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RESUMO

As grandes transformacdes e inovacfes tecnolOgicas ocorridas nas ultimas
décadas no ambito social, politico e econdmico, tém impactado
significativamente a vida dos individuos, sobretudo no que diz respeito as suas
atividades de trabalho e relagGes socioprofissionais. Neste contexto, o bem-
estar e a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) tém sido percebidos como
elementos-chave para o desenvolvimento das organizagdes publicas e
privadas. Destarte, o objetivo desse estudo foi descrever a percepcdo de QVT
de servidores de duas Agéncias da Previdéncia Social/INSS em Brasilia/DF.
Para tanto, foi aplicado o Inventario de Avaliacdo de Qualidade de Vida no
Trabalho (IA_QVT), ferramenta capaz de captar a percepcao dos trabalhadores
sobre sua QVT com base em cinco dimensfes analiticas: condicbes e
organizacdo do trabalho, relacbes socioproficionais, reconhecimento e
crescimento profissional e elo trabalho-vida social. O estudo possui carater
descritivo, recorte transversal, utilizando uma abordagem do tipo quantitativa-
qualitativa, com levantamento dos dados por meio da técnica Survey.
Participaram da pesquisa 27 servidores das unidades de estudo, amostra
constituida por conveniéncia. Os dados foram submetidos a analise estatistica
descritiva, tais como frequéncia, média e desvio padrao e técnica baseada em
andlise de contetado. ApGs a analise dos dados, pbdde-se estabelecer um
diagnéstico sobre a percepcdo de QVT nas agéncias, verificando-se a
predominancia de bem-estar no trabalho. Entretanto, também foram
encontrados resultados negativos, que requerem atencdo, no sentido de
melhorar a qualidade de vida daqueles que atuam na organizagao estudada. O
estudo busca contribuir para o desenvolvimento da abordagem preventiva de
QVT no campo da Administracéo e ainda fornece importantes subsidios para a
gestdo de QVT na organizacéo estudada.

Palavras-chave: Reestruturacdo Produtiva, Qualidade de Vida no Trabalho,
Abordagem Preventiva de QVT, INSS.
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1  INTRODUCAO

Neste capitulo, serdo apresentados a contextualizacdo e os objetivos do
estudo. Assim sendo, esta etapa do trabalho encontra-se dividida em cinco
partes: a contextualizacdo, a formulacdo do problema, o objetivo geral, os
objetivos especificos e, por fim, a justificativa.

1.1 Contextualizacéao

Na segunda metade do século passado, 0 mundo das organizacdes se
deparou com um cenario de grandes transformacdes e inovacdes tecnoldgicas
no ambito social, politico e econdmico. Esse contexto dinamico de redefinicbes
trouxe impactos significativos para a vida dos individuos, sobretudo no que diz
respeito a sua Qualidade de Vida no Trabalho (QVT).

Na década de 1970, a combinacdo de fatos importantes, tais como
enrijecimento do movimento sindical, esgotamento da administracéo cientifica,
reducdo de investimentos e descompasso entre a valorizagcdo do capital e a
produtividade, fomentou um cenario propicio a uma reestruturacdo nas
relacées de producéo e de trabalho (HOBSBAWM, 1996). Essa crise culminou
no processo de Reestruturacdo Produtiva (RP), ora em curso, cujos tracos
principais consistem em mudancas no aparato juridico que normatiza as
relacdes de trabalho e o préprio processo produtivo, no intensivo investimento
em inovagdes tecnoldgicas e na introducdo de ferramentas informatizadas no
contexto de trabalho. Essas caracteristicas sao relevantes, pois funcionam
como facilitadoras da gestéao flexivel da producédo e do trabalho e, portanto,

colocam na ordem do dia também a qualidade de vida dos trabalhadores.

Como forma de superar a referida crise, vigente no sistema produtivo
capitalista, a Reestruturacdo Produtiva tem exigido das organizacbes um
formato mais eficiente e produtivo de trabalho, demandando dos trabalhadores

novas competéncias, como a capacidade de lidar com novas ferramentas
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tecnolégicas, problemas menos estruturados, relacionar-se socialmente,
trabalhando em equipe e assumindo novas responsabilidades em ambientes de
maior incerteza. Esses novos padrbfes comportamentais exigidos do
trabalhador, por sua vez, motivam uma atencao diferenciada para a saude e
qualidade de vida do mesmo, colocando em foco a preocupacédo com a diade

produtividade - bem-estar.

Neste contexto, observa-se que o estudo da Qualidade de Vida no
Trabalho (QVT) tem sido cada vez mais objeto de atencdo internacional, se
intensificando no Brasil a partir de 1990. Entretanto, segundo Carvalho e Leite
(2011, p. 265),

[...] os estudos disponiveis dentro e fora do pais mostram que
o trabalhador ainda é visto como uma “maquina” no processo
produtivo, tendo sido dada pouca atengdo as caracteristicas do

ambiente de trabalho e o nexo existente entre ambiente e
adoecimento.

Os efeitos da mencionada reestruturagdo também podem ser
observados na administracdo publica brasileira. Estudos recentes mostram a
administragao estatal caminhando e se estruturando dentro de um modelo de
praticas gerenciais amplamente difundidas na administracéo capitalista privada,
com vistas a garantir o controle, eficiéncia e competitividade do Estado (DE
PAULA, 2003). Tais praticas culminaram na crescente exigéncia por
produtividade e qualidade na prestacdo de servicos, sem, necessariamente,
melhorar as condi¢cdes de trabalho. O Estado, entendido aqui como ente
responsavel por criar ambientes que promovam o0 bem-estar e saude dos
servidores, ndo prioriza a QVT, provocando uma série de insatisfacbes por
parte dos mesmos.

O quadro representativo dessa situacao atual pode ser expresso no
grande numero de auséncias por motivo de saude, alto indice de absenteismo
e relagbes conflituosas entre servidores e usuérios-cidaddos dentro do
ambiente interno das proprias organizagbes publicas. Assim, como ilustracéo
desse cenario, faz-se importante destacar um trecho de um relatorio de saude
do servidor do INSS, (2011, p. 44):
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Conforme se pode constatar na analise geral da situacédo de
salde dos servidores do INSS, a incidéncia de afastamentos
por doencas do grupo mental é a mais significativa, tanto no
ano de 2008 quanto em 2010. As evidéncias colhidas por meio
das entrevistas, anamneses e observacdo do profissional de
saude in loco, levam a crer que as relacdes interpessoais -
permeada de conflitos - séo a razdo mais significativa para
esse tipo de afastamento. Doengas do grupo osteomuscular
sdo a segunda maior causa de afastamento nos dois anos
estudados, ressaltando a importancia da ergonomia na analise
do perfil epidemiolégico do servidor do INSS.

Historicamente, o tema QVT vem sendo abordado dentro das
organizacfes desde a década de 1930. Contudo, somente na década de 1970
€ que muitos estudos foram publicados, destacando a necessidade de
humanizar as formas de gestdo do trabalho e da producdo. Autores
considerados autoridades no assunto em discussdo, como Walton (1973),
Hackman, Oldham (1975), dentre outros, estruturaram teorias oferecendo
orientacao e subsidios para a promoc¢édo de melhorias nas condi¢cfes de vida e

afazeres dos trabalhadores.

A pratica de tais propostas tedricas e metodoldgicas deu origem,
algumas décadas mais tarde, a chamada abordagem assistencialista de QVT.
Dominante em praticas e pesquisas, esse enfoque possui natureza
compensatoria, preocupando-se em amenizar o desgaste do trabalhador como
estratégia de seducdo voltada a garantir a produtividade, na qual o individuo é
entendido como variavel de ajuste. Suas principais caracteristicas sdo o foco
no individuo, seu carater assistencial e a énfase exclusiva na produtividade.
Essa abordagem, baseada, tdo somente, no aumento da produtividade,
conforme citado, traz consigo o declinio da valorizacdo dos trabalhadores.

Em contrapartida, surge, no Brasil, uma abordagem de viés preventivo,
contra-hegemoénico, pautada nos pressupostos na Ergonomia da Atividade de
origem franco-fénica. Abordando a questdo QVT de modo singular, essa
perspectiva mostra-se importante e fundamental no contexto organizacional,
pois propfe investigar previamente as origens de bem-estar e mal-estar nas
organizacoes, fornecendo meios para as acoes de prevencdo das mazelas que
acometem o trabalhador no desempenho de sua atividade laboral (ANTLOGA,
FERREIRA, 2011). A abordagem de viés preventivo propde uma mudanca de
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mentalidade e indissociabilidade entre produtividade e bem-estar, visando
resgatar a felicidade com o trabalho e, principalmente, propondo a adaptacao
do trabalho ao ser humano, e ndo o contrario, como propde o enfoque
assistencialista (FERREIRA, 2006b).

Em funcdo do cenario brevemente problematizado, o objetivo dessa
pesquisa sera descrever a percepcao de Qualidade de Vida no Trabalho de
uma amostra de servidores que compdem o quadro do Instituto Nacional do
Seguro Social (INSS), utilizando a abordagem preventiva de QVT como
referéncia. No primeiro capitulo, Introducdo, serdo apresentados o problema,
0s objetivos e as justificativas do estudo. A segunda parte, o Referencial
Tedrico, sera segmentada em trés blocos: 1) Reestruturacdo produtiva e o
setor publico e 2) As perspectivas teéricas de Qualidade de Vida no Trabalho,
sendo este Ultimo dividido em concepcdes classicas, abordagem
assistencialista e abordagem preventiva e 3) Bem-estar e Qualidade de Vida no
Trabalho. No terceiro capitulo, serdo descritos os Métodos e Técnicas de
Pesquisa, englobando a caracterizacdo da organizacdo estudada, o
instrumento e os participantes do estudo, assim como os procedimentos de
coleta e andlise dos dados. Por ultimo, serdo apresentados e discutidos os
resultados da pesquisa. Esses dados estardo presentes nos capitulos
intitulados Resultados e Discussdo e, na sequéncia, Conclusdes e
Recomendacdes.

Assim sendo, espera-se que este trabalho possa proporcionar uma base
de dados relevante para o desenvolvimento de boas praticas de QVT na
organizacdo locus da pesquisa. Também ha a pretensdo de que possa
contribuir para destacar, ainda mais, a importancia de acdes de QVT,
enfatizando seu valor, sobremaneira, quando tenta estimular e expandir

estudos e praticas que adotam a abordagem preventiva como enfoque.
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1.2 Formulacao do problema

E no contexto descrito acima que se baseia a pergunta de origem deste
trabalho, qual seja: quais sdo as caracteristicas da percepc¢édo de Qualidade de
Vida no Trabalho de servidores de duas Agéncias da Previdéncia Social (APS)

— Instituto Nacional do Seguro Social (INSS) em Brasilia (DF)?

1.3 Objetivo Geral

O obijetivo geral do trabalho é descrever a percepcdo de Qualidade de
Vida no Trabalho de servidores de duas agéncias do INSS em Brasilia (DF).

1.4 Objetivos Especificos

e Descrever os fatores positivos de QVT nas agéncias do INSS,
segundo a percepcao dos participantes da pesquisa;

e Descrever fatores negativos de QVT nas agéncias do INSS, de
acordo com a percepcao dos participantes da pesquisa.

1.5 Justificativas

Tendo em vista o objetivo da pesquisa, o presente estudo reveste-se de
importancia social a medida que oferece ndo s6 a organizagcdo, mas a
sociedade como um todo, subsidios para conhecer e enfrentar os indicadores
criticos que interferem no bem-estar dos servidores, promovendo engajamento,
reflexdo e possivel melhora na QVT. Tal reflexdopode provocar, por
conseguinte, um avanco na relagdo com o usuério-cidaddo, sua satisfacédo e

bem-estar com os servicos prestados pela organizacdo campo da pesquisa.
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Do ponto de vista institucional, a importancia da pesquisa se apresenta
ao disponibilizar a organizagdo subsidios para confrontar os problemas
relacionados a percepcdo de mal-estar organizacional, que diminuem a
produtividade, aumentam os riscos de adoecimento e colocam em risco a
efetividade da instituicdo. Por outro lado, também permite a organizacéo
conhecer quais sao 0s pontos positivos relacionados a QVT, permitindo a
elaboracdo de agbes que venham a consolidar tais fatores no ambiente de
trabalho. Desse modo, espera-se, a partir das acbes desenvolvidas, que a

produtividade organizacional possa ser positivamente influenciada.

Do ponto de vista académico, embora os estudos de QVT tenham se
mostrado crescentes por parte dos pesquisadores que atuam no campo das
ciéncias do trabalho, no Brasil, verifica-se que a producédo sobre a tematica
citada e que opta pelo viés preventivo ainda € incipiente. Assim sendo, o
presente estudo mostra seu valor quando tenta estimular e expandir pesquisas

e analises que adotam a abordagem preventiva.



16

2 REFERENCIAL TEORICO

Nesta secao serdo abordadas as premissas tedricas que amparam esta
pesquisa. Serdo abordadas questdes relativas a reestruturacdo produtiva e a
administracdo publica, como forma de contextualizar o cenario no qual esta
inserida a organizacdo estudada, as concepcdes classicas sobre Qualidade de
Vida no Trabalho e as mais recentes abordagens de QVT no Brasil, de viés

assistencialista e preventivo, e bem-estar.

2.1 Reestruturacao Produtiva e o Setor Publico

Nascida na década de sessenta do século passado, ou seja, em meados
dos anos 1960, a Reestruturacdo Produtiva surgiu como forma de suplantar a
crise vigente no sistema produtivo capitalista dos paises ocidentais, de feicdo

taylor-fordista.

Conforme Hobsbawm (1996), a combinacdo de diversos fatores, tais
como, o enrijecimento do movimento sindical, 0 esgotamento da conhecida
administracdo cientifica, os aumentos de precos do petrdleo e das taxas de
juros, contribuiu para a configuracdo de uma crise no modelo de acumulacdo
capitalista. E nesse cenario de grandes modificacbes que um processo de
reestruturacdo se instaura, impactando, principalmente, nas relacbes de

producéo e de trabalho.

