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7/ INTRODUCAO

O presente documento apresenta o produto da
pesquisa que origina na tese de doutoramento no
Programa de Pés-Graduacao em Psicologia Social, do
(PPG-PSTO) da

Compbdem o©

Trabalho e das Organizacoes
de (UnB).

documento trés artigos, intitulados:

Universidade Brasilia

A. Dimensoes Estruturantes da Percepcao de
Qualidade de Vida no Trabalho (QVT):
Estudo de Caso em Empresa Publica

Brasileira.

Trabalho:
de

B. Mal-Estar e Bem-Estar
de

Empresa Publica Brasileira.

no

Representacdes Trabalhadores

C. Reconversdao Tecnolégica e Qualidade de
Vida no Trabalho (QVT): Caso de Empresa

Publica Brasileira.

Para a submissao dos artigos, selecionou-se as
seguintes revistas: Artigo A: Revista de Administracao
(Sao Paulo) — RAUSP, Qualis A2; Artigo B: Psicologia:
Teoria e Pesquisa, Qualis A1; e Artigo C: Psicologia:
Ciéncia e Profissdo, Qualis A2. Na construcao dos
artigos, buscou-se atender as normas e
recomendacdes das revistas escolhidas. Ressalta-se
que, em funcdo das semelhancas das tematicas
abordadas em cada artigo, além do estilo de redacao,
o/a leitor/a encontrar trechos

podera alguns

redundantes.

O tema central desta tese é Qualidade de
Vida no Trabalho (QVT). E em que contexto se insere
ha

constantes

essa tematica na atualidade? Presencia-se,

algumas décadas, um cendrio de

mudancas no mundo do trabalho. Esse panorama se

constituiu  especialmente com o advento da

reestruturacdo produtiva, que teve impulso no final
da década de 1960. A reestruturacdo produtiva foi
marco da formacdo de uma nova configuracdo
econdmica, social e politica que se contrapbds ao
modelo taylorista/fordista. Desde entdo, em dareas
diversas das ciéncias sociais, da saude e humanas,
temas como intensificacdo do trabalho, burnout,
precarizacao do trabalho, estresse, mal-estar, entre
outros vém ganhando destaque tendo em vista os
seus impactos negativos para a saude fisica e mental
dos trabalhadores e, consequentemente, para as
organizacbes. Diante desse contexto, a tematica
qualidade de vida no trabalho, mesmo sendo
estudada ha algumas décadas, é ainda atual na
academia. No contexto organizacional, sua busca
tem se tornado estratégica seja nas instituicoes

publicas seja nas empresas privadas.

A presente pesquisa realizou-se em uma
empresa do servico publico federal, vinculada ao
poder executivo federal. Trata-se de uma grande
empresa publica brasileira, que possui regionais em
diversas capitais, sendo duas em Brasilia e as demais
nas cidades de Sao Paulo, Rio de Janeiro, Recife,
Curitiba,

Alegre, Fortaleza e Floriandpolis.

Salvador, Belém, Belo Horizonte, Porto

O objetivo geral da pesquisa foi identificar as
representacdes de trabalhadores sobre a qualidade
de vida no trabalho em uma empresa publica
brasileira. A pesquisa realizou-se sob o aporte da
abordagem tedrico-metodolégica denominada
Ergonomia da Atividade Aplicada a Qualidade de
Vida no Trabalho (EAA_QVT), proposta por Ferreira
(2012). A realizacdo do diagnéstico foi feita em duas

etapas complementares e interdependentes.

-

i
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A etapa 1, de macrodiagnéstico de QVT,
realizou-se no segundo semestre de 2013 e teve

como objetivos especificos:

¢ Descrever as caracteristicas do contexto

organizacional da instituicao;

¢ Verificar os aspectos

QVT

que estruturam o

conceito de sob a otica dos

trabalhadores;

+ ldentificar as fontes de bem-estar e mal-estar

no contexto de trabalho;

¢ Descrever como os trabalhadores

caracterizam:
0 O contexto de trabalho;
0 As praticas habituais de gestao do trabalho;

0 As vivéncias de desgaste e afetos positivos

e negativos no trabalho.

A etapa 2, de nivel microergonémico,
realizada entre o final de 2014 e o inicio de 2015,

teve como obijetivos especificos:

¢ |dentificar o impacto das exigéncias do
contexto de trabalho e das praticas de gestao
para os trabalhadores, ocasionadas por um

processo de reconversao tecnoldgica;

¢ Mapear representacdes dos trabalhadores
sobre as expectativas em relagdo ao processo

de reconversao tecnologica;

QVT dos

trabalhadores durante e apds o processo de

¢ Mapear a percepcao de

reconversao tecnologica;

¢ Identificar as Estratégias Operatérias de
Mediacao Individual e Coletiva (EMICs) que o
os trabalhadores desenvolvem para lidar com o

processo de reconversao tecnoldgica.

Justifica-se o desenvolvimento do projeto de

pesquisa considerando trés dimensdes: social,

institucional e cientifica. Na dimensdo social,
destaca-se a atualidade da discussao do tema em
face do cenério do mundo do trabalho atual que, a
cada dia, impde novos desafios a gestores e
trabalhadores. Ademais, estudos e intervencdes em
organizacbes publicas, cujo produto é a cidadania,
podem nortear processos de mudanca que se
refletirdo nos servicos prestados a sociedade. Do
ponto de vista institucional, pesquisas desta
natureza, por seu carater aplicado, servem como um
caminho para o enfrentamento dos dilemas que
envolvem busca pelo equilibrio entre os resultados
organizacionais e o bem-estar de quem trabalha. Na
perspectiva cientifica e académica, qualidade de
vida no trabalho é uma tematica em voga nas
agendas de pesquisadores nacionais e
internacionais. Apesar de ser um construto discutido
desde a década de 1970, ainda ndo ha consenso
sobre diversos aspectos que envolvem a QVT, como
por exemplo a sua definicao. Além disso, vislumbra-
se a perspectiva de contribuir para a consolidacao
da abordagem tedrico-metodolégica da Ergonomia
da Atividade Aplicada a Qualidade de Vida no

Trabalho — EAA_QVT.

O presente estudo trata-se de um estudo de
caso de natureza quanti-qualitativa, ancorado na
abordagem tedrico-metodolégica da EAA_QVT.
Segundo Gil (2009), o estudo de caso caracteriza-se
pela preservacdo do carater unitario do fenémeno
sem separa-lo do seu contexto, investigando-o in
loco, com profundidade. O método permite, ainda,
a utilizacdo de multiplos procedimentos de coleta de
dados.

Por abranger uma dimensao quantitativa e

uma dimensdo qualitativa, esta pesquisa pode ser

Veruska Albuquerque Pacheco
Tese de Doutorado
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compreendida, portanto, como uma abordagem do
tipo multimétodo. As duas abordagens propostas
sdo entendidas como complementares, j& que na
primeira etapa foram identificadas questdes para
serem problematizadas e aprofundadas na segunda
etapa. Esta perspectiva de andlise permite o
refinamento de reflexdes sobre o objeto de estudo

de forma a explica-lo em suas multiplas dimensdes.

A EAA_QVT, modelo  descritivo

encontra-se ilustrado na Figura 1, foi desenvolvida

cujo

por Ferreira (2012) e vem sendo difundida por meio

dos trabalhos desenvolvidos no Grupo de Estudos

em Ergonomia Aplicada ao Setor Publico -
ErgoPublic. No ambito do ErgoPublic, foram
realizados aproximadamente trés dezenas de

diagnosticos em qualidade de vida no trabalho no
servico publico, predominantemente federal. A
aplicabilidade da abordagem permitiu que as

intervencdes realizadas por meio dos diagndsticos,

subsidiassem as instituicdes no desenvolvimento de

politica e programa de QVT.

Trata-se de uma abordagem em processo de

consolidacao, cujos projetos vém sendo financiados

pelo Conselho Nacional de Desenvolvimento
Cientifico e Tecnoldgico (CNPq) e pelas pesquisas
desenvolvidas no ambito do PPG-PSTO. A
abordagem fundamenta-se na Ergonomia da

Atividade (Guérin et al., 2001; Wisner, 2004), que
preconiza que é preciso compreender o trabalho
dessa
de

trabalho que ndo causem prejuizos a saude de

para transforma-lo. E perspectiva

transformacdo a concepcdo de situacoes
guem trabalha, possibilitando o exercicio de suas
competéncias com possibilidades de valorizacao,
bem como o alcance dos objetivos organizacionais.
O modelo tedrico-metodolégico que descreve as
dimensoes e niveis de andlise encontra-se ilustrado a

seguir.

Qualidade de Vida no Trabalho - QVT
dcontﬁx’iz Como nos Sentimos

.._______e_Ir_a__a___o_____‘ Dimensdo Macro-Analitica no Trabalho
i —— H oo s fross=——mmmmm e any
: Condicdes de ! de Investigacdo : I
! Trabalho ! ? Desgaste !
1 1 1 1
i | : Praticas de Gestao i !
i|  Organizacdo do E do Trabalho : i
i Trabalho I i Afetos I
! I E _* (Positivos e I
i = I ! Negativos) I
i Relagbes ! i .
i Socioprofissionais | ! i H

1 1
i ] _i Intencdo de Sair ]
. Reconhecimento e | | - do Emprego !
. Crescimento : . '
. Profissional 1 I 1

1 ~ 1 1
1 1 Pid €\~‘ 1 1
. I 25 Stry s . Afastamento do !
1 ! S2° RN : . !
i| Usoda Informatica [1— .5 g Su., Trabalho por Motivo | |
i I 2780 Dy i de Saude ]
Le—o——————o——————-——- et (TS Rl H

2250 Dimensao Mikro-Analitica PN N
2550 de Invegtigacao % b
s C\) @(7/.\~~
ot Cultura Ordanizacional AN
Olhar dos Trabalhadores (Representag¢des Individuais/Coletivas)

Figura 1. Modelo Teodrico-Descritivo de Qualidade de Vida no Trabalho. Fonte: Ferreira, Paschoal e Ferreira (2013).
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Quanto ao nivel de analise, o modelo é

composto de dois niveis interdependentes: o
primeiro é denominado dimensao macro-analitica
(ou macroergonémica) de intervencdo. O segundo é
dimensdao micro-analitica (ou

composto  pela

microergonémica) de investigacao.

De acordo com o modelo, a QVT nasce das

representacdes individuais e coletivas dos
trabalhadores com base em trés eixos: Contexto de
Trabalho, Praticas de Gestao e Como nos Sentimos
no Trabalho, cujas caracteristicas estao descritas a

seguir.

¢ Contexto de Trabalho - Abrange as percepcoes
acerca de cinco fatores:

a) Condicbes de Trabalho: Suporte instrumental
(espaco fisico, iluminacao, mobilidrio, posto de
trabalho)disponibilizado no contexto

organizacional.

b) Organizacao do Trabalho: Carga, pressao,

tempo (pausa, execucdo com zelo) e a

cobranca presentes no contexto

organizacional.

) Relagdes Socioprofissionais: Relacdes sociais
concernentes a convivéncia, a confianca, ao
acesso as chefias, a comunicacado e a justica na

distribuicao de tarefas.

d) Reconhecimento e Crescimento Profissional:
Praticas de reconhecimento no trabalho e
possibilidades de desenvolvimento profissional.

e)Uso da Informatica: Qualidade de
funcionamento do suporte de informatica

disponibilizado no contexto organizacional.

¢ Préaticas de Gestdo do Trabalho: Modo de
gestdao habitual presente no contexto de

trabalho.

Grupo de Estudos Pesquisas em

Trabalho:

Representacoes dos impactos que o trabalho

¢ Como nos Sentimos no
tem nos trabalhadores, abrangendo quatro
aspectos:

individuais

a) Desgastes: desgastes

provenientes do trabalho.

b) Afetos positivos e negativos: emocdes e
humores positivos e negativos vivenciados

nos ambientes de trabalho.

C) Intencdo de sair do emprego: desejo de
deixar a instituicdo em funcdo do contexto
de trabalho, dos desgastes e dos afetos

negativos.

d) Afastamentos por motivo de saude: agravos
a saude que afetam as condicoes fisicas e
trabalhadores e o0s

mentais dos

impossibilitam de desempenhar suas

atividades laborais.

O modelo proposto possui um delineamento
correlacional, no qual as variaveis do contexto de
trabalho sdo antecedentes e as variaveis referentes
aos sentimentos no trabalho sdo consequentes. As
praticas de gestao sdao moderadoras das relacoes

entre os dois eixos.

No nivel macroergondmico, o método de
coleta de dados proposto é o Inventario de
Avaliacao de Qualidade de Vida no Trabalho
(IA_QVT),

caracteristicas psicométricas encontram descritas no

instrumento quanti-quali. As

artigo intitulado “Dimensdes Estruturantes da
Percepcao de Qualidade de Vida no Trabalho (QVT):
Publica

Brasileira”. O trajeto metodoldgico percorrido na

Estudo de Caso em uma Empresa
etapa de macrodiagnéstico encontra-se ilustrado na
Figura 2, ja realizado em pesquisa anterior por

Albugquerque (2011).

Veruska Albuquerque Pacheco
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Figura 2. Trajeto metodolégico da Etapa 1. Fonte: Albuquerque (2011).

A segunda dimensdao de investigacao é

micro-analitica, também denominada
microergondmica. Neste nivel, investiga-se o Custo
(CHT)
Operatérias de Mediacao Individuais e Coletivas

(EMICs).

Humano no Trabalho e as Estratégias

O Custo Humano no Trabalho representa o
gue é dispendido pelos trabalhadores, seja de forma
individual ou de forma coletiva, em trés esferas:
fisica, cognitiva e afetiva, a fim de responderem as
exigéncias impostas nos contextos laborais. (Ferreira,
2011).

O autor aponta trés propriedades do CHT:

a) ele é imposto externamente aos

trabalhadores, em face das caracteristicas

da producdo, sob a forma de

constrangimentos para suas atividades.

b) ele é gerido por meio das estratégias de
mediacao individual e coletiva (atividades)
gue visam, fundamentalmente, responder
a discrepancia entre as tarefas prescritas
pelos modelos de gestdo e as situacoes

reais de trabalho.

C) ele estd na origem das vivéncias de bem-
de

[N

estar e mal-estar, modalidades

representacbes mentais, que
trabalhadores constroem sobre os efeitos

do CHT. (Ferreira, 2011, p. 98).

Conforme elucidado acima, o CHT é gerido

pelas Estratégias Operatérias de Mediacao
Individuais e Coletivas (EMICs), de maneira que,
para lidar com o CHT, os trabalhadores

desenvolvem formas de minimizar os impactos

negativos desse custo gerado na execucao das

Veruska Albuquerque Pacheco
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tarefas. Quando as estratégias sdo eficazes, irdo
conduzir a bem-estar no trabalho. Se as estratégias
ndo sao eficazes, conduzem a representacoes de
risco de

mal-estar e consequentemente a

adoecimento.

Ressalta-se que esses fatores se inscrevem
em uma cultura organizacional que é transversal aos
elementos que estruturam os contextos laborais e
sua analise deve perpassar a investigacdo em
qualidade de vida no trabalho. Integram a cultura
organizacional a comum

percepcao que

trabalhadores tém sobre valores, historias, ritos,

sTermdmetro da
avt
*Observagbes

{ Fase 1

i sAndlise
documental
i | eSensibilizagdo
)i | *Questionario
Sensibilizaggo :

+Palestra
sFolder e e-fly
sGrupo Focal 1

e

Coleta de dados

*Grupo Focal 2

simbolos materiais, linguagem, comportamentos e

crencas, entre outros aspectos (Robbins, 2010).

No nivel microergonébmico de QVT, o
método de analise proposto é a Analise Ergondmica
do Trabalho (AET), na qual a ancora tedrica é a
Ergonomia da Atividade (Guérin et al., 20071,
Wisner, 2004), cujos tracos centrais encontram-se
descritos no artigo intitulado  “Reconversao
Tecnolégica e Qualidade de Vida no Trabalho (QVT):
Caso de Empresa Publica Brasileira”. A Figura 3
demonstra o trajeto metodolégico percorrido na

realizacao da segunda etapa da pesquisa.

Relatorio

| Validagdio com as
t| equipes envolvidas
sAjustes

Validagdo ‘

sElaboragdo e
entrega de

relatério técnico &
instituicdo

Figura 3. Trajeto metodoldgico da Etapa 2.

Um numero significativo de pesquisas tem
sido realizado no ambito do ErgoPublic, e os
resultados encontrados tém mostrado a pertinéncia
e a coeréncia do modelo. Ademais, tém
oportunizado as instituicbes onde as intervencdes
foram realizadas a construcdo de politicas e
programas de qualidade de vida no trabalho. No
poder judiciario, destacam-se as pesquisas realizadas
por Andrade (2011) e Maia (2014). No poder
executivo, as pesquisas de Albuquerque (2011),
Daniel (2012) e Branquinho (2010). J& os estudos de

Medeiros (2012), Figueira (2013) e Santos (2014)

sdo referéncias de aplicacdo da abordagem nos dois

niveis analiticos.

O conceito de QVT adotado nesta pesquisa é
o de Ferreira (2012):

Sob a ¢tica das organizacdes, a QVT é um
preceito de gestdo organizacional que se
expressa por um conjunto de normas,
diretrizes e praticas no ambito das condicoes,
da organizagdo e das relacgdes
socioprofissionais de trabalho que visa a
promocao do bem-estar individual e coletivo,
o desenvolvimento pessoal dos trabalhadores

e o0 exercicio da cidadania organizacional nos

Veruska Albuquerque Pacheco
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ambientes de trabalho. Sob a o6tica dos
trabalhadores, ela se expressa por meio das

representacdes globais (contexto

organizacional) e especificas (situacoes de
trabalho) que estes constroem, indicando o
predominio de experiéncias de bem-estar no
trabalho, de reconhecimentos institucional e
coletivo, de possibilidade de crescimento
profissional e de respeito as caracteristicas
individuais (Ferreira, 2012, p.172).

E papel da pesquisa descobrir e expressar
relacbes que possam existir entre fendbmenos ou
variaveis. A hipotese tem a funcdo de relacionar
duas ou mais varidveis do problema de pesquisa,
consistindo em uma suposicado verossimil, que
depois da andlise dos fatos sera comprovada ou
negada. A hipotese pode ser compreendida ainda
como “a suposicao de uma causa ou de uma lei
destinada a explicar provisoriamente um fenémeno
até que os fatos a venham contradizer ou

ratificar” (Cervo, Bervian & Silva, 2007, p. 77).

Viegas (1999) afirma que a hipdtese é um
termo de uso variado, como por exemplo, na
geometria e na gnosiologia, o que torna necessario
precisar o sentido empregado na pesquisa cientifica.
Nesta, a hipdtese é uma afirmacao que estabelece a
varidveis a ser submetida a

relacdo entre

comprovacao. Segundo o autor, sao funcdes das

hipoteses:  servir de pesquisa;

guia

para a
desencadear inferéncias; avaliar experimentos; e

generalizar a experiéncia.

Nesta pesquisa a hipotese é classificada
como descritiva. Hipoteses descritivas “(...) sao
proposicdes que normalmente declaram existéncia,

tamanho, forma ou distribuicdo de alguma

variavel” (Cooper & Schindler, 2003, p. 58). A
hipétese global descritiva do presente estudo,
transversal aos trés artigos apresentados, é a

seguinte:

As caracteristicas do contexto de trabalho, em
especial, da organizacdo do trabalho e das praticas
de reconhecimento e crescimento profissional, associadas
as praticas de gestao e aos sentimentos dos trabalhadores
em relacdo ao trabalho configuram um perfil complexo de
Custo Humano do Trabalho (fisico, cognitivo e afetivo)
que obstaculiza a construcdo de estratégias operatdrias de
mediacdo individual e coletiva para a operacionalizacdo
das prescricoes do trabalho e potencializa vivéncias de
mal-estar no trabalho colocando em risco a

qualidade de vida no trabalho desses trabalhadores.

Por fim, compde este documento a
conclusao geral, que sumariza os principais achados
do estudo e aponta os limites e contribuicdes da

pesquisa.
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DIMENSOES ESTRUTURANTES DA PERCEPCAO DE
QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO (QVT):
O ESTUDO DE CASO EM EMPRESA
~ PUBLICA BRASILEIRA

Veruska Albuquerque Pacheco
RESUMO

As constantes mudancas pelas quais o mundo do trabalho tem passado vém
impactando drasticamente as organizacbes o que tem levado ao aumento de
estudos e intervengdes em Qualidade de Vida no Trabalho (QVT). O tema, apesar de
ser discutido ha algumas décadas, permanece cada vez mais atual na academia e
nas organizacoes. Nessa perspectiva, a presente pesquisa mapeou as representagdes
de trabalhadores de uma empresa publica brasileira sobre os fatores estruturantes
de QVT. A abordagem tedrico-metodoldgica fundamentou-se na Ergonomia da
Atividade Aplicada a Qualidade de Vida no Trabalho (EAA_QVT). O instrumento
utilizado foi o Inventario de Avaliacdo de Qualidade de Vida no Trabalho (IA_QVT).
Participaram 5.833 pessoas, correspondendo a 47,2% do coletivo de empregados
de uma empresa brasileira de tecnologia da informacdo. A analise mostrou que a
percepcao global dos trabalhadores de QVT é de bem-estar moderado com média
de 6,47. Os fatores considerados mais criticos foram “Organizacdo do
Trabalho” (média 5,91) e “Reconhecimento e Crescimento Profissional” (média
5,74). Os resultados convergem com outros achados na literatura, apontando pistas
para investigacdes futuras, além de fornecer subsidios a construcdo de programa e
de politica de QVT na instituicao.

