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O custo para 2022 ficou de R$ 186.686,64 e para 2023 de R$ 353.444,36, totalizando
para os dois anos R$ 540.131,00.

O PRESIDENTE DO INSTITUTO CHICO MENDES DE CONSERVAQAO DA
BIODIVERSIDADE - ICMBio, no uso das competéncias atribuidas pelo artigo 24 do
Decreto n°. 10.234, de 11 de fevereiro de 2020, designado pela Portaria Casa Civil n°
1.280, de 09 de novembro de 2021, publicada no Diario Oficial da Unido de 10 de
novembro de 2021, Secéo 2, pag. 01,

Considerando a Portaria ICMBIio n°® 252, de 14 de abril de 2022, que institui a Politica
de Qualidade de Vida no Trabalho no ambito do Instituto Chico Mendes de
Conservacao da Biodiversidade — ICMBio. RESOLVE:

N° 719 DE 31.08.2022 - Art. 1° Fica instituido o Programa de Qualidade de Vida no
Trabalho do ICMBIo — PQVT/ICMBIo, conforme Anexo I.

Art. 2° Fica estabelecido o Diagnéstico de Bem-estar no trabalho e Contexto de
Trabalho para o quadriénio 2022 a 2025 que servira de base para a elaboracédo dos
Planos de Acdo Anuais Nacionais (PAAN) de 2022 e dos trés anos seguintes - 2023 a
2025, conforme Anexo II.

Art 3° Fica revogada a Portaria ICMBIio n° 131, de 12 de abril de 2013.

Art. 4° Esta Portaria entra em vigor no primeiro dia util do més subsequente.

MARCOS DE CASTRO SIMANOVIC
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1. INTRODUCAO

O enfoque preventivo da QVT surge como uma alternativa efetiva e importante de
combate as mazelas organizacionais causadas pelas constantes e profundas mudangas no mundo
do trabalho.

A QVT adotada pelo ICMBIo difere do olhar hegemonico de uma qualidade de vida
assistencialista. Ela é construida, segundo Ferreira (2011) sob dois olhares interdependentes e
complementares: o da organizacgéo e o do (a) servidor (a). Por um lado, a instituicdo compreende
a QVT como sendo um conjunto de normas, diretrizes e praticas de gestdo envolvendo as
condicgdes e a organizacdo do trabalho, as relagcdes socioprofissionais, o desenvolvimento do
corpo funcional e o cumprimento da missdo, das metas e objetivos estratégicos. Pelo lado do
individuo, a QVT se expressa por meio das representacfes que os servidores e colaboradores
constroem no contexto de trabalho, as historias de vida, a experiéncia adquirida ao longo dos
anos naquele ambiente corporativo, as vivéncias de bem-estar no trabalho e de mal-estar, o
respeito as diferencas e as caracteristicas de cada um e de cada uma, o reconhecimento, a
possibilidade de desenvolvimento e o comprometimento organizacional afetivo para com a
Instituicdo.

Diante disso o conceito de QVT adotado pelo ICMBIo e que estéa presente na Politica de
QVT (Portaria ICMBIi0 n° 252 de 07 de abril de 2022) é 0 de Ferreira (2012, p.172), que elucida a
QVT como sendo “um preceito de gestdo organizacional que se expressa por um conjunto de
normas, diretrizes e praticas no ambito das condi¢bes, da organizacdo e das relacGes
socioprofissionais de trabalho que visa a promo¢do do bem-estar individual e coletivo, o
desenvolvimento pessoal dos trabalhadores e o exercicio da cidadania organizacional nos

ambientes de trabalho.”

A abordagem adotada neste Programa leva em consideracdo variaveis interrelacionadas
em quatro dimensdes da vida no ambiente de trabalho: Bem-estar no Trabalho, CondicGes de
Trabalho, Relagbes Socioprofissionais de Trabalho e Organizac¢do do Trabalho. Neste contexto,
o principal desafio para as dimensdes de QVT nas organizacdes é conciliar bem-estar no trabalho,
eficiéncia e eficacia, transformando o contexto de trabalho do individuo como forma de
consolidar e avivar os indicadores positivos de produtividade.

Importante trazer o conceito de Bem-Estar no Trabalho (BET) proposto em 2004, por
duas autoras brasileiras, Siqueira e Padovam e que retine trés outros conceitos com conotacdes

positivas no contexto de trabalho, sendo eles: (a) satisfagdo no trabalho: “[...] um estado
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emocional agradavel ou positivo, que resulta de algum trabalho ou de experiéncias no trabalho.”
(LOCKE, 1976, apud MARTINS; SANTOS, 2006, p. 196); (b) envolvimento com o trabalho:
sensacdo de conformidade entre o que trabalhador executa e suas competéncias profissionais; e
(c) comprometimento organizacional afetivo: sentimento positivo, no qual o trabalhador se
identifica com a organizacgdo em que trabalha e com seus objetivos.

Para fazer cumprir a grandiosa missdo de “formular e implementar politicas publicas
ambientais, visando proteger o meio ambiente e promover o desenvolvimento socioeconémico
sustentavel”, aproximadamente 5000 agentes publicos, sendo cerca de 1680 servidores?, 460
colaboradores e 2900 agentes temporarios ambientais do Instituto Chico Mendes de Conservagédo
da Biodiversidade - ICMBIo, enfrentam desafios e conflitos no desempenho das atividades em
seu dia a dia. Este labor, gera consequéncias ao Bem-estar no Trabalho — BET, a Qualidade de
Vida no Trabalho — QVT dos servidores e colaboradores, por vezes, gerando conflitos
interpessoais, sendo que estas consequéncias se ddao em formas e intensidades distintas e que
podem mudar ao longo do tempo, a depender dos cenérios interno e externo que afetam a
organizacao.

Face a tais circunstancias, torna-se premente a adogdo de estratégias que privilegiem o
olhar mais cuidadoso para as pessoas e de medidas que possibilitem respostas mais expeditas aos
efeitos negativos gerados nos servidores/colaboradores e nas organizacdes.

As acdes e projetos relacionados ao Bem-estar e a Qualidade de Vida no Trabalho
apresentam-se, pois, como um caminho possivel para promover a saude do servidor/colaborador,
melhorar as condicdes e relacdes de trabalho e, consequentemente, influenciar positivamente nos
resultados institucionais.

Tanto a condicdo das relacGes socioprofissionais quanto a qualidade de vida e o bem-
estar dos trabalhadores sdo variaveis que impactam, direta ou indiretamente, 0s processos de
gestédo organizacional, os resultados e a dindmica da organizacao.

Bom Sucesso (2002, p. 7) reforca esse entendimento, quando afirma que “As varidveis
que determinam o desempenho sdo de natureza complexa e inimeros fatores, além do trabalho
em si, do salario e das condigdes fisicas da empresa, sdo responsaveis pela produtividade,

compromisso, engajamento, satisfacao e qualidade de vida.”

