QVT, a qual tem como premissa o contexto de trabalho como variavel
de ajuste. Essa abordagem se contrapfe aquela mais encontrada na literatura a
respeito do assunto, a abordagem assistencialista de QVT, a qual considera o
trabalhador como variavel de ajuste. Foi aplicado o Inventario de Avaliacdo de
Qualidade de Vida no Trabalho (IA_QVT), o qual mensura a QVT de uma
organizacdo com base em cinco dimensdes: Condi¢cdes de Trabalho, Organizacéo
do Trabalho, Relagbes Socioprofissionais de Trabalho, Crescimento e
Reconhecimento Profissional e Elo Trabalho-Vida Social. Participaram da pesquisa
40 servidores. Os resultados apontaram para uma QVT classificada na zona de
Bem-Estar Dominante. A dimensdo de QVT mais critica foi a Organizacdo do
Trabalho e a percebida de modo mais positivo é a Elo Trabalho-Vida Social. Os
resultados apontaram quais mudancas sdo necessarias no contexto de trabalho.
Além disso, os mesmos servem de insumo para estruturacdo de um Programa de
QVT na organizacao estudada e aprofundam o conhecimento a cerca do tema QVT
de viés preventivo. Ao final, foram destacados os limites do estudo e foi proposta
uma agenda de pesquisa.

Palavras-chave: Abordagem preventiva de QVT. Bem-estar no trabalho, Mal-estar
no trabalho.
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1 INTRODUCAO

1.1 Contextualizacao

Os estudos e pesquisas acerca da Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) tiveram
inicio na década de 1970 (FERREIRA, 2011). A época, ocorreu uma crise de ambito
mundial, a qual foi marcada pela busca do aumento da produtividade e pela
valorizagdo do capital e, em contrapartida, o aumento da insatisfagdo dos
trabalhadores e da radicalizagdo dos movimentos sindicais. Dessa forma, foi
necessario que uma espécie de reestruturacdo dos modelos de gestdo do trabalho e
da producéo tivesse inicio para que as instituicoes e os Estados se adaptassem ao
novo cenario do mundo do trabalho (BAUMGARTEN, 2002).

A Reestruturacdo Produtiva (RP) trouxe mudancgas significativas para as
organizagfes. As inovacdes tecnoldgicas reduziram a forca de trabalho, bem como o
ciclo de vida dos produtos. As empresas, na busca por vantagens competitivas,
passaram a modificar frequentemente seus processos de producdo e a intensificar
pesquisas e desenvolvimentos de novos bens ou servigos.

Com isso, os trabalhadores precisaram se adaptar as novas configuracfes
organizacionais e do trabalho. Passou-se a exigir o desenvolvimento continuo de
competéncias, devendo o individuo ser flexivel o suficiente para realizar multiplas
tarefas quando necesséario (FERREIRA; ALVES; TOSTES, 2009).

No cenério publico, os Estados passaram a ser mais pressionados pela populacéo, a
qgual toma, cada vez mais, ciéncia de seus direitos. Intensificaram-se protestos e
manifestacbes, movimentos sindicais e greves de setores vitais para o bom
funcionamento da sociedade. O usuario-cidaddo também passou a ser mais
exigente no que diz respeito aos servigcos prestados pelo Estado. Dessa maneira, 0s
funcionarios da administragdo publica tiveram seu ambiente de trabalho afetado,
passando a sofrer pressdes cada vez maiores para que sua produtividade fosse
aumentada sem, todavia, receber em troca melhor infraestrutura de trabalho.

Uma das principais consequéncias deste cenario € o comprometimento do bem-

estar do individuo no ambiente de trabalho e, como produto, da Qualidade de Vida
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no Trabalho (QVT). Torna-se essencial, entdo, o desenvolvimento de agles e
pesquisas que tratem dos impactos positivos e negativos do contexto de producgéo
na QVT dos trabalhadores.

Atualmente, no Brasil, a Qualidade de Vida no Trabalho tem se caracterizado por
duas abordagens (FERREIRA, 2011). O enfoque de carater assistencialista visa
combater os efeitos da fadiga ocupacional e tem como foco o aumento da
resisténcia fisica e mental do trabalhador para instrumentaliza-lo a suportar as
adversidades presente no contexto laboral. De acordo com essa abordagem, a QVT
dos trabalhadores é melhorada por meio de atividades relaxantes (antistress), como
aulas esportivas, massagens, entre outros. Outra caracteristica do enfoque
assistencialista de QVT é que as acdes de combate ao mal-estar no trabalho séo
definidas, fundamentalmente, de um modo top-down, sendo 0s gestores 0sS
principais responsaveis por priorizar quais sdo 0s aspectos a serem combatidos.

Por outro lado, a abordagem preventiva caracteriza-se por propor o individuo e o
coletivo de trabalhadores como atores centrais na concepcao das acoes de QVT. O
enfoque preventivo tem como foco a remocéo ou atenuacado de indicadores criticos,
presentes no contexto de trabalho, segundo a opinido dos trabalhadores, que podem
estar diretamente relacionados as vivéncias de mal-estar nos contextos de producao
(FERREIRA; ALVES; TOSTES, 2009). Nessa perspectiva, deve-se atuar sobre cinco
fatores interdependentes: a) condi¢cdes de trabalho; b) organizacdo do trabalho; c)
relacbes socioprofissionais de trabalho; d) crescimento e reconhecimento
profissional; e e) elo trabalho-vida social (FERREIRA, 2006b). E justamente sob o
enfoque preventivo de QVT que esta pesquisa se insere.

A presente pesquisa, portanto, tem como objetivo realizar um diagnéstico de
Qualidade de Vida no Trabalho dos servidores de uma coordenacdo de um Orgéo
Publico brasileiro tomando como base o ponto de vista dos trabalhadores
participantes da pesquisa.

O trabalho estd estruturado da seguinte forma: Introducdo, Referencial Teorico,
Métodos e Técnicas de Pesquisa e Cronograma de Trabalho.

O capitulo um aborda as consideragdes introdutérias do trabalho, os objetivos geral
e especifico e as justificativas para a realizacdo do estudo.

O capitulo dois esclarece o referencial tedrico adotado como base para a presente

pesquisa e esta dividido em quatro subcapitulos: Reestruturacdo produtiva e os
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efeitos para o Estado, Os estudos classicos de QVT, A abordagem assistencialista
de QVT e A abordagem preventiva de QVT.

O terceiro capitulo explica a abordagem metodoldgica utilizada no estudo e faz
consideracfes a respeito da amostra e do instrumento de pesquisa, bem como
sobre o processo de coleta e andlise de dados.

O quarto capitulo é relativo aos resultados da pesquisa, bem como a discussao

acerca dos mesmos e as recomendacdes a Organizacao pesquisada.

1.2 Formulagédo do problema

Em funcdo do contexto brevemente descrito, a pergunta que norteia a presente
pesquisa é: qual é a percepcao dos servidores de uma coordenagdo de um 06rgao
publico brasileiro em relacdo a sua Qualidade de Vida no Trabalho?

1.3 Objetivo Geral

Realizar um diagnostico de Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) sob a ética de

uma amostra de servidores de um 6rgao publico brasileiro.

1.4 Objetivos Especificos

e Descrever os aspectos positivos e negativos que caracterizam a QVT dos
participantes com base na percep¢ao dos mesmos.

e Propor ideias para combater os aspectos negativos de QVT encontrados; e

e Propor ideias para a manutencéo e a consolidacéo dos aspectos positivos de
QVT encontrados.
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1.5 Justificativas

Esse estudo justifica-se em trés diferentes dimensdes: a social, a institucional e a
académica.

Do ponto de vista social, a pesquisa encontra sua importancia na possibilidade de
melhoria da produtividade dos servidores de uma coordenacdo de um Orgéo Publico
e, portando, dos servicos prestados aos cidaddos-usuarios pela mesma. Em outras
palavras, essa pesquisa € importante para a sociedade, pois os cidadaos-usuarios
podem estar vivenciando experiéncias de mal-estar advindas da prestacdo de
servicos de organizacbes com uma QVT comprometida.

Do ponto de vista institucional, a pesquisa contribuird com o diagnéstico dos pontos
positivos e negativos da QVT de uma &rea da organizacao, proporcionando bases
cientificas para a melhoria do bem-estar do servidor e do ambiente de trabalho e,
consequentemente, da produtividade.

No tocante ao ponto de vista académico, a pesquisa trar4 contribuicdes para o
estudo de QVT de viés preventivo, area sobre a qual comecou-se a publicar estudos
cientificos ha aproximadamente 10 anos (FERREIRA; ALVES; TOSTES, 2009). De
acordo com Ferreira (2011), existe a necessidade de se ampliar o respectivo campo
de estudo, pois, no contexto brasileiro, os estudos sdo, predominantemente, de viés

assistencialista.
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2 REFERENCIAL TEORICO

Nesse capitulo serd apresentado o referencial teérico que servird de base para a
realizacdo da presente pesquisa. Serdo abordados os seguintes temas: a)
Reestruturacao produtiva e os efeitos para o Estado; b) Os modelos classicos de
QVT; c) A abordagem assistencialista de QVT; e d) A abordagem preventiva de
QVT.

2.1 Reestruturacdo Produtiva e os efeitos para o Estado

O interesse de gestores e administradores por QVT existe ha muitos anos. No
entanto, foi somente na década de 1970 que as grandes corporacdes passaram a
considera-la um objeto de preocupacdo e investimento (FERREIRA; ALVES;
TOSTES, 2009). Nesse periodo, teve inicio um processo de reestruturacao
produtiva, o qual tinha como o objetivo superar a crise existente no sistema
produtivo capitalista ocidental de feicao taylor-fordista (BRAVERMAN, 1975).

Esse periodo de crise foi marcado, principalmente, pela radicalizacdo dos
movimentos sindicais, pelo descompasso entre valorizagcdo do capital e aumento da
produtividade, pelo choque do aumento de preco do petréleo e pela elevacdo da
taxa de juros, tornando necessaria a instauracdo de mudancas institucionais nas
relacdes de trabalho e no papel dos Estados nacionais (BAUMGARTEN, 2002).

A Reestruturacdo Produtiva (RP) pode ser definida como

uma busca por harmonizar (compatibilizar) mudancgas, principalmente nos
ambitos do perfil das organiza¢gbes produtivas, das relagées de producéo,
do modelo dominante de gestdo de trabalho e da tecnologia, com a
introducdo de instrumentos de trabalho baseados na microeletrénica, do
papel dos Estados nacionais e do quadro juridico internacional com
medidas voltadas para o fim das barreiras comerciais (FERREIRA, 2011).

A RP — a qual ainda esta em curso e vem sendo reforcada pela crescente
globalizacdo — transformou o mundo do trabalho: a producé&o tecnoldgica foi
intensificada de tal forma que suas constantes inovagbes diminuiram
consideravelmente o ciclo de vida dos produtos; os profissionais do mercado de
trabalho passaram a ser mais exigidos em termos de qualificacdo e atualizacéo

continua de conhecimento; o0s processos de producdo passaram a ser
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frequentemente modificados (FERREIRA; ALVES; TOSTES, 2009) e modernizados,
provocando a reducao do quadro de pessoal das organizagbes, aumentando, assim,
as relacdes informais precarias de trabalho: terceirizagGes, subcontratacdes; e a
terceirizacao da economia (FERREIRA, 2011).

Dessa forma, passou-se a exigir dos trabalhadores a especializacdo flexivel, a
flexibilidade funcional e a politecnia (FERREIRA; ALVES; TOSTES, 2009). Ainda
segundo os mesmos autores, os trabalhadores, atualmente, precisam assumir novas
responsabilidades para atuar em ambientes incertos, papéis pouco definidos e
equipamentos sofisticados em continua evolugao.

Dentro desse contexto, pode-se afirmar que os trabalhadores do mundo
contemporaneo precisam ser altamente flexiveis e qualificados, além de capazes de
se adaptar rapidamente as constantes mudancas de cenario do mercado. Por essas
razdes, concorda-se com Ferreira, Alves e Tostes (2009) quando 0S mesmos
colocam que, atualmente, é necessario que as empresas garantam a qualidade final
de seus produtos considerando também a qualidade de vida de seus funcionarios
dentro do ambiente de trabalho.

Na década de 90, teve inicio no Brasil uma reforma de Estado, na qual a
Administracdo Publica passou a adotar principios administrativos comuns a iniciativa
privada, como, por exemplo, eficiéncia, produtividade, desempenho, competéncia,
lideranca empresarial, qualidade total, cliente, produto, marketing, exceléncia,
reengenharia, sendo a busca por resultados o foco principal das atividades
realizadas. Segundo Chanlat (2002), essas influéncias da iniciativa privada sobre a
iniciativa publica sdo chamadas de Gerencialismo.