ABSTRACT

The constant changes the world of work has passed are dramatically impacting
organizations which has led to increased research and intervention on Quality of
Work Life (QWT). Despite being discussed for decades, the issue remains
increasingly present in academia and organizations. In this perspective, the current
research has mapped the representations of employees of a Brazilian public
company on the structural factors of QWL. The theoretical and methodological
framework was based on Activity Ergonomics Applied to Quality of Work Life
(AEA_QWL). The instrument used was the Evaluation Inventory of Quality of Work
Life (EI_QWL). 5,833 people participated, corresponding to 47.2% of the group of
employees in a Brazilian company of information technology. The analysis showed
that the overall perception of QWL workers is a moderate well-being with an
average of 6.47. Most critical factors were "Work Organization" (average 5.91) and
"Professional Recognition and Growth" (average 5.74). The results converge with
other published studies, indicating clues for further research, in addition to
providing data for the construction of QWL program and policy at the institution.

RESUMEN

Los cambios constantes que el mundo del trabajo ha sufrido afectan drasticamente
las organizaciones lo que ha llevado a un aumento de la investigacion y la
intervencién de Calidad de Vida en el Trabajo (CVT). El tema, a pesar de ser
discutido hace algunas décadas, sigue cada vez mas presente en el mundo
académico y las organizaciones. En esta perspectiva, esta investigacion ha trazado
las representaciones de los empleados de una empresa publica brasilefia en los
factores estructurales de la CVL. El enfoque tedrico y metodolégico se baséd en
Ergonomia de la Actividad Aplicada a la Calidad de Vida en el Trabajo (EAA_CVT).
El instrumento utilizado fue el Inventario de Evaluacién de Calidad de Vida en el
Trabajo (IE_CVT). 5.833 personas participaron, lo que representa el 47,2% del
grupo de empleados de una empresa brasilefia de tecnologia de la informacion. El
analisis mostré que la percepcion global de los trabajadores acerca de la CVT es el
bienestar moderado con un promedio de 6.47. Los factores considerados mas
criticos fueron "Organizacion del trabajo" (promedio 5,91) y "Reconocimiento y
Crecimiento Profesional” (promedio 5,74). Los resultados convergen con otros
hallazgos en la literatura, sefialando para futuras investigaciones, ademas de
proporcionar datos para la construcciéon de programas y politicas de CVT en la
institucion.
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INTRODUCAO

Cada vez mais a tematica Qualidade de Vida
no Trabalho (QVT) tem sido objeto de estudos na
academia, bem como projeto de intervencdes nos
contextos laborais. A perspectiva e o interesse
crescente que alimenta a discussao sobre QVT é de
enfrentar os efeitos negativos sobre os
trabalhadores e as organizacbes que sao causados
da

reestruturacdo produtiva, marco da formacdo de

pelos processos de mudanca decorrentes
uma nova configuracao econémica, social e politica
gue se contrapds ao modelo taylorista/fordista

hegemonico entre os anos de 1965 a 1975.

Uma das principais consequéncias para 0s

trabalhadores nessa nova configuracdo foi a
intensificacdo do trabalho. Novas tecnologias, busca
incessante e obstinada por performance e
produtividade, maior flexibilidade nos processos
de

trabalhadores sao alguns efeitos negativos nesse

produtivos e capacidade resiliéncia  dos
cenario atual, que vém se produzindo nos setores
privado e publico, contribuindo também para
configurar um quadro de precarizacdo do trabalho
(Antunes, 2008). No servico publico, a transposicao
mecanica da légica produtivista, tipica da cultura
organizacional da gestdao do trabalho na iniciativa
privada, parece se reproduzir de forma equivocada,
ja que “produto” final do setor publico é a
promocao da cidadania. Por essa razao, a logica
gerencial que norteia as praticas organizacionais
neste setor nao deveria ser a mesma. Algumas
resultantes dessa transposicdo merecem destaque:
na perspectiva das organizacbes publicas, vé-se
de de

produtividade dos

aumento erros, retrabalho, queda

etc.; na perspectiva
trabalhadores, tém-se o aumento das doencas

laborais, absenteismo, rotatividade, entre outros. E

do
reclamacoes, e, principalmente, a cidadania em risco
(Ferreira, 2008a, 2012).

dos usuarios,

vista

ponto de queixas,

Diante de um cenario tdo complexo cujos
impactos tém sido extremamente negativos tanto
para as organizacdes quanto para os trabalhadores,
torna-se pertinente a realizacao de diagndsticos de
QVT nas instituicbes para identificar aspectos que
podem estar promovendo vivéncias de mal-estar e
de bem-estar no trabalho, e consequentemente
impactando positiva ou negativamente na QVT dos
trabalhadores. Nesse sentido, o objetivo desta
de

trabalhadores de uma empresa publica brasileira

pesquisa foi identificar as representacdes
sobre os fatores estruturantes de qualidade de vida

no trabalho.

Do ponto de visa social, estudos dessa
natureza sao relevantes, considerando que a cada
dia mais trabalhadores adoecem e, em casos

extremos morrem, em decorréncia das
enfermidades relacionadas ao trabalho. Segundo
estima a OIT (2013), doencas profissionais estao
entre as principais causas de mortes relacionadas ao
trabalho, com uma alarmante média de 5.500
mortes diariamente (OIT, 2013). Ademais, tornam-
se relevantes em funcado da atualidade da discussao
do tema no mundo do trabalho, cada dia mais
complexo e mais desafiador. Na perspectiva das
corporacbes, a aplicabilidade da pesquisa, que
permite mapear a percepcdao dos trabalhadores
sobre sua qualidade de vida no trabalho, pode
subsidiar a construcao de programas e politicas de
QVT para as instituicbes. Por fim, no campo
académico, o estudo, em voga nas agendas de
nacionais e internacionais,

pesquisas permitira

avancar no processo de aplicacéo e consolidacao da
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abordagem tedrico-metodologica da Ergonomia da
Atividade Aplicada a Qualidade de Vida no Trabalho
(EAA_QVT), enfoque adotado na pesquisa.

Tendo em vista estudos ja realizados no
ambito da EAA_QVT, a hipdtese global delineada,
descritiva (Amalberti, Montmollin, & Thereau, 1991;
Cooper & Schindler, 2003), é de que a avaliacdo de
QVT ¢é globalmente positiva e que os fatores
“Organizacdo do Trabalho” e ”Reconhecimento e
Crescimento Profissional” sao identificados como os

mais criticos na percepcao dos trabalhadores.

Qualidade de Vida no Trabalho (QVT)

QVT venha
investigada e debatida ha aproximadamente quatro
décadas (Ferreira, 2012; Martel & Dupuis, 2006;
Hackman e Oldham, 1975; Walton, 1973), ainda

ndo ha consenso entre autores quanto ao seu

Embora a tematica sendo

conceito (Bragard, Dupuis, Razavi,
Etienne, 2012; Brunalt,
Gillet, El-Hage, Camus & Gaillard, 2013; Ferreira,
2012; Ferreira, Alves & Tostes, 2009; Fernandes,
1996; Josiah, Odera, Chepkuto & Okaka, 2012;
Lacaz, 2000; Lawler, 1982; Nadler & Lawler, 1983;
Nayeri, Salehi & Noghabi, 2011; Tolfo, Silva & Luna,

2009; Sampaio, 2012).

Reynaert &

Fouquereau, Colombat,

A miriade de conceitos apontados na
literatura mostra a sua elasticidade e abrangéncia.
Trata-se de um constructo subjetivo, dinamico e
multifacetado (Ahmad, 2013; Josiah et al., 2012;
Lee et al., 2013; Martel & Dupuis, 2006; Medeiros
& Ferreira, 2011). Por essa razao, trata-se de um
constructo complexo, com muitas possibilidades de

investigacao.

Um marco para o surgimento do interesse

sobre a QVT foi o final da 1® Guerra Mundial,
guando profundos impactos econdmicos e sociais
levaram a mudancas nas relacdes de trabalho.
Diante desse contexto, aquele momento, discutir
qualidade de vida no trabalho se restringia a
guestdes econémicas, para mitigar os efeitos citados
(Ferreira, 2008a; Albuquerque, 2011).

As mudancas que vém ocorrendo no mundo
do trabalho nas Ultimas décadas também sao
apontadas como causa para o crescente interesse de
pesquisadores sobre a tematica (Brunault et al,
2013; Zhao, Sun, Cao, Li, Duan, Fan & Liu, 2012;
Ferreira, 2008a), especialmente apds o advento da
chamada vem

reestruturacado produtiva, que

deixando profundos impactos na economia
mundial, e consequentemente nas organizacoes.
Sao tracos centrais desse fendmeno: reducdo do
papel do Estado; de
governamental do capital financeiro; contratos de
trabalho do

exclusdo social; e baixa e instavel expansao da

politicas valorizacao

flexiveis; aumento desemprego;

riqueza da sociedade, flexibilizacdo do processo
produtivo, (Leite, 1994; OQuriveis,
2013).

precarizacao

Os estudos em QVT tiveram inicio na década
de 1950 no Tavistock Institute of Human Relations
com Eric Trist e colaboradores, cujo foco dos
pesquisadores, no modelo entdo proposto,
centrava-se na satisfacdo dos trabalhadores e na
analise da relacdo entre organizacao, trabalho e
2011).

pesquisas em QVT tiveram impulso com base nas

individuo  (Rodrigues, Entretanto, as
investigacoes de Walton (1973). O autor propds em
sua abordagem a discussao sobre o equilibrio entre
as esferas pessoal e profissional e sobre o papel
social da organizacao. O modelo de QVT de Walton,

ainda bastante utilizado e referenciado na literatura,
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é composto por oito fatores: compensacao justa e
de trabalho;

desenvolvimento de capacidades; oportunidade de

adequada; condicbes uso e

crescimento e seguranca; integracao social na
organizacao; constitucionalismo; trabalho e espaco

total de vida; relevancia social do trabalho na vida.

O modelo defendido por Hackman e
Oldham (1975)

enfoque gerencial discutindo fatores de motivacao

preconiza a humanizacao do

interna. Segundo esses autores, ha trés estados
psicolégicos criticos que influenciam na motivacao
nos contextos laborais: conhecimentos e resultados
do seu trabalho; responsabilidade percebida pelos
resultados do seu trabalho; e significancia percebida
do seu trabalho. De acordo com este enfoque, as
dimensdes da tarefa incluem a variedade de
habilidades, a identidade da tarefa, o significado da
tarefa, a autonomia, o feedback extrinseco, o
feedback do

relacionamento

inter-
1975;

trabalho e o
(Hackman e Oldham,
Pedroso, Pillati, Santos & Santos Junior, 2010).

proprio

No modelo de QVT proposto por Werther &
(1983)

organizacionais,

Davis sdao delimitados elementos

ambientais e comportamentais
como aspectos que influenciam o projeto de cargos
em termos de qualidade de vida no trabalho. Os
elementos organizacionais incluem o fluxo de
trabalho, a abordagem mecanicista e as praticas de
trabalho. Os elementos ambientais abrangem as
habilidades e disponibilidade de empregados e suas
expectativas sociais. Os elementos comportamentais
referem-se a autonomia, a variedade e identidade

com a tarefa e a retroinformacao.

J& a abordagem de qualidade de vida no
trabalho delineada por Westley (1979), da escola
sociotécnica, propde um modelo composto por

dimensoes QVT:

no emprego), injustica

quatro

que

impactam na
inseguranca (instabilidade
(desigualdade social), alienacao (baixa auto-estima)
e anomia (caréncia de legislacdo trabalhista). A
humanizacao dos postos de trabalho é elemento-
chave neste modelo e permite minimizar as quatro
problematicas apontadas nas dimensoes e promover
qualidade de vida no trabalho (Pedroso & Pillati,

2010).

Apbs 0 mapeamento dos principais modelos
apontados na literatura, percebe-se que o conceito
passou por varias visdes ou fases evolutivas ao longo
do tempo. Nadler e Lawler (1983) descreveram esse
percurso, indicando as caracteristicas ou visoes
acerca da QVT em cada fase. De acordo com os
autores, a QVT passou pelas seguintes concepcoes
evolutivas: a) QVT como varidvel (1959-1972); b)
QVT como abordagem (1969-1974); ¢) QVT como
método (1972-1975); d) QVT como movimento
(1975-1980); e) QVT como tudo (1979-1982); e f)

QVT como nada (futuro).

Analisando o que propdem os autores, a
qualidade de vida no trabalho parece estar entre o
gue os mesmos denominaram “QVT como tudo” e
“QVT

fortalecimento de teorias e modelos, é possivel

como nada”. Entretanto, com o

depreender que a tematica, pelo menos no
momento atual, tende a se consolidar e ndo se

transformar em mais um modismo.

Como ja argumentado, o conceito de QVT
abarca um conjunto de perspectivas bastante
variado. A seguir, sdo apresentadas as perspectivas
de alguns autores sobre a conceituacao do

construto.

Li e Yeo (2011) afirmam que QVT envolve

bem-estar dos empregados, percepcao de trabalho
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gratificante, percepcdo de dever cumprido, sem
estresse e que dé satisfacdo. Fernandes (1996)
afirma que QVT refere-se a uma gestao dinamica e
contingencial de fatores fisicos, tecnolégicos e
socio-psicoldgicos que afetam a cultura e renovam o
clima organizacional, refletindo-se no bem-estar do

trabalhador e na produtividade das empresas.

Limongi-Franca (2004; 2013) conceitua QVT

em uma perspectiva biopsicossocial, como a
percepcao de bem-estar pessoal e as escolhas de
bem-estar que compdem as politicas, as praticas e
os servicos de gestao de pessoas. Esse conjunto
pode ser analisado a luz de quatro fatores:

dimensdes biolégicas; dimensbes psicoldgicas;
dimensbes sociais; e dimensbes organizacionais.
Segundo Huang, Lawler e Lei (2007) QVT envolve
condicbes e ambientes de trabalho e de vida
favoraveis, aspectos como o equilibrio da familia/
trabalho de vida, a auto-realizacdo, a remuneracao
e 0 comportamento de supervisao. Para Brunault et
al. (2013) o construto ¢ entendido como o nivel de
eficacia

percepcao de em quatro dominios

profissionais: fisico, psicoldgico, social e cultural.

(1996)
estratégias inadequadas de implantacao do conceito

Fernandes aponta que muitas
geralmente sdo oportunistas e imediatistas, e nao
de

experimentados. A autora afirma que a concepcdo

passam modismos frequentemente
de QVT se apoia em trés elementos centrais: a)
resolucdo de problemas envolvendo membros em
todos os niveis da organizacao; b) reestruturacao da
natureza do trabalho; e ¢) melhorias no ambiente

organizacional.

Percebe-se, com base na revisdo da

literatura, que os aspectos que compdem a

concepcao de QVT abrangem varios elementos,
como saude,

seguranca, relacées de trabalho,

estresse, humanizacdo, entre outros. Globalmente,
é possivel identificar que os conceitos convergem
para quatro eixos que norteiam a perspectiva dos

autores pesquisados:

a) QVT e satisfacdo com o trabalho: Brunault et
al., 2013; Lee et al., 2013; Marta et al., 2013;
Sirgy et al. 2001; Tolfo, Silva & Luna, 2009;
Martel & Dupuis, 2006; Zhao et al., 2012.

b) QVT e produtividade: Abarghouei & Nasab,
2011; Aketch et al.,, 2012; An, Yom &
Ruggiero, 2011; Josiah et al., 2012; Lawler,
1982; Nayeri, Salehi & Noghabi, 2011.

¢) QVT e bem-estar no trabalho: Ferreira, 2012;
Li & Yeo, 2011; Sampaio, 2012; Vasconcelos,
2001.

QVT e comprometimento: Huang et al., 2007;
Koonmee, Singhapakdi, Virakul & Lee, 2010;
Zhao et al., 2012.

Para este trabalho, o conceito de QVT
adotado é o de Ferreira (2012, p. 172), ancorado na

abordagem tedrico-metodolégica denominada

Ergonomia da Atividade Aplicada a Qualidade de
Vida no Trabalho (EAA_QVT). Segundo o autor, o

conceito engloba duas perspectivas

interdependentes:

¢ Sob a dtica das organizacdes, a QVT é um
preceito de gestdao organizacional que se
expressa por um conjunto de normas,
diretrizes e praticas no ambito das
condicdes, da organizacdo e das relacoes
socioprofissionais de trabalho que visa a
promocdo do bem-estar individual e
coletivo, o desenvolvimento pessoal dos
trabalhadores e o exercicio da cidadania
organizacional nos ambientes de trabalho.
¢ Sob a Otica dos trabalhadores, ela se
expressa por meio das representacoes
globais (contexto organizacional) e
especificas (situacbes de trabalho) que
estes constroem, indicando o predominio
de experiéncias de bem-estar no trabalho,
de reconhecimento institucional e coletivo,

de possibilidade de crescimento
profissional e de respeito as caracteristicas
individuais.
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Se apoiando na definicdo de QVT (Ferreira,

apresentam o modelo teérico da EAA_QVT (Figura

2012), Ferreira, Paschoal e Ferreira (2013) 1), composto por dimensdes analiticas e fatores
Qualidade de Vida no Trabalho - QVT
dcont‘lix:z Como nos Sentimos
-_______e_I[a__a___()_____1 Dimensao Macro-Analitica no Trabalho
i —— H P LU LL L L L L)
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1
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i| Organizacdo do |4 do Trabalho : E
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: I i _|$ (Positivos e |
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E Socioprofissionais | ! E !
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] I 2o Stra s i| Afastamento do !
! L] | g ol
|| Uso da Informatica | i L7 ° 5 Saes _l} Trabalho por Motivo | |
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S7X0 de Investigacao % o
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g Cultura Ordanizacional (P
Olhar dos Trabalhadores (Representacées Individuais/Coletivas)
Figura 1. Modelo Teérico-Descritivo de Qualidade de Vida no Trabalho. Fonte: Ferreira, Paschoal e Ferreira (2013).
O modelo é composto por dois niveis O modelo proposto possui um delineamento
analiticos interdependentes: o primeiro é correlacional, onde as variaveis do “Contexto de

denominado dimensdo macro-analitica (ou
macroergonémica) de investigacdo. O segundo é
dimensdo micro-analitica (ou

composto  pela

microergonémica) de investigacao.

De acordo com o modelo, a QVT nasce das

representacdes individuais e coletivas dos
trabalhadores com base em trés eixos/fatores:
“Contexto de Trabalho”, “Praticas de Gestéo” e
“Como nos Sentimos no Trabalho”. As variaveis
constitutivas destes fatores encontram-se na secao

de método.

Trabalho” sdo antecedentes e as variaveis referentes
aos “Sentimentos no Trabalho” sao consequentes.
As “Praticas de Gestao” neste enfoque tedrico sao,
portanto, moderadoras das relacbes entre os dois

eiXos.

Trata-se, neste estudo, de pesquisa de
2011),
quantitativo e caracterizada como estudo de caso

(Cervo, Bervian e Silva, 2007; Gil, 2009). Realizou-se

natureza empirica (Demo, de carater
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a pesquisa em uma empresa publica brasileira, cuja

missdo € disponibilizar informacdes e prover

solucbes tecnoldgicas para o éxito da gestao do
Estado em atendimento a sociedade brasileira. Sua
visdo preconiza ser um centro de informacoes e

solucoes tecnoldgicas para o Brasil.

Segundo Gil (2009), o estudo de caso
caracteriza-se pela preservacao do carater unitario
do fendbmeno sem separd-lo do seu contexto,
O

método permite, ainda, a utilizacao de multiplos

investigando-o in loco, com profundidade.
procedimentos de coleta de dados. Por sua vez, a

pesquisa quantitativa, em estudos organizacionais,

Participantes

A época da coleta, a empresa tinha em seu

quadro funcional 12.357 empregados. Destes,
7.677 fazem parte do quadro interno, enquanto os
demais compdem o pessoal de servico externo.
pesquisa 5.833  pessoas,
47,2% do de

empregados. Do total de empregados do quadro

Participaram da

correspondendo  a coletivo
interno, participaram 4.065 respondentes (47,2%).
Este é um dado que demonstra a efetividade das
atividades de sensibilizacdo realizadas na conducdo
do projeto de pesquisa, que garantiram uma

participacdo significativa dos empregados. O perfil

Grupo de Estudos Pesquisas em

“permite a mensuracdo de opinides, reacdes, sociodemografico e profissiografico dos
habitos e atitudes em um universo, por meio de participantes (n validos totais = 4.436) ¢é
uma amostra que o represente demonstrado natabela 1.
estatisticamente” (Terrence & Filho, 2006, p. 3).
Tabela 1
Resumo do perfil sociodemografico e profissiografico dos participantes
Dados Sociodemograficos
\dade N Média DP
5.260 46,75 11,61
Go N Masculino Feminino
nero 5391 3353 (62%) 2.038 (38%)
N Casado Solteiro | Divord/ Separ |  Outros Vilvo
Estado Civil 1524 151
0
5418 | 3.182 (58,7%) 0810 | 4% (9,2%) 2.8%) 63 (1,2%)
Escolaridade N Fund. Médio Superior P6s-Grad.
5426 350 1379 1.963 1734
Dados profissiogréficos
N NA AX TE TR AP ES
Cargo* 2527 1.085 . 298 0 32
5.009 (50.4%) 017%) | 1005 (20,1%) 0% | & (1,2%) (0.6%)
Forma de Admiss3o N Concurso Piblico Processo Seletivo Nomeacao
4498 2378 (52,9%) 2.093 (46,5%) 27 (0,6%)
Tempo de Servigo (anos) i ey o
5299 16,49 12,96
Tempo na Lotacao (anos) N ek bP
P ¢ 4481 8,68 8,88
N Dir. 1 Dir. 2 Dir. 3 Dir. 4 Dir. 5 Dir. 6
Diretoria** 1387 1300 491 409
385 1 Gew) (33.7%) (122% | (o6 | 87 @O%) | 81@1%)

* AN: Analista; AX: Auxiliar; TE: Técnico; TR: Terceirizado; AP: Jovem Aprendiz; ES: Estagiario.
** Os nomes das diretorias foram modificados para preservar a confidencialidade da organizacao.

Instrumento 2.0. O IA_QVT é um instrumento quanti-qualitativo

Utilizouse o Inventario de Avaliacio de que possibilita o diagnostico e o mapeamento de

Qualidade de Vida no Trabalho — IA_QVT, versio QVT em contextos organizacionais com base na

percepcao dos trabalhadores.
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O IA_QVT, em sua parte quantitativa, é
composto por trés escalas: “Contexto de Trabalho”,
“Praticas de Gestdao” e “Ilmpactos do Trabalho”.

