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Na minha opinido, Qualidade de Vida no Traba-
lho é trabalhar de forma sauddvel, respeitando
o limite do préprio corpo. Sendo respeitado tam-
bém pelos colegas de sala e de equipe. Ter uma
boa estrutura para exercer suas atividades, ge-
rar prazer e eficiéncia na prdtica das atividades.

Participante do Diagndstico de QVT.






O PROGRAMA QVT DO CNPq

Em uma instituicdo moderna, especialmente, que olha para o
futuro como missao, considerar as pessoas como parte essencial do
planejamento institucional é fundamental para assegurar seu sucesso.

Com base nesta premissa, o CNPq desenvolve o Programa de
Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) - o qual tem apoio incondi-
cional desta Direcao. Consideramos que o servidor mais preparado
para exercer suas fungoes e, principalmente, motivado para tal, serd
um profissional realizado e com bom desempenho que contribua para
melhores resultados pessoais e institucionais.

Este livro, resultado de uma parceria entre o CNPq e o Instituto de
Psicologia, da Universidade de Brasilia (UnB), apresenta uma colabo-
racao coletiva de autores que se basearam em projetos de pesquisa,
que foram executados em dois momentos da vida institucional (2010
e 2015). Estes projetos focaram em aspectos como a organizagao e
condigdes de trabalho; relagdes socioprofissionais; reconhecimento e
crescimento profissional e uso da informatica. Ficou demonstrado que
existem pontos fortes - que devem ser ampliados - e pontos fracos que
precisam e devem ser abordados pelo Programa QVT da Instituigdo,
de forma a corrigi-los. Ambas as agdes devem visar ao aprimoramento
das condicées de trabalho e, por consequéncia, aumentar a eficacia do
resultado da atividade individual e institucional desempenhada pelos
servidores e colaboradores.

Portanto, este livro, mais do que um trabalho académico relevante
e com forte base metodolégica, é uma importante referéncia para a
reformulacao do Programa de QVT do CNPq. Nossa gestao estd atenta
ao contexto institucional e pretende aproveitar ao maximo o contetido
desta obra para a melhoria e o aperfeicoamento das condigoes de
trabalho e do clima institucional no CNPq. Sendo a Casa da Ciéncia,
tal planejamento tem que, necessariamente, ser elaborado em bases
cientificas e académicas robustas.

Dessa forma, temos firme conviccao de que o CNPq pode fazer
mais para a CT&l no Brasil contribuindo para a geragcao de riquezas
e oportunidades que vao assegurar o desenvolvimento sustentavel do
Pais com melhor qualidade de vida para a sociedade.

Prof. Mario Neto Borges, PhD
Presidente do CNPq
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Introducao

A presente publicagdo descreve a experiéncia da parceria entre o Conselho
Nacional de Desenvolvimento Cientifico e Tecnolégico (CNPq), por intermédio da
Coordenacao de Promocao da Qualidade de Vida e Competéncias (COPQV/CGERH),
e o Instituto de Psicologia da Universidade de Brasilia (UnB), por intermédio do Grupo
de Estudos em Ergonomia Aplicada ao Setor Publico (ErgoPublic/IP/PST), no campo
da Qualidade de Vida no Trabalho (QVT). Uma parceria que se iniciou em margo de
2010, quando da realizacao da primeira pesquisa baseada na Ergonomia da Atividade
Aplicada a Qualidade de Vida no Trabalho (EAA_QVT), no CNPq. Em 2015/16, ela
se consolidou com a segunda aplicagao desta abordagem. Esta obra, portanto, tem
o objetivo de relatar os principais produtos gerados por esta proficua parceria, que
viabilizou a cooperacdo técnico-cientifica de 6rgaos publicos federais, o CNPq e
a Universidade de Brasilia (UnB), para a producdo de pesquisa e intervencao no
contexto organizacional.

Para além deste objetivo principal, esta publicagao também almeja: (a) comparar,
no que couber, os resultados das pesquisas realizadas em 2010 e 2015/16; (b) dar
visibilidade e transparéncia para o coletivo de trabalhadores do 6érgao quanto aos
resultados obtidos com a condugdo do “Projeto Qualidade de Vida no Trabalho
(QVT) no CNPq (ProjQVT/CNPq)”; (c) fornecer aos servidores (gestores, analistas,
assistentes e auxiliares), prestadores de servigos, estagidrios e menores aprendizes
uma “ferramenta” Util para o conhecimento, a aplicagdo e o acompanhamento das
acgdes de QVT, no ambito do CNPq; e (d) efetivar o registro histérico deste projeto
e seus produtos para a memoria institucional do CNPq, possibilitando maior efeti-
vidade em agoes futuras do 6rgao no campo da QVT. O contetdo deste livro e a
arquitetura dos argumentos apresentados obedeceram a uma légica que busca ajudar
os/as leitores/as no conhecimento mais detalhado da obra.

De entrada, busca-se fornecer uma visao panoramica do perfil institucional do
CNPq revelado pelas pesquisas, sendo esse o mais importante 6rgao de fomento da
ciéncia, da tecnologia e da inovacdo no Brasil. Orgao publico federal que tem contri-
buido de forma decisiva para o avango das fronteiras do conhecimento, o desenvol-
vimento sustentavel e a soberania nacional. Além disso, busca-se também descrever
o cenario atual e os desafios no campo de gestdo com pessoas, neste caso, no setor
publico brasileiro.

Em seguida, sdo apresentados, em linhas gerais, os tragos cientificos da abordagem
de Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) que serviu de “bussola” durante a conducao
dos projetos de QVT no CNPq. Neste capitulo, o foco consiste em explicitar os
fundamentos tedricos e metodolégicos empregados na abordagem, demonstrando as
bases metodolégicas para a coleta e o tratamento dos dados e as conceituais para a
interpretacao dos resultados empiricos obtidos. Nesta parte, o marco conceitual de
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politica e de programa — dimensao aplicada do projeto — é também apresentado. Isto
contribui para um melhor entendimento tanto da politica quanto do programa, que
sao aderentes ao diagndstico de QVT.

Na parte mais substancial do livro, apresentam-se os resultados do diagnéstico
em duas partes interdependentes: (a) Resultados das Questdes Fechadas do Inven-
tario de Avaliacao de Qualidade de Vida no Trabalho (IA_QVT); e (b) Resultados das
Questdes Abertas do mesmo Inventdrio. Neste segmento do livro, os/as leitores/as
encontrardo uma sintese do olhar do coletivo de trabalhadores sobre a Qualidade de
Vida no Trabalho, no CNPq, contemplando resultados parciais das pesquisas de 2010
e 2015/16 e fornecendo as bases ao/a leitor/a para avaliar o campo da QVT no 6rgao,
sob um prisma dindmico no tempo. Como estes percebem o contexto de trabalho
existente a época da coleta de dados (condigoes, relagdes socioprofissionais e organi-
zagdo do trabalho, reconhecimento e crescimento profissional, uso da informatica),
as praticas de gestao, os desgastes provenientes do trabalho e as vivéncias de afetos
positivos e negativos? Esta, por exemplo, é uma questao que serd respondida ao longo
desta parte da obra. Além disto, é possivel conhecer os resultados de duas questdes
complementares da parte fechada do IA_QVT: uma sobre a intengao de sair do CNPq
e outra sobre os afastamentos do trabalho por motivo de satde pessoal. Na segunda
parte do livro, que apresenta os resultados das questdes abertas do diagndstico, sera
possivel conhecer como os trabalhadores conceituam a QVT no 6rgdo, assim como
as principais fontes de bem-estar e mal-estar no trabalho.

Na sequéncia, serdo tratados a politica e o programa de QVT do CNPq, elabo-
rados com base nos resultados do diagndstico da segunda aplicagdo. Aqui serao
abordados aspectos que evidenciam a dimensao de aplicagdo/intervencao dos
projetos. No que tange a politica de QVT, os/as leitores/as poderdao conhecer os
fundamentos normativos (externos e internos), o marco conceitual de QVT elaborado
com base no que pensam os participantes do diagndstico, e os valores que balizam
a concepgao, execugdo e avaliagdo das agoes de QVT, no territdrio institucional do
CNPq. Quanto ao programa de QVT, ele explicita os projetos e as agoes de natureza
préatica que devem ser implementados, no 6rgao, para a concretizagao da Qualidade
de Vida no Trabalho, assim como os objetivos, prazos, responsabilidades e indica-
dores dos referidos projetos.

Uma empreitada desta natureza, que marca a parceria entre o CNPq e a Univer-
sidade de Brasilia (UnB) é, acima de tudo, o resultado de uma obra coletiva. E
hora oportuna de praticar o salutar reconhecimento das mais diversas contribuigoes,
diretas e indiretas, para que o projeto de QVT se realizasse a contento, possibilitando
a publicagao desta obra. Neste sentido, cabe registrar os mais vivos agradecimentos
para:

Os dirigentes e gestores do CNPq: ao Presidente do CNPq, Mario Neto Borges;
Chefe de Gabinete, Daniel Alves Natalizi; aos Diretores Adriana Maria Tonini; Marcelo
Marcos Morales; Carlos Roberto Fortner e José Ricardo de Santana; ao Coordenador-
-Geral de Administracao e Financas, Claudio da Silva Lima; a Coordenadora-Geral



de Recursos Humanos, Tania Gomes Figueira; e a Coordenadora de Promocao da
Qualidade de Vida e Competéncias, lliada Muniz Lima.

Aos membros do Grupo de Trabalho do CNPq (2015/16): Hyago Alves de Souza;
lliada Muniz Lima; Mariana Galiza de Oliveira; Patricia Amelia Olano Morgantti;
Silvio David Santos de Castro; Tania Gomes Figueira; e

Aos gestores servidores e colaboradores que participaram ativamente das
oficinas para reformulagdo de Politica e Programa de QVT e aos que deram suporte
durante todas as etapas desse trabalho: Alberto de Campos e Silva; Alisson Alexandre
de Araijo; Antonieta Nogueira Viana; Arquimedes Belo Paiva; Camila Ferreira dos
Santos Barreto; Carlos Roberto Silveira Silva; Elizabeth Sabino Antunes Oliveira; Ellen
Janny Souza Costa; Ellen Pereira de Oliveira; Fabio André Silveira; Fabiola Siqueira
de Lacerda; Geraldo Sorte; lliada Muniz Lima; José Henrique do Espirito Santo; Kilma
Gongcalves Cézar; Lavinia Bozzo Aguilar Porcitncula; Leonardo Sousa de Freitas;
Liliane Vieira Moraes; Luciana Indcia Gomes; Marcia de Figueiredo Evaristo de
Souza; Marconi Edson Esmeraldo Albuquerque; Marcos César Chaves da Fonseca;
Maria Angela Cunico; Maria Cristina de Cerqueira Veiga; Maria Izabel Rodrigues da
Fonseca Franco; Marlon José de Lima; Monica Rebello de Oliveira; Patricia Amelia
Olano Morgantti; Ramon Ribeiro Silva; Raphael Dorsa Neto; Rauney Melgar Martini;
Ricardo Félix Santana; Romuzia Corado Setibal; Rosimeire de Paiva Ribeiro; Sérgio
Vidal Chamon; Silvio David Santos de Castro; e Tania Gomes Figueira.

Aos gestores, servidores e colaboradores da Coordenacao Geral do Programa de
Pesquisa em Ciéncias Humanas e Sociais Aplicadas - CGCHS pelo apoio ao projeto.

Aos membros do Comité Gestor dos Projetos de Qualidade de Vida no Trabalho:
Fabiola Siqueira de Lacerda; lliada Muniz Lima; Kilma Gongalves Cézar; Liliane Vieira
Moraes; Luciana Inacia Gomes; Marlon José de Lima; Marconi Edson Esmeraldo
Albuquerque; Raphael Dorsa Neto; Rauney Melgar Martini; Ricardo Félix Santana;
Silvio David Santos de Castro e Tania Gomes Fiqueira.

Nossos agradecimentos também para todos que contribuiram para a primeira
edicdo do projeto, quando de sua realizacao em 2010:

Ao Presidente Glaucius Oliva e ao Coordenador-Geral de Recursos Humanos
(CGERH/DGTI) Eduardo Barroso Neto; e

Aos membros do Grupo de Trabalho do CNPq: Ana Carolina C. P. de Oliveira;
Angela Maria de Menezes Trindade; Angela Rosana Ferreira de Melo; Eneida Muniz
Lima Pinto; lliada Muniz Lima; Jackson Nunes de Oliveira; Luciana de Morais Balduino;
e Tania Gomes Figueira.

Além destas pessoas, vinculadas ao CNPq, do lado académico participaram ativa-
mente da segunda edi¢do do projeto (2015): Prof. Dr. Mdrio César Ferreira (Coorde-
nador); Prof. Dr. Rodrigo Rezende Ferreira; MSc Natalia Almeida Tostes; Otavio
Calegari (mestrando); Alice Queiroz (mestranda); Dr. Marcelo Ortega Jidice; Dra.
Andréa C.B. Judice; e Julia de Aradjo Carrari (Graduada). Da primeira edicao (2010)
participaram: Prof. Dr. Mario César Ferreira (Coordenador); Prof. Dr. Rodrigo Rezende
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Ferreira; Janaina Bosa Daniel (a época mestranda); Sérgio Henrique Barroca Costa (a
época doutorando); e Tania Gomes Figueira (@ época doutoranda).

Finalmente, os colaboradores externos Gilton Batista Belchior (in memorian) ,
Rodrigo Gomes da Costa e Taind Batista de Assis.

O numero de pessoas que se envolveu com a execugao do projeto é expressivo
e um valioso indicador dos sentidos individual, coletivo, institucional e social que este
trabalho de e para Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) assumiu ao longo das duas
edi¢cdes do projeto (2010 e 2015/16).

Prof. Dr. Mario César Ferreira

Prof. Dr. Rodrigo Rezende Ferreira



l. Perfil do Conselho Nacional de
Desenvolvimento Cientifico e
Tecnoldgico (CNPq) e seus Desafios
no Campo da Gestao com Pessoas

lliada Muniz Lima, Patricia Amelia Olano Morgantti, Tania Gomes Figueira

O Conselho Nacional de Desenvolvimento Cientifico e Tecnolégico (CNPq)
é uma agéncia do Ministério da Ciéncia, Tecnologia, Inovagoes e Comunicagdes
(MCTIC) do Poder Executivo Federal brasileiro. Atualmente, o CNPq é a mais impor-
tante agéncia de apoio a pesquisa no Brasil. A sua missdo institucional tem como
foco fomentar a ciéncia, a tecnologia e a inovagao e atuar na formulagao de suas
politicas, contribuindo para o avanco das fronteiras do conhecimento, o desenvolvi-
mento sustentdvel e a soberania nacional. O CNPq é uma instituicao de reconhecida
exceléncia na promogao da ciéncia, da tecnologia e da inovacao como instrumentos
centrais da plena prosperidade da nacdo brasileira. Assim, uma de suas atribuicdes
principais é contribuir para o incremento da pesquisa cientifica e tecnolégica e incen-
tivar a formagao de pesquisadores brasileiros.

Criado em 1951, o CNPq concede bolsas para a formacao de pessoal no campo
da pesquisa cientifica e tecnoldgica, em universidades, institutos de pesquisa, centros
tecnoldgicos e de capacitagao profissional, tanto no Brasil quanto no exterior. Como
6rgao de fomento a pesquisa, vinculado ao MCTIC, o CNPq participa da formulagao,
execugdo, acompanhamento, avaliagdo e difusdo da politica nacional de ciéncia e
tecnologia. Além disso, promove a formacao de pessoal em dreas estratégicas para o
desenvolvimento nacional, aportando recursos financeiros para a implementagao de
projetos, programas e redes de Pesquisa e Desenvolvimento (P&D), diretamente ou
em parceria com os Estados da Federagao. Agrega-se a isso o investimento em agoes
de divulgacado cientifica e tecnolégica com o apoio financeiro a editoragdo e a publi-
cagao de periédicos, a promocao de eventos cientificos e a participacao de estudantes
e pesquisadores nos principais congressos e eventos nacionais e internacionais, na
area de ciéncia e tecnologia. Sua atuacdo contribui para o desenvolvimento nacional
e o reconhecimento das instituicoes de pesquisa e dos pesquisadores brasileiros pela
comunidade cientifica internacional. Trata-se, portanto, de uma agéncia estratégica
para o desenvolvimento nacional. Para poder desempenhar suas atribuicoes, o CNPq
conta com um perfil organizacional singular.
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1. CNPq: Perfil Institucional e Funcionamento

Em dezembro de 2015, o CNPq contava com um quadro de pessoal de 555
servidores efetivos, vinculados a carreira de gestao e planejamento em C&T, sendo
que destes, 95 servidores (17%) possuiam doutorado ou pés-doutorado e 104 (18%)
tinham mestrado.

A Figura 1 apresenta o Organograma do CNPq, cuja maior instancia de poder
decisério € o Conselho Deliberativo. A Diretoria Executiva (DEX) do CNPq é composta
pelo Presidente e pelos titulares das quatro Diretorias da Instituicao: Diretoria de
Ciéncias Agrarias, Biolégicas e da Saide (DABS); Diretoria de Gestao e Tecnologia
da Informagao (DGTI); Diretoria de Cooperagao Institucional (DCOI); e Diretoria de
Engenharias, Ciéncias Exatas, Humanas e Sociais (DEHS).

Figura 1 - Organograma do CNPq

Conselho
Deliberativo

A Figura 2, a seguir, apresenta o Mapa Estratégico do CNPq, contendo a missao,
a visdo, os resultados, os processos, os recursos, e os valores da instituicao.
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Figura 2 - Mapa Estratégico do CNPq
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cessos Transversais do CNPq.
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Figura 3 - Macroprocessos Principais e Transversais do CNPq
MACROPROCESSOS PRINCIPAIS

GESTAOQ ADMINISTRATIVA GESTAD COOPERACAD INSTITUCIONAL

Orgamento e financas; Infraestrutura e Logis- Cooperagdao Nacional; Cooperacao Internacional;
tica; Execucao do Fomento; Tecnologia da Infor- Mobilidade Internacional

macao; Gestao de Pessoas

GESTAD TECHICO-CIENTIFICA EM GESTAD TECMICO-CIENTIFICA EM
CIENCIAS DA VIDA EMGENHARIAS E CIENCIAS EXATAS, HUMAMNAS E SOCIAL

Gestdo de Pesquisa em Ciéncias da Terra e do Gestdo de Pesquisa em Engenharia, Capacitagao
Meio-Ambiente; em Sadde; em Agropecudria e Tecnologia e Inovacdo; em Ciéncias Humanas e

Biotecnologia Sociais Aplicadas; em Ciéncias Exatas

MACROPROCESS0S TRANSVERSAIS

Fonte: Arquivos CNPq.

Observando a Figura 3, verifica-se que o Macroprocesso “Gestao Administrativa”
inclui a Gestao de Pessoas, e esta, por sua vez, é um dos recursos constantes do Mapa
Estratégico do CNPq (Figura 2), evidenciando a necessidade de promover, capacitar
e valorizar pessoas de forma continuada. Essa agao esta totalmente alinhada com o
Programa de QVT desenvolvido no CNPq.

2. Breve Balanco de A¢bes no Campo da
Qualidade de Vida (QV) e da QVT

A seguir, apresenta-se um balango das acdes implementadas no CNPq, voltadas
para os servidores e colaboradores, o que permite construir uma “linha do tempo”
do trabalho realizado nos campos da Qualidade de Vida e da Qualidade de Vida no
Trabalho:

e Periodo 1997-2002: A Coordenacao de Promocao da Qualidade de
Vida e Competéncias (COPQV/CGERH), do CNPq, realizou uma inves-
tigacdo para tragar o perfil dos servidores no que diz respeito aos as-
pectos de saude fisica, emocional e satisfacao profissional, bem como
aos relativos a vida financeira e intelectual. Elaborou-se um diagnéstico
institucional, cujos resultados, naquele momento, indicaram sinais de
estresse continuo, depressdo e sentimentos de nao reconhecimento pro-



fissional. Em fungdo de tais resultados da investigacao, a drea de recur-
sos humanos propds inserir agdes que contribuissem para o bem-estar
e melhor desempenho de seus servidores, com a proposta de implantar
um Programa de Qualidade de Vida (PQV), focado na valorizagao pro-
fissional dos servidores e em reflexdes sobre suas atividades, seu modo
de vida, suas limitacoes e dificuldades vivenciadas no cotidiano. Cria-
ram-se espacos para que os servidores pudessem se expressar sobre as
dificuldades do seu dia-a-dia e deu-se inicio a execucdo de oficinas
no ambiente de trabalho. Os projetos e as agoes iniciais abarcaram as
saudes fisica, mental, espiritual e social. Servem de exemplos: hidro-
ginastica; atividade fisica postural; danga; coral; CNPq instrumental;
paisagismo; socializacdo de talentos; voluntariado; incentivando o sa-
ber; preparacdo para a aposentadoria; arteterapia; biodanga; grupos de
apoio, etc.

Periodo 2003-2009: Aplicou-se uma pesquisa de clima organizacional
cujos resultados apontaram para a existéncia de: um alto indice de iso-
lamento social; depressao; ansiedade; insatisfagdo com o trabalho; ndo
identificacdo com as tarefas; insatisfacao com a estrutura do trabalho e
percepcao de que a Instituicdo nao oferecia condigdes para a progres-
sao funcional. As quatro maiores dificuldades manifestadas a época
pelos servidores foram: soliddo; falta de criatividade; relacionamentos
socioprofissionais desarmoénicos; e nao identificagdo com o trabalho.
A area de RH deu continuidade e incrementou as agdes que ja vinham
sendo realizadas no ambito do PQV e, com o intuito de diminuir as di-
ficuldades levantadas na pesquisa do clima organizacional, inseriu em
seu planejamento de atividades novas oportunidades de capacitacao
para o corpo gerencial e servidores e colaboradores.

Em 2010, constatou-se uma evasao elevada de servidores, acrescida de
aumento de adoecimento e absenteismo. Esse cenario critico motivou
delinear uma pesquisa que consistiu em conhecer a percepgao global
dos servidores sobre a Qualidade de Vida no Trabalho, com base nas
condigdes, organizagao e relagdes socioprofissionais de trabalho, pos-
sibilidades de reconhecimento e crescimento profissional e elo traba-
lho e vida social. Os resultados sinalizaram a necessidade de melhoria
no que diz respeito a organizagao do trabalho, ao reconhecimento e
perspectivas de crescimento profissional, ao estilo de gestao, e ao uso
da informatica. As expectativas dos respondentes focaram a necessida-
de de maior participagdo nas decisdes, de continuidade das agoes, e
de promogao da qualidade de vida no trabalho. Apesar dos aspectos
negativos deste cendrio mais geral, as estratégias da area de gestao de
pessoas no CNPq tém sido encaminhadas para mudancgas de paradig-
mas comportamentais, visando a melhoria das relagdes interpessoais
para a constituicao de equipes de alto desempenho. Outras agdes mais
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recentes foram implementadas e impactaram diretamente na Qualida-
de de Vida no Trabalho.

Em 2011, realizaram-se os “1°s Jogos Internos do CNPq”, acao que,
em fungdo da mudanca fisica dos antigos prédios do CNPq para um
espaco unificado, contribuiu para apoiar o processo de adaptagao as
mudancgas por meio da realizacdao de atividades lddicas, estimulantes
e desafiadoras, como forma de valorizacao dos servidores, menores,
estagidrios e terceirizados além de contemplar a inovagao como prin-
cipio norteador da politica de gestao de pessoas. Os “1° Jogos Inter-
nos” objetivaram aumentar a harmonia e a eficiéncia no trabalho com
base no incremento das relagoes interpessoais e do fortalecimento do
tecido social no espaco institucional. Foram utilizados estimulos a for-
macao de equipes heterogéneas na solugcao de problemas complexos,
métodos e mecanismos inovadores no trato das questdes relacionadas
com a melhoria da Qualidade de Vida no Trabalho, buscou-se também
maior interacao entre as areas, maior visibilidade das acdes e metas
institucionais, conhecer o potencial e aumentar o compromisso dos
servidores, menores, estagidrios e terceirizados com a Instituicao.

Em 2012, realizou-se o diagndstico microergonomico de QVT, mas
desta vez em uma area especifica da instituicao. Os resultados corro-
boraram o da pesquisa realizada em 2010, confirmando a hipétese de
que as caracteristicas da organizacao do trabalho colocam obstaculos
diversos aos servidores. Eles configuravam um custo humano peculiar
(ex. exigéncias cognitivas, fisicas, afetivas), dando origem a percepgao
de ndo reconhecimento no trabalho e outras manifestacbes de mal-es-
tar que, globalmente, comprometiam a QVT. Tais resultados ratificaram
a necessidade de reformulagdo da politica e do programa de QVT do
CNPg. No mesmo ano, implementou-se o Projeto Passaporte Cultu-
ral apresentando més a més a cultura de varios paises. A divulgagao
da cultura de outros paises no ambiente de trabalho contribuiu para
a promogao da socializagao entre aqueles que a compartilharam fa-
vorecendo, eventualmente, a mudanga/ampliacdo de perspectivas das
realidades individuais, a aproximagao de realidades distintas, além de
expor um universo de possibilidades e um maior adensamento cultural
dos servidores. A “Arte” esteve agregada nessa direcao, além disso,
agOes com esse viés permitem a potencializacao do sentimento de per-
tencimento institucional.

No biénio 2013/2014, elaborou-se o Modelo de Gestao do Desempe-
nho e Bem-Estar por Competéncias, com vistas a conciliar o alcance dos
resultados institucionais com o bem-estar dos servidores. Realizou-se
uma parceria com a Universidade de Brasilia (UnB), que possibilitou a
descricao dos conceitos dos fatores minimos da avaliacdo de desem-



penho e a capacitacao gerencial, a fim de desenvolver competéncias
conversacionais para a gestao do desempenho. Para a construcao dos
fatores, levaram-se em consideracao os resultados da pesquisa de QVT,
aplicada em 2010, e, em paralelo, foi desenvolvido um sistema de ava-
liagao de desempenho informatizado no ambito da Instituicao.

e Em 2015, realizou-se a segunda pesquisa de Qualidade de Vida no
Trabalho. Os resultados sinalizaram a necessidade de melhoria no que
se refere as praticas de gestdao, ao reconhecimento e crescimento pro-
fissional, a organizacao do trabalho e ao uso da informatica. As expec-
tativas dos respondentes focaram a necessidade de haver transparéncia
e rotatividade na ocupagdo das chefias, valorizacdo da meritocracia,
aprimoramento da gestdao, melhoria de condicdes de trabalho e be-
neficios, e distribuicdo mais equilibrada da carga de trabalho. Adicio-
nalmente, nesse ano, implementou-se por meio da parceria UNESCO,
acoes de mapeamento de processos, de competéncias e o dimensiona-
mento da forca de trabalho, no ambito do projeto “Fortalecimento da
Capacidade Institucional do Conselho Nacional de Desenvolvimento
Cientifico e Tecnolégico em seus Processos de Planejamento e Avalia-
¢ao do Fomento em C&T&I”.

3. Principais Desafios da Gestao com Pessoas no CNPq

Em face da defasagem remuneratdria das carreiras de ciéncia e tecnologia (C&T),
no Brasil — quando comparadas a outras carreiras dos poderes executivo, legislativo
e judicidrio federal — o quadro de pessoal do CNPq é constantemente afetado pela
alta rotatividade de servidores devido a sua aprovacao em outros certames. A Figura
4 mostra a inversao proporcional entre a demanda por bolsas do publico-alvo da
agéncia (carga de trabalho) e o quantitativo de pessoal efetivo para o atendimento das
demandas, no periodo compreendido entre 2002 e 2015.
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Figura 4 - Evolucao da Demanda de Trabalho X Quantitativo de Pessoal.
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Fonte: Relatério anual de auditoria do TCU, dezembro de 2015

Além disso, cabe mencionar o nimero crescente de aposentadorias, sem que
haja reposicao dessas vagas que deveria ocorrer mediante a realizacdo de concurso
publico. A situacao é critica. Os servidores estao envelhecendo e os dados da Figura
5 corroboram o descompasso mencionado na Figura 4.

Uma das consequéncias do aumento acentuado da demanda, sem reposicao
de pessoal, é o inequivoco adoecimento dos servidores. O nimero de atestados
médicos, em 2002, foi de 338, aumentando 138% no periodo de 2002-2006. A partir
de entdo, ele alcancou o patamar médio de 874 atestados anuais. Nesse sentido, com
a continuidade do aumento de demandas encaminhadas a instituicao (ex.: propostas
de projetos), assim como a evasao de trabalhadores, o quadro de adoecimento devido
a sobrecarga de trabalho tende a se acentuar e se agravar. Tais indicadores apontam
para a necessidade de revisdo e mudanga urgente de diversos aspectos relativos a
gestao organizacional e do trabalho, tais como: reposicao de pessoal; reestruturagao
de macroprocessos relacionados ao fomento; gestdo por competéncias; entre outros.
E possivel afirmar que esse quadro de insatisfacdo dos servidores e esvaziamento do
6rgao se reflete na qualidade do servigo prestado a comunidade cientifica.



Figura 5: Previsao de Aposentadorias.
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Fonte: SECAC/COCC/CGERH, CNPq

O panorama descrito anteriormente demonstra a situacao critica em que se
encontra o quadro de pessoal do CNPq. Este Conselho terminou o ano de 2015
com 8% de servidores a menos em relacdo ao inicio deste mesmo ano, incluindo
vacancias, exoneragodes, redistribuicoes e aposentadorias. Em dezembro de 2004, o
efetivo era de 762 servidores e ao final de 2015 contava-se com 555 servidores, ndao
obstante a realizagdo de dois concursos nesse interim. Além disso, a previsao é de
agravamento da situagao do quadro de pessoal. Ha a possibilidade de aposentadorias
iminentes de mais 84 servidores. Essa situacdo é mais que suficiente para demonstrar
que, mantendo-se a taxa de evasdo anual de servidores, o esvaziamento do quadro
de pessoal do CNPqg, sem a necessdria recomposicao, inviabilizard o cumprimento
de sua missdo.

No intuito de cumprir as novas e desafiadoras metas governamentais, foram
realizadas diversas agdes para aprimoramento da gestao publica, em consonancia
com o Decreto n° 6.944/2009. Cabe como exemplo o reposicionamento estratégico
e a reestruturagcdo organizacional da instituicio, com especial atencdo as areas de
planejamento, de governanca de Tecnologia da Informacao (Tl), de gestao de pessoas
e de processos, objetivando otimizar a eficdcia e a efetividade. Diante deste cendrio,
a administracdo tem adotado como procedimentos para a mitigacdo dos riscos:
manifestacdo contrdria as solicitagoes de liberacdo de pessoal para outros 6rgaos
e entidades (cessoes e redistribuicoes); investimento no desenvolvimento dos servi-
dores na carreira com o programa de mestrado e doutorado; e busca de autorizagao
para realizar novo concurso publico.

O CNPq defende uma politica de gestdo com pessoas consubstanciada na
aprendizagem organizacional, na gestao por competéncias e na qualidade de vida no
trabalho. O foco é um gerenciamento competente e eficiente que tenha forte interagao
com a sociedade. Busca-se, desta forma, evoluir para uma progressiva consciéncia
de que a abordagem dos problemas e das questoes relativas a organizagao nao pode
considerar unicamente a instituicio ou o ambiente externo, tomados isoladamente.
Ao contrario, o enfoque deve considerar ambos e, acima de tudo, o desempenho e o
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bem-estar dos servidores, menores, estagiarios e terceirizados como fatores decisivos
para o funcionamento da Instituicdo.

Em sintese, com base no cenario brevemente descrito e considerando os principais
fatores criticos assinalados nas pesquisas, em 2010 e em 2015, e suas implicagdes
para a QVT, é possivel apontar que os principais desafios de governanga corpo-
rativa consistiraio em desenvolver agoes de fortalecimento das praticas de gestao,
da organizacao do trabalho e do reconhecimento e crescimento profissional. Ao
término da segunda pesquisa de QVT, foi formado um grupo de trabalho composto
por servidores e terceirizados, indicados pelas diferentes areas do Conselho, que
elaborou uma proposta de reformulagdo da Politica e do Programa de QVT. Essa
proposta foi validada pelo Grupo de Estudos em Ergonomia Aplicada ao Setor
Pdblico (ErgoPublic). Ela foi apresentada a Coordenagao-Geral de Recursos Humanos
(CGERH) e a Diretoria de Gestao e Tecnologia de Informagao (DGTI) e submetida a
consulta publica aos trabalhadores do CNPq. A proposta foi aprovada pela Diretoria
Executiva, no formato de Portf6lio do Programa de Qualidade de Vida no Trabalho,
disponivel na Intranet do CNPq.

Tal perspectiva de intervencao na Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) consiste
em implementar uma nova visdo da realidade do 6rgao que propde mudancgas de
valores e percepgoes institucionais. Busca-se também a exceléncia dos resultados,
o bem-estar dos trabalhadores, o aprendizado coletivo, o trabalho em rede e a
capacidade de acompanhar a intensidade e a velocidade das mudancas em todos os
segmentos funcionais e institucionais.



Il. Abordagem Teédrico-Metodolégica
de Qualidade de Vida no Trabalho
(QVT) de Suporte ao Projeto

Mario César Ferreira, Rodrigo Rezende Ferreira

A conducgdo do projeto foi orientada por uma abordagem teérico-metodolégica
especifica de Qualidade de Vida no Trabalho (QVT). Tal abordagem é intitulada
Ergonomia da Atividade Aplicada a Qualidade de Vida no Trabalho (EAA_QVT). Ela
tem sido desenvolvida, aplicada e aprimorada ao longo de mais de dez anos com base
nas pesquisas-intervengoes do Grupo de Estudos em Ergonomia Aplicada ao Setor
Pdblico (ErgoPublic), do Instituto de Psicologia, da Universidade de Brasilia (UnB). O
objetivo deste capitulo consiste em fornecer uma visdao panoramica e abreviada de tal
abordagem, explicitando seus principais fundamentos e as premissas pactuadas com
o CNPq para sua implementacao.

1. Qualidade de Vida no Trabalho (QVT): Bases Conceituais

O conceito de Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) adotado nesta abordagem
é o proposto por Ferreira (2012, p. 172), no qual a QVT engloba duas éticas interde-
pendentes (grifos nossos):

* Sob a dtica das organizacoes, a QVT é um preceito de gestao organiza-
cional que se expressa por um conjunto de normas, diretrizes e praticas
no ambito das condi¢des, da organizagao e das relagdes socioprofissio-
nais de trabalho, que visa a promocao do bem-estar individual e cole-
tivo, ao desenvolvimento pessoal dos trabalhadores e ao exercicio da
cidadania organizacional nos ambientes de trabalho.

* Sob a ética dos trabalhadores, ela se expressa por meio das represen-
tacoes globais (contexto organizacional) e especificas (situacoes de tra-
balho) 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 caracte-
risticas individuais.

Este conceito nasceu de inimeras pesquisas empiricas (Almeida, Ferreira & Brusi-
quese, 2015; Tosdeschini & Ferreira, 2013; Brusiquese & Ferreira, 2012; Fernandes &
Ferreira, 2015; Ferreira, Alves & Tostes, 2009), realizadas pelo ErgoPublic em 6rgaos
do servigo publico brasileiro, nos Gltimos quinze anos, com base no tratamento de
questao aberta “Na minha opinidao Qualidade de Vida no Trabalho é...” respondida
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por mais de trinta mil trabalhadores do setor publico brasileiro a época da publi-
cacao dessa obra. Ao longo dessa experiéncia, com base na andlise dos resultados
obtidos e da literatura cientifica no campo das ciéncias do trabalho e da saude,
foi possivel conceber um modelo teérico (Figura 1) que explicita as dimensdes e
variaveis de interesse da Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) e o situam no campo
da Ergonomia da Atividade, Psicologia Organizacional e Administracdo e que serve
de base conceitual para interpretar e fazer a gestao de QVT em uma dada organi-
zacdo ou campo de pesquisa. A descricdo das dimensoes analiticas consideradas,
dos fatores e das variaveis empregadas possibilita uma melhor compreensao dos
fundamentos conceituais da abordagem de QVT.

Figura 1 Qualidade de Vida no Trabalho - QVT
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Fonte: Ferreira, Paschoal & Ferreira, 2013.

Os Quadros 1 e 2 apresentam os conceitos adotados em cada dimensao analitica,
do modelo teérico de Qualidade de Vida no Trabalho (QVT).

Neste nivel analitico, a perspectiva aplicada do modelo consiste em identificar
as representacdes que os trabalhadores manifestam dos fatores estruturantes de QVT,
evidenciando ou ndo a sua presenca nos contextos corporativos investigados. Duas
questdes complementares compdem este nivel analitico: (@) A intencao de sair do
emprego; e (b) Se houve afastamento do trabalho por motivo de saide nos dGltimos seis
meses. Essas duas varidveis sdo hipotetizadas como sendo resultantes da percepgao
que o trabalhador tem de sua QVT.



Quadro 1 Dimensao Macro Analitica de Investigacao do Modelo Tedrico

Fator “Contexto de Trabalho”

Condig6es de Trabalho
Suporte instrumental dispo-
nibilizado no contexto
organizacional (ex.:
mobiliario, espaco fisico).

Organizacao do Trabalho
Exigéncias de gestao
presentes no contexto
organizacional (ex.: controle,
divisao de tarefas).

Relacoes Socioprofissionais
Relagdes sociais vivenciadas no
contexto organizacional (ex.:
pares, chefias).

Reconhecimento e Crescimen-
to profissional

Praticas de reconheci-

mento no trabalho e as

possibilidades de desen-

volvimento profissional

(ex.: valorizacdo, carreira).

Uso da Informatica
Qualidade de funcionamento
da informatica disponibiliza-
da no contexto organizacio-
nal (ex.: suporte, usabilidade).

Fator “Praticas de Gestao”

Modo de gestao habitual
existente no contexto
organizacional (ex.: parti-
cipacao nas decisoes,
liberdade de acao).

Fonte: Ferreira, Paschoal & Ferreira, 2013.

Fator “Como nos Sentimos no
Trabalho”

Desgaste no Trabalho
Desgaste pessoal provenien-
te do trabalho (ex.: esgota-
mento pessoal, cansaco).

Afeto Positivo
Prevaléncias de emocdes
e humores positivos
vivenciados (ex.:
animacao, disposicao).

Afeto Negativo
Prevaléncias de emocgdes e
humores negativos vivencia-
dos (ex.: irritacao, chateacdo).

[\
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Quanto ao nivel micro analitico de investigagdo, o modelo contempla conceitos
especificos (Quadro 2) que permitem avangar na compreensao de aspectos que estao
na génese e dindmica da QVT, com base no “olhar” dos trabalhadores.

O tépico “3. Diagnéstico Microergondmico”, apresentado mais a frente na Figura
2, detalha aspectos metodolégicos deste nivel analitico, mencionado anteriormente.
Cabe ressaltar que nesta segunda edicao do projeto de QVT, no CNPq (2015/16), a
aplicagao da abordagem se restringiu a dimensao macro-analitica.

Para concluir o quadro conceitual de referéncia da abordagem de Qualidade de
Vida no Trabalho (QVT), cabe, por fim, explicitar as no¢des adotadas de bem-estar e
mal-estar no trabalho propostas por Ferreira (2012).
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Quadro 2 Dimensao Micro Analitica de Investigacao do Modelo Teérico

Custo Humano do
Trabalho

Expressa o que deve ser despendido pelos trabalhadores (individual
e coletivamente) nas esferas fisica, cognitiva e afetiva a fim de res-
ponderem as exigéncias de tarefas (formais e/ou informais) postas
nas situacdes de trabalho. Tais esferas expressam trés tipos de custo
humano, especificos e interdependentes:

* As exigéncias fisicas se referem, globalmente, ao custo cor-
poral em termos de dispéndios fisioldgico e biomecanico,
principalmente, sob a forma de posturas, gestos, desloca-
mentos e emprego de forca fisica.

* As exigéncias cognitivas dizem respeito ao custo cognitivo
em termos de dispéndio mental sob a forma de atencdo ne-
cessaria, do uso da memoéria, forma de aprendizagem reque-
rida, de resolucao de problemas e de tomada de decisao.

* As exigéncias afetivas estabelecem o custo afetivo em ter-
mos de dispéndio emocional sob a forma de reagdes afetivas,
de sentimentos vivenciados e de estado de humor manifesto.

Estratégias Opera-
torias de Mediacao

As estratégias de mediacao individual e coletiva expressam os “mo-
dos de pensar, sentir e de agir” dos trabalhadores em face das situa-
¢oes vivenciadas. Elas visam responder da melhor forma possivel
(modos operatorios pertinentes e finalisticos ) a diversidade de con-
tradicoes que caracteriza e impacta no custo humano do trabalho.
Assim, elas previnem as vivéncias de mal-estar e instauram, em con-
trapartida, as vivéncias de bem-estar no trabalho.

Cultura Organiza-
cional

Ela se expressa pelos seguintes elementos:

* Linguagem e Simbolismo: jargdes; padroes; estilos de co-
municacao (gestuais, verbais, escritos); cddigos; producao de
signos linguisticos; senso comum.

* Comportamentos: inter-relacao de acao e simbolismo; esti-
los de trabalho; perfis gerenciais; padroes de conduta e pro-
cedimentos; modos de controle; modalidades de cooperacao.

* Valores Organizacionais: respeito; cordialidade; disciplina;
rigidez; equidade; fidelidade; continuidade; autonomia; liber-
dade; inovacao.

* Crencas: personalizacao das relacbes sociais (apadrinha-
mento); relacdo de espaco publico e espaco privado; jeitinho
brasileiro; patrimonialismo na esfera publica; arquétipo do
estrangeiro milagroso; interacdo social intensa; cordialidade
de aparéncia afetiva; predominancia do espirito coletivo;
evitacdo de incertezas; modelo de grande familia; geréncia
autocratica; pai-patrao.

* Ritos: entradas e saidas da organizacao; eventos culturais;
rituais administrativos.

Fonte: Adaptado de Ferreira, 2017.

Quanto ao bem-estar no trabalho, ele é definido por (grifos nossos):



e (...) um sentimento agradavel que se origina das situagoes vivenciadas
pelo(s) individuo(s) na execucao das tarefas. A manifestacao individual
ou coletiva do bem-estar no trabalho se caracteriza pela vivéncia de
sentimentos (isolados ou associados) que ocorrem, com maior frequ-
éncia, nas seguintes modalidades: alegria, amizade, animo, confianca,
conforto, disposicao, equidade, equilibrio, estima, felicidade, harmo-
nia, justica, liberdade, prazer, respeito, satisfagao, seguranga, simpatia.
A vivéncia duradoura deste sentimento pelos trabalhadores constitui
um fator de promocao da satde nas situagoes de trabalho e indica a
presenca de Qualidade de Vida no Trabalho (QVT), (Ferreira, 2012, p.
179).

O mal-estar no trabalho, por sua vez, é definido por (grifos nossos):

¢ (...) um sentimento desagradavel que se origina das situagoes vivencia-
das pelo(s) individuo(s) na execugao das tarefas. A manifestacao indivi-
dual ou coletiva do mal-estar no trabalho se caracteriza pela vivéncia
de sentimentos (isolados ou associados) que ocorrem, com maior fre-
quéncia, nas seguintes modalidades: aborrecimento, antipatia, aversao,
constrangimento, contrariedade, decepgdo, desanimo, desconforto,
descontentamento, desrespeito, embaragco, incomodo, indisposicao,
menosprezo, ofensa, perturbagao, repulsa, tédio. A vivéncia duradoura
deste sentimento, pelos trabalhadores, constitui um fator de risco para
a satde nas situacoes de trabalho e indica a auséncia de Qualidade de
Vida no Trabalho (QVT), (Ferreira, 2012, p. 180-181).

Globalmente, tais perspectivas conceituais apresentadas até entdo, se situam
no campo das ciéncias cognitivas, mais especificamente nas modalidades de repre-
sentagdes operativas (Weill-Fassina, Rabardel & Dubois, 1993) que os trabalhadores
constroem para orientar suas atividades de trabalho. Tais representacoes se expressam
por trés modalidades distintas: (a) Representacdes declarativas do tipo “estado do
mundo” que revelam o olhar dos trabalhadores sobre os mdltiplos e distintos aspectos
que caracterizam, na 6tica deles, o contexto organizacional vivenciado; (b) Represen-
tagdes descritivas do custo humano do trabalho que consistem em relatos (escritos,
verbais, gestuais), os quais abordam as exigéncias fisicas, cognitivas e afetivas e que
caracterizam as situagoes de trabalho em que os trabalhadores estdo inseridos e
realizam suas atividades; e (c) Representagdes operativas/procedimentais das situagoes
de trabalho, que consistem em relatos (escritos, verbais, gestuais) em situacao de
trabalho, os quais expressam os modos de agir/lidar (diagnéstico/regulacao) dos traba-
lhadores em face das propriedades, das caracteristicas e das exigéncias das tarefas.

2. Qualidade de Vida no Trabalho (QVT): Bases Metodologicas

Buscando manter alinhamento epistemolégico com o quadro tedrico de
referéncia, a abordagem de Qualidade de Vida no Trabalho (QVT), adotada no projeto,
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se orienta por um modelo metodolégico também singular. A Figura 2 fornece uma
visdo panoramica deste modelo, que norteou a conducao do processo de pesquisa-
-intervencao. Tal modelo é de natureza descritiva das etapas, passos, instrumentos
e procedimentos que caracterizam a aplicagdo desta abordagem de Qualidade
de Vida no Trabalho. Ele pode ser comparado, analogamente, com um mapa que
orienta o trajeto de investigacdo da QVT para gerar os produtos esperados. Tal qual
ja mencionado no quadro teédrico de referéncia, o “Passo 3 - Diagndstico Microer-
gondmico”, na Figura 2, ndo foi aplicado no caso do CNPq durante a execugdo do
projeto.Tal passo poderd ainda ser feito, em futuro breve, no 6rgdo, do mesmo modo
como ocorreu quando da primeira aplicacao da abordagem em 2010.