! Segundo dados atualizados pelo (powerbi ICMBio) em Julho de 2022.
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Pacheco (2016, apud Araujo, 2021) destaca a importancia de se investir em praticas para
melhorar a organizacdo do trabalho como alternativa importante para alcancar a qualidade de
vida, levando-se em consideracdo que existe uma complexa relacdo entre a organizacdo e as
condigdes de trabalho, o mal-estar no trabalho e o0 adoecimento.

Adicionalmente, cabe énfase a percep¢do de Wright e Kim (2004, apud COELHO Jr.,
2009, p. 53) que compreende que a varidvel satisfacdo influencia substancialmente na reducéo
de cenarios negativos relacionados a desempenho no trabalho, tais como: rotatividade,
absenteismo e estresse. Por outro lado, a falta de qualidade de vida no trabalho, naturalmente,
gera impactos negativos nas organizagdes: baixa produtividade, alto indice de absenteismo e
rotatividade, aumento no nimero de licencas e afastamentos oriundos de problema de saude,
dentre outros.

Ferreira (2011, p. 72-73) citaum rol de indicadores criticos relacionados as consequéncias
produzidas sobre os trabalhadores e em sua prestacdo de servigos que impactam,
fundamentalmente, em suas “performances nos ambientes de trabalho, suas atitudes/valores e,

principalmente, no estado de satude.”.

Tabela 2 — Indicadores que impactam o trabalho.

Indicadores que impactam . . .
q P Indicadores que impactam os servidores/colaboradores

a execucdo das atividades

= Erros frequentes na execucdo de | = Absenteismo;

tarefas; = Doengas do trabalho, como Transtornos Mentais e
= Retrabalho; Comportamentais (TMC), LesBes por Esforcos Repetitivos
= Perda e desperdicio de material. (LER), Distarbios Osteomusculares Relacionados ao
= Danos a maquinas e equipamentos; Trabalho (DORT), suicidios no trabalho etc.;

» Queda e reducdo na produtividade e | = Acidentes;

na qualidade de produtos e servicos. | = Licencas-salde;
= Aposentadorias precoces;
= Rotatividade; e

= Conflitos interpessoais.

Fonte: a autora, com base em Ferreira (2011).

A visdo sistémica desses impactos faz surgirem efeitos imediatos no ambiente interno e

externo da organizagdo, manifestados por queixas, reclamacées, denuncias e a¢fes judiciais.

17



;;‘1 ;}v.
ICMBio™3x

Oty
MMA ¥

Boletim de Servi¢co do Instituto Chico Mendes n.° 45 de 01.09.2022

Diante do contexto tdo complexo e caracterizado pela continua elevacdo no nimero de
acidentes e doencas relacionadas ao trabalho e do surgimentos de conflitos interpessoais, cujos
impactos tém sido bastante desfavoraveis, tanto para os servidores/colaboradores quanto para as
organizacgdes, torna-se premente a realizacdo de diagndsticos de bem-estar no trabalho e,
consequentemente, o investimento em programas de QVT com vistas a reduzir os fatores de
risco, fomentar a efetividade da estratégia institucional e buscar um ambiente organizacional

saudavel.

Iniciativas relacionadas a QVT visam, pois, promover a saude integral do servidor,
enquadrando-se no dominio das praticas de gestdo que se desenvolvem e aperfeicoam-se ao longo
do tempo de forma empirica. Dentro desse pensar, o Programa de Qualidade de Vida do ICMBiIo,
expresso como PQVT ou PQVT/ICMBIo, integra um conjunto de acdes e projetos, que buscam
promover assim, de forma sistematica, a melhoria do clima organizacional, a valorizacdo do
trabalho, o incentivo a habitos benéficos a salde, a integracdo por meio do convivio social,
familiar e demais aspectos da vida humana.

Vale ressaltar, que o PQVT/ICMBIo possui suas bases alicercadas na perspectiva de
valorizagéo das pessoas em sua totalidade, em um pensar humanista, a partir de uma abordagem
biopsicossocial. O modelo biopsicossocial, defendido fortemente pelo psiquiatra norte-
americano George Libman Engel, considera as dimensdes bioldgica, psicoldgica e social da
pessoa, permitindo um olhar multifacetado para a compreensdo dos fendmenos relacionados a
saude.

O PQVT estéa planejado e devera ser executado de acordo com os principios, diretrizes e
objetivos constantes na Politica de Qualidade de Vida no Trabalho.

Diante destas palavras iniciais que contextualizam e situam a QVT no contexto da
significacdo e de sua importancia para as organizacoes, cabe na sequéncia explorar a justificativa

de se implementar projetos, iniciativas e acdes de QVT no ICMBIo.

2. JUSTIFICATIVA

Cada vez mais as instituicdes publicas e privadas estdo com foco na melhoria das
condigdes de trabalho dos servidores/colaboradores por perceberem que isso afeta sobremaneira
na melhoria do desempenho organizacional. E fundamental a mudanca de paradigma, onde

predomine o olhar mais atento ao individuo considerando-o como um ser integral,
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multidimensional (biopsicossocial) e que sejam valorizados aspectos que causem bem-estar no
trabalho: autoconhecimento, sociabilizacéo, atividade fisica, relacionamento interpessoal salutar,
execucdo do trabalho com planejamento e metas, respeito pelo outro, empatia, ética,
reconhecimento, amizade, felicidade, salde do corpo e da mente, além de questbes de ordem
financeira.

E papel, pois, do ICMBio (individuos, coletivos, chefias e alta gestdo) fomentar um
ambiente de trabalho harmonioso e saudavel para que os servidores/colaboradores tenham o
sentimento de pertencimento e possam construir lagos afetivos para com a instituicdo
(comprometimento organizacional afetivo).

Considerando que estes profissionais sdo 0s principais responsaveis por sua propria
salde, cabe ao ICMBIo o papel de facilitador e mediador do processo de sensibilizacdo para
ajudar em sua conscientizacao e posterior ado¢do de um estilo de vida mais saudavel, resultando
em atividade laboral proficua.

O ICMBIo por ser um 6rgdo com altas complexidade e capilaridade, acaba por apresentar
um ndmero significativo de lotagdes dificeis (em termos de logistica de deslocamento,
infraestrutura local, interiorizagdo, complexidade de gestdo, entre outros fatores) que impactam
diretamente na fixacdo do servidor. Neste aspecto, o Instituto possui algumas unidades
organizacionais cuja sede administrativa localiza-se em municipio com o indice FIRJAN de
Desenvolvimento Municipal (IFDM?) de moderado e baixo nivel de desenvolvimento o que
acarreta menos acesso a educacdo, salde, emprego e renda as sociedades locais. Quando se
observa, por exemplo, o IFDM 2018 Educacao, infere-se que ha grande disparidade entre as
regides do Pais e que este fator influencia na fixacdo e na qualidade de vida dos servidores, da
mesma forma acontece com os demais indices, como salde e emprego e renda, conforme trecho
retirado do relatério do IFDM do ano de 2018, referente & 2016.