Assim, segundo Kudryck (2001 apud Chanlat, 2002), “a gestédo do setor publico deve
ser similar a do setor privado”. Portanto, os trabalhadores do setor publico
precisaram se tornar tdo competitivos e eficientes quanto aqueles do setor privado.
Consequentemente, esses trabalhadores passaram a usufruir de experiéncias
causadores de bem e mal estar, inicialmente caracteristicas da area privada.

As consequéncias da Reestruturagdo Produtiva e do Gerencialismo para o setor
publico incluem também o fortalecimento da consciéncia da populagédo em relacéo a
sua cidadania, o que vem aumentando o numero de cidadaos-usuarios cada vez
mais exigentes de seus direitos no que diz respeito aos servigos prestados pelos
orgdos governamentais (FERREIRA; FERREIRA; ANTLOGA; BERGAMASCHI,

2009). O aumento dessas exigéncias coloca na agenda dos dirigentes publicos
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“‘novos desafios relativos ao papel dos 6rgédos publicos, suas finalidades, suas
estruturas e seu proprio funcionamento” (FERREIRA; ALVES; TOSTES, 2009).

Esse desafio € caracterizado também pelos indicadores criticos que impactam
negativamente o bem-estar dos servidores publicos e a satisfacdo dos usuarios. Sao
alguns deles: o aumento de doencas provocadas pelo estresse constante, 0
absenteismo e a rotatividade de pessoal, além do aumento de reclamacdes por
parte dos usuarios, 0 que desgasta 0 relacionamento entre 0s usuarios e as
maquinas do Estado.

Diante do contexto apresentado, pode-se compreender melhor porque os estudos
acerca do tema Qualidade de Vida no Trabalho sdo necessarios para a realidade
contemporanea, seja para organizagdes publicas ou privadas. A seguir, serdo

apresentados os modelos classicos de QVT.

2.2 Os modelos classicos de QVT

Considerado por Ferreira (2006b) e Fernandes (1996) como um autor classico do
tema desta pesquisa, Walton (1973) prop0s oito categorias conceituais de QVT,
todas com seus respectivos indicadores, as quais sao:

a) Compensacédo justa e adequada. Equidade interna e externa; justica na
compensacao; partilha dos ganhos de produtividade; e proporcionalidade
entre salarios.

b) Condicdes de trabalho. Jornada de trabalho razoavel; ambiente fisico seguro
e saudavel; e auséncia de insalubridade.

c) Uso e desenvolvimento de capacidades. Autonomia, autocontrole relativo;
qualidades mudltiplas; e informacdes sobre o processo total do trabalho.

d) Oportunidade de crescimento e seguranca. Possibilidade de carreira,;
crescimento pessoal; perspectiva de avanco salarial, e seguranca de
emprego.

e) Integracdo social na organizagdo. Auséncia de preconceitos; igualdade;

mobilidade; relacionamento; e senso comunitario.
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f) Constitucionalismo. Direitos de prote¢&o do trabalhador; privacidade pessoal;
liberdade de expresséo; tratamento imparcial; e direitos trabalhistas.

g) O trabalho e o espaco total de vida. Papel balanceado no trabalho;
estabilidade de horarios; poucas mudancas geograficas; e tempo para lazer
da familia.

h) Relevancia social do trabalho na vida. Imagem da empresa; responsabilidade
social da empresa; responsabilidade pelos produtos; e praticas de emprego.

Como Fernandes (1996) destaca, pode-se entender que, independentemente da
amostra de pesquisa e das preferéncias pessoais, se tais categorias nao forem bem
gerenciadas, havera a queda da satisfacdo dos trabalhadores em geral.

Por outro lado, segundo o modelo de Westley (1979), a avaliacdo da QVT pode ser
realizada por meio de quatro indicadores:

a) O econdmico, o qual consiste na equidade salarial e na equidade de
tratamento recebido;

b) O politico, que diz respeito a seguranga no emprego;

c) O psicologico, representado pela auto realizagéo; e

d) O sociologico, o qual é relativo a participacdo ativa dos trabalhadores em
decisfes relacionadas com seu processo de trabalho.

Outro ponto de vista classico que diz respeito a avaliacdo de QVT é o modelo de
Hackman e Oldham (1975). Para esses autores, os fatores que devem ser
analisados séo:

a) Dimensbes da tarefa. Os atributos levados em consideragdo séo: variedade
de habilidades; identidade da tarefa; significado da tarefa; inter-
relacionamento; autonomia; e retroalimentacéo;

b) Estados psicologicos criticos. Esse critério leva em conta a percep¢do da
significancia do trabalho para os trabalhadores, bem como da
responsabilidade e dos resultados do mesmo;

c) Resultados pessoais e de trabalho. Essa variavel é representada pela
satisfacdo geral e pela motivagao para que o trabalho seja realizado com alta
qualidade. Ela também analisa o absenteismo e a rotatividade no ambiente
de trabalho.

Apods a revisao de alguns dos modelos classicos de QVT, é visivel que essa area de
estudo possui variados conceitos e indicadores. No entanto, vale lembrar que todos

esses modelos foram sendo melhorados e adequados de acordo com 0 contexto
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histérico no qual estavam inseridos. Porém, é possivel perceber alguns pontos em
comum entre os modelos mais antigos e as abordagens atuais.

Assim, pode-se concluir que os modelos classicos tiveram determinada influéncia
sobre a construcdo das abordagens de QVT vigentes no mundo do trabalho

contemporaneo, as quais serdo abordadas nos préximos topicos.

2.3 A abordagem assistencialista de QVT

Os estudos cientificos acerca de QVT vém crescendo substancialmente nos dltimos
anos, principalmente nos campos da Administracdo e da Psicologia (FERREIRA,
2006b). No entanto, “o redesenho do funcionamento das organizagcdes e a
implementagdo dos novos modelos de gestdo convidam os especialistas a
repensarem o classico dilema entre bem-estar e produtividade” (FERREIRA et al.,
2009).

Isso porque, segundo Ferreira (2006b), atualmente a concepcao predominante entre
as abordagens de QVT é a assistencialista. Segundo essa abordagem, a
implementagcédo de programas de QVT consiste em oferecer aos funcionarios das
organizacdes um leque de atividades anti-estresse (FERREIRA; ALVES; TOSTES,
2009), como por exemplo: yoga, capoeira, reeducacdo alimentar, massagens
terapéuticas, danca de salédo, entre outros.

Em uma pesquisa feita por Ferreira, Almeida, Guimaraes e Vargas (2011), com 40
empresas brasileiras que atuam no campo da QVT, verificou-se a existéncia de

extensos menus de atividades de QVT assistencialista a disposicdo de seus

trabalhadores. Alguns desses menus estéo ilustrados no Quadro 1.
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Quadro 1 — Menus de atividades assistencialistas

Menu:
Suporte Psicolégico

Menu:
Suporte Fisico-Corporal

Menu:
Terapias Corpo-Mente

[1 Autoconhecimento

[1 Educagéo para a saude
emocional

[1 Gerenciamento do estresse
[ Incidentes criticos (assaltos,
sequestros, acidentes)

] Mapa astral

[ Meditagao

[1 Oficina de relaxamento

[1 Plant&o psicolégico

[1 Testes psicoldgicos

[ Escola da postura

[ Fiscal de postura

[ Blitz postural day, blitz
ergondmica (sic)

[1 Cinésio Laboral

I Ginastica corretiva postural
I Ginastica laboral (intervalo
saudavel: aquecimento,
compensacgao e
relaxamento)

[1 Grupos de caminhada e
corrida

[ Mergulho técnico e
recreativo

[1 Montanhismo (montainlife)
[ Pilates

[ Alinhamento energético
com pedras quentes

[l Aromaterapia

[ Arte-terapia, artes
terapéuticas

[ Auricoterapia

[l Cinesioterapia laboral

L] Dietoterapia

[l Geocromoterapia

[ Grupos operativos

[1 Massoterapia, massagens
em maca, Quick-massage

[ Psicoterapia breve

[ Reflexologia

[ Spiral Taping (técnica com
uso de fitas adesivas)

[l Terapia floral alquimica

Menu: Abordagens
“Holisticas Orientais”

Menu:
Reeducacdo Nutricional

Menu: Atividades Culturais
e Lazer

[ Acupuntura, Auriculo
Acupuntura

[ Florais

[1 Massagem Ayurvédica
[ Reike

[1 Shiatsu

[1 Sinastria

[1 Tai Chi Chuan

[1 Yoga e Yoga Laboral

[ Alimentac&o saudavel

[J Acompanhamento individual
para ganho e perda de peso

[1 Controle dos fatores de risco
[ Orientagdo nutricional

personalizada

[1 Cinema

1 Dancgas de saléo e ritmos
[1 Festas

[ Musica (corais, canto
coletivo)

[ Passeios

[1 Shows

[ Teatro

[1 Viagens de integracéo

Fonte: Ferreira, Almeida, Guimaré&es e Vargas (2011).

Basicamente, a préatica de atividades anti-estresse retira, temporariamente, o

trabalhador do ambiente produtor de fadiga e o ajuda a relaxar. No entanto, a partir

do momento que o trabalhador retorna a esse ambiente conflituoso, os sintomas de

desgaste reaparecem (FERREIRA, 2006a), pois as fontes de bem-estar e mal-estar

estdo presentes, predominantemente, no contexto de trabalho e ndo no trabalhador.

Tais atividades

relaxantes,

portanto,

trazem um alivio temporario para o0s
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trabalhadores. Esse alivio pode desaparecer em questao de horas, uma vez que o
trabalhador retorna para o seu posto de trabalho.

Devido ao alivio temporario ocasionado pelas atividades anti-estresse, Ferreira
(2006a) compara essas atividades com um banho de ofuré (a tina japonesa de
tratamento anti-estresse), dando origem a metafora do ofurd corporativo: o
trabalhador toma um banho de ofurdé e, apdés o término dessa atividade, volta
cheiroso, descansado e com a sensacao de que o estresse ficou para tras. Porém,
bastam algumas horas trabalhando no mesmo contexto de trabalho (que néo foi
modificado pela acdo de QVT) que os problemas reaparecem, fazendo com que o
trabalhador se sinta desgastado novamente.

Essa abordagem de QVT possui trés caracteristicas principais: a) o trabalhador é o
responsavel por sua propria QVT, o que faz com que as verdadeiras causas dos
problemas no ambiente de trabalho continuem a existir, apesar de todas as acdes
tomadas. O foco estd no individuo, sendo ele préprio a variavel de ajuste
(FERREIRA, 2006b). Em outras palavras, o individuo é o responsavel por sua
adaptacao e pela manutencédo de seu bem-estar dentro de um ambiente conflituoso.
b) as atividades relaxantes oferecidas pelos programas de QVT do tipo hegemodnica
sdo paliativas e de natureza compensatoria, pois ndo reduzem as fontes dos
problemas presentes no contexto de trabalho, como, por exemplo, mobilidrio
inadequado, agindo somente como uma compensacdo sobre os desgastes ja
existentes. c) a terceira e principal caracteristica da abordagem assistencialista de
QVT é a énfase quase que exclusiva na produtividade. As atividades de QVT
buscam, prioritariamente, o cumprimento das metas e objetivos organizacionais,
algumas vezes colocando o bem-estar do trabalhador em segundo plano.

De acordo com Ferreira (2006a), a implementacdo de um programa de QVT
baseado na abordagem assistencialista eleva os custos das organizacdes, causa
perda de competitividade e conta com a baixa adeséo dos trabalhadores, pois eles
logo percebem que sua fadiga ndo esta sendo tratada de fato, e sim desaparecendo
por apenas algumas horas.

Ferreira (2011) coloca que o maior problema ndo € adocdo de praticas
assistencialistas, mas quando a promocao de QVT se restringe somente a elas,
como muito comumente acontece nas organizagfes. Ou seja, tais praticas sdo bem
intencionadas e, no limite, podem suprir algumas necessidades do trabalhador, mas

ndo podem ser encaradas como a principal alternativa para a gestdo da QVT. E
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preciso ampliar o foco de acdo, considerando, também, aspectos presentes no
contexto de trabalho. Porém, segundo o mesmo autor, algumas equipes que atuam
no setor publico aderem as praticas de atividades anti-estresse por falta de

alternativas tedricas e metodologicas calcadas no rigor cientifico.

