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RESUMO

A presente pesquisa monografica fez uma analise da qualidade de vida no trabalho em uma
instituicao legislativa, considerando o processo de construg¢do de uma politica e
desenvolvimento de programas de qualidade de vida da instituigdo, com vistas a construg¢do de
um ambiente saudavel de suporte organizacional, associado ao reconhecimento profissional
como fonte de prazer laboral. Nessa logica, busca-se o cumprimento da estratégia e dos
objetivos da missdo e visdo institucional a partir dos valores da colaboragao, equidade, ética,
respeito, comprometimento. A reflexdo teve por fundamento as praticas de gestdo humanizadas
e colaborativas, considerando a meritocracia e a distribui¢cdo de tarefas nas diversas equipes de
trabalho, bem como o respeito e a convivéncia saudavel entre servidores, terceirizados, em um
ambiente de trabalho livre de praticas discriminatorias e de violéncia no trabalho. Quanto a
questdo metodoldgica, foi utilizada abordagem exploratéria, visando a compreensdo da
realidade institucional, com o detalhamento dos problemas e familiarizagao com o tema a partir
de pesquisas bibliograficas e documentais. Também foram realizadas entrevistas roteirizadas e
flexiveis, associadas a estudo de caso, com coleta de dados por categoria profissional. Ao
término da pesquisa, verificou-se a necessidade de implementacdo de uma Politica de
Qualidade de Vida para minimizar os conflitos decorrentes da readequagdo indevida dos
servidores ocupantes dos cargos de auxiliares e assistentes, ¢ que gerou desvio de fungdo em
diversas areas, provocando a desorganizacdo em alguns processos e espacos de trabalho, com
excesso de tarefas. Por fim, detectou-se a necessidade de um acompanhamento mais efetivo na
execucao dos contratos dos terceirizados, de maneira a dar dignidade a esses trabalhadores que
tém sido percebidos como estranhos na organizagao.

Palavras-chave: Qualidade de Vida no Trabalho, Ergonomia, Sofrimento no Trabalho, Fontes
de Bem-Estar, Fontes de Mal-Estar.



ABSTRACT

The present study aims to analyze the life quality in a workplace within a legislative institution.
The research considers the process of creation a policy and the development of life quality
programs of such organization, aiming at the construction of a healthy institutional environment
of organizational support related to a professional recognition as a source of satisfaction in the
workplace environment. Accordingly, one can seek the fulfillment of the strategy as well as the
objectives related to the institutional mission and vision from the values of collaboration,
equity, ethics, respect and commitment. Such reflection was based on humanized and
cooperative management practices considering the meritocracy and the distribution of tasks
among various work teams. The reflection also considered the respect and the harmonious
coexistence between public servants and outsourced employees within an environment that is
free of discriminatory practices and work-related violence. Regarding the methodological issue,
an exploratory approach was used aiming at the comprehension of the institutional reality
focusing the problems detailing and the familiarization with the subject based on bibliographic
and documentary researches. Also, interviews - scripted and flexible - were carried out, linked
to a case of study and using data collected by professional categories. By the end of the research
it was possible to verify the need of an implementation of a Life Quality Policy in order to
minimize the conflicts resulting from the improper rearrangement of public employees that hold
auxiliary and assistant positions, which have generated job function deviations in several areas,
causing disorganization in procedures and work spaces causing excess of tasks. Finally, it was
possible to detect the need for a more effective following regarding the execution of the
outsourced employees contracts in order to provide more dignity to the workers that are
commonly perceived as strangers inside the organization.

Key Works: life quality at work; ergonomics; suffering at work; sources of well-being; sources
of emotional unease.
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1. INTRODUCAO

O objetivo do presente estudo ¢ a analise da Qualidade de Vida no Trabalho — QVT em
uma institui¢do legislativa, consubstanciada na politica e nos programas de qualidade de vida.
Assim, a pesquisa entende que QVT envolve um ambiente sauddvel com suporte
organizacional, prevaléncia do reconhecimento profissional e do prazer no trabalho, percebido
como o sentimento de dever cumprido com exceléncia no desempenho da missao institucional.
Dentre os valores apregoados pela politica, tem-se: colaboracdo, equidade, ética, respeito,

comprometimento.

Quanto aos principios da tematica em analise, busca-se a compatibilizagdo entre bem-
estar e produtividade nos processos de trabalho, a efetividade organizacional e a qualidade de

vida no trabalho.

O eixo dareflexdo sdo as praticas de gestdo humanizadas e colaborativas, a meritocracia
a partir do perfil técnico-profissional e interpessoal, a equidade com a justa distribuicdo de
tarefas nas equipes de trabalho e o respeito e a convivéncia saudavel entre servidores e
terceirizados, em um ambiente de trabalho livre de praticas discriminatdrias e de violéncia no

trabalho.

A escolha do tema decorreu do interesse em conhecer o uso da ergonomia, a sua
aplicacdo na qualidade de vida do trabalho e a possibilidade de aplicagdo em contextos de

trabalho, tendo por foco a harmonia socioprofissional.

Academicamente, o tema € atraente por permitir a interlocugao entre a atividade laboral
e a perspectiva de saude, considerando a trilogia individuo-trabalho-organizagdo, com a

possibilidade de construcao de macrodiagnosticos organizacionais.

Quanto a escolha institucional, decorre do conhecimento institucional de 20 anos,
inclusive participando ativamente dos Planos de Carreira, nos quais tive a oportunidade de
refletir sobre questdes relativas a competéncias individuais, setorias e organizacionais,
associadas a atividades dos servidores em seus respectivos cargos, € a tentativa da
modernizagdo da carreira legislativa, considerando a qualidade de vida do trabalhador e suas

diversas motivagoes.
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Também foi decisivo 0 momento institucional em que tem sido feito um diagnostico a
respeito da qualidade de vida no trabalho como fonte de bem-estar e de mal-estar, considerando

a perspectiva dos trabalhadores.

A literatura a respeito do tema-trabalho remete ao sofrimento e a tortura. O termo tem
sua origem do latim tripalium, que ¢ um aparelho utilizado para tortura. No entanto, o trabalho
¢ fundamental para dar sentido a existéncia humana. E a partir dele que a inteligéncia e as
emocdes ganham concretude. O trabalho ¢ uma possibilidade real de fonte de bem-estar e de

dignificacdo dos individuos.

No caso especifico da instituicdo em andlise, existem seis categorias profissionais:
Auxiliar Legislativo, Assistente Legislativo, Técnico Legislativo, Consultor Técnico
Legislativo, Consultor Legislativo e Procurador Legislativo. Além disso, existem os servidores
que trabalham em gabinetes e os terceirizados. Nesse contexto, a presente pesquisa traz os
seguintes questionamentos: qual ¢ a percepcdo dos servidores e terceirizados a respeito da
Qualidade de Vida no Trabalho, considerando as fontes de bem-estar ¢ de mal-estar, ¢ as
praticas de gestdo e suas repercussdes na produtividade, no contexto laboral, em uma instituicao

legislativa?
Dentre os objetivos definidos na presente pesquisa, tem-se:
Objetivo Geral

e Verificar a percepcao dos servidores e dos terceirizados sobre a Qualidade de Vida
no Trabalho a partir de representagdes relativas a contexto de trabalho, praticas de gestdo e

vivéncia em uma institui¢do legislativa.
Objetivos Especificos

e Identificar os elementos estruturantes da Politica de QVT, sob a percepcao dos

servidores de uma institui¢ao legislativa;

e Verificar as fontes de bem-estar € de mal-estar no contexto de trabalho de uma

instituicao legislativa,

e Conhecer como os trabalhadores caracterizam a institui¢ao legislativa, considerando
as condicdes de trabalho, e sua repercussdo no reconhecimento/crescimento profissional, bem

como as praticas de gestdo do trabalho.
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Para o alcance dos objetivos pretendidos, o trabalho foi organizado da seguinte
maneira: no primeiro capitulo, tem-se a introducdo em que se explicita o tema, os objetivos, a

justificativa e a metodologia, bem como a questao de pesquisa.

No segundo capitulo, apresenta-se o referencial tedrico em que se aborda a questdo da
Qualidade de Vida no Trabalho, da ergonomia e as questdes relativas ao sofrimento no mundo
do trabalho, considerando as fontes de bem e de mal-estar e as possibilidades de minimizagao

desse sofrimento.

No terceiro capitulo, mostra-se a metodologia empregada com explicitacdo da

abordagem e das técnicas utilizadas, bem como do objeto de estudo a ser analisado.

No quarto capitulo, a pesquisa se volta para a questdo empirica, em que se faz o
cruzamento dos estudos bibliograficos e documentais com a realidade concreta de uma

instituicdo legislativa.

Por fim, apresenta-se a conclusdo, com a analise dos objetivos alcancados e a sugestdo

de novos estudos.
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2. REFERENCIAL TEORICO

O presente capitulo tem por objetivo a descri¢ao tedrica a respeito da ergonomia e das
categorias de qualidade de vida no trabalho, sofrimento no mundo do trabalho com vistas a

detecgdo de fontes de bem-estar e de mal-estar e as diversas possibilidades de praticas de gestao.

