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Resumo
O presente estudo objetivou investigar a inter-relagdo Gestdo de Pessoas e Qualidade de
Vida no Trabalho (QVT) da Camara Legislativa do Distrito Federal, com a intencdo de
compreender se o modelo de Gestdo de Pessoas promove (ou ndo) a QVT dos
funciondrios. Adotou-se como referencial teérico a Ergonomia da Atividade e, como
método, a Andlise Ergonomica do Trabalho, com o uso de escalas, observacoes livres,
registros fotogréficos, instrumentos de medida e entrevistas semi-estruturadas.
Participaram do estudo 359 servidores concursados e sete gestores. Os resultados
apontaram que o modelo de gestdo de pessoas € de cardter vertical, ndo havendo
participacdo dos servidores nas decisdes. Estes relataram problemas nas condicdes,
organizacdo e relacdes socioprofissionais de trabalho e os gestores afirmaram que a
Camara se apresenta, em geral, satisfatdria nestes aspectos. Isso mostra o descompasso
existente entre esses niveis hierdrquicos e a necessidade de se repensar o modelo de gestdao

existente.

Palavras-chave: Gestdo de Pessoas, Qualidade de Vida no Trabalho, Ergonomia da

Atividade.
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Abstract

People Management and Quality of Work Life
at the Context of the Federal District Legislative

Helena Karla Barbosa de Lima

The present study aimed to investigate the relationship between People Management and
Quality of Work Life (QWL) at the Legislative Chamber of the Federal District — CLDF,
with the intention of understand if the model of People management at the CLDF promote
QWL for their workers. For the Theoretical reference, it was used The Ergonomics of
Activity and, for the method, the Ergonomic Analysis of Work - EAW, added of scales
(forms), free observation, photographic records, measurements and semi-structured
interviews. The research enclosed 359 public employees and seven managers. The results
pointed that the use of model of People Management is a vertical lined one, in which there
is no space for the employees’ participation on decisions. They reported problems on
conditions, organization and partnership relations at work; as the managers told that they
consider the CLDF, in general terms, satisfactory. This shows the mismatch between these
hierarchic levels and the necessity of a new view thought about the on use Management

model.

Key Words: People Management, Quality of Work Life, Ergonomics of Activity.
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Gestdo de Pessoas e QVT

Introducao

A Gestao de Pessoas € um tema que surgiu no periodo da Revolugdo Industrial.
Naquela época, sua terminologia era outra — Administragdo de Pessoal, passando ao longo
das décadas por diversas denominagdes (Secdo de Pessoal, Departamento de Relacdes
Industriais, Administracdo de Recursos Humanos). Mas, foi na década de 1990 que o tema
ganhou destaque, passando a ser questionado, uma vez que, predominantemente, OS
modelos existentes viam as pessoas apenas como custos € tratavam-nas como recursos
organizacionais.

Alves (1992), Cortéz (1993) e Eid (1994) apontam a emergéncia de “novos
modelos de gestao” ou “novas relacdes de trabalho™ e isso pressupde uma reorientacao nas
praticas de gestdo. Passa-se a adotar uma gestdo que leva em conta aspectos cuja
importancia até entdo era desprezada, como as emocgdes, as necessidades humanas e ndo
puramente centrada nos objetivos organizacionais. A nova proposta € conciliar os
interesses organizacionais e de pessoal (Davel & Vergara, 2001; Dutra, 2002; Siqueira,
20006).

Outro tema que ganhou expressividade no mundo do trabalho nos anos 90 foi a
Qualidade de Vida no Trabalho. Pode-se observar na literatura uma série de modelos que
visam explicar o conceito, por meio de categorias que englobam aspectos tais como
condi¢des humanas no trabalho, dimensdo organizacional e sociotécnica (Limongi-Franca,
2003); fatores ambientais, organizacionais e comportamentais (Werther & Davis, 1983)
dentre outros. Entretanto, as praticas de Qualidade de Vida no Trabalho resultam,
majoritariamente, em agdes assistencialistas (tais como massagens, gindsticas laborais e
programas anti-estresse) que visam preparar o trabalhador para suportar as pressodes e
exigéncias do trabalho (Ferreira, 2006a). Mudancas efetivas no contexto de trabalho sdo
pouco visiveis.

Seguindo a mesma linha de Ferreira (2006a), Siqueira (2006) aponta que as
organizacdes utilizam a gestdo de pessoas para manter o trabalhador sob o seu controle.
Elas oferecem ao trabalhador alguns beneficios para deixa-lo mais motivado e “forte” para
enfrentar as cobrancas advindas do contexto organizacional.

Observa-se na literatura uma inter-relacao de Gestao de Pessoas e Qualidade de
Vida no Trabalho: uma Gestao de Pessoas eficiente e eficaz pode promover a Qualidade de

Vida no Trabalho dos trabalhadores (Ferreira & Mendes, 2003). Nao é suficiente

Helena Lima
Junho 2008
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Gestdo de Pessoas e QVT

simplesmente oferecer bons saldrios e prémios. Para que haja uma efetividade de gestdo de
pessoas e, conseqiientemente, Qualidade de Vida no Trabalho, deve-se atuar nas
condig¢des, na organizagdo e nas relagdes socioprofissionais de trabalho.

Diante disso, a presente pesquisa teve por objetivo geral investigar a relagdo
entre Gestdo de Pessoas (GP) e a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) da Camara
Legislativa do Distrito Federal (CLDF), com a intengdo de compreender se o modelo de
Gestdo de Pessoas promove (ou ndo) a QVT dos funciondrios.

Ferreira (2006b) aponta que, para entender a QVT, alguns aspectos devem ser
analisados, como o Contexto de Producdo de Bens e Servicos (CPBS) nas dimensdes das
condic¢des, da organizacdo e das relagdes socioprofissionais de trabalho, o Custo Humano
do Trabalho em termos fisicos, cognitivos e afetivos e as vivéncias de Bem-estar/Mal-estar
no Trabalho. Neste contexto, alguns objetivos especificos foram tracados para uma melhor
investigacao, sdo eles:

e (Caracterizar as tematicas “Gestdo de Pessoas” e “Qualidade de Vida no Trabalho
(QVT)” na Camara Legislativa do Distrito Federal (CLDF);

e Mapear os principais indicadores criticos, sob a 6tica dos servidores, presentes na
CLDF, em termos de condicdes, organizacdo e relagdes socioprofissionais de
trabalho;

e Identificar o perfil do Custo Humano do Trabalho (CHT) vivenciado pelos
servidores concursados da CLDF;

¢ [dentificar a representacdo dos servidores concursados sobre Qualidade de Vida no
Trabalho (QVT) e os fatores que geram Bem-estar e Mal-estar no Trabalho
vivenciados na organizagao.

Tendo em vista atender aos objetivos propostos, algumas questoes serviram de
“bussola” no trajeto percorrido no estudo:

e (Como se caracterizam as temadticas “Gestdo de Pessoas” e “Qualidade de Vida no
Trabalho (QVT)” na Camara Legislativa do Distrito Federal (CLDF)?

® (Quais sdo os principais indicadores criticos, sob a dtica dos servidores, presentes na
CLDF, em termos de condicdes, organizacdo e relagdes socioprofissionais de
trabalho?

e Qual é o perfil do Custo Humano do Trabalho (CHT) vivenciado pelos servidores
concursados da CLDF?

® O que pensam os servidores concursados sobre Qualidade de Vida no Trabalho
(QVT) e as causas do Bem-estar e Mal-estar no Trabalho vivenciados na
organizacao?

E importante ressaltar que esta pesquisa se insere no Grupo de Estudos e
Pesquisas em Ergonomia Aplicada ao Setor Publico — ErgoPublic, Universidade de

Brasilia. Dai uma primeira justificativa de se realizar o estudo na CLDF.
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Este trabalho também se justifica em trés niveis:

e O cientifico, uma vez que os estudos presentes na literatura no ambito do poder
legislativo sd@o predominantemente das dreas do Direito, das Ciéncias Politicas, da
Economia e da Contabilidade (Baldwin, 1999; Gomes, 1995; Silva Neto, 2003;
Oliveira, 2004; Volpe, 2006). Os estudos realizados por pesquisadores da
Psicologia, em especial da Psicologia do Trabalho, no campo do poder legislativo,
SA0 escassos;

e O institucional, pois se tragou um diagnéstico desse Orgio no que tange 4 Gestdo
de Pessoas e a Qualidade de Vida no Trabalho, o que pode contribuir para
melhorias do contexto de trabalho dos servidores;

e O social, em menor escala, mas ndo menos importante, uma vez que o Orgao
distrital presta servicos a comunidade no plano legislativo, podendo a pesquisa
realizada ser uma micro contribui¢do para que a instituicdo cumpra melhor a sua
missao organizacional.

Feitas estas notas referentes as dimensdes analiticas, aos objetivos e as
justificativas do estudo, apresenta-se a seguir a subdivisdo da dissertacao:

No primeiro capitulo caracterizam-se, primeiramente, as dimensoes “Gestdo
de Pessoas” e “Qualidade de Vida no Trabalho”, com os seus principais conceitos e
abordagens, bem como se faz uma breve andlise critica de algumas pesquisas nacionais e
internacionais nessas dreas. Em seguida, aborda-se a origem, defini¢do, objetivos e
pesquisas relativas a Ergonomia da Atividade, disciplina cientifica que tem como objetivo
basico a adaptacdo do trabalho ao ser humano (Daniellou, 2004; Guérin, Laville,
Daniellou, Duraffourg & Kerguelen, 2004; Ferreira, 2003; Ferreira & Mendes, 2003;
Wisner, 1994). A Ergonomia da Atividade é o referencial que dd suporte as dimensdes
deste estudo.

No segundo capitulo discorre-se sobre o trajeto metodolégico da pesquisa.
Descrevem-se os participantes, os instrumentos, os procedimentos e o tratamento dos
dados; contemplam-se os pressupostos e as caracteristicas da Anélise Ergonomica do
Trabalho — AET, método que orientou a coleta dos dados; detalham-se, também, as etapas
desta coleta, realizada em dois momentos distintos: num primeiro momento, realizada com
a aplicacdo de escalas e entrevistas € num segundo momento, por meio de medicdes,

registros fotograficos e observagdes livres.
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No terceiro capitulo apresentam-se os resultados obtidos na coleta de dados,
realizando-se a discussdo concomitantemente, por meio de um didlogo com o quadro
tedrico de referéncia.

No quarto capitulo faz-se a conclusdo da pesquisa, retoma-se o objetivo e
aponta-se um conjunto de recomendacdes que perpassa as dimensdes analisadas, tendo em
vista o Bem-estar no Trabalho e a Qualidade de Vida no Trabalho. Sao ilustradas as
contribuicdes dessa pesquisa nos ambitos social, institucional e académico, procura-se,
também, apontar os limites do trabalho e traca-se uma agenda de pesquisa para futuros

estudos envolvendo o tema em questao.
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Quadro Teorico de Referéncia

No presente capitulo aborda-se o referencial teérico do estudo. Primeiramente
se faz um breve histérico e revisdo da literatura sobre as dimensdes analiticas desta
pesquisa — Gestao de Pessoas e Qualidade de Vida no Trabalho — com as publica¢des nos
principais periddicos cientificos brasileiros na area da Psicologia e Administragﬁol; dos
periddicos internacionais da base de dados do portal de periddicos Capes, de revistas de
Portugal e Espanha2 e teses e dissertacOes brasileiras de diversas dreas (psicologia,
sociologia, ciéncias politicas, engenharia, dentre outras) dos ultimos dez anos (1998 —
2008). Em seguida, descrevem-se as principais caracteristicas, 0s pressupostos € conceitos
da Ergonomia da Atividade, base que sustenta teoricamente esta pesquisa. A escolha deste
referencial tedrico € fundamentada na possibilidade que o mesmo oferece a compreensao
de alguns conceitos adotados neste estudo, como Contexto de Producdo de Bens e
Servigcos, Custo Humano do Trabalho e Bem-estar e Mal-estar no Trabalho. O primeiro

tépico versard sobre a dimensao analitica “Gestdo de Pessoas”.

1. Gestao de Pessoas

O debate académico sobre a Gestdo de Pessoas € recente e surge
concomitantemente as mudancas no mundo do trabalho iniciadas nos anos de 1980. O
aumento da competitividade, a evolucdo tecnoldgica e as novas regras do mundo
globalizado (Antunes, 1995) demandam um tratamento diferenciado as pessoas nas
organizacdes. A Gestdo de Pessoas ndo significa, portanto, um novo nome para uma
pratica que surgiu no século passado. Significa uma nova atitude, um enfoque diferente
dado a singularidade deste tempo de mudancgas, em que as organizagdes estdo se
transformando e as pessoas estdo se desenvolvendo. Nos subtdpicos seguintes, tratar-se-a a
evolucdo deste tema, as suas abordagens, defini¢des, funcdes e pesquisas realizadas no
Brasil e no mundo.
1.1. Evolucao Histérica

Historicamente, a preocupacdo relativa aos aspectos de Gestdo de Pessoas

comecou na Inglaterra com a Revolucdo Industrial, devido a pressdes sindicais que

! Publicacdes credenciadas pela Qualis/Capes, como a Estudos de Psicologia UFRN, Psicologia e Sociedade
ABRAPSO, ENANPAD, ERA-FGV-SP, dentre outras.

? Em relagdo a Portugal e Espanha, consideraram-se as publicagdes da base de dados Scielo e do Google
académico.
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ganharam expressdo naquele periodo. Mas, segundo Marras (2000), o que importava de
fato era que o trabalhador tivesse uma boa saide fisica e a maior dedicacdo possivel ao
trabalho, para que fosse explorado em jornadas que podiam estender-se at€ 18 horas didrias
em condi¢gdes insalubres. Neste periodo, surgiu a figura do “Chefe de Pessoal” nas
organizacoes, cujo papel era de “contabilizar as entradas e saidas; os pagamentos, os vales,
os descontos e as faltas; ‘informar’ eventuais irregularidades e advertir ou despedir os
faltosos” (Marras, 2000, p. 22). Nos EUA, coube ao parlamento o interesse pela drea, por
receio de revolta dos trabalhadores. Entretanto, a sistematizacdo do conceito e pratica de
Gestdo de Pessoas é dada de fato pelo movimento da Administracdo Cientifica (Dutra,
2002).

A valorizacdo das relacdes humanas (Administracdo de Pessoal) no trabalho
surgiu da necessidade de considerar a relevancia dos fatores psicoldgicos e sociais na
produtividade. O pioneiro desse movimento foi o psicélogo Elton Mayo (1890-1949) que
desenvolveu em 1927 nos Estados Unidos uma experiéncia (a célebre experi€ncia de
Howthorne) no campo do comportamento humano no trabalho, verificando a relagdo entre
estimulos ambientais e produtividade (Gil, 2001). Apés 1947, houve uma generalizagdo da
funcdo de pessoal com o prolongamento dos trabalhos realizados por este psic6logo e seus
colaboradores (Davel & Vergara, 2001).

A importancia das Relagdes Humanas passou a ser evidenciada, sobretudo, no
contexto das organizacdes de grande porte e complexidade, visto que a ocorréncia de
relagdes impessoais imperava e era preciso controld-las. Pode-se dizer com isso que as
Relacdes Humanas, nesta perspectiva, constituem um processo de integracao de individuos
numa situacdo de trabalho, de modo a fazer com que os trabalhadores colaborem com a
empresa.

No periodo pés-guerra, a Secdo de Pessoal deu origem, nos EUA, ao
Departamento de Relacdes Industriais. Devido as pressoes sindicais, as empresas passaram
a se preocupar com as condi¢des de trabalho e concessdes de beneficios, de modo a “calar”
possiveis revoltas.

Em meados da década de 60, passa-se a utilizar o termo Administracdo de
Recursos Humanos — ARH, que foi fortemente influenciado pelos conceitos origindrios da
Teoria Geral dos Sistemas de L. V. Bertallanfy. Esse periodo € caracterizado pelo
desenvolvimento de técnicas como a descrigdo e andlise de cargos, bem como

enriquecimento de tarefas. E apenas no final da década de 70 é que a ARH passa a ter as
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pessoas ndo unicamente como fatores de custo para a empresa, mas também como recursos
que estdo a disposicao (Davel & Vergara, 2001; Megguinson & Sanford, 1969).

E na década de 1970 que a Administracio de Recursos Humanos ganhou
expressdo como campo tedrico e de pratica social, fundamentada nas tradi¢des da
psicologia industrial, nas teorias organizacionais, na abordagem sociotécnica, entre outras.
A estrutura do conhecimento da ARH foi renomeada varias vezes, e cada nova
denominacdo reflete a evolucdo e a consolidacdo deste campo (Bohlander, Snell &
Sherman, 2003; Gil, 2001; Ulrich, 1998).

A década de 1990 caracterizou-se por questionamentos ao que ji existia no
campo da ARH. Entre os diversos tipos de criticas, a principal € a visdo que se tem das
pessoas como custos e o tratamento delas como recursos. O tratamento dos seres humanos
¢ destituido de conteudo ético, filosofico e auto-reflexivo. As criticas enfatizam também a
incerteza, a variagcdo, as contradicoes e a ambigiiidade inerente a funcdo da Gestido de
Pessoas. E importante destacar o quanto os resultados das organizacdes dependem das
pessoas e isso demanda dos gestores uma compreensdo da natureza humana em todas as
suas dimensdes, em toda a sua complexidade (Davel & Vergara, 2001; Dutra, 2002;
Siqueira, 2006). Uma outra critica que se faz € relativa a terminologia utilizada para
designd-la. Por se tratar as pessoas como recursos, infere-se que as mesmas devem ser
administradas, considerando-as como patrimonio da empresa (Gil, 2001).

Segundo Thévenet (1999), citado por Davel e Vergara (2001), existem
mudancas no mundo do trabalho que afetam a Gestdo de Pessoas, tais como, as interagdes
entre trabalho e tecnologia; as mudancas na definicdo de cargos; a integracdo de novas
categorias de trabalhadores; a importancia da aprendizagem continua; a transformacao nas
funcgdes de lideranca e supervisao

Em meio a essas mudangas globais, Alves (1992); Cortéz (1993); Eid (1994) e
Vieira e Garcia (2004) apontam para o surgimento de uma nova concepc¢do de Gestao de
Pessoas, colocando em foco aspectos como cultura e comprometimento organizacional,
relacionados a subjetividade e ao sentido do trabalho. Os gerentes optam pela
disseminagdo de valores destinados a obter a adesdo dos trabalhadores em uma base
pessoal, sendo estes parceiros da organizagado e, por isso, fornecendo seus conhecimentos,
capacidades, habilidades e inteligéncia. Isso mostra a evolu¢cdo para uma nova forma de
gestdao, denominada Gestao de Pessoas (ou Gestdo de talentos, Gestao de Parceiros, Gestao

do Capital Humano, Gestdo do Capital Intelectual etc.).
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Siqueira (2006) analisa estas mudancas sob uma outra Gtica. Para ele, as
empresas contam “com o auxilio da Gestdo de Pessoas e com suas politicas e praticas
voltadas para os individuos, no sentido de gerar o impacto desejado” (p.43). O autor
analisa as politicas e préticas de Gestdo de Pessoas de forma critica, afirmando que a
intencdo de recrutar, manter, desenvolver e treinar recursos humanos é a de atender aos
interesses institucionais, visando ocultar os objetivos de lucro e de dominacdo. Os
funciondrios sdo consideravelmente controlados pela empresa, sendo essa uma entidade
que perpassa trabalho e vida familiar. Para o autor, atender aos desejos do funciondrio é
uma forma de manté-lo sob controle, requerendo, inclusive, exclusividade de submissao
(Lima & Antloga, 2007). Na literatura, existem algumas abordagens que versam sobre a
Gestao de Pessoas. Elas serdo o objeto do proximo topico.

1.2 Abordagens

Segundo Davel e Vergara (2001), a ARH tem passado por transformacdes em
que trés abordagens sdo dominantes: a Funcionalista, a Estratégica e a Politica. A
abordagem Funcionalista da ARH abrange o desenvolvimento tedrico, constituido por
meio de técnicas, procedimentos e ferramentas. Tarefas funcionais, tais como selegdo,
treinamento e remuneracdo sdo os tipos de intervencdo da drea. O principio que rege a
atuacdo da ARH € o aumento da produtividade, além da busca de vantagens competitivas
da empresa. A ARH € um servico que estd subordinado a direcdo da empresa. Nesta linha,
espera-se do funciondrio estabilidade, satisfacdo, motivacado e produtividade.

A abordagem Estratégica da ARH surge no final da década de 1970 e toma
forca no inicio dos anos 1980. E influenciada pelas forcas ambientais, pela competicio
nacional e internacional, pelas mudangas no mercado e pela ética empresarial. Quatro
tracos sdo associados a essa abordagem: a integracdo das politicas de pessoal com o
planejamento estratégico da empresa; a delegacdo de responsabilidade dos gerentes de
pessoal para os gerentes de linha; a mudanga do foco de atuacdo das relacOes sindicais
(coletivistas) para as relacdes dos empregados (individualistas); e a permeabilidade do
comprometimento € da autonomia por um contexto no qual chefes e supervisores t€m um
papel facilitador (Fischer, 2002; Marras, 2000; Tachizawa, Ferreira & Fortuna, 2001).

A abordagem Politica da ARH considera os pontos convergentes e divergentes
entre os individuos, a organizagdo e suas dimensdes politicas. A funcdo da ARH € a de
integrar os diferentes interesses, tanto de ordem individual e social, quanto de carater
organizacional. Com isso, os profissionais da drea passam a assumir a missdao de

“maximizar com competéncia a Gestdo de Pessoas de maneira a obter resultados, tanto
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para a empresa quanto para seus colaboradores, agregando valores organizacionais e
superando expectativas de seus clientes/mercados” (Marcondes & Silva, 1999, p. 2).

Tracada a evolucgdo historica e ilustradas as abordagens, os topicos seguintes
versardo sobre algumas definicdes presentes na literatura, bem como as fungdes da Gestao
de Pessoas.

1.3 Definicoes e Funcoes

O termo gestdo estd associado ao processo administrativo de uma empresa, ou
seja, ao planejamento,a organizagdo dos processos, a direcdo e ao controle dos recursos da
organizacdo para o alcance dos objetivos desejados. A tarefa de gestdo relaciona-se a
administrar, dispor, gerar, arranjar, conduzir, governar ¢ manipular. Portanto, a gestdo
engloba a determinacdo: a. das estratégias, objetivos e a filosofia da organizacdo; b. da
formacdo da estrutura, organizagdo do trabalho e relacdes socioprofissionais; c. do
gerenciamento da motivagdo e da comunicagdo dos objetivos; d. e das decisdes e
mecanismos de controle (Garay, 2006).

O modelo de Gestido de Pessoas é um conceito amplo, que abrange aspectos
politicos, ideoldgicos, sociais € comportamentais. Refere-se a0 modo como os individuos
se estruturam para orientar e gerenciar o comportamento humano no ambiente
organizacional (Fischer, 2002; Mascarenhas e Vasconcelos, 2004).

Mascarenhas, Vasconcelos e Vasconcelos (2005) trazem a Gestdo de Pessoas
como o modo que uma organizacio se estrutura para gerenciar e orientar o comportamento
humano no ambiente de trabalho. Para esses autores, um modelo de Gestdo de Pessoas é
perpassado, necessariamente, pelos elementos que interferem de alguma maneira no
comportamento dos individuos no contexto da organizacao, influéncias de carater politico,
ideoldgico e social.

Gil (2001) mostra uma visdo de Gestdo de Pessoas tanto em nivel
organizacional quanto individual. Para ele, Gestdo de Pessoas, expressdo que aparece no
final do século XX, € utilizada basicamente para designar os modos de lidar com as
pessoas nas organizagdes. Pode ser definida como a funcdo gerencial que visa a
cooperacdo das pessoas que trabalham nas organizagdes para a obtencdo dos objetivos
tanto organizacionais quanto individuais.

Entretanto, para Davel e Vergara (2001), Gestao de Pessoas € uma construg¢do
social que ndo deveria se resumir a um conjunto de politicas e praticas, nem ser definida
como responsabilidade de um departamento ou fungdo. Ela é definida como uma

mentalidade, uma for¢a constantemente renovada de pensar a atuacdo e as relagdes
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humanas nas organizacdes, reconhecendo o que € singular ao individuo, assim como o
multiplo, perpassado pela subjetividade, reafirmando a importancia da pessoa na
organiza¢do, como um ser socio-historico, capaz de criar e transformar a realidade. Os
responsdveis pela Gestdo de Pessoas devem objetivar a criacdo de vantagens tanto para as
pessoas quanto para as organizacoes.