Ferreira (2011, p. 44), define o fenbmeno da Reestruturacdo Produtiva

(RP) como uma:

[...] busca por harmonizar mudancas, principalmente, nos
ambitos de perfil das organizacées produtivas, das relacdes de
producéo, do modelo dominante de gestdo do trabalho e da
tecnologia, com a introducdo de instrumentos de trabalho

baseados na microeletrbnica, do papel dos Estados nacionais
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e do quadro juridico internacional com medidas voltadas para

o fim de barreiras comerciais.

Somente a partir das décadas de 1980 e 1990, a Reestruturacdo
Produtiva delineia-se mais fortemente, apresentando trés caracteristicas

principais:

e Mudancgas no aparato juridico que normatizam as relagfes de trabalho e
0 proprio processo produtivo, manifestando-se em dois niveis: (1) macro
(ocorre no ambito dos Estados Nacionais e das rela¢gdes internacionais),
nesse caso, essa caracteristica diz respeito a abertura de mercados as
relagbes comerciais, ao desenvolvimento de novas tecnologias e a
intensificacdo do processo de comunicacdo; e, (2) micro (ocorre no
interior das organizacfes), refere-se ao estabelecimento de novas
normas, papéis e atribuicbes aos seus membros, como forma de
acelerar o processo de reestruturacgao.

¢ Investimento intensivo em inovacdes tecnoldgicas, especialmente na
automacdo e na informatizacdo do processo de producdo de
mercadorias e servicos.

e A introducdo de ferramentas informatizadas como facilitadoras da
gestado flexivel da producdo e do trabalho, na qual a fabricacdo ocorre
com base na demanda e com um gerenciamento mais eficaz do tempo e

das performances dos trabalhadores.

Esse enfoque de gestéo flexivel, imposto pela RP, acarreta em estilos
gerenciais diferenciados e modos diversos de gestdo do trabalho que, em
comum, possuem o fato de enfatizarem o papel dos trabalhadores como meros
coadjuvantes do processo produtivo da organizacdo. Sendo considerada como
principal caracteristica da RP, a flexibilizagdo vai se firmando como um dos

pressupostos centrais deste novo cenario do mundo do trabalho (LEITE, 1994).

Quanto aos impactos da RP nas organizag0es, pode-se afirmar que elas
se apresentam em trés niveis de analise: (a) na producdo de mercadorias e
servicos, (b) nos trabalhadores (c) nos cidadaos-usuarios dos servigos publicos
(ANTLOGA, FERREIRA, 2011).
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(@) No ambito do processo produtivo, 0 aparato tecnoldgico sofreu uma
remodelagem de forma que as maquinas atingiram niveis altos de
produgdo, impactando positivamente a producdo. Por outro lado, as
relac@es juridicas entre o empregador e o trabalhador caminharam para
um desequilibrio, pautadas no controle do segundo pelo primeiro.

(b) Para os trabalhadores, os efeitos foram visiveis e intensos. A RP
provocou a exigéncia de um trabalhador proativo, com alto desempenho
e comprometimento (mesmo que nao apresente condicbes adequadas
para o trabalho), mas que ndo pode questionar as regras, nem interferir
no processo decisério do que ja foi planejado. A principal consequéncia
desse processo € o risco de adoecimento ou acidentes de trabalho.

(c) Quanto aos usuarios-cidaddos, a implicacdo encontra-se nas
experiéncias de mal-estar sucedidas na prestacdo de servicos de

organizagfes com QVT comprometida internamente.

O processo de Reestruturagdo Produtiva, em foco nas economias
capitalistas, também afeta a administracdo publica brasileira. Num contexto de
consolidacdo dos direitos e valores democraticos, com ampliacdo da
participacdo e exigéncia do cidaddo-usuario quanto aos seus direitos, as
mudancas que ocorrem no mundo do trabalho provocam uma série de
impactos no aparelho Estatal (FERREIRA; ALVES; TOSTES, 2009). Como
consequéncia, a literatura da area aponta resultados negativos desse processo
de reestruturacao, tais como: o aumento nos indices de absenteismo, doencas
e acidentes do trabalho e de licencas-saude, além de um descompasso entre
as praticas de gestéo de Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) e os problemas

existentes nas organizacoes publicas.

Outrossim, para Ferreira (2009), a gestdo de QVT no setor publico &
tratada de maneira incipiente e com baixo grau de coeréncia interna. Além de
se utilizar teorias puramente funcionalistas (calcadas principalmente na
produtividade organizacional) para delimitar seus programas, a interpretacéo

de QVT tem relagéo intima com o senso comum, sugerindo um modismo.
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Dessa forma, serdo apresentadas, a seguir, as principais perspectivas
tedricas que vém balizando as préaticas de Gestdo de Qualidade de Vida no
Trabalho nas ultimas décadas.

2.2 Qualidade de Vida no Trabalho: Perspectivas Tedricas

A literatura da 4rea mostra a existéncia de algumas perpectivas tedricas
sobre Qualidade de Vida no Trabalho, que foram construidos ao longo dos
altimos trinta anos. No Brasil, observa-se, grosso modo, a existéncia de duas
abordagens distintas. Uma hegemoémica, de carater assistencialista, que
concentra grande parte dos estudos; e outra, contra-hegemonica, de carater
preventivo. A seguir, serdo apresentadas as concepc¢des classicas que mais se

destacam na literatura e o detalhamento das duas abordagens citadas.

2.2.1 ConcepcoOes Classicas de QVT

Conforme Ferreira, Alves e Tostes (2009), a QVT tem sido debatida com
base em diferentes perspectivas analiticas, expressas por pressupostos
norteadores sobre visdo de ser humano, concepcéao de trabalho, diversidade de
indicadores e enfoques de gestdo. Ainda que existam varias perpectivas
tedricas disponiveis, expde-se, na sequéncia, uma sintese das que mais se

destacam na literatura cientifica.

Um dos tedricos mais citados e utilizados como referéncia na literatura é
Walton (1973 apud FERREIRA; ALVES; TOSTES, 2009, p. 320). Considerado
o primeiro estudioso norte-americano que fundamenta um conjunto de critérios
sob a Gtica organizacional, Walton conceitua QVT como uma série de fatores
humanos e ambientais negligenciados pelas sociedades em favor do avanco
tecnoldgico, da produtividade e do crescimento econémico (GUEDES, 2011).

Ferreira, Alves e Tostes (2009) destacam, ainda, a importancia dada por
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Walton ao equilibrio entre trabalho e outras esferas da vida, ao papel social das

organizacdes e a seriedade de se conciliar produtividade com QVT.

Visando aferir o nivel de Qualidade de Vida no Trabalho dos individuos
nos diferentes ambientes organizacionais, essa perspectiva se divide em oito
categorias conceituais para explicar QVT: compensacdo justa e adequada;
condicBes de trabalho; uso e desenvolvimento das capacidades; oportunidades
de crescimento e seguranca; integracao social na empresa; constitucionalismo,

trabalho e espaco total de vida e relevancia social do trabalho.

Em outra dimensdo, Hackman e Oldham (1975 apud FERREIRA;
ALVES; TOSTES, 2009, p. 320) propdem um enfoque no qual a QVT esta
associada aos aspectos de motivacdo interna, satisfacdo no cargo e

enriqguecimento do cargo. Nessa viséo, os fatores estruturantes sao:

e Dimensbes da tarefa (variedade de habilidades, identidade e
significado da tarefa, inter-relacionamento, autonomia e feedback);

e Estados psicologicos criticos (percepcao do significado do trabalho,
da responsabilidade pelos resultados);

e Resultados pessoais e do trabalho (satisfacdo geral, motivacéo
interna para o trabalho, absenteismo e rotatividade).

Outra Gtica que tem sido apontada pela literatura é a de Westley (1979),
conforme o qual a QVT envolve aspectos internos e externos, devendo ser
avaliada por meio de quatro indicadores fundamentais: o politico (seguranga no
emprego), o econdmico (remuneracdo compativel e equanime), o psicoldgico
(desenvolvimento pessoal e profissional), e o0 sociolégico (grau de
responsabilidade, autonomia e valor pessoal). Nessa representacao, a QVT &
alcancada quando as condi¢cées de trabalho sdo humanizadas a ponto de
equalizar positivamente os quatro indicadores fundamentais citados (OSORIO,
2011).

Ainda conforme Osdério (2011), para Werther e Davis (1983), a QVT ser&a
alcancada quando houver harmonizacdo entre as exigéncias organizacionais,

ambientais e comportamentais dentro de um projeto apropriado de cargo, uma
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vez que sera influenciada por fatores como: supervisao, condi¢cdes de trabalho,

pagamento, beneficios e o projeto do cargo.

Historicamente, percebe-se que o interesse pela temética QVT tem sido
crescente. Entretanto, somente a partir de 1990 é que, no Brasil, esse interesse
vem sendo mostrado por meio dos varios estudos publicados sobre a tematica,
permeando as variaveis que vao de conciliagdo de conflitos de interesses das
organizagbes e dos individuos, passando pelo estudo de saude mental,
relacdes de trabalho e, mais recentemente, pelo estudo do equilibrio entre
trabalho e vida social, sob um viés preventivo (FERREIRA; ALVES; TOSTES,
2009; FERREIRA, 2006a).

E nesse contexto que se observou o surgimento de uma abordagem
dominante, de carater assistencialista, baseada em atividades antiestresse,

conforme sera descrito a seguir.

2.2.2 Abordagem Assistencialista

Predominante e mais usual, a concep¢ao assistencialista caracteriza-se
pela énfase na produtividade, natureza compensatoria e responsabilizacdo do
trabalhador pela sua QVT. Preocupada em fornecer um “cardapio” de
atividades do tipo antiestresse® aos seus participantes, configura-se como uma
estratégia de seducdo voltada a garantir a produtividade dos trabalhadores.
Suas praticas, de forma geral, tem o propdésito de demonstrar ao trabalhador o
guanto a empresa se preocupa como 0 seu bem-estar e com isso obter o

envolvimento dele com o trabalho de forma mais intensa (FERREIRA, 2011).

Ainda caracterizando a Abordagem Assistencialista, Ferreira (2011),

afirma que esta pauta-se em trés perspectivas:

e Foco no individuo: o trabalhador € responsavel pela sua propria QVT,

devendo se adaptar ao ambiente organizacional hostil. Destarte, ele é

1 Yoga, tai-chi-chuam, massagens terapéuticas, por exemplo.
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compreendido como variavel de ajuste e, portanto, ndo haveria
necessidade de modificar seu contexto de producao e as fontes concretas
de fadiga existentes;

e Caréter assistencial: cumprindo um papel de natureza compensatoria do
desgaste vivenciado, as atividades que compdem o0s programas de QVT,
embora importantes e validas em origem, pretendem ter um papel
“curativo” dos males do trabalho e ndo combater suas origens;

e Enfase na produtividade: nessa perspectiva, as atividades de QVT visam
assegurar o alcance das metas organizacionais a qualquer custo, fazendo
com que a produtividade se distancie de uma dimensdo saudavel que

considere, também, o bem-estar do individuo.

Diante do exposto, percebe-se que a abordagem assistencialista se
caracteriza pelo carater compensatério dos desgastes e pela eficacia ndo
sustentavel. As atividades propostas sdo orientadas a equilibrar aspectos
fisicos e emocionais, sendo que as limitacdes dessa abordagem se manifestam
na dificuldade, por parte dos trabalhadores, de se conseguir adesao duradoura
aos programas de qualidade de vida no trabalho e no fato de,
costumeiramente, as atividades desenvolvidas funcionarem apenas como um
paliativo, mascarando, assim, possiveis situacdes de mal-estar vivenciadas
pelos trabalhadores (FERREIRA et al., 2009). Nessa perspectiva, o trabalhador
€ entendido como varidvel de ajuste, ndo sendo necessario modificar o

contexto produtivo.

Em outras palavras, pode-se afirmar que essa abordagem caracteriza-se
por uma postura paradoxal, visto que oferta ao trabalhador compensacoes e
um discurso de busca e conquista pelo seu bem-estar no ambiente de trabalho.
No entanto, a realidade evidencia que as organizacdes investem apenas
superficialmente nesse “bem-estar’ citado, ndo havendo nenhum interesse em
alterar o meio onde o trabalho esta sendo desenvolvido, nem tampouco suas

prerrogativas de exploragao, buscando sempre o aumento da produtividade.

Como meio de ilustrar essa situacdo, Ferreira (2006b) compara,
metaforicamente, o tratamento dispensado a QVT dos trabalhadores a um

ofurd (a tina japonesa de tratamento antiestresse). Nessa condi¢éo, o individuo
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afetado pelo desgaste da funcao exercida e das mas condi¢cdes de trabalho &
inserido em atividades que promovem o alivio e relaxamento momentaneo e
nao duradouro como, por exemplo, massagens terapéuticas. Entretanto, em
seguida, é reintroduzido ao ambiente hostil, com todos os indicadores criticos
presentes e, logo, o mal-estar e 0o desgaste se reinstalam, permanecendo
inalterada a condicdo anterior. Assim sendo, as praticas de QVT se reduzem,

metaforicamente, a um “ofurd corporativo”, segundo a proposta do autor.

Dessa maneira, tendo em vista que a perspectiva predominante de QVT,
a Abordagem Assistencialista, ndo consegue enfrentar de maneira sustentavel
0S impactos causados pela Reestruturacdo Produtiva surge, em contraposicao,
uma nova abordagem de Qualidade de Vida no Trabalho, de viés preventivo
(Ferreira, 2006a, 2011), apresentada a sequir.

2.2.3 Abordagem Preventiva

Pautada “nos estudos, pesquisas e intervencdes em instituicdes que se
apoiam na abordagem da Ergonomia da Atividade Aplicada a Qualidade de
Vida no Trabalho” (FERREIRA et al., 2009, p. 149), essa perspectiva focaliza a
remocado dos fatores de mal-estar nas organizagdes, atuando de maneira
diversa a concepcdo assistencialista. Nela, a varidvel de ajuste ndo é o
individuo, mas sim o contexto de trabalho. A QVT deve ser concebida como
uma tarefa de todos, na qual uma constante busca pelo alinhamento entre
bem-estar individual e coletivo e producéo organizacional esta presente, sendo
a produtividade encarada como uma consequéncia e ndo um alvo exclusivo de
QVT.