2.1. Ergonomia

A ergonomia surgiu na Inglaterra, ap6s a Segunda Guerra Mundial, em decorréncia da
acdo conjunta de engenheiros e psicélogos no desenvolvimento do cockpit dos avides de caga.
Em razdo do sucesso da experiéncia, ela foi transplantada para a industria no pds-guerra. Com
o passar dos anos, ela foi sendo absorvida no campo de intervenc¢ao de projetos e na abordagem
na engenharia, considerando o fator humano e a ergonomia da atividade laboral. (FERREIRA,

2008, p. 90)

Uma das primeiras defini¢des a respeito da ergonomia foi do engenheiro inglés Murrel
(1969), que caracterizou a disciplina a partir da relagdo humana e o ambiente laboral, em que o
termo ambiente trata do contorno ambiental associado a ferramentas, métodos de trabalho e a
reflexdo do trabalhador como participante de um contexto institucional. Murrel trouxe a
seguinte definicao para este campo de estudo:

Estudo cientifico da relagdo entre 0 homem e seu ambiente de trabalho. Nesse sentido,
o termo ambiente ndo se refere apenas ao contorno ambiental no qual o homem
trabalha, mas também a suas ferramentas, seus métodos de trabalho e a organizacdo
deste, considerando-se este homem tanto como individuo quanto como participante
de um grupo de trabalho (...). Na periferia da ergonomia, (...) estdo as relagdes do

homem com seus companheiros de trabalho, seus supervisores, gerente € com sua
familia. (1963, p. 13)

A definicao utilizada pela International Ergonomics Association (IEA), desde agosto
de 2000, é:

A ergonomia (ou o estudo dos fatores humanos) tem por objetivo a compreensao
fundamental das intera¢des entre os seres humanos e os outros componentes de um
sistema. Ela busca agregar ao processo de concepcao teorias, principios, métodos e
informagdes pertinentes para a melhoria do bem-estar do humano e a eficacia global
dos sistemas.

A classificagdo da International Ergonomics Association traz trés dimensdes da
ergonomia: ergonomia fisica, voltada para as questdes anatdmicas; antropométrica; mecéanica
relacionada a atividade fisica. Portanto, diz respeito a manuseio de materiais, repeticao de

movimentos, problemas musculoesqueléticos, seguranca e saude; ergonomia cognitiva
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vinculada a processos mentais, como percep¢do, memorizacdo, raciocinio e motricidade

resolutiva e a ergonomia organizacional.

Para Falzon (2004, p. 43), a ergonomia ¢ o tensionamento dos objetivos
organizacionais relacionados a “eficiéncia, produtividade, confiabilidade e qualidade com viés

em seguranca, saude, conforto, satisfacao”.

Quanto aos pressupostos da ergonomia, ¢ importante destacar a interdisciplinaridade
sob o enfoque do dialogo entre diversas areas do conhecimento, em um processo continuo de

desenvolvimento e de reconstrugio de saberes. (ABRAHAO et al., 2009, p. 35)

2.2. Qualidade de Vida no Trabalho

A Qualidade Vida no Trabalho é uma tematica de abordagem crescente, e esse fato
decorre do entendimento da centralidade do mundo do trabalho e suas implicagdes econdmicas,

politicas, tecnoldgicas e culturais.

Essa tematica tem ganhado relevancia em fun¢do do fenomeno da reestruturacio
produtiva e industrial e da necessidade de compatibilizagdo das organizagdes, das alteragdes na
gestao do trabalho e na introducdo de novas tecnologias. Esse novo paradigma produtivo tem

sido marcado por novas experiéncias, principalmente nas ultimas décadas (CASTEL, 2003).

Falar em qualidade de vida significa tratar da dignidade humana na relagdo
capital/trabalho, sob a logica de parceria do capital com o trabalho de maneira saudavel,

imbricado com relacionamentos, numa perspectiva integral do fisico com o imaterial.

As organizagoes tém interesse na qualidade de vida de seus trabalhadores, pois, além de
reducdo de rotatividade e absenteismo, tem-se a redug@o de custos € o comprometimento com
a produtividade, alcance de metas e participagdo, em um ambiente laboral saudavel.

(FERNANDES, 1998)

Tabela 1 — Definicoes e Enfases sobre QVT — Qualidade de Vida no Trabalho
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Autor

Defini¢ao

Enfase

Trist, 1950

Satisfagdo e bem-estar do
individuo, com vistas a um

Reducao dos efeitos
negativos do trabalho sobre

melhor  desempenho  do | saude fisica e a satisfagao do
mesmo. individuo.

Walton, 1973 Atendimento de | Humanizagao e
necessidades e aspiragdes | responsabilidade social, com

humanas, calcado na ideia de

foco no poder da empresa.

humanizagao e
responsabilidade social da
empresa.
Davis e Cherns, 1975 Condigdes e praticas | Eficiéncia  organizacional,

organizacionais interferindo
no bem-estar dos individuos.

adequagdo e competéncia do
trabalhador a0  sistema
organizacional.

Hackman e Suttle, 1977

Satisfacdo de necessidades
pessoais importantes, por
meio de suas experiéncias de
trabalho e de vida na
organizagao.

Dimensdes basicas da tarefa.

Lippitt, 1978

Oportunidade para 0
individuo satisfazer a grande
variedade de necessidades
pessoais.

Trabalho, crescimento
pessoal, tarefas completas,
sistemas abertos.

Ginzberg et al., 1979

Experiéncia de humanizagao
do trabalho sob  dois
aspectos: reestruturagdo do
emprego e grupos
semiautdnomos.

Posto individual de trabalho e
processo decisorio.

Guest, 1979

Processo pelo qual uma
organizag¢do tenta revelar o
potencial criativo de seu
pessoal, envolvendo decisdes
que afetam suas vidas no
trabalho.

Melhoria da produtividade e

eficiéncia, assim  como
autorrealizacao e
autoengrandecimento.

Conceitos em qualidade de vida no trabalho retirados da obra Qualidade de Vida no Trabalho:
abordagens e fundamentos. Sant’ Anna; Kilimnik, 2011, p. 115-116.

| Autor

‘ Definigao

Enfase
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Westley, 1979

Esforgos
humanizagdo do
buscando

voltados para a
trabalho,
solucionar
problemas  gerados pela
propria natureza das
organizagdes produtivas.

Pessoas, trabalho e

organizagao.

Nadler e Lawler, 1983

Maneira de pensar a respeito
das pessoas, participacdo na
resolucdo de problemas,
enriquecimento do trabalho,
melhoria no ambiente de
trabalho.

Visdo humanista no ambiente
de trabalho.

Belanger, Bergeron e Petit,
1983

Filosofia humanista aplicada
por meio da introducdo de
métodos participativos.

Mudanga e participagdo com
foco sociotécnico.

Huse e Cummings, 1985

Preocupagdo com o bem-
estar do trabalhador e com a
eficacia organizacional.

Valorizagao dos cargos.

Moraes et al., 1989

Resultante de dimensdes
basicas da tarefa capaz de
reproduzir determinados
estados psicologicos.

Dimensdes basicas da tarefa.

Vieira e Hanashiro, 1990

Aspectos voltados para as
condicbes de  trabalho,
envolvendo varidveis
comportamentais, ambientais
€ organizacionais.

Humanizacdo do trabalho ¢
ameniza¢do dos conflitos
entre o capital e o trabalho.

Bowditch ¢ Buono, 1992

Satisfacado de necessidades

Condigdes de vida e cargos

pessoais importantes por | mais satisfatorios.
meio de sua vivéncia na
organizacao.

Kanaane, 1995 Interacdo entre conjunto de | Visdo holistica.
fatores individuais e
situacionais.

Werther e Lawler, 1983

Esfor¢os para melhorar a
qualidade de vida,
procurando tornar os cargos
mais produtivos e
satisfatorios.

Valorizagdo dos  cargos
mediante analise de
elementos organizacionais,
ambientais e

comportamentais.

Davis € Newstrom, 1996

Condi¢des favoraveis ou
desfavoraveis de um
ambiente de trabalho para
seus empregados.

Visdo humanista no ambiente
de trabalho.

Conceitos em qualidade de vida no trabalho retirados da obra Qualidade de Vida no Trabalho:
abordagens e fundamentos. Sant’ Anna; Kilimnik, 2011, p.115-116.
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Autor

Defini¢ao

Enfase

Fernandes, 1996

Fatores fisicos, tecnoldgico e
sociopsicolégicos que afetam
a cultura e renovam o clima
organizacional.

Bem-estar do trabalhador e a
produtividade das empresas.

Burigo, 1997

Humanizacao das relacdes de
trabalho na organizagao,
mantendo  uma  relagdo
estreita com a produtividade
e, principalmente, com a
satisfacao do trabalhador.

Visdo humanista no ambiente
de trabalho.

Bom Sucesso, 1998

Aspectos culturais nos quais

Visdo holistica.

Albuquerque e Limongi-
Franca, 1998

o individuo estd inserido:
infraestrutura familiar,
relagdes interpessoais, 0s
conflitos e a autoestima.

Conjunto de agdes que
envolvem diagnéstico,
implantacdo de melhorias e
inovagdes gerenciais,
tecnologicas e estruturais,

dentro e fora do ambiente de
trabalho, visando propiciar
condicdes plenas de
desenvolvimento humano na
realizagao do seu oficio.

Condigdes de vida e cargos
mais satisfatorios.