As regides Norte e Nordeste sdo responsaveis por 98,7% dos municipios do pais com
niveis mais baixos de desenvolvimento. No IFDM Salde o resultado é semelhante, as
regides Norte e Nordeste respondem por 83% dos municipios

com desenvolvimento baixo ou moderado. De fato, essas regifes seguem dis-

2 0 IFDM - indice Firjan de Desenvolvimento Municipal — é um estudo que acompanha anualmente o desenvolvimento socioecondmico de
todos os mais de 5 mil municipios brasileiros em trés areas de atuagao: Emprego & Renda, Educagéao e Saude.
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tantes do nivel de desenvolvimento observado no Sul e no Sudeste e estdo ainda mais
longes das metas de desenvolvimento estipuladas para os municipios. (Fonte: IFDM

2018 - indice Firjan de Desenvolvimento Municipal).

E importante salientar, pois, que de acordo com a localidade em que estdo situadas as
unidades organizacionais de exercicio (unidade de conservagdo ou Nucleo de Gestdo Integrada,
Geréncia Regional, Centros de Pesquisa ou Bases Avancadas), o servidor, muitas vezes,
encontra-se em situacdo de isolamento por residir em area de dificil acesso, com baixo indice de
desenvolvimento, acesso restrito a cultura e lazer e distante da familia, podendo assim gerar
efeitos negativos em sua salde fisica e mental potencializando, inclusive, conflitos interpessoais
no ambiente laboral.

Torna-se, com efeito, de importancia singular o olhar individualizado e cuidadoso da
Instituicdo para com este (a) servidor (a). Nesta lacuna, dentre outras, que devem estar localizadas
as acOes prioritarias de QVT, que a partir de um diagnéstico organizacional que identifique,
periodicamente, tais lacunas possam ser implementadas praticas preventivas e corretivas de
melhoria do bem-estar no trabalho (satisfacdo, envolvimento e comprometimento organizacional
afetivo) e do ambiente de trabalho, nas condicGes e organizacdo de trabalho e nas relagdes

socioprofissionais do Instituto Chico Mendes.

3. OBJETIVO GERAL E O SISTEMA DE QVT

O Programa de Qualidade de Vida no Trabalho — PQVT visa contribuir para o bem-estar
integral dos servidores e colaboradores do ICMBIo distribuidos nas UCs e NGls, Sede, GRs,
DIAGs e Centros de Pesquisas promovendo salde fisica, emocional, social, profissional,
financeira e intelectual, por meio de a¢fes que geram um ambiente de trabalho harmonioso e
produtivo.

O PQVT deve explicitar as Dimensoes, Eixos e Indicadores, norteando os Planos de Agéo
Anuais Nacionais (PAAN), com seus Projetos e Iniciativas, assim como também outros
instrumentos de planejamento e iniciativas organizacionais que dialoguem com o PQVT.

Os projetos e iniciativas diretas em QVT que serdo executadas, devem estar em sintonia
com a Politica de QVT, com o PQVT, dialogando de forma constante e dindmica com 0s
resultados obtidos em diagndsticos periddicos e estardo expressas no PAAN.

Para o 1° ciclo do PQVT (2022-2025), que resultard nos PAAN do proximo quadriénio,

serdo utilizados como itens do diagndstico os resultados do questionario de BET e Contexto de
20
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Trabalho aplicado em razédo da pesquisa de servidora da CGGP no periodo de novembro de 2020
a janeiro de 2021, conforme descrito no PQVT, Secéo 1.

Pode-se, didaticamente, estabelecer que a Qualidade de Vida se encontra estruturada
segundo um sistema que apresenta instancias de planejamento, execugdo, monitoramento e
avaliacdo das acOes e processos relacionados a temética. O PQVT/ICMBIio compde um dos
instrumentos da Politica de QVT, e é implementado com e para todo o corpo de servidores e
colaboradores do ICMBIo. Além do PQVT também sdo instrumentos da Politica, o PAAN e seus
Relatorios Anuais de Execucdo e o Nucleo Mediare, juntamente com seu planejamento
estratégico, desempenhando papel relevante na efetividade da Politica e no préprio planejamento
e execucdo do Programa. Destacam-se, ainda, o papel fundamental que a Rede QVT como
instancia permanente, consultiva, propositiva e avaliativa da Politica. O Sistema de QVT do

ICMBIo pode ser entendido como a figura a seguir:

Instancias Executivas Instrumentos
da Politica da Politica

VT - CGGP
Setorde Q CGG PAAN

REDE QVT - ICMBio Relatorio de Execugdo
MEDIARE

Figura: Sistema QVT - ICMBIo

A implementacéo da Politica de QVT se da em ciclos virtuosos de seus instrumentos - O
PQVT e o PAAN, com seus Relatorio de Execucdo anuais. Deve-se considerar a aplicacdo do
Diagnostico de QVT no inicio de cada quadriénio, subsidiando a elaboracdo do Programa de
QVT com vigéncia de quatro anos, e este servird de base para a construgdo dos Planos Anuais e

respectivos Relatorios Anuais, conforme exemplificado na figura a seguir:
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WATITUTE Cooco Mpmoes

Diagndstico Diagndstico Diagndstico Diagndstico
1 1 1 1
‘ PQVT 1 ‘ PQVT 1 PQVT 1 ‘ PQVT 1
PAAN 1 PAAN 2 ) PAAN 3 ) PAAN 4 )

Relatério 1 Relatério 2 Relatério 3 Relatério 4

Figura: Sistema da QVT em ciclos anuais e quadrienais

O diagnostico do ciclo 2022-2025 esta descrito no Anexo I.

4. DIMENSOES E EIXOS TEMATICOS DO PQVT

Sdo estabelecidas trés dimensdes (Estrutura e Funcionamento, Psicosocial, e Saude e
Seguranca no Trabalho), com seus eixos tematicos especificos, conforme figura abaixo, que serdo
desdobrados em projetos e a¢oes, compondo os PAAN.

Organizagao do Trabalho

Condigoes de Trabalho

EIXOS

Promog¢ao da Saude
Seguranc¢a no Trabalho

Prevencdo e Controle de Doengas / disturbios graves
Figura: Dimensoes e Eixos do PQVT
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5. INDICADORES DE QVT

Segundo Ferreira et. al (2019, pg. 36) os indicadores de QVT “expressam um conjunto
de informagcbes empiricas (de natureza quantitativa e qualitativa) que engloba aspectos
epidemiol6gicos, comportamentais e perceptivos e permitem avaliar e monitorar a Qualidade de
Vida no Trabalho no ambito organizacional.”