2.4 A abordagem preventiva de QVT

O conceito de QVT de caréater preventivo adotado para a realizacdo do presente
estudo foi definido por Ferreira (2006b), e coloca a QVT sob duas perspectivas

interdependentes:

Sob a dtica das organizagbes, a QVT € um preceito de gestédo
organizacional que se expressa por um conjunto de normas, diretrizes e
praticas no ambito das condi¢bes, da organizacdo e das relacdes
socioprofissionais de trabalho que visa & promocao do bem-estar individual
e coletivo, o desenvolvimento pessoal dos trabalhadores e o exercicio da
cidadania organizacional nos ambientes de trabalho. Sob a d&tica dos
trabalhadores, ela se expressa por meio das representacdes globais que
estes constroem sobre o contexto de trabalho no qual esteja inseridos,
indicando o predominio de experiéncias de bem-estar no trabalho, de
reconhecimentos institucional e coletivo, de possibilidade de crescimento
profissional e de respeito as caracteristicas individuais.

A abordagem preventiva de QVT se contrapde a abordagem assistencialista por ser
voltada para o combate e a prevencéo de fatores presentes no contexto de trabalho
que podem impactar negativamente o bem-estar dos individuos. Assim, o foco
central da abordagem preventiva “consiste em removerem-se 0s problemas
geradores de mal-estar nos contextos de producdao” como forma de alavancar a
produtividade e a percepcdo de bem-estar do trabalhador e da organizagao
(FERREIRA et al., 2009).

Para tal, os gestores devem atuar sobre cinco dimensfes interdependentes, as
quais sdo: as condi¢cdes de trabalho, a organizacdo do trabalho, as relacdes
socioprofissionais de trabalho, o crescimento e o reconhecimento profissional e o elo
trabalho-vida social. (FERREIRA et al., 2009).

A QVT segundo a abordagem preventiva € “‘uma tarefa de todos e uma busca
continua de harmonia entre o bem-estar, a eficiéncia e a eficacia nos ambientes
organizacionais” (FERREIRA, 2006b), ao invés de uma exclusiva preocupa¢do com

a produtividade. Com isso, “a produtividade deixa de ser o foco exclusivo de QVT e
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passa a ser consequéncia” do bem-estar vivenciado pelo trabalhador no ambiente
laboral (FERREIRA et al., 2009).

A implantacdo de uma abordagem preventiva de Qualidade de Vida no Trabalho

requer a instalacdo de alguns fatores essenciais. Séo eles:

a)

b)

d)

Mudancas na mentalidade que preside os modelos de gestdo do trabalho,
permitindo-se inferir que a implantacéo desse tipo de programa é complicada
e sofre resisténcia por parte dos trabalhadores e gestores da organizacéo.
Logo, € necessario que valores, crencas e concepcdes sejam removidos para
darem lugar a novas, pois mudancas de praticas e mudancas de consciéncia
devem estar acompanhadas uma da outra.

Indissociabilidade entre produtividade e bem-estar. E preciso que se resgate
o papel ontolégico do trabalho como uma fonte de felicidade e como um fator
importante no processo de constru¢ao das identidades individual e coletiva;
Modelo antropocéntrico de gestéo. A pratica de QVT deve tomar por base um
modelo de gestdo do trabalho que veja os trabalhadores como o0s
protagonistas dos resultados, que promova o reconhecimento individual e
coletivo, que estimule a criatividade e a autonomia dos funcionérios, que
possibilite o desenvolvimento pessoal e coletivo e que possibilite também a
participacdo efetiva nas decisdes que afetem o bem estar individual e
coletivo;

Cultura organizacional do bem-estar. E necessaria uma politica de
comunicacdo que dissemine, estimule e consolide uma cultura organizacional
que tenha estabelecido valores e crencas voltadas para o bem-estar dos
individuos e da coletividade. Por isso, a area de comunicacao institucional
das organizacBes desempenha uma funcdo estratégica em programas de
QVT; e

Sinergia organizacional. A implantagdo de um programa de QVT deve ser
feita de maneira transversal a toda a estrutura da organiza¢do, bem como
conduzida por uma sinergia organizacional caracterizada pelo
comprometimento dos dirigentes e gestores, pela cooperacdo inter e
multidisciplinar de todos os envolvidos e por parcerias intersetoriais e

sindicais.

Ferreira (2011) explica que superar os limites do enfoque hegemobnico de QVT

requer uma inversao de perspectiva analitica e conceitual. Isso porque, segundo 0
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autor, o melhor modo de se construir uma concepcao baseada na realidade atual
das organizacbes € perguntar aos proprios trabalhadores o que eles pensam a
respeito de QVT. Entéo, a partir dessas respostas, a organizacdo tera em maos um
material para implantar acdes adaptadas as necessidades de seus funcionarios, as
quais servirdo de bussola para as organiza¢cdes na condugdo de um programa de
QVT (FERREIRA, 2011).

2.5 Bem-Estar e Qualidade de Vida no Trabalho

Segundo Couto e Paschoal (2012), ndo ha consenso na literatura sobre as
definicbes de bem-estar, 0 que afeta os estudos acerca do assunto realizados dentro
do contexto laboral (PASCHOAL E TAMAYO, 2008).

Apesar da divergéncia dos conceitos existentes na literatura, h4 autores, como
Tamayo (2004), Van Horn, Taris, Schaufeli e Scheurs (2004) e Warr (1987; 2003),
gue concordam entre si que o tempo dedicado ao trabalho € um componente
fundamental para a construgcéo e o desenvolvimento do bem-estar pessoal.
Albuquerque e Troccoli (2004) afirmam que ha duas correntes principais de bem-
estar, as quais influenciam os estudos de bem-estar no trabalho: a corrente do bem-
estar subjetivo e a do bem-estar psicoldgico, sendo a principal diferenca entre elas a
concepcao de felicidade adotada.

O bem-estar subjetivo, segundo Albuquerque e Tréccoli (2004), € uma avaliacdo do
individuo quanto ao contexto em que vive e abrange trés dimensdes: o afeto positivo
(associado a emocdes positivas), o afeto negativo (associado a emocdes negativas)
e a satisfacdo com a vida (um julgamento de valor da prépria vida). Dentro dessa
perspectiva, quanto maior o afeto positivo e menor o afeto negativo, assim como
guanto maior a satisfacdo com a vida, maior o bem-estar geral do individuo. A
concepcao de felicidade adotada dentro dessa corrente € a concepc¢do heddnica,
gque compreende o bem-estar como “a experiéncia de prazer versus desprazer, a
qual decorre de julgamentos sobre os elementos positivos e negativos da vida”
(RYAN e DECI, 2001). Ja Diener (1984) e Diener, Suh, Lucas e Smith (1999)
consideram o bem-estar como “respostas emocionais do individuo e julgamentos

globais sobre sua satisfagao com a vida”.
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Ja o bem-estar psicolégico adota a visdo eudaimonica da felicidade (PASCHOAL E
TAMAYO, 2008) e foi definido como “a experiéncia de expresséo pessoal e de auto
realizacdo” (RYFF, 1989; WATERMAN, 1993; WATERMAN, SCHWARTZ, CONTI,
2008). De acordo com Waterman (1993), a eudaimonia vai além da visao hedbnica
de felicidade, pois esta associada a expressao ativa de virtudes e do que cada
individuo tem de melhor. Esse tipo de bem-estar € composto por seis elementos, 0s
quais sédo (RYFF, 1989):
e Auto aceitacdo: atitudes positivas do individuo em relacéo a si mesmo;
e Relacdo positiva com 0s outros: satisfacdo e confianga nas relagbes com o0s
outros;
e Autonomia: a independéncia e a auto regulagcdo do comportamento;
e Controle do ambiente: a habilidade do individuo de criar situa¢des adequadas
as condicdes pessoais;
e Propdsito na vida: a manutencdo de objetivos, intencdes e de senso de
direcéo que contribui para a percepcao de que a vida é significativa; e
e Crescimento pessoal: o desenvolvimento do potencial do individuo e sua
expansao como pessoa.
De acordo com Ryff (1989) e Ryff e Keyes (1995), um individuo que desfruta de alto
bem-estar € aquele que apresenta altos indices de auto-aceitacao, relacdo positiva
com 0s outros, autonomia, controle do ambiente, propdsito na vida e crescimento
pessoal e profissional.
A fim de direcionar as ac¢des organizacionais e melhorar o ambiente laboral, a partir
dos conceitos e correntes de bem-estar geral, o bem-estar dentro do ambiente de
trabalho passou a ser foco de estudo de alguns pesquisadores. Assim, definiu-se
como bem-estar no trabalho “a prevaléncia de emocgdes positivas e a percepg¢ao do
individuo de que, no seu trabalho, desenvolve seus potenciais e avanca no alcance
de suas metas de vida” (PASCHOAL E TAMAYO, 2008). Logo, a partir desse
conceito, pode-se concluir que o bem-estar no trabalho inclui aspectos afetivos,
como emocdes, e cognitivos, relativos a percepcédo de realizacdo do individuo e
também as avaliacdes que este faz sobre seu ambiente de trabalho. Nota-se, assim,
uma estreita e possivel relagdo entre os conceitos de QVT (Ferreira, 2006) e Bem-
Estar no Trabalho (Paschoal e Tamayo, 2008). As representa¢cfes que o individuo

constroi acerca de suas condicbes de trabalho, por exemplo, podem estar
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intimamente relacionadas a sua percep¢do de bem-estar ou mal-estar em relacéo a
esta dimensao de QVT.

Apesar de a relacdo tedrica elou empirica entre QVT e bem-estar ndo ser
largamente explorada na ciéncia, Ferreira (2012) propdem um modelo descritivo que
pode fornecer importantes subsidios para se hipotetizar tal relacdo. Na Figura 1,
pode-se observar tal modelo. Nota-se que existem dois diferentes niveis analiticos: o
macro-ergondémico e o micro-ergondémico. O nivel macro-ergonénomico classifica as
representacdes dos trabalhadores relativas ao contexto organizacional no qual eles
estdo inseridos como positivas ou negativas. O diagnéstico deste nivel define se h4
a presenca ou a auséncia de QVT, sendo essas classificadas como bem-estar no
trabalho (percepcdes e afetos positivos direcionados as dimensdes estruturantes de
QVT) e mal-estar no trabalho (percepcdes e afetos negativos direcionados as
dimensbes estruturantes de QVT), respectivamente. Assim, no nivel macro do
modelo, faz-se uma andlise de como os trabalhadores percebem os fatores
constitutivos de QVT (condi¢cdes de trabalho, organizacdo do trabalho, relacbes
socioprofissionais de trabalho, reconhecimento e crescimento profissional, elo
trabalho-vida social), os quais sdo os produtores das vivéncias de bem-estar e mal-
estar no trabalho (FERREIRA, 2012).

Ja o nivel micro analitico busca investigar a fundo os efeitos produzidos pelos
fatores de QVT e os modos pelos quais os trabalhadores lidam com as exigéncias e
custos que nascem dos contextos de trabalho (FERREIRA, 2012). Assim, pode-se
inferir que o nivel de QVT — e de seus fatores constitutivos — de uma organizacgéo,
bem como as politicas e medidas referentes a ela, pode afetar o nivel de bem-estar
no trabalho para pior ou para melhor, causando aos trabalhadores vivéncias de bem

ou mal-estar.
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Risco Qualidade de Vida
de Adoecimento no Trabalho
Continuum de Representagdes dos Trabalhadores
Mal-Estar no Trabalho o Bem-Estar no Trabalho
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Figura 1 - Modelo descritivo de bem-estar e QVT.
Fonte: FERREIRA, 2012.
A relacdo entre QVT e bem-estar fica mais explicita quando o autor propde que as
representacfes do(s) trabalhador(es) acerca de seu contexto de trabalho é baseada
em um continuum. Este continuum oscila em funcéo das estratégias operatérias de
mediacdes individuais e coletivas que os trabalhadores executam para enfrentar o
Custo Humano do Trabalho (CHT). Quando tais estratégias sdo ineficazes (seja em
funcdo do proprio individuo, seja em funcdo do ndo oferecimento de suporte por
parte da organizacdo), entende-se que o(s) trabalhador(es) percebem mal-estar no
trabalho, ou seja, sentimentos negativos em relacao as suas condicfes, relacées ou
organizacdo do trabalho; neste cenario, a QVT est4 em risco, ha uma possibilidade
de adoecimento. Por outro lado, quando tais estratégias de mediacdo do CHT séo
eficazes, 0 modelo proposto pelo autor sugere que o(s) trabalhador(es) percebem
bem-estar no trabalho, ou seja, sentimentos de satisfagéo e felicidade no que diz
respeito as dimensodes estruturantes de QVT; neste cenario, ha uma possibilidade de

promocao da saude no trabalho.
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Por fim, analisando conjuntamente os conceitos de QVT (FERREIRA, 2006) e bem-
estar no trabalho (PASCHOAL E TAMAYO, 2008) nota-se que ambos tém em
comum:
e Serem baseados na teoria das representacdes sociais (MOSCOVICI, 2003)
gue 0s sujeitos constroem sobre o meio em que trabalham e vivem;
e Terem como consequéncia, no individuo, sentimentos positivos ou negativos
direcionados a determinado objeto.
No caso do presente trabalho, entende-se que os fatores estruturantes das
percepcbes bem-estar/mal-estar no trabalho e QVT s&o cinco: condicbes de
trabalho, organizagédo do trabalho, relagbes socioprofissionais, reconhecimento e
crescimento profissional e elo trabalho-vida social. Nota-se, portanto, que QVT e

bem-estar sdo conceitos diferentes, mas altamente correlacionados.