Goulart e Sampaio, 1988

Intervengdo na organizagao e
no processo de trabalho, e
ndo somente o cumprimento
de leis ou discussdo de
direitos dos trabalhadores.
Interferéncia nos processos
mentais e nos padrdes
culturais das organizagoes, a
ponto de transformar a
cultura organizacional.

Visdo holistica.

Dourado e Sampaio, 2005

Busca da conciliacdo entre
interesses antagonicos de
trabalhadores e padroes.

Instrumento de controle dos
funcionarios.

Conceitos em qualidade de vida no trabalho retirados da obra Qualidade de Vida no Trabalho:
abordagens e fundamentos. Sant’ Anna; Kilimnik, 2011, p. 115-116.

Assim, falar de QVT ¢ tratar de praticas administrativas, decisdes e atendimento de

necessidades. Por isso, Bom Sucesso (1998) define os seguintes fatores da QVT: renda para

atendimento de necessidades pessoais e sociais; satisfacdo pessoal; vida emocional saudavel;

autoestima numa perspectiva de pertencimento a uma organizacdo que goza de uma boa
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imagem na sociedade; equilibrio entre trabalho e lazer; compatibilidade de horarios e condi¢des
de trabalho; oportunidades profissionais; desenvolvimento potencial; respeito e equidade de

tratamento.

Em um contexto de metamorfoses, o0 modelo produtivo tem exigido a flexibilizacao do
trabalho e a complexificagdo no modo de produgdo, tendo por eixo a gestdo dos processos

produtivos, trazendo instabilidade e imprevisibilidade.

Essa logica repercute no universo do trabalho, trazendo o absenteismo cronico com
auséncia dos trabalhadores na tentativa de preservacao de sua satude fisica e mental; a ampliacao
de acidentes de trabalho que geram incapacidades temporarias € permanentes, ocasionando
aposentadorias precoces, ampliagdo do custo individual e social; aumento das doengas do
trabalho e licencas-saude como as doencas osteomusculares associadas ao Disturbio
Osteomuscular Relacionado ao Trabalho — DORT, e, por fim, a elevada rotatividade de

trabalhadores nas organizagdes em razao das insatisfacdes. (FERREIRA, 2008, p. 88)

Segundo Slack (2002, p. 34): “Uma tarefa chave para a fungdo producao ¢ assegurar o
provimento de bens e servigos de qualidade para seus consumidores internos e externos”.
Portanto, considera o cliente interno e sua atuagao nos processos de trabalho a partir do
ambiente laboral, fatores de satisfagdo e seguranga e sua relagdo com a produtividade. Segundo
Tida (2000, p. 23): “E necessério analisar as principais fontes de insatisfagdo dos trabalhadores

€ atuar sobre os mesmos”.

Ferreira (2008, p. 91) destaca as seguintes caracteristicas da Qualidade de Vida no
Trabalho: a multidisciplinar de saberes e atuagdes profissionais; o foco no bem-estar dos
trabalhadores e a eficacia dos processos de producdo; a adaptacdo a atividade laboral; a
transformagdo dos ambientes de trabalho e o estudo, andlise e intervencdo da ergonomia na

relagdo dos individuos com o contexto de trabalho.

Os primeiros estudos a respeito de motivagao funcional foram iniciados por Elton Mayo,
entre 1927 e 1932, em um ambiente de fabrica da Western Electric Company, no bairro de
Hawthorne, Chicago, Estados Unidos. Nesse estudo, verificou-se a tendéncia de reunido dos
operarios em grupos informais em busca de identificagdo de apoio para os seus problemas.

(MEGGIINSON, MOSLEY E PIETRIJR, 1998)

A partir desse conhecimento, Elton Mayo passou a analisar as condi¢des adversas de

trabalho decorrentes do estudo cientifico das organizagdes definido pela Teoria Cléssica da
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Administragdo. Os postulados dessa Escola possuiam concepcdes equivocadas. Para eles, os
operarios eram passivos, subjugavam-se as normas disciplinares e conformavam-se quando

eram bem remunerados.

Essa logica formou a cultura de trabalho, fundada num regime autocratico, sendo que
a fabrica era o espaco de producao em que o sentido humano foi secundarizado, produzindo,
assim, bloqueios nos sentimentos e redu¢do de valor da personalidade. A reacdo dos operarios
foi de se organizar em grupos informais, sem a rigidez da disciplina, e que houvesse
aceitabilidade. Existiam funciondrios que recusavam promogdes, pois isso significaria sair de
seu espaco de seguranga dos grupos que convivia, € era comum O remanejamento para

desarticular grupos. (CHIAVENATO, 2005)

Os estudos de Elton Mayo remeteram para reflexdes a respeito da supervisdo a
partir de modelo e os estilos de lideranga. Ficou evidenciado que o supervisor que considerava
os interesses do grupo era mais exitoso nos resultados. Portanto, a produ¢ao aumentava quando

os chefes demonstravam interesse pelos problemas do trabalhador e pelo trabalho executado.

(MAXIMINIANO, 2000)

Os estudos ganharam um grau tal de sofistica¢gdo que Maslow chegou a criar uma
escala de fatores motivacionais em que o individuo supera suas necessidades bésicas e busca

outros incentivos: participacao, realizagdo profissional e progresso pessoal.

Portanto, o alcance dos degraus superiores da escala de motivacao s6 ocorreria com
a resolucdo das suas condi¢coes minimas de sobrevivéncia. Assim, se o individuo ¢ mal
remunerado e sua condi¢do de vida € miserdvel, ao receber determinado estimulo, pode sentir-
se até ofendido. E como falar para alguém que vive em condigdes de miserabilidade sobre

planejamento de carreira.

Por isso, Herzberg entendia a necessidade do enriquecimento da tarefa, com
ampliacdo da responsabilidade e desafios no trabalho. Nessa logica, Chris Argyris (1992)
passou a pesquisar sobre a importancia das organizacdes na vida dos trabalhadores e como o
modelo empresarial na busca de eficiéncia gera resisténcias e desestimulos. Ele entendia haver
conflitos entre os objetivos do individuo e da organizacdo. Assim, o empregado, ao ingressar
em uma organiza¢do, traz um universo de potencialidades e busca seu desenvolvimento

individual e seu uso para o conjunto da organizag¢@o. No entanto, os interesses organizacionais
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e de grupos termina por provocar desestimulo e imposi¢ao de limitagcdes por meio de exigéncias

a partir da estrutura formal.

Na pratica, percebe-se que a organizagao que deveria estimular os funcionarios nas
manifestagoes de suas qualidades de inovagdo e criatividade ¢ a primeira a desestimula-lo em
sua capacidade de realizacdo. De pouco adianta contratar pessoas talentosas e aproveitar

minimamente sua capacidade e potencialidade em funcao do ambiente laboral.

Em seus estudos, Chris Argyris percebeu uma forte concentracao de poder, tomadas
de decisdes impositivas e autocraticas que produziam apatia e reduziam a flexibilidade de
gestdo. Numa logica de cumprimento de tarefas a partir de atribui¢des definidas em cargos, com
rigidos controles que castram a autonomia e a acdo, tem-se o bloqueio da inovacdo e da
criatividade, produzindo insatisfagdo e baixo comprometimento. Como se comprometer quando

vocé ndo se enxerga naquilo nem tampouco sua equipe? (ARGYRIS, 1992)

Para que esse processo avangasse para um modelo mais profissional, era necessario
que a administragdo superior tivesse uma visdo mais positiva dos empregados, de maneira a
alterar o processo decisorio e as praticas administrativas. Assim, surge outro teorico, Douglas
McGregor, que definiu a ideologia administrativa em dois grupos: a Teoria X e a Teoria Y.

(McGREGOR, 1999)

A Teoria X tem por premissa que parcelas significativas das pessoas que tendem a
indoléncia preferem ser dirigidas, existindo, portanto, a necessidade de supervisao permanente.
Assim, essa teoria entende que a motivacao decorre do dinheiro, beneficios institucionais e
coer¢do. A Teoria Y entende que as pessoas precisam ser motivadas de forma adequada, com
prevaléncia do lado positivo, a partir da crenga de valores, e cabe a chefia ajudar os
subordinados de forma madura, para alcangar os objetivos organizacionais. (CHIAVENATO,

2005)

No entanto, os gestores de recursos humanos compreendem que a produtividade
deve estar vinculada a lideranga situacional e pragmatica voltada para a gestdo de pessoas.
Portanto, em determinados momentos, a Teoria X € adequada, considerando os indicadores do

ambiente.

Logo, a motivagdo transcende o universo do trabalho e as influéncias das

organizagoes, sendo que o individuo € responsavel por sua produtividade. A compreensao do
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que motiva as pessoas passa pelas necessidades individuais e coletivas, a partir de desejos,
aspiragdes, motivos, que impulsionam os individuos em determinada direcdo e alteram
substancialmente o seu comportamento em relacdo ao seu meio ¢ a vida. Portanto, envolve
questdes bioldgicas, psicoldgicas, personalidade historia de vida, aprendizagem individual e

coletiva, maturidade em situagdes diversas. (CHIAVENATO, 2005)

Nessa logica € que se tem a figura do gerente, pois, mais do que gerir processos, ele
gere pessoas que executam processos, 0 que exige competéncias amplas e uma grande

maturidade emocional para seu uso inteligente.