No cendrio atual, em que a competitividade € objeto central e o lucro, o
propdsito das organizacdes, a importincia da gestdo que lida com pessoas torna-se uma
atividade fundamental para o sucesso, e por que ndo dizer da sobrevivéncia das empresas
neste meio econdmico tao turbulento. Faz-se necessdrio considerar que a Gestao de
Pessoas ndo estd restritamente ligada a um departamento (o Departamento de Recursos
Humanos — DRH da empresa), mas a uma constru¢do social de todos que trabalham da
organizacdo. Esta visdo proposta por Davel e Vergara (2001), compartilhada por Dutra
(2000) e Siqueira (2006), € a escolha tedrica da pesquisa.

Comparando os conceitos de Gestao de Pessoas, de Fischer (2002) e Gil
(2001), com o de Gestao com Pessoas, de Davel e Vergara (2001), percebe-se uma clara
diferenca: enquanto no primeiro as pessoas sdo o objeto da geréncia, conduzidas e
controladas para o alcance dos objetivos empresariais, no segundo caso as pessoas sao o
sujeito ativo da geréncia, ou seja, as mesmas guiam € mantém o controle, sendo as
responsaveis pelo alcance dos objetivos da organizagao.

O que € possivel observar nas organizacoes € uma preocupagdo no
gerenciamento de pessoas, ou seja, a Gestdo de Pessoas, visto que sdo os funciondrios os
principais responsaveis do sucesso da empresa e do alcance de seus objetivos. Pestana et
al. (2003) enumeram uma série de fungdes da Gestao de Pessoas, a saber:

Atrair, capacitar e reter talentos;

Gerir competéncias;

Gerir conhecimento;

Formar novo perfil do profissional demandado pelo setor;
Gerir novas relagdes trabalhistas;

Manter motivacdo/clima organizacional;

Desenvolver uma cultura gerencial voltada para a exceléncia;
RH reconhecido como contributivo para o negécio;

RH reconhecido como estratégico;

Conciliar reducao de custo e desempenho humano de qualidade;
Equilibrio com Qualidade de Vida no Trabalho.

AN N N NN Y N N NN

As empresas podem ndo ter um departamento especifico para ‘RH’, mas a
funcdo de gerir pessoas € sempre executada. Esta pratica vem ganhando importancia, visto

que estd diretamente relacionada a obtenc¢do das metas organizacionais. As atividades sdo

Helena Lima
Junho 2008

23



Gestdo de Pessoas e QVT

desenvolvidas considerando-se os objetivos estratégicos da empresa. Entretanto, a
visualiza¢do dos resultados das praticas de Gestdo de Pessoas € cercada de dificuldades,
fruto de um grande nimero de atividades rotineiras que esta drea exerce em muitas
organizacdes. Um exemplo disso sdo os programas de Qualidade de Vida no Trabalho
promovidos pela area de Gestdo de Pessoas, visto que os resultados dessas atividades
muitas vezes nao estdo ligados diretamente com a obtenc@o de lucro da empresa, o que
torna dificil relacionar as préticas de Gestio de Pessoas aos ganhos que essas podem trazer
para a institui¢ao, pois os gestores visam lucratividade imediata e os ganhos trazidos pelos
programas de QVT sdo observados a médio e longo prazo (Oliveira & Limongi-Franca,
2005).

A Gestado de Pessoas € um campo vasto que recentemente vem sendo discutido
sob diferentes enfoques. Fala-se em Gestao de Pessoas participativa, por competéncia, por
desempenho, dentre outras. Nos subtdpicos seguintes estes enfoques serdo brevemente
definidos.

1.4 Tipos de Gestao

Ao se falar em gestdo remete-se, como posto anteriormente, a propria
administracdo do negdcio, ou seja, como se combinam todos 0s recursos para se obter os
resultados esperados. Pode-se, com isso, ter a Gestdo de Pessoas, Gestdo de Capitais,
Gestdo de Tecnologia e outras, que de forma concatenada levam a empresa a esses
resultados (Garay, 2006). Observa-se atualmente que as empresas procuram alinhar a
Gestdo de Pessoas as estratégias organizacionais, para tanto, desenvolvem e incorporam
diversos tipos de gestao, a saber:

a. Gestao Participativa: como o préprio termo ji anuncia, é a participagdo dos
trabalhadores, diretamente ou por meio de delegacdo, nas decisdes da organizacdo do
trabalho, nos procedimentos administrativos e comerciais e, de forma rara, na conducao
geral da empresa. Todavia, o que deveria ser um processo coletivo, por imposi¢do patronal,
em alguns casos, € excludente. A participacdo restringe-se aos problemas técnicos da
producdo,sendo que a discussdo e contestacdo do sistema de poder e do sentido da
producdo ndo sdo possiveis. Essa caracteristica revela o carater paradoxal da Gestdo
Participativa (Cattani, 2006).

b. Gestao por Competéncias: a gestdo por competéncia pode ser definida como o que € de
dominio da empresa em termos de recursos raros, valiosos e dificeis de serem imitados.
Isso d4 a organizacdo uma certa vantagem competitiva. As competéncias sdo, em nivel

individual, os conhecimentos, habilidades e atitudes necessdrios para consecucdo de um
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determinado objetivo. Em nivel organizacional, é o conjunto de conhecimentos,
habilidades, tecnologias, sistemas fisicos e gerenciais intrinsecos a uma organizacao
(Brandao & Guimaries, 2001).

¢. Gestao de Desempenho: a gestdo de desempenho surgiu como um conceito alternativo
as técnicas tradicionais de avaliagdo de desempenho, e pode ser compreendida como um
processo que envolve as atividades de planejamento, acompanhamento e avaliagdo dos
resultados alcancados pelo trabalhador (Branddo & Guimaraes, 2001; Robbins, 2000).

As pessoas sdo tidas como potencialmente geradoras de conhecimento. Elas
tém competéncias que devem ser geridas e organizadas, sendo essa conducdo uma fungao
essencial da Gestdo de Pessoas. Para tanto, a sensibilidade e a flexibilidade sdo atributos
necessdario para o seu €xito. O papel do gestor vai além do racional, focado em objetivos:
criar empatia e lidar com o componente emocional das pessoas sdo requisitos fundamentais
para uma gestdo efetiva. Além disso, é importante que as competéncias individuais estejam
articuladas para os interesses do todo organizacional (Santos, 2004).

As pesquisas em Gestdo de Pessoas s6 ganharam expressao nos anos de 1990,
impulsionados pelas mudangas no mundo do trabalho. No subtdpico a seguir discutem-se
algumas pesquisas deste tema realizadas no Brasil e no mundo.

1.5 Pesquisas no Brasil e no Mundo

Os estudos presentes na literatura em Gestio de Pessoas, no geral, sdo voltados
para a avaliacdo de aspectos funcionais, como selecdo e treinamento, de forma que
discussoes e reflexdes criticas sobre a Gestdo de Pessoas ainda ndo t€ém uma expressao
significativa. Entretanto, buscou-se nesta revisao da literatura enfocar estudos de carater
mais critico/reflexivo, discutidos nos proximos paragrafos.

Zanelli (2002) fez uma meta-andlise de quatorze pesquisas em Gestao de
Pessoas no Sul do Brasil, com o objetivo de debater os problemas e desafios
metodoldgicos e epistemoldgicos destas, que foram de cardter eminentemente qualitativo.
O autor conclui que as pesquisas carecem de um rigor tedrico-metodoldgico e que a
replicabilidade — critério bédsico da ciéncia — ndo € possivel, uma vez que os estudos
apresentam-se inconsistentes, incoerentes € com o método descrito de forma confusa.

Borges (2004) também procura em sua pesquisa um olhar reflexivo,
problematizando como a Ergonomia da Atividade Situada e a Ergologia podem contribuir
na reflex@o das praticas profissionais da drea de Recursos Humanos (Gestao de Pessoas) no
contexto do capitalismo contemporaneo. Ela coloca que as novas faces do capitalismo

exigem uma outra constru¢do subjetiva (formas de estar, pensar e sentir o mundo) relativa
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ao trabalho. Diferentemente do periodo fordista, a exigéncia agora € a de um trabalhador
critico, dinamico, questionador, inovador, criativo, inteligente e a Gestao de Pessoas deve
ser flexivel, segundo a autora, para essas mudancgas do trabalho e do trabalhador.

Yunes (2005) propde em sua tese um modelo integrador de Gestao de Pessoas
e Marketing de Relacionamento em organizacdes de servico. Ela faz um estudo de caso e
testa 0 modelo proposto, acreditando que os relacionamentos sdo a chave para uma boa
Gestdo de Pessoas.

Lacombe e Toneli (2001) fizeram um estudo no servigco privado sobre a
concepc¢ao da Gestdo de Recursos Humanos numa amostra de 100 empresas da regido da
Grande Sdo Paulo e concluiram que ainda existe uma boa parcela dos dirigentes que define
a Gestdo de Recursos Humanos de forma operacional, restringindo a praticas de selecao,
recrutamento e pagamento de pessoal. Segundo este estudo, olhar o funciondrio de forma
integrada e considerando a sua singularidade parece ndo ser o propdsito das empresas.

Em relacdo ao servigo ptblico e as suas formas de gestdo, Lane, Wolf e
Woodard (2003) publicaram um artigo cujo propésito era o de avaliar as crises vivenciadas
pelos Recursos Humanos no servico publico nos anos de 1987 a 2002 nos EUA. Eles
apontam que os anos de 1980 trouxeram muitas mudangas na func¢do de RH e que € preciso
convergir os interesses estratégicos das instituicdes com as praticas de Recursos Humanos,
para que se obtenha eficiéncia e eficidcia organizacional. Afirmam que nao hd um
compromisso do governo com o capital humano e que este deve ser compreendido e
atendido para o €xito no servico publico.

Estes resultados podem ser transpostos para o Servico Pablico no Brasil. A
Gestdo de Pessoas ainda é predominantemente de cardter funcionalista, em que aspectos de
pagamento de pessoal e treinamento sdo as praticas predominantes. Atender aos interesses
e necessidades dos servidores muitas vezes nao € o propdsito da Administragdo Publica.
Ferreira (2007) aponta que a Gestdo de Pessoas no Setor Publico Brasileiro ainda é
marcada pela forte fiscalizacdo, pressdo, rigidez e preocupacdo com a produtividade. Isso
pode gerar Mal-estar no Trabalho, uma vez que os anseios dos servidores sdo desprezados.

Wright (2007) fez um estudo quantitativo, em Nova lorque, com 1.895
servidores publicos federais, estatais e municipais. Os itens da escala aplicada (valida e
fidedigna) giraram em torno de aspectos tais como o quanto o trabalho motivava, era
importante, tinha significado e era recompensador. Os resultados do estudo mostram que
falta, nas préticas de Gestdao de Pessoas, a valorizacdo do servidor. O autor afirma que o

trabalhador tem mais motivacao para realizar o trabalho quando as tarefas estdo claramente
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definidas e quando eles se sentem valorizados e reconhecidos, mas os resultados indicam
que isso nao € realidade para a maioria dos respondentes.

Os sentimentos de valorizacdo, reconhecimento e satisfacdo sdo alguns dos
inimeros termos que traduzem a Qualidade de Vida no Trabalho. Conceituar e delimitar o
tema ndo € uma tarefa ficil. No topico seguinte, pretende-se clarear alguns conceitos e

abordagens presentes na literatura.

2. Qualidade de Vida no Trabalho

A Qualidade de Vida no Trabalho, assim como a Gestido de Pessoas, ¢ um tema
de discussao recente no meio académico. Cientistas sociais, lideres sindicais, empresarios e
governantes impulsionaram o movimento na busca de melhores formas de organizar o
trabalho, a fim de minimizar seus efeitos negativos e proporcionar o bem-estar dos
trabalhadores. A seguir, abordam-se alguns aspectos da Qualidade de Vida no Trabalho,
desde a sua evolucdo histérica até pesquisas nacionais e internacionais neste tema.
2.1.Evolucao Histérica

A origem do termo Qualidade de Vida no Trabalho — QVT ¢ atribuida a Eric
Trist e seus colaboradores no Tavistock Institute, em 1950, na Inglaterra. Eles conduziram
estudos em minas de carvao e industrias téxteis baseados na satisfacdo do trabalhador. Para
eles, QVT designa experiéncias da relacdo individuo — trabalho — organizacdo, com base
no julgamento e reestruturagdo da tarefa, com o objetivo de tornar a vida dos trabalhadores
menos sacrificante e penosa. E uma abordagem denominada Sociotécnica (Fernandes,
1996; Vieira, 1996; Rodrigues, 1994).

A década de 60 nos EUA foi marcada por um maior incremento as
preocupagdes com a Qualidade de Vida no Trabalho, com a criacdo da “National
Comission Produtivity”, que teve como fun¢do analisar as causas da baixa produtividade
nas industrias americanas ¢ do “National Center for Produtivity and Quality of Working
Life”, com o intuito de realizar estudos e servir de laboratério sobre a produtividade e a
Qualidade de Vida do trabalhador (Fernandes, 1996).

Existem alguns estudiosos que sdo referéncia na drea de QVT, e um deles € o
Walton (1973). Ele enfoca o papel da QVT relacionada a produtividade, destaca a
importancia da satisfacdo e da motivacdo, visdo esta que perpassa grande parte das nog¢des
de QVT de estudiosos do assunto. O autor se utiliza de oito categorias conceituais para
propor um modelo cldssico de andlise de experimentos sobre Qualidade de Vida no

Trabalho, que sdao a compensagdo justa e adequada, condi¢des de trabalho, uso e
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desenvolvimento de capacidades, oportunidades de crescimento e seguranca, integracao
social na organizagdo, constitucionalismo, trabalho e o espago total da vida e relevancia do
trabalho na vida (Vasconcelos, 2001).

No inicio dos anos 1970, com a crise energética e a alta inflacdo que
acometeram as grandes poténcias do ocidente, em especial os EUA, as grandes empresas
tiveram o foco na sobrevivéncia e nas questdes técnicas, desacelerando os rumos e
interesses sobre QVT. Entretanto, estes foram retomados no final da década de 1970 e
inicio dos anos 1980, quando do surgimento de forte competicdo nos mercados
internacionais, com destaque para o Japao, e da difus@o das técnicas de administracao deste
pais nas organizagdes do ocidente, gerando preocupagdo por parte dos americanos, fazendo
com que os mesmos questionassem seu modelo de gestdo empresarial em termos de
eficacia. A partir de entdo, a QVT ganhou novo impulso, tanto no ocidente quanto nas
organizac¢des norte-americanas (Fernandes, 1996).

A visdo cldssica proposta por Walton (1973) que enfatiza na satisfacdo, bem-
estar e produtividade também € observada nos trabalhos de Werther e Davis (1983). Eles
apontam relacdo entre QVT e fatores ambientais, organizacionais € comportamentais, €
destacam o papel da designacdo dos cargos, que devem ser sempre adaptados ao perfil do
trabalhador. Huse e Cummings (1985) destacam dois aspectos relacionados a QVT: a
preocupacdo com o bem-estar do trabalhador e a participagdo do mesmo nas decisdes e
problemas da organizacdo, destacando que estes aspectos devem estar ligados a eficicia
organizacional.

Dos anos 1990 em diante, destacam-se no Brasil os estudos de Limongi-Franca
(2003). Ela apresenta trés escolas — sociotécnica, organizacional e condi¢do humana no
trabalho — onde as concepgdes de QVT se enquadram. Na primeira, a Qualidade de Vida
estd ligada a uma visdo global, e o bem-estar é social. A segunda destaca a dimensao
especifica do ambiente onde a producio ocorre, dando €nfase a critérios organizacionais,
tais como gestdo de pessoas, para se analisar a QVT. A dltima refere-se a visdo que o
individuo tem de sua posi¢do na vida.

Observa-se na literatura uma diversidade de abordagens e conceitos relativos a
QVT. Nao existe uma definicdo consensual, nem tdo pouco um Unico modelo adotado
pelos profissionais que trabalham com QVT ou estudam a temdtica. Entretanto, neste
estudo serd adotado o modelo proposto por Ferreira (2006b). Esses aspectos serao

discutidos no tépico a seguir.
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2.2. Abordagens e Conceitos

Observa-se, em praticas organizacionais, que o uso do termo QVT muitas
vezes € resumido ao enfoque assistencialista, isto €, ndo se investiga as causas dos
problemas, apenas dando assisténcias, tais como massagens € gindsticas laborais para os
trabalhadores com dores nas articulagcdes, ou palestras sobre alcoolismo, fumo,
adoecimento, ndo se considerando as necessidades dos sujeitos. O Contexto de Produgdo
de Bens e Servicos- CPBS, compreendido pelas dimensdes interdependentes, a saber,
Condicdes de Trabalho, Organizagao do Trabalho e Relacdes Sociais de Trabalho nao é
investigado nem compreendido, e na maioria dos casos a atividade do trabalhador ndo é
modificada (Antloga & Lima, 2007; Ferreira, 2006a).

Com a inten¢ao de se estudar QVT de forma critica e preventiva, este estudo
vai se basear nos preceitos de Ferreira e Mendes (2003) e Ferreira (2006b), que assinalam
alguns aspectos fundamentais para compreensao do trabalho e para a andlise da QVT: a
cultura organizacional, em que se enquadra o Contexto de Producdo de Bens e Servicos, o
Custo Humano no Trabalho (compreendido pelas exigéncias fisicas, cognitivas e afetivas
do trabalho) e o Bem-estar/Mal-estar no Trabalho (engloba-se aqui também as estratégias
de mediacdo utilizadas pelos trabalhadores para suportar as vivéncias de Mal-estar).
Segundo esses autores, para que haja um diagnéstico profundo em relacdo ao trabalho,
esses aspectos devem ser considerados, e se ndo o sdo, pode tornar a andlise superficial. A
partir dai é possivel tracar um olhar sobre a QVT.

Ferreira (2006b) entende a Qualidade de Vida no Trabalho através de duas

perspectivas interdependentes (grifos nossos):

Sob a dtica das organizagdes, a QVT é um preceito de gestdo
organizacional que se expressa por um conjunto de normas,
diretrizes e praticas no ambito das condi¢des, da organizacio e das
relagcdes socioprofissionais de trabalho que visa a promociao do
bem-estar individual e coletivo, ao desenvolvimento pessoal dos
trabalhadores e ao exercicio da cidadania organizacional nos
ambientes de trabalho. Sob a dtica dos sujeitos, ela se expressa por
meio das representacdes globais que estes constroem sobre o
contexto de producdo no qual estejam inseridos, indicando o
predominio de vivéncias de bem-estar no trabalho, de
reconhecimento institucional e coletivo, de possibilidade de
crescimento profissional e de respeito as caracteristicas
individuais. (p.219).

Esta abordagem de Ferreira (2006b) ndo pretende contrariar completamente as

acOes assistencialistas presentes nas organizagdes. Como elas tém se mostrado
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insuficientes, pois agem apenas nos sintomas e ndo nas causas dos problemas, a presente
proposta visa ir mais além: remover ou minimizar os problemas geradores de Mal-estar nos
Contextos de Producao, reduzir o Custo Humano do Trabalho e proporcionar Bem-estar no
Trabalho, considerando a QVT como uma responsabilidade de todos.

2.3. Pesquisas no Brasil e no Mundo

Os estudos referentes a QVT, no Brasil quando comparados a produgdo
mundial, ainda possuem um nimero reduzido, mesmo com a producdo académica em
expansdo. Alguns estudos apresentam limites, como os de cardter tedrico-metodoldgico.
Um exemplo ilustrativo € o estudo de Rocha e Felli (2004), que realizaram um estudo
qualitativo com 15 docentes de enfermagem da Universidade Catdlica de Santos, com a
intencdo de apreender o significado de QVT. Para analisar os dados, as autoras usaram as
categorias pré-definidas de Santos (2001), que abarcam os seguintes aspectos:
remuneracdo, reconhecimento, auto-estima, tempo, relacionamento interpessoal,
identificacdo  profissional, condi¢des de trabalho, estrutura administrativa e
autodesenvolvimento. Essas categorias ndo permitem que outras concepg¢des aparegam, O
que compromete o avango académico neste campo.

Fernandes Larraguibel e Paravic Klijn (2003) realizaram um estudo com
enfermeiras de hospitais publicos e privados do Chile. O objetivo era determinar o nivel de
satisfacdo laboral desses dois grupos. Os resultados mostraram que as condi¢des fisicas de
trabalho se destacam por ser um fator de insatisfacdo, em especial para as enfermeiras do
setor publico. Por outro lado, as relacdes socioprofissionais sdo as que geram mais
satisfacdo e bem-estar em ambos os grupos. Esses resultados podem ser evidenciados em
pesquisas sobre Qualidade de Vida no Trabalho no Brasil (Ferreira, 2002; Prado, 2006).

Em pesquisa sobre a vigilancia da saide dos trabalhadores, Guerrero Pupo,
Sénchez Fernandez e Cafiedo Andalia (2004) propdem que observagdes constantes da
totalidade dos eventos que ocorrem nos ambientes de trabalho (como a exposi¢do do
trabalhador a fatores de riscos nocivos a saude) devem ser feitas para a aplicacao de
medidas preventivas, com o objetivo de promover a Qualidade de Vida no Trabalho. Esta
1déia se aproxima dos preceitos adotados nesta pesquisa (Ferreira, 2006b).

Alguns avancos relativos a difusdo da concepcdo de Qualidade de Vida no
Trabalho podem ser observados. Na Espanha, pesquisas sobre QVT sdo realizadas pelo
Ministério do Trabalho e Assuntos Sociais com periodicidade anual desde 1999 e cobrem
todo o territério nacional, com excecdo de Ceuta e Melilla. As pesquisas investigam

pessoas que tém ocupacgdo, possuem 16 anos ou mais e seus objetivos gerais centram-se na
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obtencdo de informagdes sobre diversas questdes relacionadas ao emprego, tais como
atitudes, valores e satisfacdo, a trajetdria de trabalho dos empregados e informagdes sobre
a vida familiar (Fernandez, Meixide Vecino & Simoén, 2004; Iiaki & Amando, 2004,
Ripoll, Falguera & Urrutia, 2006)

Na Europa, existe um instrumento validado para medir a Qualidade de Vida no
Trabalho. E o “Cuestionario de Calidad de Vida Profesional — CVP — 35", Ele é composto
por 35 itens que medem a percep¢do dos trabalhadores acerca de aspectos tais como o
desconforto derivado do trabalho, suporte emocional dos diretores, carga de trabalho,
recursos ligados ao ambiente de trabalho, apoio social, motivacdo intrinseca, capacita¢ao
para realizar o trabalho e qualidade de vida global (Sdnchez Gonzilez, Alvarez Nido e
Lorenzo Borda, 2003). Segundo Martin et al. (2004), € um instrumento de facil aplicacao e
que possibilita estabelecer comparacdes em diferentes organizagdes. No Brasil, pesquisas
psicométricas relativas a esta temdtica ainda sdo escassas.

Na tentativa de superar a escassez de estudos quantitativos referentes a QVT,
David e Bruno-Faria (2007) descrevem em seu artigo a construcio e validagdo de uma
escala para avaliar a percepcdo de satisfacdo com a qualidade de vida no contexto do
trabalho, baseado no modelo tedrico de Hackman e Oldham (1975). A escala é
denominada de Escala de Indicadores de Satisfagdes Contextuais (EISC) mas, segundo os
autores, deve ser submetida a novas aplicacdes e validagdes para uma maior generalizacao
dos resultados encontrados.

Guerrero Pupo et al. (2006), assim como Limongi-Franca (2003) acreditam que
para se analisar a QVT, é preciso considerar o individuo como um ser bio-psico-social.
Eles afirmam que € necessdrio observar o homem em todas as suas esferas para se
compreender como o mesmo vivencia a QVT. Esta proposta € um tanto quanto
“tentadora”. Todavia, os seus proponentes ndo explicitam os caminhos para o alcance
desse objetivo.

Neste estudo, além da visao de Gestdao de Pessoas de Davel e Vergara (2001);
Dutra (2000); Siqueira (2006) e do enfoque de QVT de Ferreira (2006b), usou-se os
preceitos da Ergonomia da Atividade como aporte tedrico do estudo. Para a compreensao

essa abordagem, serdo explorados alguns aspectos da Ergonomia no préximo tépico.
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3. Ergonomia

Neste topico abordar-se-4 a origem da Ergonomia, seus objetivos bdsicos,
algumas defini¢Oes existentes na literatura, com enfoque na Ergonomia da Atividade,
finalizando o capitulo com o relato critico de algumas pesquisas realizadas neste campo
tedrico-metodolégico.