Trata-se de escalas psicométricas de concordancia

11

O=Discordo Totalmente a 10=Concordo Totalmente.

do tipo Likert com pontos, variando de

A Figura 2 ilustra a cartografia do IA_QVT.

Exemplo de Item

Discord . e Y . Concordo
ot A distribuigdo das tarefas ¢ justa Totalmente
0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

3,9

Médiae DP

5,9

Tendéncia
Negativa

Tendéncia
Positiva

Percepgao Péssima

Percepgao Ruim

Percepgao Mediana
(Zona de Transigao)

Percepgao Otima

Percepgdo Boa

Resultado negativo que evidencia a predominancia
de representagdes negativas do contexto
organizacional. Representagdes que devem ser
transformadas no ambiente organizacional.

Risco de Adoecimento

Resultado mediane.
Indicador de "situagio-
limite". Coexisténciade

aspectos negativos e
positivos no trabalho.
Estado de alerta

Resultado positivo que evidenciaa predomindncia
de representagdes positivas do contexto
organizacional. Representagbes que devem ser
mantidas e consohdadas no ambiente
organizacional.

Promogao de Saide

Figura 2. Cartografia psicométrica do IA_QVT. Fonte: Ferreira (2012).

A escala “Contexto de Trabalho”, composta
34

respondentes relativas a qualidade de vida no

por itens, avalia as representacées dos

trabalho com base em cinco dimensdes ou fatores.

As descricoes, alfas de Cronbach e nimero de
itens de cada dimensdo encontram-se detalhados na
Tabela 2.

Tabela 2
Fatores do IA_QVT na escala "Contexto de Trabalho”.
Fator Descricao Alfa de N° de
§ Cronbach Itens

Suporte instrumental (espaco fisico, iluminacao, mobiliario,

Condicdes de Trabalho posto de trabalho) disponibilizado no contexto 0,89 5
organizacional.

- Carga, pressao, tempo (pausa, execucao com zelo) e 3
Organizacao do Trabalho ga.p po (p 640 « ) 0,81 5
s cobranca presentes no contexto organizacional.
_ ) o Interagoes socioprofissionais concernentes & convivéncia, a

Relagdes Socioprofissionais de ) X X P

Trabalho confianga, ao acesso as chefias, 3 comunicacao e a justica na 0,86 5
distribuicao de tarefas.

) ) Oportunidades, reconhecimento dos resultados do trabalho,

Reconhecimento e Crescimento L ; L . !

Profissional criatividade, reconhecimento social, incentivos das chefias e 0,92 6
prazer no trabalho.
Qualidade, disponibilidade, funcionamento e adequabilidade

Uso da Informatica do suporte de informatica disponibilizado no contexto 0,86 13
organizacional.

A escala “Praticas de Gestao”, composta por
6 itens, permite avaliar as representacoes dos
respondentes relativas ao modo de gestdo habitual
existente no contexto organizacional. O Alfa de
Cronbach é de 0,74.

A escala “Impactos do Trabalho”, com 27

itens, avalia as representacbes relativas as

experiéncias, as emocoes, aos afetos e ao desgaste
individual no contexto de trabalho, com base em

trés  dimensdes descritas com seus alfas

correspondentes na Tabela 3.
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Tabela 3
Fatores do IA_QVT na escala "Impactos do Trabalho".
Fator Descricao Alfa de N° de
& Cronbach Itens
Desgaste Proveniente do Esgotamento pessoal, cansaco, tempo livre, capacidade de
0,68 5
Trabalho trabalho e levar trabalho para casa.
Afetos Positivos Emocdes e humores positivos vivenciados no contexto de 0,95 9
trabalho.
Afetos Negativos Emocdes e humores negativos vivenciados no contexto de 0,04 13
trabalho.
Procedimentos de coleta aplicativo e o «cligue na opcdo “de
. , acordo” (assinatura eletrénica) pelo participante é
Para proceder a coleta, realizaram-se

estratégias de sensibilizacdo diversas, como por
exemplo a apresentacao de palestras, a distribuicao
de folders e o encaminhamento de e-flyers. Em
pesquisas dessa natureza, a sensibilizacdo tem um
papel primordial, pois permite que os respondentes
compreendam o objetivo da pesquisa, 0s preceitos
éticos que a norteiam e recebam informacoes sobre
o instrumento de coleta e sobre a devolutiva dos

resultados.

Aplicou-se o IA_QVT na versao digital, via
internet. O instrumento ficou hospedado em sitio
externo a empresa, para garantir a seguranca das
informacdes e aumentar a participacdo do publico-
alvo e confiabilidade das respostas. Elaborou-se
codigos de acesso em quantidade superior ao total
de empregados, que foram distribuidos de forma

aleatodria.

Na tela inicial de acesso ao instrumento,
foram apresentados aos participantes os aspectos
éticos em relacdo a participacdo voluntaria, a
possibilidade de desisténcia de participacdo sem
causar prejuizos ou danos pessoais, a auséncia de
riscos para as atividades ou para a instituicdo, ao
sigilo dos dados e a garantia de anonimato,
conforme preconiza a Resolucdo MS 196/96 do
Conselho Nacional de Saude. Somente apds a
leitura de tais diretrizes éticas da pesquisa na tela do

que era disponibilizado o campo no qual ele podia
inserir o seu codigo pessoal e Unico de acesso ao
contetdo do IA_QVT.

Procedimentos de Tratamento e Andlise dos Dados

Utilizaram-se os softwares Excel e o Pacote
Estatistico para as Ciéncias Sociais (SPSS), versao
19.0 para o tratamento dos dados. Tal uso
possibilitou gerar estatisticas descritivas (média,
mediana, moda, desvio-padrdo, variancia, minimo,
maximo, amplitude, frequéncia e percentuais), e
(Teste U de Mann-Whitney)

descrever e analisar as variaveis de perfil e a

inferenciais para
percepcdo de QVT dos respondentes. sujeitos. A
opcao pelo teste deu-se apoés realizacdao de andlise
de pressupostos que levaram a constatacao de nao
normalidade das varidveis. Os dados obtidos na
luz da

parte quantitativa sao interpretados a

cartografia psicométrica, apresentada na Figura 2.

RESULTADOS

O IA_QVT permite a analise dos resultados em
trés niveis analiticos: a) nota global de QVT; b) nota
de cada uma das escalas e seus respetivos fatores; c)

nota dos itens que compdem cada fator nas escalas.
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Apresentam-se a seguir os resultados quantitativos
do instrumento de pesquisa, separados por cada
escala do IA_QVT: “Nosso Contexto de Trabalho”,
“Nossas Praticas de Gestao” e “Como nos Sentimos

no Trabalho”.

Escala 1 — Contexto de Trabalho

Apresentam-se a seguir os resultados da
Escala 1, que mapeia as percepcoes dos
respondentes acerca do contexto de trabalho,

incluindo os fatores “Condicoes de Trabalho”,

Grupo de Estudos Pesquisas em

Socioprofissionais”, “Reconhecimento e

Crescimento Profissional” e “Uso da Informética”.
Percepgao Global do Contexto de Trabalho

A percepcao global dos participantes
(N=4.971) resultou em uma média de 6,47
(Contexto Bom), com desvio-padrao de 1,39. A luz
da cartografia, verifica-se (Figura 3) que a empresa
encontra-se globalmente em uma zona de bem-
estar moderado, ja que 26,51% dos participantes
evidenciam representacoes positivas. Na zona de

transicdo, que demonstra a coexisténcia de bem-

“Organizacdao do Trabalho”, “Relacdes
Mal-Estar Zona de
Dominante Transi¢io
165 987

(3.32%) (19,86%)

f

Bem-Estaul

Dominante

Bem-Estar Intenso + + + + (9-10) NN 355 (7,14%)
Bem-Estar Intenso + + (8-8,9) IIENEEGEGEGNGEGEGNGEGNGNGNGG—_—_—_—" 885 (17,80%)

Bem-Estar Moderado + + (7-7,9) SIESA8I(26,51%)
Bem-Estar Moderado + (6-6,9) | 19261 (25,37%)
Tendéncia Pesitiva (5-5,9) | 694 (13,96%)
Tendéncia Negativa (4-4,9) | 293(5,89%)

Mal-Estar Moderado - (3-3,9) - 133(2,68%)
Mal-Estar Moderado - - (2-2,9) B 25 (0,50%)
Mal-Estar Intenso - - - (1-1,9) | 7(0,14%)
Mal-Estar Intenso - ---{0-0,9) | 0O
0 200 400 600 800 1.000 1.200 1.400
Frequéncia

3.819
(76,83%)

Figura 3. Nota global do eixo contexto de trabalho.

Contexto de Trabalho: Percepcdo do Fator
Condig¢bes de Trabalho

O fator “Condicoes de trabalho” (N=5.568),
composto por 5 itens, apresentou média igual a 7,4,
(Contexto Bom) com desvio-padrao de 1,98,
conforme pode se verificar na tabela 4. Ao observar

os resultados, é possivel notar que todos os itens

localizaram-se na zona de bem-estar dominante,
sendo que o item melhor avaliado refere-se a
iluminacdo do ambiente (média 8,26; desvio-padrao
2,19), enquanto o item com menor média foi
referente a adequacdo do mobiliario existente
(média=6,90; desvio-padrao 3,01).

Tabela 4

Média dos itens que compdem o fator “Condicoes de Trabalho”

Item Média
O nivel de iluminacao é suficiente para executar as atividades 8,26
0O espaco fisico é satisfatério 7,49
0 posto de trabalho é adequado para a realizacao das tarefas 7,34
Na empresa, as condigdes de trabalho sao satisfatorias 7,03
0 mobilidrio existente no local de trabalho é adequado 6,90
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Contexto de Trabalho:
Organizagao do Trabalho

@) fator
Trabalho” (N=5.371),

apresentou o resultado mais critico do eixo “Nosso

Percepcdo do Fator

do

itens,

“Organizacgao

constituido de 5

Contexto de Trabalho”, resultando em uma média
de 5,91, situando o fator em uma zona de transicao
de tendéncia positiva, conforme pode-se constatar

na tabela 5. Aqui, o item que se destaca como mais

critico, situado em wuma éarea de mal-estar
dominante, refere-se a forte cobranca por
resultados (M=3,76; DP=2,91). Na zona de

transicao, emergem questbes sobre a pressdao no
trabalho e a falta de tempo para descanso no
trabalho. Os demais itens, em zona de bem-estar
dominante, caracterizam o contexto bom, no qual o
tempo para executar o trabalho com zelo é visto de
forma positiva (M=7,48; DP=2,35).

Tabela 5

Média dos itens que compdem o fator “Organizacao do Trabalho”

Item Média
Na empresa, disponho de tempo para executar o meu trabalho com zelo 7,48

Posso executar o meu trabalho sem sobrecarga de tarefas 6,27

Falta tempo para ter pausa de descanso no trabalho (INV) 6,04

Posso executar o meu trabalho sem pressao 6,03

Na empresa, existe forte cobranca por resultados (INV) 3,76

Contexto de Trabalho: Percepcdo do Fator Relagbes
Socioprofissionais

No fator em questdo, cujo conjunto de itens
totaliza 5 e com N=5.375, a percepcao do grupo
situou-se na de bem-estar

pesquisado zona

dominante, com média 6,89 e desvio-padrdo de

1,78. A tabela 6 ilustra o resultado, cujo destaque
mais positivo se relaciona ao facil acesso a chefia
imediata (M=8,42; DP=2,24), enquanto a questao
da comunicacao entre funciondrios se situou em
zona de transicdo, com média de 5,46 e desvio-
padrao de 3,07.

Tabela 6

Média dos itens que compdem o fator *Relacdes Socioprofissionais”

Item Média
E facil 0 acesso a chefia imediata 8,42
A convivéncia no ambiente de trabalho é harmoniosa 761
Ha confianca entre os colegas 6,83
A distribuicao das tarefas é justa 6,17
A comunicacao entre funciondrios é insatisfatoria (INV) 5,46

Contexto de Trabalho: Percepcao do Fator
Reconhecimento e Crescimento Profissional

O fator

Profissional”, composto por 6 itens, apresentou o

“Reconhecimento e Crescimento

segundo pior item do eixo “Nosso Contexto de
Trabalho”, com média de 5,74 e desvio-padrao
2,33, o colocando, na escala psicométrica, em um

contexto mediano com tendéncia positiva. Neste

fator (Tabela 7), 4 itens localizam-se em zona de

transicao, sendo que as oportunidades de
crescimento profissional sdo apontadas como mais
criticas, em tendéncia negativa, com média 4,47 e
desvio-padrdo 3,38. Na zona considerada como
contexto bom, destaca-se a possibilidade de ser
criativo no trabalho, com média 6,79 e desvio-

padrao 2,77.
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Tabela 7

Média dos itens que compdem o fator “Reconhecimento e Crescimento Profissional”

Item Média
Tenho a possibilidade de ser criativo no meu trabalho 6,79
Na empresa, as atividades que realizo s3o fonte de prazer 6,64
Na empresa, recebo incentivos de minha chefia 5,86
Na empresa, o resultado obtido com meu trabalho é reconhecido 5,60
A sociedade reconhece a importancia do meu trabalho 517
A empresa oferece oportunidade de crescimento profissional 4,47

Contexto de Trabalho: Percepgdo do Fator Uso da funcionamento dos aplicativos sem apresentar

Informatica defeitos (M=5,93; DP=3,03); e correio eletrénico
O fator “Uso da Informatica”, composto por . .
como ferramenta para atender as necessidades de

13 itens, revelou média de 6,51, com desvio-padrao comunicacio no trabalho (M=5,60; DP=3,35). Em

de 1,64. Na cartografia, esta média indica uma . .
zona de bem-estar dominante, o item que recebeu

representacdo de bem-estar dominante. No que se - . . N
melhor avaliacdo foi sobre a baixa frequéncia no

refere a este fator, 3 itens situaram-se em uma zona , . , .
recebimento de dados indesejados no sistema

de transicdo (Tabela 8): uso das midias sociais como utilizado (M=7,58: DP=2.85).

ferramentas colaborativas (M=4,98; DP=3,14);

Tabela 8

Média dos itens que compdem o fator “Uso da Informatica”

Item Média

0 recebimento de dados indesejados (ex. spam) nao é frequente no sistema que utilizo 7,58

0 funcionamento da rede elétrica contribui positivamente para o funcionamento da informatica 7,31

Os equipamentos de informatica (estacao de trabalho, impressora, servidores, etc) que uso sao adequados 7,28

a0 meu trabalho

Nos sistemas que utilizo nao é frequente a perda de dados/informacdes 7,25

0 funcionamento da intranet no meu posto de trabalho é eficiente 6,77

A conexao com a internet no meu posto de trabalho é eficiente 6,77

Os sistemas de informacao da empresa disponibilizam as informacoes de que necessito para a execucao 6,67

de minhas tarefas

0O suporte técnico em informatica na empresa é satisfatério 6,44

Os sistemas que uso no dia-a-dia estao sempre disponiveis 6,43

Os equipamentos de informatica (estacao de trabalho, impressora, servidores, etc) que uso funcionam sem 6,04

apresentar defeitos

0O correio eletronico (email) que a empresa disponibiliza atende minhas necessidades de comunicacao no 5,60

trabalho

Os aplicativos (softwares) que utilizo funcionam sem apresentar defeitos 539

0 uso das midias sociais como ferramentas colaborativas é precario na empresa. (INV) 4,98
Escala 2 - Praticas de Gestao zona de mal-estar dominante, destaca o modo de

gestao que supervaloriza a obediéncia a hierarquia
(M=3,41; DP=2,82). Em zona de bem-estar, o
melhor item avaliado ressalta a liberdade de acado na
execucao das tarefas (M=7,43; DP=2,47).

O eixo que avalia as percepcbes sobre as
“Praticas de Gestdao” é composto de 6 itens, e
apresentou média de 5,99, com desvio-padrao de

1,85. O item pior avaliado (Tabela 9), localizado em
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Tabela 9

Média dos itens que compdem o eixo “Praticas de Gestao”

Item Média
Tenho liberdade de acao na execucdo das tarefas 7,43
A chefia imediata demonstra interesse pela minha opiniao 6,71
0 modo de gestao das tarefas é flexivel 6,46
A cooperacao entre as pessoas é estimulada 6,35
Participo das decisoes sobre a organizacao das tarefas 5,59
0 modo de gestao supervaloriza a obediéncia & hierarquia (INV) 3,41

Escala 3 - Sentimentos no Trabalho

Nessa escala, cujos resultados estdao descritos

a seguir, sao mapeadas as percepcoes dos
trabalhadores acerca dos desgastes provenientes do
trabalho, bem como os afetos positivos e negativos

gue impactam na atividade laboral.
Percepgao do Desgaste Proveniente do Trabalho

O fator “Desgaste Proveniente do Trabalho” é

constituido de 5 itens, e apresentou média global de

4,24, com desvio-padrao de 2,07, situando-se na
zona de transicao. Neste eixo, quanto maiores as
médias, maior o desgaste do trabalhador. O item
pior avaliado (desgaste alto) refere-se ao trabalho
no limite das capacidades (M=6,37; DP=2,87),
enquanto o item melhor avaliado (desgaste
levar
trabalho pra casa (M=1,70; DP=2,51). A tabela 10

ilustra os resultados do fator.

baixissimo) destaca a necessidade de se

Tabela 10

Média dos itens que compdem o fator “Desgaste Proveniente do Trabalho”

Item Média
Ap6s o expediente na empresa, € comum levar trabalho pra casa (INV) 1,70

0 trabalho prejudica o uso do meu tempo livre fora da empresa (INV) 3,64

0 trabalho tem me levado ao esgotamento profissional (INV) 4,02

Tenho me sentido cansado (INV) 5,47

Tenho trabalhado no limite de minha capacidade (INV) 6,37

Percepcao dos Afetos Positivos e Negativos

No fator “Afetos Positivos”, composto por 9
itens, a média foi de 5,54, com desvio-padrdo de
2,56,

tendéncia positiva.

situando-se em zona de transicdio de
O sentimento positivo pior
avaliado foi a empolgacdo (M=4,94; DP=3,06),
enquanto o sentimento melhor avaliado foi a alegria
(M=5,98; DP=2,84). O fator “Afetos Negativos”,

formado por 13 itens, situou-se em zona de
bem-estar dominante, com média global de 3,82 e
desvio-padrao 2,50. Em zona de transicao, com
piores médias, destacam-se 0s sentimentos de
preocupacao (M=5,24; DP=3,20)
(M=4,56; DP=3,23).
localizado em zona de bem-estar dominante, foi o
medo (M=2,52; DP=3,20). A tabela 11 ilustra os
resultados dos fatores.

e ansiedade

O afeto melhor avaliado,
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Tabela 11

Média dos itens que compdem os fatores " Afetos Positivos” e "Afetos Negativos”

Afetos Negativos

Afetos Positivos

Item Média Item Media
Com medo (INV) 2,52 Alegre 5,98
Com raiva (INV) 2,79 Disposto 5,98
Deprimido (INV) 2,99 Contente 5,88
Nervoso (INV) 3,55 Feliz 5,65
Entediado (INV) 3,73 Animado 5,60
Impaciente (INV) 3,96 Tranquilo 5,46
Chateado (INV) 3,96 Orgulhoso 531
Tenso (INV) 4,05 Entusiasmado 5,13
Irritado (INV) 4,05 Empolgado 4,94
Frustrado (INV) 413
Incomodado (INV) 4,24
Ansioso (INV) 4,56
Preocupado (INV) 5,24

As analises inferenciais mostram que (média=5,80) percebem pior quanto a este

existe diferenca significativa de percepcao de
acordo com afastamento por motivo de saude
em relacdo ao reconhecimento e crescimento
profissional, de maneira que pessoas que nao
se afastaram por motivo de saude, percebem o
fator de forma mais positiva do que pessoas
(Mediana=6, U=53,01,

p<0,001). No que se refere a escolaridade,

que se afastaram
verifica-se que ha diferenca de percepcao
(Mediana=5,55, U=80,44, p<0,001) em relacdo
de

nivel

aos afetos positivos, modo que

trabalhadores com fundamental
incompleto (média=8,13) percebem melhor o
fator do que trabalhadores com pés-doutorado
(média=4,11).

O tipo de jornada de trabalho gerou

percepcoes distintas em relacao aos desgastes

provenientes do trabalho (Mediana=6,
U=38,96, p<0,001), de forma que
trabalhadores em jornada de 8 horas

fator (Mediana=5,8, U=48,4, p<0,001).
Verifica-se ainda que os participantes percebem
o fator reconhecimento e crescimento
profissional de forma distinta a depender do
cargo que ocupam, onde estagiarios
(média=8,13) percebem melhor o fator do que
os analistas (média=5,96).

Em relacdo ao sexo, notam-se diferencas
significativas entre homens e mulheres para o
fator organizacao do trabalho. Mulheres
percebem de forma mais positiva que o0s
homens (Mediana=7,80, U=1,28, p<0,001).
Ocupar ou ndo cargo de chefia gerou
diferencas significativas de percepcao para o
fator reconhecimento e crescimento profissional
(Mediana=5,83, U=168,21, p<0,001). Chefes
percebem de forma mais positiva (média=7,12)
os fatores do que quem nado ocupa cargo de

chefia (média=5,44).
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O Inventario de Avaliacao de Qualidade de
Vida no Trabalho - IA_QVT permitiu a
identificacao das representacdes dos
trabalhadores, evidenciando aspectos positivos,
medianos e negativos do contexto de trabalho.
Embora o resultado da média global de QVT na
empresa tenha se situado em uma zona de
bem-estar, é preciso atentar para os elementos
gue se apresentaram tanto medianos quantos
0s mais criticos pelo coletivo de trabalhadores
gue participaram da pesquisa.