Para Maslow, existe um arranjo das necessidades humanas em grau de importancia e
que influenciam a a¢do humana, sendo que as necessidades que formam a base da piramide sdo

recorrentes € as que estdo no topo sdo de ordem superior. (CHIAVENATO, 2005, p. 118)

1. Necessidades fisiologicas: constituem o nivel mais baixo de todas as
necessidades humanas, como as necessidades de alimentagdo (fome e sede), de
sono e repouso (cansaco), de abrigo (frio ou calor) e de desejo sexual
(reproducdo da espécie). As necessidades fisiologicas sdo também
denominadas bioldgicas ou basicas e exigem satisfagao ciclica e incessante para
garantir a sobrevivéncia do individuo.

2. Necessidades de seguranca: constituem o segundo nivel das necessidades
humanas. Levam a pessoa a proteger-se de qualquer perigo real ou imaginario,
fisico ou abstrato: a busca de prote¢do contra a ameaga ou privacao, a fuga ao
perigo, o desejo de estabilidade, a busca de um mundo ordenado e previsivel
sdo0 manifestacdes tipicas dessas necessidades. Surgem no comportamento
humano quando as necessidades fisiologicas estdo relativamente satisfeitas.
Como aquelas, também estdo intimamente relacionadas com a sobrevivéncia
da pessoa.

3. Necessidades sociais: sdo as necessidades relacionadas com a vida associativa
do individuo com outras pessoas. Sao as necessidades de associacdo de
participacdo, de aceitacdo por parte dos colegas, de troca de amizade, de afeto
e amor. Surgem no comportamento quando as necessidades mais baixas
(fisiologica e de seguranga) encontram-se relativamente satisfeitas. Quando as
necessidades sociais ndo estdo suficientemente satisfeitas, a pessoa se torna
resistente, antagonica e hostil com relacao as pessoas que a cercam.

4. Necessidades de estima: sdo as necessidades relacionadas com a maneira pela
qual a pessoa se vé ¢ se avalia, isto €, como a autoavalia¢do e autoestima.
Envolvem a autoapreciacgdo, a autoconfianga, a necessidade de aprovagao social
e de reconhecimento, de status, prestigio e de consideragdo. A satisfacdo dessas
necessidades conduz a sentimentos de autoconfianga, de valor, forga, prestigio,
poder, capacidade e utilidade. A sua frustracdo pode produzir sentimento de
inferioridade, fraqueza, dependéncia e desamparo, os quais, por sua vez, podem
levar ao desanimo ou a atividades compensatorias.
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Necessidades de autorrealiza¢ao: sdo as necessidades humanas mais elevadas
e que se encontram no topo da hierarquia. Sdo as necessidades que levam cada
pessoa a realizar o seu proprio potencial e de se desenvolver continuamente ao
longo da vida. Essa tendéncia se expressa através do impulso da pessoa em se
tornar mais do que ¢ e de vir a ser tudo o que pode ser. As necessidades de
autorrealizagdo estdo relacionadas com a plena realizagdo daquilo que cada
pessoa tem de potencial e de virtual, da utilizagdo plena dos talentos
individuais.

com Chiavenato (2005, p. 333), Herzberg, em sua explicagdo sobre o

comportamento humano no mundo do trabalho, elaborou a Teoria dos Dois Fatores. Segundo

o autor, dois fatores sdo determinantes no comportamento das pessoas:

1.

Fatores higiénicos: também denominados fatores extrinsecos ou ainda
fatores ambientais. Estdo localizados no ambiente que rodeia as pessoas ¢
abrange as condi¢des dentro das quais elas desempenham seu trabalho. Os
principais fatores higi€nicos sdo: o salario, os beneficios sociais, o tipo de
geréncia que as pessoas recebem, as condigdes fisicas e ambientais de
trabalho, as politicas e diretrizes da empresa, o clima organizacional, os
regulamentos internos etc. Como todas essas condi¢des sdao decididas pela
empresa, os fatores higi€nicos estdo fora do controle das pessoas.

Fatores motivacionais: também denominados fatores intrinsecos, pois estao
relacionados com o contetido do cargo e com a natureza das tarefas que a
pessoa executa. Assim sendo, os fatores motivacionais estdo sob o controle
da pessoa, pois estdo relacionados com aquilo que ela faz e desempenha. Os
fatores motivacionais envolvem sentimentos de crescimento individual, de
reconhecimento profissional e as necessidades de autorrealizacao.

E importante considerar, nos fatores motivacionais, o nivel 6timo, que determina a

satisfacdo dos individuos no universo do trabalho, e o precario, que sdo geradores de

insatisfacdo. Cabe destacar que os fatores responsaveis pela satisfacao no trabalho ndo dialogam

com os fatores responsaveis pela insatisfagdo, sendo que “o oposto da satisfagdo profissional

ndo ¢ a insatisfagdo, mas sim nenhuma satisfagdo; da mesma forma, o oposto da insatisfacao

profissional ndo € a satisfagdo, mas a ndo insatisfagao”. (ROBBINS, 2005, p. 70)
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Figura 1 — Hierarquia das Necessidades de Maslow

Necessidade de Autorrealizacao
Exemplos da necessidade: atingir nosso proprio potencial,
autodesenvolvimento, crescimento.
O que o empregador pode fazer: dar tarefas desafiantes e trabalho
criativo para seu desenvolvimento.

Necessidade do Ego (autoestima)
Exemplos da necessidade: status, autoconfianca, salario, apreciacao,
reconhecimento.
O que o empregador pode fazer: poder, ego, titulo, simbolos de status,
elogios, prémios, promogao.

Necessidades Sociais
Exemplos da necessidade: associagdo, aceitagdo, amor, amizade,
sentimento de equipe.
O que o empregador pode fazer: grupos de trabalho formais e
informais, clubes, atividades patrocinadas pela companhia.

Necessidade de Seguranca
Exemplos da necessidade: protegdo e estabilidade.
O que o empregador pode fazer: boas condi¢des de trabalho, planos de
aposentadoria, poupanga, pensdo, seguros (vida, hospitalar, dentario).

Necessidades Fisiologicas
Exemplos da necessidade: respiragdo, alimentos, bebida, eliminag@o.
O que o empregador pode fazer: salario, férias, periodo de descanso no
trabalho, pausa para refei¢cdes, banheiros, ar e agua puros.

Fonte: MAXIMINIANO, 2000

Figura 2 — Comparativo da Teoria da Hierarquia de Maslow e a Teoria de Motivacao

Manutenc¢io de Herzberg
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Uma das caracteristicas da motiva¢do € sua natureza intrinseca que tem relacao
direta com os sentimentos e desejos. Esse aspecto ¢ de dificil mensuragdo, pois envolve aspectos
cognitivos e a perspectiva racional no imbricamento da consciéncia e da capacidade de
realizagdo com repercussdes motivacionais. Para Lorenz (2003), essa motivacao interior precisa
ter suas condicionalidades satisfeitas e manifesta-se no estado interno de caréncia que se langa

na busca de preenchimento e na busca de equilibrio.

Para Lorenz (2003), ndo existe uma teoria que dé conta do desvelamento da
psicodinamica motivacional. Em razdo desse fato, a motivacdo humana adquiriu diferentes
interpretagdes. Na teoria do condicionamento, o objetivo maior ¢ modificar comportamentos
utilizando técnicas de condicionamento. Assim, sdo utilizadas recompensas externas, visando

obtencao de um desempenho superior. (LORENZ, 2003)
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2.3. Sofrimento no Mundo do Trabalho

A potencializacdo das ocorréncias de mal-estar em trabalhadores e, consequentemente,
da eficiéncia e eficacia do processo de trabalho, de acordo com Ferreira, sdo: restricao da
autonomia na execucdo de tarefas; prescricao de tarefas fragmentadas e de curto ciclo de
duracdo; prazos exiguos na execug¢do de tarefas; imposicao de controles temporais por chefias,
clientes e colegas; inducdo na aceleracao de performances; desenho de tarefas sem respeito a
variabilidade (intra e inter) individual dos trabalhadores, sem considerar capacidades
(fisiologicas e psicologicas) e limites humano; estabelecimento de metas, resultados e produtos
sem a participacao dos interessados; projecao de tarefas, situagdes simplistas e simplificadores

de desempenho humano. (FERREIRA, 2008, p. 92)

Assim, ¢ necessaria a distingdo conceitual de expressdes como contexto laboral,
atividade e individuo, para uma interpretacdo adequada da ergonomia e de seu papel no
universo do trabalho, como recursos possiveis na constru¢ado de modelos analiticos e
explicativos, considerando aspectos como a flexibilizacdo como recurso de gestdo, a forte
penetragdo de tecnologias e as mudangas no universo juridico, que tém sido determinantes no

processo de reestruturacao produtiva. (FERREIRA, 2008, p. 95)

Cada vez mais, o trabalho humano tem sido entendido como parte significativa da vida
das pessoas e elemento importante na geragdo de sofrimento psiquico. Historicamente, os
modelos explicativos nessa area do conhecimento voltavam-se apenas para aspectos genéticos,

organicos, familiares e afetivos. (BORSOI, 2007, p. 103)

Um breve olhar sobre a atividade humana na perspectiva laboral demonstra que essa
atividade se vincula a sobrevivéncia em que os gestos repetidos e os resultados obtidos sdao
colhidos, em um distanciamento de sentido e de significado, como bem ressalta Hanna Arendt:
"Se os homens vivem e consomem para ter for¢as para trabalhar ou se trabalham para ter os

meios de consumo". (2001, p. 159)

Ao pensar o trabalho e sua relagdo com a satide/doenca mental, é preciso perceber que
existem condi¢des que envolvem capacidade individual para se opor aos desafios, a situagdes
de conflitos e até de violéncia. Por isso, o sofrimento psiquico deve ser percebido de maneira
distinta da doenga mental. O sofrimento tem um contorno de mal-estar que repercute nos planos
e no sentido da vida, que gera impoténcia e vazio como algo alheio. A doenca mental é um

recrudescimento do sofrimento e da incapacidade de compreensao e de superacdo, em que as
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tensdes se revelam indissoliiveis e se verificam nos bindmios esséncia/aparéncia,

individuo/sociedade, consciéncia/objetividade. (SAMPAIO; MESSIAS, 2002, p. 151)

Na busca de compreender a relagdo trabalho e saude mental, Dejours (2005, p. 141) diz
que o trabalho ¢ "uma fonte inesgotavel de paradoxos". Portanto, o autor traz a compreensao
de que o trabalho pode ter dimensdes de equilibrio ou de fadiga, transformando-se na expressao
equilibrante do individuo ou num espaco de repressdo em que ndo tém ressonancia as

expectativas do individuo.