28

3 METODOS E TECNICAS DE PESQUISA

Neste capitulo serdo apresentadas as caracteristicas metodoldgicas da pesquisa.
Elas estdo divididas em cinco tépicos: a) Tipo e descricdo geral da pesquisa; b)
caracterizacdo do campo de estudo; c) Participantes da pesquisa; d) Instrumento de

pesquisa; e e) Procedimentos de coleta e analise de dados.

3.1 Tipo e descricao geral da pesquisa

A presente pesquisa é de natureza descritiva e empirica, pois teve como objetivo
diagnosticar e, portanto, descrever a QVT do campo de estudo sob o ponto de vista
dos trabalhadores, utilizando-se, assim, de dados primarios.

Seu carater é exploratorio, pois ha ainda relativamente poucos estudos que propdem
diagnosticos de QVT por um enfoque preventivo, se levada em conta toda a
producdo cientifica sobre o tema; vale ressaltar que o estudo néo foi baseado em
hipéteses previamente estabelecidas.

O recorte da pesquisa € o transversal, pois os dados foram coletados somente em
uma ocasiao, registrando os eventos de forma pontual no tempo.

A abordagem adotada € mista, incluindo dados qualitativos (texto) e quantitativos
(numeros). O levantamento de dados foi feito por meio da técnica de survey, com

base na aplicacdo de um questionario em uma amostra de interesse.

3.2 Caracterizacao da organizacao, setor ou area

A organizacdo escolhida como campo de pesquisa foi a Coordenacdo de
Administracéo de Pessoal (COAPE) do Ministério da Saude. Este Orgéo faz parte do
Poder Executivo Federal e tem como atribuicbes a organizacdo e a elaboracao de
politicas publicas voltadas para a promoc¢éo, prevencao e assisténcia a saude dos
brasileiros. (PORTAL DA SAUDE, 2012).
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A COAPE é diretamente subordinada a Coordenacdo-Geral de Gestdo de Pessoas
(CGESP) do Ministério, conforme mostra o anexo A. E a coordenago responsavel,
basicamente, por planejar, coordenar, acompanhar, executar e controlar as
atividades relacionadas a cadastro e pagamento dos servidores ativos, aposentados,
pensionistas, ocupantes de cargos em comisséo, fungdes gratificadas e funcionarios
temporarios. Também compete & COAPE homologar a folha de pagamento da
unidade pagadora no Distrito Federal (MINISTERIO DA SAUDE, 2010).

3.3 Populacao e amostra

A é&rea organizacional adotada como campo da pesquisa é composta por 67
servidores, os quais estdo divididos nos seguintes cargos: administrador; agente
administrativo; agente de portaria; agente de servicos complementares; analista de
sistemas; analista técnico administrativo; auxiliar operacional de servicos diversos;
datilografo; guarda de endemias; técnico em contabilidade; técnico em pesquisa; e
estagiarios.

A pesquisa foi realizada com 40 funcionarios da COAPE, dos quais 38 foram
considerados validos para fins de analise. Quanto ao cargo, 3 (7,5%) participantes
sdo estagiarios, 2 (5%) sdo datilégrafos, 5 (12,5%) séo auxiliares operacionais de
servigcos diversos, 1 (2,5%) sdo agentes de servicos complementares, 2 (5%) sao
analistas técnico administrativo, 23 (57,5%) sdo agentes administrativos e 2 (5%)

sdo administradores, conforme mostra o Grafico 1.
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Grafico 1 - Cargo dos participantes.

Quanto ao sexo, a amostra consiste em 15 (37,5%) dos participantes do sexo
masculino e 23 (57,5%) do sexo feminino, conforme o Gréfico 2.

Masculino
37.5%

Feminino
57.5%

Grafico 2 - Sexo dos participantes.

O grau de escolaridade da amostra variou entre ensino médio completo e
especializacdo. Dentre a amostra valida para esta variavel, n = 36, 18 (45%)
participantes possuem ensino médio completo, 4 (10%) tém graduacdo incompleta,
10 (25%) séao graduados e 4 (10%) possuem pelo menos uma especializacao, de
acordo com o Grafico 3.



31

18 ~
157 25%
12 -
g -
10% 10%
6 -
3 -
0 T T T T
Ensino Médio Graduacao Especializagao Graduacao
Completo Completa Incompleta

Grafico 3 - Escolaridade dos participantes.

Quanto a distribuicdo da amostra por estado civil, 12 (30%) participantes se
declararam solteiros, 14 (35%) estdo casados, 5 (12,5%) séo divorciados, 1 (2,5%)
tem companheiro, 2 (5%) mantém uma unido estavel e 3 (7,5%) sdo separados. O

Grafico 4 mostra a distribuicdo dos participantes por estado civil.
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Grafico 4 - Estado civil dos participantes.

A idade média dos participantes foi de 43,09 anos, com desvio padrao de 13,02 e
amplitude 39. O tempo médio de servico no Ministério da Saude, em meses, foi de
165,60, com desvio padréo de 140,34 e amplitude 416. J& o tempo médio de servigo
na COAPE, em meses, foi de 85,83, com desvio padrdo 120,08 e amplitude 471. A
Tabela 1 apresenta as médias de idade, tempo no 6rgédo e tempo na lotacao da
amostra.
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Tabela 1 —Idade e tempo de servigo dos participantes no Ministério da Saude e na COAPE

Indicador Tempo no Tempo na
Estatistico Idade Ministério COAPE
(em meses) (em meses)
Média 43,09 165,6 85,83
Desvio Padrao 13,02 140,34 120,08
Soe.f'c'f’”te de 0,30 0,84 1,39
ariagdo

Variancia 169,47 19694 14419
Minimo 23 4 4
Maximo 62 420 475
Amplitude 39 416 471

A seguir sera descrito o instrumento de pesquisa.

3.4 Caracterizacao do instrumento de pesquisa

O instrumento utilizado na pesquisa foi o Inventario de Avaliacdo de Qualidade de
Vida no Trabalho (IA_QVT) (FERREIRA, 2009). Trata-se de um instrumento
psicometricamente validado e que tem por objetivo diagnosticar e monitorar a QVT
em organizacdes de trabalho.

O Inventério é baseado no conceito o qual considera a QVT como representacdes
manifestadas pelos trabalhadores a respeito do contexto produtivo no qual estao
inseridos (FERREIRA, 2009), apresentado no referencial tedrico deste relato.

O IA_QVT é composto por questdes quantitativas e qualitativas, caracterizando-se,
assim, como um instrumento de triangulacdo de dados (SAMPIERI; COLLADO,
LUCIO, 2006).

A parte quantitativa consiste em 61 questdes e utiliza uma escala psicométrica do
tipo Likert, contendo 11 pontos — sendo O = discordo totalmente e 10 = concordo
totalmente. A cartografia psicométrica de interpretacdo dos resultados esta

demonstrada na Figura 1.
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Figura 2 - Cartografia psicométrica de interpretagao dos resultados do IA_QVT.
Fonte: FERREIRA, 2009.

A analise dos resultados do Inventario deve estar inserida dentro de uma das
seguintes categorias: a predominancia do sentimento de mal-estar no ambiente de
trabalho, se os resultados (média dos itens e fatores) forem entre 0,0 e 3,9; a
coexisténcia dos sentimentos de bem-estar e mal-estar no trabalho, se a analise
resultar em médias com valores entre 4,0 e 5,9; e, por fim, a existéncia do
sentimento de bem-estar predominante na organizacdo, se 0s resultados
encontrados estiverem situados entre 6,0 e 10,0.

Os itens do questionario estéo distribuidos em cinco fatores:

a) CondicOes de trabalho (alpha de cronbach = 0,90): mede a percepcdo da
amostra em relacdo as condicbes fisicas (local, espaco, iluminacdo e
temperatura), materiais (insumos), instrumentais (equipamentos) e de suporte
(apoio técnico) do ambiente. Esse fator possui doze itens. (“O local de
trabalho é confortavel”).

b) Organizacao do trabalho (alpha de cronbach = 0,73): mede a percepc¢do dos
participantes no tocante as variaveis relativas ao tempo (prazos e pausas), ao
controle (fiscalizacdo, pressdo e cobranca), as caracteristicas das tarefas
(repeticdo e ritmo), a sobrecarga e a prescricdo (normas). Esse fator possui
nove itens para avaliagao. (“Ha cobrangas de prazos para o cumprimento de
tarefas”).

c) Relagdes socioprofissionais de trabalho (alpha de cronbach = 0,89): verifica
as relacdes socioprofissionais entre os pares (ajuda, harmonia e confianga), o
relacionamento com a chefia (acesso, dialogo, interesse, cooperagéo,
atribuicdo e concluséo de tarefas), a comunicacao (liberdade de expresséo), o
clima organizacional e os conflitos. O instrumento possui dezesseis assertivas

para esse fator. (“Ha confianca entre os colegas”).
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d) Reconhecimento e crescimento profissional (alpha de cronbach = 0,91):
mensura as variaveis relativas ao reconhecimento do trabalho (institucional,
existencial, relacdo profissional, dedicacdo e resultado alcancado) e ao
crescimento profissional (oportunidade, incentivos, equidade, criatividade e
desenvolvimento). Esse fator contém quatorze itens. (“Na COAPE, recebo
incentivos da minha chefia”).

e) Elo trabalho-vida social (alpha de cronbach = 0,80): identifica as percepcdes
dos participantes da pesquisa a respeito da instituicdo, do trabalho (prazer,
bem estar, zelo, tempo gasto no trabalho, sentimento de utilidade e
reconhecimento social) e das analogias que os mesmos fazem entre seu
trabalho e sua vida social (casa, familia e amigos). Esse fator é constituido
por dez itens. (“Sinto-me mais feliz no trabalho do que com a minha familia”).

A parte qualitativa do instrumento é constituida por quatro questdes abertas:

a) “Na minha opinido, Qualidade de Vida no Trabalho é...”;

b) “Quando penso no meu trabalho na COAPE, o que me causa mais bem-estar
é..”;

c) “Quando penso no meu trabalho na COAPE, o que me causa mais mal-estar
é..”; e

d) “Criticas e sugestdes sobre o levantamento”.

3.5 Procedimentos de coleta e de analise de dados

A reunido com os coordenadores da COAPE e da CGESP, na qual foram decididas
as datas e os procedimentos para a aplicacdo do IA_QVT, foi realizada no dia 04 de
abril de 2012. Foi autorizado, nesta data, o uso do nome da Coordenagdo no
presente projeto.

Ficou estabelecido que no dia 28 de maio de 2012 seria feita pela pesquisadora a
apresentacao do IA_QVT a uma das administradoras gerentes da COAPE.

A administradora responsavel por auxiliar a pesquisadora na aplicacado da pesquisa
organizou uma reunido com os demais administradores da COAPE com o objetivo
de informa-los sobre o presente estudo. Foi arranjado que os administradores

seriam 0s responsaveis por passar as informacfes apresentadas na reunido a suas
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respectivas equipes, encorajando-as a participar do levantamento de dados de
forma sincera e colaboradora.

A aplicacdo do questionario foi realizada nos dias 5, 6 e 7 de junho de 2012, no
proprio ambiente de trabalho. Os questionarios foram auto-administrados e
distribuidos pela pesquisadora em formato impresso.

A analise dos dados quantitativos foi feita por meio do uso do Microsoft Office Excel
e do SPSS (Statistical Package for the Social Sciences) versao 19. Os dados foram
submetidos a técnicas de estatistica descritiva (médias, desvios padrdes e
frequéncias).