De acordo com Ferreira (2006a, p.01), o conceito de qualidade de vida,
sob o viés preventivo, deve ser compreendido sob duas Oticas
interdependentes:

[...] Sob a dtica das organizacBes, a QVT é um preceito de
gestdo organizacional que se expressa por um conjunto de

normas, diretrizes e praticas no ambito das condi¢des, da
organizacdo e das relagcBes socioprofissionais de trabalho que
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visa a promocdo do bem-estar individual e coletivo, o
desenvolvimento pessoal [...] e 0 exercicio da cidadania
organizacional nos ambientes de trabalho. Sob a 6tica dos
trabalhadores, ela se expressa por meio das representacdes
globais que estes constroem sobre o contexto de trabalho no
qual estejam inseridos, indicando o predominio de
experiéncias de bem-estar no trabalho, de reconhecimento
individual e coletivo, de possibilidade de crescimento
profissional e de respeito as caracteristicas individuais.

A literatura mostra a abordagem contra-hegemonica possuindo como

grande diferencial a premissa de que o ponto de vista dos trabalhadores deve

ser referéncia para a composicdo de programas e politicas de QVT, estando

associada aos seguintes fatores interdependentes: a) Condi¢cGes de trabalho;

b) Organizacdo do trabalho; c) Rela¢gdes socioprofissionais de trabalho; d)

Reconhecimento e crescimento profissional; e, e) Elo trabalho-vida social.

Ainda conforme Ferreira (2011), a implantacdo de um programa de QVT

nao é uma tarefa facil. Portanto, deve ser guiada pelos seguintes pressupostos:

Mudanca de mentalidade, tendo como base a remocao de possiveis
crencas, valores e concepgfes que possam impactar a QVT, uma
vez que ndo se mudam praticas de forma consequente sem
mudancas de consciéncias.

Indissociabilidade entre produtividade e bem-estar, concebendo aqui
a produtividade na sua acepcéao positiva, como um exercicio de bem-
estar;

Modelo antropocéntrico de gestdo do trabalho que valorize os
trabalhadores como principais protagonistas dos resultados, promova
0 reconhecimento individual e coletivo, estimule a criatividade e
autonomia, possibilitando a participacéo individual e intergrupal nas
efetivas decisbes que afetem o bem-estar individual e coletivo;
Cultura organizacional do bem-estar: se exprime por meio de uma
politica que dé visibilidade as praticas bem sucedidas, fomentando
uma reflexdo sobre os problemas impactantes da QVT, e
disseminando uma cultura pautada nos valores, crencas e idéias

voltadas para o bem-estar individual e coletivo.
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e Sinergia organizacional: implica a participagdo efetiva de toda a
organizacdo na implantacdo do programa de QVT, incluindo

dirigentes e gestores.

Isto posto, faz-se importante destacar que tais pressupostos nédo sao
uma “cura” para todos os males organizacionais (panacéia). Porém, cumprem o
papel norteador para a concepcao e implantacdo de acdes de QVT de carater
preventivo, construido coletivamente e respeitando as caracteristicas
individuais da atividade, do individuo e da organizacéo.

Dessa forma, pautada nos preceitos da Ergonomia da Atividade como
meio de adaptar o trabalho a quem trabalha, a abordagem preventiva tem
como implicacdes: a articulacdo entre o processo de trabalho e saude, a pratica
de pensar diferente para agir diferentemente, a ndo separacdo entre
produtividade positiva e bem-estar. Portanto, essa perspectiva busca uma
harmonia entre o bem-estar, a eficiéncia e a eficacia organizacional, propondo

resgatar a felicidade com o trabalho sem esquecer-se do desempenho.

2.3 Bem-Estar e Qualidade de Vida no Trabalho

O bem-estar individual e coletivo tem sido apontado como fenémeno
essencial para o funcionamento adequado e competitivo das organizacfes
(SANT ANNA; PASCHOAL; GOSENDO, 2012).

Conforme Paschoal e Couto (2012), o campo de estudos sobre bem-
estar e mal-estar tem sido marcado pela diversidade de definicbes encontradas
na literatura, sendo os termos felicidade e bem-estar, muitas vezes, usados
como sinénimos. Paschoal e Tamayo (2008) afirmam que, para Diener (1984),
0 estado de bem-estar esta relacionado as respostas emocionais do individuo,
denominadas afeto (emocgdes e humores), e julgamentos globais sobre sua
satisfagdo com a vida em geral. Para Nix e cols. (1999), a idéia de bem-estar é
concebida como um fenémeno multidimensional, que abarca aspectos da

concepcao hedbénica e eudamodnica de felicidade. Sendo esta concepcgéo
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multidimensional de bem-estar a adotada para o desenvolvimento desse
trabalho.

Nos estudos sobre bem-estar, € possivel destacar duas grandes
dimensdes de analise: bem-estar subjetivo e bem-estar psicologico.

A diferenca entre as duas dimensdes reside na concepcao de felicidade.
No bem-estar subjetivo, a idéia de felicidade se encontra baseada na corrente
hedbonica de pensamento, que prevé a experiéncia de prazer e a satisfacao
com a vida como elementos centrais do bem-estar. Ja o bem-estar psicolégico
adota uma visdo eudamonica da felicidade, que vai além da felicidade
hedonica, referindo-se as vivéncias de expressédo pessoal e de autorealizacao
(PASCHOAL; TAMAYO, 2008).

Neste sentido, o bem-estar subjetivo é compreendido como uma
experiéncia interna do individuo, sendo operacionalizado por trés fatores: o
afeto positivo, o afeto negativo e a satisfagdo com a vida. Os afetos positivos e
negativos sdo considerados um sentimento transitorio, no qual o afeto positivo
€ um estado de entusiasmo momentaneo, um contentamento heddnico puro e,
o afeto negativo, um conjunto de emocdes desagradaveis e sintomas
psicoldgicos aflitivos e angustiantes. A satisfacdo com a vida, por sua vez,
constitue-se num julgamento de valor positivo, uma avaliacdo geral que a
pessoa faz da propria vida e que depende das circunstancias da vida das
pessoas e dos padrdes por ela escolhidos. Logo, o bem-estar subjetivo pode
ser entendido como um estado afetivo onde ha prevaléncia de afetos positivos
em detrimento de afetos negativos e a satisfacdo com a vida como um todo
(ALBUQUERQUE; TROCOLI, 2004).

De acordo com Soraggi e Paschoal (2011), Ryff (1989) elencou seis
elementos que definem o bem-estar psicolégico: autoaceitacéo (atitude positiva
em relacdo a si mesmo), relacdo positiva com os demais (satisfacdo e
confianca na relagdo com os outros), autonomia (independéncia e
autoregulacao do comportamento), controle do ambiente (habilidade de criar ou
escolher situagbes adequadas as condicBes pessoais), proposito de vida
(senso de direcado e metas que contribuem para que ele perceba que a vida é
significativa) e crescimento pessoal (desenvolvimento de seu potencial e
expressao de pessoal). Assim, na visao de Paschoal e Tamayo (2008), o bem-
estar psicolégico pode ser representado, além do estado afetivo do individuo,
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pela percepcao de desenvolvimento de potenciais e avanco dos propésitos de
vida.

Ingressando no ambito organizacional, o conceito de bem-estar no
trabalho é tratato pelos pesquisadores como um constructo amplo e
multidimensional que se apdia em uma ou outra abordagem de bem-estar
geral, fazendo uso de diferentes conceitos relacionados a experiéncias
positivas e negativas. Paschoal e Tamayo (2008, p. 16) definiram o bem-estar
no trabalho como “a prevaléncia de emocgdes positivas e a percepgao do
individuo de que, no seu trabalho, expressa e desenvolve seus
potenciais/habilidades e avangca no alcance de suas metas de vida”. Por
conseguinte, inclui tanto aspectos afetivos (emog¢bes e humores) quanto
cognitivos (percepcdo de expressividade e realizacdo), englobando os pontos
centrais da abordagem hedonista e da abordagem eudaimonica.

Porém, qual pode ser a relacdo entre bem-estar e QVT? N&o se tem
noticias de muitos estudos que investiguem a possivel relagdo tedrica e/ou
empirica entre bem-estar e Qualidade de Vida no Trabalho. O modelo tedrico-
descritivo proposto por Ferreira (2012) pode fornecer importantes subsidios
para abordar tal relacdo conforme Figura 1. Dessa forma, o modelo tedrico-
descritivo que norteia a investigacdo proposta pela abordagem preventiva
pretende esquematizar a complexidade que cerca o tema QVT, explicando o

mecanismo e os fatores constitutivos de Qualidade de Vida no Trabalho.
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Figura 1 — Modelo Descrito Tedrico-Metodoldgico de Avaliacdo de Qualidade de Vida no
Trabalho: Niveis Analiticos, Fatores Estruturadores e Métodos.
Fonte: Adaptado de FERREIRA, 2011, p. 178.

De acordo com Ferreira (2012), a QVT é expressa por meio das
representacbes que os individuos fazem do contexto organizacional,
modulados pela presenca de representacfes afetivas de bem-estar e/ou mal-
estar. Nesse interim, entende-se bem-estar como um sentimento positivo e
mal-estar como um sentimento negativo, que tém origem nas experiéncias
vivenciadas pelos trabalhadores, individual ou coletivamente, com base em
suas condicbes de trabalho, organizacdo do trabalho, relacdes
socioprofissionais e elo trabalho-vida social.

Para o modelo tedrico ora abordado, as representacdes de bem-estar e
mal-estar se caracterizam por uma dinamica, a maneira de um péndulo, que
tende a oscilar no eixo risco de adoecimento-promocédo da saude, numa
espécie de continuum. Este continuum oscila em funcdo das estratégias
operatorias de media¢cBes individuais e coletivas que os trabalhadores
executam para enfrentar o Custo Humano do Trabalho (CHT). Quando tais
estratégias sao ineficazes (seja em funcéo do proprio individuo, seja em funcéo

do n&o oferecimento de suporte por parte da organizacéo), entende-se que o(S)
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trabalhador (es) percebem mal-estar no trabalho, ou seja, sentimentos
negativos em relagcdo as suas condi¢des, relagbes ou organizacao do trabalho;
neste cenario, a QVT esta em risco, ha uma possibilidade de adoecimento. Por
outro lado, quando tais estratégias de mediacdo do CHT sdo eficazes, o
modelo proposto pelo autor sugere que o(s) trabalhador (es) percebem bem-
estar no trabalho, ou seja, sentimentos de satisfacdo e felicidade no que diz
respeito as dimensdes estruturantes de QVT; neste cenario, ha uma
possibilidade de promocé&o da saude no trabalho.

Por fim, analisando conjuntamente os conceitos de QVT (FERREIRA,
2006a) e bem-estar no trabalho (PASCHOAL; TAMAYO, 2008) nota-se que
ambos tém em comum:

v' Serem baseados na teoria das representacdes sociais (MOSCOVICI,

2003) gque os sujeitos constroem sobre 0 meio em que trabalham e
vivem;

v' 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 percepcdes bem-estar/mal-estar no trabalho e QVT séo cinco: condi¢des
de trabalho, organizacdo do trabalho, relacbes socioprofissionais,
reconhecimento e crescimento profissional e elo trabalho-vida social. Nota-se,
portanto, que QVT e bem-estar sdo conceitos diferentes, mas altamente
correlacionados.

A seguir serdo apresentados os metodos e as técnicas de pesquisa

utilizados no presente estudo.
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3  METODOS E TECNICAS DE PESQUISA

Neste capitulo serd apresentado o método empregado na realizacao
deste estudo. Serédo abordados a caracterizagdo da organizacao estudada, os
instrumentos de pesquisa, a amostra analisada, e os procedimentos de coleta e

analise de dados adotados.

3.1 Descricao Geral da Pesquisa

Segundo Marconi e Lakatos (2005, p. 83), por método cientifico entende-
se “o conjunto de atividades sistematicas e racionais que [...] permite alcangar
0 objetivo [...], tragcando o caminho a ser seguido, detectando erros e auxiliando

as decisdes do cientista”.

De acordo com Sampieri, Collado e Lucio (2006), a presente pesquisa
possui carater descritivo por objetivar identificar as caracteristicas da
percepcdo dos trabalhadores quanto a QVT presente no ambiente
organizacional, fornecendo, assim, um panorama da realidade. Quanto ao
recorte (dimensédo temporal), foi transversal, uma vez que os dados foram
coletados em um Unico momento. Foi utilizada uma abordagem mista, do tipo
guantitativa e qualitativa, tipificando-se, portanto, como empirica. Quanto a

classificagéo dos dados coletados, estes foram primarios.

O método de pesquisa utilizado foi o Survey, procedimento comumente
empregado para “obter dados ou informagfes sobre caracteristicas, agées ou
opinides de determinado grupo de pessoas, indicado como populacdo-alvo, por
meio de um instrumento de pesquisa, normalmente o questionario”
(PINSONNEAULT; KRAEMER, 1993 apud FREITAS et al., 2000, p.105).
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3.2 Caracterizacao da Organizacgao

A presente pesquisa foi realizada em duas Agéncias da Previdéncia
Social (APS) em Brasilia (DF), escolhidas devido a acessibilidade. Tais
Agéncias compbem a estrutura organizacional do Instituto Nacional do Seguro

Social (INSS), autarquia vinculada ao Ministério da Previdéncia Social (MPS).