Tavares (2004, p. 55) percebeu em sua pratica clinica que situagdes de trabalho sdo
geradoras de sofrimento psiquico e é nesse contexto que precisa ser tratado. No entanto,
reconhece que existem diversas situagdes de sofrimento que decorrem da experiéncia de vida
dos individuos e que transcendem o universo do trabalho. Contudo, reconhece que elas ressoam,
tanto objetiva como subjetivamente, em boa parte do sofrimento na atividade laboral. Logo, ¢
necessario compreender o discurso do trabalhador e as condigdes objetivas de seu trabalho na
construcdo de uma articulagdo da objetividade e da subjetividade, exteriorizando a realidade.

(LIMA, 2002, p. 80)

As amplitudes das fontes do sofrimento sdo diversas: o corpo que naturalmente esta
exposto a decadéncia e a dissolugdo; os relacionamentos decorrentes das relagdes. No entanto,
a percepcao consciente e inconsciente das experiéncias vivenciadas tem relagdo direta com a

interioridade humana e instauradora de bem-estar ou mal-estar, em suas diversas dimensoes.

A forma com que o sofrimento ocorre e se intensifica pode levar ao aumento ou a
reducdo da vontade de viver, tanto interiormente como no contexto institucional. A queixa de
dor geralmente ¢ acompanhada por uma interpretagao trivial de doenca, desvio emocional ou
ma-fe, e raramente ¢ percebida como sofrimento, na perspectiva freudiana de temor (furchi),
ampliando, assim, a "culpabilizacdo da vitima" e a estigmatizagdo como um profissional

problematico. (BRANT, 2004, p. 943)

O sofrimento manifesta-se de forma diversa e com amplitude de sentidos e expressdes,
com semelhancas entre algumas e com especificidades em outras. O sofrimento laboral ¢
secundarizado e, por vezes, negligenciado nas organizagdes e interfere no impulsionamento do
trabalhador em sua acao transformadora. Essa auséncia de uma intervenc¢ao efetiva, de acordo
com Brant (2004, p. 951), ¢ gerador de "somatizagdo, psiquiatrizagdo, medicalizagdo, licenca

médica, hospitalizagdo, reinser¢ao profissional e aposentadoria por invalidez".
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2.4. Praticas de Gestao e Reconhecimento Profissional

Quando se fala em praticas de gestdo e reconhecimento profissional, ¢ preciso
entender que ndo existe um Unico modelo que consiga explicar as diversidades de visdes a
respeito do assunto. No entanto, as circunstancias e o perfil de lideres e de equipes evidenciam
que a eficacia em ambiente situacional traz algumas contribuigdes significativas como

participacao, aspectos motivacionais, aspectos psicolégicos e outros. (MAXIMINIANO, 2000)

Portanto, uma lideranga qualificada gera participacdo e, consequentemente,
produtividade, com dire¢do de sentido pessoal e profissional ao conjunto da equipe num
ambiente organizacional. Conhecer os diversos aspectos das necessidades humanas ¢
imprescindivel para a construgdo de equipes profissionais saudaveis e produtivas. Assim, o
gestor deve considerar os elementos determinantes da motivagao no desempenho de atividades.

Para Motta (1991, p.124):

Os individuos possuem objetivos que desejam alcangar e agem
intencionalmente de acordo com suas percepcdes da realidade. A motivagio
se desenvolve somente depois de se ter um objetivo a concretizar. O objetivo
¢ que da impulso, ou seja, mobiliza as energias de um individuo e gera a
intengdo de se concretizar algo. Nessa perspectiva, a motivagao se liga a agdo
(...) A intencionalidade do individuo € sempre associada a sua expectativa de
realizagdo.

Uma expressdao que tem sido utilizada € o "contrato psicoldgico", que ndo € escrito

nem falado. Segundo Buono (1992, p. 96):

Algumas recompensas materiais e beneficios sdo especificamente estipulados
e concordados, porém, os fatores psicologicos, tais como a satisfacdo no
trabalho e as expectativas de trabalho desafiante, tratamento imparcial e
assim por diante s30 mais implicitos por natureza. Mesmo assim, embora nao
declaradamente essa 'renda psicoldgica' talvez seja o componente mais critico
do contrato.

Em um ambiente complexo com grande interdependéncia e diversidade, as politicas de
gestdo de pessoas precisam enfatizar a autonomia dos trabalhadores e estimular o
desenvolvimento de competéncias com vistas a inovagao, a responsabilizagdo, e desenvolver as

capacidades de tomadores de decisao.
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3. METODOLOGIA

A presente pesquisa utiliza uma abordagem exploratdria, para uma compreensao mais
exata da realidade institucional a partir do detalhamento dos problemas e familiarizagcdo com o
tema, bem como de pesquisas bibliograficas e documentais. Também sdo realizadas entrevistas
roteirizadas e flexiveis, associadas a estudo de caso, com coleta de dados por categoria
profissional (1 Procurador Legislativo; 2 Consultores; 4 Técnicos Legislativos, sendo 2 do Setor
de Satde da Camara Legislativa do Distrito Federal — CLDF e 2 do Fundo de Assisténcia a
Saude dos Deputados Distritais e Servidores da CLDF — FASCAL; 2 Assistentes Legislativos;
2 Auxiliares Legislativos), totalizando 15 servidores e 5 servidores de gabinetes, considerando
o tempo de atividade, e 6 servidores terceirizados (Seguranga e Conservacdo). Portanto, um
total de 26 servidores, num universo de 1700 servidores, sendo 700 efetivos, 1.000

comissionados e 66 servidores terceirizados.

Também foi elaborado outro modelo de entrevista para ser aplicado junto aos
profissionais do Setor de Assisténcia Social — SASo: 4 Consultores Técnicos (2 assistentes
sociais, 1 psicdlogo e 1 médico do trabalho) da instituicdo analisada. Esses dados foram

cruzados com o Diagnéstico de Qualidade de Vida no Trabalho (QVT)!. (Conforme apéndice)

No caso da pesquisa, foi realizado um roteiro para nortear a analise, considerando as
seguintes variaveis independentes: ergonomia, fontes de bem-estar e de mal-estar laboral;

praticas de gestdo, tendo a Qualidade de Vida como variavel dependente.

A roterizacdo € um referencial analitico que tem por eixo os dados basicos manifestos
em categorias, que permite ao analista adentrar no fendmeno e contextualizar as informacgdes e
o conhecimento. Por isso, exige enunciados claros e objetivos para a realizagdo de inferéncias,
entendidas como o relacionamento dos dados, sua associagao ao contexto e sua validag¢ao. Para
que se tenham essas categorias, ¢ fundamental a existéncia de estudos exploratérios.

(KRIPPENDORFF, 1990, p. 35-40)

A pesquisa ¢ qualitativa, pois busca a compreensao pormenorizada dos significados e
a descri¢do situacional, tendo por eixo as entrevistas. (RICHARDSON, 2009, p. 90) Também

se volta para questdes particulares num universo de significados, motivos, crengas, valores e

' Em 24/10/2013, a Camara Legislativa do Distrito Federal contratou a Empresa MODUS CONSULTORIA
ORGANIZACIONAL LTDA, CNPJ n°® 09.547.021/0001-04, para a realizagdo de diagndstico com vistas a
subsidiar a elaborag@o da politica e do Programa de Qualidade de Vida e de Trabalho no contexto da CLDF.
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atitudes, tendo, como pano de fundo, relagdes mais profundas, que envolvem processos €

fendomenos transcendendo a operacionalizacdo de variaveis.

O uso do método qualitativo possibilita ao pesquisador contato direto com os
individuos ou grupos de informantes para o desvelamento do ambiente e da situagdo
investigada. Assim, ganha relevancia a partir do processo descritivo, onde os dados sao
coletados, interpretados, com a possibilidade de deteccdo de novos levantamentos. (MINAYO,

2002, p. 21)

As entrevistas foram analisadas com a técnica de analise de conteudo, a partir da
evidéncia de expressdes associadas aos objetivos da pesquisa. O modelo organizativo da
entrevista busca o detalhamento dos itens identificados no diagnostico de Qualidade de Vida
no Trabalho — QVT, realizado em margo de 2014, em que foram detectados os seguintes
elementos relacionados a fonte de bem-estar: cumprir as obrigagdes e ser util a sociedade; lagos
de convivéncia saudavel com os colegas do trabalho; aprendizado e comunicacdo com os

colegas; ambiente fisico com estrutura melhor e jornada de trabalho flexivel.