Os dados obtidos por meio das questdes abertas foram tratados por meio de técnica
baseada em analise de contelddo, a qual auxiliou na compreenséo da percepcao dos

servidores do campo de pesquisa em relacdo a sua QVT.
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4 RESULTADOS E DISCUSSAO

Nesse capitulo, serdo apresentados os resultados do levantamento de dados.
Primeiramente, serdo abordados os dados qualitativos, obtidos por meio das quatro

perguntas abertas. Posteriormente, serdo apresentados os dados quantitativos.

4.1 Resultados qualitativos

4.1.1 Primeira pergunta aberta do IA_QVT

A primeira questido aberta presente no instrumento de pesquisa foi “Na minha
opinido, Qualidade de Vida no Trabalho é...”. As respostas a essa questdo foram
agrupadas nas seguintes categorias, reveladas apdés técnica baseada em analise de
conteudo: Ambiente de trabalho saudavel e produtivo; Reconhecimento do trabalho
pela chefia; Boas condicdes de trabalho; e Disposicao e prazer em trabalhar. Os
Quadros 1, 2, 3 e 4, adiante, apresentam as categorias e verbalizacdes relativas a
guestédo 1.

A categoria 1 da questdo aberta 1 abrangeu as opinides da amostra relativas ao
relacionamento com os colegas de trabalho e com o ambiente em si. Nessa
categoria, 0s participantes demonstraram sua preocupacdo com a atmosfera de
trabalho saudavel entre as equipes para o bom andamento de suas respectivas

atividades, o que contribui, segundo a amostra, para uma boa QVT.
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Quadro 2 — Categoria 1 da questao aberta 1.

Categoria 1: Ambiente de trabalho saudavel e produtivo

1. “Trabalhar em equipe, compartilhar conhecimento entre os colegas de trabalho, ter bom
relacionamento com os colegas, trabalhar em um ambiente tranquilo e harmonioso.”;
“Ter boa comunicacdo com os colegas (...)";

“Ambiente tranquilo, pessoas compromissadas e educadas’;

4. “Um local onde eu esteja feliz tanto com a parte estrutural da Instituigdo quanto com os

colegas de trabalho”;

“(...) ter paz para executar as tarefas, sem fofoca e uma equipe com uniao”;

6. “Estar bem consigo mesmo e com os outros”.

A segunda categoria da questdo 1 mostrou que os participantes perceberam o

reconhecimento da chefia como fator relacionado a QVT.

Quadro 3 — Categoria 2 da questao aberta 1.

Categoria 2: Reconhecimento do trabalho pela chefia

1. “Reconhecimento da chefia”;

2. “Reconhecimento da chefia aos trabalhos executados”.

Na categoria 3, ficou claro que a amostra considerou as condi¢cdes de trabalho um
fator importante para a determinacdo de sua QVT. Essa categoria abrangeu

condicBes de trabalho estruturais e caracteristicas da cultura organizacional.

Quadro 4 — Categoria 3 da questao aberta 1.

Categoria 3: Boas condi¢des de trabalho

1. “Ter condi¢éo de trabalho, como espaco fisico das salas, equipamentos novos,
higiene”;

2. ‘“Liberdade e conforto para a execugao das tarefas no ambiente de trabalho”;
“Ambiente agradavel, espacgo, material para trabalhar adequadamente”;

4. “Um conjunto de agbes que a empresa desenvolve para o bem-estar dos colaboradores
e, consequentemente, para a melhoria das atividades”;

5. “Um local onde eu esteja feliz tanto com a parte estrutural da Instituicdo quanto com os
colegas de trabalho”;

6. “Recursos, ambiente saudavel”.
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A quarta categoria da questdo 1, como mostra o Quadro 4, incluiu a percepgédo dos
trabalhadores da COAPE de que o prazer em realizar as atividades pelas quais se €

responsavel é parte de uma boa QVT.

Quadro 5 — Categoria 4 da questao aberta 1.

Categoria 4: Disposicao e prazer em trabalhar

=

“Prazer, realizagbes e expectativas de melhorar”;

“Disposigao, prazer”;

3. “E um conjunto de agdes que se relacionam diretamente com a cultura organizacional e
valores intimos da vida alinhados as suas metas e objetivos. E fazer o que tem de ser
feito com satisfacéo”;

“‘Desenvolver qualquer atividade com prazer, saude e com qualidade”;

“Ter motivacao”.

As respostas dos participantes e suas respectivas categorias sugeriram que ha certa
pertinéncia nas premissas de todos os autores classicos de QVT citados neste
trabalho.

Dentre as oito categorias de Walton explicadas no segundo capitulo deste relato de
pesquisa, apenas os itens condi¢des de trabalho, integracédo social na organizacéo e
relevancia social do trabalho na vida puderam ser identificadas nos dados fornecidos
pela amostra na pergunta nimero um.

Ja de acordo com o modelo de Westley (1979), o indicador que mais se encaixou
nos resultados obtidos na pesquisa foi o psicologico, relativo a auto-realizacdo dos
trabalhadores. A equidade salarial ndo foi mencionada pelos participantes como
fator relacionado a QVT, contradizendo seu indicador econdmico. Os indicadores
politico e sociolégico também néo foram encontrados nas categorias das respostas
amostrais para a primeira pergunta do instrumento de pesquisa.

De acordo com o modelo de Hackman e Oldham (1975), trés fatores séo
fundamentais para QVT: dimensdes da tarefa, estados psicologicos criticos e
resultados pessoais e de trabalho. Pode-se afirmar que, dentre os trés fatores,
aguele mais préximo dos resultados da primeira pergunta é o terceiro.

Por fim, foi possivel observar nas categorias da pergunta um, além do explicitado
acima, as cinco variaveis determinantes de QVT prescritas por Ferreira et al. (2009):
condi¢cbes de trabalho (categoria 3), organizacéo do trabalho (categoria 1), relacdes

socioprofissionais (categoria 1), reconhecimento e crescimento no trabalho
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(categoria 2) e elo trabalho-vida social (categoria 4). Tais resultados demonstraram o
forte alinhamento entre o quadro tedrico de referéncia e os resultados de pesquisa.

Cabe ressaltar que, nos dados coletados, nenhuma mencéo referente as atividades
anti-estresse propostas pela abordagem assistencialista de QVT foi feita. Nao foram
encontrados indicios de que trabalhadores percebam QVT como sindénimo de
atividades relaxantes ou anti-stress. Portanto, o ofurd corporativo (FERREIRA,

2006a) nao pode ser considerado fator determinante de QVT para a amostra.

4.1.2 Segunda pergunta aberta do IA_QVT

A segunda questdo aberta presente no questionario foi “Quando penso no meu
trabalho na COAPE, o que me causa mais bem-estar é...”. As respostas dadas a
essa questdo agruparam-se em quatro categorias de contetdo, as quais sao:
Relacdo saudavel com os colegas e com a chefia; Aprendizagem dentro do
ambiente de trabalho; Sensacdo do dever cumprido; e Trabalho desenvolvido em
equipe. As categorias da segunda questdo do questionario, bem como suas
respectivas verbalizacdes, estdo relacionadas abaixo.

A categoria 1 da segunda questédo do IA_QVT evidenciou a importancia das relacdes
socioprofissionais para esses trabalhadores. Pode-se afirmar, observando o Quadro
5, que os relacionamentos com os colegas e com a chefia dentro da COAPE podem
estar relacionados a promocao de bem-estar no trabalho.

Quadro 6 — Categoria 1 da questdo aberta 2.

Categoria 1: Relacdo saudavel com os colegas e com a chefia

“As amizades que tenho”;

“Os colegas de trabalho”;

“A relagdo com os colegas e a chefia”;

“As pessoas com quem trabalho”;

“A amizade de alguns colegas de trabalho”;
“A boa relagdo com os colegas e a chefia”;

“Paz, harmonia no ambiente de trabalho”;

© N o ok~ w0 DN P

“O companheirismo, os bons relacionamentos, o reconhecimento e a harmonia”.
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A categoria 2 da questdo 2 foi relacionada a aprendizagem pessoal e profissional
dos trabalhadores da COAPE como fruto das atividades realizadas e do ambiente de

trabalho propicio.

Quadro 7 — Categoria 2 da questao aberta 2.

Categoria 2: A aprendizagem dentro do ambiente de trabalho

1. “Aaprendizagem de cada dia”;
2. “Conviver com pessoas de diferentes formacdes, porque me faz crescer profissionalmente

€ como pessoa’”;

3. “A aprendizagem”.

A terceira categoria da questdo aberta 2 referiu-se a satisfacdo pessoal da amostra,

a gqual, nesse caso, é fruto do trabalho realizado e dos resultados dele obtidos.

Quadro 8 — Categoria 3 da questéo aberta 2.

Categoria 3: Sensacédo de dever cumprido

1. “Saber que posso ser produtivo”;

2. “O cumprimento do dever”.

A categoria 4 da questao relativa ao bem-estar dos trabalhadores da organizagéo
estudada foi relacionada, também, aos companheiros de trabalho. Dessa vez, na

forma de trabalho em equipe.

Quadro 9 — Categoria 4 da questdo aberta 2.

Categoria 4: Trabalho desenvolvido em equipe

1. “Estar compartiihando com meus colegas a execug¢ao das minhas tarefas”;

2. “Saber que existem algumas pessoas com as quais posso contar para o desenvolvimento
do meu trabalho”;

3. “Chegar e encontrar com meus colegas prontos para juntos resolvermos os processos que

nos esperam”.

As categorias refletiram o quédo importante para os participantes da pesquisa séo
suas relacdes socioprofissionais (categorias 1 e 4), o elo trabalho-vida social

(categoria 1), bem como o crescimento dentro do ambiente de trabalho — no que
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concerne a aprendizagem — (categoria 2), como ja estabelecido por Ferreira et al.
(2009) e previamente teorizado por Walton (1973).

Walton (1973) estabeleceu que a QVT seria formada por um conjunto de fatores.
Dentre eles, os que puderam ser vistos nas respostas dos participantes para esta
pergunta foram: uso e desenvolvimento de capacidades (categoria 2), integracao
social na organizagédo (categorias 1 e 4), relevancia social do trabalho na vida
(categoria 3).

A variavel resultados pessoais e de trabalho do modelo de Hackman e Oldham
(1975) foi encontrada nas categorias 2 e 3, relacionadas nos Quadros 6 e 7. As
dimensbes das tarefas e os estados psicolégicos criticos propostos por estes
autores nao foram observados nesse ponto da pesquisa.

Quanto a Westley (1979), dentre seus indicadores, 0s que apareceram como
determinantes do bem-estar da amostra foram o psicoldgico (categorias 2 € 3) e 0
sociolégico (categoria 4). Os indicadores politico e econémico ndo foram refletidos

em nenhuma categoria.

4.1.3 Terceira pergunta aberta do IA_QVT

A terceira questdo aberta do instrumento de pesquisa foi “Quando penso no meu
trabalho na COAPE, o que me causa mais mal-estar €...”. As respostas a essa
pergunta deram origem a 4 categorias de contetudo: Condi¢cdo e organizacdo do
trabalho inadequadas; Falta de suporte interpessoal; Baixas perspectivas de
crescimento e reconhecimento; e Carga de trabalho excessiva.

As categorias relativas a questdo aberta 3 estéo listadas abaixo.

A primeira categoria da questdo 3 revelou que dois dos fatores relacionados aos
mal-estar foram as mas condi¢des de trabalho, principalmente de carater estrutural-

fisico, e organizagéo do trabalho.

Quadro 10 — Categoria 1 da questdo aberta 3.

Categoria 1: Condicao e organiza¢do do trabalho inadequadas

1. “Quando chega uma determinacdo judicial para ser cumprida com prazo e ndo se cumpre

simplesmente porque ndo existem dados em um acervo funcional pertinentes aquela

situacao”;
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“Ruido excessivo, atendimento telefonico”;
“O barulho no local de trabalho”;

“Nao ter um ambiente fisico adequado e agradavel do ponto de vista estrutural’;

o~ D

“Descaso do o6rgdo em reformar o anexo, pois a iluminacdo é péssima. Faltam
impressoras, copos e respeito pelo servidor”;

6. “As repentinas mudangas sem nexo”.

Na categoria 2, os participantes criticaram e consideraram seu mal-estar como

estando relacionado a interagdo com os colegas de trabalho e com a chefia.

Quadro 11 — Categoria 2 da questdo aberta 3.