A definicdo de indicadores de QVT configura-se importante ao passo que permite
monitorar e avaliar o comportamento das variaveis e a evolugdo dos fatores que influenciam na
qualidade de vida dos servidores. Fornecem, também, subsidios para a gestdo (planejamento,
execucdo e avaliacdo) do Programa de QVT. E, por ultimo, permite identificar os fatores que
influenciam no custo despendido pelo servidor/colaborador nos campos fisico, emocional e

cognitivo a fim de cumprir as metas no dia a dia do trabalho.

5.1 Indicadores de Monitoramento da QVT

Os indicadores de QVT sdo de natureza quantitativa (exemplo, quantidade de licencas
dos servidores em um ano por motivo de estresse, mal-estar, fadiga e esgotamento) e qualitativa
(exemplo, ocorréncia de um acidente no local de trabalho ou de um conflito com o usuério dos
servicos prestados pelo 6rgao).

Quanto a tipologia, Ferreira (2011) separa os indicadores em Epidemiol6gicos,
Comportamentais e Apreciativos:

a) Epidemioldgicos:  englobam os  fatores relativos & salde dos
servidores/colaboradores e se expressam por meio de queixas e agravos (problemas de saude) e
gue podem gerar afastamentos e licencas medicas.

b) Comportamentais: englobam as condutas dos servidores/colaboradores em
relacdo ao trabalho e nas relagdes interpessoais no ambiente de trabalho. Se expressam por meio
do desempenho, modos de agir e atitudes.

C) Apreciativos: englobam as avaliagdes que os servidores/colaboradores fazem da
Qualidade de Vida no Trabalho por meio da avaliagdo de seus fatores.

Serédo adotados no ICMBIo 0s seguintes indicadores minimos para medir os fatores de
QVT:

1) Quantidade de licengas dos servidores em um ano por motivo de estresse ou CID F

(epidemiologico — relativo a transtornos mentais e comportamentais)
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2) Quantidade de acidentes de trabalho por ano (registrados no Comunicado de Acidente
em Servico - CAT)

3) Comunicacdo de ocorréncia de situacdes de conflito

4) Indice de Absenteismo

5) Indice de Rotatividade

6) N° de atendimentos psicologicos

7) Indice de Bem-estar no Trabalho (IBET).

Nessa diretriz, Chitakornkijsil (2010, p. 221) acredita que as organizacGes devem
estabelecer e avaliar o impacto das politicas de QVT, medindo rotatividade, absenteismo,
satisfacdo no trabalho, condicdes de trabalho, acidentes de trabalho, entre outros. Aos indicadores
minimos acima indicados, podem se somar novos indicadores a serem propostos pela

organizacéo e validados pela Rede QVT.

6. PLANO DE ACAO ANUAL - PAAN

Elaboracdo de Projetos e Ac¢des — Baseando-se nos resultados dos diagndsticos
quadrienais, incluindo a andlise de cumprimento dos indicadores vigentes na PQVT, serdo
propostos projetos e acdes, contemplando cada uma das dimensdes e respectivos eixos tematicos
do Programa, compondo o Plano de Acdo Anual - PAAN. A matriz do PAAN contempla a

seguinte estrutura de organizacdo das informacgdes:

O que fazer Quem ira Quando Quanto Fatores de

(Acdo / Projeto) fazer fazer custa Priorizacdo

A cada ano o PAAN sera elaborado pela Rede QVT e sistematizado pelo Setor de QVT
da CGGP. Posteriormente, serd publicado em Boletim de Servigo, sempre no inicio de cada

exercicio (ou assim que aprovado, no caso do PAAN 2022).

Execucao — A partir da publicacdo do PAAN, os pontos focais da Rede de QVT e os
responsaveis designados deverdo coordenar e executar as acdes no seu ambito.
Monitoramento — Os pontos focais da Rede de QVT e o0s responsaveis pelos projetos e

acoes constantes no PAAN deverdo acompanhar a execugdo das acdes e projetos.
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Avaliacao— Os pontos focais da Rede de QVT e os responsaveis pelos projetos e acdes
constantes no PAAN deverdo elaborar relatérios quanti e qualitativos das acGes presentes no

PAAN e encaminhar para a CGGP, que ira compor os relatorios anuais do Programa.

7. RELATORIO DE EXECUCAO DO PAAN

O relatorio de execucdo do PAAN devera conter um panorama sobre o cumprimento dos
objetivos propostos nos projetos e acoes, os valores investidos e gastos com a execugao das agoes
de QVT nos territorios e a avaliacdo dos indicadores do PQVT.

O relatorio anual devera ser disponibilizado na Intranet do ICMBIo, além de encaminhado

ao Comité Gestor para reorientacdes do proximo PAAN.
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ANEXO I
Diagnostico - 1° Ciclo 2022-2025

Conforme prevé a Politica de QVT, o PQVT representa o conjunto de Dimensdes, Eixos,
Projetos e Indicadores voltados a melhoria das condi¢des e da qualidade do ambiente
organizacional, que contribuam para o bem-estar no trabalho dos servidores e colaboradores,
assim como voltados ao aprimoramento das relagdes socioprofissionais.

Diante disto, € fundamental que se tenha a percepcao dos servidores quanto ao bem-estar
no trabalho e ao contexto de trabalho nas unidades organizacionais. A cada quatro anos sera
aplicado questionario com intuito de retratar o diagndstico.

Para o primeiro ciclo do PQVT (2022 a 2025) decidiu-se utilizar os resultados obtidos
com a aplicacdo do Questionario de Bem-Estar no Trabalho, Contexto de Trabalho e Conflitos
Intragrupais no ICMBIo aplicado em dezembro 2020 e janeiro de 2021.

Para Ferreira (2011), as acdes de QVT devem ser parte integrante de uma abordagem que
integre uma politica de gestdo organizacional, articulando as esferas da vigilancia, pericia,
assisténcia e promocdo da saude no contexto organizacional.

Pesquisas em QVT, conduzidas pelo Grupo de Estudos em Ergonomia Aplicada ao Setor
Publico (ErgoPublic) do Instituto de Psicologia da Universidade de Brasilia (UnB), apontam
cinco principais fatores que geram mal-estar no ambiente de trabalho: condigdes de trabalho;
organizacdo do trabalho; relagcdes socioprofissionais de trabalho; reconhecimento e crescimento
profissionais e elo trabalho-vida social.

Os resultados dessas pesquisas convergem para um novo olhar sobre a QVT, de natureza
contra-hegemonica e que deve contribuir para se alcancar, concomitantemente, a vigilancia em
salide e seguranca; a assisténcia psicossocial aos trabalhadores e a promocdo do bem-estar
trabalho, estas todas as frentes interdependentes da politica de gestdo de pessoas.