Figura 2. Modelo Metodoldgico em Ergonomia da Atividade Aplicada a
Qualidade de Vida no Trabalho
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Fonte: Ferreira, 2012, p. 201.

O modelo é autoexplicativo, todavia cabe mencionar, a titulo de registro, fatos
importantes que marcaram a sua aplicacdo no CNPq. Entre eles, destaca-se:

e O projeto foi conduzido com base no trabalho cooperativo da equipe
académica (N=9) e o Grupo de Trabalho (N=6) constituido no CNPq
para tal finalidade. O trabalho iniciou-se em 23 de setembro de 2015,
quando esses dois coletivos, na primeira reunido, realizaram: (a) Apre-
sentacao do perfil dos membros das equipes; (b) Alinhamento cogniti-
vo sobre os objetivos e as etapas do projeto; (c) Definicao do plano de
acgao (ex.: atividades, prazos); (d) Aprovagao da estratégia de sensibili-
zagao (ex.: midias, palestras); (e) Levantamento dos perfis demografico



e profissiografico do puiblico-alvo; (f) Adaptacao do Inventario de Ava-
liagao de Qualidade de Vida no Trabalho (IA_QVT), ao perfil do publi-
co alvo do 6rgao; (g) Geragao de cédigos de acessos (ex.: quantidade,
producdo, distribuicdo); e (h) Divisao e distribuicao de responsabilida-
des entre os dois coletivos de trabalho.

e O trabalho de sensibilizagao do publico-alvo realizou-se ao longo do
projeto. Uma assinatura visual foi concebida para definir a identidade
visual do projeto, sob a coordenacdo dos designers Marcelo Jddice e
Andrea Castello Branco Judice. A marca aprovada foi utilizada na pro-
ducgao das midias empregadas na condugado do projeto. Realizaram-se
trés palestras de sensibilizagao com o publico-alvo do projeto.

e A devolutiva e a validagao dos resultados do diagnéstico de Quali-
dade de Vida no Trabalho foram realizadas com dirigentes, gestores e
trabalhadores do CNPq. Neste dltimo caso, a palestra de devolutiva foi
transmitida ao vivo para todos os que nao puderam estar presentes. Tais
devolutivas possibilitaram debater os resultados e aprimorar o conteu-
do final do relatério do projeto.

e Realizou-se uma oficina de duracdo de dois dias (30 e 31 de marco
de 2016), na qual foram reformulados a Politica e o Programa de QVT
(PPQVT) do CNPq. Em relagdo ao Programa propriamente dito, foram
feitas varias reunides com as areas envolvidas em agdes previstas a fim
de melhor ajustar a versao final do programa. Isto agregou maior legi-
timidade e qualidade ao contetido do programa. A sua versao alfa foi
apresentada ao Coordenador-Geral de Recursos Humanos do CNPq e
por ele validada. Em seguida, ela foi submetida a consulta publica na
intranet do 6rgao para que o publico-alvo do projeto fizesse a valida-
¢ao final. Com base na andlise das sugestoes de ajustes, advindas desta
consulta, elaborou-se uma versao final do PPQVT que, por sua vez, foi
aprovada pela Diretoria Executiva do CNPq.

Por fim, cabe apresentar os tragos principais do instrumento de coleta de dados,
utilizado no projeto.

3. Inventario de Avaliacao de Qualidade de
Vida no Trabalho (IA_QVT)

Na etapa de macrodiagnéstico de Qualidade de Vida no Trabalho no CNPq,
utilizou-se o Inventario de Avaliacao de Qualidade de Vida no Trabalho (IA_QVT).
Trata-se de um instrumento desenvolvido com base em diversas pesquisas, realizadas
pelo ErgoPublic, e que foi concebido e validado inicialmente por Ferreira (2009) e,
posteriormente, aprimorado com as contribuigdes dos pesquisadores R.R. Ferreira
e T. Paschoal. O IA_QVT é um instrumento de pesquisa, de natureza quantitativa
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(escala psicométrica do tipo Likert, Alfa=0,94) e qualitativa (quatro questdes abertas),
que permite conhecer, com rigor cientifico, o que pensam os respondentes sobre a
QVT em uma dada organizagao. Estes eixos (quanti e quali) sdo complementares e
permitem realizar um diagnostico com alto grau de confiabilidade. O Inventario é,
assim, um instrumento estratégico para a gestao de QVT, no contexto corporativo.

O acesso ao instrumento ocorreu do seguinte modo: (@) Cada participante
recebeu um impresso contendo breve texto explicativo, link para acesso ao instru-
mento na internet e codigo pessoal Unico, intransferivel e distribuido aleatoriamente;
(b) Ao digitar o link para a versao digital do IA_QVT na internet, o participante acessa
a primeira pagina do instrumento onde consta o convite, o objetivo, a responsabi-
lidade técnico-cientifica do diagnéstico e as premissas éticas da pesquisa; (c) Somente
ap6s clicar no campo “Estou de acordo em participar do diagnéstico”, equivalente
do Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE), previsto pela Resolucao CNS
196/96, o campo para a entrada do cédigo de acesso é disponibilizado e o partici-
pante pode entdo responder o inventdrio. Caso necessite interromper sua resposta,
por razoes diversas, ele pode fazé-lo e retornar posteriormente a tela em que parou.

Figura 3. Tela de Abertura do IA_QVT na Versao Digital do Instrumento
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Fonte: Os autores.

O Inventario de Avaliacio de Qualidade de Vida no Trabalho (IA_QVT) tem
quatro utilidades principais. Ele permite: (a) Realizar um diagndstico rapido, com rigor
cientifico, de como os trabalhadores avaliam a QVT na organizagdo em que atuam;
(b) Gerar subsidios fundamentais para a concepgao de uma politica de QVT e de
um Programa de Qualidade de Vida no Trabalho (PQVT), com base nas expectativas
e necessidades apontadas pelos respondentes; (c) Identificar indicadores de QVT



(comportamentais, epidemiol6gicos e perceptivos), que auxiliam na gestao do PQVT;
e (d) Monitorar, longitudinalmente, a evolucao da QVT na organizacao.

A parte quantitativa do IA_QVT é constituida por trés escalas psicométricas que
operacionalizam o modelo teérico de referéncia (contexto de trabalho, praticas de
gestao, sentimentos no trabalho), 61 itens (afirmativas) e duas questdes complemen-
tares que possibilitam diagnosticar a percepgao de QVT do publico-alvo. A escala
“contexto de trabalho” é constituida por cinco fatores: (a) Condicdes de trabalho
(ex.: mobilidrio, espaco fisico); (b) Organizacao do trabalho (ex.: pressao, cobranga,
sobrecarga); (c) Relagbes socioprofissionais de trabalho (ex.: acesso a chefia, comuni-
cagao); (d) Reconhecimento e crescimento profissional (ex.: criatividade, incentivos); e
(e) Uso da informdtica (ex.: suporte organizacional, usabilidade, aplicativos). A escala
“préticas de gestao” € unifatorial e investiga aspectos tais como flexibilidade do modo
de gestdo, liberdade, participagdo nas decisdes. Por sua vez, a escala “sentimentos no
trabalho” é constituida por dois fatores: (@) Bem-estar no trabalho, que capta emogdes
e humores vivenciados (afeto positivo, ex.: entusiasmo; afeto negativo, ex.: irritado); e
(b) Impactos do trabalho, que captam as representagdes relativas ao desgaste prove-
niente do trabalho (ex.: cansago, esgotamento pessoal). Na parte quantitativa, o inven-
tario utiliza a seguinte escala (11 pontos) de discordancia-concordancia (figura 4):

Figura 4. Escala de discordancia.
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Fonte: Ferreira, 2017.

O participante do diagnéstico é convidado a marcar o ponto da escala que
melhor representa a sua opinido nas afirmativas concernentes a Qualidade de Vida
no Trabalho (QVT), presentes no instrumento.

Na parte quantitativa, ha ainda, duas questoes acessorias: (@) a intencao de sair
do emprego atual, mensurado com base numa escala likert (O=nenhuma a 10=alta);
e (b) se nos dltimos seis meses, houve afastamento do trabalho por motivo de satide
pessoal (sim ou ndo). Os dados da parte quantitativa sdo tratados com o uso do pacote
estatistico de ciéncias sociais (SPSS), gerando resultados descritivos e inferenciais.

A interpretagdo dos resultados € feita com base numa cartografia psicométrica
(Figura 5). Esta cartografia busca manter um alinhamento conceitual e instrumental
com o modelo tedrico ja mencionado e também permite melhor interpretar os resul-
tados obtidos, visando gerar subsidios para a formulagdo de politicas e de programas
de QVT. A principal vantagem dela é poder identificar aquilo que se encontra
negativo, mediano e positivo, no contexto organizacional, com base no olhar do
coletivo de trabalhadores.
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Figura 5. Cartografia Psicométrica do IA_QVT.
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Fonte: Ferreira, 2017.

Trés modalidades de resultados, interdependentes e com graus diferenciados de
aprofundamento, sdo gerados no tratamento estatistico da base de dados produzida
pelo instrumento: (@) a média global de QVT na organizacao, atribuida pelos respon-
dentes; (b) a média dos fatores constitutivos das escalas do instrumento, permitindo
conhecer como os respondentes avaliam, por exemplo, as condigoes de trabalho no
6rgdo; e (c) a média dos itens que integram cada fator em cada escala, permitindo
saber, por exemplo, quais sdo os aspectos relativos a organizagao do trabalho que
foram pior, medianamente ou melhor avaliados. Esses dados sdao explorados com o
uso da estatistica inferencial (testes de correlagdo e de diferengas de médias), possi-
bilitando identificar, por exemplo, possiveis correlacdes significativas entre os fatores
e os dados demogréficos e profissiograficos dos respondentes. Esses tratamentos
estatisticos fornecem valiosas informagdes aos dirigentes, gestores e técnicos para a
formulacao participativa tanto da politica quanto do programa de Qualidade de Vida
no Trabalho, tendo como ancora de referéncia o ponto de vista dos trabalhadores.

A parte qualitativa do IA_QVT, por sua vez, é constituida por quatro questoes
abertas que, no caso do CNPq, assumiram a seguinte redagcao: “Na minha opinido,
Qualidade de Vida no Trabalho é...”; “Quando penso no meu trabalho no CNPq, o
que me causa mais bem-estar €...”; Quando penso no meu trabalho no CNPq, o que
me causa mais mal-estar €...”; “Comentdrios e sugestoes”. Os dados provenientes
das questdes abertas foram tratados com o uso do aplicativo “Interface de R pour
les Analyses Multidimensionnelles de Textes et de Questionnaires” (IRAMUTEQ),
(Ratinaud, 2009). Ele possibilita realizar diferentes formas de andlises estatisticas
[estatisticas textuais cldssicas; pesquisa de especificidades de grupos; classificagdo
hierdrquica descendente; andlises de similitude; nuvem de palavras (Figura 6)] sobre

os corpus textuais e as tabelas de individuos por palavras.

4. Politica e Programa de Qualidade de Vida no
Trabalho: Aspectos Fundamentais

Gragas a etapa de diagndstico, foi possivel reformular a politica e o programa
de QVT do CNPq. Tal diagnéstico serviu de “alicerce” seguro para o desenho de
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uma QVT sustentavel, pois € uma obra co-produzida coletivamente, principalmente
com a participagao dos trabalhadores. O contetdo, tanto da politica quanto do
programa, serd objeto de capitulo especifico neste livro, no qual os leitores poderao
conhecer suas caracteristicas e especificidades. Para uma melhor compreensao de
tais contetdos, é importante aqui explicitar os fundamentos que orientam a produgao
de politica e programa de QVT.

O sentido da nogdo de politica remete, na origem grega, ao significado concer-
nente a todos os procedimentos relativos a pélis (cidades-estado). Os verbetes remetem
a significados etimoldgicos assemelhados ou em interfaces: politiké = politica em geral;
politikés = dos cidadaos, pertencente aos cidaddos. No latim, politicus e no francés
politique significando “ciéncia do governo dos Estados”. Assim, de uma forma ampla,
a palavra politica designa a arte ou a ciéncia da organizacao, direcdo e administragdo
de nagdes ou Estados. Especificamente, a politica pdblica significa um conjunto de
objetivos que enformam um determinado programa de agdo governamental e condi-
cionam a sua execugdo. Tendo como ponto de partida tais acepcdes da nogao de
politica (geral e publica), o conceito elaborado de politica, no ambito da QVT, esta
assim formulado:

e A politica de Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) expressa os funda-
mentos normativos, o marco conceitual de QVT e os valores que orien-
tam as praticas de gestao organizacional e do trabalho na organizagao.
Ela veicula valores éticos da relacao individuo-trabalho-organizacao e
constitui um objetivo organizacional de sustentabilidade socialmente
referenciado.

A politica de QVT, ancorada na ética dos trabalhadores, deve ter um carater
sustentavel. Neste sentido, duas caracteristicas sao fundamentais: (a) ela deve, analo-
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A elaboracao do programa, por sua vez, deve explicitar as acoes concretas em
Qualidade de Vida no Trabalho que serdo executadas e que, por seu turno, devem
estar em sintonia com os resultados, obtidos na etapa de diagndstico, e o contetido
da politica de QVT, formulada e aprovada. Ela consiste na elaboragdo do conjunto
de projetos em QVT que devem ser efetivamente implementados pela organizacao,
para enfrentar os fatores percebidos pelos trabalhadores como negativos e promover
aqueles percebidos como positivos, no campo da QVT, de acordo com o diagnéstico
realizado. Por exemplo: se as condi¢des de trabalho, o reconhecimento e o cresci-
mento profissional e/ou a organizagdo do trabalho forem avaliadas medianamente ou
negativamente, tais fatores devem dar origem a projetos especificos de intervencao
para a promocao da Qualidade de Vida no Trabalho.

Um programa sustentdvel em QVT requer um tratamento institucional com o
estatuto de “politica de governanga”. Para tanto, é importante que o Programa de
Qualidade de Vida no Trabalho (PQVT) faga parte do planejamento estratégico da
organizacao, tenha previsdao orcamentaria, recursos financeiros definidos, equipe
técnica qualificada e estrutura operacional de suporte ao desenvolvimento dos
projetos. Estes sdo requisitos fundamentais para que um programa de QVT, bem
elaborado e empiricamente ancorado, nao fique no “papel” e, portanto, no territério
do desejo.

Os projetos sdo iniciativas de promocao de QVT, voltadas para o enfrenta-
mento de temdticas mais complexas, por exemplo: mudanca no modelo de gestao
do trabalho. A concepcao, a operacionalizacao e a avaliagdo de projetos de QVT
devem ter um horizonte pré-definido, pois uma das caracteristicas dos Programas
de Qualidade de Vida no Trabalho (PQVT) é ter um “prazo de validade”. As acoes
propriamente ditas sdao medidas mais pontuais de QVT, menos complexas, que nao
necessariamente requerem a elaboracao de um projeto. Por exemplo, a instalagao de
suportes de documentos em monitores nas estacoes de trabalho.

Um fator absolutamente estratégico para monitorar e avaliar o andamento dos
projetos e das agoes de QVT, consiste em estabelecer indicadores concretos. Eles
expressam um conjunto de informagdes empiricas (de natureza quantitativa e quali-
tativa) que engloba aspectos epidemiol6gicos, comportamentais e perceptivos e
permite avaliar e monitorar a Qualidade de Vida no Trabalho, no @mbito organiza-
cional. O estabelecimento de indicadores é importante nos PQVT, pois eles possi-
bilitam: (a) Identificar os fatores que intensificam o Custo Humano do Trabalho,
dificultam a construgao de Estratégias de Mediacao Individual e Coletiva eficazes
e, portanto, impactam negativamente nas vivéncias de bem-estar no trabalho; (b)
Monitorar a evolugao dos fatores que repercutem na QVT dos servidores, colocando
em risco a satisfacio de cidaddos-usuarios ou clientes/consumidores e também
comprometendo os objetivos organizacionais; e (c) Fornecer subsidios para a gestao
(planejamento, execucao e avaliagdo) do PQVT.

Eis, portanto, as bases tedricas e metodologicas que auxiliardo os leitores a
compreenderem melhor o conjunto de capitulos que estruturam este livro e sdao
apresentados a seguir.



lll. Sensibilizacao e Perfil dos
Participantes da Etapa de Diagnodstico

Alice Queiroz Silva, Natalia Almeida Tostes e Otavio Calegari Neto

Como foi abordado no capitulo anterior, a perspectiva adotada do diagnéstico
de Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) é de que todos os trabalhadores — sejam
eles efetivos, requisitados, terceirizados, estagidrios ou menores aprendizes — devem
ser consultados acerca da QVT que percebem ter (ou nao ter), bem como os fatores
que julgam influenciar positiva ou negativamente suas representagoes — fontes de
bem-estar e de mal-estar no trabalho. Desta forma, é importante que o diagnéstico
adote o método censitario e nao por amostragem, oferecendo a todos a oportunidade
de se expressarem em relagdo aos fatores analisados. Considera-se que a participagao
na etapa de resposta ao inventdrio anteriormente citado (IA_QVT) é fundamental e
ela deve ser representativa do total de trabalhadores.

A etapa de sensibilizagdao (pré-diagndstico), portanto, cumpre o papel de
mobilizar e incentivar a participacdo de todos para a etapa do diagnéstico de QVT.
Ela foi implementada no CNPq por meio de diferentes recursos de comunicagao,
incluindo uso de midias impressas (folders, cartazes) e virtuais (e-mails, e-flyers, infor-
mativos e video na intranet do 6rgdo), entregues aos trabalhadores ou dispostos em
locais de boa visualizacdo. Além disso, duas outras agoes foram feitas: (a) contatos
dos participantes do grupo de trabalho (GT) com coordenadores e gestores do érgao
incentivando que estes mobilizassem suas equipes a participarem do projeto de
QVT; e (b) palestras da equipe académica para os trabalhadores e gestores do CNPq
com a finalidade de explicitar as caracteristicas do projeto (com énfase na etapa de
diagnéstico) e esclarecer duvidas existentes. A sensibilizacdo ocorreu no periodo de
3 a 15 de novembro de 2015.

Ao longo da etapa de sensibilizagdo distribuiu-se para os 1.196 trabalhadores
do 6rgdo o cédigo pessoal e confidencial de acesso ao Inventario de Avaliagao
de Qualidade de Vida no Trabalho (IA_QVT), disponibilizado online no sitio do
ErgoPublic. A titulo de ilustracdo, a Figura 1 mostra a imagem da pagina online de
acesso ao IA_QVT.

Seguiu-se, entdo, o periodo da coleta dos dados. Ele foi realizado de 16 de
novembro a 23 de dezembro de 2015 e contou com a participacao de 615 pessoas,
correspondendo a 51,45% do total do coletivo de trabalhadores do CNPq.

As atividades do GT no trabalho de sensibilizacao foram de extrema relevancia
para a obtengao de um percentual representativo da populacao durante a coleta de
dados. A Figura 2 mostra a evolucao da participacdo dos trabalhadores ao longo
dos dias de coleta. E importante destacar que, para fins de monitoramento durante
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a coleta, foram utilizadas as respostas da varidvel sexo, posto que ela foi a variavel
com o menor indice de resposta ausente, se comparada com as demais variaveis. O
ndmero considerado de respostas validas foi de 615. Esse nimero é maior do que o
apresentado na evolugao (Figura 2), dado que ele considera todos os itens do inven-
tario e foi contabilizado apenas ao final da pesquisa.

Pelo célculo de amostragem aleatéria simples, com intervalo de confianca de
98% e erro admitido de 0,3 pontos (para mais ou para menos), concluiu-se que o N
representativo, para uma populacao de 1.196, seria de 352 participantes. Isso permite
concluir que o nimero de participantes da pesquisa foi bastante expressivo, possibi-
litando a realizacao de um diagnéstico fiel da realidade da instituicao.

Figura 1. Tela de Abertura do IA_QVT na versao digital do Instrumento
Qualidade de Vida no Trabalhe no
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Os resultados obtidos por meio da coleta deram origem a um perfil dos respon-
dentes, revelador dos tragos mais tipicos dos participantes do diagnéstico de Qualidade
de Vida no Trabalho, no CNPq, conforme sera apresentado em seguida.

1. Perfil dos Respondentes

Quanto ao sexo, houve discreta predominancia do feminino, conforme observado
na Figura 3.

Verificou-se que a maioria dos respondentes era solteira (Figura 4) e que mais de
50% possuia formagao superior (Figura 5). Destaca-se aqui que 60,8% dos respon-
dentes com formagao superior possuiam algum tipo de pdés-graduacdo. Provavel-
mente, isso se deve ao fato de se tratar de um 6rgao intimamente ligado a pesquisa e
a extensdo, que possui como visao ser uma instituicao de reconhecida exceléncia na
promocgao da Ciéncia, da Tecnologia e da Inovagdo. Nessa perspectiva, apoia seus
servidores na realizacao de estudos e pesquisas académicas.

Figura 3. Distribuicao dos respondentes por sexo.

Masculino
44%

Feminino

56%
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Figura 4. Distribuicao dos respondentes por estado civil.
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Figura 5. Distribuicao dos respondentes por escolaridade.
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Os participantes do diagndstico trabalhavam, em média, ha quase onze anos
no servico publico, atuavam hd 9,3 anos no 6rgao, estavam ha 5,54 anos na lotagao
atual e possuiam idade média de 36,2 anos, conforme mostra a Tabela 1. Esses dados
indicam que os participantes sdo pessoas experientes no que diz respeito ao CNPq
e ao servico publico, portanto, em condicoes de responderem sobre Qualidade de



Vida no Trabalho (QVT), no 6rgao.

Em relacao ao vinculo dos respondentes, houve uma maior participacao dos
prestadores de servico, ainda que discreta, e em segundo lugar dos servidores. E
importante salientar que a participagdo na pesquisa reproduziu, em certa medida,
a distribuicao por vinculo relacionada ao nimero total de trabalhadores dentro do
6rgao (Tabela 2), o que contribuiu para um diagnéstico mais confidvel da realidade
da instituicao avaliada.

Tabela 1. Resumo do perfil dos respondentes.

N (Vdlidos) Média DP Amplitude Min. Max.

Idade 580 36,20 | 13,71 52 16 68
Tempo de Servico no CNPq (em anos) 576 9,28 | 10,63 38 0 38
Tempo na Lotacdo Atual (em anos) 564 5,54 | 725 35 0 35
Tempo de Servico Publico (em anos) 509 10,88 | 11,78 45 0 45

Tabela 2. Distribuicao dos respondentes por vinculo.

Total %Total Total Respondentes % Respondentes
Prestador de Servicos 497 41,6% 268 45,8%
Servidor 477 39,9% 230 39,3%
Menor Aprendiz 148 12,4% 65 11,1%
Estagiario 57 4,8% 19 3,2%
Cargo Comissionado 17 1,4% 3 0,5%

No que se refere a lotagdo dos respondentes, a Diretoria de Gestao e Tecnologia
da Informagao (DGTI) apresentou o maior nimero de participantes (Figura 6), sendo
que a Coordenacao-Geral de Administragdo e Finangas (CGADM) correspondeu a
quase metade dos respondentes dessa Diretoria (Figura 7); a Coordenacao-Geral de
Engenharia, Capacitagdo Tecnolégica e Inovacao (CGECT) foi a de maior representa-
tividade (Figura 8), dentro da Diretoria de Engenharias, Ciéncias Exatas, Humanas e
Sociais (DEHS); a Coordenagao-Geral do Programa de Pesquisa em Satde (CGSAU)
correspondeu a pouco mais de 40% (Figura 9) dos respondentes da Diretoria de
Ciéncias Agrarias, Biolégicas e da Saude (DABS); a Coordenagao-Geral de Coope-
racao Internacional (CGCIN) representou quase 45% das respostas (Figura 10) da
Diretoria de Cooperacao Institucional (DCOI).
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Figura 6. Distribuicao de respondentes por Diretoria.

@ DGTI
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@ DEHS
@ Presidéncia

Figura 7. Distribuicao de respondentes da Diretoria de Gestao e Tecnologia
da Informacao (DGTI).
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Figura 8. Distribuicao de respondentes da Diretoria de Engenharias, Ciéncias
Exatas, Humanas e Sociais (DEHS).
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Figura 9. Distribuicao de respondentes da Diretoria de Ciéncias Agrarias,
Biologicas e da Saude (DABS).
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Figura 10. Distribuicao de respondentes da Diretoria de Cooperacao Institu-
cional (DCOI).
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Quase 65% dos servidores que responderam o IA_QVT ocupavam o cargo de
Analista em Ciéncia e Tecnologia (Figura 11).

Figura 11. Distribuicao de servidores respondentes de acordo com o cargo
ocupado.

Analista em C&T Assistente em C&T

Total

0% 25% 50% 79% 100%

O Quadro 1 apresenta a sintese do perfil demogréfico e profissiografico que é
possivel depreender a partir dos resultados apresentados anteriormente.

Quadro 1. Sintese perfil demografico e profissiografico.

Perfil Demografico Perfil Profissiografico

Sexo: Feminino (56%) Vinculo: Prestador de Servico (45,8%)
Escolaridade: Graduacao Completa (21%) | Cargo: Analista em Ciéncia e Tecnologia (63,8%)
Idade Média: 36,2 anos (DP = 13,71) Lotacao: DGTI (55,1%)

Quando se compara o perfil dos respondentes da aplicagao do IA_QVT no CNPq,
em 2015, com a aplicacdo em 2010, observa-se certa consonancia em suas carac-
teristicas, exceto pelo tempo na lotacao atual e no 6érgao (o que pode ser explicado
pelo incremento no ndmero de servidores aposentados nos Gltimos anos). Um ponto
que merece destaque é o aumento do percentual de participacao. Cabe ressaltar
ainda que atualmente a Diretoria de Gestdo e Tecnologia da Informagao corresponde
a antiga Diretoria de Administracao (Quadro 2).

Quadro 2. Comparativo do Perfil dos Respondentes
IA_QVT 2010 x IA_QVT 2015.

Sintese do Perfil dos Respondentes Sintese do Perfil dos Respondentes

IAQVT 2010 IAQVT 2015
Total Trabalhadores | 1.272 1.196
Total Participantes 520 615
% Participacao 40,88% 51,45%
Sexo Feminino (58%) Feminino (56%)
Escolaridade Graduacgao (26%) Graduacao (21%)




Sintese do Perfil dos Respondentes

IAQVT 2010

Sintese do Perfil dos Respondentes
IAQVT 2015

Lotacdo Diretoria de Adminis- Diretoria de Gestao e Tecno-
tracao (40,84%) logia da Informacao (55%)

Vinculo Servidor (50%) Prestador de Servico (45,8%)

Cargo Analista em Ciéncia e Analista em Ciéncia e
Tecnologia (66%) Tecnologia (64%)

Idade 39 anos (DP 13) 36,2 anos (DP 13,71)

Tempo de Lotacao 17 anos (DP 9) 5,54 anos (DP 7,25)

Tempo no Orgao

22 anos (DP 11)

9,28 anos (DP 10,63)

Ap6s conhecer o perfil dos respondentes, serdo apresentados, nos préximos
capitulos deste livro, os resultados da pesquisa que embasaram a reformulacao da
Politica e Programa voltados para as necessidades e para a realidade dos trabalha-

dores do CNPq.
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IV. O Contexto de Trabalho no CNPq

Otavio Calegari Neto, Natalia Almeida Tostes e Alice Queiroz Silva

1. Introducao

Neste capitulo, serdo abordados os fatores constituintes do Contexto de
Trabalho no CNPq, como foram pesquisados e quais resultados foram obtidos. A
discussao dos resultados traz também uma andlise comparativa com os dados obtidos
sobre os diagndsticos feitos, em 2010 e 2015, acerca da percepcao dos trabalhadores
do Contexto de Trabalho, nesses dois momentos.

2. O Contexto de Trabalho

A relagdo individuo-ambiente ndo se da a esmo, mas é mediada pelo trabalho
(Figura 1). Assim, faz-se necessario inserir a variavel “trabalho” na andlise da relacao
individuo-ambiente, para que a compreensao do Contexto de Trabalho se dé de
forma mais ampla e aprofundada.

Figura 1 - Interacao Individuo-Ambiente mediada pelo trabalho

Ambiente

\ndividu©

{

\_ _Trabalho

O Contexto de Trabalho designa o meio fisico, instrumental e social onde
se realiza a atividade de trabalho. Genericamente, ele pode ser designado como
Contexto de Producgado de Bens e Servigcos (CPBS), no qual se encontram os parametros
estruturadores da acao humana (Ferreira, 2013).

Por sua vez, o CPBS:

Expressa o lécus material, organizacional e social onde se opera a ativi-
dade de trabalho e as estratégias individual e coletiva de mediagéo uti-
lizadas pelos trabalhadores na interagcdo com a realidade de trabalho.
Esse contexto articula multiplas e diversificadas varidveis, compondo
uma totalidade integrada e articulada. (Ferreira & Mendes, 2003, p. 41).
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Para Ferreira e Mendes (2003), o CPBS apresenta trés dimensoes interdepen-
dentes:

a. Organizacdo do trabalho, que é constituida pelos elementos pres-
critos formal e informalmente (ex.: regras, fiscalizacao, cobranca);

b. Condicdes de trabalho, que caracterizam sua infraestrutura, apoio
institucional e praticas administrativas (ex.: posto de trabalho, equi-
pamentos, suporte organizacional); e

c. Relagdes sociais de trabalho, que expressam as interages socio
profissionais de trabalho (ex.: hierarquias, relagdes intra e intergru-
pais).

As pesquisas na drea, mais especificamente nos 6rgaos publicos brasileiros,
possibilitaram uma melhor delimitagdo dos fatores estruturantes do contexto de
trabalho. Estes avancos sdo apresentados na Tabela 1, de acordo com Ferreira (2012).

Tabela 1: Fatores estruturadores de QVT (Ferreira, 2012).

Fator Elementos que integram esse fator

Condicoes de trabalhoe  Condicoes fisicas (local, espaco, iluminacao, temperatu-

suporte organizacional ra), materiais (insumos), instrumentais (equipamentos,
mobiliario, posto), suporte (apoio técnico) que influenciam
a atividade de trabalho e colocam em risco a seguranca
fisica. Exemplo: "O local de trabalho é confortavel”.

Organizacao do trabalho  Varidveis de tempo (prazo, pausa), controle (fiscalizacao, pressao,
cobranca), tracos das tarefas (ritmo, repeticdo), sobrecarga e
prescricao (normas) que influenciam a atividade de trabalho.
Exemplo: “No [nome do 6rgao], as tarefas sao repetitivas”.

Relacoes sécio profis- InteracOes socio profissionais em termos de relagées com os

sionais de trabalho pares (ajuda, harmonia, confianga), com as chefias (liberdade,
dialogo, acesso, interesse, cooperacao, atribuicao e conclusao
de tarefas), comunicacao (liberdade de expressdo), ambiente
harmonioso e conflitos que influenciam a atividade de trabalho.
Exemplo: “E comum o conflito no ambiente de trabalho”.

Reconhecimento e Variaveis relativas ao reconhecimento no trabalho (existen-

crescimento profissional  cial, institucional, realizacdo profissional, dedicacao,
resultado alcancado) e ao crescimento profissional (oportu-
nidade, incentivos, equidade, criatividade, desenvolvi-
mento), que influenciam a atividade de trabalho. Exemplo:
"Sinto-me reconhecido pela instituicao onde trabalho”.

Elo Trabalho-Vida Social Percepcdes sobre a instituicao, o trabalho (prazer, bem-estar,
zelo, tempo passado no trabalho, sentimento de utilidade,
reconhecimento social) e as analogias com a vida social (casa,
familia, amigos), que influenciam a atividade de trabalho.
Esse fator é constituido de 10 itens. Exemplo: “Sinto-me mais
feliz no trabalho no [nome do 6rgao] que em minha casa”.



O Contexto de Trabalho se relaciona, portanto, com “como nos sentimos no
trabalho”, sendo também influenciado e mediado pelas Préticas de Gestao do 6rgao.

Cabe destacar que o Contexto de Trabalho, conforme foi analisado na etapa
diagnostica do CNPq em 2015, apresentou uma variagao nos fatores acima citados: o
fator Elo Trabalho-Vida Social nao foi utilizado. Em compensagado, houve a inclusao
do fator Uso da Informatica. Isso se deveu ao processo de atualizagao, validagdo e
adaptacao da nova versao do IA_QVT, que contou com a saida de alguns fatores e
itens e a inclusdo de outros.

3. Contexto de Trabalho no CNPq: a Visao dos Trabalhadores

O IA_QVT, conforme detalhado anteriormente, é composto por uma parte
quantitativa formada por trés escalas: a primeira avalia o Contexto de Trabalho; a
segunda, a percepcao dos trabalhadores quanto as Préticas de Gestao e a terceira
avalia os afetos positivos e negativos, por meio da percepcao de “como nos sentimos
no trabalho”.

A escala relativa ao Contexto de Trabalho (alfa = 0,96) é constituida por 28
itens, distribuidos em cinco dimensdes, conforme apresentado na Tabela 2.

Tabela 2: Dimensodes constituintes da Escala referente ao Contexto de
Trabalho

Dimensoes g::sntidade te Alfa

Condicoes de Trabalho 5 0,89
Organizacao do Trabalho 5 0,81
Relagcdes Sécio-profissionais 5 0,86
Reconhecimento e Crescimento Profissional 6 0,92
Uso da Informatica 7 0,86

De acordo com o que foi analisado nas cinco dimensdes citadas sobre o
Contexto de Trabalho, pode-se obter uma média/nota que expressou a percepgao
dos trabalhadores, globalmente, sobre a Qualidade de Vida no Trabalho no CNPq.
Foram obtidas 485 respostas vélidas. Os resultados dessa escala sao apresentados na
Figura 2.
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Figura 2. Resultado da Avaliacao Global da QVT no CNPq
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Fonte: Relatorio “Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) e Fontes de Bem-Estar e Mal-Estar no Tra-
balho no CNPq. O que Pensam os Trabalhadores? " M.C. Ferreira & R.R. Ferreira, ErgoPublic, Brasilia
DF, 2016.

A cartografia psicométrica, apresentada na Figura 3, fornece as informagoes
essenciais para a interpretacao dos resultados.

Figura 3. Cartografia Psicométrica do IA_QVT.
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Representagtes que devern ser transforma-  mal-estar e bem-estar consolidadas no ambiente
das no ambiente organizacional. no trabalho organizacional.
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Fonte: Ferreira, 2017.



Como se pode ver na Figura 2, a Avaliagdo Global da QVT feita pelos 485
respondentes resultou em uma média global de 6,94 com desvio padrao (DP) de 1,42.
Esse resultado indica que, globalmente, a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) foi
avaliada pelos trabalhadores do 6rgao como satisfatéria e o Contexto de Trabalho foi
percebido como bom: 65,36% dos trabalhadores revelaram representagdes positivas
(somatério das notas acima de 6), demonstrando que existe predominio de bem-estar
no trabalho (ver a cartografia apresentada na Figura 3).

A coexisténcia de bem-estar e mal-estar no trabalho (somatério das notas de
4 a 6, localizadas na faixa em amarelo intitulada Zona de Transicao da Cartografia
- Figura 3) foi percebida por 29,28% dos trabalhadores respondentes. Isso indica
que ja ha convivéncia desses trabalhadores com fatores geradores de mal-estar, o
que sugere a necessidade de maior atencdo para identificar e intervir nas fontes de
mal-estar percebidas por essa parcela dos trabalhadores.

Um aspecto positivo é que, proporcionalmente aos respondentes, houve poucas
pessoas com percepcdes de mal-estar predominante. A Figura 2 destaca que apenas
26 trabalhadores (5,36% dos respondentes) indicaram perceber mal-estar moderado
associado ao trabalho. Nao houve respostas indicativas de uma situacao de mal-estar
intenso, de alto risco de adoecimento (notas variando entre 0 e 1,9). No entanto,
apesar do baixo nimero proporcional de pessoas com percepcdes de mal-estar
predominante, deve-se atentar para o fato que esses trabalhadores ja convivem com
um maior risco de adoecimento devido ao trabalho e isso, em si, demanda cuidados
por parte da gestdao. Assim, intervir nas varidveis que podem ser fontes de mal-estar
no trabalho — a serem melhor detalhadas nos capitulos seguintes deste livro — previne
significativamente os riscos de adoecimento e aprimora as percepgoes e vivéncias de
qualidade relativas ao Contexto de Trabalho.

Uma pergunta que fica, no entanto, é se, globalmente, os trabalhadores perce-
beram uma melhora em seu Contexto de Trabalho e em sua QVT ao longo do tempo.
Para buscar responder essa pergunta, podem-se utilizar as informagdes obtidas com
os diagnodsticos feitos em 2010 e 2015, comparando as andlises e percepgdes dos
trabalhadores sobre as mesmas varidveis nesses dois momentos.

4. Resultados Comparativos entre os
Diagnosticos de 2010 e 2015

Pode-se realizar uma breve comparacao entre os resultados dos diagnésticos
de 2010 e de 2015. A comparagdo, no entanto, tem alguma limitagao, vez que o
diagnostico feito em 2010 se utilizou do IA_QVT, em sua segunda versdo, e que a
de 2015 utilizou versao revista, atualizada e novamente validada. Sendo assim, a
comparagao ndo é total e sim dos fatores que se repetem nas duas versoes. A Tabela
3 apresenta os resultados das duas edi¢oes do diagnéstico.

A comparacao das duas edi¢des do diagnéstico em QVT, no CNPq, ndo
deixa duvidas sobre o avanco e o aprimoramento da Qualidade de Vida no Trabalho
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percebida pelos trabalhadores — seja em seu aspecto mais amplo, seja em cada um
dos fatores que compdem o Contexto de Trabalho analisado. A nota global de QVT
aumentou em 0,88 pontos. As Condigdes de Trabalho, especificamente, apresen-
taram a maior nota (8,21), expressando um Contexto Otimo para esse fator avaliado,
conforme a cartografia de referéncia (Figura 3). Dignas de destaque, também, sdo as
melhoras significativas das dimensdes Organizacdo do Trabalho e Reconhecimento
e Crescimento Profissional, as quais sairam da Zona de Transicao (notas 4,41 e 5,27,
respectivamente) para notas que expressam Bem-estar Moderado (notas 6,64 e 6,24,
respectivamente).

Tabela 3: Resultados Comparativos - diagndsticos de QVT de 2010 e 2015.

Resultados Resultados

Percepcao dos

Indicadores Média Média Trabalhadores
2010 2015

Média Global de QVT 6,07 6,95 Melhorou

Condigoes de Trabalho 6,54 8,21 Melhorou

Organizacgao do Trabalho 4,41 6,64 Melhorou

Relagdes Socioprofissionais 6,67 7,02 Melhorou

Reconhecimento e Crescimento Profissional 5,27 6,24 Melhorou

Os avancos percebidos podem ser atribuidos a diferentes aspectos. No entanto,
cabe ressaltar algumas mudancas importantes ocorridas no CNPq, entre os periodos
de 2010 e 2015, e que, possivelmente, contribuiram para a promocao da QVT e as
percepgoes mais positivas dos trabalhadores em relacdo aos fatores analisados:

a. Mudanca do prédio sede para instalagbes maiores e mais modernas;

b. Presenca fisica de todas as coordenagdes no mesmo local (possivel
ap6s a mudancga das instalagdes), facilitando assim a Organizacao
do Trabalho;

c. Agoes de promocao de QVT com a abordagem da Ergonomia da
Atividade geradas pelo programa de QVT do CNPq, desenvolvidas
a partir do diagndstico de 2010.

Observa-se que, mesmo apds cinco anos da primeira realizagdo do diagnéstico
de QVT com a abordagem da Ergonomia da Atividade no CNPq, a conscientizacao
dos trabalhadores e dos gestores do 6rgao sobre a Qualidade de Vida no Trabalho se
manteve presente em diversas decisoes e agoes realizadas, resultando na promogao
de bem-estar, reducdo do mal-estar e, consequentemente, no aprimoramento do
Contexto de Trabalho e da QVT percebida. Isso indica que a andlise cuidadosa das
fontes de bem-estar e de mal-estar, bem como dos diversos aspectos, dimensoes e
fatores que influenciam a QVT percebida pelos trabalhadores é fundamental para que
se possa elaborar e realizar planejamentos e agoes realmente efetivas para a promocao
de Qualidade de Vida no Trabalho. Os capitulos, a seguir, apresentardo de forma mais
detalhada cada dimensao e seus fatores analisados na etapa de diagndstico.



V. Avaliacao dos Participantes sobre
as Condicoes de Trabalho no CNPq

Mario César Ferreira, Rodrigo Rezende Ferreira

Neste capitulo sao abordados os resultados do diagnéstico de Qualidade de Vida
no Trabalho (QVT), concernentes a avaliacdo dos respondentes sobre as Condigoes
de Trabalho (CT), no CNPq. Ao final do capitulo, apresenta-se um quadro compa-
rativo entre os dois resultados obtidos nos diagndsticos realizados em 2010 e 2015,
que permite avaliar o que pode ter mudado nas percepgoes dos trabalhadores do
CNPg.

1. Condicoes de Trabalho: Fator Estruturante
das Percepcoes de QVT

As Condicdes de Trabalho (CT) certamente se constituem em um requisito
fundamental no contexto das organizagdes para que os trabalhadores possam
responder adequadamente as prescri¢cbes das atividades. Um balango da literatura
em Ergonomia, principalmente resultados de pesquisas-intervengdes, mostra para
dirigentes e gestores que, no que concerne aos trabalhadores, ndo basta “querer”
(motivagao) e “saber fazer” (competéncia) é também vital “poder fazer” (condi¢des de
trabalho ergondmicas). Isto explica o interesse, desde sempre, por oferecer condi¢des
de trabalho adequadas para os trabalhadores no contexto corporativo, pois eles sao
cruciais para o alcance da missdo, objetivos e metas organizacionais. Nao apenas
por isto, trata-se de um tema que estd intimamente relacionado com a promogao da
satde e a prevencgao de acidentes laborais.

O tema das Condicoes de Trabalho (CT) aparece, portanto, com recorréncia na
literatura especializada. Neste sentido, dois relatérios da Organizacao Internacional
do Trabalho, publicados em 2013 e 2016, (OIT, 2013; ILO, 2016) sao dois importantes
documentos internacionais. Eles revelam que, em muitos paises, as condi¢des precarias
de trabalho disponibilizadas aos trabalhadores pelas organiza¢bes publicas e privadas
estdo na origem de acidentes — muitos graves e incapacitantes — das doencas ocupa-
cionais, do estresse laboral e, ainda, de casos de mortes relacionadas com o trabalho.
A face mais tragica deste cendrio negativo sao os casos de suicidios relacionados com
o trabalho. Por outro lado, o interesse por construir e validar instrumentos de medida
de avaliacdo das condicdes de trabalho também tem sido objeto de preocupagao
dos estudiosos. Vide, por exemplo, o trabalho conduzido por Nahas, Rabacow et
al (2009), focado na reprodutibilidade de uma escala para avaliar a percepgao dos
trabalhadores quanto ao ambiente e as condigoes de trabalho.

A Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) esta em risco ou comprometida quando
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os trabalhadores ndo dispdem de equipamentos/instrumentos, de ambiente fisico
e arquitetbnico com os requisitos ergondémicos necessarios. Igualmente, quando o
contexto onde se realiza o trabalho se caracteriza por insalubridade e periculosidade.
Alguns resultados de estudos servem, neste caso, de ilustracao da atualidade e impor-
tancia das Condicoes de Trabalho (CT) como fator estruturante de Qualidade de Vida
no Trabalho (QVT). Neste sentido, cabe mencionar:

e Estudo sobre queixa vocal e as condigdes de trabalho e da voz auto-
-referidas por teleoperadores, realizado por Santos, Torres et al. (2016),
mostrou que os sintomas vocais, a mudanga na voz e as faltas ao tra-
balho estdao associados com a falta de conforto actstico (ex. empresa
ruidosa, barulho vindo de outras salas, eco na sala), existente nas situ-
acoes de trabalho;

* Pesquisa de Gouvéa (2016), com foco na investigacao da relacao entre
as condigoes de trabalho e o adoecimento dos professores, constatou
que a incidéncia de doengas e as licengas médicas sao também produ-
zidas por condicdes de trabalho precdrias nas escolas;

e Os autores Britto, Caldas et al. (2015), ao avaliarem as condicoes de
trabalho em atividades de implantagdo e manutencao florestal, eviden-
ciaram que os 6culos de protecao utilizados na aplicacao de herbici-
das foram apontados como os maiores causadores de desconforto no
trabalho;

e Conduzindo pesquisa no contexto de trabalho em instituicoes de sau-
de, Maciel, Feitosa et al. (2015) constataram que as condigoes de traba-
lho do pessoal técnico de nivel médio das Unidades Basicas de Saude
(UBS, Fortaleza, Ceard), estao na origem dos custos desse trabalho que
é realizado em condicbes precdrias e, por sua vez, refletem-se sobre a
salde desses profissionais que se mostram exaustos fisica e emocional-
mente, além de tais indicadores repercutirem também na precariedade
da atencado a saldde dos usudrios do Sistema Unico de Saude (SUS)
brasileiro; e

e Com foco na andlise da situacao de trabalho do motorista de 6nibus,
pesquisa realizada por Silveira, Abreu et al. (2014), revelou que os fato-
res transito, tempo de viagem, condicdes da via, manutengao do veicu-
lo, ambiente fisico (terminal de linha), posto de trabalho e supervisao
exercida constituem constrangimentos para a atividade do motorista,
diferenciando o trabalho prescrito do trabalho real, e sdo variaveis fun-
damentais para a promogao de melhorias neste tipo de atividade de
trabalho.