Categoria 2: Falta de suporte interpessoal

“Pessoas desagradaveis”;

“Nao poder contar com a ajuda dos companheiros”;

“Saber que certas atitudes de alguns colegas n&o vao mudar para melhor”;
“A ma vontade de alguns colegas de trabalho”;

“As repetidas falhas de postura dos colegas e superiores”;

“A falta de coeréncia e pulso da chefia”;

N o g s~ w DN R

“Cobrancgas desnecessarias da chefia”.

Outro fator relacionado ao mal-estar no trabalho foi o reconhecimento e ao
crescimento no trabalho. Os participantes da pesquisa acreditam que ndo sao
reconhecidos e que a oportunidade de crescimento na COAPE é praticamente nula.

As opinides da amostra estao refletidas no Quadro 11.

Quadro 12 — Categoria 3 da questdo aberta 3.
Categoria 3: Baixas perspectivas de crescimento e reconhecimento

1. “E saber que nunca vou ser reconhecido no trabalho”;

2. “Nao ha perspectivas de crescimento no setor”.

O volume de trabalho também foi classificado como possivel causador de mal-estar

por 2 participantes da amostra, como mostra o Quadro 12.
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Quadro 13 — Categoria 4 da questao aberta 3.

Categoria 4: Carga de trabalho excessiva

1. “As demandas urgentes”;

2. “A quantidade excessiva de trabalho com prazos a cumprir”.

Com base na analise das respostas da amostra para esta pergunta, péde-se inferir
que as variaveis da abordagem preventiva de QVT (FERREIRA et al., 2009) no
respectivo contexto de trabalho como relacionadas a percepcéo de mal-estar foram:
condi¢cbes de trabalho (categoria 1), organizacdo do trabalho (categorias 1 e 4),
relacbes socioprofissionais (categoria 2), crescimento e reconhecimento do trabalho
(categoria 3).

Walton (1973) também determinou como fundamental para uma boa QVT condi¢des
de trabalho adequadas, integracdo social nas organizacbes e oportunidade de
crescimento, entre outros. Esses trés determinantes de QVT apareceram nas
respostas da questdo 3 como insatisfatorias, causando, assim, certo mal-estar para
os trabalhadores participantes.

Segundo o modelo de Hackman e Oldham (1975), o mal-estar € causado pelas
dimensdes das tarefas (Qque podem ser observadas nas categorias 2 e 4) e pelos
resultados pessoais de trabalho (observados na categoria 3).

O indicador de QVT de Westley (1979) que pbéde ser encontrado é o psicologico, que
inclui a auto realizacédo advinda do trabalho (observado na categoria 3).

A COAPE ndo dispbe de atividades anti-estresse caracteristicas do ofurb
corporativo. Cabe mencionar que os participantes da amostra ndo relataram a falta
dessas atividades como fator causador de mal-estar. Portanto, pode-se sugerir que

essas atividades nédo contribuem diretamente para o bem-estar dos participantes.

4.1.4 Quarta pergunta aberta do IA_QVT

A quarta e Ultima questdo aberta do IA_QVT foi “Sugestdes e criticas” e as
respostas de tal questdo puderam ser agrupadas em 3 categorias: Criticas a
respeito do levantamento de dados; Expectativas de mudanca a partir da pesquisa;
e Condicdes de trabalho inadequadas.

As categorias da quarta questéo aberta estao relacionadas nos Quadros 13, 14 e 15.



Na categoria 1, as respostas dos participantes foram classificadas como criticas

instrumento de pesquisa.

Quadro 14 — Categoria 1 da questdo aberta 4.

Categoria 1: Criticas a respeito do levantamento de dados

1. “Perguntas repetitivas. Comparar familia e trabalho é desnecessario. Questionario
extenso”;

2. “As perguntas sdo complexas, as vezes ficamos em duvida quanto a resposta”.

44

ao

Na segunda categoria dessa questdo, parte da amostra revelou suas expectativas

de mudancas apés a divulgacao do resultado da pesquisa. Esses resultados podem

ser vistos no Quadro 14.

Quadro 15 - Categoria 2 da questao aberta 4.

Categoria 2: Expectativas de mudanca a partir da pesquisa

1. “Necessaria para melhor, traz resultado positivo ao descobrir o errado”;

2. “Espero que esse levantamento sirva de materializagao para algumas mudangas”.

Na categoria 3, o0s participantes da amostra opinaram especificamente sobre

condicBes de trabalho, ajudando a pesquisadora e, posteriormente, a COAPE, a

identificar onde focar sugestdes de melhorias.

Quadro 16 — Categoria 3 da questéo aberta 4.

Categoria 3: Condi¢des de trabalho inadequadas

1. “Os equipamentos necessarios para realizagdo de tarefas € precario: cadeiras,
impressoras e toner, lixeiras antigas, copos descartaveis. O ritmo de trabalho é
excessivo. A sala tem que passar por reforma: o ar condicionado (ar frio ou ar quente) é
demais, forro todo cheio de buraco, caindo na cabeca. Latas de lixo de madeira velhas e
sujas”;

2. “A cadeira que trabalho é inadequada, o teto esta caindo, as lixeiras sao imundas”.

A amostra fez consideracbes em relacdo ao IA_QVT, opinando a respeito de sua

extensdo e da complexidade das perguntas (categoria 1).
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Os participantes esperam que essa pesquisa sirva para identificar os fatores
causadores de mal-estar do ponto de vista preventivo de QVT, ocasionando o
surgimento de mudancas no ambiente de trabalho (categoria 2).

Mais uma vez, foi relatado o incbmodo da amostra com as condi¢cdes de trabalho
(categoria 3). Concluiu-se, entdo, que o mesmo é o fator causador de mal-estar mais
critico dentro da andlise qualitativa dos dados da QVT dos trabalhadores da COAPE,
0 que também pdde ser observado em alguns itens da escala do inventario.
Novamente, € interessante ressaltar que nenhum participante dentro da amostra
sugeriu a implantacdo das atividades que caracterizam o ofurd corporativo da
abordagem assistencialista de QVT. Portanto, entendeu-se que, na COAPE, os
trabalhadores néo sentem falta de tais atividades, sendo suas respostas compativeis
com os pressupostos da abordagem preventiva de QVT adotada neste trabalho.

Na sequéncia, serdo apresentados e discutidos os resultados quantitativos da
pesquisa.

4.2 Resultados quantitativos

A andlise dos dados quantitativos obtidos de acordo com a percepcdo dos
participantes revelou que os trabalhadores da COAPE tiveram sua QVT inserida na
faixa de percepcdo de Bem-Estar Moderado da cartografia psicométrica de QVT
adotada para interpretacdo dos resultados. Essa afirmacéo se deu em funcdo da
média de QVT na organizacao ser igual a 6,29 (desvio padrao 1,48), como se pode

observar na Tabela 2.

Tabela 2 — Percepc¢éo global de QVT dos trabalhadores da COAPE.

Eatatiatico | Resultado
Média 6,29
Mediana 6,17
Desvio Padrao 1,48
Cortegece | ozs
Variancia 2,18
Minimo 3,22
Maximo 8,90
Amplitude 5,68




Contagem
(n validos) 20

Cinguenta e cinco por cento (55%) da amostra encontra-se na zona de promocéao de
bem-estar; a Zona de Transicdo € composta por 40% dos participantes e a zona de
Mal-Estar Dominante por 5%, como consta no Grafico 5. Esse resultado indica que a
COAPE tem boa QVT, mas precisa melhorar os pontos que se encontram na Zona

de Transicdo e, definitivamente, extinguir ou, ao menos, amenizar os fatores

causadores de mal-estar inclusos na faixa de Mal-Estar Dominante.

Mal-Estar
Dominante
5%

Zona de
Transicdo

Bem-Estar 40%

Dominante
55%

Gréfico 5 — Escala de QVT.

A fim de aprofundar a andlise dos dados quantitativos da pesquisa, as cinco

dimensdes da abordagem preventiva de QVT, bem como seus respectivos itens,

serdo avaliadas separadamente a seguir.

4.2.1 Condic¢des de trabalho

A dimenséo condi¢des de trabalho teve média 6,53, com desvio padréo de 1,75. Os

dados descritivos estdo demonstrados na Tabela 3.

Tomando por base o Grafico 6, é possivel afirmar que a maioria dos participantes
considerou suas condicdes de trabalho como adequadas, promotoras de bem-estar.
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O Grafico 6 mostra que 60,71% da amostra esta localizada na zona de percepc¢éo
de Bem-Estar Dominante. A Zona de Transicao consiste em 28,57% dos dados

amostrais. A faixa de Mal-Estar Dominante é presente em 10,71% dos dados.

Tabela 3 — Escala de condi¢cdes de trabalho.

Indicador Mal-Estar
Estatistico Resultado Dominante
10,71%
Média 6,53
Mediana 6,67
Moda 6,75
Desvio Padrao 1,75 | Zonal d?
Coeficiente de | Transicao
iaca 0,26 28,57%
Variagdo Bem-Estar
AN i 3,07 Dominante
Variancia 60.71%
Minimo 3,50
Maximo 10,00
Amplitude 6,50
Contagem (n) 29 Grafico 6 — Condi¢des de trabalho.

Os itens melhor avaliados foram “O nivel de iluminagao € suficiente para executar as
atividades”, com média 7,9 (desvio padrao 2,50); “O trabalho que realizo coloca em
risco a minha seguranca fisica”, com média 7,9 (desvio padrao 3,10) — esse item é
invertido e, nesse caso, os valores foram invertidos aos extremos (10 para 0, 9 para
1 e assim sucessivamente) em funcdo da escala de concordancia dos itens ser
inversamente proporcional a cartografia de interpretagao dos resultados; e “O posto
de trabalho é adequado para as tarefas”, com média 7,2 (desvio padrao 2,23).

Os itens pior avaliados nesta dimensao foram “Na COAPE, as condi¢des de trabalho
sao precarias”, com média 5,0 (desvio padrao 3,16) — também se trata de um item
invertido; “A temperatura ambiente é confortavel”, com média 5,3 (desvio padrao
2,99); e “O espaco fisico € satisfatério”, com média 5,4 (desvio padréao 3,33). Essas
afirmacdes podem ser verificadas no Grafico 7.

Os problemas relativos a temperatura e ao espaco fisico precisam ser resolvidos
para melhorar a percepcdo dos trabalhadores de sua QVT. Com base no que foi

relatado na categoria 3 da questdo aberta 4, o ar condicionado deveria passar por
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manutencdes para ter sua temperatura estabilizada e o espaco fisico deveria ter
novas lixeiras e cadeiras. Tratam-se de modificacbes simples, mas que trariam

maiores experiéncias de bem-estar para os trabalhadores da COAPE.

O nivel de iluminacdo é suficiente para..
O trabalho que realizo coloca em risco a..

7.9
7.9

O posto de trabalho é adequado para. g 7,2
Os instrumentos de trabalho s&o. g 6,8
O apoio técnico para as atividades é.. 6,8

O local de trabalho é confortavel 6,2
O material de consumo é suficiente 6,1
Os equipamentos necessarios para. | 58
O mobiliario existente no local de trabalho. . 5,7
O espaco fisico é satisfatério | 5,4
A temperatura ambiente é confortavel | 53
Na COAPE as condi¢des de trabalho sdo. i 5,0

0,00 2,00 4,00 6,00 8,00 10,00

Grafico 7 — Média dos itens da dimens&o condi¢des de trabalho.

A seguir serdo apresentados os resultados relativos a dimenséo Organizacdo do
Trabalho.

4.2.2 Organizacéao do trabalho

O fator organizacdo do trabalho apresentou média 4,49, com desvio padrdao 1,47.
Trata-se do fator pior avaliado pelos respondentes. Esses resultados podem ser
conferidos na Tabela 4.

O Grafico 8 mostra que a organizacao do trabalho na area estudada localiza-se na
Zona de Transicdo, com 31,25% dos dados. A zona do Bem-Estar Dominante possui

somente 21,88% dos dados e, a situacdo do Mal-Estar Dominante, 46,88%.
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Tabela 4 — Escala de organizacédo do trabalho.

Indicador Resultado
Estatistico BEfiEET
Dominante
Média 4,49 21,88%
Mediana 4,11 A
6,11
Moda Mal-Estar
Desvio Padr&o 1,47 Dominapte
Coeficiente de 0.3 46,88%
Variacao '
Variancia 2,17
Minimo 2.9 Zona de
Maximo 7,56 Transicéo
0,
Amplitude 5,00 =12
Contagem (n) 32 Gréfico 8 — Organizacao do trabalho.