O INSS foi criado em 27 de junho de 1990, durante a gestdo do entdo
presidente Fernando Collor de Melo, por meio do Decreto n° 99.350, a partir da
fusdo do Instituto de Administracdo Financeira da Previdéncia e Assisténcia
Social — IAPAS com o Instituto Nacional de Previdéncia Social — INPS. Sua
estrutura organizacional é composta por 42.305 servidores, sendo 17.214
(40,69%) lotados na area meio e 25.091 (59,31%) na area fim da instituicdo,
todos voltados a garantir o alcance de sua missdao: “Garantir protecdo ao
trabalhador e sua familia, por meio de sistema publico de politica previdenciaria
solidéaria, inclusiva e sustentavel, com objetivo de promover o bem-estar social".
(INSS, 2010, p. 04). Sua estrutura estd disposta conforme o seguinte

organograma:

W S w “ w ﬁ W
—
aur. PROC . CORREG.
REGIONAL REGIDRAL REGIONAL
A
PROC.
SECCIOHAL

Figura 2 — Organograma do INSS

Fonte: Dado interno disponivel em internet.
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De natureza publica, essa instituicdo é considerada uma prestadora de
servigos previdenciarios para a sociedade brasileira, tendo como competéncia
a operacionalizacdo do reconhecimento dos direitos da clientela do Regime
Geral de Previdéncia Social (RGPS) que atualmente abrange
aproximadamente 44,7 milhdes de contribuintes (INSS, 2012). Procurando
preservar a integridade da qualidade do atendimento a essa clientela, a
autarquia vem buscando alternativas de melhoria continua, com programas de
modernizacdo e exceléncia operacional, visando um processo de atendimento

ideal aos anseios da sociedade em geral.

Em termos préaticos, a autarquia tem demonstrado interesse e
preocupacdo com o bem-estar de seus servidores e clientes-cidadaos, quando
estabelece em sua Carta de Principios de Gestao e Governanca, o principio de
valorizacdo e reconhecimento dos servidores, sob a égide de que gerir é
cuidar. Isso significa buscar um equilibrio entre os direitos da sociedade, os
objetivos da administracdo e as expectativas dos servidores, por meio do
estabelecimento de relacbes eticamente responsaveis, bem como de acfes
que busquem oferecer melhores condi¢cdes de trabalho, qualidade de vida e
satisfagcéo profissional aos membros da equipe (INSS, 2010).

3.3 Instrumento de Pesquisa

Para a operacionalizacéo da coleta de dados, foi utilizado o Inventéario de
Avaliacédo de Qualidade de Vida no Trabalho (IA_QVT) (FERREIRA, 2009).

Desenvolvido com base em diversas pesquisas empiricas, este
inventario permite ao pesquisador conhecer, com rigor cientifico, 0 que pensam
os participantes sobre Qualidade de Vida no Trabalho. Constituido por dois
eixos, um quantitativo (escala psicométrica de tipo Likert) e outro qualitativo
(quatro questdes abertas), esse instrumento tem sua utilidade na realizacao de
diagnostico sobre QVT nas organizacgdes, gerando subsidios para a gestdo do
tema, que expresse as expectativas e necessidades dos respondentes
(FERREIRA, 2009).
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Estruturado conceitualmente na abordagem preventiva de QVT, o
inventario é constituido em sua parte quantitativa por 61 itens e 04 questdes
abertas em sua parte qualitativa. A seguir, encontram-se dispostas as questdes

abertas que compdem o questionario:

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

b) “Quando penso no meu trabalho no [nome do 6rgdo], o que me causa
mais bem-estar é...”;

c) Quando penso no meu trabalho no [nome do 6rgéo], o que me causa
mais mal-estar é...”;

d) “Comentarios e sugestdes”.

As questdes objetivas estdo associadas a uma escala do tipo Likert de
11 pontos, onde 0 = discordo totalmente e 10 = concordo totalmente, balizando
cinco fatores que estruturam conceitualmente a QVT.

e Condicbes de trabalho (alfa de cronbach =0,90): Expressa as
condic0es fisicas (local, espaco, iluminacdo, temperatura), materiais
(insumos), instrumentais (equipamentos, mobiliario, posto), suporte
(apoio técnico) que influenciam a atividade de trabalho e colocam em
risco a seguranca fisica. Esse fator é constituido de 12 itens.
Exemplo: "O local de trabalho é confortavel”.

e Organizacdo do trabalho (alfa de cronbach =0,73): Expressa as
variaveis de tempo (prazo, pausa), controle (fiscalizagcdo, presséo,
cobrancga), tracos das tarefas (ritmo, repeticdo), sobrecarga e
prescricdo (normas) que influenciam a atividade de trabalho. Esse
fator é constituido de 9 itens.

Exemplo: “No [nome do 6rgéo], as tarefas sdo repetitivas”.

e Relagcbes Socioprofissionais de Trabalho (alfa de cronbach = 0,89):
Expressa as interagcbes socioprofissionais em termos de relagdes
com o0s pares (ajuda, harmonia, confianga), com as chefias
(liberdade, dialogo, acesso, interesse, cooperacao, atribuicdo e

conclusdo de tarefas), comunicacdo (liberdade de expressao)
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ambiente harmonioso e conflitos que influenciam a atividade de
trabalho. Esse fator é constituido por 16 itens.
Exemplo: “E comum o conflito no ambiente de trabalho’.

e Reconhecimento e Crescimento Profissional (alfa de cronbach
=0,91). Expressa variaveis relativas ao reconhecimento no trabalho
(existencial, institucional, realizacdo profissional, dedicacéao,
resultado alcancado) e ao crescimento profissional (oportunidade,
incentivos, equidade, criatividade, desenvolvimento), que influenciam
a atividade de trabalho. Esse fator é constituido de 14 itens.
Exemplo: "Sinto-me reconhecido pela instituicdo onde trabalho”.

e Elo Trabalho-Vida Social (alfa de cronbach = 0,80): Expressa as
percepcdes sobre a instituicdo, o trabalho (prazer, bem-estar, zelo,
tempo passado no trabalho, sentimento de utilidade, reconhecimento
social) e as analogias com a vida social (casa, familia, amigos) que
influenciam a atividade de trabalho. Esse fator € constituido de 10
itens.

Exemplo: “Sinto-me mais feliz no trabalho no [nome do 6rgéo] que

em minha casa”.

Quanto a validacao do instrumento, de acordo com Ferreira (2009, p.01):

[...] realizou-se a andlise dos componentes principais e de
fatoriabilidade da matriz (extracdo dos eixos principais PAF e
rotacdo oblimin). O KMO foi de 0,94 e o teste de esfericidade
de Bartlett foi significativo.

Em suma, a escolha dessa ferramenta de investigacado decorre de sua
validade psicométrica e ampla utilizagcdo nas pesquisas sobre QVT de viés
preventivo, assim como por abranger as variaveis pertinentes ao tema, ao

objeto e aos objetivos deste estudo.
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3.4 Populacéo e Amostra

A populacédo alvo deste estudo foi constituida pelos 50 servidores e 2
estagiarios que compdem as unidades l6cus da pesquisa. Foi adotada uma
amostra do tipo ndo probabilistica por conveniéncia, uma vez que se constituiu
por individuos dispostos a participar da pesquisa (SAMPIERI et al., 2006).
Participaram da pesquisa 27 membros das agéncias, sendo 28% do sexo

masculino e 72% do sexo feminino (Gréfico 1).

Masculino, 7;
28%

Feminino, 18;
2%

Gréfico 1 - Distribuicao de frequéncia do género dos participantes.

Fonte: Dados da pesquisa.

Dentro do universo dos 27 participantes, a amostra se divide quanto aos
cargos, ou seja, foram entrevistados: 1 gerente, 1 estagiario, 18 técnicos do
seguro social, 3 analistas do seguro social, 2 agentes de servigos diversos e 1
datilégrafo. Um participante deixou de informar sua categoria funcional. E
importante relatar que, todos 0s participantes possuem ao menos 0 ensino
fundamental, sendo o ensino superior completo o titulo com maior

representatividade, 13 participantes (Tabela 1).
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Tabela 1 — Escolaridade dos participantes

Escolaridade Quantidade de Servidores %
Ens. Fundamental 1 3,7
Ens. Médio 8 29,6
Sup. Incomp. 1 3,7
Sup. Comp. 13 48,1
Especializacao 4 14,8
Total 27 100,0

Fonte: Dados da pesquisa.

Ainda caracterizando o publico participante, constatou-se que, quanto ao
estado civil, 37% sé&o casados, 33% solteiros e a faixa etaria média é 39 anos.
Com base nessas informacdes, foi elaborado um grafico visando ressaltar essa

realidade. Ver Gréfico 2, a seqguir:

Unido Estavel, 2;
8%

Casado, 10;

38%

Solteiro, 9;
35%

Separado, 1; Divorciado, 4;
4% 15%

Gréfico 2 - Distribuicdo do estado civil dos participantes.

Fonte: Dados da pesquisa.

O tempo médio de permanéncia no INSS, apresentado na Tabela 2, foi
148 meses, com desvio padréo 123,86, e 0 tempo nas agéncias 52 meses e

desvio padrao 32,39.
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Tabela 2 - Tempo de permanéncia no INSS

Tempo de permanéncia . , . . ) -
P P Minimo Maximo Média Desvio Padrao

(em meses)
No INSS 1 384 148,50 123,86
Na agéncia 1 114 52,61 32,39

Fonte: Dados da pesquisa.

3.5 Procedimentos de Coleta de Dados

A coleta de dados se deu por meio da aplicacdo do Inventario de
Avaliacdo de Qualidade de Vida no Trabalho (IA_QVT), em formato impresso e
auto-administrado. Os formularios foram entregues pessoalmente a cada
servidor das agéncias estudadas durante um encontro marcado. Nesse
encontro, a pesquisa foi apresentada, visando esclarecer possiveis davidas
sobre a propria. Os encontros e distribuicdo dos formularios foram realizados
nos dias 12 de julho de 2012 e 13 de agosto de 2012. Além da exposicdo sobre
o carater sigiloso das identificacdes (pessoais e organizacionais), foram
solicitadas, aos entrevistados, presteza e sinceridade nas respostas.
Inicialmente, os formularios seriam recolhidos até quatro dias apds as entregas,
porém o prazo foi estendido até o dia 17 de agosto de 2012, tendo por objetivo
proporcionar ao participante da pesquisa a possibilidade de responder o
guestionario com maior tranquilidade, longe do ambiente organizacional.
Finalizando o processo, € importante citar que, antes da coleta, foi formulado a
geréncia imediata das agéncias um pedido de autorizacdo para a realizacao da

pesquisa, contudo ndo foi autorizada a identificacéo das APSs.
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3.6 Procedimentos de Analise de Dados

Os dados quantitativos foram tabulados e submetidos as técnicas de
estatisticas descritivas, tais como distribuicdo de frequéncias, medidas de
tendéncia central e de variabilidade. Utilizou-se dos softwares SPSS verséo 20
(Statistical Package for the Social Sciences) e Microsoft Excel para o
processamento dos dados. Assim sendo, os resultados foram interpretados
conforme cartografia psicométrica especifica. Trés modalidades de resultados
interdependentes foram geradas com a andlise estatistica: a média global de
QVT na organizacado, a média dos cinco fatores estruturantes do inventéario e a

meédia dos itens que integram cada fator.

A cartografia dos resultados, apresentada na Figura 3, deve ser
interpretada da seguinte forma: quando as médias estiverem entre 0,0 e 3,9
evidenciam a predominancia de mal-estar dominante no trabalho,
representando um risco de adoecimento. Os valores entre 4,0 e 5,9 figuram na
zona de transicdo, 0 que sugere a coexisténcia de mal-estar e bem-estar e
indica uma situag&o-limite, um estado de alerta. Por outro lado, o intervalo
compreendido entre 6,0 e 10 representa a presenca de bem-estar no ambiente

de trabalho, apontando promocéao de saude.

Cumpre destacar que dentre os itens que integram o inventario de
pesquisa utilizado, os identificados pela numeracéo 5, 10, 33, 34, 35, 38, 40,
41, 43, 44, 47, 48, 49, 50, 51, 56, 57 e 59 possuem uma semantica negativa,
contraria a escala de interpretacdo, logo, sua inversao foi necessaria para a

padronizacdo dos resultados na escala tedrica de interpretacéo.
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Escala do Tipo Likert: Exemplo e Par@metros Basicos de Analise

Exemplo de Item

Discordo Concordo
Totalmente . . L . . Totalmente
As oportunidades de crescimento profissional sdo iguais para todos
0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

||
Média e DP
0,0 1,9 3,9 5,9 7,9 10
1 3 5 7 9
Tendéncia Tendéncia ++ +
-- - . . + ++ +++
Negativa Positiva +
Mal-Estar Mal-Estar Bem-Estar Bem-Estar
Intenso Moderado Moderado Intenso
Zona de Transicao

Mal-Estar Dominante

Bem-Estar Dominante

Resultado negativo que evidencia a
predominancia de representagoes de
mal-estar no trabalho. Representacdes
que devem ser transformadas no
ambiente organizacional.

Risco de Adoecimento

Resultado mediano.
Indicador de “situagao-
limite”. Coexisténcia de
mal-estar e bem-estar no

trabalho.

Estado de alerta

Resultado positivo que evidencia a
predominancia de representacdes
de bem-estar no trabalho.
Representagdes que devem ser
mantidas e consolidadas no
ambiente organizacional.

Promocao de Saude

Figura 3 - Cartografia de Resultados - Pard@metros Basicos de Andlise
Fonte: Adaptado da 32 Palestra do Projeto de Gestdo com Pessoas, DGP/UNB, 2011.

Quanto ao exame da parte qualitativa, foi adotada técnica baseada em

analise de contetdo. Basicamente, realizou-se uma leitura inicial das respostas

para conhecimento do conteudo (organizacdo da analise), para em seguida

realizar o agrupamento dos discursos similares (categorizacdo), visando

identificar e melhor compreender o significado subjetivo que cada servidor

atribuiu as experiéncias de bem-estar e mal-estar vivenciadas na organizagéao,

destacando suas concepcgdes genéricas de QVT e sugestoes.
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4 RESULTADOS E DISCUSSAO

Nesse capitulo, serdo apresentados e discutidos os resultados
alcancados com a pesquisa. Inicialmente, serdo abordados os dados
qualitativos, obtidos por meio de quatro perguntas abertas, procedimento
explicado em momento anterior. Posteriormente, serdo expostos os dados

guantitativos (escala de QVT).

4.1 Resultados Qualitativos

Conforme indicado, no questionario aplicado, a primeira questdo é
relativa a concepcdo de QVT por parte dos participantes, a segunda trata da
identificacdo das causas de bem-estar no ambiente de trabalho e a terceira, as
causas de mal-estar. A quarta e ultima questdo € um espaco aberto para

criticas e sugestdes.