3.1. Origem e Objetivo Basico

O termo Ergonomia tem origem grega, sendo que ergo significa tarefa e, por
extensdo, trabalho, e nomos significa normas, regras, e foi usado pela primeira vez pelo
polonés Wojciech Jastrzebowski, que publicou, em 1857, o artigo “Ensaios de Ergonomia
ou ciéncia do trabalho”. Porém, o dia 12 de julho de 1949 € considerado o marco inicial da
ergonomia como disciplina cientifica. Neste dia, um grupo formado pelo engenheiro
Murrel, pelo fisiologista Floyd e o psic6logo Welford se reuniu na Inglaterra para discutir e
formalizar o campo de estudo (Ilda, 2005; Daniellou, 2004).

A disciplina estuda a adaptagcdo do trabalho ao homem. Ela se preocupa com a
reducdo das conseqii€ncias nocivas que o sistema produtivo provoca no trabalhador, como
a fadiga, estresse, erros e acidentes, proporcionando seguranca, satisfacdo e saide. A
eficiéncia € tida como conseqiiéncia da a¢do ergondmica (Ilda, 2005).

3.2. Definicao de Ergonomia

Existe uma série de definicdes de Ergonomia, todas procurando enfatizar a
interdisciplinaridade e o objeto de estudo, que € a interagcdo homem — trabalho (Ilda, 2005).

Segundo a Sociedade de Ergonomia da Inglaterra, primeira associagao
cientifica de Ergonomia, fundada no inicio da década de 1950, a Ergonomia € a aplicacao
da informacao cientifica a respeito dos seres humanos ao projeto dos objetos, dos sistemas
e do ambiente para o uso humano. A Ergonomia estd em tudo que envolve pessoas e atua
em sistemas, esportes e lazer, saide e seguranca.

A Associacdo Brasileira de Ergonomia (ABERGO), instituida em 1983, adota
como defini¢do a proposta pela Associacdo Internacional de Ergonomia (IEA), fundada em
1961, que vé a Ergonomia como uma disciplina cientifica relacionada ao entendimento das
interacdes entre os seres humanos e outros elementos ou sistemas, e a aplicagdo de teorias,
principios, dados e métodos a projetos a fim de otimizar o bem-estar humano e o

desempenho global do sistema.
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3.3. Ergonomia da Atividade

Na literatura, podem-se encontrar duas grandes escolas de Ergonomia: a.
Fatores Humanos (Anglo-sax6nica), com destaque para os Estados Unidos, cuja defini¢ao
se assemelha as idéias da proposta pela IEA; b. Ergonomia da Atividade (Franco-Belga),
com destaque para a Franca e o Brasil. Esta € a base referencial que sustenta esta pesquisa,
sendo definida por Ferreira e Mendes (2003) como (grifos nossos):

“Uma abordagem cientifica que investiga a relacdo entre os
individuos e o contexto de produ¢do de bens e servigos. Analisa as
contradicOes presentes nesta inter-relacdo e, em conseqiiéncia, as
estratégias operatdrias individuais e coletivas de mediagdo que sdo
forjadas para responder a diversidade de exigéncias existentes nas
situacdes de trabalho e reduzir a dimensdo negativa do custo
humano vivenciado pelos trabalhadores.” (p.35).

Ferreira e Mendes (2003) apontam como objetivo principal da Ergonomia da
Atividade a compreensdo dos indicadores criticos presentes no contexto de trabalho, a fim
de transforma-los com base em uma solu¢do de compromisso que leve em consideragdo as
necessidades e os objetivos dos trabalhadores, gestores, usudrios e consumidores.

Para a compreensdo da Ergonomia da Atividade faz-se necessdria a exposicao
dos conceitos centrais propostos por Ferreira e Mendes (2003):

3.3.1. Contexto de Producdo de Bens e Servicos:

E composto por trés dimensdes interdependentes: Organizacio do Trabalho
(OT), Condigdes de Trabalho (CT) e Relagdes Socioprofissionais de Trabalho (RST).

A primeira é composta pelos elementos prescritos que refletem as concepgdes e
as praticas de Gestdo de Pessoas e do trabalho. Os elementos presentes nessa dimensao
sdo: divisdo do trabalho, produtividade esperada, regras formais, tempo, ritmos, controles e
caracteristicas das tarefas.

A segunda € constituida pelos elementos estruturais que expressam as
condi¢cdes de trabalho, caracterizando sua infra-estrutura, apoio institucional e praticas
administrativas. Sdo elementos dessa dimensdo: ambiente fisico, instrumentos,
equipamentos, matéria-prima, suporte organizacional e praticas de remuneracgao.

Por fim, a terceira representa os elementos interacionais que expressam as

relacdes socioprofissionais de trabalho, caracterizando a dimensdo social. Sao eles:

interacdes hierdrquicas, interagdes coletivas intra e intergrupos e interagdes externas.
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3.3.2. Estratéeias de Mediacao Individuais e Coletivas:

Sao os modos de pensar, sentir e agir dos trabalhadores, individual e
coletivamente, frente as exigéncias do Contexto de Produgdo de Bens e Servigos — CPBS.
As estratégias procuram responder da melhor forma as contradi¢des que caracterizam o
Custo Humano do Trabalho (CHT), transformando, superando ou resignificando as
adversidades do contexto de trabalho, visando assegurar a integridade fisica, psicoldgica e
social, buscando o predominio das vivéncias de Bem-estar e de Prazer (Ferreira & Mendes,

2003).

3.3.3. Custo Humano do Trabalho:

Expressa o que € dispendido pelos trabalhadores nas esferas fisica, cognitiva e
afetiva. E imposto externamente sob a forma de constrangimento e é gerido por meio das
estratégias de mediacdo individual e coletiva. O CHT apresenta-se sob a forma das

seguintes exigéncias:

= Exigéncias fisicas: expressam o custo corporal em termos de dispéndio
fisiol6gico e biomecanico, sob a forma de posturas, gestos, deslocamentos e

emprego de forca fisica;

= Exigéncias afetivas: expressam o custo afetivo em termos de dispéndio

emocional sob a forma de reacOes afetivas, de sentimentos e de estado de

humor;

= [Exigéncias cognitivas: expressam o custo cognitivo em termos de dispéndio

mental sob a forma de aprendizagem necesséria, de resolu¢do de problemas e

de tomada de decisdo.

De acordo com esta abordagem, ao trabalhador é demandado um conjunto de
tarefas. Elas compdem a prescricdo, o comando € o que a organizacdo oferece para a

execucdo da atividade. Entretanto, observa-se que, a atividade, definida como a acdo, a

o7

maneira como o trabalhador executa o que lhe é determinado nem sempre corresponde
tarefa pré-determinada (Oliveira, 2006). Existe um distanciamento entre o que é prescrito
(tarefa) e o que realmente € realizado (atividade), uma vez que o trabalhador, ao se deparar
com a realidade de trabalho, percebe que ao prescrito é adicionada uma série de
complexidades ndo previstas — os chamados eventos criticos. Mesmo diante de algumas
dificuldades inesperadas, o trabalhador precisa realizar a tarefa proposta e, para tanto,

formula estratégias operatérias para atender as exigéncias do Contexto de Produgdo de
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Bens e Servigos. Esta elaboracio de estratégias implica em um Custo Humano do Trabalho
nas dimensdes fisicas, cognitivas e afetivas.

As estratégias operatorias podem ser bem sucedidas ou fracassarem;
conseqiientemente, o trabalhador poderd vivenciar Bem-estar ou Mal-estar no Trabalho.
Cabe ressaltar que a definicdo de Bem-estar e Mal-estar proposta por Ferreira e Mendes
(2003) corresponde as representacOes mentais (positivas ou negativas) que os trabalhadores
formulam sobre o seu estado fisico, psicoldgico e social em um CPBS. Guérin et al. (2004)
apontam que o insucesso das estratégias pode levar o individuo ao adoecimento. A
aplicagdo da Ergonomia da Atividade, com o método da Andlise Ergondmica do Trabalho,
amplia as possibilidades de melhorias para o trabalhador, promovendo as vivéncias de
Bem-estar no Trabalho e Qualidade de Vida no Trabalho.

3.4. Pesquisas no Brasil e no Mundo

A literatura apresenta um “carddpio” de estudos que utilizam a Ergonomia
como referencial tedrico e/ou a Andlise Ergondmica do Trabalho como método de
investigacdo. Todavia, nem todos apresentam rigor tedrico-metodolégico. Ha estudos que
apresentam algumas lacunas e imprecisdes conceituais, como € o caso do artigo publicado
por Maciel, Albuquerque, Melzer e Leonnidas (2005). Eles descrevem as principais
caracteristicas dos programas de gindstica laboral e discutem a eficidcia dos mesmos na
prevencdo das LER/DORT. Os autores fazem uma distincdo entre Ergonomia e gindstica
laboral. Restringem a disciplina Ergonomia a uma técnica que visa prevenir doengas, pois
atua nas condicoes de trabalho. Hd uma clara restricio da Ergonomia aos aspectos de
produto e de condicdes fisicas de trabalho. Desconsidera-se que a Ergonomia também se
preocupa com os aspectos do sujeito em termos fisicos, cognitivos e afetivos. Equipara-se
a Ergonomia a gindastica laboral, ao considera-las técnicas diferentes de lidar com
problemas de LER/DORT.

Barros e Fonseca (2004) em seu artigo apontam para a constru¢do de uma nova
Psicologia do Trabalho, sendo a ergologia o caminho para tal, visto que é uma abordagem
que considera os aspectos reais de trabalho, considera a andlise da atividade, do complexo,
do real em detrimento ao prescrito, ao que € apenas operatdrio. O texto se prende ao termo
“Ergologia”, ndo mencionando a terminologia “Ergonomia” (aparece apenas nas palavras-
chave). Entretanto, a definicdo e as caracteristicas apresentadas sdao da Ergonomia.

Gongalves e Fischer (2004) avaliaram em sua pesquisa as condi¢des do
ambiente de trabalho de auxiliares de enfermagem de um hospital publico, por meio da

andlise dos postos de trabalho. Sdo descritos e analisados alguns problemas relacionados a
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organizacdo do trabalho nos diferentes turnos e setores. As autoras ndo fazem uma
defini¢do do que sejam organizagao e condic¢des de trabalho, o que seria fundamental para
se compreender de forma clara os objetivos do estudo. O método escolhido para realizagdo
da pesquisa foi a Andlise Ergondmica do Trabalho e a unica técnica utilizada foi a
observagdo. As autoras definem a Anélise Ergondmica de forma restritiva, resumindo este
método a observacao sistemdtica dos postos de trabalho.

Na literatura em Ergonomia alguns estudiosos s@o referéncias internacionais,
como Alain Wisner, Francois Hubault, Pierre Falzon e Francois Daniellou. Eles sdo alguns
dos principais responsdveis pela evolug¢do tedrico-metodolégica na drea. Entretanto, no
Brasil, alguns estudiosos ja sdo destaques no meio académico pelo uso rigoroso da teoria e
método da Ergonomia. Ferreira (2003; 2004) e Ferreira e Freire (2001), por exemplo,
trazem contribui¢des significativas nas pesquisas realizadas, uma vez que ampliam as
discussOes sobre a teoria e a pratica ergondmica. Ferreira e Mendes (2003) introduzem
conceitos tais como Contexto de Producdo de Bens e Servigcos e Custo Humano do
Trabalho, explicitados anteriormente.

A Ergonomia, portanto, € uma ciéncia recente que demanda discussdes tanto
para a prética de transformacdo quanto para o préprio desenvolvimento enquanto ciéncia.
Seu método serd o foco do proximo capitulo, uma vez que se utilizaram alguns preceitos da

Andlise Ergondmica do Trabalho para a realizacdo desta pesquisa.
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Abordagem Metodologica
Neste capitulo apresenta-se o trajeto metodolégico da pesquisa, que teve por
base os pressupostos da Andlise Ergondmica do Trabalho — AET (Guérin et al., 2004;
Wisner, 1994). E importante ressaltar que o método da Ergonomia ndo foi adotado stricto
sensu. Porém, alguns procedimentos foram seguidos, bem como se fez uso de alguns
instrumentos tipicos da AET. Inicialmente serdo apresentadas as caracteristicas do método.
Em seguida serdo detalhadas as etapas da coleta de dados, com a descricdo dos

participantes, instrumentos, procedimentos e tratamento dos dados.

1. Caracteristicas e Pressupostos da AET

A pesquisa foi respaldada pela Andlise Ergonomica do Trabalho — AET que
orientou a coleta e o tratamento dos dados empiricos do estudo. Este método caracteriza-se
pela flexibilidade, visto que ndo segue etapas rigidas e a cada momento pode haver o
retorno as j4 realizadas (Guérin et al., 2004). Pretendeu-se com isso obter uma visdo ampla
e multifacetada da problematica em questdo.

- Figura 1 -
“Quebra-cabeca” dos Cinco Pressupostos

da Analise Ergonomica do Trabalho

A AET apresenta como
pressupostos bdsicos: a. partir de uma /J g
_ , Demanda ) Informacao
situacdo-problema, ou seja, uma —
- /.' L™ .
Atividade =5
: J

demanda, que pode estar relacionada ao

ambiente de trabalho e nem sempre é

clara. As vezes € preciso construir com

os atores envolvidos no processo a PBftiCipBl}ﬁO

situacdo a ser investigada e é ela quem

guia toda a trajetéria da pesquisa; b. obter a participacdo voluntdria e efetiva dos sujeitos
envolvidos; c. ter acesso a informacdo do contexto sociotécnico e de quem participa do
mesmo por meio de diferentes instrumentos; d. considerar a variabilidade intra e
interindividual dos participantes, bem como a do contexto de trabalho; e e. analisar as
situacodes reais de trabalho, ou seja, a atividade (Ferreira, 2003). A andlise da atividade é
imprescindivel para a intervencdo ergondmica. Portanto, a atividade é o centro desse

“quebra-cabeca”.
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Para que a andlise seja possivel, é preciso que os trabalhadores participem de
forma efetiva da investigacdo, possibilitando ao ergonomista a transformacao da situacdo
problematica de trabalho (Guérin et al. 2004).

A escolha da AET como abordagem metodolégica é conseqiiéncia da sua
adequacdo aos objetivos da pesquisa, uma vez que se configura como caracteristica deste
método o interesse por andlises de situacdes reais de trabalho. Pretendeu-se identificar
como se configura o Contexto de Producdo de Bens e Servicos, ou seja, contexto real de
trabalho; o Custo Humano do Trabalho em termos de exigéncias fisicas, cognitivas e
afetivas impostas aos trabalhadores por esta realidade; as vivéncias de Bem-estar e Mal-
estar dos servidores e; as representacdes dos servidores sobre o que seja Qualidade de Vida
no Trabalho. Portanto, este método que tem como pressuposto bdsico a andlise das
situacdes de trabalho € pertinente para atender aos objetivos da pesquisa.

Com isso serdo identificados os indicadores criticos presentes neste contexto
para propor recomendacdes para reduzir o Custo Humano do Trabalho e as Vivéncias de

Mal-estar e, conseqiientemente, promover a Qualidade de Vida no Trabalho.

2. Campo de Pesquisa

A pesquisa foi realizada na Camara Legislativa do Distrito Federal. A
instituicdo corresponde as “Assembléias Legislativas” presentes nos Estados brasileiros.
Todavia, hd uma diferenciacdo — inclusive na prépria nomenclatura — destas e daquela,
uma vez que o Distrito Federal exerce fungio de Estado e Municipio simultaneamente. E
comumente chamada de “casa politica” pelas pessoas e tem por missao principal atender as
necessidades da populacdo no ambito legislativo nos seus diversos niveis (como
educacional, seguranga, lazer e trabalho). Na primeira parte do capitulo de resultados o
leitor poderd encontrar de forma mais detalhada as caracteristicas da Camara, desde a sua
fundacao até a configuracao atual. No topico seguinte serdo expostos 0s primeiros “passos”

dados nesta institui¢do para a concretizacao da pesquisa.

3. Delimitacio da Situacdo-Problema

No inicio do trabalho de campo, a demanda ainda ndo tinha um “corpo”
definido. Na medida em que a pesquisadora conversava com os funciondrios sobre os
problemas vivenciados por estes no cotidiano de trabalho na casa, a situagdo-problema
comecava a ganhar forma. Muitas queixas referiam-se as instalagdes fisicas, as exigéncias

cognitivas, bem como aos aspectos de gestdo. Diante disso, optou-se por adotar diferentes
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instrumentos para ilustrar e compreender melhor o porqué dessas queixas, uma vez que
isso permitiria olhar a situacdo descrita sob diferentes angulos. Para a realiza¢io do estudo,
primeiramente fez-se uma delimitagcdo dos participantes da pesquisa. Optou-se por

investigar apenas os servidores efetivos, descritos a seguir.

4. Perfil dos Participantes

Existem atualmente na instituicio 1.950 servidores. Destes, apenas 833
ocupam cargos efetivos e 1.117 sdo funciondrios comissionados, indicados pelos
deputados. Para a pesquisa, consideraram-se apenas os funciondrios concursados (cargo
efetivo/carreira).

Os servidores publicos de cargo efetivo possuem uma caracteristica que os
diferenciam dos demais trabalhadores de iniciativa privada: eles tém estabilidade no
emprego e, geralmente, possuem altos salarios, fatores associados a Qualidade de Vida no
Trabalho. Mas o que se tem observado nas pesquisas (Almeida, 2007; Aragdo, 2004;
Carneiro, 2005; Ferreira & Mendes, 2003; Hostensky, 2004; Prado, 2006; Rodrigues,
2006) € que a realidade de trabalho dessas pessoas nem sempre € um “mar de rosas” como
S€ prega no senso comum.

Participaram da pesquisa 359 servidores efetivos dos diversos setores da
institui¢do, o que corresponde a 43% da populacdo. Todavia, no periodo de realizacdo do
trabalho de campo existiam 120 servidores inativos (por motivo de licenga-saide — 107;
licenca-prémio — 10 e pela aposentadoria — 3), o que fez aumentar o percentual de
participantes para 50%. Além desses respondentes, 0s cinco secretdrios que compdem o
Gabinete da Mesa Diretora e os dois chefe da Diretoria de Recursos Humanos foram
participes desta pesquisa.

Dentre os 359 participantes, 55% sdo do sexo masculino e 45% do feminino.
As idades, verificadas em anos completos, variaram de 21 a 69 anos, com o predominio de

pessoas dos 30 a 50 anos, como mostram os graficos a seguir.
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- Grafico 1 -

Distribuicao Quanto ao Sexo
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- Grafico 2 -

Distribuicio Quanto a Idade
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Sao trabalhadores cujo tempo de servico na instituicdo varia de um a mais de
quinze anos, sendo que a maioria tem até 15 anos. A maior parte dos participantes € casada

e tem nivel de escolaridade superior.
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- Grafico 3 -

Distribuicao Quanto ao Tempo de Servico
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- Grafico 4 -

Distribuicao Quanto ao Estado Civil
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- Grafico 5 -

Distribuicao Quanto ao Nivel de Escolaridade
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Os servidores sdao ordenados nos cargos de auxiliar legislativo (ensino

fundamental incompleto), assistente legislativo (ensino fundamental completo), técnico-

legislativo (ensino médio), consultor técnico-legislativo (ensino superior) e consultor

legislativo (ensino superior) (grafico 6). A remuneracdo aumenta de acordo com esta

ordem crescente: de R$ 2.789,33 a R$ 8.490,87°.

? A cada 18 meses a remuneracio de todos os funciondrios aumenta. Logo, o auxiliar legislativo pode chegar
ao longo de sua carreira a no maximo R$ 3.754,07 e o consultor legislativo a R$ 11.427,60.
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- Grafico 6 -

Distribuicao por Cargo
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Quanto ao tempo de afastamento, medido em dias, por motivo de satde, a
maioria dos servidores ndo apresentou nenhum dia, como mostra o gréafico 7.
- Gréfico 7 -

Distribuicio Quanto ao Tempo de Afastamento por Motivo de Satiide
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Feita esta descricdo dos participes do estudo, serd apresentado a seguir o
percurso metodolégico percorrido em toda a coleta de dados. Serdo ilustrados os

instrumentos e os procedimentos, com as devidas justificativas do porqué de cada etapa.

Helena Lima
Junho 2008

43



Gestdo de Pessoas e QVT 44

5. Descricao do Método: Instrumentos e Procedimentos

Para a viabilizacdo da pesquisa na CLDF, primeiramente a pesquisadora
enviou um oficio (Anexo I) no més de abril de 2007 ao presidente da casa, solicitando a
permissdo para realizar o estudo na instituicdo. Em julho do mesmo ano o pedido foi
deferido (Anexo II) e publicado no Didrio interno da Camara Legislativa (Anexo III). A
figura 2 apresenta um esquema ilustrativo do trajeto metodolégico percorrido ao longo da
coleta dos dados.

- Figura 2 -

Trajeto Metodologico da Pesquisa

1. Contato com funcionarios da
area de Recursos Humanos e
estruturacdo da demanda.

2. Analise documental: home page da

7. Observacoes livres e e ;
instituicdo e Regimento Interno.

registro fotografico.

Etapas da
Coleta de
A, Dados
~
7
el -
ol 3. Divulgagao do projeto de
pesquisa na intranet (anexo IV) e
6. Realizacdo das medicdes na radio da institui¢do, com
fisico-ambientais. posterior apresentacio.
.____:‘-‘ = 4
5. Tratamento dos resultados 4. Aplicacdo das escalas e realizacdo das
das escalas e das entrevistas. entrevistas semi-estruturadas.
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O estudo teve inicio em agosto de 2007 e a conclusdo de todo o percurso
metodoldgico se deu em abril de 2008. Foi um longo trajeto que serd detalhado passo a
passo nos subtdpicos seguintes.

5.1. Descricao dos Instrumentos de Coleta de Dados

A coleta de dados realizou-se em dois momentos distintos: num primeiro
momento, optou-se por investigar todos os servidores efetivos por meio de duas escalas,
bem como entrevistar os cinco secretdrios que compdem o Gabinete da Mesa Diretora e os
dois diretores da Diretoria de Recursos Humanos para se tracar um panorama geral do
contexto de trabalho. Os resultados desta primeira etapa subsidiaram a seguinte, que se
caracterizou pelo uso de medidores, observacoes livres e registros fotograficos para que
fossem melhor explicitados e compreendidos alguns dos resultados da primeira etapa.

Todos esses instrumentos serdo detalhados a seguir.

Instrumentos da Primeira Etapa do Estudo

5.1.1. Escalas

O Inventario sobre Trabalho e Riscos de Adoecimento — ITRA foi criado e
validado, inicialmente, por Ferreira e Mendes (2003) em pesquisa nacional com 1.916
(50% da categoria) auditores-fiscais da previdéncia social. Foi adaptado e revalidado em
2004, publicado por Ferreira, Facas e Vieira (2005) e, devido a alguns ajustes no ano de
2006, passou por uma nova validacdo. O inventdrio é composto por quatro escalas, a saber,
Escala de Avaliacdo do Contexto de Trabalho — EACT, a Escala de Custo Humano do
Trabalho — ECHT, a Escala de indicadores de Prazer-Sofrimento no Trabalho — EIPST e a
Escala de Avaliacdo dos Danos Relacionados ao Trabalho — EADRT. Para fins desta
pesquisa, apenas duas delas foram utilizadas (Anexo V), a EACT e a ECHT, uma vez que
sdo instrumentos mais pertinentes para atender aos objetivos da pesquisa.

A validacdo psicométrica das escalas foi realizada com base na técnica de
andlise fatorial. Elas foram validadas tendo por base 5.437 trabalhadores em empresas
publicas federais do DF. A EACT € composta por trés fatores, a saber, organizagdao do
trabalho (confiabilidade de 0,72), condicdes de trabalho (confiabilidade de 0,89) e relacdes
socioprofissionais (confiabilidade de 0,87), com eigenvalues de 1,5, variancia total de
38,46%, KMO de 0,93 e correlacdes acima de 0,25 (Mendes & Ferreira, 2007).

A segunda escala — ECHT — € também composta por trés fatores: custo fisico

(confiabilidade de 0,91), custo cognitivo (confiabilidade de 0,86) e custo afetivo
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(confiabilidade de 0,84). Apresenta eigenvalues acima de 2, variancia total de 44,98%,
KMO de 0,91 E 50% das correlagdes acima de 0,30 (Mendes & Ferreira, 2007).

Além das questdes fechadas das escalas, o instrumento contou com a inclusao
de trés questdes abertas sobre QVT, Bem-estar e Mal-estar no Trabalho e com perguntas
para levantar o perfil dos respondentes.

As escalas sdo uteis em pesquisas para diagndsticos em sadde, visando a
implantacdo de programas de prevencdo de doencas e de programas de Qualidade de Vida
no Trabalho (Mendes & Ferreira, 2007), uma vez que dimensionam as representacdes das
situacoes reais de trabalho de grandes grupos. Elas identificam o que estd visivel, a “ponta
do iceberg”. Por isso, adota-se nesta pesquisa o uso de outras técnicas, como as entrevistas
semi-estruturadas, para uma apreensao mais completa do objeto de estudo.