Na escala “Nosso Contexto de Trabalho”
os fatores “Organizacdo do Trabalho” e
“Reconhecimento e Crescimento Profissional”
apresentaram-se em uma zona de transicao.
Estes sao resultados que convergem com outros
estudos realizados com uso da abordagem
da EAA_QVT
(Albuquerque, 2011; Andrade, 2011; Feitosa,
2010; Figueira, 2014; Fernandes, 2013) onde a

avaliacao dos fatores foi percebida igualmente

tedrico-metodoloégica

como a mais critica pelos trabalhadores.

Estudos tém apontado relacbes entre a
organizacao do trabalho, mal-estar no trabalho
e adoecimento (Fernandes & Vasques-Menezes,
2012, 2002).

sentido, investir em praticas para melhorar a

Mendes & Morrone, Nesse

organizacdao do trabalho parece ser um
caminho importante para a promocao de QVT
nas organizacoes (Ahmad, 2013; Fernandes e
Ferreira, 2015; Ferreira, 2012; Nogueira e Frota,
2011) e, a0 mesmo tempo, para a prevencao

de agravos a saude dos trabalhadores.

Kanan e Arruda (2013, p. 585) destacam

que a era digital, caracterizada pela

complexidade “dos e nos”
trabalho,

trabalhadores acdes e decisbes pessoais e

processos de

“oportuniza e demanda dos
profissionais mais criativas e o desenvolvimento
de habilidades para os novos processos que
impactam a organizacao do trabalho”, o que
torna a gestao da organizacao do trabalho um
grande desafio, tanto para gestores quanto
para trabalhadores.

Segundo Ribeiro (2009), o servico publico,
embora venha buscando se modernizar, ainda
apresenta dois tipos de gestdo, um modelo
gerencial, abrangendo novas tendéncias do
mercado, e um modelo burocratico, cuja
organizacao do trabalho ainda é regida pela
fragmentacao das tarefas, de controles técnicos
rebuscados e pela falta de autonomia. Nessa
linha, chama atencdo a percepcdo negativa
sobre a forte cobranca por resultados. Esta
cobranca, no ambito publico, é preocupante na
medida em que se verifica que, embora o
discurso em muitas organizacbes preconize
humanizacdo da gestdao, o produtivismo é o
gue prevalece (Nogueira e Frota, 2011).

De acordo com Tolfo, Silva e Luna
(2009), os aspectos efetivos de QVT se situam
da

organizacional que se refletem na organizacao

no nivel mais superficial cultura

do trabalho, como politica salarial, ambiente

psicossocial, processos de trabalho e de
comunicacao, entre outros. E é nesse nivel que

surgem as contradicbes entre os discursos e as
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praticas organizacionais, identificadas nas

estratégias de gestao de pessoas e nos
programas de QVT.

No que se refere ao reconhecimento e
crescimento  profissional, os aspectos mais
criticos apontados pelos respondentes referem-
se as poucas oportunidades oferecidas pela
empresa para crescimento profissional e a falta
de reconhecimento da sociedade pelos servicos
prestados. Estudos classicos e estudos recentes
(Ferreira, 2008b; Ferreira, 2012; Hackman e
Oldham, 1975; Huang et al., 2007; Lee et al,,
2013; Santos, 2014; Walton, 1973)
sistematicamente, papel

oportunidades

tém,
do
de

para

apontado o
reconhecimento e das
crescimento na carreira como bases
promocao de vivéncias de bem-estar e de QVT.
Esta € uma razao pela qual este fator deve ser
um eixo de investigacao e intervencao nos
contextos organizacionais.

Ferreira, Alves e Tostes (2009) definem
alguns pressupostos estratégicos para
operacionalizar a abordagem de QVT preventiva
nas organizacbes, destacando entre eles a
necessidade de desenvolvimento de um modelo
de gestdao do trabalho que preconize a
valorizacao dos trabalhadores e a promocao do
reconhecimento individual e coletivo. Li e Yeo
(2011),

reconhecimento impacta positivamente na QVT,

por sua vez, ressaltam que o

ilustrando alguns aspectos que se relacionam
ao fator “Reconhecimento e Crescimento

Profissional”, como o reconhecimento pelo

trabalho bem feito, a possibiliblidade de
crescimento e o trabalho desafiador. Ferreira
(2008b, p. 186) aponta ainda que desenvolver
acoes voltadas ao reconhecimento é “salutar
para recuperar o sentido humano do trabalho e
superar a énfase da ideologia do desempenho e
resultados, criando bases concretas para
percepcao de satisfacao do trabalho”.

Em relacao a escala “Praticas de Gestao”,
os itens avaliados mais negativamente referem-
se a participacao dos trabalhadores nas
decisbes sobre a organizacdo das tarefas e ao
modo de gestao que supervaloriza a obediéncia
a hierarquia. Os itens situaram-se, na escala
psicométrica, na zona de mal-estar dominante.

Segundo Esteves (2008), desde a década
de 1920 as praticas de gestdao de recursos
humanos tém sido objeto de estudos, e desde
1980 a de

desenvolveu-se no ambito da gestdo estratégica

perspectiva visao do tema

de pessoas, pressupondo que a gestdao é
sistémica, uma responsabilidade partilhada na
empresa, e que os trabalhadores, devido aos
seus conhecimentos e capacidades, devem ser
vistos como um investimento estratégico para
as empresas. Entretanto, Lacombe e Chu (2008)
institucionais,
trabalhista

sugerem que fatores como

acionistas, legislacao ou
concorrentes, apresentam efeitos por vezes
determinantes sobre as praticas de gestao.
Esses fatores devem ser, portanto, considerados
na construcao de praticas de gestdao que

busquem o bem-estar dos trabalhadores. Barros
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(2007) destaca contexto das

organizacbes atuais ainda encontra-se,

que no
nas
praticas de gestdo, a visdo mecanicista e
racionalista, coexistindo e opondo-se a visao

humanista.

A escala de desgastes provenientes do
trabalho evidenciou aspectos que impactam nos
afetos negativos e positivos dos trabalhadores.
No contexto pesquisado, sentir-se cansado e
trabalhar no limite da sua capacidade foram os
itens percebidos como mais criticos (desgastes
altos). Por sua vez, como consequéncia, 0s
afetos negativos em destaque no contexto
foram ansiedade e preocupacao. Bragard et al.
(2012) identificaram a relacdo entre QVT e
outros burnout,

constructos, como O

identificando emocdes como esgotamento

emocional e estresse que oferecem risco
psicosocial e impactam negativamente na QVT.
(2008)

emocdes e os humores no trabalho como uma

Paschoal e Tamayo entendem as
dimensao afetiva do bem-estar no trabalho. Os
autores afirmam (p. 20), que o “contexto de
trabalho apresenta-se como um lugar
privilegiado de emocoes e, fundamentalmente,
de realizacdo e de construcdo da felicidade
pessoal”. Ou seja, as atividades sao orientadas
para objetivos e metas, mas o objetivo final é a
busca da felicidade (Dupuis et al., 1989). Assim,
entende-se que investigar o impacto dos afetos
sobre o bem-estar pode subsidiar gestores na
identificacdo de estratégias de promocao de

QVT.

Os resultados encontrados na pesquisa
permitiram alcancar o objetivo proposto, de
identificar as percepcdes dos trabalhadores
acerca dos fatores que estruturam a qualidade
de vida no trabalho em seus contextos laborais.
Por meio das anadlises foi possivel confirmar a
hipotese geral da pesquisa, de que a avaliacao
de QVT é globalmente positiva na empresa e
que os fatores “Organizacao do Trabalho” e
“Reconhecimento e Crescimento Profissional”
sdo identificados como os mais criticos na
percepcao dos trabalhadores.

Um limite que pode ser apontado ao

trabalho refere-se a dificuldade de realizar
analises comparativas de resultados de
pesquisas nacionais e internacionais.

Especialmente no Brasil, ainda observa-se uma
baixa producao cientifica no tema (Mendonca &
Araujo, 2016). De acordo com Alves (2010,
p.77),

medidas, a qual fundamenta seus conceitos

“a diversidade de instrumentos de

distintos sobre o significado de QVT, pode

dificultar a comparacdo dos resultados

nacionais com o0s resultados de estudos

conduzidos em outros paises”. Apesar dessa
limitacdo, ressalta-se que, no ambito da
EAA_QVT, ja

pesquisas no servico publico brasileiro, que tém

foram realizadas diversas

evidenciado tracos comuns do perfil das

politicas de QVT desses 6rgaos, o que pode

nortear politicas macro para essas instituicoes.
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Algumas contribuicdes sobre a presente

pesquisa merecem destaque. Investigacoes
dessa natureza subsidiam a consolidacdo da
abordagem da EAA_QVT, abrindo espaco para
a realizacao de estudos comparativos e o
aprofundamento tedérico da tematica (p.ex.
estudos comparativos entre os setores judiciario
e executivo). Esses estudos podem ser incluidos
em uma agenda de pesquisa relevante para o
avanco dos estudos da tematica. Na perspectiva
organizacional, os resultados propiciam a
elaboracao de politicas que possam nortear as

praticas de gestdo de pessoas que promovam a
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Veruska Albuquerque Pacheco
RESUMO PALAVRAS-CHAVE:

O objetivo desta pesquisa foi mapear as principais fontes de bem-estar e mal-estar Mal-estar no trabalho; bem-estar
no trabalho com base nas representacoes de trabalhadores de uma empresa publica no trabalho; qualidade de vida no
brasileira. A pesquisa foi baseada no referencial tedrico da Ergonomia da Atividade trabalho; ergonomia da atividade;
Aplicada a Qualidade de Vida no Trabalho — EAA_QVT. Participaram 5.833 pessoas, empresa publica.
correspondendo a 47,2% do coletivo de empregados no momento do estudo.

Utilizou-se a versao eletronica do Inventério de Avaliacdo de Qualidade de Vida no

Trabalho — IA_QVT como instrumento. Os resultados indicam que as principais

fontes de mal-estar no trabalho do grupo relacionam-se aos seguintes aspectos:

organizacao burocratica do trabalho; condi¢bes de trabalho inadequadas e

deslocamento desgastante; relacionamentos conflituosos e tratamento desigual,

desvalorizacdo do mérito técnico; falta de valorizacdo e reconhecimento pela

sociedade; injustica e iniquidade; e falta de perspectiva de crescimento profissional.

Por sua vez, as principais fontes de bem-estar no trabalho identificadas na pesquisa

sao. importancia e significado do trabalho; relacdes de trabalho harmoniosas;

relevancia social do trabalho e oportunidade de desenvolver competéncias;

estabilidade e beneficios; fazer o que gosta; e condi¢des de trabalho confortaveis.

Os resultados fornecem pistas que podem sinalizar caminhos para a busca pelo

bem-estar no trabalho no contexto organizacional estudado.

ABSTRACT

The objective of this research was to map the main sources of well-being and ill- el
being at work based on representations of employees of a Brazilian public company. . .
The research was based on the theoretical framework of Activity Ergonomics Malaise at work; well-being at
Applied to Quality of Work Life (AEA_QWL). 5,833 people participated, representing ~ Work; quality of work life; activity
47.2% of the group of employees at the time of the study. The electronic version of ergonomics; public company.
the Evaluation Inventory of Quality of Work Life (EI_QWL) was used as a tool. The

results indicate that the main sources of malaise at work in the group relate to:

bureaucratic organization of work; inadequate working conditions and exhausting

shift; conflictual relationships and unequal treatment; devaluation of the technical

merit; lack of appreciation and recognition by society; injustice and iniquity; and lack

of professional growth perspective. On the other hand, the main sources of well-

being at work identified in the survey are: importance and meaning of the work;

harmonious labor relations; social relevance of work and opportunity to develop

skills; stability and benefits; do what you like; and comfortable working conditions.

The results provide clues that may signal paths to search for well-being at work in

the organizational context studied.
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INTRODUCAO

O mundo do trabalho tem passado, nas
Ultimas décadas, por mudancas drasticas. Grande
parte delas é reflexo do advento da reestruturacdao
produtiva. Como frutos dessa reestruturacdo
destacam-se a internacionalizacdo do mercado, a
revolucao tecnoldgica e a regulacao do trabalho -
gue demandou mudancas nas relacdes de trabalho,
como por exemplo, a flexibilidade salarial, da
jornada de trabalho e das estruturas de negociacao
coletiva (Martins e Molinaro, 2013). Essas mudancas
vém gerando, desde a década de 1970, grandes
impactos na organizacdo da producao e tém como
consequéncias principais a intensificacdo e a
precarizacdo do trabalho (Albuquerque, 2011; Dal
Rosso, 2008; Green, 2004; Oliveira, 2010; Santos,

2014).

Estudos (Castel, 2003; Direnzo e Greenhaus,
2011; Ferreira, 2008) tém evidenciado os impactos
da reestruturacao produtiva sobre os trabalhadores
e depreende-se que ha uma relacdo préoxima entre
esses impactos e o mal-estar no trabalho. Esse
contexto impde novos desafios aos trabalhadores,
gue precisam desenvolver estratégias para mediar e

minimizar os impactos do mal-estar.

Tendo este cendrio de mudancas como
referéncia, o objetivo geral desta pesquisa foi
mapear as principais fontes de bem-estar e mal-
estar no trabalho com base nas representacoes de
trabalhadores de uma empresa publica brasileira.

Sob o olhar académico, este estudo justifica-
se pela importancia de investigacdo das fontes de
bem-estar e mal-estar no trabalho que propiciem
reflexdes e aprimoramento da literatura cientifica
sobre as tematicas em questdao. Além disso,
quadro  tedrico-

objetiva-se aprimorar o

metodoldgico que embasa o estudo, a Ergonomia
da Atividade Aplicada a Qualidade de Vida no
Trabalho - EAA_QVT 2012). Na

perspectiva aplicada, destaca-se a relevancia de se

(Ferreira,

conhecer as fontes de mal-estar e bem-estar no
trabalho tendo como base as representacoes dos
trabalhadores para a construcdo de politicas que
possibilitem uma transformacdo organizacional
inovadora e efetiva, que equilibre bem-estar e
objetivos organizacionais. Do ponto de vista social,
estudos dessa natureza, em instituicdes publicas,
da

organizacional e dos servicos prestados por elas, ou

podem possibilitar a melhoria gestao
seja, o efetivo exercicio da cidadania, garantindo

assim o cumprimento de seu papel social.

Mal-Estar e Bem-Estar no Trabalho

Os constructos bem-estar e mal-estar no
trabalho tém sido analisados como elementos para
se compreender a percepcao do individuo sobre o
seu contexto de trabalho. Percebe-se que ha pouca
convergéncia entre os conceitos, ainda escassos,

especialmente sobre o mal-estar no trabalho.

Todeschini e Ferreira (2013) e Araujo (2010)
destacam que nos Ultimos cinquenta anos um
conjunto extenso de doencas profissionais e do
trabalho tém surgido como efeito e consequéncia
das vivéncias duradouras de mal-estar no trabalho,
destacando numeros crescentes de acidentes de
trabalho, disturbios

traumatismos em  geral,

musculo-esqueléticos, transtornos mentais e o

burnout. Este cenario, por si sO, serve como
justificativa a importancia de se discutir e investigar
sobre o mal-estar no trabalho e seus reflexos sobre

os trabalhadores.
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Apesar de ser crescente o volume de
pesquisas sobre o mal-estar no trabalho, a definicdo
clara do termo é difusa e residual na literatura. O
conceito costuma trazer em seu bojo associacdes
com o sofrimento no trabalho, como se sofrimento
fosse consequéncia do mal-estar e o mal-estar
consequéncia do sofrimento (Antloga e Avelar,
2013; Antloga, 2014;

Bauman, 1998).

Pinheiro, Maia e Lima,

O mal-estar no trabalho surge, segundo
Périco e Justo (2011), como uma alienacdo e como
da de

sublimacao no trabalho, seja por questbes internas

resultado impossibilidade alcancar a
(psiquicas) ou externas (de ordem social). Segundo
estes autores (p. 155), “de forma fatidica, via de
regra, a grande massa explorada no trabalho
carrega a infelicidade de se ver distante destas

condicdes, necessarias a sublimacdo no trabalho”.

De acordo com Bendassoli (2011, p. 67) “o
mal-estar na civilizacdo é, na verdade, um mal-estar
do trabalho”. O autor discute como se construiu ao
longo do tempo a relacéo do homem com o
trabalho, e associa 0 mal-estar com o sofrimento no
trabalho, e aponta as clinicas do trabalho como

alternativas de intervencdo aos seus impactos.

Buscando uma definicdo do mal-estar no
trabalho, Ferreira e Seidl (2009) destacam o carater
dialético do bem-estar e do mal-estar que coabitam
o mundo do trabalho e descrevem o conceito
como uma espécie de “reverso da medalha”:
compreende-se melhor o mal-estar no trabalho pela
auséncia dos elementos estruturantes do bem-estar

no trabalho.

Entre os estudos identificados, percebe-se
um predominio de pesquisas que buscam relacionar
o mal-estar no trabalho com alguns fatores que sao

promotores da sua representacao, como condicoes
precarias de trabalho, organizacdo do trabalho
inadequada e esgotamento profissional (Aradujo,
Sena, Viana e Araujo, 2005; Chavez, 2009; Maciel,
Sena e Saboia, 2006). Outros estudos apontam o
mal-estar relacionando-o a varidveis individuais,
como vivéncias subjetivas na infancia (Silva, 2005) e

estresse (Aznar, Rodriguez e Aznar, 2006).

Identifica-se ainda uma diversidade de
estudos sobre o mal-estar docente (Aznar e Aznar,
2006; Garcia e Llorens, 2003; Pinto, Goes, Katrein e
Barreiro, 2013; Rauber e Rebolo, 2011; Reis, 2013;
Silva, 2005; Timm, Mosquera e Stobaus, 2010).
Estes apontaram como fontes aspectos relacionados
a intensificacdo do trabalho, as condicdes de
trabalho, a saturacdo de tarefas e a burocracia e
politica institucional que levam ao sofrimento no
trabalho, ao desequilibrio entre vida profissional e

pessoal e a alienacao.

O estudo de Antloga et al. (2014), realizado
com trabalhadores de uma instituicdo publica
federal, identificou as principais vivéncias de mal-
estar no trabalho naquele contexto. Segundo a

pesquisa, as representacbes de mal-estar estdo

relacionadas aos seguintes fatores: gestao
organizacional, condicdes fisicas de trabalho;
desigualdade de tratamento entre cargos e

carreiras; e injustica e falta de autonomia.

Assim como ocorre com a definicdo de mal-
estar no trabalho, ndo ha consenso na literatura
cientifica sobre o conceito de bem-estar no trabalho
(Schulte e Vainio, 2010; Gomide,
Oliveira, 2015).
trabalho comecaram a se destacar na literatura a

Silvestrin e

Estudos sobre o bem-estar no

partir da década de 1950, quando se discutia o
bem-estar como felicidade, sendo o bem-estar
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subjetivo como um indicador de qualidade de vida,
cujos estudos giram ao redor de duas correntes
filoséficas: hedonismo e eudaimonismo (Ryan e
Deci, 2001; Santos e Ceballos, 2013).

O conceito de bem-estar no trabalho, por
sua vez, pode ser compreendido com base em trés
componentes associados a vinculos positivos com o
trabalho: satisfacdo no trabalho, envolvimento com
o trabalho e comprometimento organizacional
afetivo. Nessa linha, o constructo envolve um
modelo hierarquico de felicidade

Padovam, 2008).

(Siqueira e

Aproximar os termos bem-estar e felicidade
é também a perspectiva de Paschoal, Torres e Porto
(2010). Nesse sentido, bem-estar no trabalho é
entendido como a prevaléncia de emocdes positivas
no trabalho e a percepcao do individuo de que sua
atuacao permite o desenvolvimento de seus
potenciais e alcance de suas metas de vida. Dessa
forma, o bem-estar no trabalho inclui aspectos
afetivos e cognitivos e é organizado em torno de
trés fatores:

afeto positivo, afeto negativo e

realizacao pessoal no trabalho.

Pinto et al. (2013, p.46) afirmam que “o
bem-estar pressupde algum tipo de recompensa no
da

recompensa, seqgundo os autores, independe de ser

exercicio atividade  profissional”. Essa

uma retribuicdo financeira ou o alcance dos

objetivos atribuidos ao trabalho.

Os conceitos de bem-estar e mal-estar no
trabalho adotados nesta pesquisa vdo ao encontro
do que foi proposto por Ferreira e Seidl (2009), em
sintonia com a abordagem denominada Ergonomia
da Atividade Aplicada a Qualidade de Vida no
Trabalho (EAA_QVT). Segundo a abordagem, bem-

estar no trabalho diz respeito a um sentimento

agradavel que tem origem nas situacoes de trabalho

e se manifesta de forma individual ou coletiva.

O mal-estar no trabalho, por sua vez, refere-
se a sentimentos desagradaveis que se originam
com base nas situacdes de trabalho se manifestando
individual ou coletivamente (Ferreira, 2012). Esse
estado psicolégico se configura como uma
representacdo mental dos trabalhadores, sendo
fruto da avaliacdo que estes fazem dos fatores que
estruturam a QVT: condicbes, organizacao e
de trabalho,

reconhecimento e crescimento profissional e elo

relacées socioprofissionais

trabalho-vida social. Segundo o autor (p.180-181):

A manifestacdo individual ou coletiva do
mal-estar no trabalho se caracteriza pela
vivéncia de sentimentos (isolados ou
associados) que ocorrem, com maior
frequéncia, nas seguintes modalidades:
aborrecimento, antipatia, aversao,
constrangimento, contrariedade, decepcédo,
desanimo, desconforto, descontentamento,
desrespeito, embaraco, incémodo,
indisposicdo, menosprezo, ofensa,
perturbacdo, repulsa, tédio. A vivéncia
duradoura deste sentimento pelos
trabalhadores constitui um fator de risco
para a saude nas situacdes de trabalho e
indica auséncia de QVT.