» Primeira questao aberta do IA_QVT

Dentre os resultados obtidos da questado 1 (Na minha opinido, Qualidade
de Vida no Trabalho é...), foi possivel, apds analise de conteddo, agrupar as
respostas em trés categorias: boas condicbes de trabalho; valorizacdo e
desenvolvimento profissional e relagdes socioprofissionais harmoniosas. As
categorias e algumas verbalizacfes relativas & questdo 1 serdo expostas nos
Quadros 1, 2 e 3, apresentados na sequéncia. Cumpre destacar que foram

apuradas 23 respostas validas e 04 omissoes.
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Categoria — Boas condi¢fes de trabalho

1. “Ter um local de trabalho adequado, com servidores que gostam do
atendimento ao segurado, material de consumo para trabalhar e

treinamento.”

2.“[...] boas condigbes para realizar um bom trabalho: sistemas, equipamentos,

etc.

3. “Um ambiente propicio, com mobilidrio novo e adequado a boa postura, com

computadores novos e alguém para servir agua com frequéncia.”

4. “Melhorar as condicdes de trabalho dos servidores, como os sistemas
corporativos com os quais trabalhamos, pois nem sempre estao disponiveis,

acarretando atrasos [...].”

5. “Melhorar as condicbes de trabalho e valorizacdo do servidor [...] para que

possa realizar suas demandas sem pressao.”

Quadro 1 - Categoria 1 da questdo aberta “Na minha opinido, Qualidade de Vida no Trabalho
é.."
Fonte: Dados da pesquisa.

A categoria 1 da questdo aberta 1 abrange as opinides da amostra
relativas as condicfes de trabalho e sua organizacdo. As respostas dadas
demonstram a preocupacédo desse grupo de trabalhadores quanto ao ambiente
de trabalho adequado, composto de boas condi¢cdes fisicas, materiais
(insumos) e equipamentos que influenciam a atividade de trabalho. A
preocupacdo com a sobrecarga e controle (pressdo) na execucao das tarefas
apresenta a percepcdo dos participantes de que a organizacdo do trabalho

também é fator influente na QVT.

Categoria — Valorizagdo e desenvolvimento profissional

1. “E tratar o servidor como ser humano e ndo como uma maquina de produgo.”

2. “Respeito com a humanidade. Por mais mecanizada que seja atividade
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realizada, ela é feita por pessoas.”
3. “Valorizar mais os funcionarios da Previdéncia Social.”

4. “Podemos destacar varios fatores que influenciam a qualidade de vida no
trabalho como, por exemplo: igualdade de oportunidades, importancia do
trabalho desempenhado pelo individuo e suas consequéncias, salario

compativel com a funcao, respostas por parte dos superiores [...].”

5. “Trabalhar num ambiente com boa estrutura e clima favoravel, numa instituicao
gue valorize suas habilidades e competéncias, além de promover incentivos

constantes a capacitacdo.”

Quadro 2 — Categoria 2 da questdo aberta “Na minha opinido, Qualidade de Vida no Trabalho

”

é..n.

Fonte: Dados da pesquisa.

No tocante a categoria 2 da questédo 1, observou-se que os participantes
relacionam QVT com a valorizacdo do servidor, no que diz respeito as suas

habilidades e competéncias, remuneracao e importancia do trabalho.

Categoria — Relagfes socioprofissionais harmoniosas

1. “Ter um bom relacionamento com os colegas, boas condi¢Bes para realizar um

bom trabalho: sistemas, equipamentos, etc.”
2. “Ter companheiros de trabalho sociaveis, compreensivos”.

3. “Ter bom relacionamento pessoal com 0s colegas, ter colegas com senso de

equipe, trabalhar sob o comando de uma chefia que seja justa.”

4. “E fazer o trabalho com prazer. Ter tempo para interagir com o colega, trocar
idéias tanto com relacdo ao trabalho, quanto a vida pessoal. Resumindo, é

poder conhecer o trabalho e o colega.”

Quadro 3 — Categoria 3 da questdo aberta “Na minha opinido, Qualidade de Vida no Trabalho

e.."

Fonte: Dados da pesquisa.
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Na categoria 3 da questdo aberta 1, fica claro que os respondentes
consideram as relagbes socioprofissionais um fator importante para a
determinacdo de sua QVT. Essa categoria abrange relacdes com os pares,
com as chefias, comunicacdo (liberdade de expressdo) e ambiente

harmonioso.

Da analise das respostas a questdo 1 e suas categorias, conclui-se que,
para os participantes da pesquisa, Qualidade de Vida no Trabalho define-se
como o conjunto de acbes que promovem a valorizagdo e o desenvolvimento
profissional, proporcionando boas condi¢cdes fisicas e de organizacdo do
trabalho, assim como relacionamentos agradaveis e harmoniosos entre o0s
servidores. Cabe ressaltar que tais resultados dialogam com as concepcgdes
cldssicas de QVT quando dao importdncia a fatores humanos
(desenvolvimento, integracdo social e compensacdo justa e adequada) e
ambientais (boas condicbes de trabalho), presentes na teoria proposta por
Walton (1973).

De acordo com a otica de Hackman e Oldham (1975), as respostas a
questdo 1 apontam uma proximidade com os fatores estruturantes da QVT
presente nessa Otica: dimensdes da tarefa, estados psicolégicos criticos e
resultados pessoais e do trabalho. Tais indicadores podem ser observados na
categoria 2 — Valorizacdo e desenvolvimento profissional, sendo os fatores
ligados a autonomia e percepcao do significado da tarefa os mais préximos das

respostas.

Outra concepcao que se relaciona com os resultados € o de Westley
(1979), conforme o qual a QVT é alcancada quando as condi¢gbes de trabalho
sao humanizadas a ponto de minimizar quatro indicadores fundamentais: o
politico, o econdmico, o0 psicoldégico e o sociologico. Dos resultados, os
indicadores que mais se aproximam sao 0 sociolégico, relativo ao valor
pessoal, e o0 psicolégico quanto ao desenvolvimento profissional. A
remuneracdo compativel foi citada em um Unico momento, enquanto que a
seguranca no emprego ndo foi mencionada pelos participantes como fator

relacionado a QVT.
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Quanto a abordagem predominante na atualidade, a assistencialista,
ndo se observou, nos dados coletados, nenhuma mencéo as atividades do tipo
anti-estresse; ainda que o 6rgdo estudado oferte aos seus servidores praticas
de QVT com esse perfil assistencialista. Dessa forma, ndo ha indicios que os
servidores participantes do estudo percebem a QVT como sindnimo de
atividades relaxantes. Portanto, tais atividades ndo podem ser consideradas
determinantes na promogé&o de QVT para os participantes.

Em contraste, as variaveis determinantes de QVT preconizadas na
Abordagem Preventiva, dialogam claramente com as respostas a questao 1.
Foram encontrados os seguintes relacionamentos entre fatores estruturantes e
categorias propostas na analise de contetdo: condicbes e organizacdo de
trabalho (categoria 1), relagbes socioprofissionais (categoria 3),
reconhecimento e crescimento no trabalho (categoria 2) e elo trabalho-vida
social categoria 3). Por fim, infere-se que tais resultados demonstram o forte

alinhamento entre o quadro tedrico de referéncia e os resultados da pesquisa.

= Segunda questao aberta do IA_QVT

Quanto a segunda pergunta aberta presente no IA_QVT: “Quando penso
no meu trabalho na Agéncia, o que mais me causa Bem-estar é...”, as
respostas dos participantes foram agrupadas nas seguintes categorias:
sentimento de utilidade, bom relacionamento entre os colegas, alcance de
metas e condi¢cOes de trabalho e aprendizagem no ambiente organizacional. As
categorias e algumas verbalizac6es referentes a questéo 2 serdo apresentadas
nos Quadros 4, 5, 6 e 7, a seguir. Destaca-se que foram apuradas 23 respostas

validas e 04 omissoes.

Categoria — Sentimento de utilidade para a sociedade

1. “Estar trabalhando para servir melhor o segurado, os colegas de trabalho, a
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demanda da agéncia.”
2. “Saber que estou fazendo um trabalho digno e sendo util para a sociedade.”

3. “Poder ajudar o segurado na solugdo dos problemas no beneficio

(concessao/manutencao).”
4. “Saber que posso contribuir para levar felicidade a sociedade.”

5. “Poder causar bem-estar nas pessoas que atendo [...].”

Quadro 4 — Categoria 1 da questdo aberta “Quando penso no meu trabalho na Agéncia, o que
mais me causa Bem-estar é...”.

Fonte: Dados da pesquisa.

A categoria 1 da segunda questdo do questionario expressa a
importancia dada pelos respondentes ao sentimento de utilidade proveniente
de suas atividades profissionais. Nesse sentido, pode-se afirmar que o bem-
estar promovido pelo sentimento de utilidade, bom atendimento aos usuérios-
cidadados e reconhecimento social estdo associados a promocao de QVT, na

visdo dos participantes.

Categoria — Bom relacionamento entre colegas

1. “Sao os momentos de prazer com os colegas de trabalho.”

2. “Somente a cumplicidade com poucos amigos que tenho no ambiente de

trabalho.”
3. “Um bom convivio com os colegas de profisséo.”
4. “Trabalhar com a equipe que estou trabalhando me traz satisfagéo.”

5. “[...] o didlogo com a chefia imediata.”

Quadro 5 — Categoria 2 da questdo aberta “Quando penso no meu trabalho na Agéncia, o que
mais me causa Bem-estar é...”.

Fonte: Dados da pesquisa.
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Dividindo o maior nimero de respostas com a categoria sentimento de
utilidade, a segunda categoria aponta como fator de bem-estar no trabalho o
relacionamento saudavel e harmonioso com os colegas. Assim, considerando
o disposto no Quadro 5, pode-se deduzir que as boas relacdes

socioprofissionais relacionam-se a promocéao de QVT.

Categoria — Alcance de metas e condi¢des de trabalho

1. “Sempre ter atividades a serem executadas com o0s sistemas corporativos

operantes [...].”

2. “A satisfagdo de cumprir com as demandas com seguranca e dentro do prazo

estipulado.”

3. “Quando ao fim da jornada de trabalho verifiquei que consegui atingir meus
objetivos/metas de forma tranquila, ou seja, que todos 0s meios necessarios
(sistemas, por exemplo) para a realizagdo funcionaram como deveriam, o que

na maioria das vezes nao ocorre.”
4. “Realizar minha fungcdo da melhor maneira possivel.”

5. “O ambiente fisico, a localizagdo da agéncia [...].”

Quadro 6 — Categoria 3 da questédo aberta “Quando penso no meu trabalho na Agéncia, o que
mais me causa Bem-estar é...”.

Fonte: Dados da pesquisa.

Da andlise da categoria 3 da segunda questdo aberta, conclui-se que a
satisfacdo pelo alcance de metas e boas condicbes de trabalho, como
ambiente fisico e funcionamento de equipamentos informatizados, formam um

indicador importante na promocéao de QVT, na opinido dos respondentes.

Categoria — Aprendizagem no ambiente organizacional

1. “Aprender sempre.”
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2. “Dominar as tarefas as quais tenho que executar.”

Quadro 7 — Categoria 4 da questdo aberta “Quando penso no meu trabalho na Agéncia, o que
mais me causa Bem-estar é...".

Fonte: Dados da pesquisa.

Com um menor numero de verbaliza¢cdes, mas ndo menos importante, a
categoria 4 - aprendizagem no ambiente organizacional - denota o fator
crescimento pessoal e profissional relacionando-se a um ambiente propicio a

aprendizagem.

Da andlise das quatro categorias apresentadas anteriormente,
depreende-se que, para o0s participantes da pesquisa, as relacdes
socioprofissionais (categorias 2), o elo trabalho-vida social (categoria 1), bem
como o crescimento dentro do ambiente de trabalho — no que concerne a
aprendizagem — (categoria 4), e o alcance da produtividade positiva (categoria
3), como constituido pela abordagem preventiva de QVT, relacionam-se com 0

bem-estar e a promocéao de QVT.

Com o propdsito de ressaltar as relagdes entre os resultados obtidos na
pesquisa e as teorias precursoras de QVT, observou-se um alinhamento com
0os estudos de Walton (1973) no que concerne ao papel social das
organizacdes (categoria 1). A integracdo social na empresa (categoria 2) e o
uso e desenvolvimento das capacidades individuais (categoria 3 e 4) também
foram citadas como forma de promocéao de QVT. Quanto aos ensinamentos de
Hackman e Oldham (1975), temos as variaveis resultados pessoais e do
trabalho e os estados psicoldgicos criticos, presente nas categorias 1 e 3. Essa
altima, expressando a percepcdo do significado do trabalho e da
responsabilidade pelos resultados. Nao foram observados, até esse ponto da

pesquisa, indicios da variavel dimensdes da tarefa.



48

» Terceira questao aberta do IA_ QVT

A terceira questado aberta do instrumento de pesquisa é “Quando penso
no meu trabalho na Agéncia, o que me causa mais Mal-Estar é...”. As
respostas a essa pergunta, cujas principais verbalizacfes serdo expostas nos
Quadros 8, 9, 10, 11 e 12, adiante, deram origem a cinco categorias de analise,
a saber: condicdes de trabalho inadequadas, sobrecarga de trabalho, baixa
perspectiva de reconhecimento e crescimento, relacdes sociais conflituosas e
auséncia de mal-estar. Para esta pergunta foram apuradas 21 respostas

validas e 06 omissoes.

Categoria — Condicfes de trabalho inadequadas

1. “Condi¢des do ambiente fisico da Agéncia (instalagdes fisicas).”

2. “Cadeiras quebradas, maquina lenta no processamento dos sistemas,
ambiente bastante barulhento, falta de privacidade e de ambiente propicio

para analise ou estudo dos casos.”

3. “O barulho (chego a passar mal todos os dias), os sistemas inoperantes (chego

a passar mal de raiva) e mesas e cadeiras inadequadas.”
4. “Sistemas inoperantes e falta de material didatico.”

5. “Nao poder desenvolver melhor o trabalho devido aos sistemas que dificultam a
agilizacdo e conclusdo dos processos. Ficar exposto, a frente das pessoas
gue aguardam atendimento, sem nenhuma privacidade, causando muitos

transtornos.”