Segundo Kientz (1973, p. 161), “a anélise de contetido ¢ apenas um instrumento, um
meio a disposi¢do da pesquisa, jamais um fim em si mesmo”. Para o autor “quanto maior for a
precisdo com que se definam os objetivos da pesquisa, mais a analise de conteudo podera ser

um instrumento eficaz”.

Na questao procedimental, € preciso ter a definicdo dos objetivos a partir de um corpus,
para que a analise seja realizada de maneira adequada. Posteriormente, € feita a decomposi¢ao
desse corpus em unidades menores, como palavras e simbolos, em que essas funcionem como

totens, que polarizam interesses e ideologias latentes. (KIENTZ, 1973, p. 164-165)

Nessa compreensdo, as expressOes manifestas em palavras foram selecionadas e
associadas aos resultados obtidos pela Empresa Modus Consultoria Organizacional Ltda.,

quanto as fontes de bem-estar e de mal-estar na Camara Legislativa do Distrito Federal.

Como Fontes de Mal-Estar na CLDF tém-se: o desconforto térmico; injustica no
provimento de cargos de chefia; imagem negativa da CLDF; falta de reconhecimento da

sociedade; distribui¢do desigual de tarefas e excesso de trabalho.

Também como técnica metodologica, utilizou-se a Grounded Theory, conhecida como

Teoria Fundamentada nos Dados, que ¢ comumente utilizada em pesquisa qualitativa, cuja
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fundamentagdo ocorre em dado de forma interativa, com viés na Psicologia Social. Portanto, ao
invés de ter o individuo como foco, considerando sua personalidade, ou a influéncia da estrutura
social e no comportamento individual, a Grounded Theory volta-se para a natureza da interagao,

na perspectiva de dindmicas sociais.

Assim, a partir da formulagdo de determinado problema e selecdo de amostra,
associada a coleta e a analise de dados, tem-se a producdo de um relatério. O critério de
constru¢dao da amostra perpassa a efetiva participagdo no fendmeno a ser pesquisado, a partir

de entrevista profunda.

A Grounded Theory, de acordo com Ichikawa; Santos; Bonazina (1999, p. 67), tem
seus fundamentos no interacionismo simbodlico, em que se cria uma concepgao abstrata dos
fendmenos empiricos a partir de simbolos. Portanto, sua estratégia ¢ a indugao em que os dados
sdo percebidos e evidenciam fendmenos. Os instrumentos para a obtengdo dos dados sdo:

entrevista, observacao e documentos.

Para Ichikawa; Santos; Bonazina (1999, p. 67) Grounded Theory ocorre em cinco
momentos: a) design da pesquisa com a definicdo das amostras e questdes basicas de pesquisa;
b) coleta de dados, também denominada de theoretical sampling, em que se define o percurso
da pesquisa, e o tamanho da amostra; ¢) no terceiro momento, a ordenacao dos dados; d) analise

dos dados; e) o didlogo dos dados levantados com a teoria para validacao e generalizagao.
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4. ANALISE DA QUALIDADE DE VIDA EM UMA INSTITUICAO LEGISLATIVA

Em 1990, o Distrito Federal conquistou sua autonomia politica com a elei¢cdo do
primeiro governador eleito e de seus primeiros deputados distritais. O Legislativo, por sua
propria natureza, ¢ o mais democratico dos Poderes, por abrigar os mais diversos partidos e

ideologias de maneira a refletir a pluralidade da sociedade.

A Constituicdo de 1967 definia que caberia a uma comissao do Senado a discussao e
votagdo de projetos de lei sobre orcamento e tributos, servigos publicos e de pessoal da
Administragdo do Distrito Federal. Por 28 anos, essa Comissdo, composta por sete senadores,

exerceu fungdes que seriam da Camara Legislativa.

No ano de 1986, foi realizada a primeira elei¢ao dos primeiros deputados federais e
senadores que representariam os eleitores do Distrito Federal no Congresso Nacional. Em 1990,

foi eleito no Distrito Federal o primeiro governador e os primeiros deputados distritais.

O centro das decisdes ¢ o plenario, arena das discussoes e votagdes. A administragao
fica a cargo da Presidéncia, da Vice-Presidéncia e de trés secretarias, comissdes € assessorias

de apoio ao processo legislativo.
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4.1. Analise do Diagndstico de Qualidade de Vida no Trabalho (QVT)

Em relatério apresentado pelos pesquisadores no auditorio da CLDF, demonstrou-se o

seguinte grafico que define as causas de bem-estar no trabalho na CLDF:

Figura 4 - Fontes de Bem-Estar na CLDF

B Cumprir as obrigacdes e ser util
asociedade

E Lacos de convivénciasaudavel
com os colegas do trabalho

= Aprendizado e comunicacio
com o§ colegas

m Ambientefisico melhor,
Estrutura satisfatoria e
Jornada,/flexibilidade adequada

H Ter tempo livre e trabalhar em
prolda comunidade

Fonte: Diagndstico de Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) e Fontes de Bem-Estar no Trabalho e Mal-
Estar no Trabalho na CLDF. O que pensam os trabalhadores? Brasilia DF, Margo de 2014.

Portanto, é possivel depreender do relatorio apresentado que as maiores fontes de bem-
estar estdo nos quesitos: lagos de convivéncia saudavel com colegas de trabalho, com 28%

(174); tempo livre e trabalho em prol da comunidade, com 24% (149).
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Quanto aos elementos de mal-estar no trabalho na CLDF, o relatorio demonstrou a

seguinte condi¢ao:

Figura S - Fontes de Mal-Estar na CLDF

W Desconforto térmico

B Injustica no Provimento
de Cargos de Chefia

Imagem negativa da CLDF
e falta de reconhecimento
da sociedade

\ 32%

M Distribuicao desigual de
tarefas e Excesso de
trabalho

Fonte: Diagnoéstico de Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) e Fontes de Bem-Estar no Trabalho e
Mal-Estar no Trabalho na CLDF. O que Pensam os trabalhadores? Brasilia DF, Margo de 2014.

As fontes de mal-estar sdo: injusti¢a no provimento de cargos de chefia, com 34%
(212); imagem negativa da CLDF e falta de reconhecimento da sociedade, com 32% (199).

No entanto, esses dados sdo insuficientes para questoes relativas a sofrimentos que sao
percebidas no dia a dia institucional e que foram buscadas por meio de entrevista para o

desvelamento do diagndstico citado anteriormente.

4.2. Analise da Politica de Qualidade de Vida no Trabalho Adotada pela Instituicio
Estudada

4.2.1. Relevancia da Atividade Profissional para a Sociedade

Quanto ao critério de relevancia da atividade profissional, existe por parte dos
servidores entrevistados a consciéncia de seu papel institucional. Na area de saude, o servidor

que atende aos funcionarios tem a percep¢ao que o atendimento do servigo de satde possibilita
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a tranquilidade para um bom desempenho de suas atividades junto a comunidade. (Assistente
Legislativo FASCAL)
No processo legislativo, o servidor que exerce a atividade de Consultor Legislativo

tem o seguinte entendimento:

O exercicio da minha fungdo ¢ 1til para a Casa e util para a sociedade.
Participo auxiliando no processo de tomada de decisdo dos parlamentares.
Quanto melhor o meu assessoramento e o meu trabalho, mais condigdes os
gestores e representantes da sociedade vao poder tomar decisdes qualificadas.

O servidor que exerce sua atividade na area administrativa na consultoria técnica tem
clareza que, com as informagdes prestadas, ¢ possivel o atendimento tanto interno como
externo, pois as informagdes possibilitam a resolug¢do de problemas. Diz ele: “a localizagdo de
uma lei que solucione um problema, de um livro ou artigo de periddico que ajude o usuario em

alguma pesquisa ¢ recebida de forma bem satisfatoria”. (Consultor Técnico Legislativo)

A Teoria Bifatorial de Motiva¢ao-Higiene pensada por Herzberg, que trata da
motivacao e de seu vinculo, com necessidades e atitudes no contexto do trabalho, possibilitou
a formulacdo de comportamentos dentro das organizagdes, com descri¢do de experiéncias
ocupacionais vinculadas a fatores intrinsecos, relacionados & natureza do trabalho. (PEREZ-

RAMOS, 1990)

Esses aspectos intrinsecos envolvem realizagcdo, reconhecimento, responsabilidade,
desenvolvimento profissional e psicologico. J4 os extrinsecos, também denominados de
higiene, remetem para questdes preventivas e ambientais, mas que ndo estdo diretamente
relacionadas as tarefas. Assim, ¢ possivel perceber que, no caso especifico da CLDF, ¢ nos

fatores extrinsecos que se t€ém os maiores problemas relacionados com a qualidade de vida.