Nesta perspectiva, a QVT deve ser orientada para os principais fatores que impactam nas
vivéncias de bem-estar no trabalho: as condicdes, a organizacao, as relagdes socioprofissionais
de trabalho, o reconhecimento no trabalho e crescimento profissional.

As aces previstas no PAAN servirdo para atender aos apontamentos levantados na etapa
do Diagnostico, promovendo a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) e o bem-estar no trabalho
nas unidades organizacionais e na Instituigdo com o um todo.

1.1 Perfil dos participantes da pesquisa de Bem-Estar no Trabalho, Contexto de
Trabalho e Conflitos Intragrupais no ICMBIo que gerou dados para o diagnostico de QVT
no ICMBio

Para fins da pesquisa, incluiu-se na populagdo do Questionario de Bem-estar, Contexto
de Trabalho e Conflitos Intragrupais, o nimero total de agentes publicos que desempenham suas
atividades nas dependéncias do ICMBIo, de diferentes situagdes funcionais e vinculos: servidor
de cargo efetivo da carreira de especialista em meio ambiente; servidor sem vinculo apenas com
DAS ou FG; anistiado; empregado publico; requisitado; exercicio descentralizado de carreira,
exercicio provisério (brigadistas), estagiarios, bolsistas e colaboradores terceirizados. Assim a
Populacdo contemplou 3.580 pessoas e o0s respondentes ao Questionario, por outro lado,
constituiram a Amostra.
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Das 3.580 pessoas que receberam o questionario, 620 o responderam, das quais 523
responderam ao questionario até o fim e esse € 0 gquantitativo tratado na pesquisa — o valor
corresponde a 15% do total e representa a Amostra, conforme Tabela abaixo.

Tabela - Resumo do perfil da Amostra do Questionario

Quantitativo de % de
Ano . N° de
o . servidores e respondente
referéncia da| Periodo da coleta respondentes
S colaboradores do (N valido) s (N
pesq ICMBio valido)
De 20 de novembro
2020 de 2020 a 31 janeiro 3.580 523 15%
de 2021

1.2 Respostas ao Questionario

O Questionario era composto de trés partes: (1) IBET (Inventario de Bem-estar no
Trabalho); (2) EACT (Escala de Avaliacdo de Contexto de Trabalho) e (3) ECI (Escala de
Conflitos Intragrupais).

1.2.1IBET

Conforme Siqueira, Orengo e Peir6 (2014), a interpretacdo de cada um dos escores
médios produzidos pela aplicagdo do IBET deve ser feita levando-se em consideragdo as
dimensGes divididas em duas partes: (1) Compromisso e Satisfacdo e (2) Envolvimento com o
trabalho. Os autores acrescentam ainda que a interpretacdo dos dados deve se basear em
parametros pré-estabelecidos, conforme exposto na Tabela a seguir, ou seja, quanto maior o
escore encontrado, mais alto serd o nivel de bem-estar no trabalho em cada uma das trés
dimensdes.

Tabela - Pardmetros para analise do IBET.
1-29 3.39 4-5

E score Baixo E score Médio E score Alto

Fonte: a autora, a partir de Siqueira, Orengo e Peir6 (2014).

O fator que obteve maior média na dimensao “Compromisso e Satisfagdo” foi: “Estou
interessado na instituicdo onde trabalho”, apresentando o valor de 4,2 ¢ um desvio padrdo de
0,8. O fator que obteve menor valor médio foi: “Estou satisfeito com as oportunidades de
progredir na carreira nesta instituicdo.”, com de média 2,6 e de desvio padrdo 1,1. Os nove
fatores que integram a dimensao “Compromisso e Satisfacdo” apresentaram valores medianos,
com média de 3,3.

Para a dimensdo “Envolvimento com o trabalho”, os valores foram: maior média: 2,8 “As
horas que passo trabalhando sdo as melhores horas do meu dia.”, com desvio padrao de 0,9. A
menor média foi 2,4 “Eu como, vivo e respiro o meu trabalho.”, com desvio padrao de 1,1. Os
quatro fatores que integram a dimensao “Envolvimento com o Trabalho” apresentaram escore
médio de 2,6, indicando baixo indice para esse fator.

Os escores medios obtidos para as duas dimensdes do Bem-Estar no Trabalho (BET)
podem ser verificados na Tabela na sequéncia.
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Tabela - Escore médio para as dimens6es do BET.

BET - Dimenséao Escore Médio DP Interpretacgao
Compromisso e Satisfacdo 3,3 1,1 Mediano
Envolvimento com o Trabalho 2,6 1,0 Baixo

A partir dos resultados obtidos, infere-se que, de forma geral, os servidores
/colaboradores nutrem sentimentos e afetos moderados, nem positivos, nem negativos diante do
ICMBIo e, portanto, o grau de compromisso afetivo € mediano. Os servidores/colaboradores se
apresentam, também, medianamente satisfeitos e com sentimentos moderadamente prazerosos
e gratificantes com as tarefas que executam, com o entendimento com a chefia e com o salério,
comparado aos esforcos despendidos.

Cabe um destaque para os valores encontrados para o item “Estou interessado na
instituicdo onde trabalho”. Os dados mostraram que os servidores/colaboradores estao dispostos
e interessados pelo ICMBIo, apresentando alto escore 4,2 + 0,8. Pode-se depreender também, a
partir dos dados da pesquisa e da literatura, que os sentimentos de orgulho, entusiasmo,
animacdo, interesse e contentamento tém relagdo com os valores institucionais, com a
identificacdo com as metas e objetivos estratégicos e as atividades desempenhadas para o alcance
da missdo do ICMBIo. Nessa linha, as respostas sugerem uma indecisdo quanto ao vinculo
afetivo do servidor/colaborador para com o Instituto. Observa-se também que o item relacionado
a progressdo na carreira apresentou baixo escore médio, 2,6. Registra-se nesse ponto que as a¢des
a serem implementadas para melhoria na progressao na carreira de especialista em meio ambiente
dependem de anuéncia e articulagdo com os Ministérios do Meio Ambiente e da Economia, pois
o0 nivel de autonomia do ICMBIio € menor.

Em se tratando do Envolvimento com o trabalho, terceiro componente psicossocial do
BET, os dados apresentaram-se inferiores. Todos 0s quatro itens mostraram-se com escore baixo,
de onde se pode inferir que o trabalho realizado pelo servidor/colaborador ndo esta conseguindo
absorvé-lo completamente, enquanto realiza as atividades laborais, tampouco estd sendo
importante para sua vida, na visao dos respondentes.