Quadro 8 — Categoria 1 da questédo aberta “Quando penso no meu trabalho na Agéncia, o que
me causa mais mal-estar é...".

Fonte: Dados da pesquisa.

Nas respostas dadas a questdo 3, categoria 1, percebeu-se que as

condicbes de trabalho ineficientes sdo fontes geradoras de mal-estar
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organizacional. Dentre os aspectos citados pelos respondentes, destacaram-se
o mal-estar causado pela inoperancia de sistemas informatizados e mas
condi¢cdes do ambiente fisico. Outro ponto citado diz respeito a quantidade de
servidores no quadro da agéncia.

Categoria — Sobrecarga de trabalho

1. “A cobranca, a pressao, o massacre.”

2. “A sobrecarga, responsabilidade e as mudancgas constantes na legislacdo.”
3. “Cobrancga em relagdo ao cumprimento dos prazos.”

4. “A sobrecarga de trabalho que o 6rgao impde aos funcionarios.”

5.“E ser cobrada para a realizacgdo de tarefas que exigem
atencdo/dedicacdo/anélise no menor tempo possivel. Fico com receio de ter
deixado de observar pontos relevantes e assim nao ter cumprido
corretamente a demanda, o que pode ocasionar retrabalho no futuro para
acerto das pendéncias.”

Quadro 9 — Categoria 2 da questédo aberta “Quando penso no meu trabalho na Agéncia, o que
me causa mais mal-estar é...".

Fonte: Dados da pesquisa.

As respostas sumarizadas na categoria 2, Quadro 9, refletem o
posicionamento dos participantes quanto a organizacao do trabalho. Na opinido
desses, a sobrecarga das atividades constitui-se um fator de mal-estar

organizacional.

Categoria — Baixa perspectiva de reconhecimento e crescimento

1. “Exercer um trabalho de altissima responsabilidade, em troca de baixa
remuneracdo e falta de oportunidade de exercer a criatividade. Nao ter
perspectivas de crescimento.”

2. “Nao saber executar as tarefas adequadamente por falta de treinamento,

principalmente, quanto aos sistemas informatizados.”
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3. “Saber que o INSS é um 6rgao “de Governo”, sem nenhuma independéncia,

perspectiva de melhoria ou autossuficiéncia.”

Quadro 10 — Categoria 3 da questéo aberta “Quando penso no meu trabalho na Agéncia, o que
me causa mais mal-estar é...".

Fonte: Dados da pesquisa.

Outro ponto abordado pelos respondentes (Quadro 10) é a baixa
perspectiva de reconhecimento e crescimento profissional. Destacaram-se
questdes ligadas a remuneracéo e capacitacao profissional como fator de mal-

estar no ambiente de trabalho.

Categoria — Relagfes sociais conflituosas

1. “Ter de conviver com comportamentos egoistas de determinados colegas,

fofocas, intolerancia, falta de profissionalismo e formacéao de ‘grupinhos’.”

2.“E que tem alguns colegas que agem como se estivessem trabalhando e a

chefia nao percebe que na verdade nao fazem nada.”

Quadro 11 — Categoria 4 da questado aberta “Quando penso no meu trabalho na Agéncia, o que
me causa mais mal-estar é...".

Fonte: Dados da pesquisa.

O relacionamento socioprofissional também foi citado pela amostra
como experiéncia que pode causar mal-estar dentro da organizacdo (Quadro
11). A auséncia de mal-estar organizacional também foi citada por alguns

participantes da pesquisa (Quadro 12).

Categoria — Auséncia de mal-estar

1. “Nada me causa mal-estar na agéncia. Em alguns casos, sinto mal-estar
guando vejo que o usuario-cidadao ndo vai atingir seus objetivos por causa da

legislacdo.”
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2. “Nada me causa mal-estar.”

3. “Nada me causa mal-estar. Tendo relevar os desconfortos porque me faz sentir

melhor.”

Quadro 12 — Categoria 5 da questao aberta “Quando penso no meu trabalho na Agéncia, o que
me causa mais mal-estar é...".

Fonte: Dados da pesquisa.

Dando prosseguimento a pesquisa, na terceira pergunta houve uma
predomindncia de experiéncias de mal-estar relacionadas as condicdes e
organizacdo do trabalho. Esses dois fatores juntos correspondem a 66% das
respostas, demonstrando que o ambiente fisico insalubre, a forma, o volume e
o controle das tarefas podem promover experiéncias de mal-estar dentro da

organizagao.

Cabe ressaltar o estreito alinhamento dos resultados da terceira questao
a abordagem preventiva de QVT. Nela os fatores estruturantes condi¢des de
trabalho, organizacéo do trabalho, reconhecimento e crescimento profissional e
relacées socioprofissionais sdo encontrados, respectivamente nas categorias 1,

2, 3 e 4 da andlise exposta acima.

Observa-se, também, um alinhamento parcial com as teorias classicas.
Muitos dos fatores mencionados pelos servidores participantes da pesquisa
como insatisfatorios, tais como, condi¢cdes de trabalho adequadas, integracao
social na organizacdo, compensacao adequada, oportunidade de crescimento,
aspectos relacionados as dimensdes da tarefa, sua forma e significado sdo
tidos por Walton (1973), Hackman e Oldham (1975) como fundamentais para a

promocao de uma boa QVT.

Cumpre destacar que as atividades do tipo anti-estresse
(caracterizadoras da abordagem assistencialista de QVT) ou a falta delas, ndo
foram mencionadas pelos participantes da pesquisa como fonte geradoras de

mal-estar.
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» Quarta questao aberta do IA_QVT

A quarta e Uultima questdo foi um espaco aberto para que o0s
respondentes pudessem expor criticas e sugestbes. Devido ao pequeno
namero de respostas, apenas trés, optou-se por ndo categoriza-las. De certo,
ndo houve criticas a pesquisa, sua forma e/ou coleta de dados. As respostas,
mais uma vez, refletem aspectos inerentes as condicbes adequadas de
trabalho, relacionamento socioprofissional com a chefia e o sentimento de néo

reconhecimento profissional.

Por fim, € necessario ressaltar que as atividades caracteristicas da
abordagem assistencialista, analogamente caracterizada por Ferreira (2006b)
como ofurd corporativo, ndo foram mencionadas pelos participantes. Portanto,
entende-se que os trabalhadores participantes da amostra ndo sentem falta de
tais atividades, sendo suas respostas compativeis com 0s pressupostos da

abordagem preventiva de QVT, adotada neste trabalho.

No Quadro 13 estdo transcritas as respostas a questao 4.

Questao aberta 4 — Criticas e sugestdes.

1. “Precisamos ter um espaco fisico mais adequado para melhor funcionamento e

maior qualidade no trabalho.”

2. “Que os gerentes sejam lideres e nao chefes do governo, por que sem o0s

funcionarios eles ndo fazem nada.”

3. “As chefias sdo limitadas pela legislacdo, entdo, os incentivos ao trabalho s&o
restritos. Por outro lado, o envolvimento profissional das chefias pode
reconhecer o trabalho dos subordinados. As vezes, as chefias ndo conseguem
ver o quanto seus subordinados se esforcam e que cada um tem seus pontos

positivos e negativos.”

Quadro 13 — Respostas da questéo aberta “Criticas e sugestdes”.

Fonte: Dados da pesquisa.
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4.2 Resultados Quantitativos

Nesta Secdo sera exposto o resultado global de QVT nas Agéncias
estudadas e, em seguida, os resultados de cada um dos cinco fatores
estruturantes do Inventario de Avaliacdo de Qualidade de Vida no Trabalho —
IA_QVT. As informagdes geradas incluem medidas estatisticas de tendéncia

central, de disperséo e distribuicdo de frequéncias.

Dos dados obtidos tém-se os seguintes valores para o resultado global

de QVT nas agéncias:

Zonade
Transicdo, 2;
11,11%

R

Bem-Estar
Dominante, 16;
88,89%

Grafico 3 — Escala Global de QVT.

Fonte: Dados da pesquisa.

Analisando os dados encontrados, observa-se a predominancia de bem-
estar nas agéncias estudadas, representando 88,89% das respostas aferidas.
Apenas 11,11% dos respondentes se encontram na Zona de Transi¢cdo e néo
houve resultado apurado como Mal-estar Dominante (Grafico 3). Quanto a
andlise descritiva, tem-se a média representando a avaliacdo geral de QVT nas
agéncias como 6,51 e desvio padrao de 0,95, demonstrando uma baixa disper-

sao das respostas dos participantes (Tabela 3).
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Tabela 3 - indices estatisticos IA_QVT

indices Descri¢éo
Média 6.51
Desvio padrdo 0.95
Minimo 5

Maximo 9

Contagem Validos 18

(n) Omissos 9

Fonte: Dados da pesquisa

Cabe mencionar que, dentre os resultados classificados na Zona de
Bem-Estar Dominante, a maioria (77,78%) encontram-se no intervalo
correspondente a Bem-Estar Moderado. Sendo apenas 11,11% enquadrados

no intervalo de Bem-Estar Intenso, como mostra o Gréfico 4.

Bem-Estar Intenso (2)11,11%
Bem-Estar Moderado (14)77,78%
Zona de transicéo (+) (2)11,11%
Zona de transicéo(-) | (0)0,00%

Mal-Estar moderado | (0)0,00%

Mal-Estarintenso | (0)0,00%

Gréfico 4 — Escala de QVT por intervalos.

Fonte: Dados da pesquisa.

Os resultados quantitativos apurados fornecem um valor numérico que
representa a percepg¢do dos participantes quanto a QVT. Embora a média
global 6,51 expresse um resultado positivo, evidenciando experiéncias de bem-
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estar no trabalho, de acordo com a cartografia adotada, ndo significa a
auséncia de pontos que necessitam de reforco. Assim, faz-se necessério ir
além, estudando, individualmente, os fatores integrantes do IA_QVT para

identificar possiveis fatores que merecam ser reforcados.

A seguir os fatores constituintes do 1A QVT serdo analisados

individualmente.

4.2.1 Fator Condicbes de Trabalho

De acordo com o Grafico 5, 57% dos participantes encontram-se na
zona de Bem-Estar Dominante, enquanto 29% estdo na Zona de Transi¢do e

14% na zona do Mal-Estar Dominante.

Mal-Estar
Dominante, 3;
14%

Bem-Estar
Dominante, 12;

57% Zonade

Transicéo, 6,
29%

Gréfico 5 — Percepcédo de Condi¢des do Trabalho.

Fonte: Dados da pesquisa.

O Grafico 6 apresenta uma distribuicdo mais detalhada de acordo com
a cartografia adotada. Dele podemos depreender uma consideravel tendéncia
negativa na zona de transicdo, uma vez que 19% dos presentes na referida

zona obtiveram médias no intervalo 4,0 a 4,9.
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Bem-Estar Intenso (6)28.57%
Bem-Estar Moderado (6)28.57%
Zona de transicéao (+) (2)9,52%

Zona de transicéao (-) (4)19,05%

Mal-Estar moderado (2)9,52%
Mal-Estar intenso (1)4,76%

Gréfico 6 — Escala de QVT no fator Condigbes de Trabalho.

Fonte: Dados da pesquisa.

Quanto a analise descritiva, aferiu-se a média 5,75 e desvio padréo 2,30,
como mostra a Tabela 4. Tal média encontra-se na zona de transicdo da
cartografia, expressando o coexisténcia de experiéncias de mal-estar e bem-

estar quanto ao fator condi¢des de trabalho.

Tabela 4 - indices Estatisticos do fator Condi¢es de Trabalho

indices Descricéo
Média 5,75
Desvio padrdo 2,30
Minimo 0
Maximo 10
Contagem (n) Validos 21
Omissos 6

Fonte: Dados da pesquisa.

Conforme o Gréfico 7, os itens melhor avaliados foram “O nivel de
iluminagao é suficiente para executar as atividades”, com média 7,93 e desvio
padréo 2,23, e “O trabalho que realializo coloca em risco minha seguranca
fisica”, com média 6,28 e desvio padrao 3,70. Ja os itens pior avaliados foram
“Os equipamentos necessarios para a realizacido das tarefas sdo precarios”,

com média 3,96 e desvio padrao 3,24, e “Na Agéncia, as condigbes de trabalho
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sdo precarias” com média 4,42 e desvio padrdao 3,87, ambos localizados na

zona de transicao.

Importante destacar que os itens citados acima, com exec¢do de “O nivel
de iluminacdo € suficiente para executar as atividades”, possuem uma
semantica negativa, contraria a escala de interpretacdo, logo, uma inversao foi

necessaria para a padronizacdo dos resultados na escala teorica de

interpretacao.
O nivel de iluminacéo ¢ suficiente para.. 7,93 (DP 2,23)
O trabalho que realizo coloca emrisco a.. 6,28 (DP 3,70)
Olocal de trabalho & confortavel 5,96 (DP 3,14)
O posto de trabalho é adequado para.. 5,69 (DP 3,39)
Atemperatura ambiente é confortavel 5,65 (DP 3,41)
O espaco fisico é satisfatdrio 5,46 (DP 3,93)
Os instrumentos de trabalho séo.. 5,00 (DP3,17)
O mobiliario existente no local de trabalho.. 4,88 (DP 3,64)
O apoio técnico para as atividades é.. 4,80 (DP 2,16)
O material de consumo é suficiente 4,58 (DP 2,17)
Na AGENCIA, as condicdes de trabalho.. 4,42 (DP 3,87)
Os equipamentos necessarios para.. 3,96 (DP 3,24)

Gréfico 7 — Médias e desvios padréo dos itens do fator Condicdes de Trabalho.

Fonte: Dados da pesquisa.

Esse primeiro fator apresenta uma resultado razoavel, representando um
estado de alerta, visto que a maioria dos itens avaliados obtiveram médias
situadas na zona de transi¢do. O nivel de iluminacéo e seguranca fisica dos
servidores foram bem avaliados, enquanto espaco fisico, equipamentos,

mobiliario e material de consumo encontram-se com tendéncia negativa.
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O fator Organizacdo do Trabalho, conforme se observa no Gréfico 8,

apresentou os piores resultados: 78% na zona de Mal-Estar Dominante, sendo
56,52% na Zona de Mal-Estar Moderado e 21,74% na Zona de Mal-Estar

Intenso, 22% na Zona de Transi¢cdo e nenhum resultado na Zona de Bem-Estar

Dominante.