4.2.2. Ambiente de Trabalho

Com respeito ao ambiente de trabalho, um dos entrevistados informou que nao existe
cooperacao entre os servidores para que o setor funcione a contento e que o objetivo maior €
ganho financeiro (férias, gratificagdes) (Assistente Legislativo FASCAL). Outro ponto que foi
observado nesse item ¢ a reclamagdo de pessoal qualificado e de reconhecimento da fungao
social por parte da propria direcdo, por ndo entender as atividades exercidas pelos servidores
nem seu papel como representante da CLDF. Esse aspecto fica evidenciado na fala de um

servidor: “A gente representa a Camara Legislativa como institui¢do. A atividade acaba ficando
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um pouco em segundo plano. Assim, ndo temos tudo que precisariamos para cumprir as nossas

tarefas da melhor maneira possivel”. (Consultor Técnico Legislativo)

Quando considerados de forma coletiva, as variaveis funcionario/tarefa/ambiente de
trabalho precisam ser analisadas também sob o enfoque de diferengas individuais, tanto na
perspectiva valorativa como no nivel de equidade. E importante ressaltar que as expectativas
sdo diversas e os comportamentos e recompensas também. Um trabalho valorizado pode se
tornar uma fonte de recompensa. Outro ponto que merece destaque € o que diz respeito aos
fatores cognitivos associados a comportamento, no contexto especifico da organizagao.

(PEREZ-RAMOS, 1980)

Também foi realgada a questao da convivéncia no local de trabalho, em que as questdes
pessoais terminam virando “fofocas”, cobranga de hordrio entre colegas, pois ndo existe um
regramento para inibir essas iniciativas. Para o servidor “se houvesse procedimentos mais
institucionalizados, teriamos menos problemas no cumprimento das obrigacdes, das normas
que nao sdo cumpridas”. Nessa compreensao, entende o servidor que se tem um ambiente de
instabilidade e incertezas, com repercussao na atividade laboral. (Consultor Técnico

Legislativo)

Sendo assim, a possibilidade de execug¢dao de uma tarefa, entendida como
instrumentalidade, e a efetiva realizagdo de uma meta desejada, no nivel de expectativa,
produzem valor e, consequentemente, motivagdo. Portanto, atitudes e desempenho tém intima
relagdo com nivel de satisfagdo no trabalho, numa perspectiva racional da tarefa, de seus
resultados, repercussdo no desempenho e, consequentemente, na produtividade. (PEREZ-

RAMOS, 1990)

4.2.3. Aprendizagem Situacional

A aprendizagem situacional dialoga com o ambiente organizacional, por isso ¢
complexa e dindmica, considerando os interesses mutuos e diversos. O saber ¢ trocado,
descoberto, criado, reelaborado conforme interesses e expectativas. Nessa compreensdo, a
aprendizagem situacional e organizacional ocorre de forma sistémica num ambiente de

interacao do saber individual com o meio. (DAVENPORT; PRUSAK, 2003)
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Quanto a aprendizagem situacional, os servidores entrevistados reconhecem a
existéncia de aprendizado, tanto na dimensdo burocrdtica como na interpessoal, e esse fato
decorre das experiéncias do cotidiano que se tem que buscar para a solugao de problemas
diversos. Um dos entrevistados destacou que essa aprendizagem ¢ maior para aqueles
servidores que executam o atendimento externo e pelo tipo de trabalho. (Consultor Técnico

Legislativo)

Assim, € necessario considerar as formas de integragdo e de aprendizagens decorrentes
do saber fazer e das mudangas advindas dessa ldgica de maneira estruturada. Como bem
destacam Davenport & Prusak (1998, p. 125): “A adocdo e aplicagdo do conhecimento novo
pode ser um processo lento e arduo, e o indice de sucesso sera altamente influenciado pela

cultura da empresa”.

4.2.4. Adequabilidade do Ambiente Fisico.

Para Chiavenato (2008), as pessoas representam a essencialidade das organizagdes e
ali desenvolvem sua atividade durante um espaco de tempo significativo, num imbricamento
de atividades fisicas e emocionais, durantes horas, dias, anos, € o seu local de trabalho termina
por ser a extensao do seu corpo. Por isso, ¢ fundamental e necessario pensar a ergonomia tanto

fisica como cognitiva.

Os entrevistados reconheceram a melhoria do ambiente fisico, principalmente no que
diz respeito a estacionamento, localizacdo da nova sede, ar condicionado, auditério e melhoria
nos recursos tecnologicos. Embora ainda ndo sejam as ideais, a associagdo dessas melhorias

reflete de forma substantiva na qualidade de vida do servidor da CLDF.

O entendimento das tarefas e o ajuste para ofertar prazer e eficacia na atividade laboral
¢ a proposta do bem-estar integrador. Para Kroemer e Grandjean (2008), as organizag¢des devem
considerar a atividade laboral e o0 menor esfor¢o possivel, em que a qualidade deve ser central,

com ganho de espago para a ergonomia no contexto organizacional.
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4.2.5. Estrutura de Trabalho (Mobiliario, Equipamentos, Materiais)

A estrutura de trabalho, considerando mobilidrio, equipamentos e recursos matérias, ¢
percebida pelos servidores como bem positiva. A produtividade passa, necessariamente, por
condi¢des adequadas de trabalho. Um ambiente limpo, iluminado, confortdvel possibilita
suporte para o bom desempenho de fungdes (SILVA et al, 2009), por isso questdes
ergondmicas adequadas a atividades laborativas agregam beneficios para o funcionario, num
primeiro momento, € para a organiza¢ao no transcorrer dos anos, pois o sucesso de um, a priori,

significa o sucesso do outro.

4.2.6. Jornada de Trabalho

Um dos pontos mais destacados pelos servidores ¢ a jornada de trabalho, que permite
um tempo livre no transcorrer do dia para a resolu¢do de problemas particulares, atividades
fisicas, mais tempo com a familia, atividades de lazer. Existe o entendimento que “o tempo
livre ¢ revertido na ampliag¢do da produtividade, pois os servidores chegam motivados e muito
mais comprometidos com suas tarefas”. (Consultor Legislativo)

Estudos em organizagdes publicas demonstram que a redu¢do de jornada possibilita
um ajuste entre as atividades profissionais e particulares, repercutindo na saude e nas relagdes
familiares. Esses fatos terminam por repercutir positivamente na qualidade de vida no trabalho

e na produtividade. (CARNEIRO; FERREIRA, 2007)

4.2.7. Provimento de Cargos de Chefia

Quanto aos provimentos dos cargos de chefia, o entendimento de alguns ¢ que “so
deveria existir Cargos de Chefia e ndo Cargos Legislativos CLs”. Esses servidores entendem
que os cargos terminam sendo ocupados politicamente, o que desestimula os servidores,
descontruindo a ideia de meritocracia. Na fala de um entrevistado, ¢ possivel perceber a
indignacao: “Aqui, o servidor que recebe e que ¢ assessor do chefe nem aparece. Eu € que
termino resolvendo os problemas de assessoramento da chefia”. (Assistente Legislativo

FASCAL)

Para um dos consultores legislativos, o parlamentar ndo consegue perceber o publico

separado do privado, e esse fato decorre da cultura brasileira, que ¢ fortemente patrimonialista.
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“E um processo civilizatério que caminha a passos de tartaruga. Tivemos avangos pontuais.”

(Consultor Legislativo)

4.2.8. Imagem da Camara Legislativa junto a Sociedade e sua Interferéncia na Vida

Pessoal e Profissional.

“Nessa questdo, houve discordancia, mas, para alguns, existe interferéncia sim,
inclusive alguns evitam falar que trabalham na Camara Legislativa.” (Consultor Legislativo)

E importante ressaltar que, de acordo com o IBOPE, em 2013, o Congresso Nacional
e os partidos politicos sdo as instituicdes mais desacreditadas. Portanto, ¢ um fator que
dificilmente serd alterado em curto prazo, e exige uma compreensao do papel institucional e

acdes que aperfeicoem o parlamento, apesar dos desvios politicos.

Figura 6 — Nivel de Confianca em Instituicoes

Corpe de Bombeiros [ 7 7
Igrejas N &6
Forcas Armada: [
Meios de Comunicacio NN S5
Empresas [ = 1
Organizacées da Seciedade Civil [ <2
Folicla N 5
Bancos | 4
Escelas Publicas [ - 7
Poder Judicidria, Justica [ <5
Presidente da Repiblica | <2
Governo Federal [ 1
Eleigtes, Sistemna Eleitoral [ < 1
Governe da cidade onde mora [ 1
Sindicatos | 7
Sistema Publico de Sadde [ 2
Congresso Macional [ =25
Partidos Politicos [N 25

Fonte: http://www.ibope.com.br/pt-br/noticias/paginas/cai-a-confianca-dos-brasileiros-nas-instituicoes-aspx.
Acesso em 14.11.2014.

4.2.9. Reconhecimento da Sociedade e a Atividade Laboral na Camara Legislativa
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A questao do reconhecimento decorre da imagem passada pelos parlamentares e pelas
agdes politicas onde se tém em vista apenas os interesses dos parlamentares. “E notério que
eles buscam interesses proprios como beneficios, verba indenizatoria.” (Assistente Legislativo
FASCAL)

No entanto, existem atividades de atendimento ao cidaddo que podem ser melhoradas
substancialmente e que, por vezes, ndo sdo dados os cuidados necessarios. Nos ultimos anos,
iniciativas como a melhoria do portal e o atendimento feito pela ouvidoria tém buscado uma
maior aproximacao com a sociedade, mas, infelizmente, a postura civica da maioria dos

eleitores ainda ¢ muito incipiente.