Tais estudos mostram que as Condigoes de Trabalho (CT) sao verdadeiramente
um tema transversal em diferentes categorias profissionais e distintos contextos de



trabalho. Os impactos sobre o desempenho dos trabalhadores, o estado de saide e
os riscos de acidentes sao, em certa medida, incontestaveis. O olhar dos trabalha-
dores sobre as Condicdes de Trabalho (CT), especialmente como eles as avaliam,
configura um componente fundamental da presenga ou auséncia de Qualidade de
Vida no Trabalho (QVT). Isto posto, no que concerne as Condigoes de Trabalho (CT),
como os trabalhadores do CNPq as avaliaram no diagnéstico empreendido em 2015¢

2. Condicoes de Trabalho no CNPq: Macro Variaveis em Questao

Para uma melhor compreensao dos resultados apresentados, a seguir, é perti-
nente resgatar o conceito de Condigoes de Trabalho (CT) que integra a abordagem
de Ergonomia da Atividade Aplicada a Qualidade de Vida no Trabalho (EAA_QVT),
apresentada sucintamente no Capitulo 2 desta obra, e que se constitui em um fator
(alfa = 0,90) do Inventario de Avaliacao de Qualidade de Vida no Trabalho (IA_QVT).
Tal fator esta assim definido:

e Condicdes de trabalho - Expressam as condigdes fisicas (local, espaco,
iluminacdo, temperatura), materiais (insumos), instrumentais (equipa-
mentos, mobilidrio, posto), suporte (apoio técnico) que influenciam a
atividade de trabalho e colocam em risco a seguranca fisica (Ferreira,
2017, p. 205).

Esse fator € constituido de 5 itens; exemplo: “O espaco fisico € satisfatério”. Assim,
este fator captou as representacoes dos respondentes do Inventdrio de Avaliagao
de Qualidade de Vida no Trabalho (IA_QVT), concernentes aos indicadores que
compdem as Condig¢oes de Trabalho (CT), no que diz respeito as condigoes fisicas,
materiais, instrumentais e de suporte existentes no CNPq, quando da coleta de dados
(16/11 a 23/12/2015). A Figura 1 mostra os resultados obtidos neste fator.

Figura 1. Resultados do Fator Condicoes de Trabalho.

O nivel de Buminagio & suficiente para executar as atividades
0 posto de trabalho & adequado para realizagio das tarefas
O espaco fisico é satisfatdro

0 maobiliario existente no local de trabakho & adequado

Mo CMPg, as condigbes de trabalho sdo satisfatdrias W

Fonte: Relatério “Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) e Fontes de Bem-Estar e
Mal-Estar no Trabalho no CNPq. O que Pensam os Trabalhadores?” M.C. Ferreira & R.R.
Ferreira, ErgoPublic, Brasilia DF, 2016.

A média global deste fator foi de 8,20 (DP=1,54). Isto significa que os respon-
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dentes avaliam de modo muito semelhante os itens deste fator e que os resultados
obtidos sdo representativos do universo de participantes, pois a dispersao de respostas
em torno da média foi baixa. Foram consideradas validas para fins de andlise desse
fator as respostas de 615 participantes do diagndstico. Considerando um intervalo
de confianca de 98% e um erro admitido da média de 0,3 pontos para mais ou
para menos, uma amostra representativa do CNPq a época da coleta de dados seria
de 352 respondentes, dado que havia 1.196 trabalhadores no total, demonstrando
a representatividade da amostra da pesquisa para a organizacdo como um todo. A
cartografia psicométrica, apresentada na Figura 2, fornece as bases para a interpre-
tacdo mais precisa destes resultados.

Figura 2. Cartografia Psicométrica do IA_QVT
QVT Mediana QVT Sati:

4-4.9 5-5,9 6-6,9 7-19
Zona de Transigio Contexto Bom

Resultado positivo que evidencia a

Resultado negativo que evidencia a Resultado mediano. predominancia de representacdes de
predomindncia de representagdes de Indicador de “situacao bem-estar no trabalho.,
mal-estar no trabalho. limite”. Coexisténcia de Representagtes que devem ser mantidas e
Representactes que devem ser transforma-  mal-estar e bem-estar consolidadas no ambiente
das no ambiente organizacional. no trabalho organizacional.

W roeis s

Fonte: Ferreira, 2017.

As médias dos itens mostram que as varidveis que compdem as Condigoes de
Trabalho (CT) encontram-se na zona de “QVT Satisfatéria” e é nitido o predominio
de uma avaliacdo indicando um contexto de trabalho 6timo. O item com escore mais
positivo diz respeito a iluminacao suficiente para exercer as atividades e aquele com
avaliagdo mais inferior, ainda se situando em contexto bom na cartografia, concerne
a avaliacao global que os respondentes fazem das condi¢des de trabalho no CNPq,
explicitando que elas sdo, no geral, satisfatdrias. Entretanto, cabe assinalar que a andlise
inferencial correlacional mostrou dados interessantes na medida em que evidenciou:
(@) que os respondentes que manifestam mais intengao de sair do emprego no CNPgq,
sdo também aqueles que avaliam mais negativamente as Condigoes de Trabalho — CT;
(b) os que avaliam mais positivamente as préticas de gestdo no CNPq, sao também
os que avaliam mais positivamente as Condi¢oes de Trabalho - CT; e (c) os estagidrios
avaliam mais negativamente as Condig¢des de Trabalho, se comparados com todos
0s outros cargos que compuseram a amostra. Tais resultados fornecem pistas aos
gestores sobre possiveis acoes que possam reverter tais indicadores para que ndo
comprometam a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT).

Com base na cartografia, esses resultados dao visibilidade a uma primeira
mensagem importante e positiva neste fator: as Condigoes de Trabalho (CT) no CNPq
sao promotoras de satde. Trata-se, a rigor, de um érgao piblico que oferece Condigoes
de Trabalho (CT) globalmente adequadas aos seus trabalhadores e, neste sentido,
protege-os contra os riscos de acidentes e os efeitos nocivos para a satde, conforme



pode ser mencionado anteriormente (Santos, Torres et al., 2016; Gouvéa, 2016; Britto,
Caldas et al., 2015; Maciel, Feitosa et al., 2015; Silveira, Abreu et al., 2014; OIT, 2013;
ILO, 2016). O nivel de iluminacao, as caracteristicas dos postos de trabalho, o espago
fisico suficiente para as atividades e o mobiliario arquitetonico sao percebidos pelos
trabalhadores do CNPq como satisfatérios, adequados. Tais elementos das Condi¢oes
de Trabalho (CT) podem estar na origem ou contribuir de modo importante para a
producdo de problemas de sadde, como é o caso, por exemplo, da relacao entre
postos de trabalho ndo ergonémicos e a incidéncia de casos dos Distirbios Osteo-
musculares Relacionados ao Trabalho (Dort). Relagdo ja bem conhecida na literatura
cientifica (Santos, Almeida et. al., 2016; Fernandes, 2011; Maeno & Winsch, 2010).

Em sintese, de um modo geral, trata-se de um resultado positivo no ambito
das Condigoes de Trabalho - CT, em questdo, que evidencia a predominancia de
bem-estar no trabalho. Tais representagcdes devem ser mantidas e consolidadas no
ambiente do CNPq, nos préximos anos, caso agoes sejam implementadas no campo
da Qualidade de Vida no Trabalho (QVT).

Cabe, entretanto, salientar que neste fator Condigoes de Trabalho - CT, do Inven-
tario de Avaliagcao de Qualidade de Vida no Trabalho (IA_QVT), ndo aparecem resul-
tados referentes ao uso dos recursos de informatica, no contexto de trabalho no
CNPq. Dada a centralidade da informdtica no ambito das Condi¢des de Trabalho —
CT, especialmente no setor tercidrio da economia no qual se inscreve o CNPq, outro
fator do inventdrio permite conhecer com mais precisdo como os trabalhadores a
perceberam.

3. Condicoes de Trabalho no CNPq: O Uso
da Informatica em Questao

Quanto ao uso da informdtica, o fator (alfa 0,86) da Avaliacao de Qualidade de
Vida no Trabalho (IA_QVT) esta assim definido:

e Uso da Informatica - Os elementos que integram esse fator sdao os se-
guintes: Qualidade dos aplicativos e equipamentos; suporte organiza-
cional; rede elétrica; perda de dados; usabilidade; conexao; uso de
midias sociais; compatibilidade (Ferreira, 2017, p. 182).

Este fator é constituido de sete itens (afirmativas). Os resultados obtidos sao
apresentados na Figura 3.
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Figura 3. Resultado do Fator Uso da Informatica

O o-mall gue o CNPg disponibiiza enbonds minhas necessidades de comumicacho no mbatho
O funcionamenio da intranst ne meu poats de irabalhe @ adequado

Mos sistemas que ulilizoe ndo & Ireguents & penda de dadoaintormaides

A ansako SOM 8 intarmst No MU BOaN0 9 trabalhe & sficients

O suparie téeraco am infarmilica no CHPg & salisfalirio

O guipamenos di infermatics que Use TUNCIORET S8 SprosenLar delenss

Os aplicatives gue utlize funcionam Sam apresentar deleitos

Fonte: Relatério “Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) e Fontes de Bem-Estar e
Mal-Estar no Trabalho no CNPq. O que Pensam os Trabalhadores?” M.C. Ferreira & R.R.
Ferreira, ErgoPublic, Brasilia DF, 2016.

A média global deste fator foi de 6,95 (DP=1,84), isto significa que os respon-
dentes o avaliam de modo muito semelhante e que os resultados obtidos sao repre-
sentativos do universo de participantes. A cartografia psicométrica, apresentada na
Figura 4, fornece as bases para a interpretagdo mais precisa destes resultados.

Figura 4. Cartografia Psicométrica do IA_QVT
QVT Mediana

4-4.9 5-59 6-6,9 7-7,9

Fona de Transigio Contexto Bom
Resultado positivo que evidencia a

Resultado negative que evidencia a Resultado mediano. predominancia de representagdes de
predominancia de representacoes de Indicador de “situacao bem-estar no trabalho.
mal-estar no trabalho. limite”. Coexisténcia de Representagdes que devem ser mantidas e
Representacoes que devem ser transforma- mal-estar e bem-estar consolidadas no ambiente
das no ambiente organizacional. no trabalho organizacional.

Fonte: Ferreira, 2017.

As médias dos itens mostram que as varidveis que compdem o fator Uso da
Informatica - Ul, diferentemente das outras variaveis das Condi¢oes de Trabalho — CT,
aparecem de modo mais critico, problemético. O item com escore mais positivo se
refere ao fato que o servigo de e-mail, disponibilizado pelo CNPq, atende as neces-
sidades de comunicagao dos usudrios se configurando como fonte promotora de
Qualidade de Vida no Trabalho (QVT), ndo obstante o desvio padrdo (2,63) aponta
para uma discretissima divergéncia/variabilidade de percepcao entre os respondentes.
De modo geral, a maioria absoluta dos itens se situa na cartografia numa zona de
“contexto bom”, indicando uma percepcao dos respondentes de uma QVT satisfa-
téria. Por outro lado, o item com avaliagao mais inferior, ja se situando em estado de
alerta da cartografia, concerne a avaliagdo que os respondentes fazem dos aplica-
tivos, enfatizando que os aplicativos utilizados apresentam defeitos/problemas com
relativa frequéncia. Este resultado, metaforicamente, acende a “luz amarela”, pois



trata-se de um resultado mediano, indicador de situacao-limite e revela a coabitagao
de mal-estar e bem-estar no trabalho. E um estado de alerta, pois a Qualidade de
Vida no Trabalho (QVT) esta em risco.

Com base na cartografia, esses resultados dao visibilidade a uma segunda
mensagem importante: o Uso da Informética - Ul no CNPq, globalmente, € positivo,
mas requer atengdo pelos gestores da area de tecnologia da informagdo na medida
em que ja comeca a colocar em risco a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT), dos
trabalhadores do 6rgao. Acoes de melhorias, nesta area, poderao contribuir tanto na
prevencgao de riscos de acidentes relacionados a seguranca das informagdes quanto
na apresentagao de efeitos nocivos para a satide mental provenientes da percepcao de
estresse laboral (ILO, 2016). Neste sentido, agoes voltadas para a melhoria dos equipa-
mentos de informdtica utilizados e o aprimoramento do suporte técnico fornecido aos
usuarios, sdo dois importantes desafios para fortalecer as percepcdes de QVT pelos
trabalhadores do CNPq. Isto é muito importante, pois a literatura cientifica no campo
da usabilidade de artefatos de informatica vem mostrando muitos problemas, nesta
area, que comprometem tanto os objetivos organizacionais quanto o bem-estar dos
trabalhadores (Palma, Tapia et al., 2014; Lima, Oliveira et al., 2013; Abrahao, Silvino
et al., 2005).

Neste fator, é pertinente assinalar que a andlise inferencial correlacional mostrou
também dados interessantes, pois evidenciou que: (@) os respondentes que manifestam
intencao de sair do CNPq sdo também aqueles que avaliam mais negativamente o
Uso da Informética - Ul; (b) os que avaliam mais positivamente as praticas de gestao
no CNPq sao também os que avaliam mais positivamente o Uso da Informética - Ul;
e (c) os comissionados avaliam mais negativamente o Uso da Informética - Ul que os
menores estagiarios. Tais resultados indicam pistas aos gestores sobre possiveis agoes
que possam reverter esses indicadores para que nao comprometam a Qualidade de
Vida no Trabalho (QVT).

Em sintese, de um modo geral, trata-se de um resultado menos positivo no
ambito das Condi¢oes de Trabalho - CT. Fica evidente que é necessario redobrar a
atencdo tanto para aprimorar o que ndao vem sendo bem avaliado (caso dos aplica-
tivos), com médias preocupantes (casos da qualidade dos equipamentos e do suporte
técnico), quanto para consolidar aquilo que aparece de modo mais positivo (caso
do servico de e-mail disponibilizado). Mas, a questao que permanece em aberto é a
seguinte: os resultados apresentados, neste capitulo, sdo convergentes ou divergentes
do diagnéstico de Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) realizado em 2010?

4. Condicoes de Trabalho em 2010 e em
2015: Anadlise Comparativa
Os resultados obtidos nos diagndsticos fornecem elementos de comparagao

sobre as avaliagdes dos trabalhadores do CNPq sobre as Condigoes de Trabalho - CT.
Tais dados sdo apresentados no Quadro 1.
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Quadro 1. Avaliacao de Qualidade de Vida no Trabalho (QVT): Resultados
Comparativos 2010-2015

Resultados Resultados

Indicadores/Itens Média 2010 Média 2015
(DP) (DP)
Média Global do Fator Condi¢des de Trabalho - CT 6,56 (1,97) 8,20 (1,54)
Nivel de iluminacao suficiente 7,49 (2,49) 8,85 (1,79)
Adequabilidade do posto de trabalho 6,27 (2,88) 8,36 (2,12)
Satisfacdo quanto ao espaco fisico 5,92 (3,11) 8,35 (2,36)
Adequabilidade do mobiliario existente 6,14 (3,08) 8,07 (2,44)
Satisfacao global quanto as condi¢bes de trabalho 6,12 (3,15) 7,38 (3,12)

Fonte: Os autores.

Os resultados comparados indicam que as percepgoes de Qualidade de Vida no
Trabalho (QVT), no CNPq, melhoraram consideravelmente. Eles sdo mais promotores
de QVT passados cinco anos. Certamente, eles precisam também ser interpretados
com certa cautela, pois os respondentes ndo foram absolutamente as mesmas pessoas
nos dois periodos. Apesar deste limite, os resultados autorizam a conclusao que, ao
menos tendencialmente, eles se revelam claramente mais positivos. Hd também um
fato importante que, certamente, ajuda a compreender as percepgoes mais positivas
dos trabalhadores: o fato da mudanca de sede do 6rgao. Em 2010, o CNPq se instalou
em um prédio mais moderno com melhores equipamentos, aquisicio de novos
mobilidrios e arranjo arquitetonico que parecem ter contribuido para a melhoria de
percepgao a respeito das Condigoes de Trabalho. As médias atribuidas em 2010 (5,62)
e em 2015 (8,35), para a satisfacdo com o espaco fisico servem de ilustracao a esta
constatacao.



VI. Avaliacao dos Participantes
Sobre as Relacoes Socioprofissionais
de Trabalho no CNPq

Mario César Ferreira, Rodrigo Rezende Ferreira

Neste capitulo sao abordados os resultados do diagnéstico de Qualidade de Vida
no Trabalho (QVT) concernentes a avaliagdo dos respondentes sobre as Relagoes
Socioprofissionais de Trabalho (RST). Ao final do capitulo, apresenta-se um quadro
comparativo entre os dois resultados obtidos nos diagnésticos realizados, em 2010 e
2015, que permite avaliar o que pode ter mudado na percepcao dos trabalhadores do
CNPq sobre este tema.

1. Relacoes Socioprofissionais de Trabalho: Fator
Estruturante das Percepcoes de QVT

As Relagdes Socioprofissionais de Trabalho (RST) ocupam um lugar importante
na promogdo, ou ndo, da Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) nos ambientes
corporativos. Elas dizem respeito as relagdes sociais que sao indissociaveis das ativi-
dades de trabalho. Ha muito tempo, a literatura cientifica tem destacado a fungao
estratégica das relagdes de trabalho nos contextos organizacionais. A experiéncia
classica, conduzida por Elton Mayo e Fritz Roethlisberger, na fabrica de Western
Electric (Hawthorne, Chicago, EUA), se tornou célebre, evidenciando que o desem-
penho dos trabalhadores estd intimamente relacionado com a integragao social entre
os membros de uma equipe, ou seja, quanto maior e melhor for a integragao social
do grupo, maior sera a disposicao para trabalhar. O envolvimento com o trabalho tem
no saldrio uma relacao de importancia secunddria, mostrou o experimento. As neces-
sidades de reconhecimento, de aprovagao social e de participacao efetiva nas ativi-
dades dos grupos sociais, nos quais os trabalhadores estao inseridos, sdo os fatores
que mais predizem desempenho esperado e produtividade. Cuidar, portanto, da
qualidade das Relagdes Socioprofissionais de Trabalho (RST) é imperativo no campo
da gestdo organizacional. Especialmente, quando o foco é a promoc¢ao da Qualidade
de Vida no Trabalho (QVT), a reducdo de acidentes de trabalho e os agravos a satde
dos trabalhadores.

Os dois relatérios da Organizagdo Internacional do Trabalho, publicados
em 2013 e 2016, (OIT, 2013; ILO, 2016), fontes de referéncia bibliografica cruciais
nesta obra, mostram que o estresse laboral e os transtornos mentais estao forte-
mente presentes nas enfermidades relacionadas com o trabalho e entre os fatores
causais se encontram a perda ou deterioragdo das relagdes sociais de trabalho. Tal
deterioragcdo ndo esta apenas relacionada com as interagdes sociais estabelecidas
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com clientes, consumidores, fornecedores e usuarios de servicos, conforme revelam
muitos estudos (Carneiro, & Franga, 2011; Tavares, Rodrigues & Scatena, 1998; Veras,
& Ferreira, 2006), mas também entre pares, colegas de trabalho e chefias (Pinto, &
Paula, 2013; Rodrigues, Imai, & Ferreira, 2001; Almeida, Ferreira, & Brusiquese, 2015).
Todavia, o tema que fortemente tem marcado as pesquisas diz respeito aos casos
de assédio moral no trabalho ou de violéncia psicolégica no trabalho (Soboll, 2015).
Diversos estudos corroboram tal constatagdo mostrando de que forma as Relagoes
Socioprofissionais de Trabalho (RST) estao fortemente em risco em contextos organi-
zacionais onde o assédio é um fato presente. Alguns resultados, a titulo de ilustracao,
mostram aspectos importantes sobre as ocorréncias de assédio moral no trabalho ou
de violéncia psicolégica no trabalho:

e Com base em uma ampla revisao da literatura (cerca de trinta anos),
Glina & Soboll (2012), argumentam que nao obstante a questao do
assédio moral no trabalho ja tenha sido abordada ha mais de trés dé-
cadas, os fatores relacionados com o “gerenciamento” e a “prevencao”
carecem de mais investigacoes. As autoras enfatizam que em face da
natureza complexa do assédio moral no trabalho, a abordagem pre-
cisa ser abrangente e ndo isolada e pontual. O acompanhamento das
acdes deve ser também sistematico. E muito importante, sublinham
as autoras, ndo perder de vista que cada caso € singular e o planeja-
mento das intervengdes ndo deve negligenciar os aspectos do contexto
organizacional e o protagonismo de varios atores sociais envolvidos/
implicados.

e Com o objetivo de discutir o relato de vivéncias de humilhacdo e de
sofrimento de trabalhadoras que participaram de um grupo terapéutico
com histdrias de adoecimento no trabalho, Schlindwein (2013) mostra
que as histérias de vida no trabalho revelam que as habilidades, a criati-
vidade e a dedicacao ao trabalho foram sendo, conforme assinala a au-
tora, obstruidas pelas situagoes desqualificantes da submissao a chefia
e da falta de autonomia, situagdes que levaram a uma maior exposicao
aos riscos de adoecimento no trabalho. Em tais situacdes, onde a ca-
pacidade produtiva estad limitada, a trabalhadora, destaca Schlindwein,
torna-se alvo frequente de situagdes de humilhacao e constrangimento,
caracterizando um quadro tipico de assédio moral no trabalho.

e Buscando identificar e analisar a ocorréncia de situagdes constrange-
doras no trabalho, relatadas por bancérios brasileiros, Maciel, Caval-
cante, Matos, & Rodrigues (2007), mostraram que 33,89% (N=2609)
relata ter sido exposto a pelo menos uma das situagdes constrangedo-
ras, sendo 7,97% com frequéncia semanal em periodo de exposicao
de seis meses. As autoras afirmam que a situagdo com as mulheres e
o grupo de homo ou bissexuais é mais grave, pois relatam terem sido
assediadas com maior frequéncia. Tais resultados indicam certa simila-
ridade com estudos europeus sobre o assédio moral.



e Segundo Vieira, Lima, & Lima, (2012), o debate sobre o assédio moral,
tem tido como focos a conceituacao, a identificacdo das causas, as for-
mas de manifestacdo e as repercussoes na salde dos assalariados. To-
davia, destacam os autores, que os fatores que o determinam nem sem-
pre sao convergentes, produzindo ddvidas quanto as suas reais causas
e modos adequados de se lidar com esse problema nos contextos orga-
nizacionais. Nessa perspectiva, apoiando-se em dados empiricos, pro-
venientes de estudo com vigilantes, os pesquisadores problematizam
os conceitos tradicionais de assédio moral, evidenciando os limites de
tratd-lo essencialmente como um fendmeno de natureza moral ou psi-
colégica. Nesse sentido, buscam ampliar o entendimento do fenédmeno
sublinhando a perversidade dos modelos contemporaneos de gestao e
a importancia de analisd-lo com base em outras abordagens, especial-
mente aquelas que focam na prépria andlise do trabalho.

e Os resultados de uma pesquisa, conduzida por Guimaraes, Cangado, &
Lima (2016), revelaram a ocorréncia de assédio moral do tipo vertical
descendente, em uma situacao caracterizada por abuso de poder, au-
toritarismo e manipulagdo perversa, com severas consequéncias para a
saude fisica, psiquica e emocional do assediado. Neste caso, os autores
relatam que a ndo atuagdo da area de pessoal na intermediacdo do
conflito, a cultura e a estrutura da instituicao contribuiram fortemente
para a ocorréncia do caso que foi acompanhada da impunidade do
assediador. As consequéncias deste tipo de evento para a organizagao
foram a degradagcao do ambiente de trabalho, a desmotivacao, a cisao
da equipe, o declinio do rendimento e as perdas financeiras. Enfim, o
estudo reforca uma constatacao relativamente generalizada na litera-
tura cientifica que, conforme assinalam os autores, o assédio moral é
um processo multidimensional, que viola as garantias fundamentais do
individuo e traz severos impactos a sua satde, além de danos a orga-
nizacao e a sociedade.

Os achados sobre a questdo do assédio moral acima evocados e estudos com
outras problematicas (ex. atendimento ao publico) em nitida interface, colocam a
questdo das Relagdes Socioprofissionais de Trabalho (RST) como um fator funda-
mental para as vivéncias de Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) nas organizagdes.
Os efeitos, de um lado, sobre o desempenho dos trabalhadores, o estado de saide
e os riscos de acidentes e, de outro, sobre a satisfacao de clientes, consumidores e
usuarios de servigos sdo muito importantes e preocupantes. O olhar dos trabalha-
dores sobre as Relagdes Socioprofissionais de Trabalho (RST), especialmente como
eles as avaliam, se coloca, portanto, como um componente fundamental da presenca
ou auséncia de Qualidade de Vida no Trabalho (QVT). Isto posto, no que concerne
as Relagoes Socioprofissionais de Trabalho (RST), como os trabalhadores do CNPq as
avaliaram no diagnéstico empreendido em 2015?
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2. Relacdes Socioprofissionais de Trabalho no
CNPq: Macro Varidveis em Questao

Para uma melhor compreensdo dos resultados que serdo apresentados a seguir
é relevante retomar o conceito de Rela¢des Socioprofissionais de Trabalho (RST) que
integra a abordagem de Ergonomia da Atividade Aplicada a Qualidade de Vida no
Trabalho (EAA_QVT), apresentada sucintamente no Capitulo 2 desta obra, e que
se constitui em um fator (Alfa de Cronbach 0,90) do Inventdrio de Avaliagao de
Qualidade de Vida no Trabalho (IA_QVT). Tal fator é assim conceituado:

* Relacées Socioprofissionais de Trabalho — Expressam as interagoes so-
cioprofissionais em termos de relagdes com os pares (ajuda, harmonia,
confianga), com as chefias (liberdade, didlogo, acesso, interesse, coo-
peracdo, atribuicdo e conclusdo de tarefas), comunicagao (liberdade
de expressao), ambiente harmonioso e conflitos que influenciam a ati-
vidade de trabalho. (Ferreira, 2017, p. 206).

Esse fator é constituido de 5 itens; exemplo: “A convivéncia no ambiente de
trabalho é harmoniosa”. Assim, este fator captou as representagdes dos respondentes
do Inventario de Avaliacao de Qualidade de Vida no Trabalho (IA_QVT) concernentes
aos indicadores que compdem as Relagdes Socioprofissionais de Trabalho (RST), no
que diz respeito as interagoes socioprofissionais existentes no CNPg, quando da
coleta de dados (16/11 a 23/12/2015). A Figura 1 mostra os resultados obtidos.

Figura 1. Resultados do Fator Relacoes Socioprofissionais de Trabalho

E facil o acesso a chefia imediata

A convivéncia no ambiente de trabalho & harmoniosa
A distribuicio de tarefas é justa -

Ha confianga entre os colegas

A comunicagdo entre funciondrios & satisfatoria

Fonte: Relatério “Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) e Fontes de Bem-Estar e
Mal-Estar no Trabalho no CNPq. O que Pensam os Trabalhadores?” M.C. Ferreira & R.R.
Ferreira, ErgoPublic, Brasilia DF, 2016.

A média global deste fator foi de 7,02 (DP=1,76). Isto significa que os respon-
dentes avaliam de modo muito semelhante os itens deste fator, pois as respostas dos
participantes ndo estao dispersas em torno dessa média. Foram consideradas validas
para fins de andlise desse fator as respostas de 578 participantes do diagndstico.
Considerando um intervalo de confianca de 98% e um erro admitido da média de



0,3 pontos para mais ou para menos, uma amostra representativa do CNPq a época
da coleta de dados seria de 352 respondentes, dado que havia 1.196 trabalhadores no
total, demonstrando a representatividade da amostra da pesquisa para a organizagao
como um todo. A cartografia psicométrica, apresentada na Figura 2, fornece as bases
para a interpretacdo mais precisa destes resultados.

Figura 2. Cartografia Psicométrica do IA_QVT
OVT Mediana OQVT Sali

4-4,9 5-59 66,9 179

Fona de Transicio Contexto Bom
Resultado positivo que evidencia a
Resultado negativo que evidencia a Resultado mediana. predemindncia de representacdes de
predominancia de representagoes de Indicador de“situagao bem-estar no trabalho.
mal-estar no trabalho. limite”, Coexisténcia de  Representacoes que devem ser mantidas e
Representagoes que devem ser transforma-  mal-estar e bem-estar consolidadas no ambiente
das no ambiente organizacional, nao trabalho organizacional.

Fonte: Ferreira, 2017.

As médias dos itens mostram que as varidveis que compdem as Relacdes Socio-
profissionais de Trabalho (RST) encontram-se, predominantemente, na zona de
“QVT Satisfatoria” e é nitido o predominio de uma avaliagao indicando um contexto
de trabalho bom. O item com escore mais positivo diz respeito a possibilidade de
“acesso a chefia imediata”, é fato no CNPq, e aquele com avaliagdao mais inferior, ja se
situando na zona de QVT mediana na cartografia, concerne a avaliagao global que os
respondentes fazem da “comunicacao entre os funcionarios” no CNPq, explicitando
que ela revela ser uma fonte de coexisténcia de mal-estar e bem-estar no trabalho.

Com base na cartografia, esses resultados dao visibilidade a duas mensagens
importantes dos participantes do diagndstico: (a) no geral, as Relagdes Socioprofis-
sionais de Trabalho (RST) no CNPq sdo adequadas aos seus trabalhadores e, portanto,
promotoras de salde, protegendo-os contra os riscos de acidentes e os efeitos nocivos
para a saude, contrastando com os achados de pesquisas e relatérios mencionados
anteriormente (Guimaraes, Cancado, & Lima, 2016; Vieira, Lima, & Lima, 2012; Maciel,
Calvalcante, Matos, & Rodrigues, 2007; Glina & Soboll, 2012; Schlindwein, 2013; OIT,
2013; ILO, 2016); e (b) no especifico, a comunicacao entre os trabalhadores aparece
como algo que merece atengdo, pois € percebida como moderadamente satisfatoria,
colocando em “estado de alerta” a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) no CNPgq,
na medida em que evidencia a coabitagdo entre bem-estar e mal-estar no trabalho,
no que diz respeito especificamente a comunicagdo entre os trabalhadores.

Apesar do carater predominantemente positivo das Relagdes Socioprofissionais
de Trabalho (RST), o aprofundamento das analises dos resultados obtidos nesse fator,
por meio do tratamento estatistico inferencial de correlagdo entre varidveis, mostrou
que: (@) os respondentes que manifestam mais intengao de sair do emprego no CNPq
sdo também aqueles que avaliam mais negativamente as relagdes sociais de trabalho;
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(b) os que avaliam mais positivamente as praticas de gestao no CNPq sao também os
que avaliam mais positivamente as Relagdes Socioprofissionais de Trabalho (RST); e
(c) os trabalhadores que atuam como prestadores de servigo para o CNPq sdo os que
apresentaram a menor média (M=6,9), quando estes avaliam as relagoes de trabalho,
evidenciando o estrato de trabalhadores do 6rgao que percebe as RST de modo mais
critico, se comparado com os demais. Tais resultados indicam pistas aos gestores
sobre possiveis agdes que possam reverter tais indicadores para que ndo compro-
metam a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT).

Em resumo, de um modo geral, trata-se de um resultado positivo no ambito das
Relagdes Socioprofissionais de Trabalho - RST nas quais as macro variaveis em questao
evidenciam a predominancia de bem-estar no trabalho. O olhar dos trabalhadores
sobre Relagdes Socioprofissionais de Trabalho (RST) se caracteriza por percepgdes
marcadas pela convivéncia harmoniosa, justica na distribuicao das tarefas, confianca
entre os colegas e a facilidade de acesso a chefia imediata. Isto € muito positivo e
sdo, portanto, representagdes que devem ser mantidas e consolidadas no ambiente
do CNPq nos préximos anos por meio de agoes a serem implementadas no campo
da Qualidade de Vida no Trabalho (QVT).

3. Relacoes Socioprofissionais de Trabalho em
2010 e em 2015: Analise Comparativa

O cotejamento dos resultados, obtidos nas duas aplicacdes do Inventédrio de
Avaliacao de Qualidade de Vida no Trabalho (IA_QVT), mostra, inicialmente, que
com base nas médias globais houve uma certa estabilidade na percepgao dos respon-
dentes, no que tange as Relagoes Socioprofissionais de Trabalho (RST), de 2010 para
2015. Observa-se uma discreta piora nos indicadores que compdem este fator de
Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) referente aos dois periodos de aplicagao do
instrumento de pesquisa. O que evoluiu para uma avaliagao mais negativa diz respeito
mais diretamente as interacOes interpessoais (convivéncia, comunicagdo, confianca).
Em contrapartida, observa-se uma discreta melhora em indicadores relacionados
com o acesso a chefia imediata e a distribuicao de tarefas, ou seja, o relacionamento
com as chefias.

Os resultados comparados no que tange as Relagdes Socioprofissionais de
Trabalho (RST) veiculam uma mensagem de alerta, principalmente para dirigentes e
gestores, concernente a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT). E preciso redobrar a
atengdo para esse fator e, sobretudo, enfrentar o desafio de aprimorar os resultados
com este indicador. A razdo principal para o devido enfrentamento deste desafio
reside no fato de que as Relagdes Socioprofissionais de Trabalho (RST) sao fundantes/
estruturantes das vivéncias de Qualidade de Vida no Trabalho (QVT), no contexto
organizacional. Elas sdo estruturantes devido a funcao reguladora dos disfunciona-
mentos que se operam no cotidiano de trabalho. As estratégias de cooperagdo, por
exemplo, sdo fundamentais para compensar problemas oriundos de outras esferas
como é caso de condigdes precdrias de trabalho. Se ocorre um problema no funcio-



namento, por exemplo, do aplicativo utilizado para executar uma tarefa, é o colega
que pode ajudar a resolver tal dificuldade. Portanto, cuidar com o zelo devido da
qualidade das Relagdes Socioprofissionais de Trabalho RSP é crucial para a promogao
da Qualidade de Vida no Trabalho (QVT).

Quadro 1. Avaliacao de Qualidade de Vida no Trabalho (QVT): Resultados
Comparativos 2010-2015 do Fator Relacdes Socioprofissionais de Trabalho

Indicadores/Itens Resultados Resultados
Média 2010 Média 2015
(DP) (DP)

Média Global do Fator Relagdes Socioprofissionais 7,22 (1,86) 7,02 (1,76)

E facil o acesso a chefia imediata 8,46 (2,61) 8,59 (2,16)

A convivéncia no ambiente de trabalho é harmoniosa 8,05 (2,39) 7,66 (2,19)

A distribuicao das tarefas é justa 6,16 (2,97) 6,67 (2,92)

Ha confianca entre os colegas 740 (2,76) 6,59 (2,83)

A comunicacao entre funcionarios é satisfatéria 5,91 (3,34) 5,59 (3,32)

Fonte: Os autores.
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VII. Organizacao do Trabalho no CNPq

Otdvio Calegari Neto, Natalia Almeida Tostes

Neste capitulo sdo abordados os resultados do diagnéstico de Qualidade de Vida
no Trabalho (QVT), concernentes a avaliagdo dos respondentes sobre a Organizagao
do Trabalho (OT), no CNPq. Ao final do capitulo, apresenta-se um quadro compa-
rativo entre os dois resultados obtidos nos diagnésticos realizados, em 2010 e 2015,
que permite avaliar o que pode ter mudado nas percepgoes dos trabalhadores do
CNPq.

1. Organizacao do Trabalho: Macro Variaveis em Questao

De acordo com o Diciondrio Etimolégico da Lingua Portuguesa, a palavra
“organizar” vem do francés “organiser” e significa “estabelecer as bases” (Cunha,
2013). Nesse sentido, pode-se pensar que a Organizacao do Trabalho (OT) influencia
e estabelece bases importantes para a forma como o trabalho pode ou deve ser
realizado em determinada organizacao. No modelo apresentado por Davis e Werther
(1983), sobre Qualidade de Vida no Trabalho (QVT), os Elementos Organizacionais
formam um dos trés grupos que compoem a percepcao de QVT em uma organi-
zacgao, indicando com isso a forte influéncia desses fatores sobre o trabalho.

O impacto da OT também pode se dar sobre a saide do trabalhador e, em certos
casos, pode levar os trabalhadores a um desequilibrio psicossomatico (Marchand,
Demers & Durand, 2006; McCormack, Casimir, Djurkovic, & Yang, 2006; Baumann,
Karschel & Kuhl, 2005). De acordo com Facchini, Weiderpass e Tomassi (1991), a
principal fonte de estresse nos processos de trabalho é decorrente da organizacao
e da divisdo do trabalho. Rangel e Godoi (2009) afirmam que as cargas psiquicas
muitas vezes podem ser relativas a Organizagao do Trabalho (OT), particularmente
a frequéncia de situagdes de emergéncia, ao grau de responsabilidade na resolugao
de situagdes complexas, aos ritmos de trabalho, a pressdao do tempo, ao grau de
atengdo necessdrio para a realizagao de tarefas, a possibilidade de tomar iniciativas e
decisbes, ao estilo de supervisao e ao grau de monotonia e repetitividade das tarefas.
Dejours (1999) aponta que quanto maior for a rigidez da OT, maior é o prejuizo a
economia psicossomdtica do individuo, vez que certo grau de rigidez pode impedir
que os modos operatérios dos trabalhadores se efetuem, bloqueando os esforgos
para adequar a realidade do trabalho as tarefas prescritas.

Além dos diversos dados da literatura sobre a Organizacao do Trabalho
(OT) e seus impactos, podem-se ainda levar em consideragdao os dados empiricos
obtidos por meio de pesquisas ao longo dos dltimos 11 anos. O Grupo de Estudos
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em Ergonomia Aplicada ao Setor Publico (ErgoPublic) tem desenvolvido pesquisas
sobre a percepcao da Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) de acordo com a 6tica
dos trabalhadores ha cerca de 10 anos, por meio da abordagem da Ergonomia da
Atividade. Essas pesquisas apontam que, na maioria dos casos, a OT é o fator que
apresenta pior avaliagdo de acordo com a percepcao dos trabalhadores nos diversos
6rgaos analisados. Assim sendo, percebe-se que analisar a Organizacao do Trabalho
detalhadamente é passo fundamental na promogao da saide, do bem-estar dos
trabalhadores e da QVT.

Este capitulo tem por objetivo abordar e discutir os resultados do diagnéstico
de Qualidade de Vida no Trabalho (QVT), referentes a avaliagdo dos respondentes
sobre a Organizagao do Trabalho (OT), no CNPq. Apresenta também, em seu final,
um quadro comparativo entre os resultados obtidos nos dois diagnésticos realizados
(2010 e 2015), buscando avaliar o que pode ter se modificado na percepgao dos
trabalhadores do CNPq referentes a OT.

2. Organizacao do Trabalho no CNPq:
Macro Variaveis em Questao

Para uma melhor compreensao dos resultados que serdo apresentados, a
seguir, € pertinente resgatar o conceito de Organizacao do Trabalho (OT) que integra
a abordagem de Ergonomia da Atividade Aplicada a Qualidade de Vida no Trabalho
(EAA_QVT), apresentada sucintamente no Capitulo 2 desta obra, e que se constitui
em um fator (alfa = 0,81) do Inventario de Avaliacao de Qualidade de Vida no Trabalho
(IA_QVT). Tal fator esta assim definido:

e Organizacao do Trabalho — Expressa as varidveis de tempo (prazo, pau-
sa), controle (fiscalizagao, pressao, cobranca), tragos das tarefas (ritmo,
repeticdo), sobrecarga e prescricao (normas) que influenciam a ativida-
de de trabalho (Ferreira, 2017, p. 206).

Esse fator é constituido de 5 itens; exemplo: “Posso executar o meu trabalho sem
pressao”. Assim, este fator captou as representacoes dos respondentes do Inventario
de Avaliacdo de Qualidade de Vida no Trabalho (IA_QVT) concernentes aos indica-
dores que compdem a Organizagao do Trabalho (OT) no que diz respeito as varidveis
de tempo (prazo, pausa), controle (fiscalizagdo, pressao, cobranga), tragos das tarefas
(ritmo, repeticdo), sobrecarga e prescricao (normas) que influenciam a atividade de
trabalho existentes no CNPq, quando da coleta de dados (16/11 a 23/12/2015). A
Figura 1T mostra os resultados obtidos neste fator.



Figura 1 - Resultado do fator Organizacao do Trabalho.

Mo GNPg, disponho de tempo para executar o moeu trabalho com zelo
Exesta tempo para ter pawsa de descanso no trabafho

Posso execular o meu trabalho sem sobrecarga de tarefas

Posso austutar © mau trabalho Som prissio

Mo ChPg, a cobranga por resultados é adequada

Fonte: Relatorio “Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) e Fontes de Bem-Estar e
Mal-Estar no Trabalho no CNPq. O que Pensam os Trabalhadores?” M.C. Ferreira & R.R.
Ferreira, ErgoPublic, Brasilia DF, 2016.

A Organizacao do Trabalho obteve uma média global de 6,64 (DP=1,98). De
acordo com a cartografia psicométrica desenvolvida por Ferreira (2017) — ver Figura
2 — o fator OT estd na zona de QVT satisfatéria, mais especificamente no segmento
“Contexto Bom” de trabalho (6,0 a 7,9). Portanto, trata-se de um resultado positivo
que, globalmente, evidencia a predominancia de representagdes de bem-estar no
trabalho. Este resultado se inscreve numa perspectiva de promocao de saide. Foram
consideradas validas, para fins de andlise desse fator, as respostas de 577 participantes
do diagnéstico. Considerando um intervalo de confianca de 98% e um erro admitido
da média de 0,3 pontos, para mais ou para menos, uma amostra representativa do
CNPq a época da coleta de dados seria de 352 respondentes, dado que havia 1.196
trabalhadores no total, demonstrando a representatividade da amostra da pesquisa
para a organizagao como um todo.

Figura 2. Cartografia Psicométrica do IA_QVT
QVT Mediana

449 559 669 779

Fona de Transicio Confexto Bom
Resultado positivo que evidencia a
Resultado negativo que evidencia a Resultado mediano. predomindncia de representagoes de
predomindncia de representagoes de Indicador de “situagao bem-estar no trabalho.
mal-estar no trabalho. limite”, Coexisténcia de  pepresentacoes que devem ser mantidas e
Representacoes que devem ser transforma-  mal-estar e bem-estar consolidadas no ambiente
das no ambiente organizacional. no trabalho organizacional.

T S

Fonte: Ferreira, 2017.

Uma andlise mais cuidadosa dos itens que compdem o fator OT possibilita
identificar o predominio de uma avaliagdo indicando bom Contexto de Trabalho. O
item com escore mais positivo diz respeito ao tempo para executar o trabalho com
zelo, com média 8,07 (DP = 2,12). O segundo item melhor avaliado foi “Existe tempo
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para pausa de descanso no trabalho”, com média de 6,84 (DP=3,31). Verificando-se
o desvio padrdo, pode-se perceber que este foi um item de maior variabilidade nas
respostas, indicando que houve tanto respondentes que ndo concordaram com essa
afirmagdo, quanto outros que concordaram plenamente. Nessa mesma linha de
analise ficaram os itens “Posso executar o meu trabalho sem sobrecarga de tarefas”
(média 6,74; DP=3,09) e “Posso executar o meu trabalho sem pressao” (média 6,67;
DP=3,11).

O item pior avaliado foi “No CNPq, a cobranca por resultados é adequada”, que
obteve média de 4,98 (DP = 3,18). Nesse item também houve desvio padrao mais
alto, indicando maior variagao entre as percepcoes dos trabalhadores respondentes.
Esta foi a Unica média situada na Zona de Transicao da cartografia (Figura 2) e teve
“tendéncia negativa” (notas 4,0 a 4,9). Trata-se de um resultado mediano, indicador da
coexisténcia de representagdes de bem-estar e mal-estar no trabalho. H4, portanto,
a necessidade de atencdo a forma como se exercem cobrangas por resultados no
CNPq, pois a percepgao dos trabalhadores se inscreve numa perspectiva de “estado
de alerta”, tendendo a um predominio de mal-estar.

Utilizando a andlise inferencial correlacional, foi possivel obter outros dados
interessantes. Esta analise apontou que os menores aprendizes foram os que melhor
avaliaram a OT (M = 79) e os comissionados foram os que a avaliaram pior (M =
6,2). Outra correlacao interessante foi que, os respondentes que manifestaram maior
intencao de sair de seu emprego, foram também os que avaliaram mais negativa-
mente a Organizacgdo do Trabalho (OT). Uma terceira correlagao significativa encon-
trada foi de que, os que avaliaram mais positivamente a OT, foram também os que
tinham melhores representacdes sobre as praticas de gestao no CNPq. Tais resultados
fornecem informagoes importantes para possiveis agdes, de forma a evitar que esses
indicadores comprometam a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT).

3. Organizacao do Trabalho em 2010 e
em 2015: Andlise Comparativa

Ao comparar os resultados obtidos no diagndstico de 2015 com os de 2010,
é possivel notar, de forma global, uma melhora nos resultados. Enquanto a média
global para a OT, em 2010, foi de 4,41 — situada na Zona de Transicdo com tendéncia
negativa na cartografia (Figura 2) — em 2015, a mesma média foi avaliada em 6,64
— situada na zona de bem-estar predominante e indicadora de bom Contexto de
Trabalho. Isso sugere que as agdes tomadas ao longo desse periodo promoveram
mudancas importantes rumo a melhora do Contexto de Trabalho, ao aumento da
QVT e a maior percepgao de bem-estar. O Quadro 1, a seguir, apresenta os resul-
tados comparados.