Zonade
Transi¢éo, 5, _—
22%

Mal-Estar

Dominante, 18;

78%

Gréfico 8 — Percepcao do fator Organizacdo do Trabalho

Fonte: Dados da pesquisa.

A média do fator foi 2,26, com desvio padrdo 1,38, demostrando, de

forma geral, experiéncias de mal-estar no trabalho para o fator (Tabela 5).

Tabela 5 — indices Estatisticos do fator Organizacdo do Trabalho

indices Descricéo
Média 2,26
Desvio padrao 1,38
Minimo 0
Maximo )
Contagem (n) Vélidos 23
Omissos 4

Fonte: Dados da pesquisa.
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Com relacdo a avaliacdo dos itens, o melhor avaliado foi “Posso
executar meu trabalho sem sobrecargas de tarefas” (média: 4,40 e desvio
padrao: 3,18), localizado na zona de transicdo com tendéncia negativa, e
“Posso executar o meu trabalho sem pressao” (média: 3,81 e desvio padrao:
3,80). Os piores avaliados foram “Ha cobrangas de prazos para o cumprimento
de tarefas” (média: 1,07 e desvio padrao: 2,30) e “As normas para a execugao
das tarefas s&o rigidas” (média: 1,38 e desvio padrao 1,66), ambos localizados
na zona de mal-estar intenso. Cabe ressaltar que, com exceg¢ao do item “Posso
executar meu trabalho sem sobrecargas de tarefas”, todos os itens relativos ao
fator se encontram na zona de mal-estar dominante, representando risco de

adoecimento (Grafico 9).

Posso executar o meu trabalho sem sobrecarga de
o 4,40 (DP 3,18)
tarefas
Posso executar o meu trabalho sem pressao 3,81 (DP 3,80)
Faltatempo para ter pausa de descanso no
] 3,71(DP 3,34)
trabalho
O ritmo de trabalho é excessivo 1,92 (DP 2,51)
Existe fiscalizacdo do desempenho 1,69(DP 1,82)
Na AGENCIA, existe forte cobranca por resultados 1,50 (DP 2,14)
Na AGENCIA, as tarefas sdo repetitivas 1,42 (DP 2,08)
As normas para execucao das tarefas sdo rigidas 1,38 (DP 1,66}
Ha cobranca de prazos para o cumprimento de
¢ P p. P 1,07 (DP 2,30)
tarefas

Gréfico 9 — Médias e desvios padrao dos itens do fator Organizacao do Trabalho.

Fonte: Dados da pesquisa.

Faz-se importante destacar que questdes relacionadas a organizacao do
trabalho, principalmente, a sobrecarga na realizacdo das tarefas, foram
apontadas como causa de mal-estar no trabalho nos resultados qualitativos,
confirmando os resultados quantitativos.

Com a analise dos péssimos resultados obtidos para este fator, faz-se

importante salientar a natureza publica da organizacdo estudada que impde
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uma rigorosa legislacdo para nortear o trabalho executado. Associado a esta
questdo, tem-se uma grande e crescente demanda pelos servicos
previdenciérios brasileiros, que podem explicar as baixas médias para os itens
referentes ao ritmo de trabalho excessivo e falta de tempo para descanso
durante o trabalho. Outro aspecto relacionado com a percepcao de mal-estar
vivenciada pelos respondentes, diz respeito a cobranca excessiva por
resultados. Neste ponto, com base em informagdes fornecidas durante a coleta
de dados, depreende-se que o programa de avaliacdo de desempenho,
implantado na organizacdo desde o ano de 2009, pode estar influenciado no
bem-estar dos servidores e, consequentemente, na sua QVT.

A seguir, serdo apresentados e discutidos os resultados quantitativos

relativos ao fator relacdes socioprofissionais.

4.2.3 Fator Relacdes Socioprofissionais

No que tange ao fator Relagdes Socioprofissionais, 100% da amostra
encontra-se na Zona de Bem-Estar Dominante. Sendo 59,09% na Zona de
Bem-Estar Moderado e 40,91% na Zona de Bem-Estar Intenso. Conforme
Tabela 6, a média para o fator € 7,57, maior média para os fatores, e desvio

padrao 1,10.

Tabela 6 — indices Estatisticos do fator Relagdes Socioprofissionais

indices Descricdo
Média 7,57
Desvio padréo 1,10
Minimo 6
Maximo 10
Contagem (n) Vélidos 22
Omissos 5

Fonte: Dados da pesquisa.
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Dentro do fator, os itens melhor avaliados, conforme o Grafico 10,
foram aqueles relativos ao relacionamento com a chefia imediata, tais como:
“‘Minhas relagbes de trabalho com o chefia sdo cooperativas” (média: 9,31 e
desvio padrdo: 1,12) e “ E facil o acesso a chefia imediata” (média: 9,04 e
desvio padrdo: 2,06), denotando bem-estar intenso. O de pior avaliacéo
localiza-se na zona de transicdo com tendéncia positiva, qual seja: “E comum o
conflito no ambiente de trabalho” (média: 5,77 e desvio padréo: 3,03), seguido
pelo item “A comunicagéo entre os funcionarios € insatisfatoria” (média: 6,04 e

desvio padréo: 3,02), este ja situado na Zona de Bem-Estar Moderado.

Minhas rela¢gdes de trabalho com a chefia.. 9,31 (DP 1,12)
E facil o acesso a chefia imediata 9,04 (DP 2,06)
Minha chefia imediata tem interesse em.. 8,85 (DP 2,05)
Meus colegas de trabalho demonstram.. 8,69 (DP 1,28)
Minhas rela¢des de trabalho com os.. 8,58 (DP 1,17)
A convivéncia ho ambiente de trabalho é.. 8,23 (DP 1,63)
Existem dificuldades na comunicacéo.. 7,88 (DP 2,58)
A distribuicao das tarefas é justa 7,44 (DP 2,50)
Na AGENCIA, tenho livre acesso as.. 7,42 (DP 3,26)
O comportamento gerencial é.. 7,15 (DP 2,93)
Ha confianca entre os calegas 7,08 (DP 2,88)
Tenho liberdade na execucao das tarefas 7,04 (DP 2,99)
E comum a n&o concluséo de trabalhos.. 6,63 (DP 3,44)
Na AGENCIA tenho liberdade para dizer o.. 6,31 (DP 3,53)

A comunicacao entre funcionarios é.. 6,04 (DP 3,02)

E comum o conflito no ambiente de trabalho 5,77 (DP 3,03)

Gréfico 10 — Médias e desvios padrao dos itens do fator Relacdes Socioprofissionais

Fonte: Dados da pesquisa.

As altas médias relacionadas aos itens do fator condizem com o0s
resultados qualitativos que indicaram as relagbes socioprofissionais como um
causador de bem-estar no trabalho. Na sequéncia, serdo apresentados e
discutidos os resultados relativos a dimensao reconhecimento e crescimento

profissional.
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4.2.4 Fator Reconhecimento e Crescimento Profissional

Quanto a dimensdo Reconhecimento e Crescimento Profissional, 48%

dos respondentes se encontram na zona de Bem-Estar Dominante, 43% na

zona de Transicao e 9% na zona de Mal-Estar Dominante (Gréfico 11).

Mal-Estar
Dominante, 2;
9%

Bem-Estar
Dominante, 11;
48%

Zonade
Transicéo, 10;
43%

Gréfico 11 — Percepcgéo de fator Reconhecimento e Crescimento Profissional

Fonte: Dados da pesquisa.

De acordo com a Tabela 7, apresentada abaixo, a média para o fator é

5,88, com desvio padrao 1,97, e situa-se na zona de

transicéo, de acordo com

a cartografia adotada para interpretacéo dos resultados.

Tabela 7 — indices Estatisticos do fator Reconhecimento e Crescimento Profissional.

indices Descricdo
Média 5,88
Desvio padrdo 1,97
Minimo 2
Maximo 9
Contagem (n) Vélidos 23
Omissos 4

Fonte: Dados da pesquisa.
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Prosseguindo a analise dos dados, verifica-se que de acordo com o
Gréfico 12, o item de melhor avaliagdo enquadra-se na zona de Bem-Estar
Intenso com média 8,26 e desvio padrao 2,91, qual seja, “Tenho a impresséo
de que para a Agéncia eu nao existo”. Ressalta-se que o item citado possui
uma semantica negativa, contraria a escala de interpretacdo, logo, sua
inversdo foi necessaria para a padronizacdo dos resultados na escala teorica
de interpretagdo. Assim, infere-se um resultado positivo quanto ao
reconhecimento profissional. O segundo item de melhor avaliagao foi “A pratica
do reconhecimento contribui para a minha realizagao profissional” com média
7,41 e desvio padrédo 2,70. Os itens de pior avaliagado foram “Ha incentivos da
Agéncia para o crescimento na carreira” (média: 3,27 e desvio padrao: 2,73) e
“Sinto-me reconhecido pela instituigdo onde trabalho” (média: 4,20 e desvio
padrao: 3,52).

Tenho a impressao de que para a.. 8,26 (DP 2,91)
A pratica do reconhecimento contribui.. 7,41 (DP 2,70)
O reconhecimento do trabalho coletivo é.. 7,23 (DP 2,76)
Na AGENCIA, o resultado obtido com meu.. 6,56 (DP 3,13)
Na AGENCIA, minha dedicacéo ao.. 6,40 (DP 2,72)
O reconhecimento do trabalho individual é.. 6,35 (DP 2,62)
Na AGENCIA, recebo incentivos de minha.. 6,17 (DP 3,34)
Tenho a possibilidade de ser criativo no.. 6,00 (DP 3,50)
As oportunidades de crescimento.. 5,88 (DP 3,55)
Falta apoio das chefias para o meu.. 5,84 (DP 3,55)
O desenvolvimento pessoal € uma.. 5,58 (DP 2,65)
A AGENCIA oferece oportunidade de.. 474 (DP 3,42)
Sinto-me reconhecido pela instituicéo.. 4,20 (DP 3,52)
Ha incentivos da AGENCIApara o.. 3,27 (DP 2,73)

Gréafico 12 — Médias e desvios padrdo dos itens do fator Reconhecimento e Crescimento
Profissional

Fonte: Dados da pesquisa.

Tais resultados demonstram que o0s respondentes percebem o

reconhecimento e crescimento profissional como promotor de QVT, haja vista
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as meédias obtidas nos melhores itens avaliados. E as médias dos piores itens
avaliados, corroboram os resultados obtidos na andlise qualitativa, a medida
gue foi apontada pelos respondentes a baixa perspectiva de reconhecimento e
crescimento profissional como promotora de mal-estar no trabalho
Entretanto, de maneira geral, percebe-se um resultado positivo quanto a
andlise quantitativa desse fator, ja que 48% dos respondentes apontaram uma
vivéncia de bem-estar, 34,78% encontram-se na zona de transicdo com
tendéncia positiva e nenhum participante apontou mal-estar intenso (Grafico
13).

Bem-Estar Intenso (6)26,09%
Bem-Estar Moderado (5)21,74%
Zona de transicéo (+) (8)34,78%
Zonha de transicao (-) (2)8,70%

Mal-Estar moderado [ (2)8.70%

Mal-Estarintenso | (0)0,00%

Grafico 13 — Escala de QVT do fator Reconhecimento e Crescimento Profissional

Fonte: Dados da pesquisa.

bY

Em continuidade a andlise individual dos fatores, em seguida, sera

apresentada a dimenséao Elo Trabalho — Vida Social.

4.2.5 Fator Elo Trabalho-Vida Social

Para a ultima dimensao, denominada Elo Trabalho — Vida Social, a

andlise dos dados coletados permite concluir que h& uma expressiva
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concentracdo na zona de Bem-Estar Dominante, 87% das respostas validas
(Grafico 14). Desse percentual, o intervalo com maior destaque é o Bem-Estar
Intenso com 65,22%. O intervalo de Bem-Estar Moderado possui 21,74%, a
zona de transicdo com tendéncia positiva recebeu 13,04%, enquanto que a

zona de Mal-Estar Dominante néao foi citada pelos participantes (Grafico 14).

Zonade
Transicéao, 3;
13%

Bem-Estar
Dominante, 20;
87%

Gréfico 14 — Percepcao do fator Elo Trabalho — Vida Social

Fonte: Dados da pesquisa.

Conforme a Tabela 8, a média do fator foi 7,56 e o desvio padréao 1,31.

Tabela 8 — indices Estatisticos do fator Elo Trabalho — Vida Social

indices Descricdo
Média 7,56
Desvio padrdo 1,31
Minimo 5
Maximo 9
Contagem (n) Validos 23
Omissos 4

Fonte: Dados da pesquisa.



66

O Gréfico 15, na sequéncia, mostra que 0s itens com maior destaque
positivo foram “O trabalho que faco € util para a sociedade” e “Sinto-me mais
feliz no trabalho na agéncia que em minha casa”, com médias 9,81 e 9,33,
respectivamente. Os itens com pior desempenho foram “Na agéncia disponho
de tempo para executar meu trabalho com zelo” (média: 5,37 e desvio padrao:
2,97) e “A sociedade reconhece a importancia do meu trabalho” (média: 6,00 e

desvio padréo: 3,07).

Otrabalho que fago & util para a sociedade 9,81 (DP 0,49)
antc}me ma;:lsut;eléiqn%it;il:;a(l:l;c;;a AGI?NCIA 9.33 (DP 1.30)
Sinto-me magsut;elézoﬂqo;;agﬁqlg%;a AGENCIA 8.17 (DP 2.80)

Gosto da instituicdo onde trabalho 7,80 (DP 2,51)

Sinto que o meu t;:g%m na AGENCIA me 7.00 (DP 2.75)

| Otempo et e passons
Na AGEI.\ICIA‘%??;I;SE?;ZZ?M reaﬂhzci sdo 6,54 (DP 2.35)
A somedsﬂ:de rﬁi:sﬂ?;%zlaémportanma do 6.00 (DP 3.07)
o ASECIA dspaho e oo

Grafico 15 — Médias e desvios padréo dos itens do fator Elo Trabalho — Vida Social

Fonte: Dados da pesquisa.