Tendo como base a EAA_QVT (Albuquerque,
2011; Andrade, 2011; Branquinho, 2010; Daniel,
2012; Figueira, 2014; Fernandes, 2013; Maia, 2014;
2012; 2014),

mostrado que as vivéncias de bem-estar e mal-estar

Medeiros, Santos, estudos tém
no trabalho estdo relacionadas a cinco fatores que
estruturam a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT):
condicbes de trabalho; organizacdo do trabalho;
de trabalho;

reconhecimento e crescimento profissional,

relacées socioprofissionais
elo
trabalho-vida social (Ferreira, 2012). Nesse sentido,
faz-se necessario atuar sobre esses fatores para se
remover Ou amenizar 0S

impactos negativos

causados pelo mal-estar no trabalho.
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Trata-se de uma pesquisa de natureza
empirica de carater qualitativo, caracterizada como
estudo de caso. Pesquisas qualitativas tém como
caracteristicas a compreensao como principio do
conhecimento, a busca pela construcao subjetiva da
realidade, a descoberta e a construcao de teorias, e
por ser uma ciéncia baseada em textos (Gunther,
2006).

preservacao do carater unitario do fendmeno sem

O estudo de caso caracteriza-se pela

separa-lo do seu contexto, investigando-o in loco,
com profundidade (Gil, 2009).

Breve Caracterizacdo do Campo de Pesquisa:
instituicdo e missao

A pesquisa foi desenvolvida em uma empresa
publica vinculada ao poder executivo federal, criada

com o objetivo de modernizar e dar agilidade a

setores estratégicos da Administracdo Publica
Brasileira. A empresa tem como missao
disponibilizar informacées e prover solucoes

tecnolégicas para o éxito da gestdo do Estado em
atendimento a sociedade brasileira. Sua visao
preconiza ser um centro de informacoes e solucoes

tecnolodgicas para o Brasil.

Os produtos e servicos principais oferecidos

pela empresa sao os seguintes: informacdes de
de da
em da

informacao; sistemas estruturadores do Governo

governo aberto; solucoes tecnologia

informacdo; consultoria tecnologia
Federal; seguranca da informacdo; e sistemas de
tecnologia da informacéo para uma rede logistica

nacional inteligente.

Os componentes estratégicos da organizacao

estabelecem como premissa:

¢ Conquistar e aprimorar o reconhecimento

dos clientes: governo, sociedade e cidadao;

¢ Prestar servicos com efetividade e
seguranga;
¢ Desenvolver e empregar solucoes

tecnolodgicas inovadoras;

¢ Realizar parcerias e cooperacées para o

desenvolvimento de solugoes;
¢ Praticar gestao integrada e participativa;

¢ Manter os empregados comprometidos e

motivados;

¢ Atuar com ética, transparéncia e

sustentabilidade social, ambiental e

econdmica.

A empresa possui diversas regionais, sendo
duas em Brasilia e as demais nas cidades de Sao
Paulo, Rio de Janeiro, Recife, Curitiba, Salvador,
Belém, Belo Horizonte, Porto Alegre, Fortaleza e

Floriandpolis.

Participantes

A época da coleta de dados, a empresa
tinha em seu quadro funcional 12.357 empregados.
Destes, 7.677 fazem parte do quadro interno,
enguanto os demais compdéem o pessoal de servico

externo.

Participaram da pesquisa 5.833 pessoas,
47,2% do de

empregados. Do total de empregados do quadro

correspondendo  a coletivo
interno, participaram 4.065 respondentes (47,2%).
Esta adesdo evidencia a efetividade das atividades
de sensibilizacdo realizadas, que garantiram uma
participacdo significativa dos

empregados na

pesquisa. O perfil sociodemografico e
profissiografico dos participantes (n validos = 4.436)

é demonstrado na tabela 1.
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Tabela 1

Resumo do perfil sociodemografico e profissiografico dos participantes

Dados Sociodemograficos

Grupo de Estudos Pesquisas em

Idade N Média DP
5.260 46,75 11,61
Género N Masculino Feminino
5.391 3.353 (62%) 2.038 (38%)
N Casado Solteiro | Divord/ Separ |  Outros Vilvo
Estado Civil 1.524 151
5418 | 3.182 (58,7%) (28,1%) 498 (9,2%) (2.8%) 63 (1,2%)
Escolaridade N Fund. Médio Superior P6s-Grad.
5.426 350 1.379 1.963 1.734
Dados profissiogréficos
N NA AX TE TR AP ES
Cargo* 2527 1.085 208 32
5.009 (50,4%) 21,7%) 1.005 (20,1%) (5.9%) 62 (1,2%) (0,6%)
Forma de Admiss3o N Concurso Piblico Processo Seletivo Nomeacao
4.498 2.378 (52,9%) 2.093 (46,5%) 27 (0,6%)
Tempo de Servico (anos) N e bP
5.299 16,49 12,96
Tempo na Lotagao (anos) N Média DP
4.481 8,68 8,88
N Dir. 1 Dir. 2 Dir. 3 Dir_ 4 Dir. 5 Dir. 6
Diretoria** 1.387 1.300 491 409
385 | 6o (33.7%) 127% | (0w | 187 @9%) | 8121%)

* AN: Analista; AX: Aukxiliar; TE: Técnico; TR: Terceirizado; AP: Jovem Aprendiz; ES: Estagiario.
** Os nomes das diretorias foram modificados para preservar a confidencialidade da organizacdo.

Instrumentos

Utilizou-se o Inventario de Avaliacdo de
Qualidade de Vida no Trabalho — IA_QVT, versao
2.0 (Ferreira, Paschoal e Ferreira, 2013). O IA_QVT é
um instrumento quanti-qualitativo que possibilita o
diagnéstico e o mapeamento de QVT em contextos
com base na

organizacionais percepcao dos

trabalhadores.

Na

instrumento quatro questoes abertas. Esta parte do

parte qualitativa, compéem o
inventario permite refinar os dados quantitativos,
enriquecendo e agregando mais precisao aos dados.

As questdes abertas do IA_QVT séo:

¢ Na minha opiniao, Qualidade de Vida no

Trabalho é...

¢ Quando penso no meu trabalho no [Nome do

Orgao], o que me causa mais bem-estar é...

¢ Quando penso no meu trabalho no [Nome do

Orgao], 0 que me causa mais mal-estar é...

¢ Comentarios e Sugestoes.

Tendo em vista o objetivo deste artigo,
realizou-se um recorte e foram utilizadas duas
guestdes que compdem o instrumento: “Quando
penso no meu trabalho no [Nome do Orgéo], o que
me causa mais bem-estar é..."” e “Quando penso no
meu trabalho no [Nome do Orgéo], o que me causa

mais mal-estar é...".

Procedimentos de Coleta e Andlise

Para proceder a coleta, realizaram-se
estratégias de sensibilizacdo como palestras e
folders. O instrumento foi aplicado via internet,
hospedado em sitio externo a empresa, para
garantir a sequranca das informacdes e aumentar a
participacdo do publico-alvo e confiabilidade das
respostas. Na tela inicial de acesso ao instrumento,
apresentou-se aos participantes os aspectos éticos
em relacao a participacdo voluntaria, a possibilidade
de desisténcia de participacao sem causar prejuizos
ou danos pessoais, a auséncia de riscos para as

atividades ou para a instituicao, ao sigilo dos dados
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e a garantia de anonimato, conforme preconiza a
Resolucdo MS 466/12 do Conselho Nacional de
Saude (que revoga a Resolucao 196/96).

Os dados foram tratados com o auxilio do
software Alceste - Andlise Lexical do Contexto de
um Conjunto de Segmentos de Textos, que
identifica informacoes essenciais das respostas a fim
de

estruturadores

extrair as classes ou nucleos tematicos

do discurso, oferecendo testes
estatisticos organizados para auxiliar a analise dos

dados textuais extraidos no texto (Reinert, 1990).

RESULTADOS

A participacao quantitativamente expressiva

dos respondentes nas questdes abertas do
instrumento reforca o papel da sensibilizacdo
realizada, evidenciando a confiabilidade dos

empregados a pesquisa. Ademais, essa parte do
instrumento tem duas contribuicbes importantes
para a investigacdo cientifica: de um lado, permite
refinar os resultados da parte quantitativa, deixando
transparecer informacdes dificeis de serem captadas
nas questdes objetivas (fechadas); de outro lado,
resulta em um importante espaco de fala para os

trabalhadores para acrescentar, explicar e enfatizar

outros  aspectos

julgados

importantes  pelos

participantes.

Apos identificados os nucleos tematicos que
estruturaram o discurso dos respondentes acerca
das fontes de bem-estar e de mal-estar no trabalho,
apresenta-se o detalhamento dos principais termos
destacados no discurso que foram mapeados no
Alceste, que ajudam, em conjunto com a leitura das
frases produzidas, a compreender melhor cada um

dos nucleos.
Fontes de Mal-Estar no Trabalho

Na questdao “Quando penso no meu trabalho

no [Nome do Orgao], o que me causa mais mal-

1

estar é...”, respondida por 5.094 trabalhadores, o

Alceste identificou 7 nlcleos tematicos, com

respectivos percentuais de discurso produzido:

Organizacdo Burocratica do Trabalho (25%);
Condicées de Trabalho Inadequadas e
Deslocamento Desgastante (21%); Relacionamentos

Conflituosos e Tratamento (15%);

Desvalorizacdo do Meérito Técnico (13%); Falta de

Desigual

Valorizacdgo e Reconhecimento pela Sociedade
(10%); Injustica e Iniquidade (9%); e Falta de
Perspectiva de Crescimento Profissional (7%). A

Figura 1 ilustra o resultado.

Nucleos Tematicos %

Principais Termos/

Grupo de Estudos Pesquisas em

Exemplos de Segmentos Representativos

Expressdes

Organizagao Burocratica
do Trabalho

25

“A realizacdo de tarefas meramente burocraticas, para
satisfazer a necessidade do processo e nao do produto a ser
desenvolvido”.

“Falta de ferramenta que integre as informacdes, havendo
muito retrabalho”.

“A dificuldade de realizar tarefas fundamentais para
conclusdo do trabalho. Tarefas relativamente simples se
tornaram téo dificeis de concluir que provocam desanimo”.
"0 controle de qualidade imposto. Porque temos que seguir
certas regras pré-determinadas, ndo podemos fugir uma
virgula”.

Burocracia; Controle de
qualidade rigido;
Retrabalho; Falta de
agilidade; Falta de
flexibilidade; Excesso de
normas.
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Nucleos Tematicos

%

Exemplos de Segmentos Representativos

Principais Termos/
Expressdes

Condicdes de Trabalho
Inadequadas e
Deslocamento

Desgastante

21

"0 horario que, por nao ser flexivel, tenho que pegar transito
na ida e na volta e, por morar longe, acabo passando 12h do
meu dia para o trabalho, pois trabalho 8h, 1h para almoco e,
por causa do transito, levo 1h prair e 1h pra voltar”.

"0 problema é vir trabalhar e voltar pra casa. O volume de
carros é muito grande, todo dia tem acidentes e
engarrafamentos, as vezes chego no trabalho cansada”.
“Ambiente fechado e sem ventilagdo adequada”.

"Ruido excessivo no ambiente de trabalho, prejudicando a
concentragao”.

“Mal-estar pra mim é a iluminacdo, é extremamente
inadequada causando dores de cabega diariamente”.

Ventilagdo, Ruido,
lluminagdo e Mobiliario
Inadequados; Mofo;
Longo tempo de
deslocamento; Transito.

Relacionamentos
Conflituosos e
Tratamento Desigual

15

“A arrogancia e protecionismo de determinados chefes com
seus subordinados. Para os amigos, tudo; para os inimigos, a
lei”.

"Curso de formacao somente para os que tomam cafezinhos
juntos e os que ndo tomam nao fazem parte do grupo”.

"0s empregados comuns que ndo sao da panelinha nao tem
chance de demonstrar o seu potencial, pois nao lhes sao
dadas oportunidades, projetos, chefias, responsabilidades”.
"Perceber a diferenca de tratamento para os preferidos e os
preteridos. Para os amigos, tudo, promocdo incondicional,
condescendéncia com os erros”.

“Assédio pesado e desrespeito por parte de algumas
chefias”.

Protecionismo; Injustica;
Fofocas; Conflitos;
Relacionamento dificil;
Falta de Cooperacao e
Dialogo.

Desvalorizacdo do
Mérito Técnico

13

"Decisdoes tomadas que ndo levam em consideracdo as
dificuldades de implementacao para o corpo funcional, que
nao apresentam alguma razoabilidade em si; interferéncia
politica em decisdes de questdes técnicas”.

"A sobreposicao do politico sobre o conhecimento técnico
nas decisdes puramente técnicas”.

"As decisdes nem sempre levam em consideracdo critérios
de justica nem técnicos, mas amizades e interesses escusos”.
“Saber que me crescimento profissional é condicionado a
politicagem. Saber que as promocdes sdo feitas levando em
consideracao a capacidade e sim interesses.

Critérios subjetivos de
promocao; Falta de
transparéncia;
Desvalorizacao de
critérios técnicos;
Favorecimento.

Falta de Valorizacao e
Reconhecimento pela
Sociedade

10

"Desconhecimento da sociedade em relagdo ao nosso papel
e falta de empenho dos responsaveis pela empresa em brigar
por uma maior valorizacdo profissional com uma
remuneracdo compativel a outras empresas ou 6rgaos do
governo federal”.

“Saber que a sociedade ndo valoriza a empresa como
valoriza outros 6rgaos. A maioria dos cidaddos nem sabe os
servicos que a instituicdo presta”.

"Falta de notoriedade, reconhecimento e relevancia da
empresa perante a sociedade”.

"0 trabalho desenvolvido pela empresa é extremamente
importante no ambito do governo federal e somos pouco
reconhecidos internamente e externamente”.

Baixa remuneracao; Falta
de reconhecimento e
valorizacdo; Falta de

notoriedade da empresa
perante a sociedade.
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Principais Termos/

remuneragao e oportunidade real de crescimento profissional
em outro ramo por falta de incentivo”.

Nucleos Tematicos % Exemplos de Segmentos Representativos N
Expressdes
+ "Saber que ha pessoas ganhando quase o dobro do que eu
anho pra fazer menos da metade do que eu fago”. . -
9 . P . o 4 § . Situacao dos Anistiados;
¢ "Hoje, na condicdo de anistiada com 61 anos, preciso -
. Preocupagdo com
continuar trabalhando sem esperanca de poder me :
. . Aposentadoria; Falta de
oo . aposentar com uma vida digna”. .
Injustica e Iniquidade 9 N , . reconhecimento pela
+ "Agora que posso me aposentar, fazendo os calculos, da e
\ . - | dedicacdo; Injustica na
vontade de chorar! Sé perdi tempo nesta empresa. Agora é L
tarde demais” distribuicdo de
" S . gratificacdes.
+ "Ter sido injusticada no passado e continuar pagando por
um erro que nao fui eu quem cometeu”.
+ "Saber que estou indo para o trabalho sem perspectivas de
ascensdo na carreira. E realmente muito frustrante”.
¢ "“A remuneracdo é muito baixa e as perspectivas sao ainda Inexisténcia de
. iores”. crescimento por
Falta de Perspectiva de p S . . . 2. por.
: - 7 ¢ "A inexisténcia de um plano de carreira real. O sistema de titulagdo; Progressao
Crescimento Profissional - e T ; S
progressao por mérito é vergonhosamente subjetivo”. quase impossivel; Falta
¢ "Ver colegas com talentos inestimaveis buscar melhor de incentivo.

Figura 1. Nucleos tematicos, percentuais e exemplos de segmentos representativos das fontes de mal-estar no trabalho.

Fontes de Bem-Estar no Trabalho

Na questao “Quando penso no meu trabalho
no [Nome do Orgao], o que me causa mais bem-
estar é..."”, foram obtidas 4.887 respostas. Nesta
questdo, o Alceste registrou a existéncia de 6

nucleos tematicos: “Importancia e significado do

Grupo de Estudos Pesquisas em

trabalho”; “Relacbes de trabalho harmoniosas”;
“Relevancia social do trabalho e oportunidade de
"Estabilidade e

beneficios”; “Fazer o que gosta”; e “Condicoes de

desenvolver competéncias”;

trabalho confortaveis”. A Figura 2 demonstra o

resultado.

Principais Termos/

descontraido”.

Nucleos Tematicos % Exemplos de Segmentos Representativos N
Expressoes
¢ "Ver o nome da empresa em noticiario nacional e
internacional como sendo a maior empresa de informatica
da América Latina d4 um orgulho de ser um do quadro aqui Fazer parte da familia;
que s6 Deus sabe”. Maior Empresa de Tl da
Importancia e ¢ “ldentificar especialistas que me dao orgulho de pertencer | América Latina; Empresa
_.mp 24 aempresa”. conceituada; Orgulho;
Significado do Trabalho N - .
¢ "Saber que algo estava com problema e eu ajudei a Ajudar a resolver
resolver”. problemas; Gerar produtos
o "E fazer parte dessa empresa desde seus dureos tempos, bem desenvolvidos.
quando trabalhdvamos por amor, sem medir esforcos e
sentir orgulho de fazer parte dessa familia”.
¢ "Bom relacionamento e cooperacdo entre colegas de
trabalho”. Equipe cooperativa; Clima
. + "Aharmonia entre os colegas de trabalho”. amistoso; Espirito de
Relagbes de Trabalho 0 w1 . " g
. 22% | ¢ "O clima amistoso entre os colegas”. companheirismo;
Harmoniosas " L " o
¢ "0 convivio com os colegas de trabalho”. Harmonia; Bom
¢ "0 espirito de companheirismo e clima, em geral, relacionamento.
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Grupo de Estudos Pesquisas em

. - . Principais Termos/
Nucleos Tematicos % Exemplos de Segmentos Representativos P N
Expressdes
¢ "“Trabalho numa empresa publica que tem como objetivo Adquirir novos
A . fundamental melhorar a vida do cidaddo, através de | conhecimentos; Aprender
Relevancia Social do - - = .
Trabalho e solugdes tecnolégicas que melhoram a prestacdo dos | novas tecnologias; Agregar
. 0 servicos publicos”. valor para a sociedade;
Oportunidade de 19% " - - T
Desenvolver ¢ "Apossibilidade de aprender novas tecnologias”. Bem social; Projetos
C A ¢ "Participar de um projeto que agrega valor para a relevantes para a
ompeténcias . I . A
sociedade brasileira”. sociedade e os cidad&os;
¢ "Aquisicao de novos conhecimentos na area de atuagdo”. Crescimento Profissional.
+ "A seguranca do emprego, o salario certo no final do més,
os beneficios que eu tenho todos os meses e que estdo a
. T Segurancga do emprego;
- minha disposicdo”. . o
Estabilidade e " . . . Beneficios; Estabilidade;
oy 14 ¢ "Os beneficios, como: ticket, plano de saude e abono . N
Beneficios i Plano de Saude, Ticket;
social”. Salario em dia
+ "“Salario garantido no final do més e uma certa estabilidade '
em comparacao com o mercado privado”.
+ "“Satisfacdo em realizar minhas atividades as quais realizo
com prazer. Gosto muito do meu trabalho, faco com amor,
dedicacdo e qualidade” Sensacao de Dever
Fazer o que Gosta 13 ¢ "Gosto do que faco, venho trabalhar com alegria e vontade Cumprido; Satisfacao;
de desenvolver minhas atividades”. Prazer; Felicidade.
¢ "Gosto de fazer o que fago. Se eu ndo pudesse realizar essa
atividade, eu iria me sentir mal”.
¢ "0 ambiente fisico estda sempre limpo e cuidado. As Local confortavel;
- ferramentas sao adequadas para o trabalho”. Ambiente agradavel;
Condigdes de Trabalho P L. o i w N .
Confortaveis 8 ¢ "As instalacdes sdo modernas e confortaveis”. Instalacbes modernas;
¢ “Trabalhar em um ambiente limpo, confortavel, com Limpeza, lluminagdo e
equipamentos ergondmicos sempre disponiveis”. Mobiliario adequados.

Figura 2. Nucleos tematicos, percentuais e exemplos de segmentos representativos das fontes de bem-estar no trabalho.

Os resultados encontrados

normas, retrabalho, lentiddo e auséncia de

revelaram as flexibilidade. Estudos vém evidenciando os impactos

percepcoes de trabalhadores de uma empresa
publica acerca de aspectos que propiciam bem-estar
e mal-estar em seus contextos de trabalho e que
impactam na sua qualidade de vida no trabalho. Em
relacito ao mal-estar no trabalho, os achados
mostram outros  estudos,

semelhancas com

conforme se discute a sequir.

O nucleo "organizacdo burocratica do
trabalho” ressalta um problema que parece ser
lugar comum no contexto publico. De um lado, ha
um alto nivel de cobranca por qualidade; de outro
trabalhadores

lado, o0s percebem excesso de

negativos da organizacao do trabalho no bem-estar.
(2012)

negativas das exigéncias da organizacao do trabalho

Daniel demonstrou as consequéncias
no Custo Humano do Trabalho — CHT, resultando
no predominio de vivéncias de mal-estar nas
dimensdes fisica, cognitiva e afetiva. Considerando
trabalho

constituinte do Contexto de Producdo de Bens e

a organizacdo do como elemento
Servicos — CPBS (Ferreira e Mendes, 2003) e como
eixo de operacionalizacdo do processo produtivo
gue impacta diretamente na execucao das tarefas e
no mal-estar de quem as executa (Albuquerque,

2011; Boisvert, 1980; Daniel, 2012; Ferreira, 2012;
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2011), é

organizacbes o desenvolvimento de acbes que

Nogueira e Frota, premente nas

invistam em melhorias do processo de gestao.

A analise do nucleo “condicbes de trabalho
inadequadas e deslocamento desgastante” reforca
0 que tem sido apontado na literatura sobre a
importancia de se investir em estruturas de trabalho
gue propiciem suporte necessario a realizacdo das
atividades e evitem o adoecimento do trabalhador.
Nos estudos de Medeiros (2012) e Feitosa (2010), as
condicbes de trabalho se mostraram como a

principal fonte de mal-estar dos trabalhadores.