Quadro 1. Avaliacao de Qualidade de Vida no Trabalho (QVT): Resultados
Comparativos 2010-2015

Indicadores/Itens Resultados Resultados
Média 2010 Média 2015

(DP) (DP)
Média Global do Fator Organizagao do Trabalho - OT 4,41 (1,74) 6,64 (1,98)

No CNPq, disponho de tempo para

executar meu trabalho com zelo 7,24 (2,70 807212

Existe tempo para ter pausa de descanso no trabalho 6,11 (3,16) 6,84 (3,31)
Posso executar o meu trabalho sem sobrecarga de tarefas 5,89 (3,21) 6,74 (3,09)
Posso executar o meu trabalho sem pressao 592 (3,21) 6,67 (3,11)
No CNPq, a cobranca por resultados é adequada 4,41 (3,00) 4,98 (3,18)

Fonte: Os autores.

Ainda assim, pode-se perceber na Figura 3 que, no geral, os itens melhor
avaliados, em 2010, estdo em sintonia com os itens bem avaliados do diagnédstico de
2015: as percepgoes de que ha tempo para pausa e descanso e de que hd capacidade
de executar seu trabalho sem pressdo. De uma forma relativa, também é possivel
observar relagdo entre os itens pior avaliados em ambos os diagndsticos. Destaca-se,
particularmente, o fato de que o item de nota mais baixa no primeiro diagnéstico se
relacionava a cobranca, bem como o item pior avaliado no diagnéstico de 2015. Isso
sugere que a cobranca é um aspecto que, embora possa ter melhorado comparati-
vamente na percepgao dos trabalhadores, ainda necessita de mais atencao e inter-
vencoes.

A comparagao com os resultados do diagnéstico de 2010 apontam que houve
avanco substancial na OT. Atualmente, o CNPq apresenta um dos melhores resul-
tados na avaliagdo da Organizacdo do Trabalho (OT), entre os 6rgaos pesquisados
pelo ErgoPublic nos dltimos 11 anos. Na avaliacao global, pode-se perceber que a
OT tem contribuido de forma positiva para a promocao da QVT, do bem-estar e da
satde dos trabalhadores no CNPq. Isso aponta para a necessidade de um continuado
investimento nas acoes de aprimoramento da OT e das préticas de gestao, de forma
a melhorar, ainda mais, a percepcao dos trabalhadores do 6rgao acerca desse fator.

Como destaque, fica o aspecto da cobranga adequada por resultados que, como
foi visto, ainda ndo tem um predominio de bem-estar entre os servidores, indicando
necessidade de mudancgas e agbes especificas relacionadas a esse aspecto. Para
subsidiar tais agdes, os capitulos sobre as questoes abertas do diagnéstico podem ser
ateis.
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VIIl. Avaliacao dos Participantes
Sobre o Reconhecimento e o
Crescimento Profissional no CNPq

Mario César Ferreira, Rodrigo Rezende Ferreira

Neste capitulo sao abordados os resultados do diagnéstico de Qualidade de Vida
no Trabalho (QVT), concernentes a avaliacdo dos respondentes sobre o Reconhe-
cimento e Crescimento Profissional (RCP). Apresenta-se, ao final do capitulo, um
quadro comparativo entre os dois resultados obtidos nos diagnésticos realizados, em
2010 e 2015. Ele permite avaliar o que pode ter mudado na percepcao dos trabalha-
dores do CNPq sobre este tema, no periodo das duas pesquisas.

1. Reconhecimento e Crescimento Profissional
(RCP): Fator Crucial de QVT

A questao do Reconhecimento e Crescimento Profissional (RCP) se constitui em
um dos fatores que estao na origem das vivéncias de bem-estar e de mal-estar no
trabalho e, por conseguinte, pode tanto promover quanto comprometer a Qualidade
de Vida no Trabalho (QVT). Sentir-se reconhecido no trabalho e perceber que se
pode desfrutar de crescimento profissional sdo, certamente, fundamentais para a
prevencao dos agravos a salide mental e fisica. Assim, reconhecimento e crescimento
constituem aspectos interdependentes e estdo muito associados. O reconhecimento
nos ambientes de trabalho contribui fortemente para alavancar o desenvolvimento
e o crescimento profissional. A rigor, tanto o reconhecimento quanto o crescimento
profissional tém sido objetos de reflexdes e investigagdes nas ciéncias humanas.

Quanto ao reconhecimento, ele é estruturante de nossa sociabilidade e de nossa
identidade individual e coletiva. Nao é exagero reafirmar um entendimento ja antigo
de que, em certa medida, somos “animais sociais”. De fato, o reconhecimento vem
ocupando um lugar cada vez mais transversal no campo das ciéncias humanas, para
a compreensao de uma diversidade de fen6menos contemporaneos. Andlises envol-
vendo identidades culturais multiplas em sociedades complexas, apoiando-se na ideia
de reconhecimento social, sobretudo, de seu alcance e seu campo de aplicagao €, por
exemplo, objeto de reflexdao de Souza (2000). Este mesmo autor (Souza, 2003) tem
discutido teorias contemporaneas no que tange a origem e a dinamica do reconheci-
mento social, articulando-as com abordagens socioculturais sobre a desigualdade de
modo a aplicd-las, segundo o autor, para o esclarecimento de questdes centrais da
modernidade periférica, como os fendmenos da subcidadania e da naturalizagao da
desigualdade. Mas, o reconhecimento no trabalho, aquele que se opera nos contextos
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organizacionais, € o que interessa mais de perto neste capitulo. Esse constructo tem
sido objeto de andlise com base em diferentes perspectivas analiticas e metodolo-
gicas. Eis alguns exemplos:

e Em artigo de natureza tedrica, Bendassolli (2012) chama a atengao
sobre o fato de que, no campo da Psicologia das organizacoes e do
trabalho, constatam-se diversos estudos que buscam compreender as
relacdes do reconhecimento no trabalho com temas como identidade,
sofrimento, satide, motivagao e percepgao de justica e reciprocidade
nas relacdes intersubjetivas nas organizagoes. Com base em reflexao
tedrica dos conceitos desenvolvidos em distintas perspectivas (teoria
social, psicologia organizacional, clinicas do trabalho), Bendassolli
problematiza os conceitos existentes, propondo questdes criticas — por
exemplo, heterogeneidade de préticas dos profissionais no campo do
trabalho e das organizagdes: a tensdo entre regulacao e emancipacao
— para o estudo da relagao reconhecimento-trabalho em Psicologia das
organizagdes e do trabalho.

e Com base na abordagem da Psicodinamica do Trabalho, Traesel & Mer-
lo (2009) investigaram em um hospital do interior do Rio Grande do
Sul, a eficicia das formas de reconhecimento conferidas a profissao
de enfermeiro. Especialmente de que forma tal reconhecimento pode
contribuir para a preservagao da satide mental, posto que por meio do
reconhecimento, o sofrimento no trabalho pode ser transformado em
prazer e realizagdo. Esses autores mostram que no, contexto estudado,
a vivéncia do reconhecimento no trabalho esta fortemente influencia-
da por: (a) restricio de tempo e espago para discussao, convivéncia
e relacionamento que, neste caso, limita a expressao do reconheci-
mento e a propria visibilidade das contribui¢cdes a organizagao; e (b)
o reconhecimento mais esperado pelos enfermeiros é aquele oriundo
do paciente, mas esse igualmente é obstruido pelo distanciamento do
mesmo em face das novas demandas da profissao.

e Também se apoiando na abordagem tedrica da Psicodinamica do Traba-
lho, mas nesse caso aplicada ao campo da Satde Mental Relacionada
ao Trabalho (SMRT), Mattos & Schlindwein (2015) abordam os efeitos
desestabilizadores da subjetividade no trabalho de servidores federais
apo6s a implantacdo de ferramenta de gestao, baseada na exceléncia,
na produtividade e na avaliagcdo do desempenho, em uma instituicao
publica. Os autores indicam que apesar das mudancas organizacionais
na instituicdo terem produzido um efetivo avango tecnoldgico, elas
introduziram metas de qualidade total e tiveram um impacto tanto na
subjetividade quanto no préprio corpo do trabalhador. Tais impactos
[imitaram a autonomia e o reconhecimento no trabalho e tornaram-se,
por sua vez, em fonte de mal-estar, sofrimento psiquico e adoecimento.



e Tendo como objetivo identificar o que faz com que um magistrado
da Justica Estadual do Rio Grande do Sul seja reconhecido como um
lider pelos seus pares, Vieira & Costa (2013) conduziram uma pesquisa
com um grupo de magistrados. Os resultados mostram que o reco-
nhecimento esta associado com a eleicao e a escolha do magistrado
para ocupar cargos importantes; o conhecimento juridico que ele é
portador; a capacidade de gestao; e as habilidades de mobilizacao e
de interacdo. Todavia, assinalam os autores que o exercicio da lideran-
ca que se situa na origem do reconhecimento no trabalho pode estar
ameacada por: barreiras na estrutura organizacional; dificuldades de
didlogo e de cooperacao entre magistrados; e falta de uma formacao
especifica em lideranga e gestao.

* Muitos fatores presentes no mundo do trabalho podem colocar em risco
ou anular a possibilidade de reconhecimento no trabalho. Para comba-
ter o individualismo; a cultura da urgéncia e da eficacia, bem como o
sequestro da autonomia, inteligéncia e desejo dos trabalhadores, faz-
-se necessario — argumentam Linhares & Siqueira (2014) com base em
estudo realizado nos enfoques da Sociologia Clinica e da Psicodina-
mica do trabalho — o resgate da fala, da humildade, da alteridade, da
solidariedade e da confianga. Estes sdao, segundo os autores, elementos
capazes de alijar a soberba narcisica que obstaculiza a dinamica do
reconhecimento, como fator necessario para que o olhar do outro re-
conhega as qualidades de seus pares, bem como para o encontro com
o universo do prazer e satde laboral.

e Abordando a questao do reconhecimento pela sociedade da atividade
laboral dos servidores publicos, Ribeiro & Mancebo (2013) investigam
como esses trabalhadores convivem com a utilizacao corrente de es-
teredtipos negativos que desqualificam e desvalorizam o seu trabalho.
As autoras evidenciam como a falta de reconhecimento e de valori-
zagao interferem no sentido atribuido pelos servidores publicos a sua
vida profissional. Tudo isto se passa na virada do século XX para o XXI,
impulsionado no caso brasileiro pela implementacdo da Reforma do
Estado, de 1995, gerando significativos impactos na produgao da sub-
jetividade entre os servidores publicos.

Esta diminuta amostra de reflexdes e estudos sobre o reconhecimento, especial-
mente o reconhecimento no trabalho, é reveladora da importancia desta temdtica para
a vida no trabalho. Nesse sentido, o reconhecimento comparece como um objeto
de mudiltiplas dimensionalidades, pois tem interfaces com diversos temas: identidade
individual e coletiva; sofrimento e prazer; motivagao; percepgao de justica; recipro-
cidade nas relacoes intersubjetivas; valorizacao; capacidades individuais; expectativas
etc. Um objeto que é fortemente influenciado por aquilo que se passa no contexto
organizacional, especialmente, sua cultura corporativa e modo de funcionamento.
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Nesse caso, a restricdo temporal, as inovagdes tecnoldgicas no campo da gestdo, as
mudangas organizacionais e as novas exigéncias profissionais sao alguns exemplos de
eventos que podem reduzir ou eliminar a possibilidade de expressao do reconheci-
mento no trabalho. Nesse cendrio, a producao e a constituicao da subjetividade dos
trabalhadores estd em risco. Assim, instaurar um cendrio propicio para a emergéncia
do reconhecimento no trabalho, como vetor de Qualidade de Vida no Trabalho
(QVT), requer, sobretudo, possibilitar a expressao do espaco de fala, do exercicio da
cooperacao solidaria e do fortalecimento da confianga entre pares. No caso do setor
publico, no qual se inscreve o CNPq, tais requisitos crescem de importancia em face
dos esteredtipos negativos que caracterizam o imagindrio social brasileiro sobre ser
trabalhador(a) nesse setor.

Quanto ao constructo crescimento profissional, esse também é um tema que
tem interessado cada vez mais os especialistas que se situam no campo de gestao
de pessoal. Nesse caso, os estudos tém investigado, principalmente, a relagdo entre
percepgao de crescimento profissional e as carreiras (Veloso, Silva & Dutra, 2012),
mostrando, por exemplo, que as geragoes (X, Y, Baby boomer) tém percepgao
distinta quanto as carreiras inteligentes e ao crescimento profissional. Veloso, Fischer,
Pimentel, Silva & Amorim (2011) argumentam que o cuidado com a carreiras, em
particular a gestao de carreira, tem significativa influéncia nas percepgdes dos empre-
gados sobre as possibilidades de crescimento profissional. Esses autores mostram que
os executivos portadores de competéncias mais desenvolvidas que os ndo execu-
tivos, tendem a perceber as possibilidades de crescimento profissional de modo mais
independente da empresa onde trabalham. A possibilidade de crescimento profis-
sional também pode estar relacionada com o género, assinalam esses pesquisadores.
Em se apoiando em resultados de estudos relativos as representagoes de homens e
mulheres que trabalham com a medicina, nesse caso focando a inter-relacao trabalho
e esfera doméstica, Santos (2009) destaca que as mulheres associam mais os estimulos
a carreira com aspectos da vida privada e os homens enfatizam mais alguns fatores
externos. A autora evidencia, ainda, que o crescimento profissional € significativa-
mente influenciado por varidveis como o apoio institucional e o bom relacionamento
com os pares, podendo esses serem inviabilizados devido aos fatores relacionados
como o excesso de trabalho, a falta de tempo e as dificuldades financeiras.

Eis, portanto, alguns aspectos fundamentais sobre reconhecimento e crescimento
profissional — varios deles também presentes em estudos da OIT (ILO, 2016) — que
podem contribuir para a compreensao dos resultados de como os trabalhadores do
CNPq avaliaram, no diagnéstico realizado em 2015, o Reconhecimento e Cresci-
mento Profissional (RCP).

2. Reconhecimento e Crescimento Profissional (RCP)
no CNPq: Macro Variaveis em Questao

Tal qual feito nos capitulos anteriores, para uma melhor compreensao dos resul-
tados que serdo apresentados, a seguir, € relevante retomar o conceito de Reconhe-



cimento e Crescimento Profissional (RCP) que integra a abordagem de Ergonomia
da Atividade Aplicada a Qualidade de Vida no Trabalho (EAA_QVT), apresentada
no capitulo 2 deste livro, e que se constitui em um fator (Alfa de Cronbach 0,91),
do Inventario de Avaliacdo de Qualidade de Vida no Trabalho (IA_QVT). Tal fator é
assim conceituado:

Reconhecimento e Crescimento Profissional (RCP) — Expressam varidveis
relativas ao reconhecimento no trabalho (existencial, institucional, realizagao profis-
sional, dedicacao, resultado alcangado) e ao crescimento profissional (oportunidade,
incentivos, equidade, criatividade, desenvolvimento), que influenciam a atividade de
trabalho (Ferreira, 2017, p. 206).

Esse fator é constituido de 6 itens. Exemplo: “Tenho a possibilidade de ser criativo
no meu trabalho”. O fator captou as representacoes dos respondentes do Inventério
de Avaliacao de Qualidade de Vida no Trabalho (IA_QVT), no que tange os indica-
dores que compdem o Reconhecimento e Crescimento Profissional (RCP), quando da
coleta de dados (16/11 a 23/12/2015). A Figura 1T mostra os resultados obtidos.

Figura 1. Resultados do Fator Reconhecimento e Crescimento Profissional
(RCP)

No CNPq, as atividades que realizo sdo fontes de prazer

No CNPgq, racebo incentivos de minha chefia

Tenho a possibiidade de ser criativo no meu trabalho

No CNPq, o resultado obtido com meu trabalho é reconhecido
A Sociedade reconhece a importancia do meu trabalho

O CNPq oferece oportunidade de crescimento profissional

Fonte: Relatério “Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) e Fontes de Bem-Estar e
Mal-Estar no Trabalho no CNPq. O que Pensam os Trabalhadores?” M.C. Ferreira & R.R.
Ferreira, ErgoPublic, Brasilia DF, 2016.

A média global deste fator foi de 6,23 (DP=2,31). Isto evidencia uma compre-
ensdo coletiva dos participantes com significativo grau de concordancia. Os respon-
dentes avaliam de modo muito semelhante os itens deste fator. As respostas dos
participantes ndo estao dispersas em torno dessa média e, portanto, os resultados
obtidos sdo representativos do que pensa o universo de participantes. Foram consi-
deradas validas para fins de analise desse fator as respostas de 578 participantes do
diagnéstico. Considerando um intervalo de confianga de 98% e um erro admitido
da média de 0,3 pontos, para mais ou para menos, uma amostra representativa do
CNPq a época da coleta de dados seria de 352 respondentes, dado que havia 1.196
trabalhadores no total, demonstrando a representatividade da amostra da pesquisa
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para a organizagdo como um todo. A cartografia psicométrica, apresentada na Figura
2, fornece as bases para a interpretacdo mais precisa destes resultados.

Figura 2. Cartografia Psicométrica do IA_QVT
QVT Mediana QVT Sati

4-4.9 559 66,9 7-7.9
Zona de Transigio Contexto Bom

Resultado positivo que evidencia a

Resultado negativo que evidencia a Resultado mediano. predominancia de representacies de
predominancia de representagdes de Indicador de “situagao beme-astar no trabalho,
mal-estar no trabalho. limite”, Coexisténcia de Representagdes que devem ser mantidas e
Representacoes que devemn ser transforma-  mal-estar e bem-estar consolidadas no ambiente
das no ambiente organizacional. no trabalho arganizacional.

W s s

Fonte: Ferreira, 2017.

As médias dos itens mostram que as variaveis que compoem o Reconhecimento e
Crescimento Profissional (RCP) encontram-se, predominantemente, na zona de “QVT
Satisfatéria” e é inequivoco o predominio de uma avaliagdo indicando um contexto
de trabalho bom. O item com escore mais positivo diz respeito ao prazer com as
atividades realizadas e aquele com avaliagdo mais inferior se refere a oportunidade
de crescimento profissional que, nesse caso, se encontra na zona de QVT mediana
na cartografia psicométrica, evidenciando a coexisténcia de mal-estar e bem-estar no
trabalho.

Com base na cartografia, os resultados dao visibilidade a duas mensagens impor-
tantes dos participantes do diagndstico: (a) ndo obstante, no geral, o Reconhecimento
e Crescimento Profissional (RCP), no CNPq, se encontre numa zona de QVT satisfa-
toria, os resultados mostram um posicionamento fronteirico com a zona de transicao
da cartografia, configurando-se um estado de alerta para dirigentes e gestores do
CNPq sobre esta importante questao; e (b) o trabalho institucional tanto para fomentar
a articulacao entre o trabalho das pessoas no CNPq e o necessario reconhecimento
da sociedade, quanto para criar oportunidades de crescimento profissional, consti-
tuem-se em desafios mais imediatos para a promogdo da Qualidade de Vida no
Trabalho (QVT), no ambito do CNPq. Tais resultados guardam sintonia com dados
da literatura cientifica ja@ mencionados (Bendassolli, 2012; Traesel & Merlo, 2009;
Mattos & Schlindwein, 2015; Vieira & Costa, 2013; Linhares & Siqueira, 2014; Ribeiro
& Mancebo, 2013; Veloso, Silva & Dutra, 2012; Veloso, Fischer, Pimentel, Silva &
Amorim, 2011; Santos, 2009; ILO, 2016)

Nao obstante a natureza predominantemente positiva dos resultados sobre
Reconhecimento e Crescimento Profissional (RCP), as analises feitas por meio do
tratamento estatistico inferencial de correlagdo entre varidveis mostrou que: (@) os
respondentes que manifestam a intencdo de sair deste emprego sao também aqueles
que avaliam mais negativamente as relacdes sociais de trabalho; (b) os que avaliam
mais positivamente as praticas de gestao no CNPq sdo também os que avaliam mais



positivamente o Reconhecimento e Crescimento Profissional (RCP); (c) os trabalha-
dores que atuam como prestadores de servigo para o CNPq sdo os que apresentaram
a menor média (M=5,7), quando estes avaliam as relacoes de trabalho; e (d) no que
concerne a variavel lotacdo, no caso da DGTI, a média mais alta foi na CGERH
(M=7,8) e a menor foi na CGETI (M=4,9), e, no caso da DEHS, a média mais alta
foi na CGCEX (M=8,3) e a menor foi na CGCHS (M=4,2). No conjunto, esses resul-
tados fornecem valiosas pistas aos gestores sobre possiveis agdes que possam reverter
positivamente tais indicadores para que ndo continuem a comprometer a Qualidade
de Vida no Trabalho (QVT).

Em resumo, de um modo geral, trata-se de um resultado, no ambito do Reconhe-
cimento e Crescimento Profissional (RCP), que requer muita atencao de dirigentes e
gestores do CNPq. Investir em inovagoes tecnoldgicas e organizacionais que possi-
bilitem articular o trabalho com o sentimento de prazer, fomentar mais incentivo
das chefias as suas equipes de trabalho, convocar mais a criatividade no trabalho,
reconhecer o resultado dos trabalhos realizados, mostrar aos trabalhadores a impor-
tancia social do trabalho que fazem para a ciéncia brasileira e aumentar as oportu-
nidades de crescimento profissional na instituicao, sdo os grandes desafios para a
promogao da Qualidade de Vida no Trabalho (QVT).

3. Reconhecimento e Crescimento Profissional (RCP),
em 2010 e em 2015: Anadlise Comparativa

O cotejamento dos resultados, obtidos nas duas aplicagbes do Inventdrio de
Avaliacao de Qualidade de Vida no Trabalho (IA_QVT), evidencia, inicialmente, com
base nas médias globais, que houve discreta melhora na percepgdo dos respon-
dentes, no que tange ao Reconhecimento e Crescimento Profissional (RCP), de 2010
para 2015. Entretanto, aqui cabe uma cautela, pois os desvios padroes mostram
uma baixa representatividade das médias na maioria dos itens. Isto significa que nao
ha uma homogeneidade na percepgao dos respondentes. Ha pessoas se situando
abaixo das médias, enfatizando um olhar mais negativo, e outras pessoas se situando
acima das médias, caracterizando um olhar mais positivo, sobre a diade Reconhe-
cimento e Crescimento Profissional (RCP). Por outro lado, observa-se, globalmente,
uma tendéncia para estabilidade nos resultados dos indicadores que compdem este
fator de Qualidade de Vida no Trabalho (QVT), nesses dois periodos de aplicagao
do instrumento de pesquisa. O ndo oferecimento de oportunidades de crescimento
profissional parece indicar uma percepcao dos respondentes com tendéncia mais
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negativa.

Quadro 1. Avaliacao de Qualidade de Vida no Trabalho (QVT): Resultados
Comparativos 2010-2015 do Fator Reconhecimento e Crescimento Profissional
(RCP)

Indicadores/Itens Resultados Resultados
2010 Média 2015 Média
(DP) (DP)
Média Global do Fator Reconhecimento e 5,27 (2,26) 6,23 (2,31)
Crescimento Profissional
No CNPq, as atividades que realizo sao fontes de prazer 6,45 (2,83) 7,00 (2,77)
No CNPq, recebo incentivos de minha chefia 6,55 (2,87) 6,70 (3,18)
Tenho a possibilidade de ser criativo no meu trabalho 6,63 (3,20) 6,53 (3,14)
No CNPq, o resultado obtido com o meu trabalho 6,14 (3,14) 6,23 (3,02)
€ reconhecido
A sociedade reconhece a importancia do meu trabalho 5,68 (3,06) 5,89 (3,03)
O CNPq oferece oportunidade de crescimento profissional 5,84 5,02 (3,67)

Fonte: Os autores.

Neste fator, os resultados comparados referentes ao Reconhecimento e Cresci-
mento Profissional (RCP) expressam uma mensagem de alerta, principalmente para
dirigentes e gestores, concernente a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT). E imperativo
focar a atengao para esse fator e, especialmente, melhorar a curto e médio prazos os
resultados com este indicador. A razdo principal para o devido enfrentamento deste
desafio reside no fato de que o Reconhecimento e Crescimento Profissional (RCP)
constitui um fator essencial para a producao de vivéncias de Qualidade de Vida no
Trabalho (QVT), no contexto organizacional do CNPq. O reconhecimento no trabalho
e as possibilidades de crescimento profissional veiculam profundos significados para
a construcdo e afirmagao da identidade individual e coletiva, nos contextos organiza-
cionais. Ambos agregam sentido ontolégico ao trabalho que, cotidianamente, realiza
a comunidade de trabalhadores do CNPq. Mais que isso, eles influenciam os senti-
mentos de pertencimento e de desejo de permanecer trabalhando na instituicao,
cujos impactos sobre a satide ocupacional ndo podem e nem devem ser negligen-
ciados (OIT, 2013).

No que tange a “Oportunidade de Crescimento Profissional”, item com
avaliacdo mais negativa, conforme a Figura 1, a Coordenagdo Geral de Recursos
Humanos - CGERH/DGTI realizou, em setembro de 2017, o primeiro Processo
Seletivo Interno - PSI, que visa tornar mais participativo o processo de preenchi-
mento de cargos em comissdo e fungdes de confianga, passo inicial em diregdo
a uma gestao compartilhada para o CNPq. Considerando tratar-se de um projeto
incipiente, o PSI necessita de aprimoramento, aliado a um forte trabalho de mudanca
da cultura organizacional.

O PSI é uma proposta da equipe da CGERH, amadurecida durante aproxima-
damente um ano, com a participagao da Comissao Interna do Plano de Carreiras,



que vai ao encontro da expectativa da Representacao dos Servidores e do Comité
Gestor dos Projetos de Qualidade de Vida no Trabalho. O PSI cria oportunidades
para o aproveitamento de competéncias internas, ampliando o didlogo com a alta
administracao, reduzindo a distancia entre chefia e subordinados e aumentando o
sentimento de pertenca dos servidores.
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IX. Avaliacao dos Participantes
Sobre as Praticas de Gestao

Mario César Ferreira, Rodrigo Rezende Ferreira

Neste capitulo, sdo abordados os resultados do diagnéstico de Qualidade de
Vida no Trabalho (QVT) concernentes a avaliagao dos respondentes sobre as Praticas
de Gestao (PG), no ambito do CNPq. Os resultados obtidos nos diagndsticos nao
podem ser totalmente comparados, pois ndo havia o fator Praticas de Gestao (PG)
quando da aplicacao do Inventério de Avaliagao de Qualidade de Vida no Trabalho
(IA_QVT), em 2010.

1. Praticas de Gestao (PG)

As Préticas de Gestao (PG) ocupam um lugar estratégico na promogao ou ndo da
Qualidade de Vida no Trabalho (QVT), nos ambientes corporativos. As tomadas de
decisdo sobre o que deve ou ndo ser feito no contexto corporativo, comumente, se
originam das Préticas de Gestao (PQ) e, portanto, elas podem ser produtoras ou nao
de bem-estar ou de mal-estar no trabalho. A avaliacdo das Praticas de Gestao (PG) é
muito importante para mostrar o seu grau de efetividade nos ambientes de trabalho.

O tema da gestao tem sido objeto de interesse de muitos pesquisadores no
campo das ciéncias do trabalho e da satde. A andlise da relagdo entre praticas de
gestao de pessoal e os resultados organizacionais tem suscitado o interesse de pesqui-
sadores e de dirigentes desde sempre, enfatizam Esteves & Caetano (2010). Com base
em extensa revisao de duas décadas da literatura cientifica, esses autores salientam
e confirmam o que o senso comum nos ambientes corporativos ja conhece de
longa data: o sucesso empresarial estd intimamente associado com a forma como as
empresas gerem as pessoas que nela trabalham. Alguns estudos ilustram algumas das
perspectivas analiticas que tem aparecido na literatura cientifica quando se investiga
as praticas de gestao, a saber:

e Buscando investigar praticas adotadas pelas empresas para a gestao do
atendimento, atragdo e retencao das mulheres em seus quadros fun-
cionais, Pires, Lucas, Andrade, Amorim & Fischer (2010) evidenciaram
que algumas empresas negam as diferencgas existentes entre homens
e mulheres, outras adotam a perspectiva da valorizagdo das diferen-
cas. Nesse ultimo caso, elas implementam agoes do tipo: metas para
contratagdao e promocgao de mulheres, apoio ao equilibrio entre vida
familiar e carreira, e incentivo aos cuidados com a saude.

* A divergéncia entre as praticas de gestao prescritas e as percepgoes
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dos trabalhadores foi constatada em pesquisa realizada por Gongalves
& Neves (2013). A pesquisa buscou caracterizar as praticas de gestao
de recursos humanos (sic), em instituicdes policiais de Portugal, fo-
cando aspectos como: formacao e oportunidades de desenvolvimento;
recrutamento seletivo; avaliacado de desempenho orientado para o de-
senvolvimento; oportunidades de carreira; recompensas; oportunida-
des de participagdo; comunicagdo e acesso a informagdo; e praticas
de promogao de comportamentos saudaveis. Participaram dessa pes-
quisa 856 policiais de sete instituicdes. Observou-se menor divergén-
cia, mais moderada, apenas entre as praticas de gestao prescritas e as
percepcoes dos trabalhadores, apenas nas praticas de formacgao e de-
senvolvimento e nas praticas de comunicacao e acesso a informacgao.
Nos demais aspectos as divergéncias ndo foram significativas, apesar
de todas as instituicbes estarem submetidas aos mesmos parametros
juridicos (trabalho prescrito).

Em estudo de natureza documental e historica, Werle (2005), mostra
que os processos de formacao de professoras desenvolvidos em escolas
femininas, a partir de 1900, no Rio Grande do Sul, estao intimamente
associados com as praticas administrativas adotadas. Nesse estudo, a
autora destaca que do atendimento a 6rfas — ocorrido na Escola Normal
articulada a Diretoria de Instituicdo Pdblica e cuja profissionalizacao
estava vinculada as praticas assistenciais — os cursos de capacitagao de
professoras foram reconcebidos e passaram a ser ofertados em vdrias
instituicoes e locais no estado. E isto se tornou um padrao definidor do
perfil feminino que surgiu das praticas de gestao.

Tendo como pano de fundo a realidade organizacional de Portugal,
Bilhim (2014) argumenta que as ideias e os programas conhecidos por
“Nova Gestao Publica” contribuiram decisivamente na capacitacao
dos dirigentes, possibilitando-lhes, sobretudo, maior grau de liberdade
no processo de tomada de decisdao. Com base neste balanco, Bilhim
propoe instrumentos (ex. quadro de avaliacao e responsabilizacao) e
processos (ex. agenda de reunides de avaliagdes periddicas) que po-
dem servir de “arquitetura ética” para um comportamento mais integro
dos dirigentes da Administracao.

Em artigo claramente associado com a temdtica central da presente
obra — a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) - Ferreira, Alves & Tos-
tes (2009) mostram que o padrdo assistencialista, que marca as agoes
de QVT, é inseparavel da pratica de gestao hegemodnica em organiza-
¢Oes publicas e privadas brasileiras. Resultados de levantamento feito
em dez 6rgaos publicos brasileiros indicam que as praticas de gestao
da QVT se caracterizam por nitido descompasso entre problemas exis-
tentes e atividades realizadas, evidenciando uma abordagem de QVT



de viés assistencialista, que tem no trabalhador a varidvel de ajuste.

Parece evidente, com base nesses exemplos da literatura cientifica, que as
Praticas de Gestao (PG) assumem uma centralidade na vida das pessoas no contexto
organizacional. Por conta disso é que a efetividade corporativa — articulagao da
eficicia, eficiéncia e missdao — depende fortemente do modo como os modelos
gerenciais, especialmente as praticas de gestao, tratam e cuidam dos trabalhadores.
Nesse contexto, as Praticas de Gestao (PG) constituem uma variavel transversal aos
diferentes aspectos que marcam o funcionamento das organizagoes, impactando em
fatores tais como o género, a distancia entre o trabalho prescrito e o trabalho real, as
escolhas gerenciais, a liberdade no processo de tomada de decisdo, as repercussoes
de natureza ética e a gestao dos programas de Qualidade de Vida no Trabalho (QVT)
oferecidos aos trabalhadores. Nao apenas nesses aspectos, mas também no campo
da seguranca e da saide ocupacional, conforme atestam os relatérios da Organi-
zagdo Internacional do Trabalho (OIT, 2013; ILO, 2016), a questdo das praticas de
gestao ocupa um lugar de destaque na relacao entre trabalho e satde.

2. Praticas de Gestao (PG) no CNPq:
Macro Variaveis em Questao

Para uma melhor compreensao dos resultados que serao apresentados, a seguir,
é relevante retomar o conceito de Praticas de Gestao (PG) que integra a abordagem
de Ergonomia da Atividade Aplicada a Qualidade de Vida no Trabalho (EAA_QVT),
apresentada no capitulo 2 desta publicacdo, e que se constitui em uma escala (Alfa
de Cronbach 0,90) do Inventario de Avaliacdo de Qualidade de Vida no Trabalho
(IA_QVT). Tal fator é assim conceituado:

e Praticas de Gestao (PG) — Expressa as representagOes relativas ao
modo de gestdo habitual existente no contexto organizacional (Ferrei-
ra, 2017, p. 206).

A escala é unifatorial e é constituida de 6 itens; exemplo: “Participo das decisdes
sobre a organizagdo das tarefas”. Deste modo, esse fator identificou as representagdes
dos respondentes do Inventario de Avaliagdo de Qualidade de Vida no Trabalho
(IA_QVT), concernentes aos indicadores que compdem as Préticas de Gestao (PG)
existentes no CNPq, quando da coleta de dados (16/11 a 23/12/2015). A figura 1
mostra os resultados obtidos.
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Figura 1. Resultados da Escala Praticas de Gestao (PG)

Tenho berdade de agdo na execugio das tamefas

O modo de gestio das tarefas & flexivel

A chefia imediata demonstra interesse pela minha opindio
A cooperagio entre as péssoas & estimulada

Participo das decisdes sobre a organizagao de tarefas

O modo de gestio valonza adequadamente a obediéncia & hierarquia

Fonte: Relatério “Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) e Fontes de Bem-Estar e
Mal-Estar no Trabalho no CNPq. O que Pensam os Trabalhadores?” M.C. Ferreira & R.R.
Ferreira, ErgoPublic, Brasilia DF, 2016.

A média global deste fator foi de 596 (DP=1,78). Os respondentes tendem a
avaliar as Praticas de Gestao (PG) de modo muito semelhante, pois as respostas dos
participantes ndo estao dispersas em torno dessa média, e os resultados obtidos sao
representativos do universo de participantes. Foram consideradas validas, para fins de
andlise desse fator, as respostas de 578 participantes do diagnéstico. Considerando
um intervalo de confianca de 98% e um erro admitido da média de 0,3 pontos,
para mais ou para menos, uma amostra representativa do CNPq a época da coleta
de dados seria de 352 respondentes, dado que havia 1.196 trabalhadores, no total,
demonstrando a representatividade da amostra da pesquisa para a organizagdo como
um todo. A cartografia psicométrica, apresentada na Figura 2, fornece as bases para
a interpretacao mais precisa destes resultados.

Figura 2. Cartografia Psicométricado IA_QVT

QVT Mediana
4-4.9 5-59 66,9 7-7.9
Zona de Transicio Contexto Bom

Resultado positive que evidencia a

Resultado negativo que evidencia a Resultado mediano, predemindncia de representagdes de
predomindncia de representagoes de Indicador de “situacao bem-estar no trabalho.
mal-estar no trabalho. limite". Coexisténcia de  Representacdes que devem ser mantidas e
Representagdes que devem ser transforma-  mal-estar e bem-estar consolidadas no amblente
das no ambiente organizacional, na trabalho arganizacional.

S

Fonte: Ferreira, 2017.

As médias dos itens mostram que as varidveis que compdem as Praticas de
Gestao (PG) encontram-se, predominantemente, na zona de “QVT Satisfatéria” e
observa-se o predominio de uma avaliagao indicando um contexto de trabalho bom.



O item com escore mais positivo diz respeito a possibilidade de “executar as tarefas
com liberdade” e é um fato no CNPq. Em contrapartida, o item com avaliacao mais
negativa, ja se situando na zona de QVT insatisfatéria e de praticas péssimas na
cartografia, concerne a avaliagao global que os respondentes fazem acerca do modo
de gestao que “valoriza inadequadamente a obediéncia a hierarquia” no CNPq. Isto
indica que tal modo de gestao é produtor de representacoes de mal-estar no trabalho.
Esse resultado mostra o risco de adoecimento de quem trabalha no CNPq.

Com base na cartografia, esses resultados dao visibilidade a trés mensagens
relevantes dos participantes do diagnéstico: (@) no geral, embora haja um predo-
minio de itens das Praticas de Gestao (PG) na zona de “QVT satisfatoria”, na carto-
grafia psicométrica, a maioria destes se encontra préxima da zona de transicao (QVT
mediana) indicando uma certa tendéncia para um resultado intermediario, ou seja,
as Praticas de Gestao (PG) constituem um grande desafio para dirigentes e gestores
que devem implementar agdes que previnam o agravamento destes resultados; (b) a
participagdo nas decisdes, aspecto essencial para o empoderamento e o reconheci-
mento das atividades dos trabalhadores, e, em consequéncia, promotor de Qualidade
de Vida no Trabalho (QVT), necessita sair da zona de transicao na cartografia e migrar
para a zona de “QVT satisfatoria”; e (c) o modo de gestao que valoriza a obedi-
éncia a hierarquia se constitui no grande e emergencial desafio gerencial no CNPq,
pois a salde dos trabalhadores esta fortemente em risco nesse caso. Tais resultados
guardam certa sintonia na literatura cientifica, a0 mesmo tempo em que corroboram
com novos achados (Esteves & Caetano, 2010; Pires, Lucas, Andrade, Amorim &
Fischer, 2010; Gongalves & Neves, 2013; Werle, 2005; Bilhim, 2014; Ferreira, Alves &
Tostes, 2009; OIT, 2013; ILO, 2016).

Apesar do carater predominantemente e discretamente positivo das Praticas de
Gestao (PG), as andlises dos resultados obtidos nesse fator, por meio do tratamento
estatistico inferencial de correlacdo entre varidveis, revela achados importantes. Tais
resultados mostram que: (a) os respondentes que manifestam intencdo de sair deste
emprego sao também aqueles que avaliam mais negativamente as praticas de gestao;
(b) os trabalhadores que atuam como prestadores de servico para o CNPq sdo os que
apresentaram a menor média (M=5,8), quando estes avaliam as préticas de gestao,
e os que melhor avaliam sdo os comissionados; e (c) no que concerne a variavel
lotagdo, a média mais alta na DGTI sobre as PGs foi na CGEFO (M=6,3), sendo que
a menor foi na CGETI (M=5,2), e, na DEHS, a média mais alta foi na CGCEX (M=7,8),
sendo que a menor foi na CGECT (M=5,8). Tais resultados indicam pistas valiosas
aos gestores sobre possiveis acdes que possam reverter tais indicadores para que nao
comprometam a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT).

Em sintese, de um modo geral, trata-se de um resultado medianamente positivo
no ambito das Praticas de Gestao (PG) e, sobretudo, preocupante em face do carater
estratégico deste fator para as vivéncias de Qualidade de Vida no Trabalho (QVT), no
CNPq. O olhar dos trabalhadores sobre Praticas de Gestao (PG) evidencia que a flexi-
bilidade no modo de gestdo das tarefas, o interesse das chefias imediatas pela opinido
dos membros da equipe, o incentivo a cooperacao entre as pessoas, e, especialmente,
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a participacao nas decisdes sobre as organizacdes das tarefas e a revisao do modo
de gestdao que supervaloriza a obediéncia a hierarquia, precisam imediatamente de
acdes focadas na promogao da Qualidade de Vida no Trabalho (QVT).

Esses resultados subsidiaram a formulagdo de objetivos que compdem o Portfélio
do Programa de Qualidade de Vida no Trabalho elaborado pelo Comité Gestor dos
Projetos de Qualidade de Vida no Trabalho do CNPq.

Alguns destes objetivos ja estao em curso a fim de aperfeicoar as Préticas de
Gestao no CNPq, entre eles o Desenvolvimento Gerencial e a implementagao do
Processo Seletivo Interno para a escolha dos gestores.



X. Avaliacao dos Participantes
Sobre os Desgastes Provenientes
do Trabalho no CNPq

Rodrigo Rezende Ferreira, Mario César Ferreira

Neste capitulo, sdo abordados os resultados quantitativos do diagnéstico de
Qualidade de Vida no Trabalho (QVT), concernentes a avaliagdo dos respondentes
sobre os Desgastes Provenientes do Trabalho (DPT), no CNPq. A questdo da avaliacao
do desgaste fisico e psicolégico constitui-se em um dos diferenciais do diagndstico
realizado em 2015, se comparado com aquele realizado em 2010, no CNPq. Apenas
em 2015 essa métrica foi contemplada na pesquisa, razao pela qual ndo foi possivel
apresentar um quadro comparativo da percepgao dos respondentes nos dois inter-
valos de tempo, conforme serd descrito adiante.

1. Desgastes Provenientes do Trabalho: Uma das Importantes
Variaveis Consequentes dos Fatores Estruturantes de QVT

O desgaste proveniente do trabalho constitui-se em tema de grande relevancia
para as pesquisas e as praticas no campo da QVT (OIT, 2013; ILO, 2016). O desgaste
fisico e psicolégico que o trabalhador sente ap6s uma jornada é também uma das
principais variaveis consequentes, ou seja, depende de fatores estruturantes de QVT,
como, por exemplo, as condi¢des de trabalho, o reconhecimento no trabalho, as
praticas de gestdao. Em geral, quando o trabalhador ndo percebe, por exemplo, sua
organizagao do trabalho de modo positivo, ele tende a perceber maior desgaste. Além
disso, sabe-se que o desgaste se manifesta também na forma de eventos que tomam
espago ndo somente da vida profissional do sujeito mas, talvez principalmente, da
vida fora do trabalho, como: ter de levar trabalho para fazer em casa; falta de tempo
para fazer outras atividades que ndo as de trabalho; sensacao de esgotamento fisico
e/ou psicoldgico geral; entre outros.

Em se tratando de uma varidvel dependente, entender os seus descritores e
constituintes é apenas uma parte importante para um diagnéstico e uma gestao de
QVT efetivos. Além disso, faz-se relevante identificar quais sdo as varidveis relacio-
nadas a sua percepcao, como uma forma de agregar efetividade as agdes de gestao
de QVT. Observando a Figura 1, essa l6gica fica mais facil de ser visualizada.
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Figura 1. Antecedentes da percepcao de desgaste proveniente do trabalho.
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Muitas vezes, o desgaste percebido pelo trabalhador tem suas raizes em uma
organizacao do trabalho critica/problematica. Por exemplo, se durante sua jornada
de trabalho [he falta tempo para concluir as atividades, em funcao de sobrecarga de
trabalho, as chances desse trabalhador ter de “levar trabalho para casa” aumentam
significativamente, principalmente se este ocupar um cargo de gestao. Por outro lado,
préticas de gestao de trago predominantemente autoritdrio (ex. exclusao de participar
ativamente das decisoes), também podem levar o sujeito a vivenciar esgotamento
fisico e psicolégico.

Assim, a légica evidenciada anteriormente traz importantes reflexdes ndo apenas
sobre o que é o desgaste proveniente do trabalho, mas também sobre como e onde
empreender agoes concretas que visem mitigar ou eliminar as percepgdes negativas,
de modo sustentavel e efetivo, no ambiente de trabalho. Se o diagnéstico demonstrar
que as percepcoes de condicdes de trabalho estdo negativas e relacionadas a
percepcao de desgastes provenientes do trabalho, em termos de agdo, ndo basta
atuar apenas em fatores do proprio desgaste (ex. levar trabalho para casa), mas sim,
e primordialmente, nas condi¢des de trabalho que as explicam e lhes dao suporte.
Desse modo, combinando agdes especificas e coordenadas no campo da prevengao
do desgaste e, também, no campo da melhoria das condi¢des de trabalho, a gestao
de QVT no CNPq poderd ser mais efetiva. E nesse contexto que se dd a grande
importancia da questao do desgaste proveniente do trabalho, no cendrio da atividade
laboral desenvolvida no CNPq.



2. Desgastes Provenientes do Trabalho:
Resultados do Diagnéstico

A definicao de desgastes provenientes do trabalho adotada no projeto foi a que
consta no capitulo 2, desta obra, qual seja:

* Desgastes Provenientes do Trabalho — Expressa as representagoes re-
lativas a impactos negativos do trabalho na vida do individuo (ex. tra-
balhar no limite da capacidade; vivenciar esgotamento pessoal; levar
trabalho para casa) (Ferreira, 2017, p. 183).

O fator (Alfa de Cronbach = 0,68) é constituido por cinco itens. Por exemplo: “O
trabalho prejudica o uso do meu tempo livre fora do CNPq”. A Figura 2 mostra os
resultados obtidos no diagnéstico (dados coletados de 16/11 a 23/12/2015).

Figura 2. Resultados do Fator Desgastes Provenientes do Trabalho

Apds o expediente no CNPg, & comum levar trabalho para casa
O trabatho prejudica o uso do meu tempo ivre fora do CHNPg

0 trabalho tem me levado ao esgotamento pessoal

Tenho me sentido cansado

Tenho trabalhado no limite de minha capacidade

0 2 4 & 8 1o

Fonte: Relatério “Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) e Fontes de Bem-Estar e
Mal-Estar no Trabalho no CNPg. O que Pensam os Trabalhadores?” M.C. Ferreira & R.R.
Ferreira, ErgoPublic, Brasilia DF, 2016.

A cartografia psicométrica, apresentada na Figura 3, fornece as bases para a
interpretagdo mais precisa dos resultados.

Figura 3. Cartografia Psicométrica do IA_QVT
QVT Mediana

4-49 5-5,9 6-69

Zona de Transicio Contexto Bom
Resultado positivo que evidencia a

Resultado negativo que evidencia a Resultado mediano. predominancia de representacées de
predominancia de representagoes de Indicador de “situacao bem-estar no trabalho.
mal-estar no trabalho. limite”. Coexisténcia de Representacbes que devem ser mantidas e
Representagdes que devem ser transforma-  mal-estar e bem-estar consolidadas no ambiente

das no ambiente organizacional. no trabalho organizacional.