5.1.2 Entrevistas

A entrevista pode ser definida como um processo de interacdo social entre
pessoas, em que uma € o entrevistador, que objetiva o alcance de informagdes por parte do
outro, o entrevistado. A preparacdo da entrevista deve ser guiada pelos objetivos da
pesquisa, levando em consideracdo a escolha e a disponibilidade do entrevistado, as
condi¢des para a realizacdo da entrevista (gravador, ambiente silencioso, sigilo) e a
preparacdo do roteiro (Lakatos & Marconi, 1996).

Para a formulacdo das questdes, o pesquisador deve atentar para nao elaborar
perguntas absurdas, arbitrdrias, ambiguas ou tendenciosas. As perguntas devem ser feitas
levando em consideracdo a seqiiéncia de pensamento do pesquisado, procurando dar
continuidade a conversagdo (Boni & Quaresma, 2005).

Elas podem ser estruturadas, semi-estruturadas, abertas, projetivas, de histdria
de vida, em grupos focais dentre outras. Para fins desta pesquisa, adotou-se a entrevista
semi-estruturada. Ela € caracterizada por combinar questdes abertas e fechadas e o
entrevistado tem a possibilidade de discorrer sobre o tema. O pesquisador segue um
conjunto de questdes pré-definidas, mas tem a liberdade de fazer perguntas adicionais para
elucidar questdes que ndo ficaram claras ou para recompor o andamento da entrevista, caso
o informante fuja do tema (Bauer & Gaskell, 2002; Minayo, 1993).

Neste estudo, o roteiro foi estruturado considerando os objetivos da pesquisa.
Foram feitas as seguintes questdes abertas para os secretdrios que compdem o Gabinete da
Mesa Diretora e os diretores da Diretoria de Recursos Humanos:

1. Para vocé, o que é Gestao de Pessoas?
2. Como voce avalia a Gestdo de Pessoas aqui na CLDF?
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3. Para vocé, o que € Qualidade de Vida no Trabalho?
4. Como vocé avalia a QVT aqui na instituicao?
5. Como voce faz para articular a GP com a QVT?

Essas questdes serviram de “bussola”, mas no decorrer das entrevistas, outros
questionamentos foram feitos para complementar as respostas e tornar o conteido
investigado mais consistente e compreensivel.

Os resultados obtidos por meio das escalas psicométricas e das entrevistas
foram complementados com o uso de instrumentos de medida, observacdes livres e

fotografias, usados na segunda etapa da pesquisa.

Instrumentos da Segunda Etapa do Estudo

5.1.3. Instrumentos de Medidas

Os medidores sdo aparelhos amplamente usados em pericias de seguranga no
trabalho para identificar, por exemplo, se um determinado ambiente € insalubre. Eles
medem o ruido, a temperatura ambiente, a luminosidade, as dimensdes do espaco fisico, a
radiacdo e a umidade. No Brasil, existem Normas Regulamentadoras — NRs do Ministério
do Trabalho e Emprego — MTE que devem ser seguidas: A NR17, que visa estabelecer
pardmetros que permitam a adaptagdo das condigdes de trabalho as caracteristicas
psicofisiolégicas dos trabalhadores, de modo a proporcionar um maximo de conforto,
seguranca e desempenho eficiente e a NRI15, que trata de atividades e operacdes
insalubres. Nelas, encontram-se, por exemplo, os valores de medidas adequados para os
diversos contextos de trabalho.

Para fins desta pesquisa, foram usados dois instrumentos de medida: o
luximetro, que mede o nivel de iluminacdo do ambiente e o decibelimetro, que mede o
nivel de ruido. As medi¢des foram feitas em algumas dreas da Camara que se mostraram
criticas na primeira etapa do estudo e foram analisadas com base nos preceitos das Normas
Regulamentadoras 15 e 17. Nesta etapa do estudo foram realizadas também observagdes
livres.

5.1.4. Observacoes Livres

As observagdes sdo uteis para se conseguir informagdes sobre a realidade
pesquisada. Elas ajudam o pesquisador a identificar e/ou obter provas a respeito de um
determinado fendmeno (Lakatos & Marconi, 1996). Existem algumas desvantagens no seu

uso: elas podem ser contaminadas pelas representacdes do pesquisador, possuem ampla
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margem ao subjetivismo, sdo centradas muitas vezes na memoria do observador, que tem o
risco de desviar a sua atencao.

As observacdes foram realizadas com alguns consultores legislativos e a
escolha por apenas esta categoria serd justificada no capitulo de resultados. Elas foram
semi-estruturadas, uma vez que se delimitou previamente os aspectos a serem observados:
o uso do computador. Por fim, utilizou-se como instrumento de coleta de dados o registro
fotografico, abordado a seguir.

5.1.5. Fotografias

Segundo Loizos (2002), a imagem oferece um registro restrito, uma vez que os
acontecimentos do mundo real s3o tridimensionais e as fotografias sdo apenas
bidimensionais. Entretanto, o uso de registros fotograficos ¢ um bom caminho para a
ilustracdo de agdes temporais e dos acontecimentos reais. No caso da Camara, as
fotografias foram necessdrias para ilustrar alguns contextos de trabalho considerados
criticos, como detalhado no capitulo seguinte.

Todo este “aparato instrumental” descrito anteriormente foi necessdrio para
uma coleta de dados que atendesse aos objetivos da pesquisa.

5.2. Descricao dos Procedimentos de Coleta de Dados

No inicio da coleta de dados, a instituicdo estava passando por algumas
mudancas. Uma primeira mudanga foi a adequagdo da casa a Lei de Responsabilidade
Fiscal (LRF) vigente. A Lei de Responsabilidade Fiscal é uma barreira que o Governo
Federal enfrenta para conseguir o empréstimo de U$ 246 milhdes com o Banco
Interamericano de Desenvolvimento (BID), verba que subsidiard, por exemplo, o Programa
de Transporte Urbano, que faz parte do Brasilia Integrada4.

A LRF consiste na reduc¢ao dos gastos com pessoal. Antes era na ordem de 6%
e em 2007 passou a ser de 3% da Receita Corrente Liquida do Distrito Federal. Para que a
instituicdo se adequasse a lei, foi aprovado por unanimidade o pacote de reducdo de
despesas da Camara, que inclui a reducdo dos saldrios dos comissionados, incentivo a
aposentadoria e alteracdo da jornada de trabalho dos servidores concursados de seis horas
para oito horas, podendo o servidor optar pela reducdo da carga hordria e,
conseqiientemente, do seu salario.

Os gestores objetivavam poupar os gastos financeiros da Administra¢do

Pudblica com o aumento da jornada de trabalho, uma vez que acreditavam que existiria uma

* Jornal do Guar4, 30/09/2007.
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adesao dos servidores que optariam por reduzir a carga hordria — e, conseqiientemente, o
saldrio. Entretanto, o que o aumento da carga hordria de trabalho causou de fato aos
servidores concursados foi insatisfacdo e problemas de superlotacdo de alguns setores da
casa.

A Lei Organica n°20 (PELO 20/2007) € um outro aspecto causador de
insatisfacdo dos servidores efetivos. A Lei determina que 50% dos cargos comissionados
devem ser ocupados por servidores efetivos. Todavia, segundo o Jornal de Brasilia
(26/09/2007), por unanimidade os 18 deputados distritais presentes no plendrio da Camara
Legislativa aprovaram a proposta de Emenda a Lei Orgénica n° 20 (PELO 20/2007) que
altera o artigo 19, inciso 5°, que dispde sobre a contratacdo para cargos comissionados na
casa. O texto original da referida lei afirma que, preferencialmente, 50% dos servidores
que compdem o quadro de pessoal dos gabinetes deveriam ser contratados por meio de
concurso publico, enquanto os outros 50% poderiam ser ocupados por pessoas com cargos
comissionados. Com a mudanga, os gabinetes ficam isentos da obrigacdo de ter 50% de seu
quadro ocupado por servidores efetivos. Segundo o Jornal do Brasil (30/09/2007), os
servidores efetivos estdo insatisfeitos ndo pelo fato da presenca de comissionados nos
gabinetes, mas sim pelas constantes nomeacgdes de pessoas indicadas por deputados que
ndo tém uma formacdo e capacitagdo necessdria para chefiar segdes da estrutura
administrativa da Camara, o que compromete a qualidade do servico prestado. Ainda
segundo o jornal, um exemplo desse quadro € a chefe da Divisdo de Recursos Humanos,
funciondria que tem apenas a 4* série do ensino fundamental.

Segundo o Jornal do Brasil (30/09/07), uma outra proposta que estd sendo
tramitada na Camara € o ponto eletronico. A obrigatoriedade de bater o ponto, que, diga-se
de passagem, serd obrigatério apenas para os servidores efetivos, ndo atingird os
comissionados. A justificativa da Mesa diretora para tal proposta é a de que os
comissionados ndo trabalham apenas nos gabinetes, mas nos escritérios dos deputados e
também acompanham os parlamentares pelas bases eleitorais.

Foi neste momento de “turbuléncia” organizacional na CLDF que a coleta de
dados da pesquisa foi iniciada. A seguir, serd descrita a aplicagdo das escalas EACT e

ECHT.
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Primeira Etapa da Coleta de Dados

A diretoria da instituicdo mostrou interesse pela realizagdo da pesquisa,
apoiando a pesquisadora em todo o trajeto percorrido. Houve suporte da area de Recursos
Humanos da CLDF no que tange as facilidades encontradas em atingir alguns setores e
areas da casa politica (por exemplo, as entrevistas realizadas com os cinco secretarios que
compdem o Gabinete da Mesa Diretora foram viabilizadas com a intersecdo do RH). A
coleta de dados iniciou-se com a aplicacdo das escalas psicométricas EACT e ECHT e com
a realizacdo de entrevistas semi-estruturadas.

5.2.1. Aplicacao das Escalas EACT e ECHT

Para a aplicagdo das escalas, primeiramente realizou-se um levantamento de
todos os nomes dos servidores efetivos da instituicao com as suas respectivas lotagdes (um
total de 68 lotacdes). Portando um memorando circular (Anexo VI) assinado pela diretora
de Recursos Humanos, a pesquisadora acompanhada por uma funciondria da area de
Recursos Humanos percorreu todos os 68 setores da instituicdo para a distribuicdo dos
questiondrios. Em cada setor foram explicados os objetivos da pesquisa, a importancia da
participacao e ressaltou-se o sigilo das respostas. Este processo se deu dos dias 25-10-2007
a 26-11-2007. Posteriormente, a pesquisadora passou nos setores para o recolhimento dos
questiondrios preenchidos, sendo este processo concluido no dia 30-11-2007.

Os questiondrios, como mencionados anteriormente, sdo escalas que compdem
o Inventario sobre Trabalho e Riscos de Adoecimento - ITRA (Mendes & Ferreira, 2007).

Sao escalas psicométricas de mensuracao do tipo likert de 5 pontos (figura 3).

- Figura 3 -
. Item da EACT
Escala de 5 Pontos Exemplificada com Itens da EACT e ECHT/ -5, piridrio
existente no
1 2 3 4 5 local de
trabalho é
inadequado”.
Nunca Raramente As vezes | Fregiientemente Sempr
Nada Pouco Mais ou Bastante Totalmente Item da
ECHT
exigido exigido menos exigido exigido “usara
visdo de
exigido forma
continua”.
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O objetivo da aplicagdo da Escala que mede o Contexto de Trabalho - EACT e
da Escala de Custo Humano do Trabalho - ECHT foi o de fornecer uma visao global de
como os servidores efetivos percebem seu contexto de trabalho e como se configuram as
exigéncias fisicas, cognitivas e afetivas, além de obter por meio das questdes abertas um
quadro sécio-demografico dos participantes e as suas representacdes sobre a Qualidade de
Vida no Trabalho, o que causa Bem-estar € o que causa Mal-estar no trabalho. As escalas
foram respondidas por 359 servidores e os resultados serviram de base para a segunda
etapa da pesquisa. Nesta primeira fase também se realizaram entrevistas semi-estruturadas
com os gestores.

5.2.2. Entrevistas Semi-Estruturadas

A entrevista com os dois diretores de Recursos Humanos foi realizada
coletivamente no dia 17-10-2007 no local de trabalho dos mesmos. A entrevista foi
gravada por meio de um gravador digital, com a autorizacdo dos entrevistados, e teve
duracdo de 28 minutos. As entrevistas com 0s cinco secretdrios que compdem o gabinete
da Mesa Diretora foram realizadas nos dias 23, 24, 25, 26 e 29 de outubro de 2007 no
proprio local de trabalho. As entrevistas foram gravadas por meio de um gravador digital
com a autorizacdo dos entrevistados, e a duracdo média foi de 31 minutos. Esta primeira
etapa do estudo concluiu-se em dezembro de 2007 e os resultados obtidos deram subsidios

para o segundo momento, iniciado em Mar¢o de 2008, como sera descrito a seguir.

Segunda Etapa da Coleta de Dados

Para a realizacdo da segunda etapa da pesquisa, a pesquisadora pediu
permissao a todos os chefes dos setores que seriam avaliados, a saber, a Secdo de Producao
Grifica, a Biblioteca, o Fascal (Fundo de Assisténcia a Saide da Camara Legislativa), a
Divisdo de Servigos Gerais € ao chefe do cargo Consultor Legislativo. Um novo
memorando circular foi entregue aos chefes dessas se¢des e a autorizacdo foi concedida
por todos. Todavia, para a efetivacio do trabalho, a pesquisadora dependeu da
disponibilidade de hordrios e dias estipulados pelos chefes, sendo este processo concluido
no dia 02 de abril de 2008. A seguir, serdo ilustrados os passos dados para a realizacao das

medi¢des fisico-ambientais.
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5.2.3. Instrumentos de Medidas

As medicoes foram realizadas no més de Marco de 2008 pela pesquisadora
com o auxilio de um engenheiro de seguranca no trabalho. As dreas que passaram pelo
processo de medi¢do foram: a se¢io de producdo gréfica, a biblioteca e o Fascal. O tempo
de realizacdo do trabalho, o hordrio e o dia variaram em cada area. Na gréfica, por
exemplo, as medicdes foram realizadas no turno da noite e o tempo gasto para a realizagao
do trabalho foi de aproximadamente trés horas. J4 na biblioteca, as medi¢des foram feitas
pela manhd e o tempo foi de, aproximadamente, uma hora. Essas dreas ndo foram
escolhidas ao acaso. Foi por meio dos resultados obtidos nas escalas e das questdes abertas
que se optou por esses setores. Alguns resultados giraram em torno de queixas sobre o
barulho e luminosidade. Daf a escolha desta técnica.

Antes do inicio do processo, foi solicitado aos funciondrios que 0os mesmos nao
alterassem a rotina de trabalho durante as medi¢des. No caso das medi¢cdes com o
decibelimetro, era informado que a gravacdo é somente de ruido e ndo de vozes, uma vez
que o aparelho visa verificar apenas o nivel de ruido no ambiente de trabalho. Em todas as
areas, os funciondrios se mostraram solicitos e contribuiram positivamente para a
realizacdo do trabalho. Isso também ocorreu quando se fez as observacdes livres,
abordadas a seguir.
5.2.4. Observacoes Livres

As observacdes foram feitas pela pesquisadora no dia 25 de margo de 2008, no
local de trabalho dos consultores legislativos. Foram observados cinco consultores
legislativos e a durac@o de cada observacdo foi de aproximadamente uma hora. Antes do
inicio, foram informados os objetivos de tal procedimento e pedido aos servidores que
trabalhassem normalmente e que a presenga da pesquisadora fosse, na medida do possivel,
ignorada. Ao final das observagdes, os servidores responderam voluntariamente a algumas
questdes propostas pela pesquisadora para uma melhor compreensao do que foi observado.
Um outro procedimento adotado no estudo foi o registro fotogrifico, abordado no
subtdpico seguinte.
5.2.5. Fotografias

Os registros fotograficos foram feitos mediante a autorizacao dos servidores de
cada drea (a secdo de produgdo grafica, a biblioteca, o Fascal e a divisdo de servigos
gerais). Era comunicado que o objetivo era fotografar o ambiente de trabalho, ou seja, as
condigdes fisicas as quais eles estavam submetidos. Todos foram cordiais e contribuiram

para que as fotografias fossem tiradas. Os registros da grafica foram feitos no dia 18 de
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marco no periodo noturno, o Fascal e a biblioteca no dia 19 de mar¢o no turno matutino e a
divisdo de servigos gerais no dia 02 de abril de 2008 no turno vespertino, fechando a coleta
de dados. Os dados obtidos nas duas etapas do estudo foram tratados por meio de

diferentes técnicas, que serdo abordadas no topico seguinte.

6. Tratamento dos Dados

Os dados das escalas foram tratados por meio do software SPSS versao 13.0.
As questdes abertas foram tratadas por meio do software de andlise estatistica de dados
textuais — Alceste (versao 4.8, Entreprise) e as entrevistas foram submetidas a Andlise de
Conteddo Categorial Temadtica (Bardin, 1977). As medicdes foram tratadas com o auxilio
das Normas Regulamentadoras 15 e 17. Ja as observagdes e as fotografias serviram para
ilustrar melhor os resultados obtidos das escalas e questdes abertas. A seguir, serdao
detalhados os procedimentos de andlise dos dados.
6.1. O SPSS

O SPSS € um dos principais programas utilizado por pesquisadores de ciéncias
sociais para andlise de dados quantitativos. Ele faz andlises estatisticas de banco de dados
de pesquisas e foi por meio dele que a pesquisadora analisou as respostas das escalas
EACT e ECHT aplicadas no estudo. Foi montado um banco de dados contendo todas as
respostas dos participantes e em seguida foram feitas:

Médias dos dados demogréficos;

Meédias por fator de cada escala;

Médias por item de cada escala;

Freqiiéncias por fator de cada escala;

ANOVA

Além do software SPSS, um outro programa foi utilizado para o tratamento dos

ANANENENEN

dados: o Alceste. Trata-se de um programa de origem francesa que auxilia na andlise de
textos, descrito adiante.
6.2. O ALCESTE

O software ALCESTE (Analyse Lexicale par Contexte d’un Ensemble de
Segments de Texte) desenvolvido por Reinert (1990) é um programa de andlise de dados
textuais. Ele realiza a andlise de didlogos, questdes abertas, entrevistas, textos diversos,
como obras literdrias e artigos de revistas. O programa busca as principais informagdes
contidas no texto, fazendo uma andlise estatistica a partir de um arquivo, o corpus,

formado pelo conjunto de Unidades de Contexto Inicial (UCI).
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Para fins desta pesquisa foram montados trés corpus textuais, um referente as
respostas dos sujeitos sobre o que ¢ QVT, outro sobre o que causa Mal-estar no Trabalho e
o terceiro sobre o que causa Bem-estar no Trabalho.

Na anélise do corpus, o software reconhece o conjunto de UCIs, que € dividido
e classificado em Unidades de Contexto Elementar — UCE, que sdo segmentos de texto em
sua maioria do tamanho de trés linhas. As UCEs sdo agrupadas em nticleos tematicos em
funcdo da recorréncia de palavras, cabendo ao pesquisador interpretar € nomear cada
nucleo.

Para a preparacdo do corpus textual, foram considerados os dados
demograficos dos participantes, a saber, sexo, idade, escolaridade, estado civil, cargo,
lotacdo, tempo de servico na Camara e quantidade de dias de afastamento por motivos de
saude.

O Alceste € um programa que poderia ter servido de auxilio na andlise de
conteudo das entrevistas realizadas com os gestores. Entretanto, como as entrevistas
tiveram em média um curto tempo de durag¢do (30 minutos) e o Alceste € um programa que
“exige” um numero minimo de 50.000 caracteres para analisar o texto, optou-se pela
andlise de conteido “tradicional”, uma vez que nem todas as entrevistas atingiram este
valor numérico.

6.3. A Anadlise de Conteddo Categorial Tematica

Para o tratamento dos dados das entrevistas, adotou-se a técnica de Analise de
Conteddo Categorial Tematica (Bardin, 1977) com as devidas adaptagdes. Para a andlise
dos dados, primeiramente, foi feita a transcricdo completa das 05 entrevistas realizadas
com os secretdrios que compdoem o Gabinete da Mesa Diretora — GMD”. Cumprida esta
etapa, procedeu-se a andlise de conteido das respostas, para levantar os temas centrais que
apareceram. Para isso, o primeiro passo tomado foi a leitura flutuante de cada entrevista,
feita também por um juiz. Foram feitas demarcagdes de verbalizacdes que poderiam
representar os temas, depois a classificagcdo dos temas em categorias. Os temas foram
categorizados pelo critério de semelhanca de significado semantico e 16gico, bem como se
observou a homogeneidade, exclusividade, exaustividade, objetividade e a pertinéncia para
elaboragdo das categorias, critérios estabelecidos por Bardin (1977).

Na segunda etapa, houve uma discussao entre a pesquisadora e o juiz para se

chegar a um consenso sobre as categorias de cada entrevista. Por fim, as categorias das

> A andlise de contetdo da entrevista coletiva realizada com os diretores da Diretoria de Recursos Humanos
foi analisada separadamente e o conteido significativo serd brevemente explicitado no capitulo de resultados.
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cinco entrevistas dos secretdrios foram analisadas em conjunto pelos mesmos, sendo
agrupadas também por semelhancga de significado semantico e 16gico, fazendo surgir as
categorias sintese. Ao longo desse processo procurou-se preservar na integra as falas dos
entrevistados. Assim, as defini¢des das categorias foram permeadas de termos empregados
pelos mesmos.

Esse trajeto metodolégico produziu um conjunto de resultados concernentes a
temdtica desta pesquisa que, a luz do quadro tedérico de referéncia, sdo apresentados e

discutidos no capitulo seguinte desta dissertacao.
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Resultados e Discussao

Neste capitulo serdo apresentados os resultados obtidos na pesquisa e,
concomitantemente, sera feita a discussdo dos mesmos®. O texto do capitulo estd
estruturado de acordo com as questdes norteadoras do estudo, mencionadas na introdugao,
que sdo as seguintes:

e Como se caracterizam as tematicas “Gestao de Pessoas” e “Qualidade de Vida no
Trabalho (QVT)” no ambito da Camara Legislativa do Distrito Federal (CLDF)?
¢ Quais sdo os principais indicadores criticos, sob a 6tica dos servidores, presentes
na CLDF em termos de condicdes, organizacio e relagdes socioprofissionais de
trabalho?

® Qual € o perfil do Custo Humano do Trabalho (CHT) vivenciado pelos servidores
concursados da CLDF?

® O que pensam os servidores concursados sobre Qualidade de Vida no Trabalho
(QVT) e as causas do bem-estar e mal-estar no trabalho vivenciados na
organizacao?

O leitor encontrard, na se¢do 1 deste capitulo, os seguintes topicos: uma breve
caracterizagdo da Camara Legislativa do Distrito Federal; os resultados obtidos por meio
de entrevistas com os gestores, sobre a caracterizacdo das temdticas “Gestao de Pessoas” e

“Qualidade de Vida no Trabalho” e a discussdo desses resultados a luz da teoria.