Os itens do IBET cujos dados estdo no limite entre os escores baixo e médio: “Estou
entusiasmado com a instituicdo onde trabalho.”; “Estou animado com a institui¢do onde
trabalho.”; e “Estou satisfeito com o meu salario, comparado com os meus esforcos no trabalho.”
devem ser avaliados como um ponto de atencéo e merecem ser considerados no momento quando
proposi¢des de melhorias na qualidade de vida e no bem-estar no trabalho no ICMBio forem
sugeridas.

O Indice Geral de BET foi calculado e obteve-se o valor de 3,0 e desvio padréo de 1,0,
indicando bem-estar no trabalho no limiar entre baixo e médio, revelando que o
servidor/colaborador, nesse retrato atual, esta vivenciando medianamente sentimentos positivos
providos pela vivéncia no ambiente corporativo; medianamente comprometidos afetivamente
com a organizacgdo; e medianamente satisfeitos e ndo esta percebendo com frequéncia sensagdes
prazerosas ao realizar seu trabalho, o que resulta em baixo envolvimento com o que faz.

Pode-se inferir que os servidores e colaboradores se sentem mais ou menos satisfeitos
com os relacionamentos entre eles e com os demais membros da equipe e chefia, com as politicas
de gestédo de pessoas em especial, remuneracdo e capacitacdo e com as tarefas que lhes séo
atribuidas. E, de modo geral, os respondentes ndo vislumbram o trabalho no ICMBio como uma
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atividade que complete sua vida. Essa percep¢do, no entanto, é diferente entre os
servidores/colaboradores, dado o tamanho do desvio-padrdo, 1,1, ou seja, alguns se sentiram
muito satisfeitos, comprometidos e envolvidos com o trabalho, e outros, nem tanto.

Conforme Ferreira et. al. (2007, p. 7), as pessoas quando desenvolvem “[...] rea¢des
emocionais negativas em relagdo a seu trabalho (caracterizadas, por exemplo, por sentimentos
de tristeza, angustia e descontentamento com ele), mostram-se, também, mais vulneraveis a sentir
que estdo desgastadas fisica e emocionalmente.” e esse fato pode ser um gatilho para o
surgimento de conflitos interpessoais. Importante ressaltar que envolvimento, satisfacdo e
compromisso com o trabalho nédo sdo caracteristicas estaveis do trabalhador.

1.2.2. EACT

A EACT é baseada em itens negativos e sua andlise deve ser feita por cada fator
individualmente, considerando o desvio padrdo em relacdo ao ponto médio, de acordo com o que
propdem Ferreira e Mendes (2008). Os resultados devem ser analisados conforme parametros
pré-estabelecidos pelos autores e representados na Tabela abaixo, a seguir, ou seja, quanto mais
alto o escore obtido, pior serd a situacdo do contexto de trabalho em cada uma das trés
dimensdes:

Tabela - Pardmetros para analise das respostas a EACT.
2,3 3,7

-

Satisfatorio Critico Grave

Eesultado positive e produtor de Besultado m ediano, Eesultadonegativo e produtor de
bem -estarno trabalho sinaliza estado de alerta mal-estarno trabalho

As médias dos fatores da EACT obtidas com as respostas ao questionario sdo as
constantes na Tabela a seguir apresentada.

Tabela - Médias dos fatores da Avaliacdo do Contexto de Trabalho.

EACT - Fatores Media Desvio Padrio

Organizacdo do Trabalho (OT) 33 1.0

N

tn

Condigdes de Trabalho (CT) 1.1

[

Eelagdes Socioprofissionais (B5) g 1.0

Ao se sobreporem os resultados médios com 0s respectivos desvios padrdo na régua de
parametros, obtém-se o retrato da EACT constante na Figura a seguir apresentada, destacando-
se que os trés fatores se encontram, na maior parte, na faixa de situacdo critica do contexto de
trabalho.
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Predominio dostrés fatores

Figura - Area de predominio dos,vﬁ%s fatores de Contexto de trabalho.
S — 1
LTI [ or
CcT

| RS

SATISFATORIO CRITICO CRAVE

Fonte: a autora, tendo como base as médias e 0s desvios padrao dos fatores OT,
CT e RS, obtidos com base em Ferreira e Mendes (2008).

Dentre os trés fatores analisados, 0 que apresentou dados com maior peso de gravidade,
sob a Optica dos respondentes, foi a OT, com resultados na faixa de critico a grave, sinalizando
tendéncia & produgao de mal-estar no trabalho, risco de adoecimento e requerendo providéncias
imediatas a curto e médio prazos nas causas, visando atenua-las ou até mesmo, eliminéa-las,
segundo a concepcdo de Ferreira e Mendes (2008, p. 118).

Da mesma forma como se percebeu para os fatores de BET, as médias da Organizacdo do
Trabalho, Condicdes de Trabalho e Relagdes Socioprofissionais indicaram que 0s participantes
avaliam o contexto de trabalho como sendo critico. Essa percepcdo, no entanto, mostra-se
diferente entre os servidores/colaboradores, dado o tamanho do desvio-padréo, 1,1, ou seja,
alguns entendem o contexto de trabalho grave, e outros, satisfatorio ou critico.

No fator OT, os itens que apresentaram a percep¢ao de situacdo mais problematica foram
“O ritmo de trabalho ¢é acelerado.” com média de 3,7 ¢ desvio padrdo de 0,8, ¢ “O ndmero de
pessoas € insuficiente para se realizar as tarefas.”, com média de 3,7 e desvio padrdo de 1,1,
sinalizando que a situacao é grave com tendéncia ao adoecimento do servidor/colaborador e mal-
estar no trabalho. Situagdo preocupante foi encontrada também nos itens “As tarefas séo
cumpridas com pressdo temporal.” média de 3,4 e desvio padrio de 0,9; “A cobranca por
resultados é presente.”, média 3,5 e desvio padrdo 0,9; e “Existe monitoramento e avaliacéo do
desempenho”; média 3,4 e desvio padrdo 1,1. Esses dados sinalizam situacdo no limite entre os
parametros critico e grave. Cabe destaque que o parametro “3”, conforme legenda, significa “as
vezes”, e 0 “4” significa frequentemente, ou seja, os itens avaliados pelos respondentes estéo
entre 3 e 4 e demonstram que, as vezes ou frequentemente, sdo presenciadas aquelas situaces
identificadas.