I -

Fonte: Ferreira, 2017.
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Como o desgaste proveniente do trabalho é uma variavel de sentido negativo,
ou seja, espera-se que seu nivel de percepcdo seja 0 menor possivel, é importante
notar que a cartografia de interpretagdo desse fator encontra-se invertida, com o polo
maximo da régua (10) representando percepgao de mal-estar e o polo minimo (0)
representando percepgao de bem-estar. A média desse fator foi de 3,78 (DP = 2,06),
indicando que a percepcao global dos respondentes sobre os desgastes provenientes
do trabalho no CNPq é de QVT satisfatéria, quanto a essa questao, e as respostas dos
participantes ndo estao dispersas em torno dessa média. Foram consideradas validas,
para fins de andlise desse fator, as respostas de 576 participantes do diagnéstico.
Considerando um intervalo de confianca de 98% e um erro admitido da média de 0,3
pontos, para mais ou para menos, uma amostra representativa do CNPq a época da
coleta de dados seria de 352 respondentes, dado que havia 1.196 trabalhadores, no
total, demonstrando a representatividade da amostra da pesquisa para a organizagao
como um todo.

Analisando os itens do fator, pode-se dizer que, apesar de a média global indicar
percepgao de bem-estar, como modo de diminuir o desgaste proveniente do trabalho,
é preciso atuar prioritariamente na questao da organizagao do trabalho, pois os respon-
dentes destacaram que percebem estar atuando no limite de suas capacidades, com
a média desse item localizando-se na zona de mal-estar predominante da cartografia
de interpretagao (M = 6,39; DP = 2,97). Como suporte empirico a essa constatagao,
os testes de associacao entre variaveis, conduzidos no ambito do projeto, deram
conta de que a percepcao dos desgastes provenientes do trabalho tem uma relagao
significativa e estreita com a organizacao do trabalho no CNPq (R Spearman = - 0,651;
p = 0,01). Certamente, nos préximos anos, nas agdes implementadas no campo da
Qualidade de Vida no Trabalho que visem otimizar os processos de trabalho, carga de
trabalho, flexibilidade de tarefas, entre outros, no campo da organizagao do trabalho,
também terdo impacto positivo na percepgao do desgaste proveniente do trabalho
no CNPq.

Por outro lado, a andlise dos itens desse fator também demonstra que ha aspectos
positivos a serem considerados para a gestao de QVT, no CNPq. Os dados sugerem
que, por exemplo, apds o expediente, em geral, os respondentes nao levam trabalho
para casa (M = 1,29; DP = 2,36). Apenas uma minima parcela dos participantes do
diagnostico leva afazeres para fazer em casa. Ao que parece, boa parte das conse-
quéncias do desgaste percebido pela amostra ainda estd restrito ao territério da
organizacado. Essa constatacao também é reforcada pelo item que demonstra que os
respondentes, em geral, ndo percebem que seu tempo livre fora do CNPq seja preju-
dicado pelo trabalho na organizagao (M = 2,76; DP = 3,53).

Esses resultados sugerem fortemente que o desgaste proveniente do trabalho no
CNPq, no geral, é percebido como baixo. Nao obstante, esses mesmos resultados
também indicam que o desgaste ndo é um problema de menor importancia, pois
certamente ele esta localizado e, portanto, de acesso mais dificil por meio de um
macro diagndstico como este aqui relatado, estando relacionado a percepgao de
organizagao do trabalho negativa e setores do 6rgao nos quais os resultados globais



do diagnéstico foram percebidos como mais criticos. Ainda assim, pode-se dizer,
com base nos resultados deste fator, que o CNPq é um 6rgao publico que oferece
Qualidade de Vida no Trabalho satisfatéria, quando o assunto é o desgaste prove-
niente do trabalho e, neste sentido, € uma organizacdo que atua preventivamente em
relagcdo aos riscos, aos efeitos e aos agravos nocivos a saide, oriundos do trabalho
(Santos, Torres et al., 2016; Gouvéa, 2016; Britto, Caldas et al., 2015; Maciel, Feitosa
et al., 2015; Silveira, Abreu et al., 2014; OIT, 2013; ILO, 2016).

Em sintese, trata-se de um resultado positivo no ambito dos Desgastes Prove-
nientes do Trabalho (DPT). Tais representagbes devem ser mantidas e consolidadas
no ambiente do CNPq, nos proximos anos, nas agoes implementadas no campo da
Qualidade de Vida no Trabalho (QVT).

\O
w

Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) no Conselho Nacional de Desenvolvimento Cientifico e Tecnolégico (CNPq): Diagnéstico, Politica e Programa © 2017



/1076 bwbiboid a pd13jjod ‘031150ubpIq :(bdND) 02169j0U3] 3 02LJ3UAID OIUBLWIAJOAUSSS( 3P [DUOIIDN OYjasuo)) ou ([ \D) OY|pqbpi] Ou bpiA ap appplipnD



Xl. Avaliacao dos Participantes Sobre as
Vivéncias de Afeto Positivo e Negativo

Tatiane Paschoal, Marcelo Ortega Judice, Andrea Castelo Branco Judice

Neste capitulo sao abordados os resultados do diagnéstico de Qualidade de Vida
no Trabalho (QVT) concernentes a avaliagao dos respondentes sobre as vivéncias de
afetos positivos e negativos no ambito do CNPq. Os resultados obtidos nos diagnés-
ticos ndo podem ser totalmente comparados, pois ndo havia o fator de afetos quando
da aplicagao do Inventario de Avaliagao de Qualidade de Vida no Trabalho (IA_QVT)
em 2010. Assim como o fator de praticas de gestdo, por exemplo, a inclusao do
fator concernente aos afetos no trabalho decorreu da evolucao teérico-empirica do
modelo de QVT nos ultimos anos.

1. Afetos Positivos e Negativos no Trabalho

Muitos estudos organizacionais tém revelado a centralidade dos afetos para a
compreensdo dos mais diversos fenébmenos do contexto laboral. Ora tratados como
antecedentes, ora como consequentes, é possivel concluir que os afetos se associam
a comportamentos e processos de individuos e grupos nas organizagoes (Gray
& Watson, 2001; Payne, 2001; Schaufeli, W.B. & Taris, 2014; Tetrick & Winslow,
2015; Warr, 2007; Weiss & Brief, 2001). Satisfacao, estresse, burnout, engajamento,
saide mental e felicidade no trabalho sdao exemplos de fen6menos essencialmente
compostos por alguma dimensao das emogdes e humores do trabalhador. Estudar o
bem-estar e 0 mal-estar no trabalho e intervir sobre eles, portanto, significa acessar
os afetos do trabalhador. Os afetos consistem em elementos centrais e estruturantes
do bem-estar e do mal-estar no trabalho.

Quando se aborda o afeto na literatura organizacional cientifica é comum a
referéncia a dois construtos: humor e emocdes (Daniels, 2000; Weiss & Brief, 2001).
O humor no trabalho consiste nos estados emocionais dificilmente identificados com
um estimulo particular e que apresentam maior duragao e consisténcia que emogoes
especificas (Gray & Watson, 2001; Payne, 2001). As emogoes, por sua vez, costumam
ser tratadas como intensas, associadas a estimulos especificos, além de serem descritas
sob forma discreta, como por exemplo, raiva e medo (Gray & Watson, 2001; Payne,
2001). O humor representa, para Gray e Watson (2001), um resumo do estado afetivo
de uma pessoa.

Em relagdo as dimensdes do afeto no trabalho e sua operacionalizagdo, alguns
eixos tém sido propostos (Daniels, 2000; Warr, 2007), tais como: ansiedade (ansioso,
preocupado, tenso) versus conforto (relaxado, calmo), depressao (deprimido) versus
prazer (feliz, alegre), tédio (entediado) versus entusiasmo (otimista, motivado), cansaco
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(cansado) versus vigor (ativo) e célera (agressivo) versus placidez (paciente). Os resul-
tados das pesquisas empiricas, por sua vez, demonstram que as emogoes e humores
podem ser classificados e agrupados em dimensdes maiores e mais abrangentes: sao
os afetos positivos e negativos (Daniels, 2000; Warr, 2007; Paschoal & Tamayo, 2008).
Esse agrupamento explica uma boa variabilidade do afeto no trabalho e permite um
diagndstico conciso e representativo das vivéncias afetivas dos trabalhadores, ou seja,
de como eles se sentem em seu trabalho.

Embora pareca légico supor que sejam fortemente e inversamente associados,
afetos positivos e negativos tém se mostrado dimensdes com certa independéncia.
Eles coexistem nas organizacoes (Daniels, 2000; Paschoal & Tamayo, 2008; Warr,
2007). Isso quer dizer que um elevado afeto positivo ndo implica necessariamente em
um baixo afeto negativo. O cenario de trabalho ideal é aquele em que o afeto positivo
seja mais frequente e elevado que o afeto negativo.

Essa independéncia também se revela quando se fala nos preditores do afeto
positivo e negativo. Paschoal, Torres e Porto (2010) verificaram que a carga de
trabalho foi o principal preditor do afeto negativo e teve peso muito menor na expli-
cacdo do afeto positivo, ficando atras de varidveis como gestdao do desempenho e
do suporte social. Tais achados sdao semelhantes aqueles encontrados na literatura
cientifica do burnout e engajamento. Os principais preditores do burnout sao as
chamadas demandas de trabalho, como a carga de trabalho. Por sua vez, os principais
preditores do engajamento sdao os chamados recursos de trabalho, como feedback,
oportunidades de aprendizagem e controle e autonomia (Schaufeli, 2012; Schaufeli,
Bakker & Salanova, 2006). Atuar sobre vivéncias afetivas positivas e negativas dos
trabalhadores, portanto, requer um correto enfoque sobre as varidveis do contexto
organizacional.

E evidente que as organizacdes se apresentam como um lugar privilegiado de
vivéncia e expressao de emocgdes e humores (Paschoal & Tamayo, 2008). Embora
as experiéncias afetivas parecam estar fortemente associadas a varidveis pessoais,
como personalidade (Calvo et al., 2015; Warr, 2007), quando se abordam os afetos
no trabalho, sdo as varidveis do contexto que emergem como principais preditores
(Paschoal, Alvaro & Porto, 2015).

Os estudos sobre afeto no trabalho contribuiram para o desenvolvimento do
modelo de QVT proposto por Ferreira (2017), na medida em que as vivéncias afetivas
sdo indicadores perceptivos preciosos no ambito do diagnéstico e da intervengao.
Um diagnéstico completo e abrangente deve envolver as varidveis do contexto, as
praticas de gestdo e as vivéncias resultantes desses aspectos. Os afetos positivos e
negativos sdo indispensdveis no monitoramento e avaliacdo de programas de QVT,
pois sdo consequéncia, pelo menos em parte, do contexto em que o trabalhador esta
inserido.



2. Afetos Positivos e Negativos: O Que Dizem os Resultados

Para uma melhor compreensao dos resultados apresentados a seguir é relevante
retomar o conceito adotado de afetos no trabalho. Tratam-se de emocoes e humores
vivenciados no trabalho, que podem ser agrupados em dois fatores.

Afeto positivo (alfa = 0,95): sdo 9 itens que avaliam emogdes e humores positivos

i

vivenciados no contexto de trabalho. Exemplo: “empolgado”, “animado”, “disposto”,
“alegre” (Ferreira, 2017, p. 176-177).

Afeto negativo (alfa = 0,94): Sao 13 itens que avaliam emocdes e humores negativos

s

vivenciados no contexto de trabalho. Exemplo: “deprimido”, “preocupado”, “frustrado”,
“irritado” (Ferreira, 2017, p. 178-179).

O fator Afeto Positivo identificou as representacdes dos respondentes do Inven-
tario de Avaliagao de Qualidade de Vida no Trabalho (IA_QVT) sobre as emocoes
e humores positivos existentes no CNPg, quando da coleta de dados (16/11 a
23/12/2015). A Figura 1 mostra os resultados obtidos.

Figura 1. Resultados de Afeto Positivo
Feliz

Alegre

Trangtilo
Animado
Orgulhoso
Disposto
Entusiasmado
Empolgado

Contente

8 10

Fonte: Relatério “Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) e Fontes de Bem-Estar e
Mal-Estar no Trabalho no CNPq. O que Pensam os Trabalhadores?” M.C. Ferreira & R.R.
Ferreira, ErgoPublic, Brasilia DF, 2016.

A média global dos afetos positivos foi de 5,58 (DP=2,58). A cartografia psicomé-
trica, apresentada na Figura 2, indica uma vivéncia na zona de transicao, que reflete
um bem-estar moderado, em zona limitrofe, com amplo espectro para melhorias.
Vale observar que a dispersao em torno da média sugere alguma diversidade nas
emogdes e humores positivos presentes na organizacao, provavelmente decorrente
de variaveis de contexto e de préticas de gestao especificas de grupos ou areas aos
quais os respondentes pertencem. Os resultados inferenciais apresentados adiante
ajudam a identificar possiveis antecedentes desses afetos e a explicar tal variabilidade.
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Figura 2. Cartografia Psicométrica do IA_QVT
QVT Mediana
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Fona de Transigio Conlexto Bom
Resultado positive que evidencia a

Resultado negativo que evidencia a Resultado mediano. predomindncia de representactes de
predominancia de representacoes de Indicador de "situacao bem-estar no trabalho,
mal-estar no trabalho. limite”. Coexisténcia de Representaces que devem ser mantidas e
Representacdes que devemn ser transforma- mal-estar e bem-estar consolidadas no ambiente
das no ambiente organizacional. no trabalho organizacional.
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Fonte: Ferreira, 2017.

O fator afeto negativo identificou as representagdes dos respondentes do
Inventdrio de Avaliagcdo de Qualidade de Vida no Trabalho (IA_QVT) sobre as
emogoes e humores negativos existentes no CNPq, quando da coleta de dados
(16/11 a 23/12/2015). A Figura 3 mostra os resultados obtidos.

Figura 3. Resultados de Afeto Negativo
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Fonte: Relatério “Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) e Fontes de Bem-Estar e Mal-Estar
no Trabalho no CNPg. O que Pensam os Trabalhadores?” M.C. Ferreira & R.R. Ferreira,
ErgoPublic, Brasilia DF, 2016. E importante ressaltar que ao considerar o afeto negativo, a
cartografia deve ser invertida, na medida em que maiores pontuacbes neste fator revelam
representacdes de mal-estar que, por sua vez, devem ser transformadas.



Figura 4. Cartografia Psicométrica do IA_QVT para o Fator de Afeto Negativo
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bem-estar no trabalho. limite”. Coexisténciade  Representacées que devem ser transforma-
Representacdes que devem ser mantidase ~ mal-estar e bem-estar das e consolidadas no ambiente
consolidadas no ambiente organizacional. no trabalho organizacional.

A média global do fator afeto negativo foi de 3,22 (DP=2,55) e indica uma
vivéncia de bem-estar dominante, com potencial para promocao de saide. Como no
caso do afeto positivo, a dispersao em torno da média sugere alguma diversidade nas
emocdes e humores negativos presentes na organizaco. E provével que variaveis de
contexto e de préticas de gestdo especificas de grupos ou dreas aos quais os respon-
dentes pertencem também levem a referida diversidade.

Em comparagdo com a média global de afeto positivo, o afeto negativo
apresentou pontuacdo mais baixa, indicando que é menos presente nas vivéncias
dos respondentes do CNPq. Portanto, de forma global, existe uma predominancia
de emocgdes e humores positivos no trabalho. Por um lado, este é um indicador
positivo no diagnéstico de QVT da organizacdo. E um cendrio desejavel, que indica
que o afeto negativo estd sob controle. Por outro lado, quando se observa isolada-
mente a pontuagdao média de afeto positivo, nota-se a possibilidade de melhorias nos
aspectos que antecedem essas emogoes e humores. Como tém indicado estudos
diversos, o baixo afeto negativo ndo significa um alto afeto positivo e vice-versa. Os
préprios antecedentes dessas vivéncias costumam ser distintos (Paschoal, Alvaro &
Porto, 2015; Warr, 2008).

Quando considerado o tratamento estatistico inferencial de correlacio entre
variaveis do diagnostico, nota-se uma correlagdo positiva e significativa das praticas
de gestao com o afeto positivo (R = 0,49) e uma correlagdo negativa e significativa
com o afeto negativo (R = 0,42). Quanto mais positiva é a percepgao das praticas de
gestdo, maior € a vivéncia de afeto positivo no trabalho. Por sua vez, quanto mais
positiva € a percepcao das praticas de gestdao, menor € a vivéncia de afeto negativo
no trabalho. Esses achados revelam a importancia dos gestores na tonica afetiva do
grupo e guardam sintonia com estudos anteriores do campo organizacional (Little,
Simmons & Nelson, 2007; O'Driscoll & Beehr, 1994). Permitir alguma flexibilidade e
liberdade na execugdo das tarefas, demonstrar interesse pelas opinides dos subordi-
nados e permitir sua participagdo nas decisoes, sdo praticas cotidianas que podem
manter o afeto negativo sob controle e estimular as vivéncias positivas do servidor.

Diferencas nas vivéncias afetivas também estao associadas ao vinculo. De modo
global, menores aprendizes (M = 7,36), estagiarios (M = 7,07), ocupantes de cargos
comissionados (M = 6,32), e prestadores de servigos (M = 5,44) apresentam mais
afeto positivo que os servidores (M = 4,84). As pontuagoes médias dos prestadores de
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servigos e dos servidores em cargo de comissao encontram-se na zona de transicao,
indicando um estado de alerta na organizagao. Os dirigentes devem discutir e atuar
sobre caracteristicas de trabalho e praticas formais e informais a que essas pessoas
estdo expostas. O que pode estar contribuindo para o comprometimento das
emogoes e humores positivos desses trabalhadores? Sobre o que é possivel atuar?
Em relagdo ao afeto negativo, sao os prestadores de servico que apresentam uma
pontuacao mais elevada (M = 4,12), seguidos pelos servidores (M = 3,91), estagiarios
(M = 2,21) ocupantes de cargos comissionados (M = 2,02) e menores aprendizes (M
= 0,89). O mesmo questionamento apontando anteriormente deve ser feito. Os resul-
tados inferenciais revelam também que quanto maior € o afeto positivo vivenciado no
trabalho, menor € a intencao de deixar a organizacao (R = -0,42) e quanto maior é o
afeto negativo, maior é a intencao de deixar a organizagao (R = 0,38). Nota-se como
os diferentes indicadores de QVT estao associados e, portanto, devem ser alvos de
interven¢do conjunta.

A inclusdo dos afetos nos diagndsticos e programas de QVT permitem uma
fotografia mais completa da realidade organizacional e agrega novos e centrais indica-
dores perceptuais a0 modelo ja consolidado no setor publico brasileiro. Em sintese,
os resultados referentes aos afetos no trabalho revelaram um bom cenério quanto aos
afetos negativos, globalmente sob controle, e um cendrio a ser melhorado quando
se tratam dos afetos positivos. Embora a literatura sobre bem-estar geral demonstre a
importancia de varidveis pessoais na tonica afetiva, a literatura organizacional ressalta
a importancia das varidveis de contexto para as emogdes e humores nas organi-
zagdes. Os resultados encontrados no CNPq sugerem que as praticas de gestao sao
um caminho estratégico para futuras intervengoes.



XIl. Perfil Epidemioldgico
e Intencao de Sair

Alice Queiroz Silva, Otavio Calegari Neto

A partir da década de 1970, a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) comegou
a ganhar espaco dentro das organizagbes. Com o advento das novas tecnologias de
informacao e telecomunicacao (NTICs), houve o aumento na troca de conhecimentos,
estimulando o processo de geracao e difusao de inovagoes e diminuindo o ciclo de
vida dos produtos, o que fez com que as organizacdes produzissem mais, de forma
mais eficiente e visando ao menor custo possivel (Kremer & Faria, 2005; Ferreira,
Alves, & Tostes, 2009; Ferreira, 2013). Contudo, as inovagoes tecnoldgicas acabaram
por intensificar as pressoes sofridas pelos trabalhadores no contexto organizacional,
uma vez que um novo perfil de trabalhador passou a ser demandado pelas organi-
zagdes: um trabalhador mais qualificado, comprometido e responsdvel, visando
maior produtividade e competitividade das empresas. As consequéncias desse novo
contexto foram sentidas de maneira negativa pelos trabalhadores, houve um aumento
no ndmero de acidentes de trabalho, das doencas laborais, do absenteismo cronico
(falta frequente ao trabalho), do presenteismo (metaforicamente pode-se fazer a
analogia do “corpo presente, mas mente ausente”) e da rotatividade nas empresas.

Atualmente, a maior parte das atividades adotadas pelas organizagdes com
o objetivo de amenizar os desgastes vivenciados, no ambiente de trabalho, é de
natureza compensatéria e tem como finalidade o aumento da produtividade e da
resisténcia fisica e mental do individuo (Ferreira, et al. 2009). Essas atividades corro-
boram o aumento dos afastamentos por motivo de sadde dos trabalhadores, dado
que eles sdo vistos apenas como uma variavel de ajuste e que as diferentes esferas
do ambiente de trabalho (infraestrutura, relagdes socioprofissionais e organizagao do
trabalho) nao sofrem mudancas significativas (Ferreira, 2008). A Organizagao Inter-
nacional do Trabalho - OIT - (2013) afirma que cerca de 2,02 milhdes de mortes por
ano sdo causadas devido a enfermidades relacionadas ao trabalho, e calcula-se que
160 milhoes de casos de doengas ocupacionais sao registrados, por ano, em todo o
mundo. De acordo com o Ministério do Planejamento, Orgamento e Gestao - MPOG
- (2005), apenas no ambito do servigo publico, os afastamentos do trabalho geram
um custo de R$ 300 milhdes por ano, para a Unido, excetuando-se os desgastes e
os maleficios causados aos trabalhadores. Outra consequéncia negativa vivenciada
pelos trabalhadores e pelas organizagoes é o aumento da rotatividade de pessoal.
As condigoes de trabalho e o contexto organizacional sdo alguns dos fatores que
mais influenciam na intencao de sair dos trabalhadores, o que indica a necessidade
de mudancas significativas e sustentaveis no contexto organizacional, a fim de que
o sofrimento dos trabalhadores dentro das organizagdes seja amenizado (Almalki,
FitzGerald, & Clark, 2012).
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Dada a importancia desse tema para a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT),
neste capitulo, sdo analisados dois dos efeitos negativos das contradi¢oes vivenciadas
no ambiente de trabalho: a intencdo de sair da organizagao e os afastamentos por
motivo de saude.

1. O Absenteismo e Desejo de Sair da Organizacao

Conforme aponta o Relatério da European Foundation (1997), o absenteismo é
a incapacidade, temporaria ou permanente, para o trabalho, tendo como principal
razao a falta de saide em face das enfermidades ocupacionais. Segundo dados
desse Relatorio, altos indices de absenteismo estdo relacionados com os ambientes
de trabalho insalubres e as praticas de gestao pobres, sendo responsabilidade das
organizagoes garantir que os danos a salde do trabalhador sejam evitados. Contudo,
foi verificado que a maioria das atividades preventivas se limita a medidas orien-
tadas para o trabalhador, no que diz respeito a acidentes no ambiente de trabalho,
como, por exemplo, o uso de equipamentos de protecao individual, e ndo a medidas
dirigidas as causas das doengas e acidentes.

De acordo com Rodrigues, Freitas, Assungao, Bassi e Medeiros (2013), a relagao
entre o absenteismo e a doenca ndo € direta, dado que, muitas vezes, o trabalhador
esta doente, porém ndo se ausenta do trabalho, caracterizando também os casos de
presenteismo. Os autores afirmam que o afastamento por motivo de doenca possui
associacao positiva com condigoes inadequadas de trabalho e com a insatisfacao
quanto a capacidade para o trabalho, indicando uma falta de equilibrio entre o
individuo e o ambiente. Segundo Carneiro (2006), estudos que abordam a satide e o
trabalho na esfera publica brasileira expdem o sofrimento proveniente das condi¢des
de trabalho e da organizacao do trabalho que os servidores publicos enfrentam. O
autor afirma que, embora existam estudos que proponham um modelo de atencao
a saude do servidor, pouco se fala sobre o desenvolvimento de acoes de prevencao
de doencas e de promocao da satde. Carneiro (2006) assinala, ainda, que a imagem
do servidor publico perante a sociedade € estereotipada de maneira negativa, uma
vez que a ideia do servidor como fraudador de licengas médicas é muito difundida
na Administracdo Publica. Isto faz com que as doencas, provocadas ou intensifi-
cadas pelo trabalho, sejam tidas, em principio, como controlaveis pelo trabalhador,
imputando nele a culpa pelo adoecimento.

Retomando o Relatério da European Foundation (1997), ele sugere como inicia-
tivas para a prevengao do absenteismo e a reintegragdo do trabalhador ao ambiente
de trabalho, medidas tais como: a utilizagdo de uma abordagem sistematica e abran-
gente; 0 embasamento das decisdes nas necessidades dos trabalhadores; e a garantia
da participagao ativa de todos os trabalhadores nos processos de tomadas de decisao
que lhes envolvam. Essas iniciativas sao necessarias para que ocorra, segundo a
Fundagao Européia, uma mudanga sustentavel e associada a redugao do absenteismo
na satde dos trabalhadores. Percebe-se que as iniciativas propostas vao ao encontro
das premissas tedricas da Ergonomia da Atividade Aplicada a Qualidade de Vida no
Trabalho (EAA_QVT), as quais esta pesquisa utilizou como embasamento conceitual,
apresentadas no Capitulo 2, deste livro.



Ja a intencao de sair diz respeito ao desejo voluntario de um trabalhador deixar
a organizagao na qual trabalha (Berry & Morris, 2008). De acordo com Bernthal e
Wellins (2001), para a maior parte das organizacdes entender o motivo e “impedir”
a saida de um individuo do local no qual ele trabalha, é apenas um entre tantos
assuntos que demandam atencao dos profissionais da area de Recursos Humanos
(sic), o que indica que esse topico ndo recebe a atencao que deveria. Os autores
afirmam que evitar a saida de um trabalhador é uma tarefa dificil, dado que muitos sao
os fatores que afetam essa decisdo e que, uma vez tomada, o individuo muito dificil-
mente mudara de ideia. O maior obstaculo enfrentado pelas organizagdes consiste
em desconhecer as causas que influenciam os trabalhadores a tomarem essa decisao
e, consequentemente, ndo saberem como mudé-las (Bernthal & Wellins, 2001).
Segundo Torres (2010), existe uma relagdo negativa e significativa entre a Qualidade
de Vida no Trabalho (QVT) e a intencao de sair de um trabalhador, ou seja, quanto
pior a QVT é percebida por eles, maior sera sua intencao de sair da organizacao. De
acordo com a autora, uma das formas pelas quais as organizagdbes podem amenizar
e/ou prevenir a intencdo de sair dos trabalhadores é com o planejamento, desen-
volvimento e aplicacdo de programas de Qualidade de Vida no Trabalho (QVT).
Tais programas devem levar em consideracao as particularidades de cada contexto
organizacional, com o intuito de aumentar a sinergia entre os objetivos individuais
dos trabalhadores e as necessidades das organizagdes. A partir do momento em que
as organizagdes conseguirem identificar os principais indicadores que preveem a
intencdo de sair dos trabalhadores e monitorar as mudancas que ocorrem nesses
indicadores, com o passar do tempo, maior serd a chance de impedir essa saida
(Bernthal, et al, 2001).

Nessa perspectiva, o Inventdrio de Avaliacao de Qualidade de Vida no Trabalho
(IA_QVT) pode ser utilizado, uma vez que ele permite a realizagdo de um diagnéstico
cientifico sobre como os trabalhadores enxergam a QVT, destacando suas fontes de
bem-estar e mal-estar e, por conseguinte, possibilitando a identificacao dos possiveis
motivos que levariam um trabalhador a querer sair de uma organizagao.

2. Resultados do Diagnéstico: Monitoramento
Epidemioldgico e Intencao de Sair

A questao sobre o monitoramento epidemiolégico buscou conhecer se os respon-
dentes do diagnéstico tinham se ausentado do trabalho, nos Gltimos seis meses, por
motivo de saide pessoal. A questdao disponibilizou ao participante duas possiveis
respostas: Sim ou Nao. Das 504 respostas validas, 15% foram positivas sobre o afasta-
mento por motivo de satde (Figura 1).
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Figura 1. Afastamentos por motivo de saude nos ultimos seis meses
(Diagnastico, 2015).

Vocé se afastou nos ultimos seis
meses por motivo de saide?

@ Sim (78) @ Nao (426)

Com o intuito de analisar a relagdo entre o monitoramento epidemiolégico e
os fatores estruturantes da Qualidade de Vida no Trabalho (Condi¢des de Trabalho;
Organizacao do Trabalho; Relagbes Socio-profissionais; Reconhecimento e Cresci-
mento Profissional; Uso da Informatica; Praticas de Gestdao; Desgaste do Trabalho;
Afeto Positivo; e Afeto Negativo) e a percepcao global de QVT, aplicou-se o teste U
de Mann-Whitney, teste ndo paramétrico que compara tendéncias centrais (mediana)
de duas amostras independentes.

Com base na andlise inferencial, verificou-se diferenca em quatro dos nove fatores
estruturantes e na percepgao global de QVT, quando testados com o afastamento por
motivo de satde. O “afeto positivo” e o “afeto negativo” foram os fatores com a maior
diferenca entre as medianas, sendo percebidos de maneira mais nociva pelos trabalha-
dores que se afastaram por motivo de satde. “A percepcao global de QVT” e o “uso
da Informatica” também foram percebidos de maneira negativa pelos respondentes
que se afastaram, porém com uma diferenca menor entre as medianas. Ja a relagao
entre o fator “desgaste do trabalho” e a pergunta sobre afastamento mostrou-se mais
negativa para os trabalhadores que responderam “nd3o” a essa questao.

Tabela 1 - Inferenciais - Afastamento por Motivo de Saude

Afastamento por Motivo de Satde
(Médias)

Uso da Informatica N&o: 72 | Sim:6,3
Desgaste do Trabalho N&o: 5,5 | Sim:5,0
Afeto Positivo Nao: 5,8 | Sim: 4,7
Afeto Negativo N&o: 3,2 | Sim: 5,1
Percepcéo Global de QVT Nao:73 | Sim:6,4

A pergunta sobre a intencdo de sair do emprego é composta por uma escala
do tipo Likert variando de 0 a 10, sendo O = nenhuma intencao de sair e 10 = alta
intengdo de sair. Caso o respondente escolhesse um ponto maior ou igual a 5, era
disponibilizado um campo no qual ele poderia expor a principal razao para querer
sair do 6rgao (Figura 2).



Figura 2. Razdes para sair do 6rgao.
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Tenho trabalhado no limite de minha capacidade

A Figura 3 mostra a distribuicdo concernente a intencao de sair. A média nao é
representativa das respostas dos participantes. Somando-se os percentuais a partir do
ponto 5 da escala, observa-se que 34% dos respondentes possuem intencdo mediana
ou alta de deixar o 6rgao atual em busca de novas oportunidades. Um resultado
muito preocupante.

Figura 3. Distribuicao dos respondentes em relacao a intencao de sair do
emprego.
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Para realizar a andlise dos argumentos que expressam os motivos pelos quais os
trabalhadores desejam sair do 6rgdo, foi utilizado o aplicativo francés de analise de
contetido denominado Iramuteq. Esse aplicativo se ancora no pressuposto de que
a distribuicao das palavras emitidas pelos respondentes ndo se da por acaso. Ele
permite agrupar em classes tematicas o discurso dos respondentes, possibilitando a
identificacao dos eixos estruturadores do discurso com base em suas partes essen-
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ciais. Foram encontradas quatro classes tematicas para a pergunta sobre o desejo de
sair do 6rgao: intencao de atuar em outra area; sentimento de desvalorizacao; insatis-
facdo com atividades realizadas e remuneracdo; e baixa perspectiva de crescimento
profissional e desmotivacdo (Figura 4).

Figura 4. Distribuicao classes tematicas inten¢ao de sair do emprego.
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Os segmentos representativos do discurso dos respondentes estao apresentados
na Figura 5. Com base neles é possivel ter maior clareza sobre quais sdo os problemas
que levam os trabalhadores a pensarem/desejarem deixar o CNPq.

Figura 5. Segmentos de Discursos representativos sobre a intencao de sair.
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Com o intuito de entender como os fatores estruturantes da Qualidade de Vida
no Trabalho e a percepcao global de QVT interagem com a intencdo de sair do
6rgao, aplicou-se o teste Rho de Spearman, que é um teste nao paramétrico de corre-
lacdo entre variaveis, cujo resultado pode ser observado na Tabela 2.



Tabela 2 - Inferenciais - Intencao de sair do emprego

Condicdes de Trabalho R:-0,257
Organizacao do Trabalho R:-0,267
Relagoes Sécio-profissionais R:-0,306
Reconhecimento e Crescimento R:-0,449
Uso da Informatica R:-0,193
Praticas de Gestao R:-0,239
Desgaste do Trabalho R:0,319
Afeto Positivo R:-0,425
Afeto Negativo R: 0,377
QvT R:-0,421

A analise inferencial permite verificar que a “Percepcao Global de QVT” e os fatores
“Reconhecimento e Crescimento Profissional” e “Afeto Positivo” sdo os que, quando
pior avaliados, indicam maior intencao de sair do individuo, sendo o “Reconheci-
mento e Crescimento” o fator que mais pesa nessa decisao. Esse resultado corrobora
com os achados da andlise feita utilizando o aplicativo Iramuteq, que teve a classe
tematica “Baixa Perspectiva de Crescimento Profissional e Desmotivagdo” com a
maior representatividade.

Com base nos resultados do diagnéstico, foi possivel desvendar algumas das
fontes de mal-estar causadoras dos afastamentos, por motivo de satde, dos trabalha-
dores no CNPq. Verificou-se que o uso da informatica aparece associado com esse
tipo de afastamento, o que aponta para a necessidade de um estudo mais especifico
para se conhecer, em profundidade, quais sdo os tipos de afastamentos encontrados,
para tentar mudar esse quadro em relacdo ao uso da informdtica. Ainda, outros
fatores que chamam a atengado nos afastamentos por motivo de saide sao os “Afetos
Positivos” e os “Afetos Negativos”. Para os respondentes que se afastaram nos ultimos
seis meses, a mediana do resultado desses afetos encontra-se na area de tendéncia
negativa, o que indica maior prevaléncia de mal-estar que de bem-estar.

A outra consequéncia do desgaste dos trabalhadores no ambiente de trabalho
analisada foi a intencao de sair do 6rgao. Porém, cerca de 34% dos respondentes
apresentam intencdo entre média e alta de procurar outro emprego. Os achados
indicam que um dos fatores que mais contribui para esse resultado, é a baixa
perspectiva de crescimento profissional e desmotivagdo, com 36,8% do discurso
dos respondentes. Outro fator que colabora para a intencao de saida dos traba-
lhadores, é o sentimento de desvalorizagdao, que compreende cerca de 22% das
respostas. O afeto positivo também norteia essa decisdo, dado que, quanto menor
for sua avaliagdo, maior é o desejo de sair do 6rgao.

—
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XIil. O Conceito de QVT dos
Trabalhadores do CNPq

Rodrigo Rezende Ferreira, Mario César Ferreira

Neste capitulo é abordada uma das questdes abertas do diagnéstico de Qualidade
de Vida no Trabalho (QVT). Trata-se do conceito de QVT dos trabalhadores do CNPq.
Ao final do capitulo, apresenta-se um quadro comparativo entre os dois resultados
obtidos nos diagnésticos realizados, em 2010 e 2015. Ele permite avaliar o que pode
ter mudado na concepgao dos trabalhadores do CNPq sobre o que é QVT.

1. Qualidade de Vida no Trabalho:
Construindo um Conceito Proprio para o CNPq

O primeiro ponto que parece ser relevante em um capitulo que da visibilidade ao
conceito de QVT dos trabalhadores do CNPq, é, a titulo de tomada de consciéncia
e de futura comparagao neste capitulo, apresentar definigdes conceituais atualmente
disponiveis na literatura cientifica da area. E imperativo dizer de antemao que ndo ha
consenso sobre o que seja Qualidade de Vida no Trabalho, ndo obstante as principais
abordagens existentes guardem algumas semelhangas. No Brasil, certamente com
influéncia de correntes de pensamento ja consolidadas nos Estados Unidos e na
Europa (Franca e Inglaterra, principalmente), pode-se dizer que sdao pelo menos cinco
abordagens atualmente vigentes em termos de publicagdo cientifica e intervengdes
organizacionais (Taveira, Limongi-Franca & Ferreira, 2015): (i) a Biopsicossocial e
Organizacional (BPSO), (ii) a Ergonomia da Atividade Aplicada a Qualidade de Vida
no Trabalho (EAA-QVT), (iii) a Psicodindmica do Trabalho, (iv) a Ergopsicologia e (v)
e a abordagem das Representagdes Sociais Aplicada as Organizagdes e ao Trabalho.
O Quadro 1, a seguir, apresenta, de modo resumido, o conceito de QVT que cada
abordagem adota.

Nota-se que, de comum, as abordagens propdem que QVT é um fenébmeno que
engloba individuo e organizacao e que tem no trabalho e no trabalhador a sua centra-
lidade. Parece ser desnecessario fazer essa observagao, mas ela é fundamental para
relembrar que QVT nao é apenas QV (Qualidade de Vida); QVT engloba aspectos
de QV (ex.: sentir bem-estar), mas sdao aspectos relativos ao trabalho e ao ambiente
organizacional que diferenciam a primeira da segunda (ex.: sentir bem-estar com o /no
trabalho que fago/tenho). Do ponto de vista das particularidades de cada abordagem,
cabe aqui destacar aquelas que tém na representacao social do trabalhador a origem
para o estudo e para a agao sobre QVT, como sdo os casos da Ergonomia da Atividade
Aplicada a Qualidade de Vida no Trabalho (EAA_QVT) (abordagem na qual o projeto
relatado nesta obra é ancorado conceitualmente e metodologicamente) e das Repre-
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sentagcdes Sociais Aplicadas as Organizagoes e ao Trabalho. Elas sdao de particular
importancia para este capitulo porque demonstram que QVT é, principalmente,
aquilo que o trabalhador percebe em seu ambiente de trabalho, no que diz respeito
a sua produtividade, a sua sadde e ao seu bem-estar; QVT nao é uma politica, uma
pratica ou um conceito universal dado ou posto, é um fendbmeno que tem origem,
fundamentalmente, nas percepc¢des que o ser humano constréi com base nas suas
experiéncias/vivéncias oriundas do contexto de trabalho.

Quadro 1 - Conceitos de QVT associados a cada abordagem

Abordagem

Biopsicossocial e Organizacional
(BPSO)

Conceito de QVT Proposto

“Conjunto de escolhas de bem-estar que busca o
equilibrio dindmico e equitativo das diversas necessi-
dades do ser humano, nos fatores bioldgico, psicolo-
gico, social e organizacional’. (Limongi-Franga, 2015,
p.19)

Ergonomia da Atividade Aplicada a
Qualidade de Vida no Trabalho (EAA-
-QVT)

“QVT engloba duas perspectivas interdenpendentes:
(1) sob a o6tica da organizagao, dos dirigentes e dos
gestores, QVT é preceito de gestédo organizacional,
incluindo normas, diretrizes e praticas que visam a
promogao do bem-estar individual e coletivo, o de-
senvolvimento pessoal dos trabalhadores e o exerci-
cio da cidadania organizacional; (2) sob a ética dos
trabalhadores, QVT s&o representacdes que estes
constroem da organizag&o na qual estao inseridos,
indicando o predominio de vivéncias de bem-estar no
trabalho, de reconhecimento institucional e coletivo,
de possibilidade de crescimento profissional e de res-
peito as caracteristicas individuais”. (Ferreira, 2011,
p. 285)

Psicodinamica do Trabalho

“Para a psicodindmica do trabalho, a QVT implica em
espaco de fala e escuta do sofrimento dos trabalha-
dores”. (Leite, Ferreira & Mendes, 2009, p. 112)

Ergopsicologia

“Podemos constatar que, na pratica, a ideia de QVT
foi cada vez mais se afastando da abordagem socio-
técnica e restringindo-se a uma concepgéo indivi-
dualista, de incorporacgéo de habitos e estilos de vida
ditos saudaveis”. (Rezende, Athayde & Araujo, 2015,
p. 288)

Representacdes Sociais Aplicadas as
Organizagées e ao Trabalho

“A representacao social da Qualidade de Vida no Tra-
balho é construida no cotidiano das relagdes sociais
de trabalho individualmente, coletivamente e orga-
nizacionalmente, sendo influenciada pelas praticas
organizacionais e pelos meios de comunicagao que
facilitam a edificagdo do senso comum”. (Taveira,
2015, p. 401)

Essas percepgoes € que devem ser consideradas ao se elaborar conceitos e agoes
de QVT, ou seja, ndo se deve instituir/conceber programas de QVT sem antes consultar
os trabalhadores para conhecer o que esses entendem por Qualidade de Vida no
Trabalho. Ao adotar essa premissa como verdadeira, esta se dizendo também que,



quando o assunto é QVT, deve-se conhecer a opinidao dos trabalhadores para entao
transformar o ambiente, e ndo partir do principio de que o trabalhador é a variavel
de ajuste exclusiva na correcao dos problemas existentes. O trabalho (com todos
seus atributos e propriedades) deve ser adaptado ao trabalhador, e ndo o contrério.
E por isso que o titulo deste capitulo destaca o conceito de QVT com base no olhar
dos trabalhadores do CNPq. Entende-se que, independentemente dos conceitos ja
existentes na literatura, para se tragar politica e programa de modo efetivo, o mais
importante é saber o que pensam os trabalhadores do 6rgao como premissa para
se propor projetos e agoes que sejam realmente aderentes as demandas individuais,
coletivas e organizacionais.

2. Qualidade de Vida no Trabalho: O que
pensam os Trabalhadores do CNPq?

Tanto em 2010 quanto em 2015, a pesquisa realizada no CNPq foi empreendida
por meio da aplicacdo online de um questionario contendo questdes abertas e
fechadas (associadas a escalas do tipo Likert de 0 a 10). Os resultados aqui apresen-
tados sdo relativos apenas a questdo aberta “Na minha opiniao, Qualidade de Vida
no Trabalho é...". Responderam a essa questao 509 trabalhadores do CNPq, incluindo
servidores, cedidos, estagidrios e terceirizados. Esse nlimero representa quase 60%
do total de trabalhadores do CNPq ativos a época da coleta de dados. Conside-
rando um intervalo de confianga de 98%, uma amostra representativa de todo o
CNPq a época da coleta de dados seria de 352 respondentes, dado que havia 1.196
trabalhadores ,no total, demonstrando a representatividade da amostra da pesquisa
para a organizagdo como um todo. Essa é mais uma das razbes de se considerar
que os temas que estruturam o conceito de QVT, aqui demonstrados, sao de fato
dos trabalhadores do CNPq. Os dados em forma de texto, coletados nessa questao,
foram tratados por meio do software Iramuteq, e visaram, basicamente, revelar quais
sdo as principais categorias de conteido comum a todos os respondentes, ligadas a
pergunta indutora (Na minha opinido, Qualidade de Vida no Trabalho é...). Assim, foi
possivel resumir todas as respostas em nticleos tematicos que demonstram empirica-
mente quais sao as representacdes que os respondentes tém sobre QVT. A Figura 1
apresenta os resultados da pesquisa 2015".

1 Os percentuais informam quanto do discurso total, produzido por todos os respon-
dentes, girou em torno daquela categoria de contetido e ndo corresponde ao total de pessoas
que responderam a pergunta (509).

—
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Figura 1. Nucleos Tematicos Estruturadores do Conceito de QVT dos Traba-
lhadores do CNPq (2015).

@ Prazer no trabalho e utilidade social

@® Gestdo humanizada do trabalho

@ Condigdes adequadas de trabalho e suporte organizacional
@® Reconhecimento, valorizagao e crescimento profissional

Os resultados demonstram que a definicao do conceito de QVT dos trabalha-
dores do CNPq se estrutura, basicamente, em quatro ndcleos tematicos: prazer no
trabalho e utilidade social (30,4% do discurso produzido); gestao humanizada do
trabalho (30% do discurso produzido); condi¢des adequadas de trabalho e suporte
organizacional (20,4% do discurso produzido); e reconhecimento, valorizagao e
crescimento profissional (19,2% do discurso). Mas, os respondentes, cujas falas deram
origem a esses nucleos temdticos, estavam falando mais concretamente do que sobre
cada um deles?

No que concerne ao “prazer no trabalho e utilidade social”, os respondentes
enfatizaram a necessidade de perceber o trabalho como uma atividade prazerosa e
que seja transformadora da sociedade em termos de sua utilidade. Falas reais e tipicas
dos respondentes, escolhidas como tal pelo software de andlise de dados, foram, por
exemplo: “E quando chega no domingo a noite e vocé fica bem em saber que esta
comecgando uma semana. Qualidade de vida no trabalho é nao se sentir preso, angus-
tiado ou com medo de fazer algo”; “E, ao final do dia, sentir que devolveu para a
sociedade o salario que ela esta lhe pagando”; e “E vocé ter prazer naquilo que vocé
faz; é se sentir Gtil e estar bem fisica, emocional, espiritual e socialmente”.

Em relacdo a “gestao humanizada do trabalho”, os participantes focaram, basica-
mente, questoes relativas a distribuicdo equitativa de tarefas, atribuicdo de tarefas
pertinentes a sua posicao/setor, sem sobrecarga de trabalho e sem desperdicio de



tempo. Algumas falas tipicas dessa dimensao de contetido foram: “Planejar todas
as atividades com tempos reais, distribuir igualmente as tarefas entre todos os que
trabalham no setor dentro de cada atribuicdo, ndo se sobrecarregar com o peso e
pressao das chefias, executar exclusivamente as suas atividades”; “Executar as ativi-
dades com pausa para descanso”; e “Ter treinamento para executar as tarefas com
seguranca e estar atualizado; ndo estar pressionado e recebendo demanda de dltima
hora”.