1. Caracterizacdo da Gestao de Pessoas e da Qualidade de Vida no
Trabalho na CLDF
Para se compreender como se configura a Gestdo de Pessoas e a Qualidade de

Vida no Trabalho na Camara, faz-se necessario, inicialmente, ilustrar alguns aspectos da
fundacdo desta “casa politica”, sua missdo e composicio do quadro de pessoal. Em
seguida, os resultados das entrevistas realizadas com os cinco secretdrios que compdem o
Gabinete da Mesa Diretora (GMD) e os dois diretores da Diretoria de Recursos Humanos
(DRH) complementario a caracterizacdo da Gestao de Pessoas e da QVT.
Fundacao da Camara Legislativa do Distrito Federal

No ano de 1986, houve a eleicao dos primeiros deputados federais e senadores
para representar o Distrito Federal no Congresso Nacional. Mas foi somente em 1990 que

o DF teve seu primeiro governador eleito e seus primeiros deputados distritais. A

6 Embora, tradicionalmente nos trabalhos académicos os capitulos de resultados e de discussao se apresentem
separados e distintos, optou-se nesta dissertacdo escrever de modo concomitante para garantir uma maior
dindmica e facilidade na interpretacdo dos dados. Esta op¢@o heterodoxa é utilizada com freqii€ncia nos
trabalhos cientificos em Ergonomia da Atividade no dmbito da Universidade de Brasilia.
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autonomia politica foi concretizada no dia 01 de janeiro de 1991, com a instalagdo da
Camara Legislativa do Distrito Federal. Tomaram posse 24 deputados distritais com
mandato de quatro anos e, posteriormente, foram eleitos cinco parlamentares para assumir
o comando da Mesa Diretora com mandatos de dois anos, art.57 e 32 da Constituicao.
Ap6s 30 anos de existéncia da Capital Federal, a Camara foi fundada e objetivava permitir
aos cidaddos moradores da capital da Republica Federativa Brasileira a participacao
politica plena.
Missao da Camara Legislativa do Distrito Federal
O Distrito Federal tem simultaneamente as funcdes de Estado e de Municipio e
compete a Camara garantir suporte a atuacdo legislativa (elaboracdo e discussdo de leis)
dos deputados, além de cuidar da sua administragdo interna e do atendimento a populagao.
Como funcgdo institucional, cabe a Camara Legislativa do Distrito Federal

(grifos nossos):

[...] processar e julgar o Governador e o Vice-Governador do DF nos crimes de
responsabilidade e os seus Secretdrios nos crimes da mesma natureza conexos
com aqueles; autorizar o Governador e o Vice-Governador a se ausentarem do
Pais, quando a auséncia exceder a quinze dias; conhecer do veto e sobre ele
deliberar; fixar, para cada exercicio financeiro, a remunera¢do do Governador,
do Vice-Governador e dos Secretdrios; julgar as contas prestadas, anualmente,
pelo Governador do DF e apreciar relatérios sobre a execucdo de planos de sua
administracdo; sustar os atos normativos do Poder Executivo do DF que
exorbitem do poder regulamentar; fiscalizar e controlar os atos do Poder
Executivo, inclusive os da administracdo indireta, e, ainda, exercer a
fiscalizacdo contdbil, financeira, orcamentdria, operacional e patrimonial do DF
com auxilio do respectivo Tribunal de Contas do DF - TCDF; convocar
Secretdrios do Governo para prestar, em plendrio, informagdes sobre assunto
previamente determinado, importando crime de responsabilidade a auséncia
sem justificacdo adequada; requerer informacgdes aos Secretdrios do Governo,
importando crime de responsabilidade a recusa ou nio atendimento no prazo de
30 (trinta) dias ou o fornecimento de informacdes inveridicas. (RESOLUCAO
49, de 1990, Senado Federal).

Além dessas atribui¢des, apds a implantacdo da Lei Organica do Distrito

Federal, elaborada pelos 24 deputados distritais eleitos na primeira legislatura, cabe
também a Camara Legislativa: a. Escolher cinco dos sete membros do TCDF (os demais
eram indicados pelo governador); b. Aprovar a escolha do procurador-geral do Distrito
Federal; c. Autorizar processo contra o governador, vice-governador e secretdrios; d.
Processar e julgar o governador, o vice-governador, o procurador-geral do Distrito Federal
e secretdrios nos crimes de responsabilidade; e. Julgar as contas feitas pelo TCDF; f.
Declarar perda de mandato de deputado distrital; g. Conceder licenca para processar
deputados distritais;e h. Exercer funcao fiscalizadora (Volpe, 2006).

A Lei Organica ampliou e delimitou os direitos sociais garantidos ao cidaddo

pela Constituicdo Federal, nas areas de sadde, educagdo, cultura, comunicagdo social,
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defesa do consumidor e atendimento a familia. Ela contém a mais avancada legislacdo do
pais sobre meio ambiente e € uma das trés cartas constitucionais que, no Brasil, condenam
explicitamente o preconceito contra as minorias (http://www.cl.df.gov.br/portal/historia/
lei-organica/).

A CLDF tem algumas competéncias para atender as necessidades da
populagdo. O 6rgdo possui comissdes que tratam de assuntos diversos e de interesse social,
como a comissio de Defesa dos Direitos Humanos, Cidadania, Etica e Decoro
Parlamentar; Defesa do Consumidor; Assuntos Fundidrios; Assuntos Sociais; Educagdo e
Saude; Seguranca dentre outras comissdes. Sdo elas as responsdveis por examinar e
investigar a admissibilidade das proposi¢cdes em geral, quanto a constitucionalidade,
juridicidade, legalidade e regimentalidade para a emissdo de pareceres sobre o mérito e

viabilizacdo das matérias analisadas (Regimento Interno da CLDF, disponivel em:

http://www.cl.df.gov.br/ portal/legislacao).

Instalacoes Atuais da Camara Legislativa do Distrito Federal

A instalacdo do o6rgdo se deu no prédio da extinta Empresa Brasileira de
Assisténcia Técnica e Extensdo Rural — Embrater. Diante das dificuldades encontradas
com a inadequagdo do espaco, foi anunciada em setembro de 2001 uma proposta para a
constru¢do de uma nova sede. As obras foram iniciadas no mesmo ano, sendo
interrompidas em 2005 Entretanto, em 2007 o Governo do Distrito Federal assumiu o
custeio (em torno de R$ 60 milhGes) para a retomada das obras. A conclusio da sede esta
prevista para o ano de 2010.

Os funciondrios ainda enfrentam dificuldades de espaco fisico e transtornos
com a falta de equipamentos, alguns herdados da Embrater. O que pode ser observado,
inicialmente, é que a Camara Legislativa passou por um processo de constru¢do normativa,
adotando preceitos organizacionais de outras instituicdes, sendo que alguns permaneceram
e outros foram alterados com o tempo.

Cargos na Camara Legislativa do Distrito Federal

O cargo publico pode ser definido como o conjunto de atribuigdes e

responsabilidades atribuidas a um servidor. Segundo Corsatto (2007), ele pode ser

classificado em trés niveis: cargo efetivo (o servidor precisa fazer concurso publico para

7 . C L. . . . . L.
As obras tiveram inicio na terceira legislatura, mas foram interrompidas varias vezes, tanto por falta de
orcamento, quanto por fraudes nas licitagdes. O gasto ja chegou a soma de R$ 42 milhdes.
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assumir a ocupacdo); cargo em comissao (€ de livre nomeacgdo, o servidor ndo precisa,
necessariamente, ser concursado); e funcdo de confianca (exercidas, exclusivamente, por
servidores ocupantes de cargos efetivos).

No inicio, a Camara ndo possuia um quadro de funciondrios aprovados por lei.
Com a interven¢do do Senado Federal, foi redigido um decreto legislativo para a
contratacdo de funciondrios apenas para cargos comissionados, uma vez que cargos
efetivos demandariam tempo para a realizacdo de concurso publico. Apenas em 1992
houve a realizagdo de um concurso publico para cargos efetivos, todavia, muitos cargos
comissionados permaneceram.

As nomeagdes dos concursados comecgaram aos poucos. No final de 1993 o
nimero de comissionados ainda era muito superior ao de efetivos: 563 contra 379, situacdo
que permanece até hoje (1117 comissionados e 833 efetivos).

A 1nstitui¢do, hoje, assume uma configuracdo administrativa delimitada por
diversos setores, diretorias, divisoes, se¢Oes, unidades, gabinetes e pela mesa diretora. Os
responsaveis pela Gestdo de Pessoas s@o os cinco secretdrios que compdem o Gabinete da
Mesa Diretora, bem como os diretores que compdem a Diretoria de Recursos Humanos,
como pode ser visto, a seguir, no organograma simplificado. Eles sdo os responsaveis por
gerir e atender aos anseios de todo o quadro de pessoal da casa, entretanto, apenas 0s

secretdrios do GMD tem poder de deciso®.

¥ Para uma visdo completa do quadro de pessoal da CLDF, ver o Anexo VII.
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- Figura 4 -
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Esses dados sobre a Cdmara traduzem o que Henri Fayol (1841-1925) propds:
entender as organizacdes por meio de estruturas administrativas, que poderiam ter baixa
amplitude de controle (o chefe aqui gere poucos subordinados) ou alta amplitude de
controle (o chefe gere muitos subordinados), sendo a CLDF, um exemplo desta dltima
forma. As decisdes relativas a Gestdo de Pessoas estdo concentradas nas maos de cinco
pessoas: sdo os secretdrios que compdem o Gabinete da Mesa Diretora. Eles tém por
funcdo gerir 1950 funciondrios. A seguir, serdo ilustradas e analisadas as respostas das
entrevistas realizadas com eles, sobre o que € e como se configuram a Gestdo de Pessoas e

a QVT na Camara. Elas estdo subdivididas em quatro Categorias Sintese, como serd visto
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1.1 Gestao de Pessoas para os Secretarios que Compoem o Gabinete da
Mesa Diretora

Cate

- Quadro 1 -

oria 1 — Concepcao Existente de Gestao de Pessoas (grifos e colchetes nossos)

Definicao

E considerado um 6rgio comandado pelos secretirios que compdem o Gabinete da Mesa
Diretora que tem por funcdo gerenciar a casa, atendendo o servidor com base em
mecanismos legais. E ter um bom relacionamento entre chefia e subordinado e nio perder
de vista o elo de subordinagio, com a utilizagio da imposicdo do papel de gestor. E um
desafio novo a cada dia.

=
¢}
=
7

Gabinete da Mesa Diretora, mecanismos juridicos, geréncia, relacionamento, hierarquia,
imposi¢ao.

Verbalizacgdes representativas

“(...) gestdo de pessoas eu posso entender o 6rgéo, e aqui € um 6rgdo porque a gestdo de
pessoas na Camara € feita por colegiado... aqui, embora tenha o secretario-executivo, que
tem sob sua responsabilidade o material humano, de RH, setor de pagamento, etc. etc. Mas,
na verdade, qualquer decisdo que venha a atingir este setor ou qualquer outro setor (...) elas
s6 podem ser tomadas em conselho. Entdo, aqui tem um 6rgdo denominado GMD, que ¢
gabinete da mesa diretora (...). Apelidado na casa por mesinha, ji que ¢ uma mesa com
menos poderes que a mesa diretora, institucionalmente criada (...) [0 Gabinete da Mesa
Diretora € dirigido pelo] secretdrio do presidente, o secretdrio do vice-presidente e os trés
secretdrios-executivos dos secretdrios (...). [Tem por fungdo] Gerenciar a casa, gerir (...)
seria buscar, no meu entender, uma melhor prestagdo do servico, para atender a sociedade.
Gastando o minimo de recurso, com o maximo de eficiéncia.” (entrevistado 1)

“(...) gerir pessoas € a capacidade, o processo, ¢ a organizagdo que nds temos, no caso, no
servico publico, para criar os mecanismos legais, os mecanismos juridicos (...) relativo aos
deveres dos servidores publicos, as suas relacdes, as suas capacidades, ao seu treinamento,
e também os seus direitos.” (entrevistado 2)

“[Gestao de Pessoas € ter] um bom relacionamento entre a chefia aqui e os servidores, de
maneira que o trato seja 0 mais respeitoso, o mais cordial possivel, mas que a obediéncia
aos principios hierdrquicos nao sejam distorcidas pelo bom tratamento dado entre chefia e
seu servidor. Aqui, a nossa tonica, de um homem de quarenta e oito anos de servico
publico, é que qualquer servidor que trabalha conosco tem que ter toda a liberdade de
entrar a nossa sala a hora que quiser, a porta aberta, vem, fala o que quer (...) a gente vai
procurar atender em tudo o que é possivel. (...) ndo pode perder de vista o elo de
subordinag¢do (...) na hora do comando vocé tem que fazer impor aquela sua condi¢do do
homem que € o gestor.” (entrevistado 3)

significado de Gestao de Pessoas, que se resume no cumprimento de mecanismos legais,
por parte dos secretdrios que compdem o Gabinete da Mesa Diretora para atender as
necessidades dos servidores, bem como ao gerenciamento de pessoas tendo em vista o
respeito hierdrquico, respaldado pela imposicdo juridica. E uma visdo limitada que, na

pratica, ndo atende aos anseios dos funciondrios, tendo em vista o cardter eminentemente

Esta primeira categoria ilustra a representacdo dos secretdrios sobre o

operacional, uma vez que a preocupagdo restringe-se ao seguimento das leis.

reconhecem que a Gestdo de Pessoas na Camara € de cardter funcional e que se preocupa

basicamente com remuneragdo e alocagcdo de pessoas, como mostra a verbalizacio a seguir

Por outro lado, os diretores da Diretoria de Recursos Humanos — DRH

(grifos nossos):
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“... aqui na nossa 4rea, esse trabalho € ainda naquela visdo antiga
de Administracdio de Recursos Humanos. Os técnicos da drea
tentam até implantar isso, essa questdo de administracdo de
pessoas. Vocé tem um conceito mais avangado, mas infelizmente,
na casa, a gente ainda ndo conseguiu. Hoje, o que a gente faz, é
mais administracio de alocar pessoas. Tratar a cultura
organizacional, isso aqui a casa realmente ainda ndo se preparou
pra isso” (Entrevistado 1)

Observa-se uma conscientizacdo dos diretores da DRH no que tange as

mudancas no conceito “Gestdo de Pessoas”, mas, a aplicacio do mesmo ainda ndo ¢é

possivel, como mostra a verbalizacao seguinte (grifos nossos):

“... a Camara Legislativa estd muito atrasada nesse sentido. Vocé
ndo consegue identificar aonde que emperra isso, talvez pela
propria estrutura da casa que muda de presidente, mudam
secretérios (...), voc€ nunca consegue desenvolver um projeto num
curto espaco de tempo.” (Entrevistado 2).

Os diretores relatam que a estrutura administrativa da instituicdo impede que

mudangas sejam realizadas, sendo a Gestdo de Pessoas na Camara resumida a uma fungdo

dos secretarios que compdem o GMD, uma vez que apenas eles tém o poder de decisdo.

No servigo publico, diferentemente do privado, a lei impera. Todas as decisdes

e praticas administrativas devem seguir um conjunto de normas que nem sempre estdo em

consonancia com as necessidades dos servidores. No caso da Camara, para atender a um

funciondrio, sua reivindicac@o deve estar embasada juridicamente. Caso isso ndo seja feito,

sua necessidade nao € atendida. Na literatura ndo foram encontrados estudos que retratam

este aspecto do servico publico existente na Camara, mas suspeita-se que iSso ocorra em

outros orgdos publicos brasileiros. A categoria 2, ilustrada a seguir, dard subsidios para

uma melhor compreensdo de como se configura, concretamente, na visdao dos

entrevistados, a Gestdo de Pessoas na Camara.

- Quadro 2 -

Categoria 2 — Politicas e Acoes da Gestao de Pessoas (grifos e colchetes nossos)

Definicao

As politicas e acdes da Gestdo de Pessoas sdo realizadas por uma estrutura organizacional
que garante a remuneracdo do servidor no final do més, licengas e férias reconhecidas. Para
que sejam atendidas as demandas dos servidores, eles devem fazer um requerimento com
bases legais, encaminham para a Diretoria de Recursos Humanos e esta envia para os
secretdrios que compdem o Gabinete da Mesa Diretora, que por sua vez, sdo oS
responsdveis pela emissao de parecer sobre a demanda. Ndo se pode criar ou realizar acdes
sem base juridica.

Temas | Estrutura organizacional, base legal, direitos.
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Categoria 2 — Politicas e Acoes da Gestao de Pessoas (grifos e colchetes nossos)

“H4 toda uma estrutura organizacional encarregada de fazer esta gestdo. A nossa Diretoria
de Recursos Humanos, que por sua vez se divide em trés divisdes, e cada divisdo tem trés
setores (...). Evidentemente, isso do ponto de vista do apoio institucional para que oS
servidores recebam suas remuneracdes no final do més, para que eles tenham controle dos
seus direitos como férias, licenca-prémio, das licengas de um modo geral.” (entrevistado 3)

“Todas essas demandas de servidores sdo pedidas a diretoria de recursos humanos. Pelos
seus diferentes 6rgdos faz uma andlise e emite um parecer e submete posteriormente a
decisdo do gabinete da mesa diretora. E como se fosse uma relacdo absolutamente
institucional, normal. As vezes, nds concordados, na maioria das vezes nds concordamos
com a diretoria de recursos humanos e outras vezes discordamos, mas assim, dentro de um
procedimento institucional, normal, sem maiores traumas.” (entrevistado 4)

“N6s ndo podemos criar, mas nds temos setores proprios na DRH, como assisténcia a
saide, com psicélogos, com médicos, e dentro desses setores sendo pertinente a busca do
servidor por esse setor, estando ao alcance da gente, a gente faz o possivel pra atender (...).
O servidor estando satisfeito na sua relacio de trabalho ele produz muito mais (...) A gente
olha muito o aspecto legal. Na verdade, é uma aplicagdo da legislagcdo voltada ao servidor.”
(entrevistado 1)

Verbalizagoes Representativas

A categoria 2 ilustra o modelo de Gestdo de Pessoas existente na Camara, de
carater vertical, em que ndo ha a participacdo efetiva dos funciondrios nas decisdes, uma
vez que o processo decisorio € fungdo dos cinco secretdrios que compdem o Gabinete da
Mesa Diretora, marcado pelo seguimento de leis, como visto na categoria 1.

O uso da legislacdo, para administrar 6érgaos publicos no Brasil, é comum.
Existe, inclusive, o Regimento Interno de cada 6rgdo: € uma Lei interna, que todos os
servidores devem seguir (além da Lei 8.112/90). Todavia, generalizar o uso da legislacao,
inclusive para acdes voltadas a Gestdo de Pessoas, acaba limitando e até inibindo o
servidor de buscar e reivindicar melhorias em seu trabalho. Ligada a isso, estd a auséncia
da participagc@o dos servidores na tomada de decisdo. Como Cattani (2006) ja alertava, o
que deveria ser um processo de participacdo coletiva, por imposi¢do da chefia, em alguns
casos, acaba excluindo os funcionarios. Na Cimara, a tomada de decisdo tem esse carater
excludente, uma vez que os funciondrios ndo participam, efetivamente, das deliberagdes.

A caracterizagdo da Gestdo de Pessoas na CLDF diverge, portanto, da
concep¢do adotada nesta pesquisa, em que a Gestdo de Pessoas deve ser pensada como
uma mentalidade que deve reconhecer e valorizar o individuo como um ser capaz de criar e
transformar a realidade (Davel & Vergara, 2001). A Camara exclui este servidor das
decisdes e resume a concep¢do a uma pratica, basicamente juridica, de um grupo restrito de
pessoas. Em se tratando da Qualidade de Vida no Trabalho para esses gestores, os

resultados seguem esta mesma linha de ndo valorizacdo do individuo, em termos de
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capacidade de criacdo e transformacdo da realidade, como poderd ser observado adiante,
nas categorias 3 e 4.

1.2 Qualidade de Vida no Trabalho para os Secretarios que Compoem o Gabinete da
Mesa Diretora
- Quadro 3 -

Categoria 3 — Concepcao de Qualidade de Vida no Trabalho (grifos e colchetes nossos)

Ter condi¢des de realizar um bom trabalho, com apoio técnico e logistico. E ter um bom
ambiente de trabalho, com materiais, equipamentos, limpeza, espago fisico adequado, tarefas
definidas, reconhecimento pelo trabalho realizado, ter bons saldrios e bons relacionamentos
com colegas e chefia.

Definicao

Temas | Condicdes de trabalho, organizacao de trabalho, reconhecimento, satisfacdo, direitos.

“Qualidade de vida no trabalho é ter um minimo de condi¢cdo de desenvolver um bom
trabalho com recursos técnicos, apoio logistico, humano se necessario, para desenvolver o
seu trabalho (...). [O servidor] tem que ter uma mesa, ele tem que ter um computador, ele tem
que ter disponibilidade de pesquisa, uma biblioteca, isso dentro de uma relagdo administragdo
publica / servidor, ou seja, essas condi¢des sdo de controle do administrador. Qualidade de
vida no trabalho € ter bons sanitdrios, € ter restaurante ou um refeitdério de boa qualidade e de
preco acessivel (...) um ambiente de trabalho com o minimo de espago possivel para cada
servidor que pudesse desenvolver suas atividades dentro de um espaco compativel.”
(entrevistado 1)

“(...) a Qualidade de Vida no Trabalho significa antes de qualquer coisa, eu estar satisfeito
com o que estou fazendo, com o tratamento que estou recebendo. Com o reconhecimento do
que eu fago, e com as possibilidades que eu tenho de efetivamente mostrar o que eu sei ou o
que eu tenho condi¢des de aprender, e para melhorar e para contribuir para a imagem, a boa
imagem da institui¢dio (...) eu penso na pessoa como um cidadio que trabalha pra o servigo
publico (...) € que ela tem de buscar, ela tem de estar disposta a contribuir para 0 bom
andamento do servico para a organizagdo, tem que ter estar disposta a trabalhar, tem que estar
disposta as vezes a fazer algum sacrificio. As vezes abrir mdo, entre aspas, de algum direito
que acha que tem porque ¢ s6 assim que nds conseguimos crescer.” (entrevistado 5)

Verbalizagdes Representativas

“O servidor chegar aqui, ter as suas atribuigdes, ter o equipamento, saber o que ele tem que
fazer, o que ndo tem que fazer (..) Vocé tem um ambiente que estd limpo, que estd
higienizado. Tem banheiros limpos, tem dgua potdvel. Eu tenho papel pra trabalhar, tenho
equipamentos pra trabalhar (...) o servidor tem condi¢des de mostrar o seu trabalho, de sentir-
se 1til na organizacdo. E, o servidor tem os seus direitos trabalhistas respeitados. E
propiciando aos trabalhadores que eles se qualifiquem cada vez mais para o bom exercicio do
seu trabalho.” (entrevistado 3)

Para os secretdrios que compdem o gabinete da mesa diretora, o conceito de
Qualidade de Vida no Trabalho permeia alguns aspectos, como condigdes fisicas
adequadas para o desenvolvimento de um bom trabalho, com ambientes limpos,
equipamentos, tarefas bem definidas, treinamentos, respeito aos direitos legais dos
trabalhadores, além da satisfacdo de trabalhar e ser reconhecido pelo esfor¢o. Pesquisas ja
realizadas em outros contextos organizacionais (Delfino, 2002; Fernandes Larraguibel &
Paravic Klijn, 2003) corroboram esses resultados, em que as condi¢des fisicas sdo um fator
que influenciam a QVT. Os gestores consideram também que para ter uma boa QVT, o

proprio servidor deve se esforgar, ou seja, ttm o ser humano como varidvel de ajuste,
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devendo se adaptar ao trabalho e ndo o contrdrio, como preconiza a ergonomia (Ferreira,
2004).
- Quadro 4 -

Categoria 4 — As Praticas de QVT (grifos e colchetes nossos)

A QVT na Céimara ¢ tida como satisfatéria, uma vez que hd uma relacdo de

) . . PP .

s, respeito entre todos os servidores. O 6rgio € bom para os servidores, oferece uma
= excelente remuneragdo, equipamentos de trabalho modernos. H4 alguns aspectos
P 7 ~ z

G que devem ser melhorados, mas a nova sede que estd em construcao resolverd os
a problemas ainda existentes.
Temas Satisfatoria, bons relacionamentos, nova sede.

“[A QVT na Camara] Eu considero satisfatéria, eu considero, boa, €, nds temos
aqui uma relagdo bastante amigdvel entre administracdo, entre os servidores, entre
parlamentares, sdo poucos, sdo s vinte e quatro. H4 uma relagfo de respeito entre
todos, todos aqui compreendemos que cada um dentro da sua fungdo, todos tém a
sua importancia (...) A Camara Legislativa, ela € um 6rgdo muito bom com os
servidores.” (entrevistado 1)

“[A Camara] Ela tem excelente remuneracio por servidor, ela tem equipamentos
modernos. Ela tem tudo, mas s6 ndo se conseguiu até agora uma coisa que era um
sonho nosso (...) eu ndo qualifico como excelente nem como boa. Mas eu diria
que, com a mudanca para a sede prépria, tudo o que estd faltando aqui vai ter 14 em
situacdo favordvel ao servidor.” (entrevistado 4)

“Eu acho que as coisas estdo bem sedimentadas, bem colocadas, tal. Eu acho que
sempre hd espaco pra melhoria, mas assim, em relacdo a Qualidade de Vida no
Trabalho, eu acho que decorre da prdpria organizacdo (...) E em termos de
organizagdo do trabalho, de condi¢des de trabalho, de facilidade que as pessoas
tém aqui de se relacionar, eu acredito que a Camara estd bem.” (entrevistado 3)

Verbalizacdes Representativas

No geral, os secretdrios consideram a Qualidade de Vida no Trabalho da
Camara como satisfatoria e isso tem ligagcdo, segundo eles, com os bons relacionamentos
socioprofissionais, boas condicdes de trabalho e excelente remuneragcdo. A mudanca para a
nova sede (com data ainda nao definida) suprird, segundo os gestores, todas as caréncias
que ainda existem.