4.2.10 Distribuicao de Tarefa

Quanto a distribui¢do das tarefas, os entrevistados disseram que elas ndo sdo
equanimes. O fato de os servidores, em sua maioria, serem concursados evitam-se determinadas
tarefas, o que gera a desvalorizagdo do servidor. “A ldgica ¢, quanto menos trabalho, melhor.”

(Técnico Legislativo)

Para Rodrigues (2000, p. 76): “A QVT tem sido uma preocupacdo do homem desde o
inicio de sua existéncia, com outros titulos e em outros contextos, mas sempre voltada para

facilitar ou trazer satisfacdo e bem-estar ao trabalhador na execugao de sua tarefa”.

As tarefas dizem respeito ao conteudo dos cargos e as atribuicdes que sao
desempenhadas pelo servidor, com possibilidade de inovacdo de desafios, de crescimento
profissional, de reconhecimento. Portanto, deve ter uma leitura amplamente motivacional. No
entanto, quando ela se torna fonte de exploragdo e de execugdo de tarefas mecanicas e

estafantes, perde completamente seu sentido e torna-se fonte de insatisfagao.

A falta de equidade nas tarefas, além de gerar o sentimento de injustica, ¢
desagregadora, pois a convivéncia didria entre pessoas que trabalham mais e pessoas que fazem
“corpo mole”, mas recebem maiores vencimentos, termina por gerar um alto nivel de

insatisfacao.
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4.2.11 Excesso de Trabalho

Em alguns setores, os entrevistados disseram existir excesso de trabalho em razao do
quantitativo de servidores. Muitos se aposentaram ou passaram em outros concursos € nao se
tem recolocacao, e as atividades aumentam. Na pratica, tem-se um deficit e a perda da qualidade
na prestacdo dos servigos.

No entendimento de que o excesso de trabalho produz stress, entendido como reagdes
desenvolvidas pelo organismo quando em condi¢des de esforco adaptativo e resposta a
demanda, foi possivel perceber, no transcorrer da pesquisa, que, em determinados setores, o
excesso de trabalho aliado a tarefas que exigem precisdo em tempo exiguo e de forma
contingencial, tem sido uma ameaca real na queda da qualidade de vida dos servidores. Em
determinados periodos, existe a necessidade de um quantitativo significativo de tarefas, e ndo
se tem pessoal suficiente para atendimento de demandas. No entanto, essas atividades precisam

ser realizadas, inclusive com repercussoes legais.

4.3. Outras Tematicas

Desde 2008, a Camara Legislativa entrou em um processo amplo de terceirizagao:
areas de limpeza e conservagdo, cafezinho, servigos reprograficos, seguranga, brigadistas. No
entanto, ndo existe uma politica de qualidade de vida para esses funcionarios, que tém suas

relagdes com a CLDF a partir da logica contratual.

No dia 17 de outubro de 2014, foi realizado um Cine Debate sobre "Discriminagdo nas
Relagdes de Trabalho no Servigo Publico", com a professora Marjorie Chaves, da UnB. No
debate, ocorreu a manifestagcao de alguns terceirizados que argumentaram que ndo havia lugar

para fazer suas refei¢des e ndo tinham um lugar especifico para descanso.
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CONSIDERACOES FINAIS

Apo6s o término da presente pesquisa, em que se buscou verificar a percepgao dos
servidores e terceirizados sobre a Qualidade de Vida no Trabalho a partir de representacdes
relativas a contexto de trabalho, praticas de gestdo e vivéncia em uma instituicao legislativa,
ficou evidenciado que uma parcela significativa de servidores que ocupam o cargo de auxiliar
e de assistente legislativo encontra-se desamparada administrativamente no que concerne as

suas atividades e obrigacdes.

O modelo de terceirizac¢do aplicado na CLDF buscou atender demandas urgentes, no
entanto, deixou um passivo gravoso em que cerca de 400 servidores foram realocados para a
estrutura administrativa, em um processo de readaptacao traumatico, com transformacio de
cargos e de atividade com ampliacdo de competéncias sem a correspondente remuneragao. Esse
fato pode ser depreendido pelas solicitagdes feitas por servidor, buscando o reconhecimento de

desvios de fungao.

Os elementos estruturantes da Politica de QVT, sob a percepg¢ao dos servidores de uma
instituicao legislativa, sdo inexistentes. A atuagdo tem ocorrido, basicamente, em
acompanhamento sociofuncional, envolvendo o suporte de atividades, adequabilidade do
ambiente de trabalho e relagdes profissionais. Também realiza mediagdo de conflitos e

atividade de promogdo da qualidade de vida por meio de palestras e vivéncia.

No que concerne a andlise da qualidade de vida no trabalho em uma instituicdo
legislativa, considerando a politica e os programas de QVT, tendo por foco a compatibilizagao
entre o bem-estar ¢ a produtividade nos processos de trabalho, numa perspectiva de acdes
humanizantes e colaborativas, foi possivel detectar que existem diversos aspectos relativos ao
mal-estar na CLDF, principalmente os relativos a injusti¢a no provimento de cargos de chefia;
imagem negativa da CLDF; falta de reconhecimento da sociedade; distribuicdo desigual de

tarefas e excesso de trabalho.

Para sanar ou, pelo menos, dirimir tais problemas, seria necessaria uma melhor
adequacdo entre a escolha politica e o perfil técnico, por meio da elaboragdo de um banco de
talentos, em que o perfil profissional, considerando a formacgdo, a experiéncia, a maturidade e

o comprometimento fossem considerados juntamente com a indicagao politica.
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Quanto a distribui¢do desigual de tarefas, estudada no transcorrer da pesquisa, em parte
¢ decorrente dos diversos desvios de fungdes existentes na CLDF. Os poucos concursos
publicos realizados — cerca de trés no intervalo entre 1993 até 2014 — e a redu¢ao do numero de
servidores, em fungao da aposentadoria ou aprovacao em outros concursos publicos, associado
ao processo de terceirizagdo no modelo fop down, forcou a ida de um grupo expressivo de
servidores — cerca de 400 — para atividades administrativas sem a devida qualificagdo e com

generalizagdo de tarefas, pois somente assim se justificaria a terceirizagao.

Essas decisdes criaram uma situagdo delicada, pois a ndo realizagdo de concursos
publicos para essas atividades fez com que os servidores entrassem num processo de extingao
de cargos. Para oferecer solucdo para esse problema, foi criado um grupo de modernizagdo da
carreira legislativa, que tem aguardado o posicionamento da Mesa Diretora para o

encaminhamento e a aprovacao do projeto e, consequentemente, para a realizagdo de concurso.

Dentre as diversas propostas constantes do estudo, estd a previsao de concurso publico
no intervalo de trés em trés anos, de maneira a nao criar lacunas em determinadas areas por
longos periodos. Atualmente, mais de 60% dos servidores da Camara Legislativa sdo servidores
comissionados, dos 40% restantes, cerca de 25% possuem formagao primdria e, em muitos

casos, com desvio de funcao.

Esse cenario tem feito com que um ndmero expressivo, em termos cognitivos €
técnicos, desse grupo de servidores esteja desanimado e desestimulado, tendo como agravante

o ndo reconhecimento profissional e a possibilidade de extingdo dos cargos.

Quanto a imagem negativa — o reconhecimento da sociedade —, diversas iniciativas
estdo sendo tomadas para dar mais visibilidade do que ¢ feito dentro do parlamento distrital,
considerando as sessoes, as audiéncias publicas, as reunides nas comissoes € visitas técnicas
orientadas junto a sociedade, principalmente escolas publicas e particulares. Mas, infelizmente,
a cultura politica distrital, atrelada ao modelo de barganha politica, produz um distanciamento
das agdes dos parlamentares e dos interesses da sociedade, que, muitas vezes, ndo dialogam

entre si.

Ao término da presente pesquisa, foi percebida a necessidade urgente de uma Politica
de Qualidade de Vida para minimizar os conflitos decorrentes da readequagdo indevida dos
servidores ocupantes dos cargos de auxiliar e de assistente e do consequente desvio de fungao.

Percebeu-se, também, a necessidade de reorganizagdo das tarefas com a melhor distribuicao do
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trabalho. Por fim, o acompanhamento mais proximo na execu¢do dos contratos dos
terceirizados, de maneira a dar dignidade aos trabalhadores que atuam nessa prestacdo de

servicos e que sao percebidos como estranhos na organizagao.
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APENDICE

ROTEIRO DE ENTREVISTA

O exercicio de sua atividade ¢ 1til para a sociedade.

A convivéncia em seu ambiente de trabalho ¢ agradavel.

O seu ambiente de trabalho produz aprendizado.

A comunicagdo com os colegas ¢ satisfatoria.

O ambiente fisico ¢ adequado.

A estrutura de trabalho ¢ satisfatoria (mobiliario, equipamentos, recursos materiais).
O horario flexivel na jornada de trabalho ¢ importante para voce.

Em seu tempo livre, vocé realiza alguma atividade.

O seu trabalho ¢ relevante para a comunidade.

Qual ¢ sua opinido sobre o Provimento dos Cargos de Chefia.

A imagem negativa da CLDF interfere em sua vida laboral e pessoal.

Em sua opinido, existe o reconhecimento da sociedade com respeito as atividades
desenvolvidas por vocé e pela Camara Legislativa.

Em sua unidade, as tarefas sao distribuidas de forma equitativa.

Existe excesso de trabalho.