Sobre as “condic¢bes adequadas de trabalho e suporte organizacional”, os respon-
dentes deram énfase a ideia de que a QVT significa melhoria nos sistemas de infor-
matica, espago adequado de trabalho e com atendimento médico, conforto térmico
e acustico e remuneragao adequadas, esta Gltima entendida como suporte para suprir
necessidades basicas. Algumas falas tipicas desse nicleo tematico foram: “Melhoria
no sistema de informatica, pois impactam diretamente nas atividades rotineiras;
descentralizacao de alguns recursos do sistema para ndo sobrecarregar o setor de
informatica com problemas corriqueiros que poderiam ser resolvidos em nivel de
coordenagdo técnica ou geral”; “Ganhar o suficiente para suprir as necessidades
basicas”; e “Ter conforto e bem-estar, com ar condicionado permanente, mobiliario
adequado as necessidades de cada servidor, local para descanso com cadeiras recli-
naveis, restaurante e lanchonete com vdrias opgoes de lanches, inclusive com lanches
para servidores com restricdo a lactose e a gliten”.

Por fim, no tocante ao “reconhecimento, valorizagdo e crescimento profis-
sionais”, os participantes da pesquisa relataram, principalmente, questdes como
possibilidade real e equitativa de ocupar cargos de gestao e o reconhecimento de
suas capacidades, mas também de limites dos trabalhadores. Algumas falas tipicas
desses ntcleos tematicos de contetido foram: “Ter o reconhecimento da capacidade
dos funcionarios e saber aproveitar bem o desenvolvimento profissional de cada um,
valorizando, respeitando e contribuindo com o crescimento de cada individuo em
prol do desenvolvimento coletivo e de metas do 6rgao”; “Poder exercer plenamente
o meu potencial e ser reconhecida e valorizada contribuindo verdadeiramente para
o desenvolvimento do 6rgao”; e “Se sentir valorizado, respeitado e ter condi¢des de
crescimento profissional”.

Mas, quais sdo os significados desses resultados e como eles se parecem ou se
diferenciam dos resultados da pesquisa de 2010?

3. Conceito de QVT dos Trabalhadores do CNPq:
Passado, Presente e Futuro

Fazer gestao de QVT, ao longo do tempo, nao se demonstra uma estratégia
eficaz apenas para promover indicadores positivos e mitigar ou eliminar indica-
dores negativos. E possivel também estabelecer pardmetros de comparacio bastante
eficazes e que permitem uma tomada de decisao mais aderente ao contexto que se
apresenta, no momento, visando aprendizagens e processos futuros. Posto o interesse
do CNPq de atuar com um projeto de Qualidade de Vida no Trabalho (QVT), tal

—
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qual o relatado nesta obra, é possivel, hoje, cotejarmos as representagcdes de QVT
dos trabalhadores do 6rgao em dois periodos do tempo: 2010 e 2015. Sera que
houve mudanca de percepgao? Serd que alguma acdo organizacional empreendida,
neste periodo de tempo, teve efeito no modo de pensar dos trabalhadores? Essas
sdo algumas questdes que podem ter respostas ensaiadas com base nos resultados
demonstrados no Quadro 2, a seguir.

Quadro 2. Resultados das pesquisas de QVT realizadas em 2010 e 2015 no
CNPq sobre o que é QVT para os trabalhadores do drgao.

Na opiniao dos trabalhadores do CNPq, Qualidade de Vida no Trabalho

e...

Resultado da Pesquisa de 2010 | Resultado da Pesquisa de 2015
Categorias de Reconhecimento e Crescimento | Prazer no Trabalho e Utilidade Social
Conteudo (% do Profissional (41,08%) (30,40%)
discurso produzi- | Condi¢des de Trabalho Adequa- | Gestdo Humanizada do Trabalho
do) das (19,29%) (30%)
Prazer no Trabalho (18,40%) Condi¢bes Adequadas de Trabalho e
Relag¢des Socioprofissionais Har- | Suporte Organizacional (20,40%)
moniosas (11,52%) Reconhecimento, Valorizacao e
Saude e Bem-Estar (9,11%) Crescimento Profissional (19,20%)

De inicio, é importante ressaltar que o conceito de QVT no CNPq, que nasce dos
diagnosticos, demonstra estreito alinhamento com a literatura da drea. Nao obstante,
o grande diferencial que esses resultados permitem alcancar em relacao a literatura é
que eles demonstram quais temas, de todos os elencados nas publicagoes, constituem
o cerne do conceito de QVT no CNPq. A literatura especializada, ao mesmo tempo
em que demonstra quais sao as possiveis definicbes para o conceito de QVT, nao
diz qual das definicbes é a mais apropriada para o contexto de cada organizagao.
Com esses resultados, o CNPq possui, entdo, um conceito customizado, que engloba
definicbes presentes na literatura, mas que toca apenas naquilo que é avaliado como
essencial para o 6rgdo, segundo os trabalhadores, permitindo acdes mais efetivas no
ambito organizacional.

Cabe também destacar o que ambos resultados possuem em comum. Nesse
sentido, € importante notar que nao se encontram categorias de contetido do discurso
dos respondentes dizendo que QVT € sindbnimo de préticas organizacionais de QVT,
de viés assistencialista, muito comuns atualmente, como tai chi chuan, massagem,
yoga, entre outras acdes de natureza sabidamente paliativa, apesar de serem, em si,
projetos “bem intencionados”. Quando os trabalhadores sao perguntados sobre o que
€ QVT para eles, elementos como o reconhecimento efetivo do trabalho, as relagdes
socioprofissionais sauddveis e as condi¢oes adequadas de trabalho sao aqueles que
eles consideram os mais importantes. Esses resultados demonstram a importancia da
opinido dos trabalhadores para o desenho e o planejamento de acoes organizacionais
efetivas, no campo da QVT. Atualmente, o que é mais comum, tanto em organizagoes
publicas quanto privadas, é a compra e a instalacao de pacotes prontos por parte da
organizacao, sem ouvir os trabalhadores e empreendendo agdes pouco aderentes
e paliativas se comparadas com as reais necessidades de quem trabalha, como as



que foram citadas anteriormente. Outra comunalidade que cabe destacar entre os
resultados de 2010 e 2015, é que, em sua esséncia de contelido, o conceito de QVT
dos trabalhadores ndo mudou consideravelmente, apresentando nicleos temdticos
comuns nos dois periodos, como: reconhecimento, prazer no trabalho, condicoes
adequadas de trabalho, entre outros.

Por outro lado, notam-se algumas diferencas dos conceitos de QVT dos traba-
lhadores do CNPq entre 2010 e 2015. A primeira é que, apesar de serem quase que
os mesmos conteldos, é possivel afirmar que os pesos dados pelos respondentes
para cada nucleo temdtico de QVT sdo diferenciados entre as pesquisas. Em 2010, os
respondentes pareciam entender o conceito de QVT como estando mais fortemente
relacionado a questdes de reconhecimento e crescimento e condi¢des adequadas de
trabalho. Em 2015, esses resultados também apareceram, mas foram as dimensoes de
prazer no trabalho e gestao humanizada do trabalho que, aparentemente, ocuparam
lugar de destaque nas representagdes que os trabalhadores do CNPq tém, atualmente,
sobre sua QVT. A mudanca de prédio parece indicar, em 2015, que as questdes das
condiges de trabalho passaram a exercer menor influéncia sobre o que o trabalhador
do CNPq entende por QVT. Assim como a gestao humanizada e a necessidade de
sentir prazer no trabalho passaram a ser mais valorizadas. Outra diferenga importante
é notar que a questdo do suporte organizacional apareceu apenas na pesquisa de
2015 e a questao das relagdes socioprofissionais apenas na pesquisa de 2010.

Enfim, pode-se dizer que esses sdo os fios que tecem o conceito de QVT na ética
de quem trabalha no CNPq. As pistas sao verdadeiras e robustas para se entender
o que é e como se manifesta a Qualidade de Vida no Trabalho para aquele que é o
principal protagonista do CNPq e de qualquer organizagao formal: o/a trabalhador/a.
As pistas sao também importantes para uma gestao efetiva de QVT nesse importante
6rgao de fomento cientifico brasileiro.

—
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XIV. As Fontes de Bem-Estar
no Trabalho no CNPq

Rodrigo Rezende Ferreira, Mario César Ferreira

Neste capitulo sao abordados os resultados qualitativos do diagnéstico de
Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) concernentes as fontes de bem-estar no
trabalho (BET) no CNPq. Ao final do capitulo, apresenta-se um quadro comparativo
entre os dois resultados obtidos nos diagndsticos realizados em 2010 e 2015. Tal
quadro permite avaliar o que pode ter mudado na concepgao dos trabalhadores do
CNPq sobre quais sao as fontes de bem-estar no trabalho.

1. Bem-Estar no Trabalho: Breves Tracos da
Pesquisa e do Setor Publico do Brasil

Inicialmente, é importante demarcar o que se entende por bem-estar do ponto
de vista tedrico-conceitual. Em geral, esse € um conceito que, na literatura cientifica
da drea, encontra-se misturado com o conceito de felicidade (Paschoal & Tamayo,
2008). Isso porque, para descrever ou tentar explicar felicidade, muitas vezes os
pesquisadores se baseiam nos sentimentos e emogdes de bem-estar que o sujeito
sente (alegria, satisfacdo, empolgacdo, por exemplo). Para Van Horn e cols. (2004),
bem-estar no trabalho sdo as representagdes positivas que o sujeito constréi sobre
e no seu ambiente de trabalho por meio de suas caracteristicas afetivas, motiva-
cionais, comportamentais, cognitivas e psicossomaticas. Nesse sentido, o bem-estar
no trabalho pode ser entendido como a prevaléncia de avaliagdes, emogoes e/ou
afetos positivos (como, por exemplo, disposicao, entusiasmo, orgulho) que o traba-
lhador faz/tem de/em relacao ao seu ambiente laboral, sendo que assim ele percebe
que, na organizacao, ele se desenvolve enquanto profissional, alcanga suas metas e
expressa sua subjetividade e seus potenciais (Paschoal & Tamayo, 2008). Essa base
tedrico-conceitual sobre bem-estar no trabalho, resumidamente apresentada, serviu
como insumo para o desenvolvimento das medidas psicométricas que compuseram
os questiondrios aplicados no CNPq, tanto em 2010 quanto em 2015.

Neste capitulo em se tratando de um relato de caso de bem-estar no trabalho
(BET) no setor publico brasileiro, também se faz importante relatar brevemente
como o tema é abordado normativa e legalmente no pais. No setor publico do
Brasil, as bases legais sobre gestao do bem-estar no trabalho sao ainda incipientes e
precisam remeter as legislacdes sobre satide do servidor. Nao h4, ainda, orientacoes
legais especificas sobre bem-estar no trabalho, que definam o que se entende pelo
fendmeno e orientem os atos e instrumentos normativos internos das organizagdes
publicas especificamente sobre o tema. Todavia, sendo o bem-estar e seu reverso,

—
—
O

Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) no Conselho Nacional de Desenvolvimento Cientifico e Tecnoldgico (CNPq): Diagnéstico, Politica e Programa © 2017



120

Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) no Conselho Nacional de Desenvolvimento Cientifico e Tecnolégico (CNPq): Diagnéstico, Politica e Programa © 2017

o mal-estar, sentimentos e emocdes (positivas e negativas) que o sujeito tem em
funcdo de como ele avalia a sua relagdo com o mundo e consigo mesmo, pode-se
perfeitamente entendé-lo como resultante de varidveis ja robustamente respaldadas
pela legislacdo brasileira, como é o caso da saude do trabalhador. Nesse sentido,
pode-se dizer que as bases legais remontam as leis 1.713/1939 (estatuto dos funcio-
narios publicos civis) e 8.112/1990 (regime juridico dos servidores puiblicos civis), que
pavimentaram o caminho para legislagbes e normativos, internos e externos, mais
modernos, menos focados em satde e mais focados em indicadores perceptuais dos
trabalhadores, como:

Declaracao da Organizacao Internacional do Trabalho (972 reuniao, 2008), que
versa sobre “justica social para uma globalizagdo equitativa” e orienta a agenda
do governo brasileiro sobre o “trabalho decente”, que, por sua vez, recomenda a
“identificagdo de mecanismos e desenvolvimento de agdes voltadas a garantia de um
ambiente de trabalho seguro e saudavel”.

Acérdao do Tribunal de Contas da Uniao 3023 de 2013 que avalia a situagao da
governanga e da gestao de pessoas em amostra de organizagoes da Administracao
Pdblica Federal, com o intuito de identificar os pontos mais vulneraveis e induzir
melhorias nessa area.

Portaria n° 1.261 (05 de maio de 2010, art 2° 2°, XVII) da secretaria de Recursos
Humanos do Ministério do Planejamento, Orcamento e Gestao (MPOG) que orienta
sobre a importancia de se privilegiar programas de promocao de Qualidade de Vida
no Trabalho.

Decreto de lei nimero 6.833, de 29 de abril de 2009, que institui o Subsistema
Integrado de Atencdo a Satde do Servidor Pdblico Federal (SIASS) e o Comité Gestor
de Atencdo a Saude do Servidor. O SIASS tem por objetivo coordenar e integrar agoes
e programas nas areas de assisténcia a salde, pericia oficial, promogao, prevencao
e acompanhamento da sadde dos servidores da administragao federal direta, autar-
quica e fundacional, de acordo com a politica de atencdo a saide e seguranca do
trabalho do servidor publico federal, estabelecida pelo Governo.

Tendo por base esses contextos legal e tedrico-conceitual, atualmente o BET tem
sido varidvel de crescente interesse entre as organizagoes publicas brasileiras, em
especial quando o assunto é Qualidade de Vida no Trabalho, pois o bem-estar no
trabalho é uma varidvel consequente de QVT. Desde 1994, o Estado brasileiro tem
sido marcado pela adocao de praticas gerenciais, via legislagao e érgaos de controle
externo, que visam tornar a gestdo publica mais efetiva, por meio de praticas de
governanga que possuam indicadores objetivos de processo e de resultado, sendo
que BET pode ser um indicador robusto das préticas organizacionais voltadas a
saide do trabalhador. Nesse sentido, o projeto desenvolvido no CNPq fornece a
organizacao uma oportunidade de estar na vanguarda da governanca corporativa
relacionada a Gestao de Pessoas no Estado brasileiro, além de, academicamente,
contribuir para o avango do conhecimento sobre o tema no campo do conhecimento
da Administracao Publica, da Ergonomia da Atividade e da Psicologia Organizacional
e do Trabalho.



2. Bem-Estar no Trabalho: O que pensam
os Trabalhadores do CNPq?

Tanto em 2010 quanto em 2015, a pesquisa realizada no CNPq foi empreendida
por meio da aplicacdo online de um questiondrio contendo questoes abertas e
fechadas (associadas a escalas do tipo Likert de 0 a 10). Os resultados aqui demons-
trados sdo relativos apenas a questao aberta “Quando penso no meu trabalho no
CNPq, o que me causa mais bem-estar €...". Responderam a essa questao 424 traba-
lhadores do CNPq, incluindo servidores, cedidos, estagidrios e terceirizados. Esse
nimero representa quase 36% do total de trabalhadores do CNPq ativos a época
da coleta de dados. Considerando um intervalo de confianca de 98%, uma amostra
representativa de todo o CNPq a época da coleta de dados seria de 352 respondentes,
dado que haviam 1.196 trabalhadores no total, demonstrando a representatividade da
amostra da pesquisa para a organizagao como um todo. Os dados em forma de texto
coletados nessa questao foram tratados por meio do software Iramuteq, e visaram,
basicamente, revelar quais sao as principais categorias de conteido comum a todos
os respondentes quando eles responderam a pergunta indutora (quando penso no
meu trabalho no CNPg, o que me causa mais bem-estar é...). Assim, foi possivel
resumir todas as respostas em nucleos tematicos de contelido que demonstram
empiricamente quais as representacdes que os respondentes tém sobre as fontes de
bem-estar percebidas no trabalho no CNPq. A Figura 1 apresenta os resultados da
pesquisa feita em 2015'.

Figura 1. Fontes de Bem-Estar no Trabalho no CNPq (2015)

@ Contribuigao social do trabalho
@ Trabalho e ambiente fisico/social adequados
@ Convivéncia socioprofissional harmoniosa

Os resultados demonstram que a caracterizacao do bem-estar pelos trabalha-
dores do CNPq se fundamenta, basicamente, em trés nicleos tematicos: “trabalho e

- < in o.di | oroduzid l ]

dentes girou em torno daquela categoria de contelido e ndo correspondem ao total de
pessoas que responderam a pergunta (N=424).
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ambientes fisico/social adequados” (72% do discurso produzido); “contribuigcdo social
do trabalho” (15% do discurso produzido); e “convivéncia socioprofissional harmo-
niosa” (13% do discurso produzido). De inicio, chama a atencdo que boa parte do
que os respondentes relatam sobre quais sdo as fontes de bem-estar no trabalho no
CNPq refere-se a condi¢des adequadas de trabalho. Mais do que dois tergos de quem
respondeu essa questdo discursou sobre as “condicdes fisicas” e de “relagdes sociais
adequadas de trabalho” que percebem no 6rgao, sendo, portanto, na percepgao dos
trabalhadores, uma importante fonte de bem-estar.

Ainda, cabe destacar que os nucleos temdticos de contetido encontradas
nesta questdo estdo forte e semanticamente relacionadas aos ntcleos constatados
no conceito de QVT dos trabalhadores do CNPq. Contribuicao social do trabalho,
convivéncia socioprofissional harmoniosa e condi¢cdes adequadas de trabalho fazem
parte da esséncia daquilo que quem trabalha no 6érgao pensa sobre Qualidade de
Vida no Trabalho. Isso indica que os anseios por uma QVT desejada pelos trabalha-
dores do 6rgdo estao sendo, pelo menos em parte, atendidos, pois os fatores estru-
turantes das nogoes de QVT também sdo fatores estruturantes das representagdes
que os trabalhadores tém sobre bem-estar no CNPq. Evidentemente que, ao mesmo
tempo em que esses resultados sugerem uma forte prevaléncia dessas percepcoes de
bem-estar no CNPq, eles também mostram que esse fato nao se aplica igualmente a
todas as areas do 6rgdo, podendo haver areas, setores, unidades localizadas aonde
as fontes de bem-estar sdo outras ou, até mesmo, haja a prevaléncia de mal-estar.
Sobre as questdes relacionadas as diferencas de percepcdes de respostas em funcao
de area, lotacao, diretoria, cargo, entre outras, é digno de consulta o relatério final da
pesquisa, disponibilizado pelo CNPq. Mas, quando os respondentes estavam falando
sobre esses nucleos temdticos de bem-estar no trabalho, eles estavam falando especi-
ficamente o que sobre em cada uma delas?

No que tange ao trabalho e aos ambientes fisico/social adequados, os respon-
dentes enfatizaram que percebem o ambiente de trabalho no CNPq como sendo
confortavel, harmonioso e adequado para o desenvolvimento das tarefas. Falas tipicas
dos respondentes, escolhidas como tal pelo software de andlise de dados, foram, por
exemplo: “O fato de ser um local harmonioso de trabalho”; “E ao final do dia sentir
que devolveu para a sociedade o salario que ela esta Ihe pagando”; “O ambiente e o
que eu fago dentro do meu trabalho”; e “Me causa alegria de ter um trabalho e poder
trabalhar em um lugar confortavel”.

Em relagao a convivéncia socioprofissional harmoniosa, os participantes focaram,
basicamente, questdes relativas a respeito no trato entre colegas, companheirismo
e apoio socioprofissional para realizar as atividades. Algumas falas tipicas dessa
dimensao de contetido foram: “Educacao, respeito e gentileza entre os funcionarios e
chefes”; “Trabalhar em equipe, apoio da chefia em tudo, harmonia, companheirismo
e dedicacao do setor”; e “A harmonia entre os funciondrios e o apoio recebido”.

Esses sdo os aspectos estruturantes das causas de bem-estar no trabalho na
percepgao dos trabalhadores do CNPq. Mais do que resultados concretos sobre a



realidade de quem trabalha no CNPq vivencia, no que diz respeito ao bem-estar, esses
resultados também se constituem em importantes parametros que devem balizar as
préticas de gestdo no 6rgdo para fazer com que essa realidade seja, de fato, comum
a todos que trabalham para a organizacao. Isto significa ir além da representatividade
estatistica das respostas alcangadas. Mas, quais sao os significados desses resultados
e como eles se parecem ou se diferenciam dos resultados da pesquisa de 2010¢? Essas
questdes serao respondidas a seguir.

3. Bem-Estar no Trabalho no CNPq: Passado, Presente e Futuro

Fazer gestdao de QVT ao longo do tempo ndo se demonstra uma estratégia
eficaz apenas para promover indicadores positivos e mitigar indicadores negativos.
E possivel também estabelecer parametros de comparacio bastante eficazes e que
permitem uma tomada de decisao mais aderente ao contexto que se apresenta no
momento, visando aprendizagens e processos futuros. Dado o interesse do CNPq em
atuar com uma abordagem de QVT tal qual o mencionado nesta obra, é possivel,
hoje, cotejarmos as representagoes de bem-estar dos trabalhadores do 6rgao em
dois periodos do tempo: 2010 e 2015. Serd que houve mudanca de percepcao? Serd
que alguma agdo organizacional empreendida neste periodo de tempo teve efeito
no modo de pensar dos trabalhadores? Essas sao algumas questdes que podem ter
respostas identificadas com base nos resultados demonstrados no Quadro 2, abaixo.

Quadro 2. Fontes de Bem-Estar no Trabalho no CNPq (2010 e 2015)

Quando penso no meu trabalho no CNPq, o que me causa mais bem-estar é...

Resultado da Pesquisa de 2010 Resultado da Pesquisa de 2015
Categorias Relacionamento Harmonio- Trabalho e Ambientes Fisico/
de Conteudo | so com os Colegas (35,45%) Social Adequados (72%)
S/:o(:j%;i;gl)"so Realizacdo do Trabalho e Possibilidade | Contribuicao Social do

de Crescimento Profissional (29,58%) Trabalho (15%)

Orgulho por Contribuir com a Convivéncia Socioprofissio-

Missao do CNPq (15,16%) nal Harmoniosa (13%)

Relacdes Socioprofissionais Agraddaveis
no Ambiente de Trabalho (13,45%)

Realizacdao com Qualidade
das Atividades (6,36%)

De inicio é importante ressaltar que as fontes de bem-estar no trabalho identi-
ficadas pelos respondentes demonstram estreito alinhamento com a literatura da
area que trata de emocdes, humores, afetos. Na pratica, as dimensdes empiricas
de contetdo encontradas com base nas respostas dos participantes operaciona-
lizam os conceitos de bem-estar, humores, afetos, felicidade, dando nomes claros
aquilo que, na literatura cientifica da area, algumas vezes aparece como sendo
encoberto ou de dificil observacao (sentimentos, humores, afetos, etc). Nao obstante,
o grande diferencial que esses resultados permitem alcangar em relacdo a literatura
é que eles demonstram quais temas de bem-estar, de todos os elencados nas publi-
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cagoes, constituem o cerne daquilo que é de fato valorizado e demandado pelos
trabalhadores do CNPq em termos de bem-estar e qualidade de vida no trabalho. A
literatura especializada, ao mesmo tempo em que demonstra quais sdo as possiveis
defini¢bes para o conceito de bem-estar, ndo diz qual das defini¢cdes e dos conceitos
relacionadas sao os mais apropriados ou se aplicam ao contexto de cada organi-
zagao; no caso, do CNPq. Com esses resultados, o CNPq possui, entdo, varidveis de
bem-estar customizadas, que englobam definicdes presentes na literatura, mas que
tocam apenas naquilo que € essencial para o 6rgao, permitindo agbes mais efetivas
no campo da QVT.

Cabe também destacar o que ambos resultados possuem em comum. Nesse
sentido, é importante notar que ndo se encontra categorias de contetido do discurso
dos respondentes dizendo que bem-estar no trabalho é sinbnimo de prdticas organi-
zacionais de QVT muito comuns atualmente, como yoga, massagem, palestras
motivacionais, entre outras agdes de natureza sabidamente paliativa. Quando os
trabalhadores sdo perguntados sobre o que é bem-estar para eles, dimensdes como
“condigoes adequadas de trabalho”, “contribuicao social do trabalho” e “relagdes
socioprofissionais harmoniosas” sdo aquelas que eles consideram as mais impor-
tantes. Esses resultados demonstram a importancia da opinidao dos trabalhadores
para o desenho e o planejamento de agdes organizacionais efetivas no campo do
bem-estar e da QVT. Atualmente, o que é mais comum, tanto em organizagoes
publicas quanto privadas, é a compra e a instalagao de pacotes prontos por parte da
organizacao, sem ouvir os trabalhadores e empreendendo agdes pouco aderentes
as necessidades efetivas dos trabalhadores e paliativas se comparadas com os reais
problemas de quem trabalha, como as que foram citadas anteriormente. Outra
semelhanca que cabe destacar entre os resultados de 2010 e 2015, é que, em sua
esséncia de conteldo, as fontes de bem-estar percebidas pelos trabalhadores nao
mudaram consideravelmente, ainda que em 2010 os resultados sejam baseados em
cinco categorias de contetido e, em 2015, em trés categorias. Semanticamente, as
categorias encontradas nos dois periodos de pesquisa sdo bastantes semelhantes,
apresentando questdes comuns como contribuir para o cumprimento da missao do
CNPq e a convivéncia harmoniosa com os colegas. Esses resultados analisados juntos,
por outro lado, reforcam a centralidade das dimensoes “relagdes socioprofissionais” e
“utilidade e contribuicao social do trabalho”.

Ainda assim, nota-se alguma diferenca das fontes de bem-estar percebidas
pelos trabalhadores do CNPq entre 2010 e 2015. A primeira é que, apesar de serem
contetdos similares, é possivel afirmar que os pesos dados pelos respondentes para
cada dimensao de fontes de bem-estar sao diferenciados entre as pesquisas. Em 2010,
os respondentes pareciam perceber as fontes de bem-estar como estando mais forte-
mente relacionadas a questoes de relacionamento socioprofissional e oportunidades
de reconhecimento e crescimento no trabalho. Em 2015, esses resultados também
apareceram, mas foram as dimensdes de condigOes fisicas/sociais adequadas de
trabalho que aparentemente ocuparam lugar de destaque nas representagoes que
os trabalhadores do CNPq tém sobre as fontes de bem-estar percebidas. Aparente-



mente, com a mudanca de prédio, as questdes das condi¢des de trabalho passaram
a exercer maior influéncia sobre o que o trabalhador entende por bem-estar no
trabalho. Assim como a realizacao pessoal com a qualidade das atividades desen-
volvidas na organizacao passou a ser menos valorizada em termos de percepgao de
bem-estar. Outra diferenca importante é notar que a questao das condigoes fisicas
de trabalho apareceu mais claramente apenas na pesquisa de 2015 e a questao de
reconhecimento e de oportunidade de crescimento apareceu de modo mais claro no
discurso dos respondentes apenas na pesquisa de 2010, no que tange a percepgao de
bem-estar. Enfim, pode-se dizer que essas sdo pistas para se entender o que é e como
se manifestam as emogdes, os humores, os afetos e a felicidade no trabalho para os
trabalhadores do CNPq. Elas sdo também importantes pistas para uma gestao efetiva
de QVT no 6rgao.
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XV. As Fontes de Mal-Estar
no Trabalho no CNPq

Otavio Calegari Neto, Natalia Almeida Tostes

Neste capitulo, sdo abordados os resultados qualitativos do diagnéstico de
Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) concernentes as fontes de mal-estar no trabalho
(MET), no CNPg. Ao final do capitulo, apresentam-se os dois resultados obtidos nos
diagnosticos realizados em 2010 e 2015. Tal quadro permite avaliar o que pode ter
mudado, na concepgao dos trabalhadores do CNPq, sobre quais sao as fontes de
mal-estar no trabalho.

1. Mal-Estar no Trabalho: Marco Conceitual

Desde a Grécia antiga, os fil6sofos como Aristételes discorriam sobre o conceito
de bem-estar e como promové-lo (Perrine, 2006; Paschoal, 2008), assim como
tratavam com grande interesse dos temas: sofrimento, mal-estar e como o ser humano
poderia diminui-los, atenua-los ou evita-los totalmente. Ainda evocando a histéria, um
dado curioso é que uma das palavras hebraicas mais antigas e profundas é “shalom”,
que normalmente é traduzida para o portugués como “paz”, porém, possui um signi-
ficado muito mais profundo. De acordo com Douglas (1995), a palavra “shalom”
significa: bem-estar completo, preenchimento total e transbordante do corpo e da
alma. N3o se trata, portanto, de somente auséncia de guerras ou de problemas, mas,
a presenga positiva e relevante de uma percepcao de bem-estar global: mente, corpo
e alma. Sendo o trabalho um atributo fundamental da existéncia do ser humano,
obter bem-estar no trabalho é de suma importancia para a humanidade. Especial-
mente nos dias atuais, em face de todas as transformagdes que se operam no mundo
do trabalho, em decorréncia da reestruturagao produtiva (Ferreira 2012).

Na literatura académica muito se tem falado de bem-estar. Todavia, o conceito de
mal-estar no trabalho permanece residual nos estudos e pesquisas na drea, conforme
alertam Ferreira e Seidl (2009). De acordo com esses autores, bem-estar e mal-estar
no trabalho constituem duas faces de uma mesma moeda e, portanto, torna-se
possivel delinear (@assumindo certo risco interpretativo) as caracteristicas do conceito
de mal-estar no trabalho, tomando por base a vasta producao bibliogréfica sobre
bem-estar. Aqui o conceito assume especificidades, conforme o enfoque proposto
por Ferreira (2017).

Na abordagem da Ergonomia da Atividade Aplicada a Qualidade de Vida no
Trabalho (EAA_QVT), o mal-estar no trabalho é uma modalidade de representacao
dos trabalhadores, assim conceituada por Ferreira (2017, p. 180, grifos nossos):
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O mal-estar no trabalho sao emo¢des e humores negativos
que se originam das situacdes vivenciadas pelo(s) individuo(s)
na execucao das tarefas. A manifestacao individual ou coleti-
va do mal-estar no trabalho se caracteriza pela vivéncia de
emocgdoes/humores (isolados ou associados) que ocorrem, com
maior frequéncia, nas seguintes modalidades: irritado, depri-
mido, entediado, chateado, impaciente, preocupado, ansioso,
frustrado, incomodado, nervoso, tenso, com raiva, com medo.

A vivéncia duradoura desta modalidade de emocdes/humores pelos trabalha-
dores se constitui em um fator de risco para a satdde nas situagoes de trabalho e indica
a auséncia de qualidade de vida no trabalho (QVT). E pertinente sinalizar alguns
aspectos caracteristicos que demarcam algumas especificidades dessa definicao de
mal-estar no trabalho com outras abordagens tedricas. Neste sentido, Ferreira (2017,
p. 179-180) chama a atencao para as seguintes caracteristicas:

e As vivéncias e a gestao do mal-estar no trabalho sao fortemente influen-
ciadas por fatores individuais (como o estado de salde, caracteristicas
pessoais e profissionais), organizacionais (cultura organizacional, mo-
delo de gestao organizacional e do trabalho, condicdes, organizacao
e relagdes socioprofissionais de trabalho) e situacionais (variabilidade,
diversidade, dinamica, imprevisibilidade... de eventos que interferem
na atividade de trabalho);

* O mal-estar no trabalho é um objeto de natureza eminentemente hu-
mana que se origina das contradi¢des vivenciadas pelos individuos nas
situagoes de trabalho; portanto, ndo tem sentido, nessa abordagem,
falar em “mal-estar organizacional” ou “mal-estar das organizacdes” e
outras variantes;

* O mal-estar no trabalho nado é uma doencga ou enfermidade ocupacio-
nal que acomete os individuos, mas é um risco ou uma possibilidade
inerente ao processo adaptativo que caracteriza as interagdes dos indi-
viduos vis-a-vis dos ambientes de trabalho; e

* A manifestacdo recorrente, o carater prevalente e a vivéncia duradoura
de emocgoes/humores isolados ou associados de mal-estar no trabalho
delineiam um cendrio resultante de auséncia de qualidade de vida no
trabalho e, desta forma, aumentam o risco de ocorréncia de diversos
indicadores criticos que repercutem negativamente sobre os individu-
os, o funcionamento das organizagoes e a sociedade.



As representacdes de mal-estar no trabalho (prevaléncia de afetos negativos) e
de bem-estar no trabalho (prevaléncia de afetos positivos), segundo Ferreira (2017),
constituem os polos de um continuum de referéncia teérica para o diagnéstico de
QVT.

2. Mal-Estar no Trabalho: O que pensam
os Trabalhadores do CNPq?

Tanto em 2010 quanto em 2015, a pesquisa realizada no CNPq foi efetuada por
meio da aplicagdo online de um questiondrio contendo questdes abertas e fechadas
(associadas a escalas do tipo Likert de 0 a 10). Os resultados aqui apresentados tratam
da questao aberta “Quando penso no meu trabalho no CNPq, o que me causa mais
mal-estar €...”. Responderam a essa questao 512 trabalhadores do CNPq, incluindo
servidores, cedidos, estagidrios e terceirizados. Tal quantitativo representa 42,8% do
total de trabalhadores do CNPq ativos quando da coleta de dados. Considerando um
intervalo de confianca de 98%, uma amostra representativa de todo o CNPq a época
da coleta de dados seria de 352 respondentes, dado que havia 1.196 trabalhadores,
no total, demonstrando a representatividade da amostra da pesquisa para a organi-
zagao como um todo.

Os dados em forma de texto coletados, nessa questao, foram tratados por meio do
software Iramuteq, e visaram, basicamente, revelar quais sdo as principais categorias
de conteddo comum a todos os respondentes quando eles responderam a pergunta
indutora (quando penso no meu trabalho no CNPq, o que me causa mais mal-estar
é...). Desta forma, foi possivel resumir todas as respostas em nucleos tematicos de
contetido que demonstram empiricamente quais as representagdes que 0s respon-
dentes tém sobre as fontes de mal-estar percebidas no trabalho no CNPq. A Figura 1
apresenta os resultados da pesquisa feita em 2015'.

Os resultados demonstram que a caracterizagdo do mal-estar pelos trabalha-
dores do CNPq se fundamenta, basicamente, em quatro ndcleos temdticos: “desva-
lorizagdo e tratamento desigual” (33% do discurso produzido); “gestao deficiente do
trabalho” (32% do discurso produzido); “desconforto no ambiente de trabalho” (23%
do discurso produzido); “local distante e de dificil acesso” (12% do discurso). Os resul-
tados mostram uma distribuicdo percentual equilibrada entre dois nticleos tematicos
que sdo a “gestdo deficiente do trabalho” (32%) e o “desconforto no ambiente de
trabalho”. Tais nucleos representam quase 2/3 da producao de discurso referente
as fontes de mal-estar no trabalho. Isto revela uma importante contribuicdo para se
compreender fatores que estdao na origem da falta de Qualidade de Vida no Trabalho
(QVT), no CNPq.

1 Os percentuais informam quanto do discurso total, produzido por todos os respon-
dentes, girou em torno daquela categoria de contetido e ndo correspondem ao total de
pessoas que responderam a pergunta (N=512).
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Figura 1. Fontes de Mal-Estar no Trabalho no CNPq (2015)

@ Contribuigéo social do trabalho
@ Trabalho e ambiente fisico/social adequados
@ Convivéncia socioprofissional harmoniosa

Diferentemente dos ntcleos tematicos de contetdo, constatados nas questdes
sobre QVT e bem-estar no trabalho, observam-se aqui resultados reveladores do
“avesso” da QVT. Tais resultados evidenciam que os anseios por uma QVT desejada
pelos trabalhadores do érgao estao sendo comprometidos/ameacados. Cabe salientar
tal qual foi assinalado quanto as fontes de bem-estar no trabalho que, ao mesmo
tempo em que esses resultados sugerem uma forte prevaléncia dessas percepcoes de
mal-estar no CNPq, eles também mostram que esse fato ndo se aplica igualmente a
todas as areas do 6rgdo, podendo haver areas, setores, unidades localizadas aonde
as fontes de mal-estar sdo outras ou, até mesmo, haja a prevaléncia de bem-estar.
Sobre as questdes relacionadas as diferencas de percepcdes de respostas em funcao
de area, lotagao, diretoria, cargo, entre outras, € mister a consulta ao relatério final da
pesquisa, disponibilizado pelo CNPq. Mas, quando os respondentes falavam sobre os
nicleos tematicos de mal-estar no trabalho, do que falavam precisamente?

No que tange a “desvalorizagdao e tratamento desigual” (33% do discurso
produzido), os respondentes destacam que percebem o ambiente de trabalho no
CNPq como sendo um contexto que necessita de uma real valorizagao e um trata-
mento mais equitativo. Algumas falas tipicas dos respondentes, escolhidas como
tal pelo software de andlise de dados, ilustram esse ntcleo temdtico, por exemplo:
“Desvalorizacao das areas técnicas em relacao as areas meio”; “A desvalorizacao do
meu trabalho e a falta de comprometimento de alguns colegas.”; “Saber que sou um
elemento descartavel que se usa e depois descarta, pois é assim que muitos colabo-
radores sdo tratados. Se vocé faz 10 coisas certas, ndo recebe nem um elogio, mas,
se comete um erro, ouve mil criticas.”; “A inferioridade do estagiario comparado ao
menor aprendiz. Os estagiarios trabalham 6h por dia, enquanto os menores apren-
dizes trabalham 4h e recebem um salario maior com beneficios adicionais.”; e “Saber
que mesmo que dé o seu maximo, nunca vai ser reconhecido por ser colaborador e
ver também que a diferenca de tratamento entre servidores e colaboradores, ocorre
em varios outros aspectos.”.



No que concerne a “gestao deficiente do trabalho” (32% do discurso produzido), os
participantes do diagndstico percebem o ambiente de trabalho, no CNPg, como sendo
um contexto que necessita de um modelo de gestao do trabalho mais humanizado.
Os resultados mostram algumas falas emblematicas dos respondentes, escolhidas
como tal pelo software de andlise de dados, que exemplificam esse nicleo tematico,
por exemplo: “A cobranga exacerbada de atribuigoes que nao sao de competéncia de
meu servico, a distor¢ao das ordens dadas pelas hierarquias superiores que chegam
até o nivel operacional com viés. No fim somos tachados de incompetentes o tempo
todo.”; “A desorganizacao em termos de prioridade para execucdo das tarefas, isto
é, todas sdo prioritarias e nao acontece um planejamento para organizar nada.”; “A
dificuldade de comunicacao interna, faz a resolugao de qualquer problema que saia
do trivial ficar muito complicada, principalmente quando envolve alguma acao a ser
executada pela informatica.”; “O nivel de repetitividade do trabalho que nao exige
grandes conhecimentos para execugao e excesso de personalismo nas atribuigoes.”;
e “A comunicagdo entre chefia e equipe é minima.”.

Quanto ao nucleo tematico “desconforto no ambiente de trabalho” (23% do
discurso produzido), os respondentes chamam a atencao para aspectos bem especi-
ficos que comprometem a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT), no contexto do
CNPqg. As falas que sdo representativas desse nucleo, escolhidas como tal pelo
software de andlise de dados, permitem uma visibilidade aos aspectos mencionados:
“Calor, ar condicionado desligado para economizar, cadeiras desconfortaveis para
quem passa o dia todo sentado, as baias sdo muito préximas e ndo temos privacidade
para falarmos ao telefone com as instituigdes parceiras.”; “O calor causado pelo desli-
gamento do ar condicionado... a temperatura fica insuportavel, aqui chega a 31°.; “As
impressoras sdo alugadas, ndo temos total acesso a elas. Fomos desconectados da
impressora colorida e as folhas de papel reciclado sao horriveis.”; “Nao ha opgoes de
restaurantes por perto, engordei 25 kilos por almocar e lanchar pao e refri.”; e “A falta
do ar condicionado numa sala com 60 pessoas.”.

E, finalmente, o contetido do ndcleo tematico “local distante e de dificil acesso”
(12% do discurso) evidencia as dificuldades vivenciadas pelos respondentes quanto
a localizacao geogréfica do CNPq. Nesse sentido, algumas falas, escolhidas como tal
pelo software de andlise de dados, sao bem ilustrativas do contetdo desse ntcleo:
“A distancia entre onde moro e o 6rgdo. Quando era no plano piloto era muito bom,
mas hoje, tenho de pegar duas conducdes, ou seja, as vezes sao até cinco 6nibus por
dia, sem contar o tempo que gastamos para chegar ao 6rgao.”; “A distancia que tenho
que percorrer de casa ao trabalho, principalmente pelo absurdo de gasolina que
gasto mensalmente, mais de 1000 reais, sem contar as despesas com manutencao
do veiculo.”; “A distancia da minha casa e o isolamento do prédio.”; “A distancia a
percorrer e falta de transporte publico satisfatério.”; e “A localizacao do prédio de
dificil acesso via transporte publico e sem alimentacao e servicos préximos a uma
distancia possivel de ser feita a pé.”.

Esses sdo os aspectos estruturantes das causas de mal-estar no trabalho na
percepcao dos trabalhadores do CNPq. Mais do que resultados concretos sobre a
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realidade de quem trabalha no CNPq vivencia, no que diz respeito ao mal-estar, tais
resultados apontam importantes parametros que devem balizar as praticas de gestao
no 6rgao. O desafio consiste em eliminar e/ou atenuar as fontes de mal-estar no
trabalho, manifestas como meio seguro para criar as condigoes mais propicias para a
promocao da efetiva Qualidade de Vida no Trabalho (QVT). Mas, quais sao os signi-
ficados desses resultados e como eles se parecem ou se diferenciam dos resultados
da pesquisa de 2010¢ Essas questoes serdo respondidas a seguir.

3. Mal-Estar no Trabalho no CNPq: Cotejando Resultados

Globalmente, os resultados relativos ao mal-estar no trabalho, no diagnéstico
realizado em 2015, forneceram bases empiricas para uma comparagao com aqueles
obtidos quando da aplicagdo da abordagem de Qualidade de Vida no Trabalho
(QVT), em 2010. Quais sdo os aspectos convergentes e divergentes quando se coteja
os dois resultados? A Tabela 1 apresenta os resultados obtidos nas duas aplicagoes.

Tabela 1. Fontes de Mal-Estar no Trabalho no CNPq (2010 e 2015)

Quando penso no meu trabalho no

CNPqg, o que me causa mais mal-

-estar é...
Resultados de 2010 Resultados de 2015
Categorias | Estilo de gestao (35%) Desvalorizagao e tratamento
de Con- Dificuldade de relacionamento, falta desigual (33%)
teudo (% de reconhecimento e perspectivas de | Gestao deficiente do trabalho
do discurso crescimento profissional (26%) (32%)
produzido) Sobrecarga de trabalho (16%) Desconforto no ambiente de
Condigbes inadequadas de trabalho | trabalho (23%)
(11%) Local distante e de dificil aces-
Auséncia de mal-estar (12%) so (12%)

E pertinente assinalar que as fontes de mal-estar no trabalho, identificadas pelos
respondentes, demonstram inequivoco alinhamento com o que aponta a literatura da
area que aborda as questdes inerentes a emogdes, humores e afetos. Na prdtica, as
dimensdes empiricas de contelido encontradas com base nas respostas dos partici-
pantes operacionalizam os conceitos de mal-estar, humores, afetos, felicidade, dando
nomes claros aquilo que, na literatura cientifica da area, algumas vezes aparece
como sendo encoberto ou de dificil observacao (sentimentos, humores, afetos, etc).
Embora, tal alinhamento esteja presente, o CNPq, de fato, conta com resultados que
sdo peculiares com a realidade do 6rgao quando da coleta de dados.

De entrada, o cotejamento mostra que a questdo da gestao permanece sendo
uma importante fonte de mal-estar no trabalho. E trata-se, conforme foi salientado no
capitulo 9 “Préticas de Gestao”, um fator estratégico para a questao da Qualidade de
Vida no Trabalho (QVT). O modo de gerir a organizacao e o trabalho é central para
a protecao da satde dos trabalhadores. Os dois resultados obtidos, em 2010 e 2015,
revelam um certo equilibrio no percentual da produgao de discurso. Outro fator que



aparece nos resultados dos dois diagnésticos diz respeito as condicdes de trabalho.
Mas chama a atengao o fato de que, no diagndstico de 2015, tal preocupacgao aparece
de modo mais significativo na fala dos respondentes, ou seja, em 2010 = 11% e em
2015 = 23%. Tal resultado deve ser examinado com base nos resultados do fator
“Condigoes de Trabalho — CT” da parte quantitativa do IA_QVT, posto que em todas
as varidveis houve uma percepcao mais positiva (ex. espaco fisico) em 2015, mas, em
contrapartida, na parte da questao de mal-estar no trabalho, ele se manifesta de modo
mais negativo em 2010. Tal discrepancia autoriza a hipétese de que, certamente,
podem ser outras varidveis que estdo influenciando uma avaliagdo negativa ou, ainda,
lotagdes e contextos de trabalho especificos onde tal avaliagdo se manifesta. Além
disso, a questao da localizagao do novo prédio, segundo os respondentes, é distante
e de dificil acesso, gerando cerca de 12% do discurso sobre o mal-estar no trabalho.
Por fim, constata-se também certa sintonia em ambos os resultados, no que tange
as questoes de “falta de reconhecimento” (em 2010) e “desvalorizagao” (em 2015).
Embora, sejam terminologias distintas, ambas guardam certa sintonia.