Para o fator OT, infere-se que existe frequentemente monitoramento e controle, com
recorrente pressao temporal, quanto a produtividade de servidores/colaboradores e quanto a
entrega de resultados; que o ritmo de trabalho € acelerado, incluindo prazos a serem cumpridos
e formas pouco adequadas de pressao por parte dos superiores; €, por Ultimo, que nimero de
pessoas para realizar as tarefas nas unidades organizacionais do ICMBIio é, frequentemente,
insuficiente. Observa-se, também, que existe, as vezes, separagdo das func¢bes de planejamento e
execucdo. Um exercicio de cenario possivel para a Organizacdo do Trabalho no ICMBIo seria:
existe controle, existe pressdo temporal, ha muito trabalho, ocorrem pausas para descanso durante
a jornada de trabalho, porém com pouca gente para realizar as atividades. Em Secéo posterior,
sera verificada a correlacédo e a regressdo com conflitos intragrupais.
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Ao se analisar o fator RS, nota-se que a situagdo é ainda critica, porém observaram-se
consideraveis faixas de valores médios + desvio padrdo que Se encaixam no parametro
“satisfatorio”. Os itens mais mal avaliados e que se encontram na situagdo “grave” foram: “As
tarefas ndo estédo claramente definidas.”, com média de 2,8 + 1,0; “A distribuicao das tarefas é
injusta ou desequilibrada/desbalanceada dentro da equipe.” com média de 2,9 + 1,1; “Existem
conflitos no ambiente de trabalho.” com média 2,7 e desvio padrio de 1,0; e “Existe
individualismo no ambiente de trabalho.” com média de 2,7 + 1,1.

Percebe-se uma polarizacdo entre os parametros satisfatorios e criticos dentro do mesmo
Fator, tendendo mais para o critico, conforme se verifica na Tabela a seguir. O Unico item que
reflete uma tendéncia para o satisfatorio € “Falta apoio da chefia para meu desenvolvimento
profissional.” com média 2,0 = 1,1.

Tabela - Polarizacao dos parametros no Fator RS da EACT.

PARLAVETTOR S ATERFATORN nfren CALAVE
FALT - RELACU B SO0CHIPROFES IO ALS (105)

Fonte: a autora, a partir das respostas aos questionarios.

A partir das analises de Frequéncia dos itens do Fator RS, auferiu-se que 56% dos
respondentes acreditam existir conflitos no ambiente de trabalho, as vezes, frequentemente
ou sempre; e 44% dos respondentes percebem que os conflitos existem raramente ou nunca,
representando importante achado do estudo.

Experimentou-se fazer um agrupamento dos itens da EACT-RS que apresentavam certa
sintonia entre si com o objetivo de facilitar a compreenséo da dindmica das interagcdes entre 0s
servidores e colaboradores no contexto de trabalho e propds-se a subdivisdo constante na Tabela
abaixo.
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Tabela - Subdivisdo didatica do fator EACT — RS — proposta pela autora.

EACT - RELACOES SOCIOPROFISSIONAIS (RS) Média

As tarefas ndo estdo claramente definidas. 2,8
Tarefa

/A autonomia é limitada ou inexistente. Md d 2,7
Md do

A distribuicéo das tarefas € injusta ou desequilibrada/desbalanceada dentro subgrupo = 2.8 29

da equipe. — ’

Os servidores e colaboradores sdo excluidos das decisoes. 2,6

Comunicacio

Existem dificuldades na comunicacéo chefia-subordinado. 2,4
A comunicacdo entre os servidores ou colaboradores é insatisfatoria. Md de 2,5
- " - - . —— subgrupo =2.5
As informacGes de que preciso para executar minhas tarefas sdo de dificil 23
acesso. '
Existe individualismo no ambiente de trabalho. 2,7
Relacionamento
Existem conflitos no ambiente de trabalho. Interpessoal 2,7
. . L Md do
Existem disputas profissionais no local de trabalho. _ 2,3
subgrupo =2 4
Falta apoio da chefia para 0 meu desenvolvimento profissional. 2,0

Fonte: a autora, a partir das respostas colhidas.

Diante dessa proposta, pode-se inferir que o cenario possivel para o Fator Relacdes
Socioprofissionais no ICMBIo seria: frequentemente, ndo ha igualdade na distribuicdo das
atividades dentro da equipe de trabalho, percebendo-se poucas ou medianas autonomia e clareza
na definicdo das tarefas. Ha problemas de comunicacdo dentro das unidades organizacionais, em
especial, entre servidores e colaboradores e as vezes parece haver pouca transparéncia no
intercAmbio de informacdes necessérias para o desenvolvimento das atividades.

Um ponto a ser destacado é o satisfatério apoio da chefia para a capacitacdo dos membros
da equipe. Por fim, existem as vezes, frequentemente ou sempre situacGes conflituosas e de
disputas dentro da unidade. Isto explicado, supostamente, pela existéncia de problemas que foram
detectados por meio das respostas dos servidores e colaboradores ao questionario, o fato
corrobora o encontrado na literatura especifica.

Para tal situagéo, evidencia-se a viséo de Cunha e Leitéo (2016, p. 25) que enumera alguns
fatores que podem estar na génese do conflito e que apresentam relagdo com esse Fator: “[...]
existéncia de processos incorretos de compartilhamento de informagdes, gerando ruidos e
ocultacdo; ambiguidade e indefinicéo relativas a responsabilidades e papeis de cada trabalhador
para o desempenho das tarefas, gerando graus de diferenciagdo intraorganizacionais”. Em Segao
posterior, serd apresentado o teste de correlagdo, a fim de verificar se ha relacdo significativa
entre os itens da EACT RS e o teste de regressdo, para comprovar se 0s altos valores obtidos em
alguns itens (situag&o critica ou grave) estdo explicando a existéncia de conflitos.

Por ultimo o fator CT, onde a situacdo ainda é preocupante, com os dados semelhantes ao
fator RS, porém com apenas um item dentro da faixa de grave, o item que apresentou maior
média e, portanto, aquele que apresenta situagdo mais critica, foi “Os instrumentos de trabalho
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sdo insuficientes para realizar as tarefas.”, com média 2,7 + 1,1 e localizado na faixa “satisfatorio
a grave”. Os itens com menores médias, todos com 2,3 mais o desvio padrdo, e tendendo mais
para o satisfatorio, foram “O material de consumo ¢ insuficiente,”; “O espago fisico para realizar
o trabalho ¢ inadequado,” e “O local de trabalho ¢ inadequado para realizagdo das tarefas,”,
conforme exposto a seguir na Tabela.

Tabela - Faixa dos itens com maiores e menores médias do Fator EACT — CT.

EACT - CONDICOES DE TRABALHO (CT) PARAMETROS EATISFATORIOQ [CRITICO GRAVE

1 1= 2 1= I 3= 4]

O Estromenton do trabebo 530 Eeaficioates pom mafver o forefis

2 ConEETD & Hewficents

O espago fasco pere reslfrer o mabelo & medaquadn

Um exercicio de desenho das condi¢des de trabalho no ICMBio poderia ser: a)
frequentemente, os instrumentos de trabalho necessarios para o desenvolvimento das tarefas
mostram-se insuficientes, no entanto, raramente, falta material de consumo; b) as condicdes e 0s
equipamentos, as vezes, sdo precarios, somado ao ambiente fisico desconfortavel; c) o
mobiliario, por vezes, apresenta-se inadequado, ndo respeitando a ergonomia, fator importante
para a saude fisica no ambiente de trabalho; d) de maneira geral, as condi¢cdes de trabalho
necessitam de aperfeicoamentos que podem trazer melhorias ao bem-estar e a qualidade de vida
dos servidores/colaboradores do ICMBio.