Por outro lado, os diretores da DRH consideram que a QVT na Camara se
apresenta problemadtica em diversos aspectos, como de condicdes de trabalho, mostrados
na verbalizacdo seguinte (grifos e colchetes nossos):

“..eu acho que nés aqui da Camara pecamos muito nessa
Qualidade de Vida [no Trabalho], ndés ndo temos o espaco
adequado, as instalacOes da casa sdao precdarias, o mobilidrio €
precario, informdtica é precaria (...) banheiros, tudo, a casa é bem
antiga e € precdria eu acho que isso também engloba Qualidade de
Vida no Trabalho.” (Entrevistado 1)

O objetivo deste primeiro tépico foi o de responder a questdo “Como se

caracterizam as tematicas “Gestao de Pessoas” e “Qualidade de Vida no Trabalho (QVT)”
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no ambito da CLDF”. Globalmente, foi visto que a Gestdo de Pessoas resume-se as
decisdes e escolhas dos secretdrios que compdem o GMD, baseadas exclusivamente no
cumprimento da lei e a QVT € vista pelos secretarios como boa. Ferreira e Mendes (2003)
apontam que a Organizacdo do Trabalho (divisdo do trabalho, produtividade esperada,
regras formais, controles, ritmos, caracteristicas da tarefa) reflete as concepgdes e praticas
de Gestao de Pessoas. No caso da Camara, a divisdo hierdrquica e os dispositivos juridicos
sdo a base da Gestdo de Pessoas.

Os resultados a seguir ilustrardo a visao dos servidores de como se configuram
na Camara o Contexto de Producdo de Bens e Servigos, o Custo Humano do Trabalho e,
por fim, a representacdo dos servidores sobre as vivéncias de Bem-estar/Mal-estar no
Trabalho e sobre o que € QVT, e com essas informagdes poder-se-a ter um panorama das
dimensdes analiticas que o estudo se propds a investigar. Serd discutido se as praticas de
Gestdo de Pessoas atendem as necessidades dos servidores, bem como, se a visdo que 0s

gestores t€m sobre a QVT corresponde a visdo daqueles.

2. Principais Indicadores Criticos em Termos de Condicoes, Organizaciao e Relacoes
Socioprofissionais de Trabalho na CLDF
Para caracterizar e apreender os elementos presentes no CPBS da Camara

utilizou-se a escala EACT (Escala de Avaliacdo do Contexto de Trabalho — Anexo VI)
(Mendes & Ferreira, 2008), em que os valores até 2,3 sdo “satisfatorios”, de 2,3 a 3,7 sdo

“criticos” e de 3,7 a 5,0 sdo “graves”. Constatou-se os seguintes resultados:

- Tabela 1 -
Médias e Freqiiéncias das Respostas por Fator - EACT
n Média Desvio satisfatorio | critico | grave
padrao
Condicoes de 331 3,59 0,74 9,7% 50,8% 39,5%
Trabalho
Organizagao do 313 2,88 0,67 18,8% 69,1% 12,1%
Trabalho
Relacoes 322 2,75 0,74 29,8% 57,8% 12,4%
Socioprofissionais

Estes resultados evidenciam as Condi¢des de Trabalho (ambiente fisico,
instrumentos, equipamentos, matéria-prima, suporte organizacional, praticas de
remuneracdo) como o fator mais “critico”; em seguida, a Organizagao do Trabalho (divisao
do trabalho, produtividade esperada, regras formais, controles, ritmos, caracteristicas da

tarefa) e, por fim, as Relacdes Socioprofissionais (interagdes hierdrquicas, interagcdes
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coletivas intra e intergrupos, interagdes externas), sinalizando situacdo-limite nos trés
ambitos, em especial nas Condicdes de Trabalho, demandando providéncias a curto e
médio prazos.

a. O Fator Condicoes de Trabalho

Ao fazer a anélise de cada item deste fator tem-se um resultado preocupante:
ndo ha itens no intervalo considerado “satisfatorio” e cinco dos dez itens que compdem o
fator Condicdes de Trabalho, encontram-se no intervalo “grave”, como mostram as duas

tabelas a seguir:

- Tabela 2 -
Itens Graves do Fator Condicoes de Trabalho - EACT
Itens n média Desvio padrao
O mobilidrio existente no local de trabalho € inadequado 356 4,03 1,14
O ambiente fisico € desconfortivel 356 3,96 1,14
O espaco fisico para realizar o trabalho € inadequado 358 3,81 1,25
As condi¢des de trabalho sdo precdrias 357 3,80 1,08
Existe barulho no ambiente de trabalho 358 3,80 1,13
- Tabela 3 -
Itens Criticos do Fator Condicoes de Trabalho - EACT
Itens n média | Desvio padrao

Os equipamentos necessdrios para realizacao das tarefas sao 357 | 3,59 1,09
precarios
Os instrumentos de trabalho sdo insuficientes para realizar as 358 3,50 1,12
tarefas
O posto de trabalho € inadequado para realizacdo das tarefas 353 | 3,44 1,30
O material de consumo € insuficiente 354 3,16 1,18
As condicdes de trabalho oferecem riscos a seguranca fisica 359 | 2,78 1,35
das pessoas

Os resultados demonstram que as Condi¢des de Trabalho sdo inadequadas e
merecem cuidados imediatos, uma vez que podem comprometer o Bem-estar no Trabalho
e colocar em risco a satde dos funciondrios.

As andlises inferenciais (ANOVA) deste fator ilustram duas varidveis com
correlacdes significativas — niveis de significancia < 0,05. Sao elas:

v Lota¢do (< 0,04): considerando as lotagdes que apresentam mais de nove
participantes, observou-se nos resultados, que as médias estdo dentro do intervalo
considerado grave nas lotagoes:
= Secdo de producdo gréfica (4,4)
= Secdo de Planejamento e Cont. de Segur., Seg. Patrim. (4,0)
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» Fundo de assisténcia a saide da Camara Legislativa — Fascal (3,9)
= Setor de biblioteca (3,9)
= Comunicagdo social (3,8)

v" Idade (<0.04): Observou-se que pessoas com idade entre 31 e 50 anos apresentaram
valores préximos ao grave (3,6), e pessoas com mais de 60 anos obtiveram média

no intervalo grave (3,7).
Para ilustrar esses resultados e demonstrar sua pertinéncia, alguns registros

fotograficos e medic¢des fisico-ambientais foram feitos no contexto das observacdes das

situacdes de trabalho, como podem ser vistos a seguir.

Registro Fotogrifico e Medicoes Fisico-Ambientais da Secio de Producio Grafica’

Setor de Fotolito e Sala de Revelacao
a. Exposicdo Ocupacional a Ruido Continuo ou Intermitente: Foram apurados niveis de
ruido da ordem de 80 dB(A) para as situacdes mais criticas. Nao foi observado o uso de

Equipamento de Protecdo Individual - EPI (protetor auditivo).

- Imagem 1 -
Setor de Fotolito da CLDF

b. Condig¢des de Iluminagdo: Foram apurados indices de
iluminancia que variaram entre 190 a 290 lux, que se
mostraram  adequados segundo a NR 15
(http://www.mte.gov.br/legislacao/normas_regulamenta
doras) para as atividades desenvolvidas no local, onde

ndo foram observadas tarefas contendo predominéincia

de esfor¢os visuais, com demanda de precisdo e acuidade. Contudo, verificou-se uma
atividade (gravacdo de chapa offset — manobra manual mecanica de dispositivo contendo
matriz de textos para impressdao, com duracdo aproximada de 30 min e exposicao por 7
segundos com intervalos de 10 segundos) em que ha riscos de ofuscamento por exposi¢ao
a fonte luminosa de alta intensidade (valores obtidos em torno de 1300 lux). No momento
da avaliag@o o trabalhador ndo utilizava EPI que, para o caso, seriam 6culos de seguranca

para protecao visual.

? Registros e medicdes realizados pela pesquisadora, com o auxilio de um engenheiro de seguranca no
trabalho no dia 18/03/2008, no turno noturno, das 19h as 22:30.
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- Imagem 2 -

Sala de Revelaciao da CLDF
oy c. Agentes Quimicos: Verificou-se na sala de revelacdo

atividades que, segundo informagdes dos funcionérios do
local, demandam a utilizagio do equipamento
revelador/fixador de filmes, por haver exposicdo a

agentes quimicos téxicos, como amonia e acido acético.

\ Nao se verificou o uso, por parte dos trabalhadores
analisados, de EPI para protecdo respiratéria. Foi verificado o uso de luvas, quando da
utilizagcdo do revelador. As atividades realizadas na sala do revelador ocorrem em ambiente
com auséncia quase total de luz (de forma a permitir a revelacdo dos filmes, somente é
utilizada iluminag@o na cor vermelha e de baixa intensidade) e com acesso e fuga (no caso
de emergéncias) dificultados por porta giratéria com espago restrito para transposi¢do. O
ambiente mostrou desconforto fisico e psicoldgico, haja vista os odores de agentes
quimicos, a quase total auséncia de luz e a sensa¢do provocada nos funciondrios, de
enclausuramento do local. A permanéncia neste, segundo informagdes dos trabalhadores,
ocorre por, aproximadamente, uma hora, em média 3 vezes ao dia.

Setor de Impressao — Maquina Offset

- Imagem 3 -
Maquina Offset

a. Exposicdo Ocupacional a Ruido Continuo ou
Intermitente: Foram apurados niveis de ruido da ordem
de 85 dB(A) para as situagdes mais criticas. Neste caso,
observou-se o uso de EPI (protetor auricular tipo concha).

b. Condi¢des de Iluminacdo: Foram apurados indices de

iluminancia em torno de 300 lux, mostrando-se
adequados (NR15) para as atividades desenvolvidas no local, que ndo apresentaram tarefas

contendo predominancia de esfor¢os visuais com demanda de precisdo e acuidade.
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- Imagem 4 -

Mesa de Manuseio de Tintas
c. Agentes Quimicos: Conforme informacdes recebidas

dos trabalhadores do local e verificacdo dos produtos
utilizados pelos mesmos, ha riscos de exposi¢do a agentes
quimicos téxicos, como no manuseio de tintas contendo

chumbo e hidrocarbonetos aromaticos utilizados na

A limpeza de pecas da impressora. Nao se constatou o uso
de EIs (méscaras, 6culos de seguranga) a excecdo de luva de PVC, adquirida pelo
trabalhador, conforme informado pelo mesmo.
Setor de Acabamento (dobradeira e cortadora)

- Imagem 5 -
Magquina Dobradeira de Papel

Vet T a. Exposicdo Ocupacional a Ruido Continuo ou

Intermitente: Apuraram-se niveis de ruido da ordem
de 90 dB(A) nas situagdes mais criticas. Para esse
nivel de pressdo sonora, estd prevista, conforme
informacdes dos funciondrios, exposicio com
duracdo média em torno de 6 minutos, de 4 a 5 vezes
por turno. Foi observado o uso de EPI (protetor

auricular tipo concha).

- Imagem 6 -
Alceamento e Intercalacio do Jornal
\ :,'-.H 448 b. Agentes Quimicos: Conforme informacdes

recebidas dos trabalhadores do local e atividade
verificada, ha riscos de absor¢do de chumbo contido
em tinta fresca, no manuseio de paginas de jornal,
quando de tarefas de alceamento e intercalacdo. Nao
foi verificado o uso de EPI (luvas de prote¢do) no
exercicio dessa atividade.

No geral, embora tenham sido verificados niveis de ruido acima de 85 dB(A),
acurou-se que tais valores nio sdo os predominantes ao longo de uma jornada de trabalho
no setor, o que pode indicar a ndo insalubridade no contexto. As atividades desenvolvidas
no local evidenciaram muitos aspectos em que hd falhas de natureza ergondmica, como a

falta de equipamentos de protecdo para executar as atividades e os postos de trabalho
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inadequados. E importante ressaltar que a Se¢do de Producio Grifica é um setor bastante
peculiar, uma vez que corresponde a ‘“face industrial” do trabalho, eminentemente
administrativo da CLDF, sendo esses resultados peculiares a esta area.

Registro Fotografico e Medicoes Fisico-Ambientais do Fundo de Assisténcia a Saade
da Camara Legislativa — Fascal "’

O Fascal é uma area subdividida em 7 (sete) outras, a saber: encarregadoria de
pericia médica, apoio administrativo, conferéncia e processos, controle e finangas, contas a
receber, sala da chefia e atendimento. Realizaram-se medi¢cdes em cada uma delas e os
resultados foram bastante semelhantes em cada uma, por isso serdo ilustrados globalmente.
Os niveis de iluminadncia variaram de 220 a 500 lux (quando o nivel de iluminéncia
aproxima-se de 220, segundo a NR17, ndo € confortavel. J4 quando tende a 500 lux, passa
a ser confortdvel para o trabalhador); e os niveis de ruido de 60 a 75 dB(A) —considerados
pela NR17 confortaveis quando proximos a 60 dB(A) e desconfortaveis quando proximos a
75. Todavia, os servidores nao se queixaram da iluminag¢do. As queixas se concentraram
nos niveis de ruido que, segundo os servidores, chega a ser insuportdvel. Isso ocorre

devido a um fator externo: o funcionamento do plendrio.

- Imagem 7 -
Plenario, Visto por uma
Janela do Fascal

O Fascal localiza-se acima do plendrio e quando ha
secdes parlamentares, os funciondrios afirmam que o
barulho das pessoas na se¢ao, somado ao ruido do ar-
condicionado do mesmo, causam desconforto para o
exercicio da atividade de escritério. Cabe ressaltar

que as secOes do plendrio acontecem, geralmente, as

tercas, quartas e quintas a tarde, podendo haver secao
extraordindria em outro dia e/ou turno. O diretor da se¢do afirma ter feito solicitagdo para
uma resolugdo do ruido causado pelo ar-condicionado do plendrio. Entretanto, ainda nao

foi atendido.

1% Registros e medicdes realizados pela pesquisadora no dia 19/03/2008, no periodo vespertino, das 15 as 16
horas. Neste dia ndo houve se¢do no plendrio.
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- Imagem 8 -

Setor de Apoio Administrativo — Fascal

| _"l O Fascal também apresenta desconforto no que tange

aos equipamentos para a realizacdo de trabalho. Os

postos de trabalho ndo possuem mecanismos de ajustes
nas mesas, ndo ha suporte para os pés e os documentos
e papéis disputam o espaco da drea de trabalho do
servidor, uma vez que ha falta de suporte, gavetas e
armarios, para guarda-los. H4 uma nitida improvisacao
dos modelos de postos e mobilidrios. Do mesmo modo, o setor carece de ar-condicionado,
sendo este um motivo para constantes queixas, principalmente no verao.

- Imagem 9 -
Setor de Conferéncia e Processos — Fascal
LT Segundo a NR 17, a mesa deve possuir ajustes que

possibilitem o posicionamento e a movimentacdo
adequada dos segmentos corporais. O suporte de
documentos deve ser ajustdvel, proporcionando uma

boa postura e visualizagdo.

Registro Fotogrifico e Medicoes Fisico-Ambientais da Biblioteca''

A biblioteca fica localizada no subsolo da Camara, proximo ao setor de
almoxarifado. Ela comporta algumas dreas, que sdo a Referéncia (atendimento ao publico),
servico de aquisi¢do, processamento técnico e a sala do chefe. Assim como foi feito no
Fascal, os resultados das medi¢Oes serao ilustrados globalmente.

A iluminincia variou de 240 a 580 lux e o ruido de 53 a 64 dB(A).
Considerando que, segundo a NRI17, o limite miximo aceitivel para conforto em
ambientes de trabalho € um nivel de 65 dB(A), observa-se que o nivel de ruido na

biblioteca estd, em alguns momentos, acima do ideal.

" Medigoes e registros fotogréficos realizados pela pesquisadora, respectivamente, nos dias 19/03/2008, no
turno matutino e 02/04/2008, no turno vespertino.
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- Imagem 10 -

Setor de Referéncia — Biblioteca

As queixas dos servidores deste setor vao além do
barulho. Eles relatam que h4 falta de circulacdo de ar
e ndo existem aparelhos de ar-condicionado (apenas
na sala do chefe). Nao ha saidas de emergéncia. Os
servidores sdo expostos, diariamente, a fumaca de

cigarro vinda do fumédromo, localizado préximo as

janelas do setor.

- Imagem 11 -
Processamento Técnico — Biblioteca

| ! A foto ao lado ilustra bem a falta de espaco, o

desconforto e a caréncia de equipamentos adequados

para o trabalho na biblioteca. Esta cena pode ser

observada em diversos setores da Camara.

Os primeiros resultados deste tdpico 2 procuraram mostrar 0s principais
indicadores criticos, sob a 6tica dos servidores, das condi¢cdes de trabalho. Constatou-se
que a Camara enfrenta diversos problemas, como a falta de espaco fisico, instrumentos e
equipamentos inadequados, o que compromete o bem-estar dos servidores para o exercicio
da atividade. Esses aspectos referentes as condi¢des fisicas de trabalho reforcam resultados
de pesquisas anteriores (Fernandes Larraguibel & Paravic Klijn, 2003), que mostram
condi¢des fisicas de trabalho inadequadas como fonte de insatisfagcdo para o servidor
publico. Ferreira e Mendes (2003) ja apontavam a correlacdo entre Bem-estar e boas
condi¢des fisicas de trabalho. Além disso, outros dois aspectos sdo importantes para o
bem-estar do trabalhador: a organiza¢do do trabalho e as relagdes socioprofissionais. O
topico seguinte explorard o primeiro; em seguida, serdo ilustrados e discutidos os dados
referentes as relacdes socioprofissionais de trabalho da Camara.

b. O Fator Organizacao de Trabalho

No que tange aos itens relativos a organizacdo de trabalho, apenas dois itens

sdo “satisfatérios”. Os demais sdo “criticos”, como mostra a tabela a seguir:
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- Tabela 4 -
Itens Criticos do Fator Organizaciao de Trabalho - EACT
Itens n média Desvio padrao
A cobranca por resultados € presente 351 3,36 1,16
O ritmo de trabalho € acelerado 359 3,17 0,86
As normas para execug¢do das tarefas s@o rigidas 354 3,13 1,17
As tarefas sdo cumpridas sob forte pressdao temporal 354 3,12 1,05
Existe divisdo entre quem planeja e quem executa 346 3,11 1,39
Existe fiscalizacdo do desempenho 355 3,01 1,24
O ndmero de pessoas € insuficiente para se realizar as tarefas | 352 2,67 1,22

Esses resultados evidenciam os problemas de gestdo existentes na instituicao,
uma vez que elementos tais como divisdo do trabalho, regras formais, ritmos, controles e
caracteristicas das tarefas sdo considerados insatisfatorios para os servidores. As
estatisticas inferenciais (ANOVA) ndo evidenciaram correlacdes significativas neste fator.

No setor publico, Ferreira (2007) aponta que os gestores querem transformar a
reparticdo publica em unidade industrial e importam modelos de gestdo voltados para a
produtividade exacerbada, com rigidez e forte fiscalizacdo. Esses aspectos podem ser
fontes de mal-estar e desmotivacdo no trabalho, uma vez que o propdsito do servigo
publico ndo € atender o mercado, mas sim o cidaddo. Os resultados encontrados na Camara
corroboram com as idéias deste autor. Para finalizar este segundo bloco de resultados,
serdo expostos os dados e a discussao referentes as relagdes socioprofissionais.

c. O Fator Relacoes Socioprofissionais

Essa dimensao do CPBS apresenta-se critica em todos 0s itens, como mostra a
tabela a seguir:

- Tabela 5 -

Itens Criticos do Fator Relacoes Socioprofissionais — EACT

Itens N média Desvio padrao

Os funciondrios sdo excluidos das decisdes 353 3,36 1,29
Existe individualismo no ambiente de trabalho 355 2,94 1,10
Existem conflitos no ambiente de trabalho 355 2,85 1,00
A autonomia € inexistente 348 2,81 1,11
As tarefas nao estao claramente definidas 354 2,71 1,18
Falta apoio das chefias para o meu desenvolvimento 358 2,65 1,26
profissional

A comunicacio entre funciondrios € insatisfatéria 355 2,63 ,98
A distribuicdo das tarefas € injusta 355 2,63 1,20
Existem disputas profissionais no local de trabalho 354 2,62 1,21
As informagdes que preciso para executar minhas tarefas 359 2,50 ,99
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sdo de dificil acesso ‘ | ‘

Esses resultados evidenciam que providéncias devem ser tomadas a curto e
médio prazo. Além disso, os resultados da ANOVA mostram correlacdes significativas
(<0,05) com trés varidveis demograficas, o que requer um olhar especial para elas:

v Escolaridade (<0,01): todos os niveis encontram-se no intervalo considerando
critico, mas as médias decresceram, na medida em que o grau de escolaridade
aumentou (ensino fundamental (3,01), ensino médio (2,87), superior incompleto
(2,84), superior completo (2,71), pds-graduacao (2,71)), ou seja, quanto menor o
grau de escolaridade, maiores sdo as queixas em relacdo as relacdes
socioprofissionais;

v' Cargo (<0,02): as médias decresceram de acordo com os cinco niveis dos cargos
(de auxiliar legislativo (2,95) a consultor legislativo (2,48)). Simplificando: quanto
maior o nivel, menos queixas em reagdo as relacdes socioprofissionais;

v" Tempo de servico na CLDF (0,25): observou-se que as pessoas que tém até dez
anos e as que tém até quinze anos de trabalho sdo as que apresentam 0s maiores
valores de médias (2,85 e 2,83 respectivamente), ou seja, apresentam mais queixas
relativas as relagdes socioprofissionais.

N

Esses altos indices, como os referentes a exclusdo dos funcionarios das
decisdes e a presencga de individualismo no ambiente de trabalho, podem ser vistos também
em outras pesquisas, que usaram a EACT como instrumento de coleta de dados (Sousa,
Ferreira, Castro-Silva & Martins, 2007; Rego, Pereira, Vieira & Facas, 2007). Esses
resultados sdo preocupantes, uma vez que relacionamentos socioprofissionais
problematicos interferem no bem-estar no trabalho e, consequentemente, na QVT dos
servidores. Mas, para entender melhor como se configura a QVT na Camara, um outro
aspecto € imprescindivel de ser analisado: o Custo Humano do Trabalho. Este serd o tema
do préximo tépico.

Concluindo este tdpico, que teve por finalidade explorar os principais
indicadores criticos presentes no Contexto de Produgdo de Bens e Servicos dos servidores
da Camara, acerca das Condicdes, Organizacdo e Relacdes Socioprofissionais de trabalho,
pdde-se apreender que a instituicdo apresenta, globalmente, problemas considerados
“criticos” nas trés esferas, sendo as Condi¢des de Trabalho as mais problemadticas. Isso
pode evidenciar vivéncias de desconforto e Mal-estar no trabalho. Esses dados corroboram
o que Mendes e Abrahdo (1996) discorrem: o contexto institucional apresenta
caracteristicas que contribuem para as vivéncias de Bem-estar e/ou Mal-estar no trabalho'?

dos funciondrios. Segundo Ferreira (2006b), Custo Humano do Trabalho também

2 As autoras utilizam originalmente o conceito “prazer/sofrimento no trabalho.
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influencia as vivéncias de Bem-estar/Mal-estar no Trabalho. Para investigar como se
configura o Custo Humano do Trabalho na Camara, aplicou-se uma escala cujos dados

serdo ilustrados e discutidos no topico seguinte.

3. Perfil do Custo Humano do Trabalho (CHT) Vivenciado Pelos Servidores
Concursados da CLDF
Entende-se por Custo Humano no Trabalho — CHT o que € despendido dos

trabalhadores em termos de Custo Cognitivo (CC), Custo Fisico (CF) e Custo Afetivo
(CA) em um determinado Contexto de Producdo de Bens e Servicos (Ferreira & Mendes,
2003). Para a analise dessas dimensoes, usou-se a Escala de Custo Humano do Trabalho —
ECHT (Anexo VI).

Na Camara Legislativa, o servico dos funciondrios apresenta uma série de
problemas e, dependendo do cargo, lotagdo, escolaridade, estado civil e quantidade de dias
de afastamento do trabalho por motivos de saude, os esforcos despendidos no ambito
cognitivo, afetivo e fisico s@o maiores. No contexto da instituicdo, essas trés dimensodes
apresentam médias exigéncias (tabela 6), ou seja, as médias das respostas por cada fator
estdo classificadas no intervalo de situagdo-limite, demandando providéncias a curto e
médio prazo. Todavia, ao se analisar a freqiiéncia das respostas, pode-se apreender que o
“Custo Cognitivo” € o mais exigido dos trabalhadores, uma vez que quase 90% das
respostas estao classificadas como sendo de média e forte exigéncia (tabela 6).