O CNPq e seus dirigentes e gestores, especialmente estes Gltimos que atuam no
campo de gestdao com pessoas, encontram nos resultados da questao de mal-estar
no trabalho inestimdvel subsidio para orientar o processo de reconcepcao de politica
e de programa de Qualidade de Vida no Trabalho (QVT), para o 6érgao. Eliminar ou,
quando ndo for possivel, atenuar o processo de produgao de tais fontes de mal-estar
no trabalho é uma tarefa fundamental para que o contexto de trabalho seja saudavel
e produtor, tanto de bem-estar no trabalho quanto de efetividade organizacional, para
que o CNPq operacionalize a sua missao institucional.
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XVI. Comentarios e Sugestoes dos 135
Participantes do Diagnodstico de 2015

Tania Gomes Figueira, lliada Muniz Lima, Patricia Amelia Olano Morgantti

Neste capitulo, sdo abordados os resultados do diagnéstico de Qualidade de
Vida no Trabalho (QVT), concernentes a questdao aberta “comentdrio e sugestoes”
dos respondentes. Ao final do capitulo, apresentam-se os dois resultados obtidos
nos diagndsticos realizados, em 2010 e 2015. Tal quadro permite avaliar o que pode
ter mudado, na concepgao dos trabalhadores do CNPq, sobre quais aspectos ou
questdes eles resolveram se manifestar no diagndstico de Qualidade de Vida no
Trabalho (QVT).

1. Comentarios e Sugestoes: Convite a Livre Expressao

Preliminarmente a apresentacao dos resultados do diagnéstico da questao aberta
“comentarios e sugestoes”, cabe destacar a sua importancia metodolégica no contexto
do diagnéstico de Qualidade de Vida no Trabalho (QVT). Ela ocupa um lugar estra-
tégico para conhecer o que pensam os respondentes para além dos fatores e questdes
que integram o Inventério de Avaliagdo de Qualidade de Vida no Trabalho (IA_QVT).
A presenca de “comentarios e sugestdes” no diagnéstico de QVT visa resolver uma
velha e conhecida queixa de participantes de pesquisa em ciéncias humanas que
pode ser expressa em falas do tipo: “Até achei a pesquisa interessante, mas havia
algumas questdes/assuntos que gostaria muito de ter tratado/falado, mas que nao
havia espago ou lugar de onde fazé-lo no questionario. Uma pena! Lastimavell”. A
presencga, portanto, dessa questao no Inventéario de Avaliagdo de Qualidade de Vida
no Trabalho (IA_QVT) tem sido muito estratégica para enriquecer os dados empiricos
da pesquisa em QVT, agregando informagdes que ajudam a melhor entender o
“olhar” dos trabalhadores.

Um balango dos diversos diagndsticos ja realizados em Qualidade de Vida no
Trabalho (QVT), no setor publico brasileiro, pelo Grupo de Estudos em Ergonomia
Aplicada ao Setor Pablico (ErgoPublic), mostra que a questao “comentarios e
sugestoes” tem produzido resultados que concernem conteldos referentes: as
demandas e reivindicagoes diversas; as queixas ja manifestadas em itens ou questdes
do Inventario de Avaliacao de Qualidade de Vida no Trabalho (IA_QVT); ao reconhe-
cimento da importancia e validade do diagnéstico e do projeto de Qualidade de Vida
no Trabalho (QVT) para a organizagdo; a descrenca quanto aos desdobramentos e
a continuagao do projeto no pos-diagndstico. Trata-se, portanto, de uma oportu-
nidade valiosa para o respondente se manifestar sobre uma diversidade de assuntos,
avaliados como importantes no campo da Qualidade de Vida no Trabalho (QVT).
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2. Livre Expressao dos Participantes do Diagnoéstico no
CNPq: Nucleos Tematicos Estruturadores do Discurso

Responderam a questdo “comentdrios e sugestdes” 433 participantes, repre-
sentando 36,20% da populacao e 66,61% dos participantes. Tal resultado pode ser
considerado bastante significativo em se tratando de questao aberta em pesquisa
desta natureza. O tratamento das respostas dos participantes, feito com o uso do
IRAMUTEQ), produziu os resultados apresentados na Figura 1. Ela apresenta os quatro
nicleos tematicos estruturadores do discurso dos participantes.

Figura 1. Comentarios e Sugestoes, Diagnodstico de QVT (2015)

@ Descompassos: Carga de Trabalho X N de Servidores; Tarefas Realizadas X Competéncias e Afinidades
@ Demandas: Transparéncia e Rotatividade na Ccupagio de Chefias; Valorizagio da Meritocracia

@ Satisfacdo em Trabalhar no CMPg; Elogios & Pesquisa; Aprimoramento da Gestao

@ Sugestoes: Malhoria de Condigoes de Trabalho e Beneficios

Os resultados demonstram que os participantes usaram o espago de livre
expressdo para se manifestarem sobre distintos temas: “Demandas: Transparéncia e
Rotatividade na Ocupagao das Chefias; Valorizagao da Meritocracia” (30,5%); “Satis-
facao em Trabalhar no CNPg; Elogios a Pesquisa; Aprimoramento da Gestao” (30,2%);
“Sugestoes: Melhoria de Condices de Trabalho e Beneficios” (25,2%); e “Descom-
passos: Carga de Trabalho X Ndmero de Servidores; Tarefas Realizadas X Compe-
téncias e Afinidades” (14,1%)"”. Os resultados mostram uma distribuicdo percentual
equilibrada entre esses dois nicleos tematicos “Demandas: Transparéncia e Rotati-
vidade na Ocupacao das Chefias; Valorizagcao da Meritocracia” (30,5%); “Satisfagao
em Trabalhar no CNPq; Elogios a Pesquisa; Aprimoramento da Gestao” (30,2%).
Tais nucleos representam quase 2/3 da producao do discurso referente aos “comen-
tarios e sugestoes” e expressam representagoes distintas concernentes a satisfacao
(ex. elogio a pesquisa) e as demandas especificas (ex. valorizacdo da meritocracia).
Uma andlise “mais de perto” no que consiste as falas constituintes de cada ntcleo
tematico, permite compreender mais concretamente do que falam os participantes do
diagnéstico de Qualidade de Vida no Trabalho (QVT), no CNPq.



As verbalizagOes representativas que ilustram o conteddo do ntcleo tematico
“Demandas: Transparéncia e Rotatividade na Ocupacgao das Chefias; Valorizacao da
Meritocracia” (30,5%) sao as seguintes: “E preciso considerar a experiéncia, formagao
e capacidade gerencial no preenchimento dos cargos de chefia e ndo apenas indicagao
pessoal do superior.”; “Sinto falta de parametros objetivos para definicao das chefias.
E percebo que a “prata da casa” é desvalorizada, pois sdo trazidos gestores de fora do
6rgdo que nao demonstram competéncias superiores aos profissionais ja existentes
na casa. Isso causa desmotivagao em diversos servidores, que ndao possuem perspec-
tivas de crescimento na casa, mesmo que possuam conhecimentos e habilidades
suficientes para ocupar determinados cargos.”; “Falta rotatividade em cargos de
geréncia. Alguns se acham donos dos cargos de direcao e assessoramento.”; e “Deve
haver uma reflexao em relagdo ao reconhecimento por mérito e ndo por amizades.”.
Esse resultado indica, sobretudo, a importancia dada pelos servidores ao processo
de selecao dos gestores. Em certa medida, os aspectos evocados se inscrevem no
campo relativo a necessidade de desenvolvimento de competéncias gerenciais no
setor publico (Rocha Neto, 2003; Ruas, 2005; Moura & Bittencourt, 2006).

Por sua vez, as verbalizagoes representativas que ilustram o contetido do ntcleo
tematico “Satisfagdo em Trabalhar no CNPq; Elogios a Pesquisa; Aprimoramento da
Gestao” (30,2%) sdo as seguintes: “Faco o que gosto. Ja executo esse trabalho ha
muito tempo. S6 tenho a agradecer primeiramente a Deus e as pessoas que confiam
em mim.”; “O CNPq é um lugar bom de se trabalhar, mas o tratamento desigual
quanto a horarios e tarefas a realizar é um dos maiores problemas. Alguns nao fazem
nada, trabalham pouquissimas horas, enquanto outros tém muito trabalho a fazer.”;
“Parabéns pela pesquisa. Isso nos da liberdade de falarmos através desta pesquisa
0 que representa 0 6rgdo em nossa vida. Em particular o CNPg, minha fonte de
sobrevivéncia. Amo esse lugar e o meu servigo.”; “Gostaria que a instituicdo ofere-
cesse oportunidades para todos sem discriminagdo.”; e “Uma sugestdo é ndo ter
pressdo excessiva por parte dos superiores.”. Esses resultados indicam tanto a satis-
facdo com o projeto de Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) no érgao, quanto a
necessidade de reversdao das praticas gerenciais inadequadas para a promogao do
bem-estar no trabalho. Tais resultados estao alinhados com as criticas referentes as
novas modalidades de gestao do trabalho — caracteristicas de uma perspectiva neoli-
beral — focadas em resultados, permeadas pela relagcao paradoxal entre o prazer e a
angustia, a autonomia e o controle, o reconhecimento e a rejeicdo, as gratificages e
as sangoes, a liberdade num universo restrito, confirmando outros estudos (Davezies,
2012; Gaulejac, 2012; Le Goff, 1999; Petersen & Willig, 2004; Renault, 2000).

Quanto ao ndcleo tematico “Sugestdes: Melhoria de Condicoes de Trabalho
e Beneficios” (25,2%), as falas representativas sao as seguintes: “Sugiro que criem
mais possibilidades para cumprirmos nossa carga horaria, como por exemplo, home
office que ja é feito por diversos 6rgaos federais, inclusive CGU.”; “Um transporte
préprio para o 6rgao. Exemplo: um 6nibus para os funcionarios saindo da rodovidria
direto para o 6rgao em horarios de entrada e saida.”; “Sugiro instalacao de umidifica-
dores de ar, melhorias na lanchonete e restaurante e local para que os trabalhadores
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possam descansar no hordrio de almogo, visto que ndo hd para onde ir durante esse
hordrio e acabamos por ficar em nossas préprias mesas esperando o tempo passar.
Isso gera desgaste tanto mental quanto fisico.”; “Nao temos restaurante e lanchonete
bons e somos obrigados a almocar e lanchar o que eles oferecem.”; e “Gostaria que
os colaboradores tivessem acesso ao servico médico, clinica médica e dentista.”.

Finalmente, quanto ao nicleo tematico “Descompassos: Carga de Trabalho X
Numero de Servidores; Tarefas Realizadas X Competéncias e Afinidades” (14,1%),
as falas representativas sao as seguintes: “Trabalhar de fato com a gestao de compe-
téncias e ndo ter apenas uma drea com essa denominagao.”; “Estamos cada dia mais
nos aproximando de uma gestao que lembra um banco académico. Somos bancarios
académicos. Praticamos o "cumpra-se': criatividade praticamente zero.”; “Nos uGltimos
doze meses o setor perdeu sete servidores efetivos sem nenhuma reposicdo e ha
previsdao de aposentadoria de outros quatro servidores. Nesse sentido, a situagdo é
grave pelo acimulo de tarefas que sao repassadas aos servidores restantes, o que
impede que o trabalho seja realizado com melhor qualidade.”; e “Servicos e ativi-
dades desnivelados, com alta carga e pouca mao de obra em alguns setores; com
sobrecarga de servico. Falta de acompanhamento por parte dos recursos humanos
das politicas, do escopo e das atribuigoes de trabalho.”. Tal resultado ratifica a neces-
sidade urgente de recompor o contingente de pessoal do CNPq e de se efetivar a gestao
por competéncias na instituicdo. Reencontra-se aqui, em certa medida, uma critica
ao idedrio corporativo de se produzir “mais com menos”, ou seja, maior produgao
com menor contingente, menor tempo e menor custo, mediante a implantacao de
formas supostamente enxutas de gestdo e organizagao do trabalho, incrementadas
pelas tecnologias computacionais de alta velocidade que geram, entre outros efeitos,
a intensificacao e maior densidade de trabalho (Costa, Lacaz, Jackson Filho, & Vilela,
2013; Ferreira, 2001; Pina, 2012).

Alguns dos resultados nesta parte do diagnéstico de Qualidade de Vida no
Trabalho (QVT) sdao também indicadores do processo de intensificacdo do trabalho
que tem potencializado a ocorréncia de acidentes, do adoecimento e de mortes de
trabalhadores em varios paises (Chagas, Salim, & Servo, 2011; Costa et al., 2013). E
sabido que nesse contexto critico de risco permanente para a satde, os trabalhadores
buscam construir estratégias diversas (ex. de defesa) para eliminar e/ou atenuar os
desgastes e as vivéncias de mal-estar no trabalho. Nem sempre tais estratégias sao
eficazes, e a ansiedade, o medo e os desgastes fisicos e mentais vao se acumulando,
configurando quadro tipico dos casos de “sindrome de burnout” (Bernardo, Selig-
mann-Silva, Maeno, & Kato, 2011; Mendes, 2007).

3. Comentarios e Sugestoes: Cotejando Resultados

Globalmente, os resultados relativos aos “comentarios e sugestdes” no diagndstico
realizado em 2015 forneceram bases empiricas para uma comparagao com aqueles
obtidos quando da aplicagdo da abordagem de Qualidade de Vida no Trabalho
(QVT), em 2010. Quais sdo os aspectos convergentes e divergentes quando se coteja



os dois resultados? O Quadro 1 apresenta os resultados obtidos nas duas aplicagdes
Quadro 1 - Resultados obtidos em 2010 e em 2015.

Comentarios e Sugestoes

Resultados de 2010 Resultados de 2015
Categorias Participagao nas Decisdes Demandas: Transparéncia e Rotativi-
de Conteudo | e Continuidade das dade na Ocupacao das Chefias; Valori-
(% ?10 d‘i;CUFSO Acdes (50,15%). zacao da Meritocracia (30,5%).
produszido) Expectativas: Qualidade de Satisfacao em Trabalhar no CNPq.
Vida no Trabalho (32,72%). Elogios a Pesquisa. Aprimoramento
Contratagao, Benefi- da Gestao (30,2%).
cios e Discriminacao dos Sugestdes: Melhoria de Condicdes
Terceirizados (17,13%). de Trabalho e Beneficios (25,2%).
Descompassos: Carga de Trabalho X
N de Servidores; Tarefas Realizadas X
Competéncias e Afinidades (14,1%).

De entrada, o cotejamento das pesquisas de 2010 e 2015 evidencia resultados
bem distintos tanto nos temas quanto no peso percentual dos nicleos tematicos
estruturados do discurso dos respondentes. As énfases dos respondentes sao distintas
nos dois periodos, por exemplo, em 2010 a “continuidade das acdes” e 2015 a “trans-
paréncia e rotatividade na ocupagao das chefias”.

Os resultados encontrados na questdo “comentarios e sugestdes” reforcam a
necessidade de reformulagdo da Politica e do Programa de QVT da Instituicao para
atendimento das demandas aqui expressas. Nesse sentido, € vital superar o contexto
organizacional critico caracterizado pelo descompasso entre o aumento da demanda
de tarefas e o nimero cada vez mais restrito de pessoal que pode contribuir, para os
casos de afastamentos por motivo de satide encontrados no 6rgdo. Trata-se de um
cendrio tipico de intensificagdo do trabalho (ex. a sobrecarga induz a aceleracao do
ritmo de trabalho) que vem sendo descrito na literatura (Chagas et al., 2011; Costa et
al., 2013; Ferreira, 2001; Pina, 2012). Nesse caso, cabe registrar que a Coordenagao-
-Geral de Recursos Humanos tem envidado esforgos para a autorizagao de concurso
publico e implementado projetos para a melhoria da gestao, os quais foram viabi-
lizados por meio de parceria CNPg/Unesco, sdo eles: “acbes de mapeamento de
processos e de competéncias” e o “dimensionamento da forca de trabalho”.
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XVII. Politica e Programa de Qualidade **
de Vida no Trabalho no CNPq

Alice Queiroz Silva, Natalia Almeida Tostes

1. Introducao

Atualmente, a busca pela melhoria da Qualidade de Vida no Trabalho (QVT)
ja faz parte da agenda de discussao da drea de gestao de pessoas das organizagoes
publicas e privadas. Apesar da importancia da QVT vir aumentando, recentemente, as
préticas para assegura-la ainda ndao avancaram na mesma medida. O uso de praticas
assistencialistas para promover a QVT é bastante comum dentro das organizacoes
(Ferreira, 2006), uma vez que, atualmente, ndo existem modelos te6rico-metodol6-
gicos cientificos de QVT difundidos para auxiliar nessa tarefa. A falta desses modelos
acaba por privilegiar costumes que ndo utilizam um diagnéstico que abranja toda a
populagao de uma organizacdo, para a confeccao de programas (planos formais de
acao) e politicas (conceito, valores e diretrizes formais), de Qualidade de Vida no
Trabalho, o que seria um primeiro passo para a construcao de préticas preventivas de
QVT (Ferreira, 2013).

Segundo Paschoal e Medeiros (2015), o interesse das organizagdes por estratégias
que valorizem seu ativo humano e compatibilizem seu bom desempenho, satisfagao
e bem-estar vém crescendo. Os autores afirmam que a importancia das acoes em
QVT é reconhecida pelos gestores de pessoas e profissionais de Recursos Humanos.
Contudo, conforme declara Ferreira (2011), para que as agoes tenham os resultados
esperados, é necessario que sejam fruto de construgdo conjunta e que existam: (a)
uma politica de carater sustentavel; e (b) um programa que seja efetivamente imple-
mentado pela organizacao.

Alinhado a essa proposta, o CNPq reformulou, com base no diagnéstico de
QVT realizado, a Politica e o Programa de QVT. Este capitulo destaca, portanto,
os produtos reformulados — Politica e Programa de QVT — bem como as principais
referéncias utilizadas para sua construgao.

2. Contextualizacao Teérica

Como ja foi abordado anteriormente, ainda hoje hd predominancia de acdes
de QVT baseadas no improviso e de cunho assistencialista. Migrar da cultura do
assistencialismo e da remediagcdo para agoes preventivas de mal-estar, promotoras
de bem-estar e sustentaveis, requer recursos e ferramentas adequados para que se
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produzam os efeitos desejados. Assim, destaca-se como fundamental a reformulagao
da Politica e Programa de QVT, a fim de que as praticas em QVT sejam elaboradas
e implantadas formalmente e integralizadas a estratégia do CNPq, de acordo com as
reais necessidades dos trabalhadores e do 6rgao e adquiram carater institucional, ndo
devendo ser abandonadas ou modificadas a cada mudanca politica que ocorra. De
acordo com Ferreira (2011, pp. 225-226), o conceito de politica no ambito da QVT
“expressa a concepgao, os principios e as diretrizes que orientam as praticas de gestao
organizacional e do trabalho na organizacao (...) constitui um objeto organizacional
de sustentabilidade socialmente referenciado”. O autor afirma que, quando a politica
de QVT é fundamentada na percepgao dos trabalhadores, ela possui carater susten-
tavel, uma vez que € institucionalizada, normatizada e incorporada ao planejamento
estratégico da organizacdo, possuindo recursos financeiros e estrutura operacional
proprios. A politica de QVT é formada pela concepcao (conceito) de QVT (advinda
dos resultados da questdo aberta feita aos participantes), pelos fundamentos (norma-
tivos internos, externos e legais que justificam sua existéncia) e por principios (valores)
que direcionam as praticas de gestao de QVT da organizacao e, independentemente
de mudancas nas gestoes, ela deve ser permanente e condizer com os resultados do
diagndstico de QVT.

Com base em um diagndstico de QVT embasado nas percepgoes dos traba-
lhadores, é possivel detectar elementos importantes para sua promocao (Ferreira,
2011). Daniel, Andrade e Pacheco (2012) afirmam que a concepcao de QVT de uma
organizagao precisa ser moldada a partir da visdo dos trabalhadores sobre quais sao
as fontes de bem-estar e de mal-estar provenientes do trabalho. Nesse contexto, a
politica de QVT deve ser norteada pelos principios da Qualidade de Vida no Trabalho
e os valores disseminados pela cultura organizacional.

A partir da definicao da politica de QVT especifica para o contexto analisado,
faz-se necessaria a elaboragdo de um programa de QVT, o qual estabelecera as
préticas e acoes em QVT tendo como base os resultados do diagnéstico e a politica
elaborada. O programa de QVT é composto tendo por base o método 5SW1H de
planejamento, definindo projetos que sdo constituidos por agoes a serem feitas,
prazos, responsaveis e indicadores de monitoramento. Assim como a politica, o
programa de QVT também deve ser institucionalizado e fazer parte do planejamento
estratégico da organizagdo, possuindo previsao or¢camentaria e estrutura operacional
préprias para o seu desenvolvimento, com limite temporal definido (Ferreira, 2011;
Daniel, et al, 2012).

A seguir, serdo apresentados os principais resultados da Politica e do Programa



de QVT elaborados pelas equipes envolvidas no CNPq.

3. Resultados - Politica e Programa de Qualidade
de Vida no Trabalho no CNPq

Para a confecgdo da minuta de Politica e Programa de Qualidade de Vida no
Trabalho (PPQVT), foi conduzida, nos dias 30 e 31 de marco de 2016, uma oficina
com a participacao de 21 membros do CNPq, entre eles efetivos e terceirizados.

O grupo foi dividido em subgrupos tendo por base os produtos que deveriam
ser gerados ao final do encontro: Conceito de QVT; Fundamentos que justifiquem a
existéncia do PPQVT; Valores norteadores das praticas de gestao de QVT da organi-
zacao; Organizacao do Trabalho e Préiticas de Gestao; Reconhecimento e Cresci-
mento Profissional e Uso da Informdtica; e Promogao da Saide. Apés andlise, dos
resultados do diagnéstico e discussao de préticas e agdes concernentes a cada tema,
foi elaborado documento Gnico que compos a primeira proposta de Politica e de
Programa de QVT, no CNPq, exposto a seguir:

Politica de Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) no CNPq

A Qualidade de Vida no Trabalho é um preceito de gestdo organi-
zacional humanizada que se expressa por um conjunto de normas,
diretrizes e praticas direcionadas ao reconhecimento no trabalho,
Conceito de Qualidade valorizagdo pessoal e crescimento profissional, associadas as

de Vida no Trabalho condicdes adequadas, acessiveis e inclusivas de trabalho, as relagées
socioprofissionais harmoniosas, ao suporte organizacional, ao senti-
mento de utilidade social e que contribuem para a promocgao do
bem-estar coletivo e o alcance da missdo organizacional do CNPq.

Ambiente social e de condi¢des de trabalho
saudaveis, acessiveis e inclusivas.

Estimulo a qualificacdo e efetividade na gestao, permitindo o reconhe-
cimento e valorizagdo do trabalho de maneira a promover o cresci-
mento profissional em um ambiente calcado na meritocracia.

Rela¢des dentro do CNPq pautadas pela urbanidade e respeito
Valores da Politica de Qualidade [ mutuo entre todos os agentes publicos, na busca permanente

de Vida no Trabalho de uma gestao colaborativa. A valorizacio dos servidores, tercei-
rizados, estagiarios e menores-aprendizes é fundamental para
alcancar tais objetivos. Neste cendrio, incentiva-se a insercédo efetiva
no ambiente de CT&I dos diversos agentes publicos envolvidos

no cumprimento da missdo institucional confiada ao CNPq.

Busca de resultados institucionais sempre consi-
derando o bem-estar no trabalho.

Marco Legal da Politica de Constituicao Federal de 1988: estabelece, em seu texto, principios
Qualidade de Vida no Trabalho | e garantias individuais e coletivas sobre direitos sociais e do traba-
Ihador a serem respeitados por todos os membros da federagao.
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Marco Legal da Politica de
Qualidade de Vida no Trabalho

Lei 13.146/2015 - Lei Brasileira de Inclusdo, que internaliza as normas da
Convencao sobre o direito da pessoa com deficiéncia ratificada no Brasil,
como emenda constitucional e promulgada pelo Decreto 6.949/2009.
Destacam-se os seguintes artigos da referida Lei: Art. 34: “A pessoa com
deficiéncia tem direito ao trabalho de sua livre escolha e aceitacdo, em
ambiente acessivel e inclusivo, em igualdade de oportunidades com as
demais pessoas”; e Art. 35: “E finalidade primordial das politicas publicas
de trabalho e emprego promover e garantir condi¢des de acesso e de
permanéncia da pessoa com deficiéncia no campo de trabalho”.

Decreto 6.883/2009, que dispde: Art. 2: “O SIASS tem por objetivo
coordenar e integrar agdes e programas nas areas de assisténcia a
saude, pericia oficial, promocao, prevencao e acompanhamento da
salide dos servidores da administracdo federal direta, autarquica e
fundacional, de acordo com a politica de atencéo a satde e seguranca
do trabalho do servidor publico federal, estabelecida pelo Governo”; e
Art. 3: “ Promocao, prevencao e acompanhamento da saude: agdes com
o objetivo de intervir no processo de adoecimento do servidor, tanto
no aspecto individual quanto nas relagdes coletivas no ambiente de
trabalho”. Decreto 6856/09, que dispde: Art. 2: “A realizacdo de exames
médicos periédicos tem como objetivo, prioritariamente, a preser-
vacao da saude dos servidores, em fungdo dos riscos existentes no
ambiente de trabalho e de doencas ocupacionais ou profissionais”.

Declaragdo da Organizacéo Internacional do Trabalho (972 reunido, 2008),
que versa sobre “justica social para uma globalizacdo equitativa” e orienta
a agenda do governo brasileiro sobre o “trabalho decente”, que, por sua
vez, recomenda a “identificacdo de mecanismos e desenvolvimento de
acoes voltadas a garantia de um ambiente de trabalho seguro e saudavel”.

Instrumento de Avaliagdo da Qualidade de Vida da Organizacao
Mundial da Saude (1995) que conceitua Qualidade de Vida como
sendo “a percepgao do individuo de sua posi¢do na vida no contexto
da cultura e sistema de valores nos quais ele vive e em relagao

a0s seus objetivos, expectativas, padroes e preocupagdes”.

Acérdéo do Tribunal de Contas da Uniao 3023, de 2013, que avalia a
situacdo da governanca e da gestao de pessoas em amostra de organi-
zagdes da Administracao Publica Federal, com o intuito de identifi-

car os pontos mais vulnerdveis e induzir melhorias nessa éarea.

Portaria n® 1.261 (5 de maio de 2010, Art. 2°, XVII) da Secretaria de
Recursos Humanos do Ministério do Planejamento, Orcamento e
Gestdo (MPOG), que orienta sobre a importancia de se privilegiar
programas de promocao de Qualidade de Vida no Trabalho.

Portaria normativa n° 03, de 25 de marco de 2013, que institui
as diretrizes gerais de promocdo da saude do servidor publico
federal, que visam orientar os 6rgaos e entidades do Sistema
de Pessoal Civil da Administracao Federal - SIPEC.

Pesquisa de Qualidade de Vida no Trabalho - realizada no CNPg em 2010
e 2015 - com o objetivo de conhecer a percepcao global dos servidores
sobre a Qualidade de Vida no Trabalho, com base nas representagdes que
estes manifestam sobre o bem-estar e mal-estar no contexto de trabalho.

Plano Diretor de Tecnologia da Informacéo (PDTI) que estabele-
ce entre os seus principios e diretrizes: “buscar a melhoria continua
dos processos de TI”; e “promover o alinhamento entre objetivos e

acoes de Tl e as diretrizes e metas estratégicas da organizacao”.

O documento "Planejamento Estratégico do CNPq 2025" que
apresenta o Mapa Estratégico Institucional, listando especificamente
os objetivos estratégicos 17 e 18, no que tange a gestao de pessoas,
respectivamente: “promover, capacitar e valorizar pessoas de forma
continuada” e “atuar para o fortalecimento das carreiras de C,T&I".



Programa de Qualidade de Vida no Trabalho no CNPq

Tematica

Organizagao
do Trabalho e
Humanizagao
de Praticas de
Gestao

Projeto Objetivo Prazo  Responsavel Indicador
Desenvolver uma agenda de
estao para a instituicao.
a 9 P I. I_UIg Representantes
Comité de Assessorar a Direcao nas de- da CGERH. do
Governanca | cisdes sobre questdes estra- . ! Comité criado
. . ~ Gabinete da .
Corporativa | tégicas, Gestdo de Pessoas, 4 meses Presidéncia e em funciona-
e Gestdo Tecnologia da Informacéo, ' mento.
. o da CGETl e das
Estratégica Diretrizes do CNPq e Or¢a- . .
. Diretorias.
mento, em conformidade
com normativos e legislagao.
Criar Grupo de Trabalho de GT criado
areas multiplas para mapea- Padrées
mento e posterior descricao estabelecidos,
das rotinas e padrées de rotinas descri-
Gestao de trabalho de cada area. Fluxo tas e processos
. . - . CGERH
Processos Redimensionar o efetivo continuo melhorados.
de pessoal para possibilitar Horario corrido
jornada flexivel de seis horas e home-office
e implementacdo de home- implementa-
-office. dos
Promover a formacao
continuada de gestores e
otenciais gestores. .
. p claisg Numero de
Desenvolvi- | Capacitar os gestores e -
.. cursos realiza-
mento em potenciais gestores de modo
. . - Fluxo dos por ano.
Competén- a valorizar as competéncias . CGERH .
. IR ) continuo Ndmero de alu-
cias Geren- individuais e coletivas, con-
. . nos formados
ciais siderando o bem-estar das
por ano.
pessoas, a fim de alcancgar
0s objetivos estratégicos da
instituicao.
Utilizar melhor a ferramen-
ta de Plano de Trabalho
ja disponibilizada no
Sistema de Avaliacdo de Uso aprimora-
Desempenho (acompa- do do Diario
nhamento das tarefas por de bordo de
meio do Diario de Bordo). cada servidor.
Designar como responsabi- Plano de
lidade das chefias imediatas Desenvol-
a administracdo dos prazos vimento
Acompa- dos processos de trabalho Gerencial
nhamento e | no E-fomento, de modo CGERH, CGETI elaborado e
Avaliacdo de | que possam subsidiar o 6 meses e Diretorias implementado.
Desempenho seu cumprimento com Proposta
qualidade no trabalho e elaborada e
bem-estar dos servidores. implementada
Rediscutir e repactuar sobre a forma
com os servidores a forma de alerta do
de alerta sobre o atendi- atendimento
mento aos prazos. dos prazos.
Compartilhar informa-
¢oes em tempo habil para
a execucao do trabalho
de forma eficiente.
Criacdo da Humanizar as praticas de
Diretoria de | gestdo de pessoas do CNPg. A Diretoria
N o . 1ano Presidéncia .
Gestdo de Priorizar a gestdo de criada.
Pessoas

pessoas no CNPq

,_
N
a
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Tematica

Reconhecimen-
to e Crescimen-
to Profissional

Projeto

Democra-
tizacdo de
Acesso a
Cargos

Objetivo

Definir e divulgar critérios/
competéncias/ formacao
para acesso democrati-
zado a cargos de chefia/
coordenagodes técnicas de
modo transparente e com
periodicidade definida.

Formalizar em Resolucao
Normativa a recomenda-
¢ao da Comisséo Interna
de Carreira acerca da
priorizacdo de servidores
da casa para a ocupagédo
dos cargos DAS 1,2,3 e

4 e o da Diretoria 1;

Escolher o Presidente do
CNPg por meio de Comité de
Busca, em cuja composicao
devera constar um servidor
do CNPq, similar a selecao
realizada nos institutos

de pesquisa do MCTIC.

Prazo

12 meses

Responsavel

CGERH,
Presidéncia e

Associacao
dos Servido-
res do CNPq

Indicador

RN publicada.

Edital
publicado.

Proposta de
Comité de

Busca aceita
pelo MCTIC.

Desenvol-
vimento
de Compe-
téncias

Implementar a politica de
capacitacao dos servidores,
aprovada pela Comissao
Interna, democratizando o
acesso a poés-graduacao.

6 meses

DEX
DGTI, CGERH

Politica de
Capacitagao
implementada.

Desenvol-
vimento
de Compe-
téncias

Promover a educacgéao
continuada do servidor de
forma estratégica, por meio
da licenga capacitagao,
tendo como base a evolugao
na carreira, mapeamen-

to de competéncias e a
gestao do desempenho,
compatibilizando interesses
institucionais e individuais.

Criar cadastro de interesses e
informagdes dos servidores
para subsidiar o escalo-
namento das liberagées

para licenca capacitacéo,
por areas, dentro do Plano
Anual de Capacitacao.

6 meses

CGERH

IS 009/2006
reformulada.

Cadastro
criado.

Desenvol-
vimento
de Compe-
téncias

Propiciar a participacao

de servidores em eventos
técnico-cientificos de sua
area de atuagéo, dentro do
Plano Anual de Capacitacao.

3 meses

CGERH

Edital anual
lancado.

Alinhar as acdes de QVT a
gestao por competéncias.

1 més

CGERH

Acbes
alinhadas.




Tematica

Reconhecimen-
to e Crescimen-
to Profissional

Projeto

Objetivo
Articular e promover, em

conjunto com o MCTIC
e demais 6rgdos de C&fT,

Responsavel

CGERH,

Indicador

Proposta de

a criagao e estruturagao Presidéncia e Criacdo da
da Escola de Governo 12 meses Associacdo Escola de
para a area de Politica, dos Servido- Governo aceita
PIangj?mgnto e Gestéq res do CNPq pelo MCTIC.
em Ciéncia e Tecnologia,
conforme legislacao.
Preparar servidores para Material
Desenvol- apresentar as agcdes/caracte- CGERH e demais | preparado
vimento risticas da area a todos que 3 meses Coordenacées | e servidor
de Compe- nela ingressarem, tais como, das diversas designado.
téncias menor aprendiz, estagiario, Diretorias Normas
terceirizado, servidor. conhecidas.
Definir calendario anual para
divulgacao dos resultados
das agdes fomentadas pelo Comunica- Calendario
Significado | CNPq, por area, para o Acio ¢do Social e e agenda
do trabalho | publico interno e externo. continua | representantes | publicados
Definir e disponibilizar das Diretorias naintranet.
agenda com todas as
acOes das areas do CNPq.
Promover reunides perio-
dicas em todas as areas do
CNPq para dar feedbacks
de acdes/deliberacodes
de instancias superiores, Acao Gestores Reunides
de modo claro e efetivo, continua | das areas realizadas.
com a participacao de
todos (estagiarios, tercei-
rizados, menores apren-
dizes e servidores).
Alcancar um
Elaborar edital de contra- indice melhor
tacdo de trabalhadores em nova
terceirizados, que considere pesquisa de
Gestio da |nd|Fadores de QVT, perfil do CGERH e QVT par~a
-9 _ | efetivo de pessoal compa- 1 ano as relacées
Terceirizacao tivel com as necessidades CGADM interpessoais
especiﬁcas e os interesses entre terceiri-
institucionais do CNPq. zados, chefias
imediatas e
servidores.
Aprimorar o gerenciamento
das relagdes interpessoais
entre terceirizados, chefias
imediatas e servidores.
Estabelecer perfil do efetivo
de pessoal terceirizado que
ate‘r)lda as caracterl’sticag 1ano dhaiila
CGADM

da lotagao, do desempe-
nho e das necessidades
especificas, no CNPq.

Ampliar os canais de
acesso aos contratos
de terceirizagao

,_
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Tematica Projeto Objetivo Responsavel Indicador
Reducéo de
afastamentos
no Mapeamen-
to Epide-

Acompa- Identificar in loco e corrigir miolégico

. CcoPQv/
nhamento falhas na ergonomia nos 2 meses por Doencas
. CGERH CISSP .
Ergonomico | postos de trabalho. Osteomio-
-Articulares
Relacionadas
ao Trabalho
- DORT.
Orientar chefias a distribuir i
melhor as tarefas; distri- ARl helEs
Gestdo do . » SEGEC/COPQV/ | em nova
buir melhor o efetivo de 8 meses .
Trabalho CGERH pesquisa
pessoal de acordo com
. de QVT.
suas competéncias.
Solicitar, articulando com
a Associacdo de Servi- Melhor

Concurso dores do CNPq - ASCON percepcdo de

Publico e entidades de classe, e 3meses | CGERH QVT em novo

demandar realizagdo de diagnéstico.

Promocéo novo concurso publico.

da Saude Monitorar a incidén-

cia de agravos a saude
Mapeamen-
. dos trabalhadores, com L.
to Epide- . L Relatério
il énfase na participacdo do e
Exame Médico Periodico 12 meses | COPQV/CGERH .
e Acompa- o . . . co e Psicos-
e avaliacdo psicossocial, -
nhamento . ~ social Anual
. - como insumo para agées
Psicossocial B
em prevencao de doencas
e promogao da saude.
Quantidade de
Campanhas e
Realizar agdes de prevencéo outros eventos

Plano de de doencae detrlsck)oslﬁara Realizados

Acoes de aseguranca 30 ra’da o Quantidade

Prevencao € promocao da saude de Servidores

de Doenca com base nos resultados 12 meses copPQv/ participantes

58 do mapeamento epide- CGERH CISSP i

e Promocao miolégico e avaliacdo Reducao/

da Saude e lologt . v I'(; eliminacao

Sequranca psicossocial, consideran- linag

9 § do o alinhamento com a de riscos para
gestao por competéncias. aseguranca
no trabalho
Possibilitar o acesso compar-
tilhado a bancos de dados
i s?brg o) foment.o.pelas. areas Presidéncia,

Integracdo técnicas e administrativas, ACEsso a0s
Uso da daTlcom bem como incluir treinamen- 12Imases CGE,TI Sl roaramas
Informatica 0s Usuarios to para uso correto das ferra- c’onJunFo cpm prog .

areas técnicas e | 9arantido.

mentas (OLAP, Relatérios,
CNPq sistemas, E-fomento,
Moodle, softwares e outros
que venham a existir).

administrativas.




Tematica

Uso da
Informatica

Projeto

Integracao
daTlcom
0s usuarios

Objetivo

Aprimorar o suporte técnico
prestado pela informatica
com atendimento setorial no
Orgéo, assegurando melhor
satisfacdo do usuario,
comprovada mediante
indicadores de qualidade.

6 meses

Responsavel

Presidéncia,
CGETlem
conjunto com
areas técnicas e
administrativas

Indicador

Numero de
chamadas
abertas na Tl
x resolvidas.

Resultados da
pesquisa de
avaliacdo da
qualidade do
atendimento
daTl

Menor deman-
da para Ouvi-
doria e Servico
Central de
Atendimento.

._
S
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Tematica

Uso da
Informatica

Projeto

Integracao
daTlcom
0S Usuarios

Objetivo

Garantir confiabilidade e
integridade dos dados nos
diversos sistemas (seguranca
da informacao).

Disponibilizar um guia
completo dos fluxos dos
processos executados no
E-fomento de forma a possi-
bilitar o acompanhamento e
o entendimento de todas as
etapas inerentes a cada um
deles.

Garantir o acesso da area
técnica ao espelho da aba
dos proponentes.

Desenvolver e disponibilizar
ferramentas que permitam
a execucao direta das
tarefas para as quais existam
delegagées de competén-
cias (ex. ajuste na vigéncia
da bolsa, cancelamento,
abertura de token etc.)

Celebrar instrumentos de
cooperagao técnica com
instituicoes afins na area de
CT&l, visando ao desenvolvi-
mento de competéncias e a
troca de experiéncias.

Atualizar e manter periodica-
mente software e hardwatre.

Adequar a estrutura infor-
macional do CNPq (Plata-
forma Lattes, E-Fomento,
Intranet e pagina do CNPq
na Internet) aos padroes
descritos no Modelo de
Acessibilidade em Governo
Eletronico (e-MAG), do
Governo Federal.

Criar Sistema Informatizado
e Interligado de Gestao de
Pessoas

3 meses

12 meses

12 meses

12 meses

12 meses

12 meses

12 meses

12 meses

Responsavel

Presidéncia,
CGETlem
conjunto com as
areas técnicas e
administrativas

DGTI/CGERH

Indicador

Informagoes
coerentes
entre diferen-
tes bases

de dados

Fluxo disponi-
bilizado

Acesso ao
espelho da aba
garantido

Ferramentas
desenvolvidas
e disponibili-
zadas.

Instrumento
de coopera-
¢do técnica
celebrado

Softwares e
hardwares
devidamente
atualizados

Sistemas
adequados
ao e-MAG

Sistema criado




Tematica Projeto Objetivo Responsavel Indicador

Garantir a participagdo de
representante dos servido- Participagao
res indicado pela ASCO.N e Presidéncia / de sgrwdores
representante dos servido- 12 meses efetivada

- DGTI/ ASCON
res no Conselho Delibera-
tivo - CD, na elaboracdo do
Integracdo Plano Diretor de Tecnologia
daTl da Informacéo e Comuni-
cagodes - PDTIC e na consti-
tuicdo do Comité de Tl.

Uso da
Informatica

CGERH e Grupo de
representantes | trabalho
das Diretorias constituido

Constituir Grupo de Trabalho
para estruturar a gestao da 12 meses
Informacéo, vinculado ao
Escritério de Processos, Tl
e Area de Planejamento.

Fonte: elaborada pelas autoras.

A proposta de PPQVT acima foi entdo disponibilizada a todos os trabalhadores
durante dois meses, como forma de consulta aberta, solicitando-lhes que fossem
feitas criticas e sugestdes aos documentos. A contribuigdo foi expressiva, com a parti-
cipacao ativa de servidores de diversas areas do érgao.

4. Discussao

A versdo final da politica de QVT, construida pelos trabalhadores do CNPq,
foi embasada nos resultados do diagnéstico realizado previamente no 6rgao. A
concepcao de QVT considerou as quatro classes tematicas encontradas na questao
aberta que perguntava o que € QVT para os trabalhadores. Ela englobou o prazer
no trabalho, a utilidade social, a gestao humanizada do trabalho, o suporte organi-
zacional, o reconhecimento, a valorizagdo e o crescimento profissional. Outro ponto
abordado na concepcao de QVT foram as relagdes socioprofissionais harmoniosas,
apontado como uma das fontes de bem-estar dos trabalhadores.

As fontes de bem-estar também serviram para nortear a definicao dos valores da
politica de QVT (ambiente social, condi¢oes de trabalho, reconhecimento e valori-
zacao do trabalho), a fim de consolida-las, e as fontes de mal-estar (diferenca no
tratamento ente prestadores de servico e servidores; e clareza na promogao dos
trabalhadores) foram inspiragdo para a criacao de valores com o intuito de modificar
a origem do mal-estar percebido pelos trabalhadores. Ja o marco legal da politica de
QVT considera tanto normativos bdsicos, relacionados a satde e as garantias indivi-
duais e coletivas do trabalhador, como legislacdes mais especificas que tratam da
Qualidade de Vida no Trabalho, da governanca e da gestdo de pessoas. E importante
destacar que essa politica teve o cuidado de incluir, tanto no conceito de QVT quanto
no marco legal, a aten¢do ao trabalhador com deficiéncia.

O resultado da politica mostra que os trabalhadores do 6rgao foram fiéis ao
diagnostico de QVT realizado, procurando consolidar as situacoes geradoras de
bem-estar e propor mudancas nas geradoras de mal-estar. Contudo, para que uma

—
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mudanca efetiva ocorra no érgao, também foi necesséria a reformulagdo do programa
de QVT com ac¢des voltadas para a transformagao do contexto organizacional.

O programa de QVT apresentado propds quatro tematicas diferentes: Organi-
zacao do Trabalho e Humanizacao das Préticas de Gestao; Reconhecimento e Cresci-
mento Profissional; Promogao da Satde; e Uso da Informatica. A primeira tematica,
Organizacado do Trabalho e Humanizacdo das Prdticas de Gestao, além de trazer
pontos importantes como rotina de trabalho, dimensionamento da forca de trabalho,
jornada flexivel, capacitagcao de gestores e sobrecarga de trabalho, também possui
como objetivo a criacdo de uma Diretoria de Gestdo de Pessoas, dado que essa
fungdo dentro do 6rgdo é responsabilidade de uma Coordenacgao Geral e essa area
possui fungdo estratégica nas organizagoes (Brand, Tolfo, Pereira & Almeida, 2008).

A segunda temdtica abordada pelo programa diz respeito ao Reconhecimento
e Crescimento Profissional, um dos pontos mais citados nas perguntas abertas do
IA_QVT. Esse projeto tem como objetivo tornar as promogoes aos cargos de chefia
mais transparentes e pauta-las em critérios meritocraticos. Outro assunto abordado
nessa temdtica é a escolha do Presidente do CNPq, a qual passara a ser realizada por
um Comité de Busca, que deve possuir em sua composicao um servidor do 6rgao.
Por fim, esse projeto trouxe como aspectos inovadores a abordagem do significado
do trabalho e a gestao do contrato de terceirizagdo, temas que sao considerados
delicados, mas que precisam ser tratados no ambiente de trabalho, dada a impor-
tancia do trabalho na vida dos individuos e o mal-estar causado pelo tratamento
desigual entre servidores e terceirizados, conforme foi observado nos resultados do
diagnéstico.

O projeto que trata sobre a Promogao da Saide procura prevenir doengas e
corrigir as possiveis causas do desconforto percebido no ambiente de trabalho e
relatado pelos respondentes do IA_QVT. Ja o dltimo projeto diz respeito ao Uso da
Informatica que, por se tratar de um 6érgao diretamente ligado a ciéncia e tecnologia,
possui grande influéncia no dia-a-dia dos trabalhadores do CNPq. Entre os objetivos
desse projeto estao: a melhoria da comunicacao entre usuarios e programadores;
a confiabilidade e integridade dos dados; o desenvolvimento de competéncias; a
troca de experiéncias; a manutencao dos softwares atualizados; a capacitagdo dos
usuarios; e o aprimoramento da gestao da informagao do érgao.