1.2.3 ECI

No questionario, os respondentes indicaram a intensidade do conflito que percebem no
ambiente corporativo a cada situacdo descrita nos itens. Valores superiores a 2,5 indicam que o
conflito é apresentado como muito presente no ambiente de trabalho e valores inferiores a 2,4
demonstram menores niveis de conflito percebido, de acordo com a representacdo constante na
Figura a seguir.

Figura - Parametro para a analise das respostas.

0« » 2,4 2,5 4 » 3,0

Conflito muito presente
entre os membros do

grupo/equipe
Fonte: a autora, baseado em Martins, Abad e Peir6 (2006).

Conflito baixo

A Tabela a seguir, mostra a Frequéncia de respostas dos servidores /colaboradores para as
duas dimensBes do conflito e percebe-se que o conflito de Tarefa é mais percebido pelos
respondentes: 96% apontaram que percebem pouco, muito ou muitissimo conflito de tarefa na
equipe de trabalho; e 80% apontaram que percebem pouco, muito ou muitissimo conflito de
relacionamento na equipe de trabalho.
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Tabela - Frequéncia das duas dimensdes de conflitos.

F

. Escala
Relacionamento

apontaram que ndo percebem nenhum

103 0 [20% [conflito de relacionamento na equipe de
trabalho.

323 1

86 2

apontaram que percebem pouco, muito ou
11 3 80% |muitissimo conflito de relacionamento na
equipe de trabalho.

F Tarefa Escala

responderam que ndo percebem nenhum

23 0 4% conflito de tarefa na equipe de trabalho
345 1
140 2
responderam que percebem pouco, muito ou
15 3  [96% muitissimo conflito de tarefa na equipe de

trabalho.
Fonte: a autora, a partir das respostas colhidas.

A Tabela, em seguida, traz as médias fatoriais e 0s desvios padréo para as duas dimensdes
de conflitos intragrupais, de relacionamento (1,0) e de tarefa (1,2), obtidos por meio das respostas
da amostra da pesquisa. Significa dizer que, a partir dos dados obtidos, existem nas unidades um
pouco mais de desacordos sobre o trabalho e a forma de executa-lo do que animosidades entre
0os membros da equipe. A média dos fatores encontrada demonstra que foi percebido conflito
pelos servidores/colaboradores do ICMBIo, mas em niveis baixos, segundo escala proposta pelos
autores.

Tabela - Médias e Desvios padrao das respostas dos servidores e colaboradores para a ECI.

ECI - Dimensdes Media Desvio Padriao
De Eelacionamento 1,0 0.7
De Tarefa 1,2 0.6

Fonte: a autora, a partir dos questionarios dosrespondentes.

A média individual mais alta na dimensao “Conflito de Relacionamento” (1,3 + 0,8)
corresponde ao item que trata sobre o choque de personalidade entre os membros do grupo ou
equipe de trabalho. Tal fato pode apontar para um possivel choque de personalidade e
sentimentos negativos entre os individuos, produzindo uma série de divergéncias no ambiente
corporativo, embora seja considerada uma baixa percepcao de conflitos, segundo os pardmetros
estabelecidos por MARTINS; GUIMARAES; OLIVEIRA, 2006.

Com relacdo a dimensdo Conflito de Tarefa, observa-se que as médias sdo maiores que
1,2 e as duas situacdes com maiores médias e frequéncias sdo: “Quanta diferenca de ideias sobre
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a realizagé@o das tarefas existe entre membros do seu grupo ou equipe de trabalho? (1,3)” e
“Quanta diferenca de opinido em relacéo as tarefas e atividades ha em seu grupo ou equipe de
trabalho? (1,3)”.

A variavel com menor valor da dimensao do Conflito de Relacionamento foi “Quanta
hostilidade (raiva, desrespeito, irritagdo) h& entre os membros do seu grupo ou equipe de
trabalho?”, com 0,8.

Quanto a dimensdo “de Tarefa”, os itens que apresentaram menores médias foram
“Quanta discordancia de opinido sobre as tarefas ha entre membros do seu grupo ou equipe de
trabalho?” e “Quanta diferenca de ideias sobre as decisdes de trabalho seu grupo ou equipe
enfrenta?”, com média 1,2 cada, mais os desvios padrao.

Desse modo, os dados demonstram que os servidores/colaboradores percebem que
existem conflitos intragrupais no ambiente de trabalho, de relacionamento e de tarefa, no
entanto com intensidade baixa.

Apesar do baixo nivel de conflito, ndo se pode negligenciar e deve-se implementar aces
para identificar os problemas e atuar na gestdo dos conflitos existentes. A presenca de conflito
pressupde um problema e Cunha e Leitdo (2016, p. 23) citam que “[...] todos os conflitos tém, na
sua origem, um ou mais problemas.” e, dessa forma, tendo acesso aos dados da pesquisa, o
ICMBIo pode estrategiar acdes que venham a fazer a gestdo do embate.

Um provéavel cenario dos conflitos intragrupais nas unidades organizacionais pode ser
descrito da seguinte forma: constatacdo de choque de personalidade entre os membros da equipe
que pode estar ocasionando conflitos emocionais, atritos e tensdo no dia a dia da unidade e, em
especial, nos momentos das reunides e deliberagdes. Em complementacéo, existe uma quantidade
consideravel de divergéncias de opinides e ideias sobre como realizar as tarefas e acerca das
decisdes tomadas.

DIRETORIA DE CRIACAO E MANEJO DE
UNIDADES DE CONSERVACAO - DIMAN
ORDEM DE SERVICO

O DIRETOR DE CRIACAO E MANEJO DE UNIDADES DE CONSERVACAO DO
INSTITUTO CHICO MENDES DE CONSERVACAO DA BIODIVERSIDADE, usando
das competéncias atribuidas pelo Decreto n.° 10.234, de 11 de fevereiro de 2020, e
pela Portaria n.° 1.374, de 09 de dezembro de 2021, publicada no Diario Oficial da
Unido de 10 de dezembro de 2021, e considerando a revisao do plano de manejo do
Parque Nacional da Serra da Bodoquena, RESOLVE:

N° 40 DE 25.08.2022 - Art. 1°. Designar os servidores Desireé Cristiane Barbosa da
Silva, matricula 1587894; Flavio Zanchetti, matricula 1364908; Luciana Nars,
matricula 1513328; e Sandro Roberto da Silva Pereira, matricula 1364729; para
comporem a equipe de planejamento para revisdo do plano de manejo do Parque
Nacional da Serra da Bodoquena.
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