- Tabela 6 -
Médias e Freqiiéncias das Respostas por Fator - ECHT

n Média Desvio padrao Baixa exigéncia Média exigéncia | Forte Exigéncia
Custo 335 3,38 0,82 10,1% 54,4% 35,5%
Cognitivo
Custo 338 2,43 0,84 45,3% 47% 7,7%
Fisico
Custo 331 2,42 0,76 46,1% 48% 5,9%
Afetivo

Esses resultados iniciais que evidenciam o “Custo Cognitivo” como o mais
exigido podem ser encontrados em outras pesquisas que investigaram organizacdes
publicas. Aragdo (2004), baseado em pesquisa preliminar (Ferreira & Mendes, 2003), fez
um estudo com auditores fiscais, enfocando o Custo Cognitivo. Ele mostrou que grande

parte das vivéncias de Mal-estar no trabalho dos auditores estd ligada as altas exigéncias
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cognitivas presentes no contexto de producdo de servigcos. Para a compreensdo de como
isso se configura no contexto da Camara, a seguir serdo detalhados os resultados
encontrados, referentes a este custo.

a. Custo Cognitivo

Esse custo € caracterizado pelas exigéncias cognitivas impostas aos
trabalhadores pelas caracteristicas do contexto de producdo, em termos de dispéndio
mental, sob a forma de aprendizagem, de resolu¢do de problemas e de tomada de decisao.
A andlise da ECHT mostrou que na realidade da instituicdo, este fator ¢ o mais
demandado. Falando especificamente dos itens, observa-se que existem quatro itens que se

apresentam como de forte exigéncia e quatro, de média exigéncia, mostrados nas tabelas a

seguir.
- Tabela 7 -
Itens de Forte Exigéncia do Fator Custo Cognitivo — ECHT
Itens n média Desvio padrao
Usar a visdo de forma continua 354 3,91 1,16
Usar a memoria 356 3,83 1,06
Fazer esforco mental 355 3,72 1,14
Ter concentracdo mental 357 3,86 1,13
- Tabela 8 -
Itens de Média Exigéncia do Fator Custo Cognitivo - ECHT
Item n média Desvio padrao
Ter custo intelectual 352 3,61 1,19
Ter que resolver problemas 356 3,33 1,04
Ser obrigado a lidar com imprevistos 356 3,25 1,05
Fazer previsao de acontecimentos 353 2,83 1,15

O “Custo Cognitivo” apresenta correlacdo com duas varidveis demogréficas:

v’ Escolaridade (<0,00): no geral, quanto maior a escolaridade, maior o custo
cognitivo (todavia, os de nivel superior incompleto (3,52) apresentaram um indice
maior que os de superior completo (3,40));

v' Cargo (<0,00): em relagdo ao cargo, os valores aumentam na medida em que o
cargo aumenta. O menor valor € o de auxiliar legislativo (2,94) e o maior € o de
consultor legislativo (3,74).
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Para uma melhor compreensdo dessas correlacdes, algumas observacdes livres
foram feitas, com cinco consultores legislativos'®. Os resultados foram complementados
com questionamentos pontuais, a esses servidores, para a compreensdo qualitativa de
alguns itens da escala. Questionou-se sobre os imprevistos, o custo intelectual demandado
pelo trabalho, os problemas a serem resolvidos no cotidiano de trabalho e se eles
conseguem realizar as tarefas a contento. Os resultados globais obtidos nas observagdes

sd0 os seguintes:

- Quadro 5 -

Resultados Globais das Observacoes Livres dos Consultores Legislativos

Participante 1

Participante 2

Participante 3

Participante 4

Participante 5

No momento das
observagdes, o
participante 1 ndo
fez pausas no uso do
computador (este
participante usava
um notebook),
exceto quando se
levantou para pegar
dgua, acdo que durou

cerca de 1 minuto.

Uso do computador
com apenas duas
interrupgdes de 12 e
15 minutos,
respectivamente, para
discutir as minutas

com o participante 3.

Uso do computador
com 3 interrupgdes:
duas para discutir
com o participante 2,
as minutas e uma (de
dez minutos) para
experimentar comida
de um vendedor

ambulante.

Nio usou o
computador durante
as observacoes.
Concentrou-se nas
leituras de alguns
arquivos em papel.
Comeu uma barra de
cereal
concomitantemente a

leitura.

Uso do computador
com duas
interrupgdes no
trabalho de
digitacdo: a primeira,
quando saiu da sala
por 05 minutos e a
segunda (de 07
minutos), quando
experimentou

comida de um

vendedor ambulante.

Pdde-se observar o uso intensivo e indevido do computador, uma vez que os
servidores ndo realizaram devidas pausas na jornada nem contaram com o auxilio de
suportes ergondmicos, como suporte para a tela do computador, bem como apoio para as
maos e pés. Isso acaba comprometendo a postura corporal do funciondrio, tornando o
exercicio da tarefa mais cansativo, inclusive, visualmente falando. Esses dados podem
explicar o alto indice do item “Usar a visdo de forma continua” para esta categoria
profissional.

Os consultores relataram que lidam o tempo inteiro com imprevistos, nao
conseguindo realizar as tarefas a contento. Eles explicam isso embasados em dois aspectos:
o numero reduzido de funciondrios no setor para a quantidade de trabalho demandado e; a
demanda de trabalho que em determinados periodos do ano € intensa (hi meses de

“calmaria”, mas isso ndo € previsivel).

1 As observagdes foram realizadas no dia 25/03/2008, no periodo da manha, com duracdo média de 1 hora
cada. Tempo total das observacdes: 5 horas.
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Eles descrevem-se como técnicos que auxiliam os parlamentares na elaboracao
de “minutas”, uma espécie de “pareceres” que podem ser acatados ou nao, modificados ou
ndo. Nao existe uma autoria do trabalho realizado e o reconhecimento do trabalho, segundo
eles, é pouco evidente. Esses dados podem ser comparados a um estudo realizado por
Barros e Mendes (2003) com trabalhadores da construcdo civil. As autoras apontam que “a
maioria dos trabalhadores ndo se sente reconhecida no trabalho (..) pela empresa quando o
seu nome ndo aparece no final da constru¢dao” (p.69). Todavia, “a demanda por servigos
prestados aos parlamentares, pelos consultores, nunca caiu” (Sic), e isso € visto por eles
como uma forma de reconhecimento.

Os resultados encontrados ndo sdo novos. Na Camara, a semelhan¢a do que foi
apontado por Oliveira, Ferreira, Wargas e Ferreira (2007), em sua pesquisa em um 6rgao
do poder Judicidrio no Brasil, o Custo Cognitivo foi a dimensdo mais problemética do
Custo Humano do Trabalho. Os itens referentes a concentragdo mental, uso intensivo da
visdo, resolucdo de problemas e ter que lidar com imprevistos, tiveram altos indices em
ambos estudos. Isso pode demonstrar uma caracteristica comum aos trabalhos
desenvolvidos em reparticdes publicas no Brasil: a alta exigéncia de cunho cognitivo;
ligada a falta de cuidados voltados para esses aspectos “intangiveis”, contribui para as
vivéncias de Mal-estar no trabalho.

O préximo tépico abordard o Custo Fisico vivenciado pelos servidores da
Camara. Serdo ilustrados alguns resultados da escala ECHT, bem como registros
fotograficos, para elucidar o ambiente de trabalho dos funciondrios ligados a drea de
servigos gerais, categoria que apresentou mais queixas relativas a esse custo.

b. Custo Fisico

No geral, as exigéncias fisicas expressam o custo corporal imposto aos
trabalhadores no contexto de producdo, em termos de dispéndios fisioldgicos e
biomecanicos, em especial sob a forma de posturas, gestos, deslocamentos e emprego da
forga fisica (Ferreira & Mendes, 2003). No contexto da Camara, este custo ndo apresentou
médias de itens considerados como de forte exigéncia. Entretanto, cinco itens apresentam

média exigéncia, conforme a tabela 9 demonstra.
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- Tabela 9 -
Itens de Média Exigéncia do Fator Custo Fisico - ECHT
Itens n média Desvio padrao
Usar as maos de forma repetidas 355 3,55 1,24
Usar os bragos de forma continua 350 3,30 1,30
Ficar em posi¢do curvada 355 2,72 1,29
Subir e descer escadas 356 2,71 1,27
Caminhar 357 2,59 1,17

O Custo Fisico apresentou quatro varidveis

significancia significativos, sdo elas:

demograficas com niveis de

v Escolaridade (<0,00): As médias decresceram na medida em que o grau de

escolaridade aumentou (ensino fundamental (3,52), ensino médio (2,87), superior
incompleto (2,76), superior completo (2,29), pds-graduacao (2,13)), ou seja, quanto
menor o grau de escolaridade, maiores sdo as queixas em relacao ao custo fisico;
Cargo (<0,00): a média do cargo auxiliar legislativo € elevada (3,2). Os demais tém
médias que variam entre 2,02 a 2,46;

Lotacao (<0,03): A lotacdo que apresentou o indice mais proximo do considerando
altamente exigido foi a Divisdo de servicos gerais (3,62), as demais apresentaram
valores nos intervalos médio e baixo exigidos;

Quantidade de dias de afastamento (<0,03): as pessoas que passaram mais de 60
dias afastadas no ano de 2007 foram as que apresentaram o maior valor (2,85), em
seguida as que se afastaram por até 30 dias (2,74) e nenhum (2,41). Os demais
apresentaram valores considerados baixo exigidos.

Para ilustrar melhor os resultados obtidos deste fator, recorreu-se a Divisao de

Servicos Gerais (copeiros, marceneiros, eletricistas e motoristas) para alguns registros

fotograficos.

- Imagem 12 -
Uma das copas da CLDF

N

- l 7 s banheiros da Camara para fazer as refei¢oes.
l i

Pbde-se constatar que as copas sdo bastante movimentadas,
possuem pouco espago para comportar as pessoas que delas se
servem e ndo hd ventilagdo. Nao existe refeitério na Camara nem
restaurantes proximos a sede, e os funciondrios reclamam da
falta de espaco para realizacdo das refeicdes na instituicdo. A

situacdo € tdo critica, que alguns funciondrios disseram usar os

A drea que comporta os marceneiros e eletricistas é

considerada desconfortdvel, uma vez que os funciondrios reclamam do calor e da falta de

espaco para a realizacdo do trabalho. Ha também queixas referentes a falta de um vestuério

adequado.
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- Imagem 13 - - Imagem 14 -
Marcenaria da CLDF Elétrica da CLDF
e AN W -,

\_7--. i ?‘_‘.’“1‘_

Pode-se inferir que grande parte das queixas referentes ao custo fisico dos
funciondrios da divisdo de servicos gerais estd ligada as condicdes fisicas de trabalho
inadequadas, como foi visto nos resultados do fator Condi¢des de Trabalho da escala
EACT e nos registros fotograficos feitos na copa, marcenaria e elétrica. Isso demonstra o
que Guimardes (2007) aponta em seu estudo: mds condicdes de trabalho atreladas a um
alto Custo Fisico podem comprometer o Bem-estar no Trabalho. Para finalizar este terceiro
topico, serdao expostos os resultados e discussdo do “Custo afetivo”.

c. Custo Afetivo

As exigéncias afetivas impostas aos trabalhadores em um determinado
contexto de producdo, em termos de dispéndio emocional, sob a forma de reacdes afetivas,
de sentimentos e de estado de humor, caracterizam o Custo Afetivo. Na Camara, esta
dimensao ndo apresentou médias com alto grau de exigéncia. S@o cinco itens de média

exigéncia (tabela 10) e os demais, de baixa.

- Tabela 10 -
Itens de Média Exigéncia do Fator Custo Afetivo —- ECHT
Itens n média Desvio padrao
Ter controle das emogdes 354 3,66 1,11
Ter custo emocional 348 3,16 1,20
Ser obrigado a lidar com a agressividade dos outros 355 2,88 1,24
Ter que lidar com ordens contraditérias 355 2,85 1,20
Disfarc¢ar os sentimentos 353 2,81 1,21

Esse fator apresentou trés varidveis significativas:

v' Escolaridade (<0,04): todos os valores se enquadram como criticos. As pessoas
com pos-graduagdo foram as que revelaram os maiores valores (2,50);

v’ Estado civil (<0,04): os solteiros, divorciados e vidvos sdo os que apresentam oS
menores valores, ou seja, o CA apresenta baixa exigéncia. Os demais apresentam
valores considerados criticos (casado (2,46), outros (2,93));
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v' Cargo (<0,02): os técnicos legislativos foram os que apresentaram os maiores
valores (2,54) e os consultores legislativos s@o os tnicos que apresentam valores
satisfatérios (2,29).

Na Camara, o fator “Custo Afetivo” € o menos demandado, quando comparado
aos outros dois fatores. Entretanto, observou-se que hd queixas no que tange aos aspectos
emocionais e sentimentais. Estas queixas podem ser encontradas em outros estudos de
outras categorias profissionais, sobretudo as que tém por cendrio o atendimento ao publico
(Ferreira, 2007; Ferreira & Freire, 2001; Prado, 2006).

Para o predominio das vivéncias de Bem-estar, o Contexto de Producdo de
Bens e Servicos deve oferecer um suporte em termos de condi¢des, organizacdo e relacdes
socioprofissionais de trabalho, bem como exigir do trabalhador o minimo, em termos
cognitivos, afetivos e fisicos. Pelo que pode ser observado até entdo, a Camara parece nao
dar o suporte adequado para o servidor nestas dimensdes, 0 que acaba comprometendo o
seu Bem-estar no trabalho e, em conseqiiéncia, a sua Qualidade de Vida no Trabalho.

Retomando o que j4 foi elucidado no referencial tedrico, para a compreensao
de como se configura a Qualidade de Vida no Trabalho em uma organizacdo, alguns
aspectos precisam ser analisados, como o Contexto de Producdo de Bens e Servigos, o
Custo Humano do Trabalho e as vivéncias de Bem-estar ¢ Mal-estar no trabalho (Ferreira,
2006b). Os dois primeiros foram discutidos e ji se pode ter um panorama global da
configuragdo da QVT na Camara. Para complementar os resultados ja elucidados, serdo
discutidas agora algumas representagdes dos servidores sobre a tematica QVT, Bem-estar e

Mal-estar.

4. O Que Pensam os Servidores Concursados Sobre Qualidade de Vida no Trabalho
(QVT) e as Causas do Bem-Estar e Mal-Estar no Trabalho
Este topico foi dividido em trés vertentes: na primeira relatam-se as

representacoes dos servidores sobre o que € Qualidade de Vida no Trabalho; na segunda,
as causas do Bem-estar no Trabalho na Camara e, por fim, as causas de Mal-estar no

Trabalho.
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a. Qualidade de Vida no Trabalho
As respostas dos funciondrios a questio “Na minha opinido, Qualidade de Vida
no Trabalho é...” fizeram emergir, mediante o software Alceste, quatro Nucleos Tematicos

Estruturadores, como podem ser evidenciados na figura a seguir

- Figura 5 -

Nicleos Tematicos Estruturadores do corpus QVT

Nuicleo 3 Niicleo 1 Niicleo 2 Nucleo 4
Poder Demanda Colegas Fisico
Adequada Sentir Relacionamento Espaco
Satisfatéria Prazer Chefia Adequado
Atividade Cumprir Bom Realizacdo
Exercicio Horério Adequados Material
Desenvolvimento Necessidade Ambiente Mobiliario
Tempo Servidor Agradavel Tarefas
Desempenho Reconhecimento Equipamento Propiciar
Funcao Compativel Confortavel Local
Estrutura Trabalho Valorizado Equipamentos
Condi¢do Recursos
Fisica Saldrio
Ferramentas Psicoldgico
Remuneracio Suficiente
Atribui¢des
Servidor
31,39% 13,14% 24,09 % 31,39%
U.C.E.=43 U.C.E.=18 U.C.E.=33 U.C.E.=43

Os nucleos 3 e 4 apresentam-se como os mais significativos do discurso
analisado, uma vez que representam mais de 50% do corpus. O nicleo 3 correlaciona-se
com o 1 (0.45) e ambos consideram que a QVT engloba ambiente fisico e equipamentos
adequados. Os nucleos 2 e 4 também apresentam correlagdo (0.57), referentes ao fator
tempo/horario flexivel. E os nucleos “1 e 3” e “2 e 4” correlacionam-se positivamente
(0.97).

Para uma melhor compreensdo desses dados, os nucleos tematicos foram
tratados, nomeados e definidos em categorias, como podem ser observados no quadro a

seguir. As verbalizacdes foram obtidas por meio da categorizacgao feita pelo Alceste.
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Verbalizacao dos Funcionarios Sobre o Que é QVT

Niicleo Categoria Definicao Verbalizacoes Representativas
Tematico (Unidades de Contexto Elementar -
Estruturador UCEs)
Condigdes fisicas | Ter condigdes fisicas boas e adequadas “Condigoes fz’sicas .adequadas ¢
3 adequadas de para o servidor poder desempenhar as POdef' cumprir aquilo para que o
trabalho 31% suas fungdes com responsabilidade e de servidor foi contratado.
forma satisfatoria, ter instrumentos e “Ter condigdes de exercer todas as
ferramentas para o servidor desenvolver o | suas fungcoes com responsabilidade,
trabalho. sem excesso de pressdo.”
Local adequado Espago fisico adequado, com iluminagdo, | ~Lerum lugar a)dgquado, fer
4 para o exercicio materiais e mobilidrio para a realizacdo mobilidrio propicio, ter condi¢des de
da tarefa 31% das tarefas. Ter equipamentos suficientes, | 7igiene, ter tarefas definidas e
um local adequado que propicie o bem- claras,‘tfir participagdo na tomada
estar fisico e psicoldgico. de decisoes.”
Bom Ambiente de trabalho bom e agraddvel, “Ter bom relacionamento com os
relacionamento equipamentos adequados para executar as | ¢0legas e.cheﬁa eterotr abalho
socioprofissional | tarefas, bom relacionamento entre reconhecido e valorizado.”
2 24% colegas e chefia, trabalho valorizado, ter “Chefias competentes,
apoio e respeito da chefia para o bons relacionamentos,
desenvolvimento profissional. ambiente e equipamentos
Treinamento técnico e chefia competente. | atualizados e adequados.
Treinamento constante,
técnico e relacional.”
Trabalho Sentir prazer em ir para o trabalho, ndo “Sentir prazer em ir trabalhar e
1 prazeroso e cumprir hordrio fixo, ou seja, ter hordrio | Perceber bons resultados no trabalho

flexivel 13%

flexivel. Trabalhar de acordo com a
demanda, com um servi¢o que preencha
as necessidades do servidor. Sentir-se
reconhecido pelo trabalho.

desenvolvido.”

“Vocé se sentir reconhecido pelo
trabalho.”

No geral, os servidores da Camara consideram que a QVT relaciona-se aos

aspectos das condi¢des de trabalho, como espaco fisico, equipamentos e instrumentos

adequados; a organizacdo do trabalho, em termos de flexibilidade de horario; e as relacdes

socioprofissionais — bons relacionamentos entre colegas e chefia. Ferreira (2006b) ja

apontava que boas condicdes, organizacdo e relacdo socioprofissionais de trabalho

contribuem para a QVT dos trabalhadores.

Além de um bom contexto de trabalho, alguns aspectos colaboram para que os

servidores tenham QVT: sdo as vivéncias de bem-estar. Esses aspectos serdo discutidos a

seguir.
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b. O Bem-estar no Trabalho

As representacdoes de bem-estar consistem em avaliacdes positivas que os
trabalhadores fazem de seu estado psicoldgico, social e fisico relativo ao contexto de
producgdo no qual estdo inseridos (Ferreira & Mendes, 2003). Essas representacdes foram
obtidas por meio de uma questdo presente nas escalas, a saber, “quando vocé pensa no seu

trabalho na CLDF, o que causa mais bem-estar €...” e os resultados se encontram a seguir.
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Verbalizacao dos funcionarios sobre o que causa Bem-estar no Trabalho

Niicleo Categoria Definicao Verbalizacoes Representativas
Tematico (Unidades de Contexto
Estruturador Elementar - UCEs)
Carga hordria de | Voltar a trabalhar seis horas, a volta pra “Vol.tar atr abalhar seis horas
trabalho casa, as amizades, o contato com as pessoas | €077 idas.

5 reduzida 21% de vdrios setores, a cooperacdo, a confianga | “O esforco de alguns servidores
e a responsabilidade e o desvio da na luta para melhores condicoes
corrupgdo. A expectativa de que as coisas de trabalho.”
melhorem, quando hd empenho das pessoas | « Expectativa de que as coisas
para melhorar as condi¢des de trabalho. melhores.”

Bom O borp relac'ionamerlto, 0 convivio, o “O convivio com os colegas.”
) respeito e a integracdo com os colegas de p . .
6 re}1a_c10namento trabalho. A companhia, as amizades feitas A comp, an’h ia dos amigos que
socio- com os servidores da casa. congquistet.
profissional 20%
Prazer e A remuneracdio, fazer o trabalho que gosta | O econ’l,lecimento do meu
4 reconhecimento | e ser valorizado e reconhecido. Ver a trabalho.
do trabalho 19% | qualidade do resultado do trabalho. Era “Era a flexibilidade no hordrio de
também a flexibiliza¢do do hordrio. Trabalho”
Orgulho de ser Ser funcionério da Cmara Legislativa e “Saber que estou aqui, ou ;vej.a,
concursado da saber que o ingresso no servigo piiblico se | €U ETESSO NO SEIVICO p“,bl’f”

1 Camara deu por concurso. Poder desenvolver o ocorreu por competencia tecnico

Legislativa 18% | trabalho diariamente, trabalho individual ou | ¢ientifica e ndo apadrinhamento.”
de equipe. A mudancga da direcéo da casa “Ser funciondrio da Camara
de dois em dois anos e que um dia as coisas | Legislativa.”
vao melhorar.

Ambiente Trabalhar num ambiente sauddvel e bom, “Tn abalﬁa: num local onde haja

2 harménico de em harmonia com todos, com boa interacio | armonia.

trabalho 13% entre os colegas de trabalho, uma boa “Trabalhar num local onde hd
sintonia entre a chefia e os funciondrios. uma boa interagdo entre os
colegas de trabalho”
Realizacdo das Realizar as tarefas a contento, € isso “Concluir a contento m{'nhas
tarefas a proporcione prazer e satisfagio tarefas dentro d.as condigdes de
3 contento 8% profissional, além do reconhecimento e trabalho oferecidas.”

valoriza¢do dos colegas e da chefia. A
autonomia para a realizag¢do das tarefas.

“Realizar as tarefas a mim
confiadas e ser reconhecido pelos
colegas e pela chefia”

Ter bons relacionamentos socioprofissionais, ter prazer no trabalho, ser

reconhecido, participar de um ambiente harmonico e conseguir realizar as tarefas nos

prazos sdo fatores que geram bem-estar no trabalho. Segundo Ferreira ¢ Mendes (2003;

2001) as vivéncias positivas dos trabalhadores aparecem quando o ambiente de trabalho

favorece a valorizacdo e reconhecimento, especialmente, pela realizagdo de uma tarefa

significativa e importante para a organizacao e para a sociedade.
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c. O Mal-estar no Trabalho

As representacdoes de mal-estar consistem em avaliagdes negativas que 0s
trabalhadores fazem de seu estado psicoldgico, social e fisico relativo ao contexto de
producgdo (Ferreira & Mendes, 2003). Assim como as representacdes de QVT e Bem-estar,
essas representacOes foram obtidas por meio de uma questdao presente nas escalas, a saber,
“Quando vocé pensa no seu trabalho na CLDF, o que causa mais Mal-estar €...”. Os

resultados sdo ilustrados a seguir:
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- Quadro 8 -

Verbalizacao dos funcionarios sobre o que causa Mal-estar no Trabalho

Niicleo Categoria Definicao Verbalizacoes Representativas
Tematico (Unidades de Contexto
Estruturador Elementar - UCEs)
Descumprimento | Na casa prevalece a indicagdo politica “Veras irreg ular id“de.s’
das Leis 24% sobre a técnica, ou seja, hd o descumpr lmen{o'das leis em
1 favorecimento de pessoas, além de geral, fi uncionar io fantasma,
funciondrios “fantasmas”. Saber que hd contratagoes de par entes, super
descumprimento das leis numa casa aonde | Jaturamento etc.
se faz Lei. Conviver com pessoas falsas, “Descumprimento da legislagdo,
corruptas e barulhentas e pouco preparadas | afinal esta é uma casa de leis”
profissionalmente.
Falta de ética e Falta de ética dos parlamentares com a “Lidar com a postura antiética de
comprometimento | administragfio publica, falta de parlamentares e assessores, ou
na institui¢do comprometimento organizacional por mesmo colegas de trabalho.”
2 16% parte dos deputados com relagio aos “A falta de comprometimento
principios e a estrutura administrativa da organizacional, sobretudo dos
Camara (caracterizada pela instabilidade politicos e seus apadrinhados.”
devido as constantes mudangas politicas) € | «4 falta de comprometimento dos
por parte do quadro de pessoal com o deputados com a estrutura
trabalho técnico. administrativa da casa.”
Concursados Tratamento da dire¢@o e dos deputados “O tratamento desigual entre os
versus desigual entre os servidores efetivos e servidores efetivos em relagdo
comissionados comissionados, pois h4 atitudes aos servidores comissionados,
14% discriminatérias da diregdo da casa em quanto as oportunidades de
3 relagdo aos servidores concursados. O ocupar cargos de chefia, para
descaso dos deputados com os servidores como fungdes comissionadas.”
efetivos. Ocupagdo de cargos de chefia por | “Sdo as atitudes discriminatorias
pessoas que nio tem conhecimento para da diregdo em relagdo aos
tal, baseado em critérios de indicacdo servidores concursados.”
politica, ndo havendo a possibilidade de
ascensdo de carreira.
Falta de Condigdes fisicas do ambiente de trabalho | ~Sd0 as condigdes de trabalho, as
condigdes fisicas | inadequadas e a falta de reconhecimento decisdes autocrdticas dos
4 de trabalho 13% | do trabalho realizado. dirigentes e a falta de
reconhecimento do nosso
trabalho.”
Obrigagdo de Ser obrigado a cumprir oito horas por dia “C”mpr_ ir jornada de.0i10 horas,
trabalhar oito de jornada de trabalho sem ter tarefas para | ¢/ detr imento das seis horas
5 horas 11% produzir. habituais.
“Ser obrigado a cumprir hordrios
sem produzir nada”
Falta de um bom | Falta de estrutura adequada, de um bom “A falta de estrutura e ambiente
ambiente de ambiente fisico, falta de materiais e de tf abalho czssaciado ao fato de
6 trabalho 10% reconhecimento pelo trabalho realizado, servidores ndo trabalharem R
descomprometimento do trabalho em efetivamente em seus setores.
diversos setores, além da falta de “A desorganizagdo e a caréncia
investimento nos setores para preservagdo | de recursos materiais, humanos.”
da sadde do servidor.
Falta de Falta de profissionalismo, falta de “A falta de perspectiva ~
7 valorizagdo do perspectiva profissional e de incentivo ao | Profissional de valorizagao do

servidor efetivo
10%

crescimento do servidor, falta de
valoriza¢@o profissional.

servidor efetivo.”