Ao comparar a politica e o programa de QVT confeccionados com os resul-
tados do diagndstico realizado, percebe-se que o produto final desta pesquisa esta
em consonancia com a visao dos trabalhadores acerca do contexto organizacional
vivenciado. O que denota uma concepcao humanizada da gestao de QVT na organi-
zagdo, uma vez que essa construgao contou com a participagao de grande parte dos
trabalhadores do 6rgao e se preocupou em encontrar as reais fontes do mal-estar
vivenciado por eles, no ambiente de trabalho.



5. Conclusao

A politica e o programa de QVT reformulados levaram em consideragao os resul-
tados do diagndstico e procuraram mitigar as fontes de mal-estar, a fim de realizar
transformagdes no contexto estudado. Assuntos que foram identificados como
fundamentais para a melhoria do ambiente organizacional foram tratados de forma
detalhada e inovadora, com proposicoes originais e que possibilitam o empodera-
mento dos trabalhadores, podendo ser citados: criacdo da Diretoria de Recursos
Humanos; democratizagao e transparéncia no acesso aos cargos; implementacao da
Politica de Capacitacao dos servidores; alinhamento das agoes de QVT a gestao
por competéncias; praticas de integracao dos novos trabalhadores que ingressam no
6rgao; preocupagao com o significado do trabalho; gestao dos contratos de terceiri-
zacdo voltada para indicadores de QVT; melhor distribuicao das tarefas, evitando a
sobrecarga de trabalho; projetos especificos para promocao da salde e prevencao
de riscos para a seguranga do trabalho; inclusao dos trabalhadores com deficiéncia;
e aprimoramento das atividades especificas dos profissionais de Tecnologia da Infor-
macao.

Importante ressaltar a avaliagao da Politica e do Programa de QVT (PPQVT) pela
Presidéncia do 6rgao, a fim de institucionalizé-los e implementa-los. Sem o apoio
do(a) Presidente e dos Diretores do 6rgao, torna-se mais dificil colocar a PPQVT em
pratica, o que pode frustrar a expectativa dos trabalhadores, dado que eles também
tiveram participacao ativa em sua confeccao.

Nesse sentido, dando sequéncia a essas agoes foi encaminhada e aprovada no
ambito da Diretoria Executiva do CNPq, a criacdo do Comité Gestor dos Projetos de
Qualidade de Vida no Trabalho por meio de Portaria Interna (PO-046/2017), objeti-
vando a institucionalizacdo em carater permanente e o gerenciamento dos projetos
previstos no Portf6lio do Programa de Qualidade de Vida no Trabalho do CNPq.

Ademais, a fim de continuar com o aperfeicoamento do contexto estudado, é
importante que seja realizado novo diagnéstico, em aproximadamente dois a cinco
anos, para possibilitar estudo comparativo entre resultados e continuar com os
avancos no ambiente organizacional e na metodologia utilizada.

E importante destacar que os resultados encontrados no referido diagnéstico ndo
podem ser generalizados, dado que dizem respeito a um contexto especifico. No
entanto, podem ser utilizados como parametros para novas pesquisas no ambito da
QVT no servico publico brasileiro.

—
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Conclusao

Rodrigo Rezende Ferreira, Mario César Ferreira

A titulo de conclusao, este capitulo tem por objetivo fornecer ao leitor uma visao
panoramica dos resultados da pesquisa aplicada, alcancados nos dois projetos de
QVT realizados no CNPq (2010 e 2015) e, especialmente, discutir suas principais impli-
cagdes. Em termos gerais, considerando as trés dimensoes de QVT avaliadas (nosso
contexto de trabalho, nossas praticas de gestao e como nos sentimos no trabalho) e
tanto os resultados quantitativos quanto os qualitativos da pesquisa, pode-se dizer
que a percepgao de Qualidade de Vida no Trabalho estd, globalmente, em ascensao
no contexto do CNPq nos ultimos anos.

Alguns elementos empiricos de pesquisa fornecem um robusto suporte para essa
assertiva. Do ponto de vista de macroindicadores (médias de fatores sem qualquer
estratificagdo), resultados identificados como criticos ou até mesmo graves em
termos de QVT na pesquisa de 2010, por exemplo, nos campos da organizagdo do
trabalho e do reconhecimento e do crescimento profissionais no CNPq, sofreram
inequivoca evolugdo positiva na pesquisa de 2015. Nessa esteira, também conside-
rando os microindicadores, como médias de itens e fatores estratificados por area,
cargo, lotagdo, ou, ainda, os resultados qualitativos das pesquisas, essa tendéncia de
melhora de percepcao da QVT, pelos trabalhadores do CNPq, também se confirma.

Outro fator que pode ser observado no campo das melhorias, é a maturacao
organizacional que se revela em curso, e que precisa continuar acontecendo em
termos da politica e do programa de QVT (PPQVT), do 6rgdo. A partir de 2010, a
primeira pesquisa no 6rgao com a abordagem da Ergonomia da Atividade ajudou no
processo de reestruturacao do modelo de gestao da QVT, iniciado em 1997, contando
com o trabalho competente de todas as equipes e setores do CNPq envolvidos. Ao
longo do tempo, o tema QVT foi paulatinamente sendo atrelado ao planejamento
estratégico do 6rgao e passou a contar com uma estrutura organizacional e de pessoal
mais dedicada ao planejamento, a implementacao e a avaliagao de ag¢des, no campo
da satde no trabalho. De 1& pra ca, mesmo que ainda existam indicadores criticos a
serem mitigados, uma das mensagens dos resultados da pesquisa de 2015 mostra que
o rol de iniciativas e esforcos, de todos os envolvidos, produziu um resultado ampla-
mente mais positivo. Certamente, isto impactou favoravelmente para que as pessoas
trabalhassem melhor e mais felizes no CNPq e, por sua vez, o 6rgao pudesse alcangar
seus objetivos e metas institucionais.

Outra implicagdao importante dos projetos desenvolvidos no CNPq é que o tema
QVT e a abordagem utilizada pelo 6rgao tém visibilidade consideravel na organi-
zagdo, conta com estrutura propria e possui resultados de pesquisa divulgados e
transparentes entre os funciondrios, dados esses que compdem uma série histérica
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de intervencao no campo da QVT, permitindo uma gestao longitudinal. Nao se pode
ignorar o fato de que, como os trabalhadores conhecem os resultados das pesquisas
realizadas, isso, certamente, gera expectativas nestes de que algo seja feito de concreto
com base nas pesquisas.

Esses fatores somados e aqui evocados colocam em pauta um importante desafio
para os gestores do CNPq: evitar a solugdo de continuidade do PPQVT e promover
a consolidagdo do uso da presente abordagem de QVT no 6rgdo. Com todos os
resultados em maos, é possivel conhecer os fatores criticos de QVT e, desta forma,
trabalhar para refred-los. Nao apenas isto. E, ainda, possivel conhecer os fatores
positivos e, nesse caso, trabalhar para melhora-los continuamente, consolida-los e
exporta-los para todos os contextos de trabalho, no dmbito do CNPq. E também
possivel reformular politica e programa e trabalhar para implementé-los, avalia-los e
reedita-los, sempre que necessario. E possivel, ainda, formar grupos de trabalho no
campo da QVT e trabalhar para manté-los e desenvolvé-los. E, por dltimo, é possivel
prestar contas aos 6rgaos de controle do Estado brasileiro, em termos de politicas de
governanga corporativa, se apoiando em resultados de pesquisas cientificas. Enfim,
esses sao apenas alguns exemplos da gama de desafios que o corpo gestor do CNPq
tem no campo da QVT, a partir do momento em que um projeto dessa natureza
passa a estar em curso no 6rgio. E muito importante que a politica e o programa
de QVT, do CNPq, continuem em desenvolvimento e que nao tenham solucao de
continuidade.

Do ponto de vista cientifico-académico, os projetos de 2010 e 2015, no CNPq,
também tém gerado resultados positivos e, portanto, tém implicagdes relevantes. A
abordagem de QVT adotada para a condugao dos projetos, a Ergonomia da Atividade
Aplicada a Qualidade de Vida no Trabalho (EAA_QVT), é brasileira, concebida e
desenvolvida na Universidade de Brasilia (UnB), nos ultimos quinze anos. Nesse
sentido, cabe o feliz e oportuno registro de que tal abordagem € fruto de projeto de
pesquisa, apoiado com bolsa de produtividade do préprio CNPq. Portanto, utilizar
essa abordagem como instrumento que contribua para o aprimoramento da gestao
do CNPq é uma satisfacdo impar da equipe académica que conduziu a aplicagao de
tal abordagem.

Por outro lado, além da fundamental oportunidade de melhorias da propria
abordagem de QVT que pesquisas como as realizadas no CNPq possibilitam, deve-se
registrar também que, com os dados dos projetos realizados no érgao, foram gerados
importantes resultados cientifico-académicos e de formacao de pessoal qualificados
em pesquisa, disponibilizados as comunidades nacional e internacional - com autori-
zagao prévia do 6rgao - por meio de produgdo bibliografica (Ferreira, 2011; Figueira,
2014; Ferreira e Figueira, 2013) e divulgagdo em eventos cientificos (Ferreira, Ferreira,
Antloga, Bergamaschi e Figueira, 2010; Branquinho, Ferreira e Figueira, 2010; Figueira
e Ferreira, 2014). Nesse sentido, os projetos de QVT desenvolvidos em 2010 e 2015
ndo apenas contribuiram fortemente para o avan¢o do conhecimento no campo da
QVT, mas, também, cumpriram as func¢des social e institucional do préprio CNPq.
Em sintese, a experiéncia da aplicacao de tal projeto coloca, certamente, o CNPq
numa posicao de vanguarda no contexto do setor publico federal brasileiro, pois esta



construindo uma experiéncia Unica, original e, globalmente, bem-sucedida.

Por fim, ha de se concluir que a parceria que o CNPq e o Grupo de Estudos em
Ergonomia Aplicada ao Setor Publico (ErgoPublic) ttm desenvolvido é proficua. Cabe
registrar a mais viva esperanca de que tal parceria, CNPq e ErgoPublic/IP/UnB, tenha
vida longa. Ela é encorajadora de que € possivel, e sobretudo desejavel, nao frustrar
a expectativa de um/a participante do diagndstico que afirmou:

“Minha esperanca é que esse trabalho signifique realmente um
instrumento de mudancas e que nao se torne mais uma inicia-
tiva fadada ao fracasso e a ficar parada no papel”.

Ou ainda alcancar a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) pre-
conizada por outro/a participante que assim se manifestou:

“Realizar com exceléncia e dignidade as tarefas que me sdo atri-
buidas, ter as ferramentas e meios para solucionar os proble-
mas, me sentir util com as atividades executadas, trabalhar com
pessoas que se respeitam e reconhecem os esfor¢os de seus
colegas de trabalho”.

—
W
N

Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) no Conselho Nacional de Desenvolvimento Cientifico e Tecnoldgico (CNPq): Diagnéstico, Politica e Programa © 2017



158

/102 ® bwipibolid a o13jjod ‘0211soubbiq :(bgND) 02160j0UI3] 3 0UJ3USID OIUBWIAJOAUISI AP [PUOIIDN OY[asU0D ou (L AD) OY[pqD.] OU DPIA ap apbpl|onD



Referéncias Bibliograficas

Abrahao, J.I., Silvino, A. M. D., & Sarmet, M. M. (2005). Ergonomia, cognicao e trabalho
informatizado. Psicologia: Teoria e Pesquisa, 21(2), 163-171.1SSN 0102-3772.

Almalki M. J., FitzGerald G., & Clark M. (2012). The relationship between quality of work
life and turnover intention of primary health care nurses in Saudi Arabia. BMC Health
Services Research 12(314), 2-11.

Almeida, J. G., Ferreira, M. C. ; Brusiquese, R. G. (2015). Between heaven and hell: the
importance of iinterpersonal relations at work to quality of work life perception. Busi-
ness Management Review (BMR), 4, 390-400.

Andrade, J. (2015). “Distrito Federal registra segunda temperatura mais elevada da
histéria”. EBD, Revista eletrénica 24/09/2015. Disponivel em <http://www.ebc.com.
br/noticias/2015/09/distrito-federal-registra-segunda-temperatura-mais-elevada-da-
-historia>.

ASHRAE. ANSI ASHRAE. Standard 55-2010: Thermal environmetal conditions for hu-
man occupancy, American Society of Heating, Refrigerating and Air-Conditioning En-
gineers Inc., Atlanta, EUA, 2010.

Baumann, N., Kaschel, R., & Kuhl, J. (2005). Striving for unwanted goals: stress-depen-
dent discrepancies between explicit and implicit achievement motives reduce sub-
jective well-being and increase psychosomatic symptoms. Journal of personality and
social psychology, 89(5), 781.

Bendassolli, P. (2012). Reconhecimento no trabalho: perspectivas e questdes contem-
poraneas. Psicologia em estudo, 17(1), 37-46.

Bernthal, P. R., & Wellins, R. S. (2001). Retaining talent: A benchmarking study. Develo-
pment Dimensions International. Disponivel em 26 de maio de 2016, de http://www.
ddiworld.com/ddi/media/trend-research/retainingtalentabenchmarkingstudy_full-
report_ddi.pdf

Berry, M. L., Morris, M. L. (2008). The Impact of Employee Engagement Factors and Job
Satisfaction On Turnover Intent. Paper presented at the Academy of Human Resource
Development International Research Conference in The Americas. Panama City, Pana-
ma.

Bilhim, J. (2014). As praticas dos gestores publicos em portugal e os cédigos de ética.
Sequéncia (Floriandpolis), (69), 61-82. https://dx.doi.org/10.5007/2177-7055.2014v-
35n69p61.

Brand, A. F, Tolfo, S. da R., Pereira, M. F., & Almeida, M. |. R de, (2008). Atuacao Estraté-
gica da Area de Gestdo de Pessoas em Organizacdes de Satide: Um Estudo a Luz da
Percepcéo dos Profissionais da Area. Gestdo & Regionalidade. 24 (71), 79-88.

—
W
\O

Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) no Conselho Nacional de Desenvolvimento Cientifico e Tecnoldgico (CNPq): Diagnéstico, Politica e Programa © 2017



160

Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) no Conselho Nacional de Desenvolvimento Cientifico e Tecnoldgico (CNPq): Diagnéstico, Politica e Programa © 2017

Branquinho, N.G.S.; Ferreira, M. C,; Figueira, T.G. Bem-estar e mal-estar no trabalho em
professores de uma rede publica municipal. In: 622 Reuniao da Sociedade Brasileira
para o Progresso da Ciéncia, 2010, Natal RN. Anais da 622 Reunidao da Sociedade Brasi-
leira para o Progresso da Ciéncia. Sao Paulo SP: SBPC, 2010.

Brasil, Ministério do Planejamento, Orcamento e Gestao. (2005). Investimento em Sau-
de do Servidor previne aposentadoria precoce. Recuperado em 19 de abril de 2016,
de http://www.planejamento.gov.br/assuntos/relacoes-de-trabalho/noticias/investi-
mento-em-saude-do-servidor-previne.

Brasil, Ministério do Trabalho. Norma Regulamentadora 17 - NR 17. Manual de legisla-
¢ao Atlas, 67a Ed. Sao Paulo: Atlas, 2011d.

Brasil. Ministério da Saude. Conselho Nacional de Saude. Comissao Nacional de Etica
em Pesquisa (CONEP). Resolucdo n. 196, de 10 de outubro de 1996. Disponivel em:
www.conselho.saude.gov.br/docs/ Resolucoes/Reso196.doc.

Britto, P. C., Lopes, E. S., Drinko, C. H. F, & Gongalves, S. B. (2015). Fatores Humanos
e Condicdes de Trabalho em Atividades de Implantacao e Manutencao Flores-
tal. Floresta e Ambiente, 22(4), 503-511. Epub 25 de agosto de 2015. https: //dx.doi.
org/10.1590/2179-8087.053113

Brusiquese, R.G., Ferreira, M. C. (2012) Inovagdes tecnoldgicas e organizacionais em es-
critorios e os impactos na qualidade de vida no trabalho. Cadernos de Psicologia Social
do Trabalho (USP), 15, 1-16.

Calvo, R,; Arcaya, M.; Baum, C. F,; Lowe, S. R.; Waters, M. C. (2015). Happily Ever After?
Pre-and-Post Disaster Determinants of Happiness Among Survivors of Hurricane Ka-
trina. Journal of Happiness Studies, 16, 427-442.

Carneiro, S. A. M. (2006). Saude do trabalhador publico: questdo para a gestao de pes-
soas — a experiéncia na Prefeitura de Sao Paulo. Revista do Servico Publico.57 (1), 23-49.

Carneiro, V. L., & Franga, Lucia Helena de Freitas Pinho. (2011). Conflitos no relaciona-
mento entre cuidadores e idosos: o olhar do cuidador. Revista Brasileira de Geriatria e
Gerontologia, 14(4), 647-662. https://dx.doi.org/10.1590/51809-98232011000400005

CIPA, 2015. Temperatura no ambiente de trabalho pode afetar o desempenho e adoe-
cer o profissional. Recuperado do site: http://revistacipa.com.br/temperatura-no-am-
biente-de-trabalho-pode-afetar-o-desempenho-e-adoecer-o-profissional/.

Cunha, A. G. (2013). Diciondrio Etimoldgico da Lingua Portuguesa. 4.ed. Rio de Janeiro:
Lexikon.

Daniel, J. B., Andrade, P. P, Pacheco, V. A. (2013). Politica e programa de Qualidade de
Vida no Trabalho, o que sao? Como elaborar? Em: Ferreira, M. C. F,, Antloga, C., Pas-
choalT., & Ferreira, R. R. (Orgs.). Qualidade de Vida no Trabalho — Questées fundamentais
e perspectivas de andlise e intervencdo. Brasilia: Paralelo 15, 317-323.

Daniels, K. (2000). Measures of five aspects of affective well-being at work. Human Re-
lations, 53, 275-294.



Davis & Werther (1983)

Dejours, C. (1999). Conferéncias brasileiras: identidade, reconhecimento e transgres-
sao no trabalho. Escola de Administracao de Empresas de Sao Paulo, Fundacao Getu-
lio Vargas.

Dejours, C., Abdoucheli, E., Jayet, C., & Betiol, M. I. S. (1994). Psicodindmica do trabalho:
contribuicdes da escola dejouriana a andlise da relacdo prazer, sofrimento e trabalho. Sao
Paulo: Atlas.

Douglas, J. Novo Dicionario da Biblia. ed. assistentes FF Bruce, et. alt., ed. em portugués
RP Sheldd; traducao Joao Bentes, Sdao Paulo: Vida Nova, 1995. 1680 p. ISBN 85-275-
0214-3.

Esteves, T. P, Caetano, A. (2010). Praticas de gestao de recursos humanos e re-
sultados organizacionais: estudos, controvérsias tedricas e metodoldgicas. Re-
vista Psicologia Organiza¢ées e Trabalho, 10(2), 159-176. Recuperado em 12 de
dezembro de 2017, de http://pepsic.bvsalud.org/scielo.php?script=sci_arttext&pi-
d=51984-66572010000200012&Ing=pt&ting=pt.

Facchini, L. A., Weiderpass, E., & Tomasi, E. (1991). Modelo operario e percepgao de ris-
Cos ocupacionais e ambientais: o uso exemplar de estudo descritivo. Revista de Satde
Publica, 25(5), 394-400.

Fernandes, Rita de Cassia P. (2011). Precarizacao do trabalho e os disturbios muscu-
loesqueléticos. Caderno CRH, 24(spel), 155-170. https://dx.doi.org/10.1590/50103-
49792011000400011.

Fernandes; L. C,; Ferreira, M. C. (2015). Qualidade de vida no trabalho e risco de adoe-
cimento: estudo no poder judicidrio brasileiro. Psicologia USP (Online), 26, 296-306.

Ferreira, M. C. (2006). Ofurd corporativo. Portal da UnB [UnB Agéncia]. Acesso em
10/05/2016. Recuperado de: http://www.unb.br/noticias/unbagencia/artigo.
php?id=202#.

Ferreira, M. C. (2008). A Ergonomia da Atividade se interessa pela Qualidade de Vida
no Trabalho? Reflexdes empiricas e tedricas. Cadernos de Psicologia Social do Trabalho,
11(1), 83-99.

Ferreira, M. C. (2009). Inventario de Avaliacao de Qualidade de Vida no Trabalho (IA_
QVT): Instrumento de Diagndstico e Monitoramento de QVT nas Organiza¢des. Anais
da 612Reunido da Sociedade Brasileira para o Progresso da Ciéncia, Manaus, AM, Brasil.

Ferreira, M. C. (2011). Qualidade de Vida no Trabalho. Em: Carrani, A.D., & Holzmann,
L. (Orgs.). Diciondrio: Trabalho e Tecnologia. Porto Alegre, RS: Zouck Editora, 285-289.

Ferreira, M. C. (2012). Qualidade de Vida no Trabalho — uma abordagem centrada no
olhar dos trabalhadores. Brasilia: LPA Edicoes.

Ferreira, M. C. (2013). O que é Qualidade de Vida no Trabalho? Em: Ferreira, M. C. F.,
Antloga, C., Paschoal T., & Ferreira, R. R. (Orgs.). Qualidade de Vida no Trabalho - Ques-
toes fundamentais e perspectivas de analise e intervencao. Brasilia: Paralelo 15, 19-37.

—
@)}
—

Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) no Conselho Nacional de Desenvolvimento Cientifico e Tecnoldgico (CNPq): Diagnéstico, Politica e Programa © 2017



162

Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) no Conselho Nacional de Desenvolvimento Cientifico e Tecnoldgico (CNPq): Diagnéstico, Politica e Programa © 2017

Ferreira, M. C. (2017). Qualidade de Vida no Trabalho. Uma abordagem centrada no
olhar dos trabalhadores. 3°. ed. Brasilia DF: Paralelo 15, 22 Ed. Atualizada e Revista.

Ferreira, M. C. & Ferreira, R. R. (2016). Relatério “Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) e
Fontes de Bem-Estar e Mal-Estar no Trabalho no CNPq. O que Pensam os Trabalhado-
res? ”. ErgoPublic, Brasilia-DF.

FERREIRA, M. C. (2011). A Ergonomia da Atividade pode Promover a Qualidade de Vida
no Trabalho? Reflexdes de Natureza Metodoldgica. Revista Psicologia: Organizagébes e
Trabalho, 11, 8-20.

Ferreira, M. C. Alves L., & Tostes, N. (2009). Gestao de Qualidade de Vida no Trabalho
(QVT) no servico publico federal: o descompasso entre problemas e praticas geren-
ciais. Psicologia: Teoria e Pesquisa, 25(3), 319-327.

Ferreira, M. C. Qualidade de Vida no Trabalho (2017). Uma abordagem centrada no olhar
dos trabalhadores. 3°. ed. Brasilia DF: Paralelo 15, 22 Ed. Atualizada e Revista.

Ferreira, M. C,, & Antloga, C. S. (2012). Ergonomia da Atividade. Em: Ferreira, M. C., Al-
meida, C. P, Antloga, C. S., Hostensky, E. L., & Gongalves, R. M. (Orgs.). Diagnésticos em
ergonomia no Centro-Oeste brasileiro: bem-estar no trabalho, eficiéncia e eficacia em
questao. Brasilia: Editora Universidade de Brasilia, 13-54.

Ferreira, M. C., & Seidl, J. (2009). Mal-estar no trabalho: andlise da cultura organizacio-
nal de um contexto bancario brasileiro. Psicologia: Teoria e Pesquisa, 25(2), 245-254.

Ferreira, M. C,, Alves, L., & Tostes, N. (2009). Gestao de Qualidade de Vida no Trabalho
(QVT) no servico publico federal: o descompasso entre problemas e praticas geren-
Ciais. Psicologia: Teoria e Pesquisa, 25(3), 319-327.

Ferreira, M. C,, Paschoal, T., Ferreira, R. R. (2013). Qualidade de vida no trabalho: politica
e programa para uma empresa de tecnologia da informacao. Relatorio Técnico. Brasi-
lia: ECoS/ErgoPublic.

Ferreira, M.C. (2009). Inventario de Avaliacao de Qualidade de Vida no Trabalho (IA_
QVT): Instrumento para diagndstico e planejamento, in Anais do XI Férum Internacio-
nal de Qualidade de Vida no Trabalho. Porto Alegre.

Ferreira, M.C,; Ferreira, R.R.; Antloga, C.S.; Bergamaschi, A.V,; Figueira, T.G. (2010). Es-
tratégia de sensibilizacao como fator de sucesso na coleta de dados: O caso de um
survey sobre Qualidade de Vida no Trabalho. 622 Reuniao Anual da SBPC.

Ferreira, M. C., & Ferreira, R. R. (2016). Relatorio “Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) e
Fontes de Bem-Estar e Mal-Estar no Trabalho no CNPq. O que Pensam os Trabalhado-
res?”. Brasilia DF: ErgoPubilic.

Ferreira, M. C,, Alves, L. & Tostes, N. A. (2009). Gestao de Qualidade de Vida no Trabalho
(QVT) no servico publico federal: o descompasso entre problemas e praticas geren-
Ciais. Psicologia: Teoria e Pesquisa, 25(3):319-327, jul.-set.



Ferreira, R. R. (2013). Qualidade de Vida no Trabalho. Questdes de método para a rea-
lizacao de diagnostico em ambientes de trabalho. Em: Ferreira, M.C., Antloga, C., Pas-
choal, T., & Ferreira, R.R. (Orgs). Qualidade de Vida no Trabalho: questoes fundamentais e
perspectivas de andlise e interven¢do. Brasilia: Paralelo 15, 167-182.

Figueira, T. G. & Ferreira, M. C. (2013). QVT: Sentir-se bem depois de um dia de trabalho”.
Revista Laborativa, 2(1), 27-45.

Figueira, T. G. & Ferreira, M. C. (2014). Evaluation of Quality of Life at Work in Brazilian
Public Sector Context: Constituent Factors. In: IX International Workshop on Human
Resource Management, 2014, Seville, Espanha. Acts of IX International Workshop on
Human Resource Management.

Figueira, T. G. (2012). Bem-Estar, Mal-Estar e Qualidade de Vida no Trabalho em uma Ins-
tituicdo Publica Brasileira. (Tese de Doutorado) em Psicologia Social, do Trabalho e das
Organizacdes (PSTO), Universidade de Brasilia.

Gifford, B. D., Zammuto, R. F., & Goodman, E. A. (2002). The relationship between hos-
pital unit culture and nurses quality of work life. Journal of Healthcare Management,
47(1), 13-25.

Glina, D. M. R. & Soboll, L. A. (2012). Intervengdes em assédio moral no trabalho: uma
revisao da literatura. Revista Brasileira de Saude Ocupacional, 37(126), 269-283. https://
dx.doi.org/10.1590/50303-76572012000200008

Gongalves, S. P. & Neves, J. G (2013). Estudo de caracterizagao das praticas de gestao de
recursos humanos em organizagdes policiais portuguesas. Revista Psicologia: Organi-
zacgbes e Trabalho, 13(1),19-36.

Gouvéa, L. A.V.N. (2016). As condicOes de trabalho e o adoecimento de professores na
agenda de uma entidade sindical. Saude em Debate, 40(111), 206-219. https://dx.doi.
org/10.1590/0103-1104201611116

Gray, E. K. & Watson, D. (2001). Emotion, mood, and temperament: similarities, diffe-
rences, and a synthesis. Em R. L. Payne & C. L. Cooper (Orgs.), Emotions at work: theory,
research and applications for management (21-43). England: John Wiley & Sons.

Guimaraes, C. A,, Cancado, V. L., & Lima, R. J. C. (2016). Workplace moral harassment
and its consequences: A case study in a federal higher education institution. Revista de
Administracgdo (Sdo Paulo), 51(2), 151-164. https://dx.doi.org/10.5700/rausp1231

lida, I. (2005). Ergonomia—producgao e projeto. Sao Paulo: Editora Edgard Bllicher Ltda.

ILO Internacional Labour Organization. (2016). Workplace stress: A Collective challenge.
Genebra, First edition.

Kremer, A., & Faria, J, H. (2005). Reestruturacao produtiva e precarizacdao do trabalho:
o mundo do trabalho em transformacao. Revista de Administracdo, 40(3), pp. 266-279.

Leite, J. V., Ferreira, M. C. 7 Mendes, A. M. (2012). Mudando a Gestao da Qualidade de
Vida no Trabalho. Revista Psicologia, Organizagées e Trabalho (rPOT), 9(2), 109-123.

—
(o))
W

Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) no Conselho Nacional de Desenvolvimento Cientifico e Tecnoldgico (CNPq): Diagnéstico, Politica e Programa © 2017



164

Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) no Conselho Nacional de Desenvolvimento Cientifico e Tecnoldgico (CNPq): Diagnéstico, Politica e Programa © 2017

Lima, I. F., Oliveira, H. P. C,, & Santana, S. R. (2013). Metodologia para avaliacao do nivel
de usabilidade de bibliotecas digitais: um estudo na Biblioteca Virtual de Saude. Tran-
sinformacgao, 25(2), 135-143. https://dx.doi.org/10.1590/50103-37862013000200004

Limongi-Franca, A. C. (2015). A abordagem biopsicossocial e organizacional BPSO-96
para QVT. InTaveira, I. M. R,, Limongi-Franca, A. C. & Ferreira, M. C. (Orgs.), Qualidade de
Vida no Trabalho: estudos e metodologias brasileiras, 19-20. Curitiba: CRV.

Linhares, A. R. & Siqueira, M. V. S. (2014). Um didlogo entre a psicodinamica do trabalho
e a sociologia clinica no universo da modernidade liquida. Gerais (Univ. Fed. Juiz Fora),
7(1),106-118.

Little, L. M., Simmons, B. L., & Nelson, D. L. (2007). Health among leaders: positive and
negative affect, engagement and burnout, forgiveness and revenge. Journal of Mana-
gement Studies, 44(2), 243-260.

Maciel, R. H. M. O,, Santos, J. B. F. & Rodrigues, R. L. (2015). Condi¢bes de trabalho dos
trabalhadores da saude: um enfoque sobre os técnicos e auxiliares de nivel médio. Re-
vista Brasileira de Saude Ocupacional, 40(131), 75-87. https://dx.doi.org/10.1590/0303-
7657000078613

Maciel, R.H., Cavalcante.R., Matos, T. G.R. & Rodrigues, S. (2007). Auto relato de situagcdes
constrangedoras no trabalho e assédio moral nos bancarios: uma fotografia. Psicologia
& Sociedade, 19(3), 117-128. https://dx.doi.org/10.1590/50102-71822007000300016

Maeno, M. & Wiinsch Filho, V. (2010). Reinsercao no mercado de trabalho de ex-traba-
Ihadores com LER/DORT de uma empresa eletrénica na regiao metropolitana de Sao
Paulo. Revista Brasileira de Saude Ocupacional, 35(121), 53-63.

Marchand, A., Demers, A., & Durand, P. (2006). Social structures, agent personality and
workers’ mental health: A longitudinal analysis of the specific role of occupation and
of workplace constraints-resources on psychological distress in the Canadian workfor-
ce. Human Relations, 59(7), 875-901.

Mattos, C. B. M. & Schlindwein, V. L. D. C. (2015). “Exceléncia e produtividade”: Novos
imperativos de gestao no servico publico. Psicologia & Sociedade, 27(2),322-331. Epub
00 de maio de 2015.https://dx.doi.org/10.1590/1807-03102015v27n2p322.

McCormack, D., Casimir, G., Djurkovic, N., & Yang, L. (2006). The concurrent effects of
workplace bullying, satisfaction with supervisor, and satisfaction with co-workers on
affective commitment among schoolteachers in China. International Journal of Con-
flict Managment, 17(4), 316-331.

Morgan, G. (2000). Explorando a caverna de Platdo: as organiza¢des vistas como pri-
sdes psiquicas. In: Imagens da Organizacao. Sao Paulo: Atlas, 2000. Cap 7, p. 215-243.

Nahas, Markus V., Rabacow, Fabiana Maluf, Pereira, Silvia do Valle, & Borgatto, Adriano
Ferreti. (2009). Reprodutibilidade de uma escala para avaliar a percepc¢ao dos trabalha-
dores quanto ao ambiente e as condicbes de trabalho. Revista Brasileira de Saude Ocu-
pacional, 34(120), 179-183. https://dx.doi.org/10.1590/50303-76572009000200009



O’Driscoll, M. P, & Beehr, T. A. (1994). Supervisor behaviours, role estressors and uncer-
tainty as predictors of personel outcomes for subordinates. Journal of Organizational
Behaviour, 15(2),141-155.

OIT Organizacion Internacional del Trabajo. (2013). La prevencién de las enfermedades
profesionales. Genebra, Primera edicién.

Organizagao Internacional do Trabalho - OIT (2013). Prevencion de las enferedades
profisionales. http://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_norm/---relconf/do-
cuments/meetingdocument/wcms_204788.pdf. Acesso em 15 de agosto de 2015.

Palma, M. G, Tapia, C. L., & Rodriguez-Pefia, N. (2014). Medicion de usabilidad de tra-
mites publicos en linea en Chile: un caso de estudio en gobierno electrénico. JISTEM
- Journal of Information Systems and Technology Management, 11(1), 85-104. https://
dx.doi.org/10.4301/51807-17752014000100006

Paschoal, T; Alvaro, J. L.; Porto, J. The moderating effect of personal values in the rela-
tionship between working conditions and wellbeing. International Journal of Social
Psychology, 30,(1), 89-121.

Paschoal, T; Torres, C. V; Porto, J. B. (2010). Felicidade no trabalho: relagbes com supor-
te organizacional e suporte social. Revista de Administracdo Contempordnea, 14,1054-
1072.

Paschoal, T. (2008). Bem-estar no trabalho: relagdes com suporte organizacional, prio-
ridades axiologicas e oportunidades de alcance de valores pessoais no trabalho (Tese
de doutorado). Universidade de Brasilia, Brasilia, DF, Brasil.

Paschoal, T. & Medeiros, L. F. R. (2015). As acdes de QVT aumentam o bem-estar no
trabalho? Resultados de uma pesquisa exploratéria em organizagdes publicas. Em: Ta-
veira, . M. R. T,, Limongi-Franca, A. C., & Ferreira, M. C. Qualidade de Vida no Trabalho:
estudos e metodologias brasileiras. Curitiba: Editora CRV, pp. 133-145.

Paschoal, T. & Tamayo, A. (2008). Construcao e Validacao da Escala de Bem-Estar no
Trabalho. Avaliagao Psicolégica, 7(1), 11-22.

Payne, R. (2001). Measuring emotions at work. Em R. L. Payne & C. L. Cooper (Orgs.),
Emotions at work: theory, research and applications for management (107-129). En-
gland: John Wiley & Sons.

Perrine, M. (2006). Quatro licbes sobre a ética de Aristoteles, pp.12, 13. Edi¢des Loyola.

Pinto, R. A. B. & Paula, A. P. P. (2013). Do assédio moral a violéncia interpessoal: rela-
tos sobre uma empresa junior. Cadernos EBAPE.BR, 11(3), 340-355. https://dx.doi.
org/10.1590/51679-39512013000300002

Pires, F. M., Lucas, A. C., Andrade, S. M., Amorim, W. A. C. & Fischer, A. L. Género e as
praticas de gestdo nas melhores empresas para se trabalhar no Brasil. Gerais (Univ. Fed.
Juiz Fora)3(1):81-94.

—
(o))
w

Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) no Conselho Nacional de Desenvolvimento Cientifico e Tecnoldgico (CNPq): Diagnéstico, Politica e Programa © 2017



166

Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) no Conselho Nacional de Desenvolvimento Cientifico e Tecnoldgico (CNPq): Diagnéstico, Politica e Programa © 2017

Rangel, F. B., & Godoi, C. K. (2009). Sintomas Psicossomaticos e a Organizacao do Tra-
balho/Psychosomatic Symptoms and the Organization of Work/Sintomas Psicosoma-
ticos y la Organizacion del Trabajo. Revista Brasileira de Gestdo de Negdcios, 11(33), 404.

Ratinaud, P. (2009). IRAMUTEQ: Interface de R pour les Analyses Multidimensionnelles
de Textes et de Questionnaires [Computer software]. Retrieved from http://www.ira-
muteq.org

Reinert, M. (1990). Alceste, une méthodologie d'analyse des dones textuelles et une
application. Bulletin de Methodologie Sociologique, 28, 23-32.

Rezende, M. S., Athayde, M. R. C. & Araujo, A. S. (2015). Psicologia do trabalho e organi-
zacional e qualidade de vida no trabalho: contribuic6es da abordagem sociotécnica e
do “modelo” japonés. In Taveira, I. M. R,, Limongi-Franca, A. C. & Ferreira, M. C. (Orgs.),
Qualidade de Vida no Trabalho: estudos e metodologias brasileiras, (277-298). Curitiba:
CRV.

Ribeiro, C. V. S. & Mancebo, D. (2013). O servidor publico no mundo do trabalho do
século XXI. Psicologia: Ciéncia e ProfissGo, 33(1), 192-207. https://dx.doi.org/10.1590/
S1414-98932013000100015

Rodrigues, C. de S., Freitas, R. M. de, Assuncao, A. A., Bassi, I. B., & Medeiros, A. M. de.
(2013). Absenteismo-doenca segundo autorrelato de servidores publicos municipais
em Belo Horizonte. Revista Brasileira de Estudos de Populag¢édo, 30(Sup.), pp. $135-5154.

Rodrigues, R. R. J., Imai, R. Y. & Ferreira, W. F. (2001). Um espac¢o para o desenvolvi-
mento interpessoal no trabalho. Psicologia em Estudo, 6(2), 123-127. https://dx.doi.
org/10.1590/51413-73722001000200017

Santos, C. T, Santos, C., Lopes, L. W., Silva, P. O. C,, & Lima-Silva, M. F. B. (2016). Relacao
entre as condi¢cOes de trabalho e de voz autorreferidas por teleoperadores de uma
central de emergéncia. CoDAS, 28(5), 583-594. Epub 24 de outubro de 2016.https://
dx.doi.org/10.1590/2317-1782/20162015125

Santos, K. O.B., AlImeida, M. M. C. & Gazerdin, D.D. S. (2016). Dorsalgias e incapacidades
funcionais relacionadas ao trabalho: registros do sistema de informacao de agravos
de notificacao (SINAN/DATASUS). Revista Brasileira de Saude Ocupacional, 41, e3. Epub
August 18, 2016.https://dx.doi.org/10.1590/2317-6369000116915

Santos, T. S. (2009). Discriminacdes, estimulos e obstaculos no campo profissional da
medicina: um olhar de género e gera¢des. Trabalho, Educacgéo e Saude, 7(3), 499-527.
https://dx.doi.org/10.1590/51981-77462009000300007

Schaufeli, W.B. (2012). Work engagement: What do we know and where do we go? Ro-
manian Journal of Applied Psychology, 14, 3-10

Schaufeli, W.B. & Taris, T.W. (2014). A critical review of the Job Demands-Resources Mo-
del: Implications for improving work and health. In G. Bauer & O. Hdmmig (Eds), Brid-
ging occupational, organizational and public health, (43-68). Dordrecht: Springer.



Schaufeli, W.B., Bakker, A.B. & Salanova, M. (2006). The measurement of work engage-
ment with a short questionnaire: A cross-national study. Educational and Psychological
Measurement, 66,701-716

Schlindwein, V. L. D. C. (2013). Histérias de vida marcadas por humilhacao, assédio
moral e adoecimento no trabalho. Psicologia & Sociedade, 25(2), 430-439. Recuperado
em 17 de feveiro de 2017, de http://www.scielo.br/scielo.php?script=sci_arttext&pi-
d=S0102-71822013000200020&Ing=pt&tIng=pt.

Silva, C. (2015) — Ergonomia em escritérios. Recuperado do site: http://www.drsergio.
com.br/ergonomia/temp.html.

Silveira, L. S., Abreu, C. C. & Santos, E. M. (2014). Analise da situacao de trabalho de mo-
toristas em uma empresa de 6nibus urbano da cidade de Natal/RN. Psicologia: Ciéncia
e Profissdo, 34(1), 158-179. https://dx.doi.org/10.1590/51414-98932014000100012

Silveira, L. S., Abreu, C. C. & Santos, E. M. (2014). Analise da situacao de trabalho de mo-
toristas em uma empresa de 6nibus urbano da cidade de Natal/RN. Psicologia: Ciéncia
e Profissdo, 34(1), 158-179. https://dx.doi.org/10.1590/51414-98932014000100012

Soboll, L. A. P. (2015). Assédio moral no trabalho. In: Diciondrio de Psicologia Organiza-
cional e do Trabalho, Pedro Bendassolli, & Jairo Borges-Andrade. (Org.). Sao Paulo: Casa
do Psicélogo, p. 85-93.

Souza, J. (2000). Uma teoria critica do reconhecimento. Lua Nova: Revista de Cultura e
Politica, 50, 133-158. https://dx.doi.org/10.1590/50102-64452000000200008.

Souza, J. (2003). (Nao) Reconhecimento e subcidadania, ou o que é “ser gente”?.
Lua Nova: Revista de Cultura e Politica, 59, 51-73. https://dx.doi.org/10.1590/50102-
64452003000200003.

Tavares, J. L., Rodrigues, A. R. F. & Scatena, M. C. M. (1998). Interacdo terapéutica en-
fermeiro-paciente deprimido. Revista da Escola de Enfermagem da USP, 32(2), 101-108.
https://dx.doi.org/10.1590/5S0080-62341998000200002

Taveira, I. M. R. (2015). Representacdes sociais da qualidade de vida no trabalho. In
Taveira, I. M. R, Limongi-Franca, A. C. & Ferreira, M. C. (Orgs.), Qualidade de Vida no Tra-
balho: estudos e metodologias brasileiras, (pp. 385-406). Curitiba: CRV.

Taveira, I. M. R,, Limongi-Franca, A. C. & Ferreira, M. C. (2015). Qualidade de Vida no Tra-
balho: estudos e metodologias brasileiras. Curitiba: CRV.

Todeschini, R.; Ferreira, M. C. (2013). Olhar de dirigentes sindicais sobre qualidade de
vida no trabalho e mal-estar no trabalho. Estudos de Psicologia (UFRN), 18, 241-247.

Torres, J. M. B. C. P. (2010). Qualidade de vida no trabalho (QVT) e inten¢do de turnover:
efeito preditor de dimensdes de QVT na inten¢do de turnover. Dissertacao de Mestrado.
Universidade de Lisboa, Lisboa, Portugal.

Traesel, E. S., Merlo, A. R. C. (2009). A psicodindmica do reconhecimento no trabalho de
enfermagem. Psico (Porto Alegre), 40(1),102-109.

—
)
N

Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) no Conselho Nacional de Desenvolvimento Cientifico e Tecnoldgico (CNPq): Diagnéstico, Politica e Programa © 2017



168

Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) no Conselho Nacional de Desenvolvimento Cientifico e Tecnoldgico (CNPq): Diagnéstico, Politica e Programa © 2017

Van Horn, J. E,, Taris, T. W., Schaufeli, W. B. & Scheurs, P. J. G. (2004). The structure of
occupational well-being: a study among Dutch teachers. Journal of Occupational and
Organizational Psychology, 77, 365-375.

Veloso, E. F. R., Dutra, J. S., Fischer, A. L., Pimentel, J. E. A,, Silva, R. C. & Amorim, W. A. C.
(2011). Gestao de carreiras e crescimento profissional. Revista Brasileira de Orientagéo
Profissional, 12(1),61-72.

Veloso, E. F. R, Silva, R. C. & Dutra, J. S. (2012). Diferentes geracdes e percepgdes sobre
carreiras inteligentes e crescimento profissional nas organizagdes. Revista Brasileira de
Orientacgao Profissional, 13(2):197-208, dez. 2012 ilus.

Veras, V. S., & Ferreira, M. C. (2006). Lidar com gente é muito complicado: relagbes so-
cioprofissionais de trabalho e custo humano da atividade em teleatendimento gover-
namental. Revista Brasileira de Saude Ocupacional, 31 (114), 135-148.

Veras, V. S. & Ferreira, M. C. (2006). “Lidar com gente é muito complicado”: relagdes
socioprofissionais de trabalho e custo humano da atividade em teleatendimento go-
vernamental. Revista Brasileira de Saude Ocupacional, 31(114), 135-148. https://dx.doi.
org/10.1590/50303-76572006000200012

Vieira, C. E. C, Lima, F. P. A. & Lima, M. E. A. (2012). E se o assédio nao fosse moral?:
perspectivas de analise de conflitos interpessoais em situacdes de trabalho. Revista
Brasileira de Saude Ocupacional, 37(126), 256-268. https://dx.doi.org/10.1590/50303-
76572012000200007

Vieira, L. J. M. & Costa, S. G. (2013). Lideranca no Judiciario: o reconhecimento de ma-
gistrados como lideres. Revista de Administracdo Publica, 47(4), 927-948. https://dx.doi.
org/10.1590/50034-76122013000400006.

Warr, P. (2007). Work, happiness and unhappiness. New Jersey: Lawrence Erlbaum Asso-
ciates.

Weill-Fassina, A., Rabardel, P, & Dubois, D. (1993). Représentations pour l'action. Toulou-
se, France: Editions Octares.

Weiss, H. & Brief, A. (2001). Affect at work: a historical perspective. Em R. L. Payne & C.
L. Cooper (Orgs.), Emotions at work: theory, research and applications for management
(133-171). England: John Wiley & Sons.

Werle, F. O. C. (2005). Praticas de gestao e feminizacao do magistério. Cadernos de Pes-
quisa, 35(126), 609-634. https://dx.doi.org/10.1590/50100-15742005000300005.



@ /1070 pbwbiboid 3 bo13jod ‘031150uUbDIq :(bdND) 02160/0UI3] 3 0ILIIUSID OIUBWIAJOAUISI 3P [DUOIIDN OYJasuo) ou (1 AD) OYjpqpi] ou bpiA ap appplipnd)

—