Os da

ressaltaram o desgaste sofrido no traslado casa-

participantes pesquisa também
trabalho que, muitas vezes, impacta em funcdo do
grande tempo fora de casa, no necessario equilibrio
entre a vida social e o trabalho. Nesse sentido,
estratégias de gestdo que vém sendo implantadas
em varias organizacbes tal qual reducao e/ou
flexibilizacdo de jornada de trabalho e a adocéo
home office parecem ser um caminho de
intervencao (Gisin, Schulze e Degenhardt, 2016;

Ouriveis, 2013; Silva, 2009 ).

Em relacdo ao nucleo “relacionamentos

conflituosos e tratamento desigual”, destaca-se o
papel
como

das relacbes socioprofissionais saudaveis

fator preponderante nos contextos

organizacionais, ja que as relacdes sociais de
trabalho centradas em cooperacdo, respeito e
confianca tendem a propiciar representacdes de
bem-estar no trabalho (Brusch e Monteiro, 2011;
Mendes et al., 2003; Pizzio e Klein, 2015; Schulte e

Vainio, 2010).

Os nucleos “desvalorizacao do mérito
técnico”, “falta de valorizacdo e reconhecimento

pela sociedade” e “injustica e iniquidade” trazem

semelhancas e interfaces entre si, e tém na sua
génese 0 sentimento de injustica que impacta na
percepcao de desvalorizacao que pode gerar
desmotivacdo dos

Andrade (2011)

injustica entre

descrenca e
(Maia, 2014).

identificou forte sentimento de

adoecimento,
trabalhadores
trabalhadores da justica federal, mostrando a
dialética da relacdo dos servidores com a demanda
de servir a justica e, a0 mesmo tempo, percebendo
a injustica nas relacdes de trabalho. Nesse sentido,
desenvolver  politicas baseadas

justas, em

meritocracia, para a nomeacdo de cargos de

confianca pode minimizar os danos desse fator.

No que se refere ao nucleo “falta de
perspectiva de crescimento profissional”, destaca-se
uma limitacdo que é inerente ao servico publico

primordialmente em funcdo do regime juridico aos

quais estdao vinculados os trabalhadores. O
engessamento das carreiras, que impossibilita
ascensao  profissional acaba por minar as

expectativas de crescimento, podendo potencializar
os sentimentos de mal-estar. De acordo com
Ferreira (2012), para que o crescimento profissional
se efetive é necessario investir em praticas de

reconhecimento.

Por fim, percebe-se que, de modo geral no
grupo pesquisado, o “fio condutor” do mal-estar
relacionado aos

parece estar mais fortemente

aspectos da organizacdo do trabalho e do

reconhecimento profissional. Como ja
argumentado, este é um resultado que vem se
reproduzindo em outros estudos (Albuquerque,
2011; Andrade, 2011; 2014;
Branquinho, 2010; Fernandes, 2013; Figueira, 2014)

da

Antloga et al,

no ambito da

EAA_QVT.

abordagem metodoldgica
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Em relacaio ao bem-estar, foram
evidenciados alguns elementos comuns a outros
estudos em contextos publicos

ou privados,

conforme se apresenta a seguir.

Sobre os nucleos “importancia e significado
do trabalho”, “fazer o que gosta” e “relevancia
social do trabalho e oportunidade de desenvolver
competéncias” destaca-se o sentido do trabalho.
Varios autores tém sublinhado o papel central do
trabalho na vida das pessoas, a exemplo de Antunes
(1999), Bauman (1998) e Sennet (1999). Outros
estudos, seja no ambito do servico publico ou no
ambito do setor privado, também apontaram o
significado do trabalho e sua relevancia para a
sociedade e o orgulho em fazer parte da instituicdo
como de trabalho
(Albuquerque, 2011; Andrade, 2011; Costa, 2011;
Ferreira, 2012; Figueira, 2014; Morin et al., 2007;
Oliveira, 2010; Santos, 2014). Nesse sentido, é
relevante refletir sobre o papel ontolégico do

fonte bem-estar no

trabalho enquanto elemento de constituicdo dos

sujeitos e de construcao da identidade.

No que se refere as relacdes de trabalho
harmoniosas, os estudos de Albuquerque (2011),
Andrade (2011), Branquinho (2010), Feitosa (2010),
apontaram a importancia das relacbes sociais na
percepcao de bem-estar. Segundo Mendes et al.
(2003) as relacbes de trabalho adequadas podem
servir como estratégia para minimizar os impactos
negativos de outros aspectos relacionados ao
trabalho, ou seja, funcionam como suporte social
para o sofrimento (Brusch e Monteiro, 2011,

Mendes et al., 2003).

Os

confortaveis” e

nucleos “condicdes de trabalho

“estabilidade e

ressaltam a importancia investir em condicoes fisicas

beneficios”

de trabalho apropriadas e em uma boa politica de
beneficios. No érgdo em questao, a estrutura fisica
do prédio favorece a percepcdo de bem-estar
guanto as condicdes fisicas do ambiente de trabalho
(ex. ambiente limpo e confortavel, mobilidrio
adequado); entretanto, a localizacdo do prédio,
cujos acessos sao mais dificeis, foi apontada como
fonte de mal-estar. Isso ilustra a relacao dialética do
bem-estar e do mal-estar no contexto, dada a
contraditéria relacdo do homem com o trabalho, e
bem-estar e mal-estar

compreendendo num

continuum de representacdes (Ferreira, 2012).

Os

diversos

do estudo evidenciaram
da

organizacao, dando direcionamento concreto para a

resultados

aspectos relevantes a gestdo
formulacdo e implementacdo das estratégias de
fortalecimento dos elementos geradores de bem-
estar no trabalho, bem como de enfrentamento dos
causadores ou potencializadores de mal-estar.
Construir politicas para as pessoas tendo como base
a percepcao de quem trabalha parece ser um
caminho pertinente na busca pela promocdo de

qualidade de vida no trabalho.

Destaca-se 0 que parece ser a principal
contribuicao do estudo: a de buscar pistas que
permitam, do ponto de vista académico, o
aprimoramento da teoria sobre a tematica e do
ponto de vista das organizacbes, a construcao de
politicas de gestdo de pessoas que possam ser
efetivas. Segundo Martins e Molinaro, 2013, p.
1669:

Pensar prospectivamente a nova realidade
do mundo do trabalho implica em discutir
a equidade nos processos que
conformam o campo da gestdo do
trabalho, a saber: acesso e natureza dos
postos de trabalho, protecdo social,
remuneracdo, ambiente e condicdes de
trabalho, qualificacdo, participacao
politica e acesso a tecnologia.
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O numero incipiente de estudos sobre bem-
estar e mal-estar no trabalho dificultou, no caso
desta analises

pesquisa, a realizacdao de

comparativas que  permitissem  cotejar  seus
resultados com a literatura. Ademais, a falta de
consenso na literatura sobre os construtos também
foi elemento dificultador nesse processo por
restringir analises tedricas mais profundas acerca do

constructo.

Cabe

podem ser conduzidas por meio do diagndstico

ressaltar que outras investigacoes

realizado. Uma perspectiva possivel para o

aprofundamento desta pesquisa sobre a

organizacao do trabalho, que tem se constituido um

eixo estruturante de qualidade de vida no trabalho,
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RESUMO PALAVRAS-CHAVE:
Introduzir  inovacbes tecnoldgicas em organizacbes implica o Reconversao tecnoldgica; método
desenvolvimento e a adocao de uma nova gestao do trabalho que possibilite agil; qualidade de vida no
harmonizar 0s NoOvVOS recursos ou processos com suas possibilidades de uso. trabalho; empresa publica.

O objetivo geral deste estudo foi mapear as percepcdes de qualidade de
vida no trabalho de empregados de uma empresa publica sobre um
processo de reconversao tecnoldgica. Participaram da pesquisa 77
empregados da area de desenvolvimento, vinculados a 6 projetos-piloto.
Como instrumentos de coleta de dados, utilizou-se 2 questionarios, 2
grupos focais e observacoes livres e sistematicas. Os resultados mostraram
gue, embora globalmente o processo de reconversao tecnolégica tenha sido
percebido como positivo para os trabalhadores, elementos relacionados a
organizacao e as condicoes de trabalho, bem como as praticas de gestao
precisam ser repensados para proporcionar bem-estar aos trabalhadores e
propiciar a eficacia organizacional.

ABSTRACT KEYWORDS:
Technological conversion; agile
method; quality of work life;
public company.

To Introduce technological innovations in organizations requires the
development and adoption of a new labor management that allows
harmonize the new features or processes with its possibilities of use. The
overall goal of this study was to map the quality of work life perceptions of
employees of a public company on a technological conversion process. The
participants were 77 employees of the development area, linked to six pilot
projects. As data collection instruments, were used two questionnaires, two
focus groups and free and systematic observations. The results showed that
although globally the technological conversion process has been perceived
as positive for workers, elements related to the organization and working
conditions, as well as management practices need to be rethought to
provide well-being to workers and provide the organizational effectiveness.

RESUMEN PALABLAS CLAVE:
Conversion tecnolégica; método
agil; calidad de la vida laboral;
empresa publica.

La introducciéon de innovaciones tecnolégicas en las organizaciones requiere
el desarrollo y la adopciéon de una nueva gestion laboral que permite
armonizar las nuevas funciones o procesos con sus posibilidades de uso. El
objetivo de este estudio fue trazar un mapa de las percepciones de la calidad
de vida en el trabajo de los empleados de una empresa publica en un
proceso de conversion tecnolégica. Los participantes fueron 77 empleados
del area de desarrollo, vinculados a seis proyectos piloto. Como
instrumentos de recoleccion de datos, se utilizaron dos cuestionarios, dos
grupos focales y observaciones sistematicas y gratuitas. Los resultados
mostraron que aunque globalmente el proceso de conversién tecnolégica ha
sido percibido como positivo para los trabajadores, elementos relacionados a
la organizacion y a las condiciones de trabajo, asi como las practicas de
gestion necesitan ser repensados proporcionar bienestar a los trabajadores y
fomentar la eficacia de la organizacion.
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INTRODUCAO

Desde o advento da Revolucao Industrial no
XVIlI,

produtiva, em meados da década de 1970, o

século passando pela reestruturacao

mundo do trabalho vem sofrendo mudancas
vultosas. Tais mudancas tém acarretado sérias
consequéncias para os trabalhadores: intensificagcao
e precarizacdo do trabalho, informalizacdo do
emprego, acidentes, problemas fisicos e psiquicos
de saude, entre outros (De Toni, 2006; Navarro e

Padilha, 2007).

Diante desse contexto, alguns elementos sao
importantes para a reflexdao sobre o trabalho
contemporaneo especialmente desde o advento da
reestruturacao produtiva. Inicialmente, ressaltam-se
0s avancos cientificos e tecnoldgicos que tanto

trabalho e
do trabalhador,

caracteristicas, flexibilidade, resiliéncia e abertura a

impactam  no nas profissoes,

demandando entre  outras
mudancas (Ferreira, 2012; Leite, 1994). Para Decca
(1988), os avancos que se sucederam em nome do
se transformar

progresso acabaram  por em

mecanismos de controle social.

Outro aspecto relevante é a discussao sobre
a centralidade do trabalho em um contexto em que
o trabalho perde o sentido, aliena ou conduz ao
estranhamento (Marx, 1989; Ranieri, 2001). H& que
se considerar ainda a questdao econdmica que
permeia esse trabalho, em uma sociedade
capitalista, amparada em uma politica neoliberal
que media as relacbes entre o estado e o capital

(Ouriveis, 2013).

Diante do pano de fundo apresentado se
intensificaram os estudos sobre Qualidade de Vida
no Trabalho (QVT) e seus impactos na saude dos
trabalhadores. A origem da QVT se deu na década
de 1950 com os estudos da escola sociotécnica de
Eric Trist e colaboradores. (Albuquerque, 2011;
Rodrigues, 2011). de
avaliacdo da QVT Walton (1973), Hackman e
Oldham (1974), Westley (1979), Werther e Davis
(1983) e Nadler e Lawler (1983). A Figura 1 sintetiza

as principais caracteristicas desses enfoques de QVT,

Também sao pioneiros

considerados classicos e ainda bastante

referenciados na literatura.

Autor

Principais tracos do modelo

trabalho.

¢ Enfatiza o trabalho como um todo, mencionando também aspectos da vida fora do

Grupo de Estudos Pesquisas em

Walton (1973) ¢ Fatores de QVT: compensacdo justa e adequada; condicdes de trabalho; uso ou
desenvolvimento das capacidades; oportunidade de crescimento e seguranca; integracao

social na organizacdo; constitucionalismo; trabalho e vida; e relevancia social.

¢ Aponta trés estados psicoldgicos criticos que influenciam na motivacdo no ambiente
laboral: conhecimento e resultados do seu trabalho; responsabilidade percebida pelos
resultados do seu trabalho; significancia percebida do seu trabalho.

Hackman e Oldham (1974)

¢ A QVT existe quando ha a humanizacdo dos postos de trabalho a ponto de minimizar
quatro problematicas: inseguranca (instabilidade no emprego); injustica (desigualdade
salarial); alienacdo (baixa autoestima); e anomia (caréncia de legislagdo trabalhista).

Westley (1979)

¢ QVT tem relacdo direta com fatores ambientais (habilidades, disponibilidade e
expectativas sociais), organizacionais (eficiéncia) e comportamentais (autonomia,
variedade, identidade da tarefa e retroinformacao) do cargo.

Whertey e Davis (1981)

¢ Apresenta seis contextos distintos com as concep¢des de QVT ao longo do tempo (como

Nadler e Lawler (1983) . X .
variavel, como abordagem, como método, como movimento, como tudo, como nada).

Figura 1. Comparac¢ao dos modelos classicos de qualidade de vida no trabalho
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Mesmo sendo um constructo em estudo a
algumas décadas, varios autores apontam para uma
imprecisao conceitual sobre a qualidade de vida no
trabalho, abrangendo elementos como saude,
de trabalho,
humanizacao (Bragard, Dupuis, Razavi, Reynaert e
Etienne, 2012; Brunalt,
Gillet, El-Hage, Camus e Gaillard, 2013; Ferreira,
2012; Josiah, Odera, Chepkuto e Okaka, 2012;
Lacaz, 2000; Lawler, 1982; Nadler e Lawler, 1983;

Nayeri, Salehi e Noghabi, 2011; Sampaio, 2012).

seguranca, relacoes estresse e

Fouquereau, Colombat,

O conceito de qualidade de vida no trabalho

adotado neste estudo, cujo aporte tedrico
metodolégico é o da Ergonomia da Atividade
Aplicada a Qualidade de Vida no Trabalho
(EAA_QVT) é o de Ferreira (2012), onde QVT pode
ser compreendida sob duas perspectivas: Sob a ética
das organizacdes, QVT representa normas, diretrizes
e praticas que visam a promocao do bem-estar
individual e coletivo, o desenvolvimento pessoal dos
da

organizacional. Sob a 6tica dos trabalhadores, QVT

trabalhadores e o exercicio cidadania
resulta em representacoes que estes constroem da
organizacao na qual estao inseridos, indicando o
predominio de vivéncias de bem-estar no trabalho,
de

possibilidade de crescimento profissional

reconhecimento institucional e coletivo, de
e de

respeito as caracteristicas individuais.

Diante do exposto até aqui, o objetivo geral
deste estudo foi mapear as percepcdes de qualidade
de vida no trabalho de empregados de uma
empresa publica sobre um processo de reconversao
tecnoldgica intitulada “Método Agil de Entrega de

Solucbes”.

Com base em um macrodiagnéstico de QVT

realizado na empresa, identificou-se fatores

negativos que indicaram risco de adoecimento dos
da

necessidade de se

trabalhadores empresa, evidenciando a

investigar de forma mais
aprofundada seus impactos na QVT. Os fatores
centrais das representacdes negativas do grupo
estao relacionados com os fatores organizacdo do
Os

relacionadas a

trabalho e praticas de gestao. resultados

indicaram ainda questdes
comunicacdo nas relacées socioprofissionais de

trabalho e nas ferramentas colaborativas.

Apo6s a realizacdo do macrodiagnostico na
organizacao, surgiu da direcao superior da empresa
de

abordagem de trabalho, intitulada “Métodos Ageis”

a demanda implantacdéo de uma nova
ou “Metodologia Agil”. Na organizacao estudada, o
projeto foi intitulado “Método Agil de Entrega de

Solugbes”.

do

macrodiagnostico, a hipotese geral delineada, do

Considerando os resultados
tipo descritiva (Cooper e Schindler, 2003; Gressler,
2004), foi a seguinte: A percepcdo global dos
trabalhadores acerca da implantacdo do método
agil é positiva, mas existem fatores relacionados a
organizacao do trabalho que podem obstaculizar as
atividades e impactar negativamente na qualidade

de vida no trabalho.

Os métodos ageis de desenvolvimento de
software foram introduzidos por meio do Manifesto
Agil, publicado nos Estados Unidos em 2001 por 17
desenvolvedores e metodologistas. O contetdo do
manifesto abrange valores, principios e préaticas que
visam garantir melhores resultados para os projetos
de desenvolvimento, e a abordagem tem se tornado

popular a partir de entdo (Melo e Ferreira, 2010).

Veruska Albuquerque Pacheco
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Segundo Fagundes (2005), os valores que

norteiam o “Manifesto Agil” s&o:

¢ Os individuos e as interacdes valem mais que

OS Processos € as ferramentas.

¢ Um software que funciona vale mais que uma

vasta documentacao.

¢ O (cliente colaborando vale mais que o

contrato negociado.

¢ Responder as mudancas vale mais que

acompanhar um plano.

Fagundes (2005, p. 20-21) apresenta ainda
uma colecdo de doze principios (grifos nossos) aos

quais os métodos ageis devem se adequar:

a) A prioridade é satisfazer ao cliente através de
entregas de software de valor continuas e
frequentes.

b) Receber bem as mudancas de requisitos,
mesmo em uma fase avancada, dando aos
clientes vantagens competitivas.

¢) Entregar softwares em funcionamento com
frequéncia de algumas semanas ou meses,
sempre na menor escala de tempo.

d) As equipes de negocio e desenvolvimento
devem trabalhar juntas diariamente durante
todo o projeto.

e) Manter uma equipe motivada fornecendo
ambiente, apoio e confianca necesséarios para a
realizacao do trabalho.

f) A maneira mais eficiente da informacao
circular dentro da equipe é através de uma
conversa face-a-face.

g) Ter o software funcionando é a melhor medida
de progresso.

h) Processos ageis promovem o desenvolvimento
sustentavel. Todos envolvidos devem ser
capazes de manter um ritmo de
desenvolvimento constante.

i) Atencdo continua a exceléncia técnica e um
bom projeto aumentam a agilidade.

j)  Simplicidade é essencial.

k) As melhores arquiteturas, requisitos e projetos
provém de equipes organizadas.

[) Em intervalos regulares, a equipe deve refletir
sobre como se tornar mais eficaz e entdo se
ajustar para adaptar seu comportamento.

Os termos em destaque nos principios
evidenciam uma filosofia que tem como foco

melhoria dos processos, aumento de resultados e

velocidade na entrega dos produtos. Por tras desses
principios, parece razoavel supor que os métodos
ageis implicam em intensificacdo do trabalho e

mudancas significativas na organizacdo do trabalho.

Considerando as premissas da metodologia

e as mudancas que sao subjacentes a sua

implantacao, acredita-se, portanto, que a sua
insercao na empresa podera impactar radicalmente
o trabalho e, consequentemente, a percepcao dos
fatores estruturantes de QVT dos funcionarios

envolvidos.

No que se refere a insercao de novos métodos
de trabalho, a literatura (Brusiquese e Ferreira,
2012; Rebecchi, 1990; Van de Ven, 1986) ja
apontou que implantacdo de novas tecnologias
impacta especialmente na organizacao do trabalho.
Ressalta-se, aqui, que o fator organizacdo do
trabalho foi considerado como critico no
diagnoéstico macroergonémico de QVT realizado na

instituicdo pesquisada.

Assim, tendo em vista 0 macrodiagndstico de
QVT e o cendério de implantacdo do Método Agil de
Entrega de Solucdes na empresa é importante
analisar os impactos que a insercao do método tera
na triade individuo/trabalho/organizacéo e que
QVT desses

trabalhadores, especialmente na organizacdo do

consequentemente  refletirdo na

trabalho e nas praticas de gestdo da empresa.

Entende-se que, para verificar melhor esses

impactos, a realizacdo de uma pesquisa

multimétodo seja pertinente, por investigar, a luz de
ferramentas diversas o objeto de estudo, razao pela
qual a mostra como

acdo ergonbmica se

metodologia adequada ao estudo.

Veruska Albuquerque Pacheco
Tese de Doutorado

Grupo de Estudos Pesquisas em



)

RECONVERSAO TECNOLOGICA E QUALIDADE DE VIDA NO
TRABALHO (QVT): CASO DE EMPRESA PUBLICA BRASILEIRA

de
guantitativo (Gunther, 2006; Landim, Lourinho, Lira

Trata-se um estudo qualitativo e
e Santos, 2006) caracterizado como um estudo de
caso (Gil, 2009; Yin, 2005). O estudo esta ancorado
no nivel microergonémico do modelo tedrico
descrito na abordagem denominada Ergonomia da
Atividade Aplicada a Qualidade de Vida no

Trabalho, proposta por Ferreira (2012).

A operacionalizacdo da pesquisa se baseou

nos fundamentos epistemolégicos da Andlise
Ergondmica do Trabalho (Guérin et al., 20071;
Wisner, 2004). A acao ergondmica, via de regra,
decorrente de uma demanda, pressupde algumas

fases e etapas a serem cumpridas, mas cuja
construcdo pode ser delineada a medida que as
acdes sao realizadas. Os autores defendem que a
transformacao do trabalho é finalidade central da
acao ergondmica, e que essa transformacao deve
contribuir em duas perspectivas: i) Para a concepcao
de situacoes de trabalho que ndo causem prejuizos
a saude de quem trabalha, possibilitando o exercicio
de de

valorizacao; i) objetivos

suas competéncias com possibilidades

para o alcance dos

organizacionais.