“A falta de valorizagdo
profissional,ameagas de perdas
salariais, beneficios, direitos
adquiridos e até mesmo
exoneragdo do cargo.”
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Os resultados mostram que o favorecimento de pessoas (em especial dos
comissionados), o ndo reconhecimento do trabalho, a falta de condicdes fisicas e de
materiais e a falta de perspectiva de crescimento profissional e de valorizacao do trabalho
técnico sdo os principais problemas vivenciados pelos servidores pesquisados. Para
Ferreira e Mendes (2001) a divisdo e padronizacdo das tarefas com subutilizacdo do
potencial dos trabalhadores (técnico e criativo) e a rigidez hierdrquica e pouca perspectiva
de crescimento profissional sdo elementos que contribuem para o mal-estar no trabalho.

As representacOes dos servidores concursados da CLDF sobre Qualidade de
Vida no Trabalho e as causas de Bem-estar e Mal-estar no Trabalho, diferentemente das
representacdes dos gestores, sdo permeadas por criticas as condi¢cdes de trabalho (por
exemplo, a categoria ‘“Falta de um bom ambiente de trabalho” das causas do Mal-estar no
Trabalho), a organizacdo do trabalho (a categoria “Falta de valorizacdo do servidor
efetivo” das causas do Mal-estar no trabalho ilustra este aspecto) e as relacOes
socioprofissionais (exemplo: a categoria “Concursados versus comissionados” das causas
do Mal-estar no Trabalho). Os concursados definem Qualidade de Vida no Trabalho
baseados justamente nas boas condi¢des, organizagdo e relagdes socioprofissionais que um
contexto de trabalho deve oferecer. A Camara apresenta, segundo os servidores, alguns
aspectos positivos que geram Bem-estar no trabalho, como o orgulho de se trabalhar em
um O6rgdo publico e o prazer na realizacdo das atividades. Entretanto, muitos aspectos
referentes ao CPBS devem ser revistos para que as vivéncias de Bem-estar prevalecam

sobre as de Mal-estar, gerando QV'T.
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CONCLUSAO

O presente estudo teve por objetivo geral investigar a relacdo entre Gestao de
Pessoas e Qualidade de Vida no Trabalho da Camara Legislativa do Distrito Federal.
Observou-se que grande parte dos problemas vivenciados pelos servidores é conseqiiéncia
do modelo de Gestao de Pessoas, que ndo promove a QVT na instituicao.

Comparando a visdo dos gestores e servidores efetivos acerca da QVT na
Camara, observou-se um nitido descompasso, uma vez que os funciondrios, de um lado,
relataram uma série de problemas nas condicdes de trabalho (exemplo: existe barulho no
ambiente de trabalho), organizacido do trabalho (exemplo: as normas para a execu¢do das
tarefas sdo rigidas) e relacdes socioprofissionais (exemplo: os funciondrios sdo excluidos
das decisoes). Por outro lado, os gestores afirmaram que a Camara se apresenta, no geral,
satisfatoria, no que tange aos aspectos tais como remuneracdo e relacdes entre o0s
servidores. Asseguraram que existem alguns problemas relativos as instalagdes fisicas e
estes serdo superados com a mudanga para a nova sede.

Observou-se que o servidor efetivo € intensamente demandado em termos
cognitivos (como fazer esfor¢co mental), fisicos (como ficar em posi¢do curvada) e afetivos
(como ter controle das emocgdes). Este alto Custo Humano do Trabalho atrelado as
vivéncias de Mal-estar (favorecimento de comissionados, ndo reconhecimento do trabalho,
falta de materiais dentre outras) pode influenciar a Qualidade de Vida no Trabalho.

Nesse cendrio, algumas recomendacdes sdo tracadas para tentar melhorar o
Contexto de Producdo de Bens e Servigos, diminuir o Custo Humano do Trabalho e as
vivéncias de Mal-estar e promover as vivéncias de Bem-estar e Qualidade de Vida no

Trabalho:

Nas Condicoes de Trabalho...

v Melhorar o ambiente fisico de algumas dreas (como a biblioteca) que apresentaram
problemas de temperatura e circulacao de ar;

v' Aquisi¢do de equipamentos de suporte para os pés e as maos, para os servidores
que usam o computador e maquinas copiadoras no trabalho;

v’ Investir em equipamentos de seguranca, tais como protetores auriculares e luvas
resistentes aos produtos quimicos manuseados pelo setor grafico, além de

modernizacao das maquinas deste setor;
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v Rearranjar o mobilidrio nos setores em geral para otimizar o espago existente;

v' Substituir ou modernizar (troca de motor, manuteng¢io ou instalacio de supressor de
ruido) o condicionador de ar do plendrio com a finalidade de reduzir o nivel de
ruido nas dependéncias adjacentes; e

v" Criar um refeit6rio, pois ndo hé espaco para a realizagio das refei¢des na institui¢do
e um comité para acompanhar a constru¢do da nova sede, para que os problemas

decorrentes da instalacdo fisica vivenciados na atual ndo se repitam.

Na Organizaciao do Trabalho...

v’ Revisar as normas periodicamente para manté-las adaptadas a execugdo das tarefas;

v Flexibilizar o hordrio de trabalho;

v Permitir aos servidores participarem das decisdes referentes a Gestio de Pessoas
que, atualmente, sdo restritas as chefias; e

v Criar um comité de Qualidade de Vida no Trabalho e de Gestdo de Pessoas.

Nas Relac¢oes Socioprofissionais...

v Implantar uma politica de desenvolvimento de pessoal, com foco também nos
gestores, uma vez que se observaram queixas relativas a competéncia gerencial dos
mesmos;

v" Criar um programa institucional de valoriza¢do e reconhecimento dos servidores
efetivos;

v" Elaborar programas e atividades de intera¢do chefia-funcionérios; e

v" Criar uma ouvidoria interna.

Acredita-se que esta pesquisa contribui para que a instituicdo visualize os
problemas vivenciados pelos servidores efetivos, que, muitas vezes, sdo ignorados. Com
isso, caberd aos seus gestores analisar as recomendacdes propostas para a promog¢ao do
Bem-estar no Trabalho e, conseqiientemente, a Qualidade de Vida no Trabalho. Sabe-se
que mudar determinadas estruturas organizacionais € um passo dificil e complicado, posto
que a propria cultura organizacional estd envolvida neste processo de mudanga. Todavia,
algumas modificagdes podem levar a Camara a ter mais eficicia e eficiéncia
organizacional.

No contexto académico, acredita-se que esta pesquisa ampliou a aplica¢do do
modelo de Qualidade de Vida no Trabalho proposto por Ferreira (2006b) para uma esfera

do servico publico ainda ndo estudada: o Poder Legislativo. Diferentemente de outras
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pesquisas, neste estudo encontrou-se nas condi¢des de trabalho o fator mais significativo e
influenciador das vivéncias de Mal-estar no Trabalho.

No que tange a sociedade, esse trabalho contribui para uma reavaliagdo de
como esté estruturado o trabalho na Camara e se ha efetividade organizacional. Com isso,
pode-se melhorar o atendimento a populagdo, objetivo primordial da CLDF.

Alguns limites foram enfrentados para a realizagdo deste estudo. O primeiro
deles relaciona-se aos participantes: o pessoal do setor da informética ndo pdde responder
as escalas, por decisdo da chefia da drea que argumentou dificuldades de ordem prética,
como falta de tempo e excesso de trabalho dos seus servidores, uma vez que no momento
da coleta de dados a rede de informdtica da Camara estava passando por uma
reestruturacao e atualizagdo dos equipamentos.

Na pesquisa houve somente a participacdo dos servidores e gestores. Os
usudrios ndo foram contemplados, o que deixa uma lacuna na ldgica “empregado-gestor-
usudrio” presente nos estudos em Ergonomia da Atividade aplicada ao servico de
atendimento ao publico. N@o foi possivel realizar uma Andlise Ergondmica do Trabalho
stricto sensu e em termos metodoldgicos, ndo se usou a técnica de observacao sistematica,
considerada importante nos estudos em Ergonomia.

Os limites podem servir de ponto de partida para a constru¢do de uma agenda
de pesquisa. Propde-se, portanto, investigar a institui¢do considerando a ldégica dos
usudrios para ampliar a compreensdo da problemdtica em questdo: Gestdo de Pessoas e
Qualidade de Vida no Trabalho. Sugere-se também a realizacdo de um estudo que
contemple os servidores comissionados, além dos efetivos, para que se possa ter, além de
um panorama mais completo do contexto de trabalho da Camara, comprovar ou rejeitar o
resultado obtido por meio das questdes abertas, nas quais os concursados afirmam existir
discriminacdo em relacdo aos comissionados.

O estudo realizou-se em uma “casa” politica; portanto, recomenda-se em
futuras pesquisas investigar a visdo dos parlamentares, uma vez que o funcionamento da
instituicdo depende, em grande parte, das decisdes desses agentes politicos.

Reforca-se a idéia de que os cuidados com as dimensdes do Contexto de
Producdo de Bens e Servigos sdo determinantes para a eficiéncia e eficicia da QVT.
Sugere-se, dessa maneira, a realizacdo de novas pesquisas para fundamentar o enfoque
tedrico-metodolégico em constru¢cdo com o aprofundamento dos aspectos referentes as

condi¢des, a organizacdo e as relagdes socioprofissionais de trabalho.
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Recomenda-se também a realizacdo de estudos que contemplem todas as
quatro escalas do Inventdrio de Trabalho e Riscos de Adoecimento (ITRA), com objetivo
de analisar outros aspectos, tais como danos fisicos e psicossociais, relacionados ao
contexto de trabalho do legislativo.

Finalmente, pode-se concluir esta dissertacio com a expectativa de que os
resultados aqui apresentados possam contribuir para que o modelo de Gestdo de Pessoas
existente atualmente na Camara seja repensado para promog¢do da Qualidade de Vida no

Trabalho dos servidores e gestores.
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Anexo I
OFiCIO

Exmo. Sr. Presidente | GGz

Eu, HELENA KARLA BARBOSA DE LIMA, mestranda do programa de
Pés-Graduacéao de Psicologia Social, do Trabalho e das Organizacées — PSTO da
Universidade de Brasilia — UNB, que tem como coordenador o Prof. Dr. JAIRO
EDUARDO BORGES-ANDRADE, venho por meio desse oficio solicitar a
permissao para realizar uma pesquisa acerca da Qualidade de Vida no Trabalho
na Camara Legislativa do Distrito Federal. O objetivo do estudo se da devido a
dois aspectos: desenvolver um diagnéstico de uma situagdo-problema que
envolva os funcionarios acerca da Qualidade de Vida no Trabalho e Gestao de
Pessoas, com base na Analise Ergonémica do Trabalho (AET), bem como obter
dados para o desenvolvimento da minha dissertacdo, que constitui pré-requisito
para a aquisigao do titulo de Mestre. A relevancia dessa pesquisa constitui-se de
basicamente dois ambitos: o cientifico, devido a escassez de estudos nessa
perspectiva; e o institucional, pois sera tracado um diagnéstico desse Orgédo no
que tange a gestdo de pessoas e a Qualidade de Vida no Trabalho, dando
margens a possiveis sugestdes para melhorias no trabalho dos servidores, bem
como para propor novas pesquisas envolvendo aspectos relacionados a
problematica. Cabe ressaltar que o nome dos funcionarios que participarem do
processo sera preservado.
Atenciosamente,

Helena Karla Barbosa de Lima

Jairo Eduardo Borges-Andrade

Brasilia, 30 de Abril de 2007.

Helena Lima
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Anexo I1

PRIMEIRA SECRETARIA
DIRETORIA DE RECURSOS HUMANOS
SAIN - Parque Rural S/N
Sala D 09
Telefone: 3966 8491
CEP: 70086-900

Oficio n°2492007/DRH

_A Sua Senhoria a Senhora
®. Helena Karla Barbosa de Lima

Assunto: deferimento de pesquisa na CLDF

Senhora Helena,

1. Informamos que o Gabinete da Mesa Diretora da Camara Legislativa deferiu
seu pedido para realizagio de pesquisa , conforme projeto apresentado, acerca da Qualidade

de Vida no Trabalho e Gesto de Pessoas.
2

aperfeigoamento das atividades gerenciais desta Casa.

Atenciosamente,

Diretora de Recurss }

umanos da CLDF

Helena Lima
Junho 2008

CAMARA LEGISLATIVA DO DISTRITO FEDERAL

Brasilia, 2 de julho de 2007.

. Colocamo-nos a sua disposigio para o suporte necessario ao éxito deste
. trabalho que certamente contribuird tanto com sua formagdo académica quanto com o
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Anexo II1
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Anexo IV

@ Rede de Informagfes da Camara Legislativa do DF - Microsoft Internet Explorer

. Mouivo  Edtar Exbr Favortos Femamentss  Ajuda ’,’

: Enderego @htt|:|:Hintranet.cl.df.gw.hrﬁntraneti Y| Ir Links *

: X A R
Q-0 WAL LPLOR G E L

Intranet

0 Setor de Treinamento convida para o Projeta Compartilhar com a mestranda Helena Kaa Barbosa de Lima, que A
apresentara seu projeto de pesquiza a ser desenvolvida nesta Cimara Legislativa: "Qualidade de vida no trabalho

& gestdo de pessoas’, na Sala das Comissies, dc 15h de 26,/10/2007,

Forte: Mt v 1412007/3 TDRH de 171042007

DIA DO SERVIDOR PUBLICOD: carmemoracda em vitude a0 dia da Servidar Pablico no A doz bancas com ofidnas,
IR TN cctandes de salde e outras atividades zodiaiz a partit das 10h nos dias 29 & 30 de outubro,
Promacdo: 13 SEC/DRH/DSS/ Setor de Assisténda Sodal,

Deputados Forte: Wamo v W7/3007/5850 g 1171072007

O Setor de Treinamento e Desenvalviments de Recursos Humanos informa que a atividade "Projeto Compartilhar’
destina-se & divulgagdo de trabalhos académicos desenvolvidos por servidores desta Cdmara, cujas apresentagfes
a Legis ocarrerdo as 15h das sextac-feiras, Maic informagfes e inscrigdes no ramal 8405,

POVPRUPMPNN  Foi: biewo L0E00TSTORE e US007A07

DRH Orline A Asseszoria Legislativa informa que se encontra disponivel arquive das Leis Distritais com Suspensao de Eficacia
rerm—— ou Declaracao de Inconstitucionalidade, atuslizado em 3 de setembro de 2007, Consulte-o nesta pagina em

B "Assessoria Leqislativa”,
Forte: Mo ' TI007/655EL de 130002007

Agenda de Eventos "Ern relacdo a nota veiculada na Intranet sobre este Setor, informo a Vossa Senhotia, que as pesquisas de pregos
referentes aos pracessos de informatica foram realizadas em parceria com os técnicos da CMI",
Forte:Meto 1 232007-SECORE de 26062007 _

Cenfral A cMIINFORMA:
Telefﬁnjca -Encontra-se dispanivel na intranet o texto dos Atos da Mesa Diretora editadas em 2007 (AMD no 15, de

2007, att, 69 V), Consulte-os nesta pagina em "MESA DIRETORA",

3966 8000 4 Diretotia de Recursos Humanas informa que os concluintes de cursos podemn pegar seus certificados no Setor de
Treinamento, Mais infarmaces no Setar de Treinamento, ramal 3405,
Forte: et 1 812007/ TDRH de 21052007

¢ | @

ﬁj Conchido & Intranet local

P —— . "
l, .' mm]af rﬁ' Frequéncia rITEILihr'as-r'-'liu:r'l:lsl:lft Ward a Rede de Informagdes. . T Q /li: 1402
1
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Anexo V

.1 aw A -

. i
<™ Ergoa
Grupo de Estudos e Pesquisas em
Camara Legislativa do Distrito Federal Universidade de Brasilia Ergonomia Aplicada ao Servigo de
Instituto de Psicologia Atendimento ao Publico

Laboratério de Ergonomia

Pesquisa

Prezado (a) Servidor (a),

Vocé estd convidado (a) a participar de uma pesquisa
realizada pela Universidade de Brasilia — UnB, que visa realizar um
diagnostico sobre a Qualidade de Vida no Trabalho e Riscos de
Adoecimento, no contexto da Camara Legislativa do DF.

O trabalho estd sob a responsabilidade técnico-cientifica do
Grupo de Estudos e Pesquisas em Ergonomia Aplicada ao Setor Puiblico —
ErgoPublic, do Instituto de Psicologia da UnB, e serd executado pela
Mestranda Helena Karla Barbosa de Lima, sob a coordenacdao do Prof. Dr.
Mirio César Ferreira, pesquisador do CNPq.

Sua contribuicdo € de extrema importancia e o resultado do
estudo podera ser usado como subsidio a gestdo dos recursos humanos da
Camara Legislativa.

As informagdes prestadas por vocé sdo sigilosas e serdo
analisadas em conjunto com as informacgdes fornecidas pelos demais
servidores.

Agradecemos sua colaboragao!

Diretoria de Recursos Humanos

Helena Lima
Junho 2008
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Leia os itens abaixo e escolha a alternativa que melhor corresponde a avaliacdo que vocé faz do
seu contexto de trabalho.

1 2 3 4 5
Nunca Raramente As vezes Fregiientemente Sempre

O ritmo de trabalho é acelerado

As tarefas sdo cumpridas com pressao temporal

A cobranca por resultados é presente

As normas para execugao das tarefas séo rigidas

Existe fiscalizacdo do desempenho

O ndmero de pessoas € insuficiente para se realizar as tarefas
Os resultados esperados estao fora da realidade

Falta tempo para realizar pausa de descanso no trabalho

Existe divisdo entre quem planeja e quem executa

As condicdes de trabalho sdo precarias

O ambiente fisico é desconfortavel

Existe barulho no ambiente de trabalho

O mobiliario existente no local de trabalho é inadequado

Os instrumentos de trabalho sao insuficientes para realizar as tarefas
O posto de trabalho é inadequado para realizagdo das tarefas
Os equipamentos necessarios para realizagao das tarefas sao
precarios

O espaco fisico para realizar o trabalho é inadequado

As condicdes de trabalho oferecem riscos a seguranca fisica das
pessoas

O material de consumo ¢ insuficiente

As tarefas ndo estéo claramente definidas

A autonomia é inexistente

A distribuicao das tarefas é injusta

Os funcionarios sao excluidos das decisbées

Existem dificuldades na comunicacdo chefia - subordinado
Existem disputas profissionais no local de trabalho

Existe individualismo no ambiente de trabalho

Existem conflitos no ambiente de trabalho

A comunicagao entre funciondrios € insatisfatéria

As informacdes que preciso para executar minhas tarefas sao de dificil
acesso

Falta apoio das chefias para o meu desenvolvimento profissional
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« Na minha opinido, Qualidade de Vida no Trabalho é:

Helena Lima
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Agora, voce vai avaliar itens que podem aparecer como exigéncias decorrentes do seu

contexto de trabalho atual. Leia cada afirmativa e, em seguida, marque o nimero que

melhor corresponde a intensidade com a qual vocé percebe o grau dessas exigéncias.

1 2 3 4 5
Nada Exigido | Pouco Exigido | Mais ou Menos Bastante Totalmente
Exigido Exigido Exigido

Usar a forca fisica

Usar os bracos de forma continua

Ficar em posicéo curvada

Caminhar

Ser obrigado a ficar em pé

Ter que manusear objetos pesados

Fazer esforco fisico

Usar as pernas de forma continua

Usar as maos de forma repetidas

Subir e descer escadas

Desenvolver macetes

Ter que resolver problemas

Ser obrigado a lidar com imprevistos

Fazer previsédo de acontecimentos

Usar a visdo de forma continua

Usar a memoria

Ter custo intelectual

Fazer esforco mental

Ter concentracdo mental

Ter controle das emocgdes

Ter que lidar com ordens contraditorias

Ter custo emocional

Ser obrigado a lidar com a agressividade dos outros

Disfarcar os sentimentos

Ser obrigado a elogiar as pessoas

Ser obrigado a ter bom humor

Ser obrigado a cuidar da aparéncia fisica

Ser bonzinho com os outros

Transgredir valores éticos

Ser submetido a constrangimentos

R G (T G | W AN ) T G NN\ | W NI ) | ) | G NN G AN\ BN | W (N | G U Y | G |\ | NI G (U Y AN U | G U\ U G SN G (U G [ O (N Y
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Ser obrigado a sorrir

o Quando penso sobre o meu trabalho na Camara Legislativa do DF:
O que me causa mais MAL-ESTAR

é

O que me causa mais BEM-ESTAR

é

Helena Lima
Junho 2008
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Por favor, responda os dados a seguir:
IDADE: anos

GENERO: [ IMasculino [_IFeminino
ESCOLARIDADE

[lEnsino Fundamental (1°grau) L] Ensino Médio (2° grau) [] Superior Incompleto

[] Superior Completo L] Pés-graduacgao
ESTADO CIVIL
DSoIteiro(a) DCasado(a) DDivorciado/separado(a) DViuvo(a)

DOutros:
CARGO:

L1 Auxiliar Legislativo [] Assistente Legislativo (1 Tecnico Legislativo L] consuttor

Técnico-Legislativo (] consuttor Legislativo

LOTACAO TEMPO DE SERVICO NA CLDF:

QUANTIDADES DE DIAS DE AFASTAMENTOS DO TRABALHO POR MOTIVO DE SAUDE EM
2007

|:| Nenhum DAté 15 dias consecutivos ou intercalados
|:|Até 30 dias consecutivos ou intercalados DAté 60 dias consecutivos ou intercalados

|:|Mais de 60 dias consecutivos ou
intercalados

Comentario e/ou sugestao sobre esta pesquisa:

Helena Lima
Junho 2008
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Anexo VI
CAMARA LEGISLATIVA DO DISTRITO FEDERAL
PRIMEIRA SECRETARIA
DIRETORIA DE RECURSOS HUMANOS

Memo Circular n? 15 /DRH

Em 23 de outubro de 2007.
Sr(a). «Titulo» «Nome»

Assunto: Pesquisa da Universidade de Brasilia

Apresento a Mestranda do Instituto de Psicologia da Universidade de Brasilia, Helena
Karla Barbosa de Lima, que desenvolverd uma pesquisa acerca da Qualidade de Vida no
contexto da CLDF.

A realizagdo do trabalho foi objeto de deliberacdo do Gabinete da Mesa Diretora, que em
sua 18* reunido (28/06 p.p) autorizou a pesquisa, a qual consistird na aplicagao de um
questiondrio.

Solicito os préstimos de Vossa Senhoria, no sentido de proporcionar o acesso da servidora

as dependéncias e a equipe dessa unidade.

Atenciosamente,

Diretora de Recursos Humanos

Helena Lima
Junho 2008
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Anexo VII

Estrutura Administrativa da CLDF
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Elaboragio: Seqdo de Organizacio e Mélodos de TrabalhalCMI

Helena Lima
Junho 2008