Os itens melhor avaliados foram: “Posso executar o meu trabalho sem pressao’,
com média 6,76 (desvio padrao 2,90); “Posso executar meu trabalho sem
sobrecargas de tarefas”, com média 6,13 (desvio padréao 3,10); e “Falta tempo para
ter pausa de descanso no trabalho”, com média 5,15 (desvio padrao 3,51) — esse
altimo € um item invertido.

Os piores resultados na analise dos itens qgue compdem a organizacdo do trabalho
foram: “Ha cobrancas de prazos para a execugdo das tarefas”, com média 3,2
(desvio padréao 2,26) — item invertido; “O ritmo de trabalho é excessivo”, com média
3,31 (desvio padréo 2,63) — item invertido; e “Existe fiscalizacdo do desempenho”,
com média 3,50 (desvio padréo 2,85) — item invertido.

Os prazos para a execucdo das tarefas, bem como a distribuicio das mesmas
poderiam ser melhor organizados entre os trabalhadores e, assim, a quantidade de
trabalho ficaria mais equilibrada. Com a diviséo de tarefas bem organizada, ficaria
mais claro para os servidores quem € reponsavel por cada processo. Haveria menos
problemas entre os servidores, como aqueles mencionados na categoria 2 da
questao aberta 3. Além disso, algumas pessoas ficariam menos sobrecarregadas
como, por exemplo, aquelas que mencionaram a quantidade de trabalho excessivo
na categoria 4 da questdo aberta 3. Dessa forma, a fiscalizagdo do desempenho
mais rigorosa destinada a determinadas pessoas também seria reduzida e passaria

a ser mais equilibrada e direcionada ao grupo como um todo. Vale lembrar que a
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organizagdo do trabalho esta enraizada na cultura organizacional das empresas e
que, por isso, para que mudancas ocorram, € necessaria a mudanca de mentalidade
(FERREIRA, 2006a).

Posso executar o meu trabalho sem pressédo 6,76

Posso executar o meu trabalho sem.. 6,13
Falta tempo para ter pausa de descanso no..
As normas para execucdo das tarefas sdo.. 4,76

Na COAPE, existe forte cobranca por.. 4,50

Na COAPE, as tarefas sdo repetitivas 3,67
Existe fiscalizacdo do desempenho 3,50
O ritmo de trabalho & excessivo 331

Ha cobranca de prazos para o cumprimento.. 3,20

0,00 2,00 4,00 6,00 8,00 10,00

Gréfico 9 — Média dos itens da dimensé&o organizacdo do trabalho.

Por estar predominantemente dentro da zona de Mal-Estar Dominante, considerou-
se a organizacéao do trabalho como a determinante de QVT que exige mais reflexdes

e acles no que diz respeito a mudancas e melhorias dentro da COAPE.

4.2.3 Relagbes socioprofissionais de trabalho

A dimensédo relacdes socioprofissionais de trabalho apresentou média 7,21, com
desvio padrdo de 1,47. Esses sdo parte dos dados demonstrativos que estédo
relacionados na Tabela 5.

A percepcéao das relagbes socioprofissionais de trabalho dos servidores da COAPE
encaixa-se na situagdo de Bem-Estar Dominante, com 88,89% dos dados
contabilizados. A Zona de Transicdo é formada por 7,41% das opinides dos
correspondentes. A faixa de Mal-Estar Dominante das relagbes socioprofissionais
praticamente ndo existe dentro da percepcdo dos servidores da COAPE, sendo
formada por apenas 3,70% das opinides dos participantes. Tais dados podem ser
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observados no Grafico 10.

Tabela 5 — Escala de rela¢cBes socioprofissionais de trabalho.

Eerarietion REEUIERIE Dominante
3,70% Zona. d?

Média 7.21 /Tr?,rﬁlg/fo
Mediana 7,00
Moda 6,06
Desvio Padr&o 1,47
Comtemmede | oz
Variancia 2,16
Minimo 3,81
Méaximo 10,00

Bem-Estar
Amplitude 6,19 Dominante
Contagem (n) 28 88,89%

Grafico 10 — Relag8es socioprofissionais de trabalho.

Os itens melhor avaliados nesta dimenséo estdo na faixa de Bem-Estar Dominante,
os quais sdo: “E facil o acesso imediato & chefia imediata”, com média 9,24 (desvio
padrao 1,3); “Minha chefia imediata tem interesse em me ajudar”, com média 8,92
(desvio padréao 1,77); e “Na COAPE, tenho livre acesso as chefias superiores”, com
8,73 de média (desvio padrdo 1,54).

Os itens pior avaliados se encontram na Zona de Transicdo e sdo: “E comum o
conflito no ambiente de trabalho”, com média 5,11 (desvio padrédo 3,12) — item
invertido; “A distribuicdo das tarefas € justa”, com média 5,44 (desvio padrao 3,55); e
“Existem dificuldades na comunicacdo chefia — subordinado”, com média 5,82
(desvio padrao 3,45). O ultimo item também é inverso.

Acredita-se, novamente, que a distribuicdo de tarefas de maneira clara e objetiva
seria a melhor forma de resolver esses problemas. Com a equidade de tarefas e
responsabilidades, a distribuicdo das mesmas se tornaria mais justa, haveria menos
conflitos interpessoais, como os relacionados na categoria 2 da questéo aberta 3, e
a chefia teria um controle maior do que estd sendo feito, o que facilitaria a

comunicagdo com os respectivos subordinados.
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Por estar dentro da faixa do Bem-Estar Dominante, com quase 89% da percepc¢ao
dos participantes, consideram-se as relagcdes socioprofissionais uma determinante

de QVT relativamente bem desenvolvida dentro da organizacao.

E facil o0 acesso a chefia imediata 9,24
Minha chefia imediata tem interesse em.. 8,92
Na COAPE, tenho livre acesso as chefias.. 8,73
Minhas relagdes de trabalho com a chefia.. 8,50
Minhas relag¢des de trabalho com os.. 8,03

Meus colegas de trabalho demonstram.. 7,93
Tenho liberdade na execuc¢do das tarefas
Ha confianca entre os colegas

O comportamento gerencial é..

A convivéncia no ambiente de trabalho é.. .

Na COAPE, tenho liberdade para dizer o..

E comum a ndo conclusao de trabalhos..

A comunicac¢do entre funcionarios é..

Existem dificuldades na comunicacg&o..

A distribuicdo das tarefas € justa

E comum o conflito no ambiente de trabalho

|
|
I
0,00 2,00 4,

|
|
I
00 6,00 8,00 10,00

Grafico 11 — Média dos itens da dimensdao rela¢6es socioprofissionais de trabalho.

Na sequencia serdo apresentados e discutidos os resultados relativos a dimenséo

Crescimento e Reconhecimento Profissional.

4.2.4 Crescimento e reconhecimento profissional

A dimenséo crescimento e reconhecimento profissional teve média 5,84, com desvio
padrao 2,64. Os dados descritivos estao representados na Tabela 6.

Boa parte da percep¢cdo da amostra encontra-se na faixa de Bem-Estar Dominante
(54,94%). A Zona de Transi¢do é formada por 19,35% dos dados e a zona de Mal-
Estar Dominante por 25,81%.

Isso indica que, apesar das opinides negativas a respeito do crescimento e do
reconhecimento profissional emitidas pelos participantes na categoria 3 da questéo
aberta 3, a maioria dos correspondentes percebeu essa dimensao como promotora

de bem-estar, conforme demonstra o Grafico 12.
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Tabela 6 — Escala de crescimento e reconhecimento profissional.

Indicador
Estatistico Resulimgg
Mal-Estar
Dominante
Média 5,84 25,81%
Mediana 6,47
Moda 6,43
Desvio Padrio 2,64 Bem-Estar
Coeficiente de Dominante
Variac 0,45
ariacao 54.84%
Variancia 6,97 Zona de
Minimo 0,00 Transicdo
19,35%
Maximo 10,00 °
Amplitude 10,00
Contagem (n) 32 Gréfico 12 — Crescimento e reconhecimento profissional.

Os itens melhor avaliados foram: “Tenho a impressédo de que para COAPE eu nao
existo”, com média 7,13 (desvio padrao 3,25) — item invertido; “A pratica do
reconhecimento contribui para minha realizagdo profissional’, com média 6,98
(desvio padrao 3,23); e “Na COAPE, recebo incetivos de minha chefia”, com média
6,46 (desvio padréo 3,45).

Os itens pior avaliados pelos participantes da pesquisa foram: “As oportunidades de
crescimento profissional sdo iguais para todos”, com média 4,73 (desvio padrao
3,73); “Sinto-me reconhecido pela instituicdo onde trabalho”, com média 4,97 (desvio
padrao 3,61); e “Falta apoio das chefias para o meu desenvolvimento profissional”,
com média 5,42 (desvio padréo 3,64) — item inverso.

Acredita-se que as chefias poderiam se voltar um pouco mais para o crescimento
profissional de seus subordinados, por meio de treinamentos e capacitacdes e,
principalmente, posturas de reconhecimento publico, como elogios, recompensas,

entre outros.
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Tenho a impressdo de que para a COAPE..
A pratica do reconhecimento contribui..

Na COAPE, recebo incentivos de minha..
Na COAPE, o resultado obtido com meu..
Tenho a possibilidade de ser criativo no..
Na COAPE, minha dedicacdo ao trabalho..
O desenvolvimento pessoal € uma..

O reconhecimento do trabalho coletivo é..
O reconhecimento do trabalho individual é..
Ha incentivos da COAPE para o..

A COAPE oferece oportunidade de..

Falta apoio das chefias para o meu..

Sinto-me reconhecido pela Instituicdo.. 497
4,73

0,00 2,00 4,00 6,00 8,00 10,00

As oportunidades de crescimento..

Grafico 13 — Média dos itens da dimenséo crescimento e reconhecimento profissional.

A seguir serdo discutidos os resultados relativos a dimensdo Elo Trabalho-Vida
Social.

4.2.5 Elo trabalho-vida social

A percepcao da amostra quanto ao elo trabalho-vida social existente na COAPE
obteve média 7,00, com desvio padrdo de 1,11. Tais resultados estao relacionados
na Tabela 7.

A dimenséo elo trabalho-vida social foi percebida pelos respondentes da pesquisa
como promotora de bem-estar. A mesma estéa classificada dentro da area de Bem-
Estar Dominante, com 82,35% dos dados validos. A Zona de Transi¢do conta com
17,65% dos dados e a faixa Mal-Estar Dominante nao foi percebida por candidato

algum (0%). Esses dados podem ser vistos no Grafico 14.
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Tabela 7 — Escala de elo trabalho-vida social.

Indicador Mal-Estar
Estatistico Resultado Dominante Zona de
0,00% Transigédo
Média 7,00 17,65%
Mediana 6,95
Moda 7,80
Desvio Padrdo 1,11
Coe:'f. dNe 0,15
Variagéo
Variancia 1,23
Minimo 4,90
Bem-Estar
Maximo 9,60 Dominante
82,35%
Amplitude 4,70
Contagem (n) 34 Grafico 14 - Elo trabalho-vida social.

Os itens melhor avaliados foram: “Gosto da instituicdo onde trabalho”, com média
8,61 (desvio padréo 2,07); “O trabalho que fago é util para a sociedade”, com média
7,70 (desvio padrao 3,04); e “Sinto-me mais feliz no meu trabalho na COAPE do que
com minha familia”, com média 7,49 (desvio padrao 3,21) — item inverso.

Os itens pior percebidos foram: “A sociedade reconhece a importancia do meu
trabalho”, com média 5,37 (desvio padréao 3,50); “Sinto-me mais feliz no trabalho na
COAPE do que com amigos”, com média 6,14 (desvio padrao 3,32) — item inverso; e
“Sinto-me mais feliz no trabalho na COAPE que em minha casa”, com média 6,54
(desvio padrao 3,61). Este ultimo item também é inverso.

Cabe ressaltar que, dentre os itens pior avaliados, somente o primeiro encontra-se
na Zona de Transi¢ao. Os outros dois itens estdo na faixa de Bem-Estar Dominante
e isso indica uma relacdo saudavel entre o trabalho na COAPE e seus respectivos
amigos e casas. Ha, portanto, uma clara indicacdo de que a vida pessoal e
profissional dos participantes goza de um certo equilibrio quando o assunto € bem-
estar. Essas informacdes podem ser observadas no Grafico 15.
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Gosto da Instituicdo onde trabalho 8,61
O trabalho que faco é util para a sociedade 7,70
Sinto-me mais feliz no trabalho na COAPE.. 7,49
Na COAPE, disponho de tempo para.. 41
O tempo de trabalho que passo na COAPE.. 28
Sinto que o meu trabalho na COAPE me faz.. 18

Na COAPE, as atividades que realizo sdo..
Sinto-me mais feliz no trabalho na COAPE..
Sinto-me mais feliz no trabalho na COAPE..