Ferreira (2012, p. 155) destaca o papel a
ergonomia enquanto uma ciéncia que vem sendo
utilizada para atender a demandas diversas do

mundo do trabalho:

A ergonomia estuda a atividade para
compreender o seu grau de adequacdo
ou a forma de o individuo interagir com o
meio que o circunda. Nesta perspectiva,
os efeitos da atividade trabalho
constituem uma dimensao analitica
privilegiada da ergonomia, tanto pelos
efeitos positivos (objetivos quantitativos e
qualitativos obtidos, desenvolvimento de
competéncias), quanto pelos negativos
(agravos a saude, vivéncias de sofrimento,
erros, incidentes, retrabalho).

A ergonomia da atividade, como uma disciplina por
concepcao multidisciplinar, compreende um vasto
campo de atuacao, onde a tematica da qualidade
de vida no trabalho se insere pertinentemente, ja
gue o seu perfil fornece fundamentos tedricos que
permitem a ampliacdo de seu campo de acao,

conforme argumenta Ferreira (2012).

Campo de Pesquisa

A pesquisa realizou-se em uma empresa
publica brasileira vinculada ao poder executivo

federal, que foi criada com o objetivo de modernizar

e dar agilidade a setores estratégicos da
administracao publica brasileira.
A missao da empresa ¢é disponibilizar

informacoes e prover solucbes tecnolégicas para o
éxito da gestdo do Estado em atendimento a
sociedade brasileira. Sua visao preconiza ser um
centro de informacdes e solucdes tecnoldgicas para

o Brasil.

Um amplo conjunto de produtos e servicos é
oferecido pela instituicdo: informacdes de governo
aberto; solucbes de tecnologia da informacao;
consultoria em tecnologia da informacéo; sistemas
estruturadores do Governo Federal; seguranca da
informacéao; e sistemas de tecnologia da informacao

para uma rede logistica nacional inteligente.

Participantes

Participaram do estudo 77 empregados' que

integraram 6 projetos pilotos em 5 cidades

diferentes, cujo perfil demografico encontra-se

descrito na Tabela1.

'0Os nomes dos projetos, bem como das regionais onde se situam, foram substituidos para manter o sigilo dos dados.
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Descricao do perfil demografico dos participantes

A Figura 2 descreve os instrumentos utilizados

Média de Tempo médio de

Projeto N dade Servigo na empresa
{anos)
Alfa Homens Mulheres 35 a
8 2
Beta Hon;ens Mult;eres 33 5
Homens Mulheres
Gama 10 0 35 8
. Homens Mulheres
Sigma 13 0 38 9
Homens Mulheres
Delta 14 3 42 10
Homens Mulheres
feta 18 0 34 3
Total 71 b 36,6 6,5

Instrumentos de Coleta de Dados

na presente pesquisa, bem como seus objetivos e 0s

grupos/projetos que participaram de cada uma.

Ressalta-se que, em funcao da limitacdo de recursos
financeiros e de tempo, a gestdo da instituicao
optou por nao aplicar todos os instrumentos nos
seis projetos, lotadas em

Cujas equipes sao

diferentes regionais.

Per|9do~de Instrumento Descricdo do Instrumento Participantes
Aplicacdo
Identificar globalmente as expectativas globais
Antes da C o . x .
. < Questionario de positivas e negativas em relacdo ao método e .
implantacdo do . e N o Todos os projetos
) expectativas especificamente em relacdo aos fatores organizacdo do
método i ~ o
trabalho, préticas de gestdo e comunicacdo.
"Termbmetro d Instrumento de mapeamento da percepcdo didria de
ermometro de QVT, das fontes de bem-estar e de mal-estar no | Todos os projetos
QvT
trabalho.
Mapear percepgdes, quanto a implantacdo do método, .
A - Projetos Alfa,
Durant Grupo Focal 1 sobre os problemas, consequéncias, estratégias de Siama e Zet
purante a enfrentamento e possiveis solucdes. gma e ceta
implantacdo do : — — —
método ¢ Llivre: descricdio da cronica da atividade,
desenvolvendo o fluxo das atividades de trabalho.
Observagdes livres | o Sistematica: identificacdo, com base em um recorte Projetos Alfa,
e sistematicas de uma situacdo, das estratégias de mediacao Sigma e Zeta
individuais e coletivas desenvolvidas para lidar com
0 custo humano no trabalho.
Depois da Mapear as percepcdes dos empregados sobre o que .
. - . Projetos Alfa,
implantacdo do | Grupo Focal 2 melhorou e o que piorou no seu trabalho com a .
. . = . Sigma e Zeta
método implantacao do método.

Figura 2. Descricao dos instrumentos utilizados na Analise Ergondmica do Trabalho

Veruska Albuquerque Pacheco
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Procedimentos de coleta e tratamento

Proferiram-se  palestras a todos o0s

trabalhadores dos projetos, sendo uma presencial
audio conferéncia

(Projeto  Zeta), quatro por

(Projetos Alfa, Gama, Sigma e Delta) e uma por

oportunidade, esclareceram-se 0s objetivos da
pesquisa e explicitaram-se as etapas e instrumentos
de coleta de dados. Constatou-se uma explicita
aceitacao dos empregados dos instrumentos e da

proposta de calendario apresentada. A Figura 3

Grupo de Estudos Pesquisas em

videoconferéncia

(Projeto  Beta).

Nesta

descreve os procedimentos de coleta de cada

instrumento.

0,
Instrumento Procedimentos Periodo de aplicacao ./°.de - Tratamento
participacao dos Dados
Questionario de Questionario on line aplicado o 30/09a15/10/2014 87.01% Estatistica
expectativas via docs.google. descritiva
Questionario on line aplicado
n via docs.google. Diariamente, -
Termometro de os empregados recebiam email | ¢ 30/09 a 04/12/2016 59,23% Estat|§'c_|ca
QVvT : descritiva
com o link para acessar o
termémetro.
Realizado presencialmente, nas
Conduzido om 3 tapas. | ¢ 2911012014 (Prjeto A Coneddo
Grupo Focal 1 | . . apas: ¢ 04/11/2014 (Projeto Sigma) 100% :
individual/subgrupo/sintese do 13/11/2014 (Proieto Z categorial
grupo. Duracao média de cada ¢ (Projeto Zeta) tematica
grupo focal: 2h.
. . . + 29/10/2014 (Projeto Alfa) Andlise de
Observacdes livres | Realizado presencialmente, nas . . contelido
. e . : ¢ 04/11/2014 (Projeto Sigma) - !
e sistematicas unidades de cada projeto. 13/11/2014 (Proieto Z categorial
. (Projeto Zeta) tematica
Realizado presencialmente, nas
e e BB 13100 g e
Grupo Focal 2 Lo apas. ¢ 12/12/2014 (Projeto Alfa) 100% !
individual/subgrupo/sintese do 20/01/2015 (Proieto 7 categorial
grupo. Duracao média de cada ¢ (Projeto Zeta) tematica
grupo focal: 2 horas.

Figura 3. Descri¢do dos procedimentos de coleta e tratamento de dados

Ao final de todo o processo de coleta,
realizou-se uma reuniao de validacdo dos resultados
com oS participantes da pesquisa, Vvia
videoconferéncia, para apresentacao de todos os
resultados. O objetivo foi aprimoramento da
qualidade dos dados obtidos durante a AET, com
vistas a apresentacao clara da realidade de trabalho
dos empregados com a reconversao tecnoldgica

feita por meio do uso do “Método Agil”.

RESULTADOS

Questiondrio de expectativas

No questiondrio de expectativas, o0s
respondentes deveriam atribuir uma pontuacao de 1
a 10 (no qual O correspondia a percepcao muito
negativa e 10 correspondia a percepcdo muito
positiva) para as suas expectativas em relacao aos
seguintes aspectos: expectativa global em relacao
relacdo a

ao método agil; expectativas em

Veruska Albuquerque Pacheco
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organizacao do trabalho, as condicdes de trabalho,
as relacbes socioprofissionais e as praticas de
gestao. Havia, ainda, dois campos abertos para

descricao das principais expectativas positivas e

Tabela 2:

Grupo de Estudos Pesquisas em

negativas em relacdo a implantacdéo do método na
empresa. A Tabela 2 apresenta as médias em cada
um dos aspectos, bem como a média geral atribuida

pelos grupos.

Médias por fator e média geral do questionario de expectativas

. _ . . Organizacao do Condicoes de Relacoes Praticas de
Projeto Adocao do Agil Trabalho Trabalho Socioprofissionais Gestao
Projeto Alfa 1.6 1.2 B,1 7.9 8,0
Projeto Sigma 7,6 7.6 7 7.6 7,8
Projeto Zeta 8,7 8,2 1.5 83 8,7
Projeto Gama 8.4 7.3 7.5 83 7.8
Projeto Beta 7.4 6,1 6,2 1.6 1.6
Projeto Delta 7.4 6,1 6,2 1.6 1.6
Média geral 8,1 1.4 7.1 8,0 8,1

Em relacdo as questdes abertas, a Figura 4

apresenta as princCipais expectativas positivas e

negativas em relacdo a adocao do método agil na

empresa.

Expectativas Positivas Expectativas Negativas
Nome do Nucleo Qtd?' de~ Nome do Nucleo Qtd?' de~
Verbalizacdes Verbaliza¢bes
Melhoria dos processos de trabalho 44 (26%) Método e ges:z%hn:dequada do 47 (50%)
Melhor integracao entre areas e 35 (21%) Resisténcia e nao-adaptagdo dos 19 (20%)
equipes empregados
Maior autonomia e o x o
responsabilidade 28 (17%) Pressao por resultados e sobrecarga 13 (14%)
Produtividade, valor e qualidade 22 (13%) Nenhuma 10 (11%)
Aproximagao com o cliente 21 (13%) Modificacdo do layout 5 (5%)
Mais motivagdo e satisfacao 14 (8%)
Aprendizado e_dgsenvolwmento 4.2%)
profissional
Figura 4. Principais expectativas positivas e negativas
“Term&metro de QVT” relacio ao método agil. O instrumento possuia

O "termbmetro” objetivou mapear como 0s
participantes dos pilotos percebiam sua QVT dia a
dia, atribuindo uma nota de 0 a 10 (no qual O
correspondia a mal-estar e 10 correspondia a bem-

estar) para seu sentimento predominante em

ainda dois campos abertos, para identificacdo da
principal fonte de bem-estar e da principal fonte de
mal-estar naquele dia. A Tabela 3 apresenta o
resultado global do termémetro, indicando a média

acumulada em cada um dos projetos.
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Tabela 3:
Resultado Geral do Termometro de QVT
Projeto Média Atribuida % de Respondentes Dias de
(acumulada) {acumulado) Pesquisa
Projeto Gama 7,68 61,74 48
Projeto Sigma 7,14 64,30 53
Projeto Zeta 7,08 57,36 55
Projeto Alfa 6,59 71,03 58
Projeto Beta 5,70 52,72 47
Projeto Delta 5,44 48,20 36
Geral 6,61 59,23 -
Grupo Focal 1 enfrentar tais consequéncias (evitar, prevenir,

Abordou-se quatro questses no grupo focal: atenuar), eu faco...; 4. Para resolver tal problema,

1. Quando penso no meu trabalho no método Agil julgo importante realizar... A Figura 5 apresenta,

— , L para cada uma das questdes, os temas e topicos
o principal problema existente é...; 2. Esse problema

A N discutidos durante a coleta de dados.
provoca como consequéncia principal...; 3. Para

Tema Principais topicos relatados pelos participantes

¢ Trabalho em projetos paralelos prejudica o andamento do trabalho.

Os diferentes niveis de maturidade, experiéncia e de entendimento dos conceitos e papéis

dos empregados na metodologia.

As estimativas das tarefas e prazos foram superestimados.

As dificuldades em administrar a autogestao e em dividir papéis.

0 excesso de reunides, algumas cansativas e improdutivas.

As expectativas ambivalentes em relagdo a mudanca no mobiliario.

As alteragdes constantes nos requisitos (instabilidade).

A redundancia de esforcos em decorréncia do ALM?,

A cobranca excessiva da gestdo.

A falta de maturidade do time gerou expectativas superestimadas quanto a produtividade

e muitos riscos nao foram identificados.

¢ Sobrecarga, especialmente em fungdo do excesso de controle e duplicacdo de registros no
sistema “ALM". Preocupacao excessiva em compatibilizar os registros de horas nas ativi-
dades do ALM com o controle de frequéncia.

¢ Desconforto psicolégico e frustracdo em funcdo de metas e prazos nao atingidos: estresse,
desmotivacdo, cansaco, desgaste nos relacionamentos, insatisfacdo, incerteza quanto ao
futuro.

¢ Diminuicdo da produtividade.

¢ Assumir carga de trabalho maior, por meio de horas-extras.

* Promover discussdes em equipe para lidar com as questdes/dificuldades propiciando o
desenvolvimento de propostas alternativas.

¢ Amadurecer a autogestéo.

Estratégias utilizadas para en- . If_mpreender’rr!ais esforgos para alinhar e reestimar expectativas entre equipe, cliente e a

frentar (evitar, prevenir, atenu- area .de negocios. o )

ar) as consequéncias . f’rlor{zar o projeto agil, dfelxando projetos paralelos em segundo plano, o que pode causar

insatisfacdo em outros clientes e sobrecarga de outros colegas.

¢ "Quebrar” atividades em tarefas menores.

Estudar artefatos de outros projetos.

+ Manter um registro pessoal diario de horarios e atividades.

<>

Principais problemas identifica-
dos na implantagao do Método
Agil

*|e & & 6 ¢ o o

Principais consequéncias para
os problemas encontrados

*

2Ferramenta (software) de monitoramento das atividades dos desenvolvedores.
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Tema Principais topicos relatados pelos participantes

Dar mais autonomia para as equipes ageis.

Diminuir carga de trabalho para que as equipes atendam menos projetos em paralelo.
Realizar mais treinamentos para as equipes.

Melhorar comunicacao com cliente.

Diminuir quantidade e tempo de reunides, trazendo agendas preestabelecidas para que
todos contribuam efetivamente.

Deixar a critério da equipe a mudanca ou néo do /ayout.

Desvincular a apropriagdo de horas para fins de controle de frequéncia do esforco nas
atividades registradas no ALM.

Disseminar praticas ageis em toda a empresa.

Melhorar infraestrutura.

Dividir melhor as tarefas.

Desenvolver a autogestéo.

Em préximos projetos, investir mais tempo em discovery/ inceptions’.

* & & o o

*

Sugestoes para resolucdo dos
problemas apontados

*

* & & o o

Figura 5. Resultados do Grupo Focal 1

Houve boa receptividade e envolvimento na  Entretanto, ficou evidenciada uma percepcao geral
realizacdo dos grupos focais. Em todas as de que a experiéncia adquirida minimizara
aplicacées, o ambiente foi amistoso e os grupos futuramente os problemas existentes.
envolveram-se e participaram ativamente da
atividade. Ficou evidente durante a realizacdo da
. . Observacoes livres e sistematicas
coleta, a importancia do espaco de fala.

A.Observacao livre. Constatou-se alguns tracos

Durante as discussdes, em varios momentos

, < comuns aos trés pilotos onde aconteceram as
0s grupos deixaram claro que ndo veem problemas

em si mesmo no método 4agil. O método prevé a observagges:

antecipacao de problemas e a adaptacdo do time e ¢ Diviséria entre as estacdes de trabalho
das tarefas ao longo do projeto. Entretanto, ha uma baixa, facilitando a interacdo entre os
pressdao em relacdo a prazos e datas que nao dao empregados.

espaco a flexibilizacdo. Tal limite estd mais o+ Auséncia de queixas sobre lluminacio e

relacionado com o modo de implantacéao do temperatura do ambiente.

método.
¢ Rede de colaboracdo entre os

Os participantes relataram que alguns empregados: com  frequéncia, ha

membros perderam o treinamento realizado sobre o deslocamento de um empregado para a

método. Outros entraram no grupo apos o inicio do estacdo de trabalho do outro, para sanar

piloto.  Tais  problemas geraram  alguns duvidas ou ajudar em algum problema de

descompassos no inicio das atividades. trabalho.

O grupo demonstrou preocupacao em como ¢ Relacionamento entre pares amistoso,

serlam  vistos pela gestao superior se nao tratamento cordial.

conseguissem cumprir as metas estabelecidas.

3Reunides de planejamento.
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¢ Acesso paralelo a varios sistemas e sites,
como: Java Behave, Expresso, Pidgin, ALM,
Vocé.'Empresa’, e-mail pessoal, sites de

banco, noticias, etc.

¢ Personalizacdo das estacbes de trabalho —

fotos da familia, objetos pessoais e
enfeites diversos, dando um traco pessoal

a cada estacao.
A. Observacdo sistematica.

Durante a observacao livre, identificou-se trés
problemas centrais para serem observados mais

profundamente:

¢ Interacdo entre as areas: membros dos

times precisavam solicitar liberacao de
acesso ao banco de dados, que dependia
de autorizacdo de outra unidade. Em um
dos casos, um membro permaneceu ao
telefone por mais de duas horas esperando

tal liberacao.

¢ Estimativa de prazos pela equipe: apesar
das reunides antes do inicio do piloto, o
grupo percebeu que as estimativas para
cumprimento dos prazos foram
subestimadas, gerando a necessidade de
horas-extras e cancelamento de férias de

alguns membros.

¢ Mecanismos de controle: as informacbes
relativas ao andamento das atividades eram
realizadas em duas ferramentas distintas,
redundancia de

gerando retrabalho e

informacoes.

Grupo Focal 2

Nessa etapa, foram discutidas cinco
guestdes, onde os participantes atribuiram notas de
0 a 10 para a implantacdo do método e para os
fatores organizacdo do trabalho, condicbes de
trabalho, relagdes socioprofissionais e praticas de
gestdo. Conforme ja apresentado, estes foram os
aspectos cuja avaliacdo da pesquisa anterior,
realizada na empresa, demonstraram mais vivéncias
de mal-estar. Nesse sentido, objetivou-se avaliar se o
grupo percebeu melhorias nos aspectos em questao
a partir da implantacito do novo método de

trabalho.

As

conducao do grupo focal: 1) Minha nota global para

seguintes questdes estruturaram a
a implantacdo do método Agil na Empresa é... (0 —
10). Justifique;

Organizacdo do Trabalho é... (0 — 10). Justifique; 3.

2. Minha nota global para a
Minha nota global para as Condi¢des do Trabalho
é... (0 = 10). Justifique; 4. Minha nota global para as
Relacbes Socioprofissionais é... (0 — 10). Justifique;
5. Minha nota global para as Praticas de Gestao é...
0 - 10). As

trabalhadas pelos grupos identificando aspectos

Justifique. justificativas  foram
positivos e negativos em cada um dos quesitos. As
figuras 6, 7, 8, 9 e 10 descrevem os principais

resultados.
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Percepcio Global do “Método Agil” (Média: 7,22)

Aspectos positivos percebidos

Aspectos negativos percebidos

. Proximidade com o cliente
. Uso de coaching
. Comprometimento da equipe e envolvimento de

diversas areas da empresa
. Qualidade do produto final
Patrocinio da diretoria
. Maior agilidade no trabalho na infra

*

L

Pouco acompanhamento do GT Agil

Planejamento inadequado e pouca clareza nas defini¢des
corporativas

Falta de alinhamento dos coachs com a realidade da
empresa e auséncia de acompanhamento para o DevOps*
Forma inadequada de repasse do sistema legado para a
equipe

Falta de complementagdo dos treinamentos com oficinas
técnicas

Perda do foco no trabalho decorrente de interferéncias
(palestras, reunides, questionarios)

Pouca reducao da burocracia existente

Figura 6. Resultados do Grupo Focal 2 — Anélise Global do Método

Percepcao do Fator "Organizacio do Trabalho” (Média: 6,41)

Aspectos positivos percebidos

Aspectos negativos

. Desburocratizagao do trabalho

Melhoria da organizacao do trabalho com o decorrer
das sprints®

Maior foco no produto

Melhoria dos problemas relacionados aos prazos
Melhoria na divisdo de tarefas e no planejamento
Multidisciplinaridade

Participacdo de todos na organizacdo do trabalho
Sucesso no planejamento e nas entregas

*

* & & & o o

. Elevado nivel de pressao e cobranca no inicio do projeto
(hora-extra, cancelamento de férias)

. Aumento do estresse

. Opinido da equipe desconsiderada

. Duvidas e questionamentos em decorréncia da defini-

cdo do processo 4gil e PSDS®

Figura 7. Resultados do Grupo Focal 2 — Analise da Organizacdo do Trabalho

Percepcao do Fator “Condicées de Trabalho” (Média: 5,93)

Aspectos positivos percebidos

Aspectos negativos percebidos

. Validagcdo do modelo de layout proposto (com muitas
ressalvas)
. Manutencao das boas condi¢des de trabalho

. Indisponibilidade de recursos para realizacdo de
videoconferéncia

. Necessidade de mais suporte logistico: quadro, area
para reunidao e TV

. Melhoria do suporte tecnoldgico para os ambientes de

desenvolvimento: ferramentas e softwares

. Espaco reduzido para trabalhar e armazenar pertences
. Reducao do conforto e do isolamento acustico

. Demora na instalacdo do novo ambiente fisico

. Auséncia de melhorias no ambiente fisico

Figura 8. Resultados do Grupo Focal 2 — Analise das Condicoes de Trabalho

“Membro do Time Agil que, pelo seu conhecimento e facilidade de acesso aos recursos de infraestrutura, colabora no desenho da arquitetura da solucdo e atua no provimento de solucdes de infraestrutura e na
configuracéo de todos os ambientes do projeto, envolvendo especialistas das diversas unidades da empresa, sempre que necessario.

>Ciclos do projeto.