Da analise dos resultados para o fator Elo Trabalho-Vida Social
depreende-se que o0 sentimento de utilidade para a sociedade e o
reconhecimento do trabalho por parte dela se mostraram influentes na
promocgdo de QVT para os respondentes, posto as médias obtidas para os
itens, corroboradas pelos resultados qualitativos. O resultado obtido para o item
que trata do reconhecimento por parte da sociedade (média: 6,00) apontou
uma situacdo limite que merece ser observada. Os trés itens que fazem
analogias a vida social (casa, amigos e familia) obtiveram resultados positivos,

mostrando uma relacao saudavel entre trabalho e vida social dos pesquisados.
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Dessa forma, conclui-se que os servidores participantes da pesquisa gostam

da instituicdo onde trabalham e sentem-se felizes com o trabalho.

Em suma, os resultados quantitativos da pesquisa mostram um
panorama de bem-estar moderado para os servidores, haja vista a média
global obtida para a QVT, 6,51. Contudo, o estudo individual dos fatores
estruturantes do IA QVT exibe uma situacdo preocupante quanto a
Organizacdo do Trabalho, visto que o fator recebeu a pior média: 2,26 (desvio
padrao: 1,38), expressando uma situacdo de mal-estar no ambiente
organizacional com risco de adoecimento para os servidores. Os fatores
Condicoes de Trabalho e Reconhecimento e Crescimento Profissional
aparecem na zona de transicdo com tendéncia positiva. Entretanto, merece
destaque os itens sobre incentivos ao Crescimento e Reconhecimento por
parte da instituicdo que demonstraram situacdo de mal-estar no trabalho. Os
melhores resultados obtidos versam sobre as Rela¢des Socioprofissionais e o
Elo Trabalho-Vida Social, com médias situadas na zona de bem-estar
moderado, evidenciando a predominancia de experiéncias de bem-estar no
trabalho que devem ser consolidadas e mantidas para a promocao de saude e

gualidade de vida no trabalho (Tabela 9).

Tabela 9 — Médias dos fatores do IA_QVT

Fatores IA_QVT Média Desvio padrao
Organizacéo do Trabalho 2,26 1,38
Condi¢6es de Trabalho 5,75 2,30
Reconhecimento e Crescimento Profissional 5,88 1,97
Elo Trabalho-Vida Social 7,56 1,31
Relac¢des Socioprofissionais 7,57 1,10
QVT Global 6,51 0,95

Fonte: Dados da pesquisa.

A sequir, serdo apresentadas as conclusdes e recomendacdes finais da
pesquisa.
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5  CONCLUSOES E RECOMENDACOES

A presente pesquisa teve por objetivo descrever a percepcao dos
servidores de duas Agéncias da Previdéncia Social — Instituto Nacional do
Seguro Social em Brasilia (DF) a respeito da Qualidade de Vida em seu
ambiente de trabalho. Dos resultados obtidos com as andlises quantitativa e
qualitativa, foi possivel identificar fatores e variaveis que influenciam positiva e
negativamente a Qualidade de Vida dos servidores. Portanto, cumpriu-se o

objetivo geral e os especificos da pesquisa.

Do ponto de vista da analise qualitativa, as respostas dadas as questdes
abertas propiciaram extrair um juizo espontaneo dos respondentes quanto a
QVT. Apuraram-se pontos positivos e negativos que influenciam a QVT, assim
como variaveis que proporcionam experiéncias de bem-estar e mal-estar no
trabalho. Os principais pontos apurados como fomentadores de bem-estar
fazem referéncia aos fatores Condicoes de Trabalho, Relagbes
Socioprofissionais, Reconhecimento e Crescimento Profissional e Elo Trabalho
- Vida Social da abordagem preventiva de QVT, adotada como referencial
tedrico no estudo. Ja entre as variaveis citadas como produtores de mal-estar
estdo condicbes de trabalho inadequadas, sobrecarga de trabalho, baixa
perspectiva de crescimento e reconhecimento e relacdes sociais conflituosas.
Todas se relacionando, também, com a teoria adotada nesse estudo. De forma
geral, para os respondentes, Qualidade de Vida no Trabalho tem relac&o
estreita com boas condi¢cdes de trabalho, valorizacdo e desenvolvimento

profissional e relagbes sociais harmoniosas.

Por sua vez, os dados quantitativos permitiram mensurar os indicadores
que compdem a QVT dentro do modelo tedrico adotado para a concretizacéo
desta pesquisa, apresentando pontos positivos e negativos que merecem
destaque na promoc¢do de saude e Qualidade de Vida no Trabalho. Como
ponto positivo, os fatores Elo Trabalho - Vida Social e Relagbes
Socioprofissionais ganharam destaque, evidenciando experiéncias de bem-

estar no trabalho. Por outro lado, o fator Organizacdo do Trabalho mostrou-se
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um indicador negativo, critico, devendo ser cuidadosamente observado pela

organizagéo, pois oferece risco de adoecimento para os servidores.

Diante do exposto, ressalta-se o fato de que, embora o Instituto Nacional
do Seguro Social possua um projeto que visa estabelecer uma politica e
programa de QVT pautadas na Abordagem Preventiva, este ainda esta em fase
de elaboracédo. Atualmente, as atividades voltadas a promover o bem-estar dos
servidores sado do tipo anti-estresse caracterizadas pela otica assistencialista e,
mesmo assim, nenhum participante da pesquisa relatou tais atividades como
relevantes ou transformadoras. Nesse sentido, este estudo permite inferir que a
Otica preventiva de QVT pode ser a desejada pelos servidores das unidades

estudadas.

Com a conclusdo das analises, confirmou-se a importancia da pesquisa
quando oferece uma contribuicdo a tematica posta, estimulando e difundindo
estudos sobre Qualidade de Vida no Trabalho; forneceu indicadores criticos de
QVT, que permitem a organizacdo conhecer quais os fatores que influenciam
positiva e negativamente a produtividade, podendo provocar, por conseguinte,
um avanco, ou seja, uma melhoria na relagdo com o usuério-cidadao,
possibilitando o aumento da sua satisfacdo e bem-estar com 0S servicos

prestados pela organizacéo.

As limitacbes do estudo se devem ao tamanho da amostra, 27
participantes, ndo configurando uma amostra relevante para o universo do
Instituto Nacional do Seguro Social, e ao fato da pesquisa ser um estudo
descritivo de apenas duas agéncias, ndo sendo possivel fazer generalizacdes
envolvendo outras agéncias. Outra limitagdo encontra-se no recorte transversal
gue nao permite dizer se os resultados se devem a idiossincrasias do periodo
de coleta de dados ou se eles de fato representam o padrdo de QVT nas
agéncias ao longo do tempo. Ademais, 0 escopo da pesquisa ndo contemplou

0s possiveis desdobramentos do diagndstico: politica e programa de QVT.

Dessa forma, recomenda-se a replicagdo do estudo em outras unidades
do 6rgdo e a utilizagdo do recorte longitudinal, almejando representar com

maior fidedignidade a Qualidade de Vida no Trabalho. Por se tratar de uma
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instituicdo de grande porte, recomenda-se a composicdo de uma amostra
estatisticamente relevante, visando embasar as etapas de diagndéstico,
construcdo de politica e programa de QVT a nivel global da instituic&o.
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ANEXO A - Inventério de Avaliacdo de Qualidade de Vida
no Trabalho (IA_QVT)

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

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

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

A divulgacéo dos resultados sera recomendada aos gestores da agéncia.

MUITO IMPORTANTE:

»Sua participacao é voluntaria.

*N&o € necessario se identificar.

*Os dados serédo tratados de forma agrupada, sem qualquer identificacao
individual.

*Figue tranquilo (a), a confidencialidade de suas respostas esta garantida.

Agradecemos pela sua contribuicdo. Por favor, ndo deixe questdes em branco.
Se desejar receber outras informacdes sobre o levantamento, envie mensagem
para sandradin@hotmail.com. Obrigada.

Sandra Menezes Diniz
Graduanda em Administragdo na UnB
(61) 8213-5766.

Rodrigo R. Ferreira,
Professor do Departamento de Administragdao da UnB
(61) 9803-6551
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Discordo Concordo
Totalmente Totalmente
. w
T e L e T O el g1 10
# | Afirmativa 718 [9]10

Na Agéncia as atividades que
realizo séo fonte de prazer

O nivel de iluminacao é suficiente
para executar as atividades

O reconhecimento do trabalho
3 | individual é uma prética efetiva na
Agéncia

Meus colegas de trabalho
4 | demonstram disposi¢do em me
ajudar

Ha cobranca de prazos para o
cumprimento de tarefas

As oportunidades de crescimento
profissional sdo iguais para todos

no meu trabalho

Tenho a possibilidade de ser criativo

Na minha opinido, Qualidade de Vida no Trabalho é...
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Discordo Concordo
Totalmente Totalmente
. w
O+ d:l:0:2: 03 ) A1 -5: F:6:1:F¢:1 B 0:1: 0D
# Afirmativa o123 |4 |5 |6 |7 |8 |9]10

8 O local de trabalho é confortavel

Minhas relagdes de trabalho com
0s colegas sdo harmoniosas

Existe fiscalizagédo do

10
desempenho

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

A Agéncia oferece oportunidade

12 : e
de crescimento profissional

Minhas relacdes de trabalho com

13 D )
a chefia sdo cooperativas

Tenho liberdade na execucgéo das

14
tarefas

= O material de consumo é
suficiente

Sinto que o meu trabalho na

16 a
Agéncia me faz bem

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

18 | O espaco fisico é satisfatorio

Quando penso no meu trabalho na Agéncia, o que me causa
mais Bem-Estar é...
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Discordo Concordo
Totalmente Totalmente
A
# Afirmativa 0|1 ]2 |3 |4 |5]|6 |7 |8]9]10

O desenvolvimento pessoal €
19 | uma possibilidade real na
Agéncia
Na Agéncia, disponho de tempo
20 | para executar o0 meu trabalho
com zelo
Gosto da instituicdo onde
21
trabalho
- Ha inpentivos da Agé_ncia para o
crescimento na carreira
3 A sociedade reconhece a
importancia do meu trabalho
” O apoio técnico para as
atividades é suficiente
- Posso executar o meu trabalho
sem sobrecarga de tarefas
o6 O tempo de trabalho que passo
na Agéncia me faz feliz
Na Agéncia, minha dedicacao ao
27 . :
trabalho é reconhecida
28 | Ha confianca entre os colegas

Quando penso no meu trabalho na Agéncia, 0 que me causa
mais Mal-Estar é...
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Discordo Concordo
Totalmente Totalmente
v L
B 11 1201314, ' 10
# Afirmativa 8 |9 ]10

09 A convivéncia no ambiente de

trabalho é harmoniosa

Na Agéncia, o resultado obtido

30 | com meu trabalho é
reconhecido

5 | A distribuicdo das tarefas é
justa

32 O trabalho que faco é util para
a sociedade

23 Na Agéncia, as condicdes de
trabalho sdo precéarias

34 Tenho a impresséo de que
para a Agéncia eu ndo existo
Sinto-me mais feliz no

35 | trabalho na Agéncia que
em minha casa

36 O mobiliario existente no local
de trabalho é adequado
Na Agéncia, tenho liberdade

37 | para dizer o que penso sobre
o trabalho
Falta tempo para ter pausa de

38
descanso no trabalho
Sinto-me mais feliz no

39 | trabalho na Agéncia que com
aminha familia

20 | Na Agéncia, as tarefas sédo

repetitivas

41

Os equipamentos necessarios
para realizacéo das tarefas
Sao precarios
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Discordo Concordo
Totalmente Totalmente
v v
NNV IS SER NS BEN B USRI SO B 1+ 10
# Afirmativa 8 |9 10
42 Minha chefia imedi_ata tem
interesse em me ajudar
Sinto-me mais feliz no trabalho
43 | na Agéncia que com meus
amigos
44 | O ritmo de trabalho é excessivo
45 _Sint_o-_me reconhecido pela
instituicdo onde trabalho
46 As normas para execucao das
tarefas sao rigidas
4 | Na Agéncia, recebo incentivos de
minha chefia
48 O trabalhp que realizo coloc_a em
risco a minha seguranca fisica
40 | A _comgnicagéo entre funcionérios
€ insatisfatoria
E comum a néo concluséo de
50 ha
trabalhos iniciados
Existem muitas dificuldades na
51 | comunicacao chefia —
subordinado
- O comportamento g(_erencial e
caracterizado pelo diadlogo
3 | NaAgéncia, tenho livre acesso as
chefias superiores
Os instrumentos de trabalho sao
54 | suficientes para realizar as
tarefas
55 | E facil o acesso a chefia imediata
56 Falta apoio das_ chefias para o
meu desenvolvimento profissional
., |Na Agéncia, existe forte cobranca
por resultados
g | Atemperatura ambiente é
confortavel
E comum o conflito no ambiente
59
de trabalho
60 Posso exe(N:utar 0 meu trabalho
sem presséo
61 O posto de trabalho é adequado
para realizacdo das tarefas
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Criticas e sugestoes:

Idade: Sexo: ( )Masculino  ( )Feminino
Estado Civil:

( )Casado(a) ( )Divorciado(a) ( )Companheiro(a) ( )Separado(a)
( ) Solteiro(a) ( )Unido Estavel ( )Viavo(a) ( ) Outros

Escolaridade:

( ) Ensino Fundamental ( )Ensino Médio  ( )Graduacédo incompleta
( )Graduacao Completa ( )Especializacdo ( )Mestrado  ( )Doutorado
Cargo:

( )Estagiario ( )Técnico do Seguro Social ( )Analista do Seguro Social
( )Gerente ( ) Médico Perito ( ) Agente de Servicos Diversos () Motorista
( ) Agente de Vigilancia ( ) Datilégrafo ( ) Técnico em Contabilidade

Tempo na agéncia (em meses):

Tempo no INSS (em meses):