A sociedade reconhece a importancia do..

6,54
6,14
. 37

0,00 200 4,00 6,00 8,00 10,00

Gréafico 15 — Média dos itens da dimenséo elo trabalho-vida social.

Segundo os resultados encontrados por essa pesquisa, a dimenséao elo trabalho-

vida social se apresentou como promotora de bem-estar no trabalho.
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5 CONCLUSOES E RECOMENDACOES

A aplicacdo do IA_QVT contribuiu para a descricdo de um amplo panorama da QVT
na COAPE, segundo a percepcdo de seus trabalhadores. Pode-se, afirmar que o
trabalho teve seus objetivos alcancados, pois foram descobertos pontos negativos e
positivos da QVT dos trabalhadores com base em suas respectivas oOticas. Dessa
forma, as mudancas que possivelmente surgiréo terdo como base dados concretos e
gue poderao auxiliar diretamente nos problemas apontados pelos participantes da
pesquisa.

Os participantes, do ponto de vista da analise qualitativa, citaram pontos negativos e
positivos que caracterizam empiricamente a abordagem preventiva de QVT adotada
como referencial teérico, como por exemplo: trabalho em equipe, relacdes
interpessoais, comunicacdo com a chefia, condi¢cdes de trabalho, carga excessiva de
trabalho, entre outros.

Ja os dados quantitativos proporcionaram um aprofundamento das cinco dimensées
determinantes de QVT segundo a abordagem preventiva.

Como ja foi dito anteriormente, em momento algum as atividades anti-estresse,
caracteristicas da abordagem assistencialista de QVT, foram mencionadas. A
COAPE em particular ndo dispde de um Programa de QVT e, mesmo assim,
nenhum participante da pesquisa relatou sentir falta de atividades como yoga,
massagens, ginasticas, entre outros. Dessa forma, a presente pesquisa tornou
evidente que a abordagem preventiva de QVT pode ser a desejada pelos
trabalhadores dentro de seu ambiente de trabalho, enquanto as medidas de
amenizacdo do estresse adotadas pela abordagem assistencialista ndo foram
citadas.

Dentre os cinco fatores da QVT de abordagem preventiva — condicdes de trabalho,
organizacdo do trabalho, relacdes socioprofissionais de trabalho, crescimento e
reconhecimento profissional e elo trabalho-vida social —, a que obteve pior resultado
foi organizacdo do trabalho. Como esta profundamente enraizada na cultura
organizacional da organizacdo, ela exige tempo e paciéncia para ser modificada. E
necessaria uma mudanca de mentalidade em toda a Coordenacdo, até mesmo na

Instituicéo, a qual leva tempo.
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As dimensdes melhor percebidas pelos trabalhadores foram a elo trabalho-vida
social e a relagdes socioprofissionais de trabalho. Ambas tiveram médias altas e
grande frequéncia de opinides na faixa de Bem-Estar Dominante. Isso reflete 0 bom
relacionamento do pessoal com seus chefes e colegas, além do equilibrio adequado
entre vidas profissional e social, o que faz do ambiente de trabalho saudavel.
Sugere-se que tais fatores sejam objeto de consolidagdo no ambiente de trabalho da
COAPE.

Por fim, vale destacar alguns limites da pesquisa. Nesse sentido vale registrar o
pequeno universo amostral (n=40). Apesar de ser representativa da unidade campo
de pesquisa, a amostra ndo permite inferéncias sobre a organizagdo como um todo.
Além disso, o corte transversal da pesquisa permitiu a coleta de dados em um sé
momento da investigacdo. O corte longitudinal possibilitaria a andlise da QVT dos
trabalhadores segundo suas percepcdes ao longo de um determinado periodo, o
que possibilitaria a obtencdo de dados mais confiaveis, que poderiam indicar se os
resultados mantém um padrdo ao longo do tempo ou se estdo sujeito a
idiossincrasias do contexto.

Apesar de a amostra ter sido suficiente para representar a COAPE, ela ndo pode ser
estendida como representativa do Ministério da Saude como um todo, o que dificulta
a instauracdo de mudancas que envolvem verbas — as quais nem sempre estao
disponiveis por se tratar de um 06rgdo publico — e aquelas que envolvem a
transformacao da cultura organizacional da Instituicdo como um todo.

Como agenda de pesquisa, sugere-se que 0 método seja aplicado a outras
coordenacdes do Ministério da Saude para que, assim, as alteracbes necessarias
ganhem maior visibilidade e apoio. Apés a realizacdo da pesquisa, sugere-se a
implementacédo de um Programa de Qualidade de Vida no Trabalho (PQVT).
Enquanto isso ndo ocorre, a COAPE deveria tentar trabalhar em cima do que foi
negativamente apontado da melhor maneira possivel, a fim de amenizar o que quer

gue possa ser amenizado em menor escala.
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ANEXOS

Anexo A — Organograma da CGESP

Estrutura da CGESP

CGESP

APOIO__ | ARQUIVO. |

CAP__| .COAPE_ | COLEP__ . COSAF_ . CEOFL_ . CODEP_ . CAS

Coordenacao-Geral de Gestéo de Pessoas — CGESP;

Coordenacéo de Supervisdo, Acompanhamento e Controle da Folha de Pagamento — COSAF;
Coordenacao de Atendimento de Pessoal — CAP;

Coordenacao de Administracao de Pessoal — COAPE;

Coordenacao de Planejamento e Execu¢do Orcamentéria e Financeira — CEOFI;
Coordenacéo de Desenvolvimento de Pessoas - CODEP;

Coordenacéo de Legislagédo de Pessoal — COLEP;

Coordenacao de Atencéo a Saude do Servidor — CAS.
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Anexo B - Inventéario de Avaliacdo de Qualidade de Vida no
Trabalho (IA_QVT)

O objetivo deste levantamento de dados é conhecer a sua opinido sobre a
Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) na COAPE.

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

Esse trabalho é de responsabilidade técnico-cientifica do Departamento de
Administracdo da Universidade de Brasilia. Os dados serédo usados exclusivamente
para a elaboragdo de um trabalho de concluséo de curso.

A divulgacao dos resultados sera recomendada aos administradores da COAPE.

MUITO IMPORTANTE:

» Sua participacgéo € voluntéria.

» Responda de forma sincera as afirmativas e as questdes apresentadas.

* N&o € necessario se identificar.

= A confidencialidade de suas respostas esta garantida.

» Os resultados serdo tratados de forma agrupada para fins de diagnéstico.

= A desisténcia em responder ao questionario, a qualquer momento, nao lhe
acarretara nenhum prejuizo ou dano pessoal.

= A participacdo no diagndéstico ndo produzird nenhum tipo de risco para as

suas atividades de trabalho ou para a COAPE.

Agradecemos pela sua contribuicdo. Por favor, ndo deixe questdes em branco. Se
desejar receber outras informacfes sobre o levantamento, envie mensagens para

bravo.renata@yahoo.com.br. Obrigada.

Renata M. B. Miranda,

Graduanda em Administracdo na UnB

(61) 9997-5688.

Rodrigo R. Ferreira,

Professor do Departamento de Administracdo da UnB
(61) 9803-6551.
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Concordo
Totalmente

-
1 10

Afirmativa

10

Na COAPE as atividades que
realizo sdo fonte de prazer

O nivel de iluminacgéo é
suficiente para executar as
atividades

O reconhecimento do trabalho
individual € uma pratica efetiva
na COAPE

Meus colegas de trabalho
demonstram disposi¢céo em
me ajudar

Ha cobranca de prazos para o
cumprimento de tarefas

As oportunidades de
crescimento profissional séo
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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v
0+ 1+1-1+:2+1+3 14 1:51:6+1:7 1819110

Afirmativa 0 1|1 2|3|4|5]|6 7 8

10

0o [H#:

O local de trabalho é confortavel

Minhas relacdes de trabalho com
0s colegas sao harmoniosas

10

Existe fiscalizacédo do
desempenho

11

O reconhecimento do trabalho
coletivo € uma prética efetiva na
COAPE

12

A COAPE oferece oportunidade
de crescimento profissional

13

Minhas relagdes de trabalho com
a chefia sdo cooperativas

14

Tenho liberdade na execucao das
tarefas

15

O material de consumo é
suficiente

16

Sinto que o meu trabalho na
COAPE me faz bem

17

A prética do reconhecimento
contribui para a minha realizagao
profissional

18

O espaco fisico é satisfatério

Quando penso no meu trabalho na COAPE, o que me causa
mais Bem-Estar é...
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Discordo Concordo
Totalmente Totalmente
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# Afirmativa 718|910
19 O desenvolvimento pessoal € uma
possibilidade real na COAPE
20 Na COAPE, disponho de tempo para
executar o meu trabalho com zelo
21 | Gosto da Instituicdo onde trabalho
29 Ha ing:entivos da COAPE para o
crescimento na carreira
A sociedade reconhece a importancia
23
do meu trabalho
24 O apoio técnico para as atividades é
suficiente
25 Posso executar o meu trabalho sem
sobrecarga de tarefas
26 O tempo de trabalho que passo na
COAPE me faz feliz
Na COAPE, minha dedicacdo ao
27 . .
trabalho é reconhecida
28 | Ha confianca entre os colegas

Quando penso no meu trabalho na COAPE, o0 que me causa

mais Mal-Estar é...
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# Afirmativa 8 1910
A convivéncia no ambiente de
29 . .
trabalho € harmoniosa
Na COAPE, o resultado obtido com
30 p .
meu trabalho é reconhecido
31 | A distribuicdo das tarefas € justa
O trabalho que faco é util para a
32 .
sociedade
Na COAPE, as condicdes de
33 ~ L.
trabalho sdo precarias
34 Tenho a impresséo de que para a
COAPE eu néo existo
35 Sinto-me mais feliz no trabalho na
COAPE que em minha casa
26 O mobiliario existente no local de
trabalho é adequado
Na COAPE, tenho liberdade para
37 .
dizer o que penso sobre o trabalho
Falta tempo para ter pausa de
38
descanso no trabalho
39 Sinto-me mais feliz no trabalho na
COAPE que com a minha familia
40 Na COAPE, as tarefas séo
repetitivas
41 Os equipamentos necessarios para

realizacdo das tarefas sdo precarios
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Minha chefia imediata tem

42 | . .
Interesse em me ajudar

Sinto-me mais feliz no
43 | trabalho na COAPE que
com meus amigos

O ritmo de trabalho é

44 .
excessivo

45 Sinto-me reconhecido pela
Instituicdo onde trabalho

46 As normas para execucao das
tarefas sdo rigidas

47 Na COAPE, recebo incentivos

de minha chefia

O trabalho que realizo coloca
48 | em risco a minha seguranca
fisica

A comunicacgéo entre

49 SRS . 2
funcionarios € insatisfatoria

E comum a ndo conclusio de

50 trabalhos iniciados
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Existem muitas dificuldades na
51 . ~ . .
comunicacéo chefia — subordinado
50 O comportamento gerencial é
caracterizado pelo didlogo
53 Na COAPE, tenho livre acesso as
chefias superiores
54 Os instrumentos de trabalho séo
suficientes para realizar as tarefas
55 | E facil o acesso a chefia imediata
56 Falta apoio das chefias para o meu
desenvolvimento profissional
57 Na COAPE, existe forte cobranca
por resultados
58 A temperatura ambiente é
confortavel
E comum o conflito no ambiente de
59
trabalho
60 Posso~ executar o meu trabalho sem
pressao
61 O posto de trabalho é adequado

para realizacdo das tarefas

Criticas e sugestdes sobre o levantamento:
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l[dade:

Sexo:

( ) Masculino () Feminino

Estado Civil:
( ) Casado(a) ( ) Divorciado(a) () Companheiro(a) ( ) Separado(a)
( ) Solteiro(a) ( ) Unido Estavel () Vilvo(a)

Escolaridade:

() 2° grau completo ( ) Graduacdo incompleta ( ) Graduagdo completa
( ) Especializagéo ( ) Mestrado ( ) Doutorado

Cargo:

( ) Administrador ( ) Agente administrativo

( ) Agente de servigos complementares ( ) Agente de portaria

( ) Analista de sistemas ( ) Analista técnico administrativo

() Auxiliar operacional de servicos diversos ( ) Datilografo
( ) Guarda de endemias () Técnico em contabilidade
( ) Técnico em pesquisa ( ) Estagiario

Tempo de servico na COAPE (em meses):

Tempo de servigo no Ministério (em meses):