%Sigla do programa que gerencia o processo de desenvolvimento de solugdes - abordagem que visa a organizacao e a gestdo das atividades e dos artefatos gerados ao longo do ciclo de vida de um projeto de software.
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Percepcao do Fator “Relacdes Socioprofissionais” (Média: 8,07)

Aspectos positivos percebidos no fator

Aspectos negativos percebidos no fator

. Melhoria da comunicacdo e da relacgdo com outras
areas, entre os membros do time, hierarquica e com o
cliente

. Facilidade na interagdo com outras dareas em

decorréncia da condicao de piloto

. Comunicacdo com outras regionais deficitaria

. Preocupacgdo com a forma de realizacdo da avaliacao de
desempenho

. Dificuldades na tomada de decisao pelas equipes com
muitos membros

. Interferéncia da chefia imediata na tomada de decisao
pelo time

. Alocacdo dos membros do time e Scrum Master’ em
projetos paralelos

. Falta poder de decisdo para a equipe atuar na

integracao com outros sistemas

Figura 9. Resultados do Grupo Focal 2 - Andlise das Rela¢bes Socioprofissionais

Percepcao do Fator “Praticas de Gestao” (Média: 8,06)

Aspectos positivos percebidos no fator

Aspectos negativos percebidos no fator

Evolucdo na auto-organizac¢do da equipe

Forte reducdo do estresse inicial

Equipe com liberdade de decisao

Boa organizagao e maturidade da equipe

Scrum Master é membro do time e nao chefe funcional
Maior autonomia para a equipe

Responsabilidades compartilhadas

* & & & 6 o o0

. Necessidade de  desenvolvimento de  novas
competéncias pelos membros do time (maturidade,
proatividade, comunicacdo, entre outros)

Figura 10. Resultados do Grupo Focal 2 — Andlise das Praticas de Gestao

O conjunto de instrumentos utilizados
permitiu analisar a implantacao do método agil em
momentos distintos, facilitando a compreensao da
dinamica de todo o processo e identificando/
caracterizando as percepcoes dos trabalhadores em

cada fase da coleta.

Em relacdo a primeira etapa da coleta, antes
da implantacao do novo método, algumas questdes
sdo relevantes de serem discutidas. Globalmente,
houve boa aceitacdo por parte dos empregados do
processo de mudanca, gerando altas expectativas
em todos os projetos. Este é um cenario positivo a
organizacdo no processo, ja que a resisténcia a

mudanca ainda é considerada uma das principais

"Lideres de projeto.

barreiras a transformacdo organizacional bem-

sucedida (Hernandez e Caldas, 2001).

Entre as expectativas positivas ressaltadas
pelo grupo na primeira etapa, destaca-se a melhoria
dos processos de trabalho, a melhor integracao
entre as areas e equipes € a maior autonomia e
relacionados a

responsabilidade, elementos

organizacao do trabalho. Por se tratarem de
empregados da area da tecnologia da informacao,
que, por natureza, esta em constante mudanca, é
possivel que essa abertura ao novo seja um traco do
grupo, o que nao gerou grandes resisténcias ao
resisténcia tenha sido

processo, ainda que a

apontada inicialmente entre as expectativas

negativas. Em relacdo as expectativas negativas,
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destaca-se o receio da gestao inadequada no novo
método de trabalho, o que remete novamente a
organizacao do trabalho e também as praticas de

gestao.

A segunda etapa de coleta, durante o

processo de implantacdéo do método &gil,
evidenciou alguns aspectos relevantes. O
termoémetro da QVT, cuja coleta aconteceu

diariamente por um periodo de 45 dias em média,
mostrou que em trés grupos predominou o
sentimento de bem-estar com o trabalho, enquanto
em outros trés grupos a média foi menor, indicando
sentimentos que oscilaram entre bem-estar e mal-
estar. Ferreira (2012) ressalta que sentimentos de
bem-estar e mal-estar oscilam em um continuum de
representacées, e que ha a percepcao de QVT
qguando existe um predominio de representacdes

positivas.

Os focais e

permitiram aprofundar a investigacao e identificar

grupos as  observacoes

0s problemas que os trabalhadores
lidar

metodologia de trabalho, além de mapear as

principais
estavam encontrando para com a nova

estratégias de mediacdo individual e coletiva
desenvolvidas para lidar com esses problemas e de
levantar sugestoes para evita-los. De novo, aspectos
relacionados a organizacao do trabalho emergiram,
como a sobrecarga de trabalho, a dificuldade em
lidar com projetos e sistemas de controle paralelos e
0 excesso de reunides. Os empregados relataram
sentimentos de estresse, frustracdo, cansaco e
desmotivacdo desses

como consequéncia

problemas.

Entre as sugestdes dadas para evitar os
problemas apresentados, destacam-se a necessidade

de dar mais autonomia, de diminuir a carga de

trabalho e de dividir melhor as tarefas. Ferreira
(2012) aponta que pesquisas realizadas no ambito
do servico publico brasileiro evidenciaram que, no
gue concerne a autonomia, alguns “ingredientes”
compdem a promocao da QVT, como o foco na
valorizacdo do uso da inteligéncia humana e o
tratamento devido a capacidade dos trabalhadores
de resolver de forma criativa os problemas no
trabalho. Outros autores (Jorge, 2009; Maia, 2014;
Morin, 2001) também apontam o a importancia da
autonomia

como pratica de valorizacao das

competéncias dos trabalhadores.

O ultimo grupo focal, realizado apds o
encerramento dos projetos piloto, mapeou as
principais percepcdes sobre o que melhorou e o que
piorou no trabalho dos grupos com a implantacao
do método. A média geral atribuida pelo grupo, de
7,22, de

trabalhadores ficaram satisfeitos com o método agil

demonstra que modo geral o©0s
na organizacao. Nesse instrumento, mapeou-se
também as percepcdes acerca dos fatores mais
criticos  do  macrodiagnéstico  (organizacdo do
trabalho, de trabalho,

socioprofissionais e praticas de gestao). Nesse caso,

condicoes relacoes
as condicbes de trabalho e a organizacao do

trabalho apresentaram a pior avaliacao.

No quesito condicbes de trabalho, os
empregados destacaram a auséncia de recursos
necessarios a conducao das atividades propostas no
método e a demora na instalacdo do novo ambiente
fisico que havia sido prometido quando do inicio do
projeto. Ha algumas décadas estudos ja evidenciam
as condicbes de trabalho inadequadas como fonte
de mal-estar no trabalho e demonstram os impactos
negativos desse elemento na qualidade de vida no

trabalho (Lawler, 1982; Santos, 2014; Tolfo, Silva e
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Luna (2009); Zhao et al., 2012). Segundo os
autores, promover boas condicées de trabalho
implica promover bem-estar fisico e mental dos
trabalhadores e, consequentemente, a QVT. Em
uma organizacao cuja tecnologia esta no centro dos
trabalhos desenvolvidos e dos produtos entregues a
sociedade, investir em condicdes de trabalho é,

portanto, preponderante.

Quanto a organizacao do trabalho, houve
relato de elevado nivel de pressdo e de cobranca,
aumentando o estresse das equipes, cancelamento
de férias e aumento de horas-extras. Essas
representacées sao geradoras de mal-estar no
trabalho e, portanto, potencializadoras de agravos a

salide fisica e mental dos trabalhadores.

Globalmente, os resultados evidenciaram
que, embora o coletivo dos participantes tenha
percebido de forma positiva o novo método de
trabalho, questdes relacionadas a organizacao do
trabalho merecem ser cuidadas para que nao
possam impactar negativamente na qualidade de
vida no trabalho. Estudos (Ahmad, 2013; Boisvert,
1980; Ferreira, 2012; Nogueira e Frota, 2011)
apontam que a organizacao do trabalho é o

principal fator promotor de QVT.

Um vasto conjunto de pesquisas realizadas

no ambito do setor publico brasileiro vem

demonstrando que a aspectos relacionados a
organizacao do trabalho tem sido os principais
responsaveis dos trabalhadores
(Albuquerque, 2011; Ferreira, 2012; Maia, 2014;

Santos, 2014). Nesse sentido, parece premente

pelo mal-estar

investir em formas de compreender o trabalho
realizado nessas instituicdes para buscar estratégias
gue permitam transforma-lo em um trabalho que dé

espaco a autonomia, que tenha coeréncia entre as

tarefas,

caracteristicas  das com regras e
procedimentos que facilitem e nado dificultem a
execucao da atividade, resultando em eficacia e em

uma produtividade “saudavel”.

do

pesquisado, faz-se necessario uma reflexao sobre a

Tratando especificamente contexto

reconversao tecnolégica. Novos desafios surgem a
cada nova aplicacito no campo da interacao
homem-computador e homem-trabalho. Introduzir
inovacdes tecnolégicas nas organizacbes leva,
necessariamente, ao desenvolvimento e adocdo de
uma nova organizacdo do trabalho que permita
compatibilizar 0os novos recursos com suas
possibilidades de uso (Brusiquese e Ferreira, 2012;
Howell, 1993; Olson e Olson, 2003). Nesse sentido,
é imprescindivel, ao implantar novas tecnologias,
considerar o contexto no qual ocorre a mudanca
(Daniellou, 2004; Carayon, 1989; Grandjean, 1998;

Santos, 2008; Wisner, 1992).

O presente estudo buscou mapear os
principais impactos de um processo de reconversao
tecnolégica na qualidade de vida no trabalho de
empregados de uma empresa publica brasileira.
Questoes relacionadas as condicoes de trabalho e a
organizacao do trabalho estiveram no centro das
representacées dos trabalhadores, demonstrando
um conjunto de elementos que devem ser cuidados
em processos como o implantado na organizacao,
com destaque ao excesso de ferramentas de
controle, a pressdo, a falta de autonomia e a falta
de estrutura fisica para realizacdo do trabalho.
Ainda assim, globalmente o grupo demonstrou
bem-estar com o novo método de trabalho.
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O vasto ferramental utilizado pode ser
destacado como um diferencial da pesquisa. A
realizacdo do estudo em trés momentos distintos
permitiu acompanhar a percepcao dos grupos sobre
0 processo de implantacdo do novo método de
trabalho, identificando “gargalos” que podem ter

obstaculizado as atividades.

Os

confirmar a hipétese delineada, de que a percepcao

resultados permitiram, portanto,
global dos trabalhadores acerca da implantacao do

método agil é positiva, mas existem fatores
relacionados a organizacao do trabalho que podem
obstaculizar as atividades e impactar negativamente

na qualidade de vida no trabalho.

Quanto as contribuicdes da pesquisa, pode-

se destacar: 0s fornecidos pelos

da
organizacdo do trabalho no novo método; b) o

a) aportes

trabalhadores para o aprimoramento
reforco da aplicabilidade da EAA_QVT; ¢) a geracao
de subsidios a gestdao organizacional focada na
promocao de QVT; d) a proposicao de um método

gue instrumentaliza a gestao para a acao.

Ha que se destacar a posicao de vanguarda

da instituicdo, que ao implantar um novo processo
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CONCLUSAO

Os achados encontrados na presente pesquisa
permitiram conhecer, em dois niveis analiticos
(macrodiagnéstico e microdiagndstico), a avaliagao
de trabalhadores de uma empresa publica brasileira
acerca da qualidade de vida no trabalho.
Possibilitaram mapear também os impactos de um
processo de reconversao tecnolégica na percepcao

de QVT de um grupo de empregados da instituicao.

Os resultados do macrodiagnostico indicaram,
na escala que avalia o contexto de trabalho, que os
elementos que compdem os fatores “Organizacdo do
Trabalho” e

Profissional” sdo os mais criticos na percepcao dos

“Reconhecimento e Crescimento
trabalhadores da instituicdo. Identificou-se ainda que
a percepcao sobre as “Praticas de Gestao” encontra-
se em zona de transicao, apontando que estas devem
ser elemento de atencao para a promocao de QVT.
Por fim, a escala que mapeia desgastes e sentimentos
positivos e negativos em relacdo ao trabalho
evidenciaram que globalmente ha percepcdo de

bem-estar moderado.

Ainda no nivel macro de anélise, identificou-
se as principais fontes de bem-estar e mal-estar no
trabalho dos empregados da instituicdo. Os nucleos
tematicos que compdem as fontes de bem-estar no
trabalho
Trabalho”; “Condicdes de Trabalho Inadequadas e

sdo: “Organizacdo Burocratica do

Deslocamento  Desgastante”;  “Relacionamentos
Conflituosos e Tratamento Desigual”;
“Desvalorizacdéo do Meérito Técnico”; “Falta de

Valorizacdo e Reconhecimento pela Sociedade”;
“Injustica e Iniquidade”; e “Falta de Perspectiva de
Crescimento Profissional”. Por sua vez, as principais

fontes de bem-estar no trabalho identificadas foram:

“Importancia e significado do trabalho”; “Relacbes
de trabalho harmoniosas”; *“Relevancia social do

trabalho e oportunidade de desenvolver
competéncias”; “Estabilidade e beneficios”; “Fazer o

que gosta”; e “Condicoes de trabalho confortaveis”.

No segundo nivel analitico, realizou-se o
acompanhamento de um processo de implantacao
de um novo método de trabalho, sendo mapeadas as
expectativas dos trabalhadores acerca do processo de
mudanca, bem como as percepcdes de QVT durante
e apods a implantacao. Globalmente, observou-se que
0 grupo percebeu positivamente a nova abordagem.
Foi possivel identificar as estratégias de mediacao que
0s mesmos desenvolveram durante todo o processo
para lidar com as dificuldades que surgiram, além de
observar in loco a atividade dos grupos durante a

implementacao do método.

Os resultados indicam embora
“Método Agil”

pertinente, o que foi externalizado em momentos

que,

aparentemente o pareca ser
diversos durante a coleta de dados, ha aspectos
essenciais, especialmente da organizacao do trabalho
e das praticas de gestdo, que precisam ser
melhorados para que o trabalho resulte em bem-
estar dos individuos e em eficacia organizacional. Um
exemplo disso é a necessidade apontada pelos
trabalhadores de rever a divisdo das tarefas e de
desenvolver nos grupos a capacidade de autogestao,

dando mais autonomia as equipes.

Entendendo que a QVT se materializa/
expressa por meio de representacdes e sentimentos
qgue os trabalhadores fazem de seu contexto de
trabalho, moderados por praticas de gestdao que

devem primar pela promocdo de bem-estar no

-
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CONCLUSAO

trabalho e tendo como base a literatura pesquisada,
as experiéncias da autora em estudos e intervencdes
no ambito da EAA_QVT e as reflexdes resultantes
dos debates do grupo de pesquisa ErgoPublic, a
presente pesquisa permitiu sustentar, portanto, a

seguinte tese:

As caracteristicas do contexto de trabalho, em
especial, da organizacdo do trabalho e das praticas
de reconhecimento e crescimento profissional, associadas
as praticas de gestao e aos sentimentos dos trabalhadores
em relacdo ao trabalho configuram um perfil complexo de
Custo Humano do Trabalho (fisico, cognitivo e afetivo)
que obstaculiza a construcao de estratégias operatorias de
mediacdo individual e coletiva para a operacionalizacdo
das prescricées do trabalho e potencializa vivéncias de mal
-estar no trabalho colocando em risco a qualidade

de vida no trabalho desses trabalhadores.

Como limite desta pesquisa destaca-se o
pouco tempo disponibilizado para a realizacao das
observacdes simples e sistematicas no nivel micro-
analitico. Essa contingéncia restringiu a descricao e
analise mais profunda da atividade de trabalho no
“Método Agil”.

As principais contribuicdes, ja apresentadas
nos artigos que compdem este documento,
referem-se: a) a possibilidade de enriquecimento da
EAA_QVT (e.q.

relacionam as varidveis apresentadas no modelo

compreensao de como se
tedrico-descritivo e a aplicacdo do inventario em
uma empresa publica, contexto em que ainda ndo
havia sido aplicada a abordagem); b) a chance de
propiciar aportes (e.g. diagndstico da percepcao dos
trabalhadores dos fatores estruturantes de QVT) a
organizacao para a construcdo e conducao de uma
politica de QVT efetiva, centrada na participacdo

daqueles que devem ser os protagonistas das

organizacdes: os trabalhadores; e c) a perspectiva de
promocao da cidadania organizacional e para os

usuarios dos servicos publicos.

Sugere-se, como agenda de pesquisa de
estudos futuros, uma nova aplicacdo do IA_QVT
para a

realizacdo de estudo longitudinal, na

perspectiva de mapear as percepcoes dos
empregados ap6s a implantacao da politica de QVT,
bem como de avaliar a efetividade das praticas
utilizadas. Também, como agenda, ha a
possibilidade de realizacdo de estudos comparativos,
no ambito da abordagem, entre poderes e/ou
esferas distintas. Por fim, a realizacdo de
diagnoésticos em EAA_QVT em contextos privados
poderdo contribuir para compreender as diferencas

das politicas de QVT em contextos dispares.

A guisa de conclusdo, cabe reforcar que a

presente  pesquisa, conforme ja descrito,
caracterizada como estudo de caso, encontra-se
filiada

Atividade. Nessa perspectiva, ao compreender cada

epistemologicamente a Ergonomia da
contexto como Unico, composto por trabalhadores
Unicos, nao ha a pretensao de generalizacdao de

resultados.

Finalmente, resgata-se a afirmacdo de
renomado ergonomista de que” (...) ndo ha limite
nos conhecimentos das disciplinas, que podem ser
recrutados para a interpretacao de uma atividade de
trabalho” (Daniellou, 2004, p. 187). Nesse sentido,
espera-se que as muitas areas e subareas das
ciéncias humanas, sociais, da saude e do trabalho
possam de fato contribuir, cada uma em seu campo
de atuacao, para a compreensao do trabalho na
perspectiva de transforma-lo em prol do bem-estar

e da felicidade do trabalhador.
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Qual a sua opini@o sobre a

Qualidade de Vida p
. no Trabalho (QVT) no-?
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M. CQUT
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Trabalh

Em breve vocé recebera uma senha aleatéria e
confidencial que |he daré acesso anénimo a um

questiondrio eletrénico sobre a QVT no I

A pesquisa se estende a todos os empregados,
terceirizados, estagidrios e jovens aprendizes

O questiondrio estara disponivel de 2 a 13 de
setembro, no enderego

www.ergopublic.com.br/ I

Participe!

Os resultados da pesquiso serviréo de base para pautar as proximas
agdes de QVT no Serpro. A suo colaboragéo seré novamente solicitada
nas etapas de elaboragéo da Politica e do Programa de QVT no Serpro.
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Ministério da
Fazenda

PAIS RICO € PAIS SEN POBREZA

Cartaz de divulgacao da pesquisa
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MODELOS E ROTEIROS DOS INSTRUMENTOS DE COLETA DE DADOS - MICRODIAGNOSTICO

) ) Fatores de Qualidade de Vida no Trabalho
Acompanhamento dos projetos pilotos do 3. Considerando globalmente cada um dos fatores abaixo, os quals estdo detalhados
método AQ" - Etapa Inicial por meio de alguns dos seus principais elementos constituintes, atribua uma nota entre
ESTIONARIO DE TATIVA 0 e 10 que corresponda as suas expectativas em relagdo ac processo de implantagédo
do Método Agil:

3.1 Organizagao do Trabalho *

Caracteristicas principais, entre outras: trabalhe prescrito (planejamento, tarefas, regras formais e
informais, prazos), tempo de trabalho (jornada, duragao, turnos, pausas, férias, flexibilidade), processo
de trabalho (ciclos, etapas, ritmo previsto, tipos de pressao).

0 1 2 3 4 5 & 7 8 9 10

Muito negativa () () (O O O O O O O ) O Muito positiva

3.2 Condigbes de Trabalho *

Caracteristicas principais, entre outras: ambiente fisico (espagos de trabalho, iluminagdo, temperatura,
aciistica) instrumental (maquinas, ferramentas, documentacao), suporte organizacional (informacbes,
suprimentos, tecnologias).

01 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Muitonegativa () () O O O O O O O O ) Muito positiva

3.3 Relagdes Socioprofissionals *
Caracteristicas principais, entre outras: interacao hierérquica (relagao com chefias imediatas e
superiores), interagdo com pares (colegas da mesma equipe e dentro da unidade organizacional),

1. Considerando globalmente o processo de implantagao do Método ﬂg\l para Entrega de Solugoes no interaco interarea (colegas de outras unidades organizacionais)

I = nota que atribuo & minha expectativa é... *
01 2 3 4 5 & 7 8 9 10
Muitonegativa () (O O O O O O O O O O Muito positiva
Muitonegativa O O O O O O O O O O O Muito positiva

3.4 Praticas de Gestao *

2. Complementando minha visio, minhas principals expectativas so: * Caracteristicas principais, entre outras: participagio (envelvimente nas decisbes sobre organizagio das

A) Expectativas positivas tarefas), hierarquia (distribuicio das tarefas na equipe), liberdade (execucio de tarefas).

6 1 2 3 4 5 & 7 8 9 10

Muito negativa () () () ) O (O O O O () ) Muito positiva

B) Expectativas negativas

4. Caso queira complementar as informacdes acima, utilize o campo abaixo para incluir comentérios a
respeito dos fatores abordados. *

Questionario de expectativas

Termometro de QVT

Este termometro devera ser preenchido diariamente para que vocé possa
demonstrar a sua percep¢ao em relagao ao seu contexto de trabalho.

*Obrigatério

Avaliando o meu dia de trabalho, usando o método Agil, meu sentimento dominante é: *

01 23 4567 8 9 10

Mal-estar Bem-estar

Minha principal fonte de bem-estar hoje foi...

Minha principal fonte de mal-estar hoje foi...

Termometro de QVT
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Roteiro — Grupo Focal 1

Questoes abordadas:
1. Quando penso no meu trabalho no método Agil, o principal problema existente é...
2. Esse problema provoca como consequéncia principal...
3. Para enfrentar tais consequéncias (evitar, prevenir, atenuar), eu facgo...
4. Para resolver tal problema, julgo importante realizar...

Roteiro — Grupo Focal 2

Questoes abordadas:
1. Minha nota global para a implantagdo do método Agil no XXXX é&... (0 — 10). Justifique.
2. Minha nota global para a Organizagao do Trabalho é... (0 — 10). Justifique.
3. Minha nota global para as Condigées do Trabalho é... (0 — 10). Justifique.
4. Minha nota global para as Relagoes Socioprofissionais é... (0 — 10). Justifique.
5. Minha nota global para as Praticas de Gestao é... (0 — 10). Justifique.

Termometro de QVT
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